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Landkreistag AN

BADEN-WURTTEMBERG

Starkung der Attraktivitat des offentlichen Dienstes

Ein Positionspapier des Landkreistags Baden-Wiirttemberg

Gerade in Krisenzeiten, wie wir sie aktuell erleben,
werden hohe Erwartungen an die Leistungsfahig-
keit des 6ffentlichen Dienstes gerichtet. Insofern ist
der massive Fachkrdftemangel, unter dem der o6f-
fentliche Dienst jetzt schon leidet und der absehbar
noch einmal massiv zunehmen wird, durchaus
alarmierend. Um dieser unguten Entwicklung ent-
gegenzuwirken, muss die Attraktivitat des offentli-
chen Dienstes unbedingt wieder gestarkt werden.
Hierzu unterbreiten die baden-wiirttembergischen
Landkreise mit diesem Positionspapier 16 Vorschla-

ge.

In der kommunalen Praxis wird es immer schwieri-
ger, frei werdende Stellen addquat zu besetzen. Dies
betrifft 1angst nicht mehr nur den technischen Be-
reich, sondern hat inzwischen auch den nichttechni-
schen Verwaltungsdienst in seiner Breite erreicht.
Dieser Fachkraftemangel hat vielfaltige Ursachen.
So ist zunachst und vor allem der demografische
Wandel zu nennen. Immer weniger junge Menschen
stehen fiir den Arbeitsmarkt zur Verfiigung. Gleich-
zeitig verlassen in den ndchsten Jahren aus Alters-
grinden eine Vielzahl an Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern den o6ffentlichen Dienst. So sind bei-
spielsweise 45 % der Landkreismitarbeiterinnen und
-mitarbeiter mindestens 50 Jahre alt und scheiden
in den nachsten 15 Jahren aus dem aktiven Dienst
aus. Auch hat sich inzwischen herumgesprochen,
dass die Arbeitsbelastung im offentlichen Dienst
massiv zugenommen hat. Dies hangt namentlich
mit der standigen Zunahme an Vorschriften, den
gestiegenen Erwartungen der Menschen an die
Verwaltung und natiirlich auch mit dem Krisenmo-
dus zusammen, in dem die 6ffentliche Verwaltung
nun schon seit geraumer Zeit unterwegs ist. Bei-
spielhaft seien hier nur die enormen Belastungen
durch die Corona-Pandemie und die Auswirkungen
des verbrecherischen Angriffskriegs auf die Ukraine
genannt. SchlieBlich, aber nicht zuletzt, steht der

offentliche Dienst in starker Konkurrenz zur Wirt-
schaft, wenn es um die Gewinnung der besten Kop-
fe geht. In diesem Wettbewerb um Personal bleibt
die offentliche Verwaltung immer haufiger zweiter
Sieger.

Vor diesem Hintergrund ist es dringend geboten, die
Attraktivitat des offentlichen Dienstes zu starken.
Hierzu unterbreiten wir 16 Vorschlage. Ziel muss es
sein, neue Fachkridfte zu gewinnen, bestehende
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu binden, ihnen
attraktive Entwicklungsmoglichkeiten zu bieten und
sie fuir Fihrungsaufgaben zu motivieren.

Personalgewinnung

Um dem anstehenden Fachkraftemangel zu begeg-
nen, gilt es zuallererst, neues Personal fiir den o6f-
fentlichen Dienst zu gewinnen.

1. Die Zulassungszahlen im Bereich Public Ma-
nagement an den Hochschulen fiir 6ffentliche Ver-
waltung in Kehl und Ludwigsburg sind auf jahrlich
1.000 zu erhohen.

Die Intensivierung der eigenen Ausbildungskapazi-
taten ist ein zentraler Hebel zur Uberwindung des
Fachkraftemangels. Zusammen mit dem Innenmi-
nisterium wurde eine flachendeckende Bedarfser-
hebung durchgefiihrt mit dem Ergebnis, dass die
Zulassungszahlen im Bereich Public Management
an den Hochschulen fiir 6ffentliche Verwaltung in
Kehl und Ludwigsburg dringend von derzeit 800 auf
1.000 angehoben werden miussen. Gerade der ge-
hobene Verwaltungsdienst bildet durch die bewahr-
te Generalistenausbildung das Riickgrat der Kom-
munalverwaltungen.

2. Das Zulassungsverfahren an den Hochschulen fiir
offentliche Verwaltung in Kehl und Ludwigsburg ist
zu vereinfachen.
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Neben der Erh6éhung der Zulassungszahlen ist es
dringend notwendig, das Zulassungsverfahren an
den Hochschulen Kehl und Ludwigsburg zu verein-
fachen. Durch die Mehrstufigkeit des Bewerbungs-
verfahrens, die vorgegebenen Fristen und die spa-
ten Zusagen der Hochschulen ist das Zulassungsver-
fahren komplex und langwierig und fiihrt dazu,
dass sich potenzielle Interessierte gar nicht bewer-
ben oder wahrend des Verfahrens abspringen.

3. Der offentliche Bereich muss verstarkt Querein-
steigerinnen und Quereinsteiger fiir sich gewinnen.

Bislang rekrutiert der 6ffentliche Dienst seine Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter hauptsichlich auf
klassischem Wege iiber die eigenen Laufbahnaus-
bildungen. Aufgrund des Personalmangels muss
sich der offentliche Bereich vermehrt auch fur
Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger 6ffnen.

Quereinsteigende bringen neben ihren (iberfachli-
chen Kompetenzen und Fachwissen vielschichtige
Erfahrungen mit, die sich fiir Arbeitgeber in mehr
Innovation und Produktivitat auszahlen kénnen.

Als Anreiz fir die Entscheidung, in den o6ffentlichen
Bereich zu wechseln, ist insbesondere die Uber-
nahme in ein Beamtenverhaltnis hervorzuheben,
weil diese Moglichkeit im Wettbewerb um die bes-
ten Kopfe das Alleinstellungsmerkmal des o6ffentli-
chen Dienstes darstellt. Beispielsweise fiir den klas-
sischen Verwaltungsbereich in Baden-Wiirttemberg
bieten die gesetzlichen Vorgaben, wie die Lauf-
bahnverordnung des Innenministeriums und das
Landesbeamtengesetz, bereits jetzt eine hinrei-
chende Palette von Moglichkeiten, qualifizierte
Bewerber ohne ,klassische Verwaltungsqualifika-
tion in ein Beamtenverhdltnis in Baden-
Wiirttemberg zu Gbernehmen. Diese miissen durch
die Kommunen vermehrt genutzt und ausgeschopft
werden.

Auch im Bereich der Entgeltordnung (VKA) besteht
Anderungsbedarf. Die Ausbildungs- und Priifungs-
pflicht nach Ziff. 7 der Vorbemerkungen zur Ent-
geltordnung (VKA) stellt ein zunehmendes Hemm-
nis dar, Quereinsteigende zu gewinnen. Es ist ge-
eigneten Bewerbern nicht zu vermitteln, weshalb
diese eine Entgeltgruppe niedriger eingruppiert
werden. Diese Hurde gilt es mindestens durch die
Aufnahme einer Ausnahmeregelung oder der Ein-
schrankung des Geltungsbereichs zu senken bzw. zu
beseitigen.

4. Der o6ffentliche Dienst muss ein vorausschauen-
des und aktives Recruiting von Fachkraften betrei-
ben.

In der Privatwirtschaft ist Headhunting seit vielen
Jahren gelebte Praxis. In Zeiten, in denen die 6ffent-
liche Verwaltung dringend Fachkrafte bendtigt, ist
auch hier ein Umdenken zu einem vorausschauen-
den und aktiven Recruiting erforderlich.

Hierflir bedarf es zum einen eines aktiven Umwer-
bens potenzieller Mitarbeitender. Das Land Nord-
rhein-Westfalen geht hier mit einer ressortiibergrei-
fenden Imagekampagne voran, die das Land als
attraktiven Arbeitgeber hervorhebt. Zudem werden
Uber die Kampagne die Auftritte des Landes als
Arbeitgeber bei Ausbildungs- und Jobmessen zent-
ral organisiert sowie unter Nutzung von Schiilerpor-
talen und Influencern gezielt fiir Stellen, Ausbil-
dungs- und Studienpldtze geworben.

Nach dem ersten Kontakt zu potenziellen Mitarbei-
tenden miissen anschlielend weitere Instrumente
fir die Gewinnung zur Verfligung stehen. Beim
Bund und anderen Bundesldndern wie Bayern oder
Nordrhein-Westfalen finden sich Beispiele fir mo-
netdre Instrumente. Mit § 43 BBesG ermoglicht der
Bund die Zahlung einer Personalgewinnungspramie.
Fur Angestellte wurde durch das Bundesministeri-
um des Innern und fiir Heimat die Moglichkeit er-
offnet, eine Fachkraftezulage zu zahlen. Auch das
Land Baden-Wiirttemberg muss entsprechende
gesetzliche Moglichkeiten er6ffnen, um Fachkrafte
auch durch finanzielle Anreize in den o6ffentlichen
Dienst zu bringen.

Personalbindung

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind das kost-
barste Gut des offentlichen Dienstes. Allerdings
verlassen nicht wenige den (engeren) 6ffentlichen
Dienst in Baden-Wiirttemberg, um sich weiterzubil-
den oder in andere Bereiche zu wechseln. Dazu ge-
héren neben der Privatwirtschaft auch Kirchenver-
waltungen, Unternehmen der Daseinsvorsorge und
andere Bundeslander.

Zur Erhohung der Attraktivitdt des offentlichen
Dienstes im Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern
und zur besseren Bindung von qualifizierten Fach-
kraften missen die Kommunen daher attraktive
Rahmenbedingungen bieten und die Vorziige einer
Beschaftigung im offentlichen Dienst noch besser
hervorheben.



5. Fiir die Bindung von bestehenden Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiterin miissen monetare Instru-
mente zur Verfiigung stehen.

Neben finanziellen Anreizen zur Personalgewin-
nung sehen die gesetzlichen Regelungen auf Bun-
desebene auch monetdre Anreize zur Personalbin-
dung vor. Zum einen konnen die Personalgewin-
nungspramie und die Fachkraftezulage bei Bedarf
uber den vorgegebenen Zeitraum verlangert wer-
den. Zweitens sieht beispielsweise § 43 BBesG eine
separate Personalbindungspramie vor, um die Wei-
terbesetzung von Stellen sicherzustellen. Auch diese
Option muss im Land Baden-Wiirttemberg ermég-
licht werden.

6. Die Tarifabschliisse miissen automatisch wir-
kungsgleich auf die Besoldung und Versorgung der
Beamtinnen und Beamten iibertragen werden.

Vor dem Hintergrund des immer driickenderen Be-
werberinnen- und Bewerbermangels im o6ffentli-
chen Dienst sowie im Hinblick auf die immer gerin-
gere Konkurrenzfahigkeit gegentiber der Privatwirt-
schaft ist es wichtig, dass die Tarifergebnisse auto-
matisch inhalts- und zeitgleich auf die Beamtinnen
und Beamten Gbernommen werden. Die einseitige
Benachteiligung einer Berufsgruppe muss beendet
werden.

7. Die Definition neuer Tatigkeitsmerkmale muss
die hohere Eingruppierung bestimmter Berufsfelder
ermoglichen.

Bei bestimmten Berufsfeldern, wie beispielsweise
dem Berufsfeld der StraBenwarterinnen und Stra-
Renwarter, ist die tarifkonforme Eingruppierung auf
dem Arbeitsmarkt nicht mehr konkurrenzfihig.
Eine Anhebung der Eingruppierung konnte unter
Umstanden analog der Tarifeinigung in Hessen vom
Oktober 2022 ermoglicht werden. Hierbei wurden
bestimmte Tatigkeitsmerkmale wie z.B. die aus-
driickliche Anordnung zusatzlicher Tatigkeiten defi-
niert, bei deren Erfullung eine hohere Eingruppie-
rung vorgenommen werden kann.

8. Kommunen miissen attraktive Arbeitsbedingun-
gen bieten, insbesondere moderne Arbeitszeit- und
Arbeitsformmodelle oder ein vielseitiges Gesund-
heitsmanagement.

Um als attraktiver Arbeitgeber zu gelten, miissen
die Kommunen moderne und zeitgemaRe Arbeits-
bedingungen bieten. Diese sind auch fiir die Verein-
barkeit von Familie und Beruf, die eine groRe Rolle

fiir die Attraktivitat des o6ffentlichen Dienstes spielt,
von besonderer Relevanz.

Zu den modernen Arbeitsbedingungen zahlen ei-
nerseits attraktive Arbeitszeitmodelle. Ziel muss
sein, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
Tatigkeit im offentlichen Dienst lebensphasenge-
recht ausgestalten kénnen. Die Moglichkeiten der
Flexibilisierung wie Teilzeit und Gleitzeit sind in den
Kommunen bereits weit verbreitet und werden in
den unterschiedlichsten Formen angeboten. Als
attraktiver Arbeitgeber miissen die Kommunen
jedoch stetig weitere Instrumente, wie beispiels-
weise Lebensarbeitszeitkonten, priifen und beste-
hende Instrumente anpassen und ausweiten.

Neben den Arbeitszeitmodellen spielen auch attrak-
tive Arbeitsformmodelle wie Homeoffice und mobi-
les Arbeiten eine zentrale Rolle fiir die Attraktivitat
des Arbeitsplatzes. Gerade Homeoffice hat u.a. auf-
grund der Corona-Pandemie eine grofRe Entwick-
lung gemacht und findet eine immer groRere Ver-
breitung. Nicht zuletzt wird auch die fortschreiten-
de Einfiihrung der E-Akte den Trend zum mobilen
Arbeiten noch weiter verstiarken. Wie bei den Ar-
beitszeitmodellen gilt auch hier, dass die Verwal-
tungen zwar bereits gut aufgestellt sind, die In-
strumente jedoch stetig ausgebaut und weiterent-
wickelt werden miissen.

Daruber hinaus ist vor dem Hintergrund der knap-
pen Ressource Personal auch dem Gesundheitsma-
nagement eine wachsende Bedeutung beizumes-
sen. Dieses verfolgt u.a. das Ziel, die Arbeits- und
Leistungsfahigkeit zu erhalten und Krankheitszeiten
zu verringern. Gleichzeitig tragt ein vielseitiges Ge-
sundheitsmanagement zur Mitarbeitendenzufrie-
denheit und Attraktivitdt des Arbeitgebers bei. Es ist
daher notwendig, die Standards hinsichtlich der
Umsetzung des Behordlichen Gesundheitsmana-
gements weiter zu konkretisieren, um Klarheit Gber
die Verteilung von Aufgaben und Verantwortlich-
keiten zu schaffen.

9. Die Kommunen miissen eine zeitgemafle Aus-
stattung bieten.

Die Attraktivitat eines Arbeitgebers hangt dartiber
hinaus wesentlich von der gebotenen Ausstattung
ab. Die Kommunen mussen die Modernisierung und
die Digitalisierung ihrer Verwaltungen weiterhin
konsequent und prioritdr vorantreiben.



10. Der 6ffentliche Dienst muss seine Vorteile her-
ausstellen und 6ffentlichkeitswirksam kommuni-
zieren.

Der offentliche Dienst bietet zahlreiche Vorteile. Die
Tatigkeit im o6ffentlichen Dienst ist vielfaltig, stiftet
Sinn und die Beschdftigten verrichten einen Dienst
an der Gesellschaft. Diese Eigenschaften sind be-
sonders fiir die Jingeren (Generation Z) sehr wich-
tig. Daruiber hinaus sind Kommunen ein sicherer
und zuverlassiger Arbeitgeber. Hierflir muss ein
starkeres Bewusstsein geschaffen werden. Die
Kommunen miissen noch besser werden, die Vortei-
le ihrer Arbeitsplatze auf allen Ebenen und o6ffent-
lichkeitswirksam zu kommunizieren.

Personalentwicklung

Uber die Bindung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter hinaus gilt es, diese zu entwickeln und fiir
Fiihrungsaufgaben zu motivieren.

11. Der 6ffentliche Dienst muss in die Fort- und
Weiterbildung seiner Beschiftigten investieren.

Die Beschaftigten des o6ffentlichen Dienstes brau-
chen gute und passgenaue Fort- und Weiterbil-
dungsangebote. Es muss fortlaufend gepriift wer-
den, wie das bestehende Angebot angepasst, ver-
andert und erweitert werden kann. Um Fachkrafte
zu binden, sollte mit jedem Beschaftigten eine Kar-
riereplanung erarbeitet und darauf aufbauend in
passgenaue Fort- und Weiterbildungsangebote
investiert werden.

12. Die Zulassungsvoraussetzungen fiir die Qualifi-
zierung zum/zur Verwaltungsfachwirt/in sind zu
lockern.

Fiir den Qualifizierungslehrgang zum/zur Verwal-
tungsfachwirt/in wird als Zulassungsvoraussetzung
gefordert, dass die Mitarbeitenden Uber eine min-
destens dreijahrige einschlagige Berufspraxis verfi-
gen. Als einschldgige Berufspraxis wird die selbst-
standige Wahrnehmung von rechtlich gepragten
Verwaltungsaufgaben definiert. Dabei missen die
rechtlich gepragten Verwaltungsaufgaben mindes-
tens 50 % des Stellenumfangs umfassen.

In den Kommunen gibt es jedoch Stellen, die nicht
Uberwiegend rechtlich gepragte Aufgaben aufwei-
sen oder bei denen die rechtlich gepragten Aufga-
ben weniger als 50 % der Stelle ausmachen. Mitar-
beitende auf diesen Stellen konnen trotzdem das
Potenzial und die Motivation fiir qualifiziertere
Aufgaben mitbringen. Eine Teilnahme an dem Qua-

lifizierungslehrgang scheitert jedoch aufgrund der
Zulassungsvoraussetzungen. Die Folge sind Unver-
standnis, Demotivation und eine ggf. berufliche
Umorientierung in Richtung Privatwirtschaft.

Vor diesem Hintergrund ist es zwingend notwendig,
dass das Regierungsprasidium Karlsruhe die Zulas-
sungsvoraussetzungen in der Priifungsordnung
lockert, um die qualifizierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in den Verwaltungen zu halten.

13. Der 6ffentliche Dienst muss attraktive Auf-
stiegsmoglichkeiten bieten.

Neben der Moglichkeit, sich durch Fort- und Weiter-
bildungen hoher zu qualifizieren, spielen Aufstiegs-
chancen eine zentrale Rolle.

Im Beamtenbereich ist durch die Dienstrechtsre-
form 2011 ein hoher Grad an Flexibilisierung bezlig-
lich der Durchldssigkeit der Laufbahnen erreicht
worden.

Daneben gilt es, insbesondere in fachlich spezifi-
schen Bereichen Fachkarrieren innerhalb der Land-
ratsamter zu ermoglichen. Hierbei sind insbesonde-
re die Bereiche der unteren Verwaltungsbehorden,
die in der Verwaltungsreform von 2005 in die Land-
kreise eingegliedert wurden, zu nennen. In diesen
Bereichen muss die Durchldssigkeit des gehobenen
in den hoheren Dienst ohne Dienstherrenwechsel
bei vollstandiger Finanzierung durch das Land er-
moglicht werden, um qualifiziertes und leistungs-
starkes Personal und fachliche Expertise in den
Landratsamtern halten zu kénnen.

14. Das Besoldungsrecht muss Anreize zur Uber-
nahme von Fiihrungspositionen und zuséatzliche
leistungsbezogene Elemente erméglichen.

Bewerbungen fiir Fiihrungspositionen gehen merk-
lich zurlick. Daher ist es notwendig, das Besoldungs-
recht in Teilen anzupassen bzw. zu modernisieren.
So sollten (wieder) leistungsbezogene Elemente in
der Besoldung ermoglicht werden. Beispielhaft sei
hier eine Zulage fir die befristete Wahrnehmung
eines hoherwertigen Amtes oder die Moglichkeit zur
Gewdhrung von Leistungsstufen genannt, die im
Rahmen der Dienstrechtsreform 2011 bedauerli-
cherweise abgeschafft wurden. Das aktuelle Besol-
dungsrecht bietet — im Gegensatz zu dem Besol-
dungsrecht des Bundes und anderer Lander — neben
den Leistungsprdmien nach § 76 LBesG keine zu-
satzliche Moglichkeit, besonderes Engagement auch
finanziell zu wiirdigen.



In diese Richtung weist im Ubrigen auch der Koaliti-
onsvertrag der baden-wirttembergischen Regie-
rungsparteien, in dem es auf Seite 19 heif3t:

»Wir wollen die Entscheidungsfreude in den Verwal-
tungen erhéhen und die Ubernahme von Fithrungs-
verantwortung starken. Daflir wollen wir die Mog-
lichkeiten von Zulagen verstarkt nutzen. Zudem
prifen wir, ob und an welchen Stellen zukiinftig
Fihrungspositionen vermehrt auf Zeit vergeben
werden konnen.”

15. Die Besoldung bzw. Eingruppierung in den Ver-
waltungen ist anzuheben.

Die Beziige und Gehdlter im offentlichen Dienst
erweisen sich aktuell als nicht mehr konkurrenzfa-
hig. Dies zeigt sich zum einen schon innerhalb des
offentlichen Dienstes selbst. Auf Grund des meist
geringen Gehaltszuwachses konnen beispielsweise
immer weniger Menschen im offentlichen Dienst
dazu motiviert werden, sich weiter zu entwickeln
und in der Folge etwa auch Personalverantwortung
zu lUbernehmen. Der Besoldungs- bzw. Gehaltsab-
stand zwischen rein sachbearbeitenden Tatigkeiten
und solchen mit erweitertem Aufgabenfeld und
speziell mit Personalverantwortung muss wieder

vergroBert werden. Zum anderen ist der Gehaltsab-
stand auf allen Ebenen zu vergleichbaren Positionen
aullerhalb des o6ffentlichen Dienstes in den letzten
Jahren deutlich zu groB geworden.

16. Kreiskommunale Fiihrungskrafte miissen besser
besoldet werden.

Um die Leistungsfahigkeit der Landratsamter dau-
erhaft zu erhéhen, muss das Land die rechtlichen
Voraussetzungen schaffen, damit die kreiskommu-
nalen Dezernentinnen und Dezernenten um eine
Stufe besser, d.h. mit der Besoldungsgruppe B 3
besoldet werden konnen. Letzteres ist gerade fiir die
kreiskommunalen Dezernentinnen und Dezernen-
ten bei den Landkreisen ab 175.000 Einwohnern
dringend geboten. Eine entsprechende Anpassung
des Besoldungsrechts ist umso dringlicher, als es
sonst zu einer strukturellen Unwucht insbesondere
im Vergleich zu den Stadtkreisen kommt, wo in der
Besoldungsstruktur bereits insgesamt acht Einwoh-
nerklassen vorgesehen sind. Im Hinblick auf den in
diesem Fall zu wahrenden Besoldungsabstand zu
den Ersten Landesbeamtinnen und Ersten Landes-
beamten gibt es Losungen, denen sich das Land
nicht weiter verweigern darf.

Der Landkreistag Baden-Wiirttemberg vertritt die 35 baden-wiirttembergischen Landkreise. Als
Kommunaler Landesverband hat er die Aufgabe, die Interessen seiner Mitglieder zu blindeln und die
Anliegen der Landkreise gegeniiber der Landesregierung, dem Landtag sowie anderen Institutionen
und Verbanden zu vertreten. Weitere Kernaufgaben sind die Information und Beratung der Landkrei-
se in grundsatzlichen, organisatorischen und fachlichen Fragen wie auch die Férderung der Vernet-
zung untereinander. Um die Selbstverwaltung der Landkreise zu erhalten und zu starken, sind sowohl
in der Landesverfassung als auch in verschiedenen Landesgesetzen Mitwirkungsrechte des Landkreis-
tags verankert. Prasident des Landkreistags ist der Tubinger Landrat Joachim Walter, als Hauptge-
schaftsfiihrer leitet Prof. Dr. Alexis v. Komorowski die Stuttgarter Geschaftsstelle.
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