Die Ausbildungsoffensive als Losung der personellen
Engpasse in der offentlichen Verwaltung
des Freistaates Sachsen?

Eine personalwirtschaftliche Analyse

Bachelorarbeit

an der Hochschule fir 6ffentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH),
Fortbildungszentrum des Freistaates Sachsen
zum Erwerb des Hochschulgrades
Bachelor of Laws (LL.B.)

Vorgelegt von
Sandra Richter

aus MeilRen

MeilRen, den 25. Marz 2019



Aus Grinden der besseren Lesbarkeit wird bei personbezeichnenden Normen das
bestimmende grammatikalische Geschlecht verwendet. Amtliche Personenbezeich-

nungen gelten gleichwohl fir alle Geschlechter und sollen keine Diskriminierung eines
anderen Geschlechtes darstellen.



Inhaltsverzeichnis

DarstellungSVerZeiChNIS ..........uii e e \%
TabelleNVerZeiChNIS ..........oooviiiiiiiiiiii e VI
ADBKUIrZUNGSVEIZEICNNIS ... e Vi
1 BINIEITUNG .. 1
1.1 Rechtliche BetraChtung ...............uuuiiiiiiiiiiiii e 1
1.2 Wirtschaftliche Betrachtung ............cooooiiiiiiii e 3
2 i F= 10T o (= | PP 5
2.1 Verschiedene theoretische Modelle des Personalmanagements....................... 5
2.1.1 Theorie der wissenschaftlichen Betriebsflhrung..............cccoo, 6
2.1.2 Human RelationS-ANSAtZ..........ooocuiiiiiiiiie e 8
2.1.3 Motivationstheoretische ANSALZEe ...........coooviiiiiiiiiiiiiiii 9
2.2 Personalplanung .........cooooiiiiiiiie e 11
2.2.1 Betrachtung der Personalplanung aus haushalterischer Sicht........................ 13
2.3 PersonalbedarfSplanung..........ooouuiiiiiiiiii e 14
2.3.1 BedarfserhOhende Faktoren .............ccccoiiiiiiiiiii e 16
2.3.2 Bedarfsmindernde FaKioren ..............oooiiiiiiiiiiiii e 22
2.3.3 Verfahren zur Berechnung des Personalbedarfs ...........ccccccvceeiiiiiiiieciiiceene, 24
2.3.4 Personalbedarfim Rahmen der Ausbildungsoffensive...........cccccccooiiiiiiinn. 27
24 Umsetzung der Ausbildungsoffensive............ccoooveviiiciiieeiceecee e, 30
2.4.1 Grundsatze bei der Einfuhrung von Reformen in der 6ffentlichen Verwaltung . 30
2.4.2 Die Personalbeschaffung als Handlungsfeld..............ccccciiiiiiiiieeee 33
2.4.3 Die Hochschule fur 6ffentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH) in Meil3en als
Akteur der Ausbildungsoffensive .............ccoiiiiiiiiiiicc e, 35
2.5 Die Ausbildungsoffensive als Generalldsung?...........ooooiiiiieiiiininiiiiieeeeeeenn 39
2.5.1  ARErsstrukturanalySEeN .........ccoooiiiiiiiiicecs e 39
2.5.2 Beobachtung der Bevolkerungsentwicklung und Ableitung moglicher neuer
AUTGabENTelder...........ueiiie 40
2.5.3 Arbeitgebermarke ,Freistaat Sachsen“...........c...ccoooiiiiiiicc 40
3 Ergebnisse — Beurteillung der Ausbildungsoffensive als Instrument der
nachhaltigen Personalbeschaffung..........ccccooiiiiii 43
Kernsatze/Wesentliche Erkenntnisse der Bachelorarbeit..............ccccoiiiis 45



.................................................................................................. LVl
ElektroniSChe RESSOUICEN ... LX
RechtsprechungSVerZeiChNIS .......c...iiiiiiii e LXII
RechtsquellenverZeiChnis ..... ..o e LXIII
Eidesstattliche VersiCherung............oo oo LXV



Darstellungsverzeichnis

Abbildung 1: Bedirfnispyramde nach Maslow (Holtbriigge, 2018: 15) ........c.ovvveenenee.n. 11
Abbildung 2: Notwendigkeit der Planung von Personalbeschaffung und -
freisetzung (BUhNEr, 2005: 55)........uuiiiiiiiiiie e 12

Abbildung 3: Altersaufbau der Beschaftigten im o6ffentlichen Dienst des
Freistaates Sachsen am 30. Juni 2017 nach Geschlecht und Art des

Beschaftigungsverhaltnisses (Statistisches Landesamt, 2017a: 11) ......cccoceeeeeeinnnne 17

Abbildung 4: Entwicklung des durchschnittlichen Alters der Beschéaftigten im
offentlichen Dienst des Freistaates Sachsen (vgl. Statistisches Landesamt,
2O I « 5 3 PP 18

Abbildung 5: Anwendung der Leitungsspannenmethode ...........cccccceoiiiiiiiiiiiiiennen. 25

Abbildung 6: Prognose des Ausbildungs- und Einstellungsbedarfs nach
Ausbildungsberufen und Qualifikation bis 2030, (Sachsische Staatskanzlei,
120 T TP 29

Abbildung 7: 3-Phasen-Modell des Wandels (vgl. Von Neumann-Cosel, 2006: 39) .... 32



Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Vergleichende Aufstellung der verschiedenen Méglichkeiten der
Anstellung in ein Arbeitsverhaltnis (vgl. Bergauer, Linnert & Wagner, 2017: 14,
T O 22 O i SO PERRRR

Tabelle 2: Die drei Formen von Informationsasymmetrien im Prinzipal-Agenten-
Modell (vgl. Holtbrigge, 2018: 34) ....cooomrii i e e eeaens

Tabelle 3: Aufwandspositionen der Stadt Freiberg im Doppelhaushalt 2017/2018
in EUR (Stadt Freiberg, ANNang 1) ........ooiiee e

Tabelle 4: Moglichkeiten der Personalbeschaffung (vgl. Wald, 1996: 73)....................

W



Abkurzungsverzeichnis

Abkiirzung

BeamtStG

BGB
BUrIG
EGovG

HSF

IT

KabBeschl.-
AO

MiLoG
SachsBG
SachsBesG
SachsEGovG
SachsFAG
SachsGemO

Sachs-
UrIMuEItvVO

S&aHO
SGB VI

SIB

Erlauterung

Gesetz zur Regelung des Statusrechts der Beamtinnen und Be-

amten in den Landern
Burgerliches Gesetzbuch
Bundesurlaubsgesetz
E-Government-Gesetz

Hochschule fir offentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH),

Fortbildungszentrum Meifden
Informationstechnologie

Kabinettsbeschluss der Sachsischen Staatsregierung zur Star-
kung der Ausbildungsangebote und Sicherung des Nachwuch-

ses im Offentlichen Dienst des Freistaates Sachsen
Mindestlohngesetz

Sachsisches Beamtengesetz

Sachsisches Besoldungsgesetz

Sachsisches E-Government-Gesetz

Sachsisches Finanzausgleichsgesetzx

Sachsische Gemeindeordnung

Sachsische Urlaubs- Mutterschutz- und Elternzeitverordnung

Haushaltsordnung des Freistaates Sachsen
Sozialgesetzbuch (SGB) Sechstes Buch (VI)

Staatsbetrieb Sachsisches Immobilien- und Baumanagement

Vi



SMI
SMF
SMJus

SMS

SMUL
TVG

TV-L (Ost)

TVOD-VKA

VZA

Sachsisches Staatsministerium des Innern
Sachsisches Staatsministerium der Finanzen
Sachsisches Staatsministerium der Justiz

Sachsisches Staatsministerium fir Soziales und Verbraucher-

schutz
Sachsisches Staatsministerium fir Umwelt und Landwirtschaft
Tarifvertragsgesetz

Tarifvertrag fur den o6ffentlichen Dienst der Lander, Tarifgebiet
Ost

Tarifvertrag flr den 6ffentlichen Dienst, Bereich der Vereinigung

der kommunalen Arbeitgeberverbande (VKA)

Vollzeitaquivalent

VI



1 Einleitung

Der offentliche Dienst — Deutschlands grofdter Arbeitgeber (vgl. Gourmelon, Seidel &
Treier, 2014: 14).

Angesiedelt in der Exekutive der Gewaltenteilung als ausfihrende Gewalt steht die
offentliche Verwaltung fir die Umsetzung der geltenden Gesetze ein. Die nétige Ar-
beitskraft erlangt sie aus Uber 4 Millionen Mitarbeitern, die in Beamten- und Dienstver-
haltnissen mit den Anstalten, Stiftungen und Kdérperschaften des offentlichen Rechts
stehen. Auch die Mitarbeiter der Trager der Sozialversicherung (Krankenkassen,
Deutsche Rentenversicherung, Berufsgenossenschaften etc.) sowie der Bundesbank

gehdren zu den Bediensteten im o6ffentlichen Sektor.

Die Vielfalt der Beschaftigungsfelder im 6ffentlichen Dienst reicht dabei weit Gber reine
Burokrafte in den jeweiligen Verwaltungseinrichtungen hinaus — Amtsarzte, Polizisten,
Gartner, Juristen sowie Angestellte des Zolls gehéren zum Arbeitsbereich des offentli-
chen Sektors ebenso wie Verwaltungsfachangestellte, die als Sachbearbeiter in den

verschiedenen Behdrden agieren (vgl. Gourmelon, Seidel & Treier, 2014: 16f).

1.1 Rechtliche Betrachtung

Die Dienstverhaltnisse im 6ffentlichen Dienst richten sich nach verschiedenen gesetzli-
chen Regelungen. Neben den Bestimmungen des Grundgesetzes und des allgemei-
nen Arbeitsrechtes aus dem Bereich des Zivilrechts gelten fiir die Angestellten die Ta-
rifvertrage des offentlichen Dienstes — einerseits der TV-L (Ost) fir Arbeitsverhaltnisse
mit dem Freistaates Sachsen, andererseits der TVOD-VKA fir den Bereich der Ge-
meinden und Landkreise. Diese erganzen die allgemeinen Bestimmungen des Arbeits-
rechts und wandeln bestimmte Festlegungen ab. Hierbei gilt jedoch nach Urteil des
Bundesarbeitsgerichtes vom 15. April 2015 sowie gemall § 4 Abs. 3 TVG das soge-
nannte Gunstigkeitsprinzip. Hierdurch wird die grundsatzliche Rangfolge der gesetzli-
chen Regelungen zum Arbeitsverhaltnis gebrochen. Die Tarifvertrage stehen in der
generell geltenden Rangfolge unterhalb der sich aus der unmittelbaren Gesetzesan-
wendung der arbeitsrechtlichen Regelungen ergebenden Vorschriften. Da sie jedoch
Regelungen enthalten, die fir den einzelnen Arbeitnehmer eine Verbesserung der ge-
setzlichen Regelungen bedeuten, kann sich der Arbeitgeber — im vorliegenden Falle
also die Behorden des Freistaates Sachsen sowie dessen Kommunen — nicht mehr auf
das allgemeine Arbeitsrecht berufen, sondern ist bei Abschluss eines Arbeitsvertrages

an die arbeitnehmerfreundlicheren tarifvertraglichen Bestimmungen gebunden.



Weitere, bisher ungenannte gesetzliche Regelungen, die dem Bereich des Arbeits-
rechts zuzuordnen sind, sind das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, verschiedene

Schutzgesetze sowie Gesetze mit Bezug auf bestimmte Personengruppen.

Dariuber hinaus entstehen im 6ffentlichen Dienst in unterschiedlichsten Bereichen auch
Beamtenverhaltnisse. Hierfur gelten die entsprechenden Spezialgesetze des Bundes
sowie des Freistaates Sachsen. Neben dem Eintritt in das so genannte ,6ffentliche
Dienst- und Treueverhaltnis® (§ 3 Abs. 1 BeamtStG) durch Ernennung sind insbeson-
dere die Pensionierung anstelle eines Renteneintritts sowie das Lebenszeitprinzip die

Hauptunterschiede zu einem traditionellen Arbeitsverhaltnis in der freien Wirtschaft.

Die Betrachtung der Rechtsverhaltnisse und die stark verwaltungsorientierte, geset-
zesmalige Ausfuhrung der personellen Mallnahmen werden dabei als Personalverwal-
tung bezeichnet. Das Hauptziel bildet hierbei die Rechtmafigkeit samtlicher personal-
politischer Malknahmen, also die Einhaltung der oben genannten entsprechend flr den
Einsatzbereich geltenden Gesetze. Hierbei wird der Mensch als reine Arbeitskraft ge-

sehen und eine statische Umwelt angenommen (vgl. Holtbriigge, 2018: 2).



Die folgende vergleichende Auflistung zeigt beispielhaft Unterschiede der verschiede-

nen Arbeitsverhaltnisse auf:

Arbeitsrecht

Tarifvertragsrecht

Beamtenrecht

Bezeichnung

Arbeitsverhaltnis

Dienstverhaltnis

Beamtenverhaltnis

Abschluss eines Ar-

Abschluss eines Ar-

Ernennung (§ 10

Begriindung beitsvertrages beitsvertrages SachsBG)

(§ 611ff BGB)

Mindestlohn laut Nach Entgeltordnung | Nach Besoldungs-
Vergiitung MiLoG, Regelungen und Eingruppierung rechtlichen Grundsat-

im Arbeitsvertrag

nach TV6D / TV-L

zen (z.B. SachsBesG)

Urlaubsanspruch

20 Arbeitstage bzw.
24 Werktage (BUrIG)

30 Arbeitstage

(§ 26 Abs. 1 TV6D-
VKA bzw. § 26 Abs. 1
TV-L)

30 Arbeitstage (§ 4
Sachs-UrIMuEItVO)

Kiindigung

Ordentliche Kindi-
gungsfrist: 4 Wochen
zum 15. oder zum
Ende eines Kalen-
dermonats (§ 622
BGB)

Abstufung der ordent-
lichen Kiindigungs-
frist je nach Beschaf-
tigungszeit (§ 34
TVOD-VKA bzw. § 34
TV-L)

Grundsatz = Lebens-
zeitprinzip! (§ 4 Abs. 1
BeamtStG)
Beendigung des Be-
amtenverhaltnisses
unter strengen Vor-
aussetzungen (§ 22
BeamtStG, § 40
SachsBG)

Tabelle 1: Vergleichende Aufstellung der verschiedenen Moglichkeiten der Anstellung in ein Arbeitsverhaltnis (vgl.
Bergauer, Linnert & Wagner, 2017: 14, 71, 90, 123 ff)

1.2 Wirtschaftliche Betrachtung

Eine rein rechtliche Betrachtung ist insbesondere im Wandel der Zeit nicht mehr aus-
reichend fur eine erfolgreiche Durchfiihrung der Personalpolitik innerhalb der Behérden

des offentlichen Dienstes.

Insbesondere die gro3e Konkurrenzsituation im Personalbereich, aber auch weitere
Faktoren wie die Personalkosten, die im o6ffentlichen Bereich einen der groften Auf-
wandsposten darstellen, oder der allgemeine Wertewandel der Arbeithnehmer sorgen
daflr, dass die reine Personaladministration nicht mehr ausreicht, um die notwendige
Personaldichte gewahrleisten zu kénnen. So flieRen immer mehr betriebswirtschaftli-
che Elemente in das Personalwesen des o6ffentlichen Dienstes ein und beeinflussen so
den Wandel von der Personalverwaltung hin zum Personalmanagement (vgl. Holtbriig-
ge, 2018: 2).




Standen bei der rein formalen Betrachtung des Personalwesens die RechtmaRigkeit
und die Burokratie im Vordergrund, so sind die Hauptziele des Personalmanagements
vor allem die Wirtschaftlichkeit des Personaleinsatzes unter Berlicksichtigung des 6ko-
nomischen Prinzips sowie die Zufriedenheit der Mitarbeiter, die zudem nicht mehr le-
diglich als Produktionsfaktor, sondern als Organisationsmitglied angesehen werden.
Auch die in der Realitat sehr dynamische Umwelt wird beim Personalmanagement mit
einbezogen (vgl. Holtbriigge, 2018: 2). Weitere wirtschaftliche Ziele des Personalma-
nagements des Offentlichen Dienstes sind die Minimierung der Kosten, die Steigerung
der menschlichen Arbeitsleistung sowie die optimale Nutzung der Fertigkeiten der Ar-
beitskrafte, um o&ffentlich-rechtliche Problemstellungen zu bearbeiten (vgl. Fischer,
2011: 28).

Hinzu kommt die Notwendigkeit der Optimierung von Arbeitsprozessen durch eine ab-
gestimmte Kombination der verschiedenen Produktionsfaktoren, insbesondere im Be-
reich der technologischen Modernisierung. Solche MalRnahmen sind jedoch oftmals mit
hohen Investitionskosten verbunden und bedirfen daher der Abstimmung durch die
legitimierten Stellen sowie der Festsetzung in der Finanzplanung 6ffentlich-rechtlicher
Koérperschaften, wahrend diese Vorgange in der Privatwirtschaft deutlich flexibler um-
setzbar sind. Im Ergebnis kdénnte jedoch durch den technischen Fortschritt die Arbeits-
leistung besser ausgeschopft werden, sodass eine Reduzierung des Stellenbedarfs

eine mogliche Konsequenz sein kdnnte (vgl. Fischer, 2011: 28).



2 Hauptteil

Die Gesamtheit des Personalmanagements gliedert sich in eine Diversitat verschiede-
ner Handlungsfelder, die sich durch die Chronologie der Arbeitskrafte vor Beginn, wah-
rend und mit Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erstrecken. Die flr die Ausbildungs-
offensive wesentlichen Komponenten sind insbesondere die Entwicklung einer Perso-
nalpolitik, die Personal(-bedarfs-)planung und die Personalbeschaffung. Durch die am
27. Februar 2018 vom Kabinett beschlossene Ausbildungsoffensive sollen neue Fach-
krafte als Mitarbeiter fir die offentliche Verwaltung im Hinblick auf die derzeitige und
zukunftige Personalsituation des Freistaates Sachsen gewonnen werden (Sachsische
Staatskanzlei, 2018a: 1).

Flr eine nachhaltige Arbeit der Querschnittseinheit, die im Bereich des offentlichen
Dienstes die Aufgaben der Personalabteilung wahrnimmt, sind zudem auch Hand-
lungsfelder wie die Personalflihrung und —entwicklung bis hin zur Planung von Perso-

nalfreisetzungen von gro3er Bedeutung (vgl. Wald, 1996: 22)

2.1 \Verschiedene theoretische Modelle des Personalmanagements

Wie in der Einleitung beschrieben beeinflussen diverse verschiedene Gesichtspunkte
die personelle Situation sowie die Handlungsfelder der 6ffentlichen Verwaltung. Somit
ist auch der Bereich des Personalwesens unmittelbar von den verschiedenen gesell-
schaftlichen Entwicklungen betroffen. Dieser standige Wandel muss in die Tatigkeiten
des Personalmanagements einbezogen werden, um personalwirtschaftliche Instrumen-
te angemessen einsetzen zu kénnen (vgl. Wald, 1996: 23). Begrlindet durch diesen so
genannten Wertewandel (als Werte bezeichnet Wald die ,in den Menschen selbst vor-
handenen und bei ihnen abfragbaren Vorstellungen Gber Wichtiges und Winschbares*
(1996: 24)) und das veranderte Empfinden der Menschen haben sich im Lauf der Zeit
viele unterschiedliche theoretische Ansatze des Personalmanagements ausgebildet.
Beispiele fir Werte, die in der modernen Gesellschaft von heute zunehmend an Be-
deutung gewinnen, sind insbesondere die Selbstverwirklichung, Emanzipation, Ab-
wechslung, Ungebundenheit oder auch Eigenstandigkeit (Wald, 1996: 24 f). Eine Be-
sonderheit bei der Entwicklung personalwirtschaftlicher Theorien liegt in der grof3en
Praxisbezogenheit, weshalb neue Handlungsfelder oftmals aus der praktischen An-
wendung in theoretische Modelle Uberfihrt wurden. Die wissenschaftliche Betrachtung
der unterschiedlichen Modelle des Personalmanagements erfullt somit eher eine desk-

riptive Funktion (vgl. Holtbrligge, 2018: 9).



2.1.1 Theorie der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung

,Der historische Ausgangspunkt der wissenschaftlichen Beschaftigung mit personalpo-
litischen Fragestellungen bildet die Theorie der wissenschaftlichen Betriebsfiuihrung
(scientific management) von Taylor* (Holtbrigge, 2018: 9). Die Grundannahmen des
Modells basieren vor allem auf dem Menschenbild des homo oeconomicus, dessen
héchster Wert das Streben nach wirtschaftlichen Vorteilen im Sinne einer materiellen
Vergltung darstellt. Um dieses Interesse der Mitarbeiter optimal fir die unternehmeri-
sche Tatigkeit nutzbar zu machen, liegt das Hauptziel der wissenschaftlichen Betriebs-
fuhrung im mdglichst produktiven Einsatz der Arbeitskraft als Produktionsfaktor. Hierfiir
werden verschiedene Instrumente genutzt, sodass beiderseits positive Ergebnisse er-

zielt werden kénnen (vgl. Holtbriigge, 2018: 9).

Grundlage der Theorie der wissenschaftlichen Betriebsfihrung bildet die radikale Ar-
beitsteilung, die auf mdglichst groe Lern- und Erfahrungseffekte, also einem hohen
Grad der Spezialisierung, abzielt. Demnach vergréfert sich die Produktivitdt der Ar-
beitskrafte, je spezialisierter die auszufiihrenden Tatigkeiten sind. Das Wachstum der
Arbeitsproduktivitdt nimmt proportional zum Grad der Stellenspezialisierung zu, was
auf die vereinfachte Erlangung einer Routine zurlickzufiihren ist. Hierbei spielt auch die
Trennung von leitenden und ausfiihrenden Stellen eine bedeutende Rolle, die vor al-
lem auf die Art der jeweiligen Tatigkeiten abstellt. Wahrend die Ausuhrungsstellen vor
allem korperliche Arbeit verrichten, liegt die Zustandigkeit der leitenden Stellen im Be-
reich der geistigen Arbeit. Dies steht vor allem auch mit dem Instrument der radikalen
Arbeitsteilung in starkem Zusammenhang, da ohne diese Trennung der hohe Speziali-
sierungsgrad nicht durchsetzbar ware (vgl. Holtbrigge, 2018: 9 f). Grundsatzlich gibt
es auch in den Behdrden des Freistaates Sachsen oftmals die in den jeweiligen Orga-
nigrammen erkennbare Trennung von leitenden Instanzen und ausflihrenden Stellen.
Leitende Stellen sind vor allem die Behordenleiter, die Ublicherweise Amtsbezeichnun-
gen wie Prasident, Minister oder (Ober-)Blrgermeister tragen, wahrend die ausfihren-

den Stellen in den jeweiligen Fachamtern bzw. —referaten angesiedelt sind.

Ein weiteres Instrument, angesiedelt im Handlungsfeld der Personalentwicklung, ist die
Optimierung des Arbeitsvollzuges. Hierbei sollen Durchlaufzeiten vermindert und unno-
tige Tatigkeiten im Arbeitsalltag vermieden werden, um die Grundlage fiir die Planung
der Tatigkeiten und folglich des Personalbedarfs sowie die Festlegung des Arbeitsent-
gelts zu bilden. Zudem sollen die Mitarbeiter in tatigkeitsspezifischen Bereichen gefor-

dert werden, um deren Arbeitsleistung zu optimieren (Holtbriigge, 2018: 10).

Das letzte Instrument der wissenschaftlichen Betriebsfihrung ist die leistungsorientier-

te Bezahlung der Mitarbeiter, um deren Streben nach finanziellen Vorteilen fir die Ent-
6



wicklung der Arbeitsmotivation zu nutzen, da quantitativ und qualitativ héherwertige
Arbeitsleistungen in besserer Entlohnung des Mitarbeiters resultiert (vgl. Holtbrigge,
2018: 10). Das Modell der leistungsspezifischen Bezahlung gibt es im Bereich der 6f-
fentlichen Verwaltung in Form von jahrlichen Leistungsgesprachen, bei denen die Jah-
resleistung des einzelnen Mitarbeiters erortert und darauf bezogen ein bestimmter Pro-
zentsatz eines erhdhten Entgelts geleistet wird (§18 TVAD-VKA). Problematisch ist
diese Art der Bezahlung jedoch vor allem im Bereich des Prinzipal-Agenten-Modells,
bei dem verschiedene Informationsasymmetrien dafiir sorgen, dass der Arbeitgeber
oftmals die konkrete Arbeitsleistung des Arbeitnehmers nicht exakt kontrollieren kann.
Durch die fehlende Moglichkeit der exakten Kontrolle der Arbeitsleistung einzelner Mi-
tarbeiter, beispielsweise wenn die Leitungsebene lediglich Bearbeitungszahlen kennt,
kann die leistungsorientierte Bezahlung falsche Ansatze vermitteln und die Motivation
der Mitarbeiter zur korrekten Ausfihrung der geforderten Tatigkeit vermindern. Doch
auch weitere Handlungsfelder des Personalmanagements werden von den Informati-

onsasymmetrien beeinflusst werden (vgl. Holtbriigge, 2018: 34).

Hidden characteristics (ver- | Leitungsebene ist nicht in Kenntnis tber bestimmte Ei-
borgene Eigenschaften) genschaften der Mitarbeiter, wodurch sich vor allem in

der Personalauswahl Probleme ergeben.

Hidden actions (verborgene | Leitungsebene kann die Arbeit der Mitarbeiter nicht ge-
Handlungen) nau kontrollieren, wodurch die leistungsorientierte Be-
zahlung groRe Probleme verursachen kann. Da nicht
abschlieltend geklart werden kann, woraus bestimmte
Arbeitsleistungen resultieren, besteht die Gefahr der
Ausnutzung des Systems im Rahmen eines so genann-

ten ,moral hazard".

Hidden intentions (verbor- | Leitungsebene kann opportunistisches Verhalten der
gene Absichten) Mitarbeiter nicht verhindern, es entsteht die Gefahr der
Abhangigkeit der Leitung von einem Arbeitnehmer auf-
grund unumkehrbarer Investition, was insbesondere im
Bereich arbeitsrechtlicher Nachverhandlungen Bedeu-
tung hat (im Bereich des 6ffentlichen Dienstes weniger
problematisch, da hier die Eingruppierung und Entloh-

nung aufgrund der Tatigkeit erfolgt)

Tabelle 2: Die drei Formen von Informationsasymmetrien im Prinzipal-Agenten-Modell (vgl. Holtbriigge, 2018: 34)
Die vorliegenden Informationsasymmetrien lassen sich zwar teilweise beseitigen, diese
MafRnahmen sind jedoch meist mit hohen Kosten verbunden, die die durch die Asym-
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metrien entstehenden Aufwendungen noch Ubersteigen. Zudem wirden die Mal3nah-
men zum Teil zu einer erhéhten Unzufriedenheit und folglich wieder zu einer Minde-
rung der Arbeitsmotivation flihren — ein Beispiel fir eine solche MaRnahme ist die voll-
standige Uberwachung der Arbeitskréafte in deren Arbeitsalltag (vgl. Holtbriigge, 2018:
34 f).

Insgesamt hat die Theorie der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung insbesondere im
Bereich der Systematisierung der Arbeit eine grofle Bedeutung gewonnen, die vor al-
lem im Dienstleistungssektor aufgrund der Ermittlung von Bearbeitungszeiten durch
Zeit- und Bewegungsstudien in hohem Male diente. Eines der Hauptprobleme an die-
sem Ansatz liegt jedoch darin, dass die Arbeitskrafte lediglich als Produktionsfaktoren
angesehen werden, deren héchstes Ziel in der Generierung von Entgelt liegt. Vor allem
in Zeiten des gesellschaftlichen Wertewandels ist das Menschenbild des homo oeco-
nimocus jedoch nicht (mehr) zutreffend, da in der modernen Gesellschaft fiir eine Viel-
zahl von Arbeithnehmern auch weitere Faktoren die Arbeitsmotivation teilweise sogar
starker beeinflussen als die bloRRe finanzielle Vergitung. Hinzu kommt die Weiterent-
wicklung des Dienstleistungssektors und der Aufgabenstruktur des o6ffentlichen Be-
reichs, die eine strikte Trennung verschiedener Arbeitsbereiche oftmals stark erschwert
oder gar unmdglich macht. Aus diesen Griinden wird die Theorie der wissenschaftli-
chen Betriebsfihrung heute kaum noch bzw. lediglich in ihren Grundzigen hinsichtlich

der verschiedenen Optimierungsinstrumente angewandt (vgl. Holtbriigge, 2018: 11 f).

2.1.2 Human Relations-Ansatz

Auf der Theorie der wissenschaftlichen Betriebsfiihrung basiert auch das Human Rela-
tions-Modell, das aufgrund zahlreicher Experimente hinsichtlich der positiven Wirkung
der Arbeitsplatzgestaltung auf die Motivation der Arbeitskrafte entwickelt wurde. Im
Rahmen dieser Experimente wurde eine Vielzahl von Veranderungen am Arbeitsplatz
vorgenommen, um deren Wirkung auf die konkrete Arbeitsleistung zu untersuchen. Im
Ergebnis erzielten jedoch nicht nur die Testgruppen bessere Ergebnisse, sondern auch
die zur Kontrolle gebildeten Vergleichsgruppen, die weiterhin ohne die konkrete Ver-
besserung des Arbeitsplatzes die Tatigkeiten ausflihrten, was auf einen Zusammen-
hang zwischen der reinen Interaktion mit den Mitarbeitern und deren Arbeitsmotivation
schliel3en liel (vgl. Olfert, 2010: 31). Das Ergebnis der Versuche bestand letztlich in
der Erweiterung des Modells von Taylor, dass die Arbeitsleistung nicht ausschlieflich
von objektiven Rahmenbedingungen, sondern auch von subjektiven Empfindungen der
Mitarbeiter abhangig ist und durch deren Optimierung gesteigert werden kann. Deter-
minanten, die hierbei tragende Rollen spielten, sind vor allem soziale Beziehungen in

Form von Gruppendynamik und informeller Kommunikation sowie soziale Bedingungen
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in Form der Arbeitsplatzgestaltung und betrieblichen Einrichtungen (vgl. Holtbriigge,
2018: 12f). ,Die zentrale These des Human Relations-Ansatzes lautet demzufolge,
dass die Verbesserung der sozialen Beziehungen [...] und der sozialen Bedingungen
[...] die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter steigert und diese wiederum zu steigenden
Arbeitsleistungen fuhrt* (Holtbriigge, 2018: 13). Weitere Thesen des Modells sind zu-
dem die Zufriedenheit als Leistungsursache, die Leistungsférderung durch Kommuni-
kation zwischen den verschiedenen hierarchischen Ebenen sowie die Trennung von

formeller und informeller Flihrung (vgl. Fischer, 2011: 24).

Dem Human Relations-Modell wird in der Praxis insbesondere grofle Bedeutung im
Hinblick auf die Entwicklung der Humanisierung der Arbeit zugesprochen, die sowohl in
der Privatwirtschaft als auch im 6ffentlichen Bereich umgesetzt wurde. Insbesondere
die Einrichtung verschiedener Méglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung spielt eine grole
Rolle im Bereich der Work-Life Balance. Ein weiteres Tatigkeitsfeld, das ebenfalls in
verschiedenen Behdrden des Freistaates Sachsen Anwendung findet, ist der Bereich
des betrieblichen Gesundheitsmanagements, das ebenfalls die Gestaltung von Ar-

beitsplatzen und weitere soziale Bedingungen beeinflusst (vgl. Holtbriigge, 2018: 13).

Aufgrund der starken Subjektivitat der Mitarbeitermotivation ist der Human Relations-
Ansatz jedoch nur der Startpunkt fir weitere verschiedene Modelle der Arbeitsplatzge-
staltung, die auf die Erhéhung der Mitarbeitermotivation abstellen. Beispiele fir Ein-
flusse, die bei diesem Ansatz bisher unbeachtet blieben sind situative Bedingungen
wie beispielsweise der Arbeitsmarkt und diverse individuelle Faktoren, wie das Alter
des einzelnen Arbeitnehmers als Einfluss auf die subjektiven Bedurfnisse. Kritik wurde
insbesondere auch hinsichtlich des fehlenden Automatismus zwischen der Mitarbeiter-
zufriedenheit und der Arbeitsleistung getbt, da eine hohe Zufriedenheit keinen Garan-
ten fur eine hohe Leistung darstellt. Aufgrund dieser Umstande entwickelten sich aus
dem Human Relations-Ansatz im Wandel der Zeit verschiedene Motivationstheorien,
die Anwendung im Personalmanagement finden, die die Beweggriinde fir menschli-
ches Verhalten erlautern sollen. Das Ziel besteht darin, konkrete Motive zur Erbringung
einer bestimmten Leistung zu erkennen und im Rahmen des Personaleinsatzes anzu-
wenden (vgl. Fischer, 2011:24).

2.1.3 Motivationstheoretische Ansatze

Die zentrale Fragestellung hinsichtlich der Entwicklung motivationsférdernder Mal}-
nahmen im Arbeitsbereich liegt darin, was genau unter Motivation als Begriff zu verste-
hen ist, da eine konkrete Definition nicht moglich ist. Es handelt sich hierbei um ein
hypothetisches Konstrukt, das stark von den Werten und Empfindungen der Einzelper-

son abhangt. Auch die tatsachliche Steigerung von Motivation ist nur schwer belegbar,
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da es sich nicht um eine messbare GrolRe handelt, sondern lediglich auf den Arbeitser-
gebnissen basierende Ruckschlisse zu konkreten MaRnahmen getroffen werden kon-
nen. Auch die Abteilungsubergreifende Anwendung von MaRnahmen zur Motivations-
forderung erschwert sich einerseits durch die grof3e Diversifikation der Aufgabenstruk-
tur, andererseits durch die hohe Individualitédt der Reaktionen der Mitarbeiter (vgl. Holt-
briigge, 2018: 13).

Die verschiedenen motivationstheoretischen Ansatze stellen dabei einerseits auf die
Arbeitskrafte als Individuen, andererseits auch auf die motivationsfordernden Faktoren
ab. Hinsichtlich der Mitarbeiter wurde so beispielsweise die XY-Theorie von Mcgregor
entwickelt, bei der zwei Typen von Mitarbeitern unterschieden werden. Auf der einen
Seite wird Typ X als Negativ betrachtet, welcher als von Natur aus trage gilt und
grundsatzlich eine geringe intrinsische Arbeitsmotivation aufweist. Die angestrebten
Ziele kénnen in der Folge nur durch die Erzeugung von Druck und Sanktionierungs-
maoglichkeiten erreicht werden, was einen autoritdren Fihrungsstil erfordert. Gibt es
keine Autoritat, wirde Typ X versuchen, Arbeit méglichst zu vermeiden. Dem gegeni-
ber steht Typ Y, dessen fehlende Motivation im Gegensatz zu Typ X nicht als Aus-
gangssituation, sondern als Folge schlechter Arbeitsbedingungen betrachtet wird. Im
Umkehrschluss kann bei diesem Typ die Motivation mithilfe der Ausgestaltung der Ta-
tigkeit positiv beeinflusst werden. Die hier anzuwendenden Mittel der Personalfiihrung
liegen in einem Belohnungssystem fir gut geleistete Arbeit und sind eher dem koope-
rativen Fuhrungsstil zuzuordnen. Durch erfolgreiche Arbeit erlangt der Typ Y intrinsi-
sche Motivation zur Leistung optimaler Ergebnisse. Der aus dieser Theorie gezogene
Ruckschluss liegt in der Praferenz des kooperativen Flihrungsstils unter der MalRgabe,
dass Mitarbeiter des Typs X an Typ Y herangefuhrt werden sollen (vgl. Olfert, 2010: 32
f).

Eine weitere Theorie im Bereich der Arbeitsmotivation ist die Heranziehung der Mas-
low’schen Bedurfnispyramide, die zwar fir den Tatigkeitsbereich der Personalbeschaf-
fung nur geringe Bedeutung hat, aus diesem Ansatz jedoch MalRnahmen abgeleitet
werden konnen, um eine Téatigkeit im 6ffentlichen Dienst flr die Arbeitnehmer attrakti-
ver zu gestalten und eine hohe Bindung an den Arbeitsplatz zu erzielen. Im Allgemei-
nen ist der offentliche Dienst als Arbeitgeber insbesondere von besonderen tarif- und
beamtenrechtlichen Regelungen gepragt (siehe hierzu Punkt 1.1) und gilt als Arbeitge-
ber mit einer hohen Arbeitsplatzsicherheit. Das Bedirfnis nach Sicherheit steht in der
Maslow’schen Bedurfnispyramide beinahe an der Basis — lediglich physiologischen
Bedurfnissen als Grundbedurfnissen wird eine noch gréliere Wichtigkeit zugesprochen.
Zwar wurde die Bedurfnispyramide urspriinglich nicht im Zusammenhang mit dem Ta-

tigkeitsfeld des Personalmanagements entwickelt, jedoch Iasst sich die grundsatzliche
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Annahme, Motivation entstehe durch das Streben nach der Erfullung bestimmter Be-
dirfnisse, auch auf das Arbeitsleben der Menschen Ubertragen. Je mehr der in der
Hierarchie benannten Bedurfnisse der Mensch in der jeweiligen Organisation erflllen
kann, desto attraktiver wird ebendiese als Arbeitgeber (vgl. Holtbriigge, 2018: 15). Die
Wichtigkeit des Arbeitgeberimages bzw. der Attraktivitat wird unter Punkt 2.3.1.4 naher

erlautert.

/ elbstverwirklichung

Wertschitzungs-
bediirfnisse

soziale Bediirfnisse

Sicherheitsbedirfnisse

physiologische Bedlirfnisse

Abbildung 1: Bedlrfnispyramde nach Maslow (Holtbriigge, 2018: 15)

2.2 Personalplanung

,Planung ist die gedankliche Vorwegnahme zukunftigen Geschehens® (Wald, 1996:
47). Sie gliedert sich einerseits in die Suche nach und Planung von Zielen einer Orga-
nisation, andererseits in die Entwicklung konkreter MalRnahmen, um ebendiese Ziel-
setzungen erreichen zu kénnen. Der Bereich der Personalplanung hangt ebenfalls ab
von der jeweiligen behoérdlichen Aufgabenstruktur und strahlt auf jegliche Vorgange in
der Behoérde ab. Zudem mindet eine systematisch durchgefiihrte Personalplanung in
einer Vielzahl von Vorteilen fir die Organisation. Neben dem grundsatzlichen Aspekt
der Sicherung der Leistungsfahigkeit des offentlichen Dienstes kénnen notwendige
personelle MaRnahmen frihzeitig erkannt und eingeleitet werden (vgl. Wald, 1996: 48).
Im Bereich der Personalplanung kann zwischen der Personalbestandsplanung, der

Personalbedarfsplanung und der Personaleinsatzplanung unterschieden werden. Die-
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se drei Bestandteile beeinflussten die Durchfiihrung der Ausbildungsoffensive mal3geb-
lich, da sie explizit die quantitative Ebene der Personalplanung betrachten. Die Perso-
nalbestandsplanung basiert auf der derzeitigen IST-Situation innerhalb der Organisati-
on und bildet die Grundlage fur die Berechnung des in Zukunft bendtigten Personals
unter Heranziehung der zukulnftigen Zu- und Abgange (vgl. Fischer, 2011: 55).
aktueller Personalbestand
+ Zugange
— Abgange
= zukiinftiger Personalbestand

Die Planung des Personalbedarfs basiert auf dieser Berechnung und resultiert in einem
von zwei (realistischen) Endergebnissen. Einerseits kann sich anhand des aktuellen
Personalbestandes sowie der zuklinftig zu erwartenden Personalbestandsveranderun-
gen eine Uberdeckung ergeben, woraus ein so genannter Freisetzungsbedarf entste-
hen wirde. In diesem Fall ware die Konsequenz, dass Arbeitskrafte auf verschiedenen
Wegen vermindert werden missen, sodass ein effizientes und wirtschaftliches Handeln
ermdglicht wird und Kapital, das in den Personalliberhang einflief3t folglich fir andere
Investitionen verwendet werden kann. Andererseits kann selbstverstandlich auch eine
Unterdeckung des Personals das Ergebnis der Personalplanung sein, woraus sich ein
Beschaffungsbedarf ergibt. Hierbei ist es mit dem aktuell gegebenen Personalbestand
nicht moéglich, die bendtigten Tatigkeiten in optimaler Weise auszufuhren und der Be-
darf an Personal steigt (vgl. Buhner, 2005: 55 f). In der folgenden Grafik werden der
Prozess der Personalplanung und die Entstehung von Beschaffungs- und Freiset-

zungsbedarf nochmals verdeutlicht.

Anzahl der
Arbeitskrafte A

p Unterdeckung =
Personalbestand SERAT B Beschaﬁungf—
bedarf
IST-Personal-
bestand .
Uberdeckung =
Freisetzungs-
sinkender Bedarf bedarf

o
Zeit
Abbildung 2: Notwendigkeit der Planung von Personalbeschaffung und -freisetzung (Buhner, 2005: 55)

Erganzend zu dieser quantitativen Planung des Personalbedarfs spielen im Allgemei-
nen auch die Qualifikationen der potenziellen Bediensteten eine grof3e Rolle im Rah-
12



men des Personalmanagements. Eine grofe Anzahl an Mitarbeitern, die jedoch nicht
Uber die zur Aufgabenerfillung notwendigen Kernkompetenzen verfiigen, ist weder
wirtschaftlich noch effizient und wiirde ein Scheitern der Personalpolitik verursachen
(vgl. Olfert, 2010: 55 f).

Die konkrete Entwicklung von den einzuleitenden personellen MalRnahmen geschieht
im Bereich der Personalbeschaffungsplanung, in der die internen oder externen Be-
schaffungsinstrumente von der jeweiligen Querschnittseinheit festgelegt werden. Bei
einer mangelhaften Personalplanung entwickelt sich Planung jedoch schnell zu Impro-
visation, die sich insbesondere durch die auf3erst kurzfristige Durchfiihrung von perso-
nellen MaRnahmen auszeichnet. Je nach der vorliegenden Ausgangssituation ist Im-
provisation jedoch nicht zwingend negativ behaftet — beispielhaft kann hier die uner-
wartet hohen Einwanderungszahlen aufgrund der Flichtlingswelle im Jahr 2015 be-
nannt werden, auf die verschiedene Behdrden im Tatigkeitsfeld des Auslanderrechts
innerhalb kirzester Zeit reagieren mussten, um die Fallbearbeitung zu sichern (vgl.
Wald, 1996: 47).

Fir die MalRnahme der Ausbildungsoffensive wird als einer der Hauptgriinde haufig die
aktuelle Altersstruktur mit einer Vielzahl an Altersabgangen innerhalb der kommenden
Jahre genannt (weitere Informationen unter Punkt 2.3.1.1). Dies ist ein Umstand, der
hingegen sehr gut planbar und bei vorausschauender Personalarbeit konkret zu prog-
nostizieren ist. In diesem Zusammenhang kann abgeleitet werden, dass die Personal-
arbeit der vergangenen Jahre zu wenig zukunftsorientiert ausgerichtet war und die
MaRRnahme der Ausbildungsoffensive insbesondere unter Beachtung der zeitlichen
Dimension letztlich eher einer Improvisations- als einer Planungsmal3hahme zuzuord-

nen ist.

2.2.1 Betrachtung der Personalplanung aus haushalterischer Sicht

Bezlglich der Personalplanung gibt es im Bereich des offentlichen Rechts einige Be-
sonderheiten gegenliber der Planung eines wirtschaftlich agierenden Unternehmens.
Besonders wichtig ist es hierbei, dass das hochste unternehmerische Ziel die Erwirt-
schaftung von Gewinnen darstellt, wahrend die Gewinnerzielung im 6ffentlichen Sektor
nur in Ausnahmefallen zuldssig ist und stattdessen die Sicherstellung der Handlungs-
fahigkeit im Vordergrund steht (vgl. Wald, 1996: 39 f).

Um ein gesetzmalliges Handeln und Verwalten der 6ffentlichen Gelder gewahrleisten
zu kénnen, mussen im offentlichen Recht Haushaltsbeschlisse geschehen. So kann
das staatliche Vermdgen rechtskonform verwaltet und genutzt werden, um die Aufga-

ben optimal zu erfillen. Dies schitzt insbesondere auch die Birger, die als Steuerzah-
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ler und Nutzer von 6ffentlichen Einrichtungen einen grofen Teil der Einnahmen o&ffent-
licher Gebietskorperschaften generieren, vor unverhaltnismafiger Nutzung ebendieser
Gelder. Zudem soll durch die Finanzgesetzgebung vermieden werden, dass Koérper-
schaften des offentlichen Rechts auf die Finanzierung ihrer Aufgabenerledigung mittels
Kreditaufnahmen angewiesen sind, da diese Finanzierungsart immer moglichst ver-

mieden werden soll, um Verschuldungen gering zu halten.

Da die Personalkosten einen der gréfiten Bestandteile der gesamten Aufwendungen
im offentlichen Bereich darstellen, sind selbstverstandlich auch diese durch die legiti-
mierten Stellen zu prifen und entsprechend zu genehmigen. Dies geschieht im so ge-
nannten Stellenplan, der gemal § 14 Abs. 1 Nr. 3 SAHO (bzw. § 75 Abs. 2 in Verbin-
dung mit § 63 SachsGemO) einen Anhang zum durch das Haushaltsgesetz beschlos-
senen Haushaltsplan darstellt. Hier werden diejenigen Stellen aufgefihrt, die fir das
entsprechende Haushaltsjahr konkret eingeplant werden und finanziell gestemmt wer-

den konnen.

Im Folgenden zeigt eine Tabelle die Aufwendungen der Gro3en Kreisstadt Freiberg im
Doppelhaushalt 2017/2018 auf, wodurch ersichtlich wird, dass lediglich die Kostenposi-
tion der Investitionsaufwendungen die Personalkosten noch Ubersteigt. Der vollstandi-

ge Auszug aus dem Doppelhaushalt 2017/2018 der Stadt Freiberg ist in Anhang 1 ein-

zusehen.
2017 2018
Personalaufwendungen 23.528.400 24.481.300
(= 29,5%) (= 28.9%)
Transferaufwendungen und Abschreibun-
) _ _ 30.776.200 34.242.800
gen auf Sonderposten fur geleistete Investi-
_ . (= 38,6%) (= 40,4%)
tionsférderungsmalflinahmen
Ordentliche Aufwendungen (gesamt) 79.766.400 84.701.700
(= 100%) (= 100%)

Tabelle 3: Aufwandspositionen der Stadt Freiberg im Doppelhaushalt 2017/2018 in EUR (Stadt Freiberg, Anhang 1)

2.3 Personalbedarfsplanung

Die korrekte Ermittlung des notwendigen Personalstandes ist die Grundlage der Per-
sonalbeschaffung. Im Hinblick auf die Entwicklungen des aktuellen Personalstocks
unter Einbeziehung verschiedener Einflussfaktoren wird auf betriebswirtschaftlichen
Grundlagen die bendtigte Anzahl an Arbeitskraften ermittelt, auf deren Grundlage neue

Mitarbeiter ausgebildet und eingesetzt werden kdnnen. Hierbei sind auf die Prognosen
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zukunftiger Zu- und Abgange im Personalbereich, jedoch auch im Bereich der zu be-
waltigenden Aufgabenvielfalt abzustellen. Zudem kann eine Einteilung in kurzfristigen
und langfristigen Bedarf vorgenommen werden, da verschiedene Einflisse auf die be-
notigte Menge an Personal auch lediglich temporar bestehen (vgl. Holtbriigge, 2018:
108).

Diese Einflisse auf den notwendigen Personalbestand der offentlichen Verwaltung
kénnen sowohl intern, also in der Verwaltung bzw. im 6ffentlichen Handlungsapparat
selbst, als auch extern entstehen. Die Einflussnahme auf externe Faktoren ist dabei
nicht oder nur in sehr geringem MalRe mdglich, haben jedoch groRe Einflisse auf die
Aufgabenerledigung und die Personalplanung des &ffentlichen Dienstes. Die internen
Einflisse hingegen liegen in der Hand der jeweiligen Gebietskérperschaft selbst und

sind somit beeinflussbar (vgl. Buhner, 2005: 56).

Zu den externen Einfliissen der Personalplanung gehéren im Bereich des 6ffentlichen
Rechts insbesondere die Regelungen des kollektiven Arbeitsrechts, also der Tarifver-
trage, sowie beamtenrechtliche Vorgaben. Wie unter Gliederungspunkt 1.1 dargelegt
wurde, gibt es im Bereich des 6ffentlichen Dienstes als Arbeitgeber eine Diversitat an
abweichenden Regelungen fir das Arbeitsverhaltnis. Auf diese rechtlichen Grundlagen
hat die Behorde selbst als Arbeitgeber keinerlei Einfluss, muss die enthaltenen Rege-
lungen jedoch entsprechend umsetzen. Ein weiterer externer Einfluss liegt in der Be-
volkerungsstruktur der jeweiligen Gebietskdrperschaft. Einerseits beeinflussen die
Einwohner unmittelbar die Tatigkeitsfelder einer Gemeinde, andererseits hangt auch
die allgemeine Situation des Arbeitsmarktes von der Struktur der Burger ab. Zudem
hangt auch die Finanzierung indirekt von den Einwohnern der Gebietskorperschaft
bzw. des Freistaates Sachsen ab, da durch ebendiese Steuereinnahmen erzielt wer-
den kénnen, die dem o6ffentlichen Dienst zur Aufgabenerledigung und Personalbewirt-
schaftung zur Verfigung stehen. Auch die Anforderungen und Winsche potenzieller
Arbeitnehmer an deren Arbeitgeber spielt als externer Faktor eine grof3e Rolle, die ins-
besondere in Zeiten des Wertewandels noch verstarkt wird. Hier werden Fragen der
beruflichen Sicherheit und der Entlohnung, aber auch die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf oder das Image des Arbeitgebers beriicksichtigt. Beispiele flr die internen
Einflussfaktoren im Bereich des o6ffentlichen Dienstes sind Leitbilder der entsprechen-
den Organisation, die Inhalte der auszufiihrenden Téatigkeiten (beispielsweise Notwen-
digkeit haufiger Einsatze auRerhalb der Behdrde, konkrete Bearbeitungszeiten, Off-
nungszeiten der Behorde, Auspragung des Blrgerkontaktes) oder auch die Zufrieden-
heit der Mitarbeiter (vgl. Buhner, 2005: 75ff; Gourmelon, Seidel & Treier, 2014: 54).
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2.3.1 Bedarfserhohende Faktoren

Verschiedene Einflisse bewirken eine Erhéhung des Personalbedarfs, dies sind insbe-
sondere die Veranderung der Aufgabenstruktur sowie Abgange von Mitarbeitern aus
dem Dienstverhaltnis. Jedoch erhéhen auch weitere Gesichtspunkte den Personalbe-
darf.

2.3.1.1 Demografische Entwicklung und Altersstruktur

»Ab 2020, vor allem aber um 2030 — dann sind die Baby-Boomer mindestens 65 Jahre
alt -, kommt es in Deutschland zu einem splrbaren Rickgang der Personen im Er-
werbsalter (Brandenburg & Domschke, 2007: 27).

Diese Entwicklung der deutschen Bevdlkerung als Gesamtheit schlagt sich auch auf
den offentlichen Dienst des Freistaates Sachsen nieder: innerhalb der kommenden 10
Jahre wird die Halfte der Beschaftigten altersbedingt aus dem Dienstverhaltnis aus-
scheiden und in den Ruhestand eintreten. Insgesamt soll dabei die Zahl derjenigen
Arbeitnehmer, die ihr Dienstverhaltnis verlassen hoéher sein, als die Anzahl junger Ar-
beitnehmer, die dem Arbeitsmarkt neu zur Verfligung stehen (vgl. Sachsische Staats-
kanzlei, 2016: 10 f; Gourmelon, Seidel & treier, 2014: 19 f). Dieser Herausforderung
blicken sowohl die Privatwirtschaft als auch der 6ffentliche Dienst gleichermalen ent-
gegen, woraus sich als zusatzliche Herausforderung eine groflte Konkurrenz beziglich
der Auszubildenden ergibt (siehe hierzu Punkt 2.3.1.4).

Der Wandel der Demografie und die damit verbundenen kiinftigen Personalabgange
sind zudem fur die Arbeitgeber in keiner Weise beeinflussbar, woraus sich die Notwen-
digkeit ergibt, in anderen Bereichen aktiv zu handeln und den Veranderungen und
Engpassen mdglichst frihzeitig entgegenzuwirken. Insgesamt bleibt die Erkenntnis,
dass durch den fehlenden Einfluss auf die Altersstruktur der Bediensteten einer Behor-
de mdglichst frihzeitig MalRnahmen getroffen werden muissen, um die Handlungsfa-

higkeit der Organisation sicherzustellen (vgl. Gourmelon, Seidel & Treier, 2014: 19 f).

Ein Teil dieser Malknahmen ist die geplante Ausbildungsoffensive fir die kommenden
Jahre. Die grole Anzahl an freiwerdenden Stellen durch den Eintritt von Arbeitneh-
mern in den Ruhestand bedarf der schnellstméglichen Nachbesetzung durch die Be-
horden des Freistaates Sachsen. Zudem sollen laut Handlungsempfehlung der Komis-
sion zur umfassenden Evaluation der Aufgaben, Personal- und Sachausstattung De-
mografiebriicken gebildet werden, um den Wissenstransfer sicherzustellen (vgl. Sach-
sische Staatskanzlei, 2016: 2 f).
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Die folgenden grafischen Darstellungen stellen zum Einen die derzeitige Altersstruktur
im offentlichen Dienst des Freistaates Sachsen, zum Anderen die Entwicklung des
durchschnittlichen Alters der Beschaftigten seit dem Jahr 2000 dar und verdeutlichen

nochmals die Dringlichkeit des aktuellen Handlungsbedarfs, erhoben durch das Statis-

tische Landesamt:

Aller in Jahren

B Arbeitnehmer
Baamis und Richler

5000 4000 3000 2000 1000 ] a 1000 2000 5000 4000 5000

ménnlich Personen weiblich

Abbildung 3: Altersaufbau der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst des Freistaates Sachsen am 30. Juni 2017
nach Geschlecht und Art des Beschaftigungsverhaltnisses (Statistisches Landesamt, 2017a: 11)
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Abbildung 4: Entwicklung des durchschnittlichen Alters der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst des Freistaates Sach-
sen (vgl. Statistisches Landesamt, 2017b: 13)

Das Durchschnittsalter der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst des Freistaates Sach-
sen betrug im Jahr 2017 laut Erhebungen des Statistischen Landesamtes 45,6 Jahre.
Im Jahr 2000 lag das durchschnittliche Alter noch bei 42,6, es wird also deutlich, dass
Uber einen Zeitraum von 17 Jahren das Durchschnittsalter der Mitarbeiter der Verwal-
tung um 3 Jahre angestiegen ist. Wie auch aus der obigen Grafik ersichtlich ist, bedeu-
tet dies, dass ein hoher Prozentsatz der Beschéftigten Uber diesem Durchschnittsalter,
also im Bereich von 45 Jahren bis zum Eintritt in den Ruhestand mit Vollendung des
67. Lebensjahres gemal § 35 Abs. 1 Satz 2 SGB VI, angesiedelt sind. Dieser Zustand
weicht jedoch stark vom Ideal einer méglichst ausgewogenen Altersstruktur ab, bei der
keine Altersgruppe zu stark dominieren sollte. Angestrebt wird hierbei in Unternehmen
meist ein so genannter ,Drittelmix“ — also jeweils ein Drittel junger, mittlerer und alterer
Jahrgange. Durch eine derartige Verteilung der verschiedenen Altersgruppen kdénnten
Probleme wie das jetzige vermieden werden, weil die Ruhestandseintritte der Arbeit-
nehmer sich somit ebenfalls gleichmaRiger auf die Kalenderjahre verteilen wirden. So
kénnen auch Personalbeschaffungsmalinahmen besser geplant und umgesetzt wer-
den, indem jahrlich eine ahnliche Anzahl neuer Mitarbeiter gewonnen werden muss
(vgl. Brandenburg & Domschke, 2007: 115).

Die Herausforderungen, die mit dieser eher alterszentrierten Struktur einhergehen, sind
bekannt. Der drohende Verlust der Arbeitnehmer mit deren Erreichen der Altersgren-

zen muss durch die Rekrutierung neuer Mitarbeiter innerhalb eines kurzen Zeitraums
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ausgeglichen werden, um weiterhin Handlungsfahig zu sein. Dies ist das Hauptziel der

Ausbildungsoffensive (vgl. Brandenburg & Domschke, 2007: 117).

Es ist in diesem Zusammenhang von grof3er Wichtigkeit, dass dieser Zustand nach
erfolgreicher Beendigung der Ausbildungsoffensive nicht in Vergessenheit gerat, denn
sollten durch die Vielzahl der im Wege der Ausbildungsoffensive gewonnenen Arbeits-
krafte im offentlichen Dienst die Einstellungszahlen wieder auf ein Minimum sinken,
kann sich das Problem der alterszentrierten Altersstruktur im o6ffentlichen Dienst des
Freistaates Sachsen immer wieder erneut ergeben, sobald die jeweilige Generation
ebenfalls die Altersgrenze erreicht und somit wieder grol3e Teile der Belegschaft in
kurzen Zeitraumen aus den Dienstverhaltnissen ausscheiden. Folglich ist es von gro-
Rer Wichtigkeit, die Altersstruktur nach erfolgreicher Beendigung der Ausbildungsof-
fensive genau zu beobachten und zu analysieren, um die erneute Notwendigkeit einer
so drastischen MalRnahme vermeiden zu kénnen (siehe hierzu Punkt 3.1). Ein groR3er
Vorteil, den die Ausbildungsoffensive hier jedoch mit sich bringt liegt in der Auslegung
auf 10 Jahre. Auf diesen Zeitraum verteilen sich somit auch die Altersgruppen der neu
einzustellenden Mitarbeiter, was in Zukunft einen weniger pllétzlichen Abfall der Be-
schaftigtenzahlen des o6ffentlichen Dienstes zur Folge hat. Durch die Bedarfsdeckung
in Héhe von 10.000 Mitarbeitern Gber einen Zeitraum von mehr als 10 Jahren kann von
durchschnittlich etwa 1000 neuen Arbeitskraften pro Jahr gesprochen werden, die zum
Teil unmittelbar nach der schullischen Ausbildung, zum Teil jedoch auch nach bereits
erlangter Berufserfahrung in anderen Arbeitsbereichen, eingestellt werden. Der Eintritt
in den Ruhestand bei ebendiesen Beschaftigten verteilt sich insbesondere durch die
Einstellung von Personen mit einschlagiger Berufserfahrung als auch durch die jahrlich
geringere Summe neuer Mitarbeiter somit ebenfalls auf einen Zeitraum von mindestens
10 Jahren, wodurch die nachste Wiederbeschaffungsperiode keine so grolde zeitliche

Dringlichkeit erfordert wie die jetzige.
2.3.1.2 Aufgabenzuwéachse

In der Vergangenheit hat insbesondere die Flichtlingswelle im Jahr 2015 aufgezeigt,
dass vor allem grofl3e Anstiege der Aufgaben der 6ffentlichen Verwaltung eine Heraus-
forderung flir die Bediensteten darstellen. Zusatzlich anfallende Tatigkeiten missen
durch die bereits vorhandenen Bediensteten erledigt werden, um einen reibungslosen
Ablauf der behdrdlichen Tatigkeiten zu gewahrleisten. Ubersteigen die zu bewaltigen-
den Aufgaben jedoch den Personalbestand, entsteht ein neuer Bedarf. Hierbei ist auch
die Entwicklung der Einwohner und Birger der Gebietskdrperschaften in vielerlei Hin-
sicht zu berUcksichtigen. Einerseits ist hierdurch ein Anstieg der allgemeinen burger-

bezogenen Téatigkeiten der o6ffentlichen Verwaltung zu verzeichnen (beispielsweise
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Ausstellung von Personaldokumenten/FUhrungszeugnissen, Genehmigungen in ver-
schiedenen Bereichen des 6ffentlichen Rechts, Abfall- und Abwasserbeseitigung etc.),
andererseits entstehen hierdurch auch Mehrbedarfe an speziellen Tatigkeiten, die sich
nur auf bestimmte Personengruppen beziehen. So steigen beispielsweise die Bedarfe
an offentlich bereitgestellten Betreuungsplatzen und —kraften bei steigenden Kinder-
zahlen, ebenso wirken sich diese auf die stadtischen Schulen und somit den Bedarf an
Lehrkraften, Nachmittagsbetreuungskraften/Erziehern und Schulsachbearbeitern aus.
Ein weiteres Feld, in dem der Bedarf an Arbeitskraften unmittelbar mit der Einwohner-
struktur in Verbindung steht, ist die Sozialverwaltung. So bedingt beispielsweise ein
Anstieg der Arbeitslosenquote in einer Gebietskdrperschaft einen Mehrbedarf an ge-
eigneten Arbeitskraften im Bereich der Agentur fir Arbeit (vgl. Sachsische Staatskanz-
lei, 2016: 29 ff, 45).

2.3.1.3 Flexibilisierung der Arbeitsformen und -zeiten

Ein Problem bei der haushalterisch korrekten Form der reinen Stellenbetrachtung liegt
in der fehlenden Kongruenz zwischen der Anzahl der Stellen und der Anzahl der Be-
diensteten. Dieser Umstand tritt vor allem bei der Arbeit in Teilzeit nach TzBfG ein, bei
welcher ein Beschaftigter seine wdchentliche Arbeitszeit von 40 Stunden auf einen
geringeren Stundensatz herabsetzt. Dies kann verschiedene Griinde haben — insbe-
sondere in der aktuellen Zeit des Wertewandels legen viele Beschaftigte groReren
Wert auf eine ausgewogene Work-Life-Balance und messen der Freizeit einen héheren
Stellenwert zu. Weiterhin sind Teilzeitmodelle insbesondere fir Mutter eine Moglich-
keit, das familiare und berufliche Leben zu kombinieren und so den Anschluss im Beruf
nicht zu verlieren. Ein weiteres Modell im 6ffentlichen Dienst ist die Altersteilzeit, die
alteren Bediensteten am dem 55. Lebensjahr einen gleitenden Ubergang vom Beschéaf-
tigungsverhaltnis in den Ruhestand erméglicht. Zudem gibt es die Sonderform des Job-
Sharing, welches in zwei Auspragungen anwendbar ist: der zeitlichen Arbeitsteilung
und der funktionalen Arbeitsteilung (vgl. Bahner, 2005: 187 ff).

Wird ein solches Teilzeitmodell auf eine Planstelle angewandt, folgt hieraus jedoch
madglicherweise ein Aufgabentberhang, der von einem weiteren Mitarbeiter abgebaut
werden muss. Somit resultiert aus der Verkirzung der Arbeitszeit eines Bediensteten
eine zusatzliche Belastung, die entweder durch einen weiteren Mitarbeiter zusatzlich
zum eigenen Arbeitspensum, oder durch die Einstellung einer weiteren lediglich in

Teilzeit angestellten Arbeitskraft gedeckt werden muss.

Besonders im Hinblick auf den hohen Bedarf an Arbeitskraften, der sowohl den Bereich
des offentlichen Dienstes als auch den unternehmerischen Bereich betrifft, sind die

Attraktivitat als Arbeitgeber und die Bindung qualifizierter Mitarbeiter wichtige Erfolgs-
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faktoren. Um im Wettbewerb um die Fachkrafte nicht den Anschluss zu verlieren, ob-
liegt es der offentlichen Verwaltung, die Nutzung neuer Arbeitszeitmodelle wie die Teil-
zeit- oder Heimarbeit oder auch das Job-Sharing zu ermdglichen. Ohne diese Mdglich-
keit der flexiblen Arbeitszeitgestaltung fehlt dem 6ffentlichen Dienst unter Umstanden

ein Kriterium der Arbeitgeberattraktivitat (vgl. Doppler & Lauterberg, 2005: 41 f).
2.3.1.4 Konkurrenzsituation in speziellen Fachbereichen

Der aktuelle Mangel an qualifizierten Fachkraften betrifft nicht ausschlielich die 6ffent-
liche Verwaltung. Auch im Bereich der freien Wirtschaft kdmpfen Unternehmen um die
Gewinnung und langzeitige Sicherung von Arbeitskraften. Hierbei sind bestimmte Be-
reiche starker von der sich ergebenden Konkurrenzsituation betroffen als andere. Ein
besonders bedeutendes Beispiel in der aktuellen Entwicklung ist insbesondere der
Bereich der Informationstechnologie, weil es bislang keine spezifische Ausbildung im
IT-Bereich der offentlichen Verwaltung gibt. Die Behdrden des Freistaates Sachsen
sind damit auf Absolventen der entsprechenden Studiengange anderer Universitaten
angewiesen. Hier ist es von grofRRer Wichtigkeit, welches Bild der 6ffentliche Dienst als
Arbeitgeber in der erwerbstatigen Bevdlkerung innehat und aufgrund dieses Eindrucks
als potenzieller Arbeitgeber attraktiv fir die neuen Arbeitskrafte ist. Weitere Berufs-
gruppen, deren Gewinnung fur die offentliche Verwaltung besonders schwierig ist, sind

Arzte oder Ingenieure (vgl. Gourmelon, Seidel & Treier, 2014: 15).

Dass die Erhdhung der Attraktivitat des Offentlichen Dienstes als Arbeitgeber in Anbet-
racht der stark ausgepragten Konkurrenzsituation gegenuber der freien Wirtschaft not-
wendig wird, wurde ebenso im Rahmen des Abschlussberichts der Kommission zur
umfassenden Evaluation der Aufgaben, Personal- und Sachausstattung mit Hinblick
auf die Ausbildungsoffensive diskutiert. Dabei soll die Personalentwicklung als Steue-
rungsinstrument eingesetzt werden und soziale Harten ausgeglichen werden. Durch
aktuelle UmstrukturierungsmafRnahmen von Aufgaben erledigen immer weniger Mitar-
beiter immer gréliere Aufgabenpensen — dies soll durch zukiinftige Umstrukturierungen
geandert werden. Hinzu kommt die Beachtung des Wertewandels und der unterschied-
lichen Lebenssichten verschiedener Generationen, die bei der Personalplanung und
—entwicklung einbezogen werden missen. Ein Ansatz in der 6ffentlichen Verwaltung
liegt in der Gleitzeitregelung, die in diversen Behérden bereits umgesetzt wird. Hierbei
werden bestimmte Kernarbeitszeiten festgelegt, in denen der Arbeitgeber zwingend am
Arbeitsplatz anwesend sein muss. Der Teil der Wochenarbeitsstunden, der diese
Kernzeiten Ubersteigt, kann frei vom Mitarbeiter selbst verteilt werden, um Arbeits- und
Privatleben optimal miteinander vereinen zu kdénnen. Weitere Zielsetzungen in diesem

Bereich sind die Férderung der ,mobilen Arbeit* oder die Einfihrung von Langzeitkon-
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ten (Anlage 5a zum Abschlussbericht der Kommission zur umfassenden Evaluation der
Aufgaben, Personal- und Sachausstattung). In der freien Wirtschaft hingegen steigt die
Beliebtheit der Heimarbeit an, bei der die Beschéftigten den Arbeitsplatz nicht aufsu-
chen missen und stattdessen die anfallenden Tatigkeiten im so genannten ,Home-
Office” erledigen. Auch diese Form bietet den Arbeitnehmern hohe Flexibilitat und er-
hoht die Vereinbarkeit von Familie und Beruf (vgl. Sachsische Staatskanzlei, 2016: 18
f).

2.3.2 Bedarfsmindernde Faktoren

Trotz der Vielzahl an Umstanden, die eine Erhéhung des Personalbedarfs zur Folge
haben, gibt es auf der Gegenseite auch Faktoren und Einflisse, die eine Minderung
des Bedarfs verursachen. Diese sind im vorliegenden Falle jedoch deutlich geringer
ausgepragt als die bedarfserhéhenden Faktoren, wodurch sich insgesamt ein Bedarfs-
Uberhang ergibt und zwingend Einstellungen vorgenommen werden muissen. Im Falle
einer Bedarfsunterdeckung waren Entlassungen und anderweitige Beendigungen der
vorhandenen Arbeitsverhéltnisse die Folge, um dem wirtschaftlichen Mitteleinsatz Sor-
ge tragen zu koénnen. Stellen, die nicht zur Erflllung der 6ffentlichen Aufgaben bendtigt

werden, entfielen dann folglich spatestens zur nachsten Periode der Haushaltsplanung.
2.3.21 Verminderung der Aufgaben

Die Aufgaben der 6ffentlichen Verwaltung sind, wie bereits mehrfach ausgefihrt wurde,
sehr vielseitig und umfassen diverse verschiedene Handlungsfelder. Im Wandel der
Zeit kdnnen ebendiese Aufgaben sich jedoch mit der Gesellschaft wandeln, wodurch
einerseits neue Handlungsfelder fir die Behoérden des Freistaates Sachsen an Rele-
vanz gewinnen koénnen (siehe hierzu 2.3.1.2), wohingegen andere entfallen und keiner
Bearbeitung mehr durch staatliche Stellen bedirfen. Eine weitere Mdglichkeit der Ver-
ringerung der Aufgabendichte liegt in der Auslagerung von bestimmten Aufgaben an

private Dritte, anstelle der Ansiedlung im Verwaltungsapparat selbst.

Hierzu hat die Kommission zur umfassenden Evaluation der Aufgaben, Personal- und
Sachausstattung verschiedene Erhebungen und Uberlegungen durchgefiihrt, um eine
maoglichst genaue Prognose und Berechnung des Personalbedarfs gewahrleisten zu
kénnen. Demnach gibt es derzeit jedoch nur sehr wenige Aufgabenbereiche, in denen
mit Reduzierungen oder Wegfall gerechnet wird und die den Personalbedarf in Zu-
sammenhang mit der Ausbildungsoffensive verringern wirden. Auch hinsichtlich weite-
rer Optimierungsmaflnahmen, beispielsweise der Blindelung gleichartiger Aufgaben in
einer Organisationseinheit, wurde im Freistaat Sachsen bereits viel Potenzial ausge-

schopft. Hinsichtlich der Privatisierungen, also der Inanspruchnahme privater Dienst-
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leister zur Erbringung der o6ffentlichen Aufgaben, gibt es zudem unterschiedliche Wir-
kungen, die bei der Entscheidung bezlglich einer Auslagerung der Aufgabe zu beach-
ten sind. Ein besonders bedeutender Punkt ist hierbei, dass private Dritte im Gegen-
satz zur o6ffentlichen Verwaltung selbst gewinnorientiert arbeiten und wirtschaften (vgl.
Séachsische Staatskanzlei, 2016: 49 f, 52 f).

2.3.2.2 Steigerung der Effizienz in der 6ffentlichen Verwaltung

Ein weiteres Feld, durch das Mitarbeiter der Verwaltung des Freistaates Sachsen ent-
lastet und somit Bedarfe verringert werden kénnen, ist der Bereich der Arbeitserleichte-
rung. Hierbei stehen aktuell vor allem MalRnahmen der Digitalisierung und Modernisie-
rung im Vordergrund, die insbesondere dazu dienen sollen, im Arbeitsalltag die Bear-
beitungszeiten zu verkirzen, wodurch im Zeitrahmen der jeweiligen kalendertaglichen
Arbeitszeit eine hdhere Anzahl an Sachverhalten abgearbeitet werden kann. Dies ist
einerseits den durch die jeweiligen Anliegen betroffenen Birgern dienlich, erleichtert
andererseits jedoch vor allem den Bediensteten die Arbeit. Hinzu kommt, dass weniger
einzelne Arbeitskrafte bendtigt werden, je mehr Sachverhalte durch eine Person bear-
beitet werden kénnen (vgl. Holtbrigge, 2018: 187 ff).

Eines der wichtigsten Handlungsfelder im Bereich der Arbeitserleichterung und der
Digitalisierung liegt in der elektronischen Vorgangsbearbeitung und Aktenfliihrung nach
§ 12 SachsEGovG. Der Transfer von Papierakten in die elektronische Form erleichtert
die Bearbeitung insbesondere durch Funktionen wie die Durchsuchung nach Schlag-
wortern. Zudem ist die Einbeziehung weiterer Behorden durch den erleichterten Ver-
sand von Daten an ebendiese deutlich vereinfacht gegentber der postalischen Ver-
sendung von Papierakten. Bei der Einfihrung elektronischer Vorgangsbearbeitung und
Aktenfliihrung ist jedoch die Einbeziehung der Mdéglichkeit von Havariefallen zwingend
mit einzubeziehen, um eine Handlungsfahigkeit des Verwaltungsapparates auch bei
fehlendem Strom oder Netzwerkfehlern sicherzustellen. Diesen Herausforderungen
wird sich aktuell jedoch bereits gestellt, da gemal § 6 EGovG die Behdrden des Bun-
des ab dem Jahr 2020 einer Soll-Regelung bezliglich der Nutzung elektronischer Ak-

tenflihrung unterliegen.

Auch im Hinblick auf diese Modernisierungsmalinahmen im Bereich der 6&ffentlichen
Verwaltung wird es also in den Behorden des Freistaates Sachsen zu einer Vielzahl
von Veranderungen kommen, die durch die Schnelllebigkeit im Bereich der Informati-
nos- und Telekommunikationstechnologie bedingt sind. Durch den Einsatz moderner
Kommunikationstechnologie bietet sich die Moglichkeit, Arbeitskrafte aus bestimmten,
technologisierbaren Bereichen freizusetzen und an anderen Stellen, die menschlichen

Kontakt innerhalb der Behorde erfordern, einzusetzen — dies ware im Hinblick auf den
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hohen Personalbedarf in der aktuellen Situation des Freistaates Sachsen sehr hilfreich.
Hinzu kommt eine starke Verkleinerung der physischen Archive in den Organisationen,
da durch die Einfuhrung der elektronischen Aktenflihrung Papierakten in diversen Ar-
beitsbereichen ganz oder teilweise entfallen kénnten. Hinzu kommt die Eréffnung
neuer Mdoglichkeiten der zwischenbehdrdlichen Kommunikation, beispielsweise auf
dem Wege von Videokonferenzen, die im Vergleich zum bisherigen Hauptkommunika-
tionskanal Gber E-Mail Kontakt deutlich schneller durchgefiihrt werden kann und Miss-
verstandnisse durch die Mdglichkeit der unmittelbaren Nachfrage ausgeraumt werden.
Der Nachteil an dieser Kommunikationsform ist jedoch die starke Abhangigkeit von der
Qualitat der Netzwerkverbindung und das Erfordernis der Anwesenheit beider bzw.

aller Tielnehmenden (vgl. Doppler & Lauterberg, 2005: 22 f).

Ein Beispiel flir eine Kommunalverwaltung, die auf dem Weg der Modernisierung be-
reits die Mdglichkeit anbietet, Antragsformulare in ihrem sachlichen Zustandigkeitsbe-
reich auf der Webseite der Stadtverwaltung auszuflillen und direkt an die Behorde zu
Ubersenden, ist die Stadt Zwickau. In Anbetracht der alltaglichen Verwaltungsarbeit
bringt die Einrichtung dieser Online-Formulare diverse Vorteile mit sich. Hinsichtlich der
Verwaltungsarbeit entfallen Wartezeiten bei den jeweiligen Mitarbeitern, sodass insge-
samt mehr Sachverhalte bearbeitet werden konnen. Hinzu kommt der Aspekt der
Wahlmaoglichkeit der Blrger, ob sie den direkten Behordenkontakt und die Beratung
durch die Sachbearbeiter bevorzugen, oder aus Griinden der Zeitersparnis oder des
Komforts die Online-Variante nutzen mdchten. Es steigt somit auch die Burgerpartizi-

pation und damit die Gesamtzufriedenheit.

2.3.3 Verfahren zur Berechnung des Personalbedarfs

Zur konkreten Berechnung des tatsachlichen Personalbedarfs gibt es in der Betriebs-
wirtschaft eine Vielzahl verschiedener Ansatze, die auch fir die Bedarfsplanung in der
offentlichen Verwaltungspraxis die Grundlage bilden. Diese kénnen in summarische

und analytische Verfahren gegliedert werden (vgl. Holtbriigge, 2018: 108).

Die summarischen Methoden beruhen auf der Heranziehung von konzeptionellen
Schlisselzahlen, die insbesondere flir personenbezogene Dienstleistungen vorgege-
ben werden, bei denen bestimmte Betreuungs- und Leistungsintensitaten erforderlich
sind. Eine der Berechnungsmethoden, die insbesondere im Hinblick auf die hierarchi-
schen Organisationsstrukturen des offentlichen Dienstes nutzbar ware, ist die Lei-
tungsspannenmethode. Diese basiert auf der Annahme, dass eine Flhrungskraft eine
bestimmte Maximalanzahl von ihr unterstehenden Beschaftigten optimal leiten kann.

So kann einerseits bestimmt werden, welcher Zusatzbedarf an ausfiihrenden Stellen
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auch einen Mehrbedarf an Flhrungsstellen zur Folge hat, andererseits aber auch die
optimale Anzahl der Mitarbeiter nach vorheriger Festlegung der Zahl an Fuhrungskraf-
ten bestimmt werden (vgl. Holtbrigge, 2018: 108 f). In folgendem Rechenbeispiel soll

die Leitungsspannenmethode verdeutlicht werden:

Behordenleitung

Abbildung 5: Anwendung der Leitungsspannenmethode

Die Abbildung zeigt die hierarchische Struktur einer Behoérde in ihrer maximalen Aus-
lastung bei der Annahme einer Leitungsspanne von 4 Mitarbeitern pro Flhrungskraft.
Sollten durch verschiedene bedarfserhohende Faktoren auf die Behorde einwirken
(siehe hierzu Punkt 2.3.1), bedarf es zusatzlich zu den ausfiihrenden Stellen auch der
Einstellung einer zuséatzlichen Fihrungsebene, wenn Uberbelastungen vermieden
werden sollen. Da in der fiktiven Darstellung auch die Behdrdenleitung bereits mit 4 ihr
unterstehenden Stellen im Hinblick auf die maximale Leitungsspanne ausgelastet ist,
ware die Folge die Schaffung einer zusatzlichen Hierarchieebene. Der Wegfall von
Ausflhrungsstellen hingegen wirde zu einer Entlastung der verschiedenen Fuhrungs-
ebenen fuhren. Unter der Anwendung von hierarchietibergreifenden Arbeitsmethoden
stellt sich die Anwendung der Leitungsspannenmethode jedoch in Frage, da die Effi-
zienz des Personaleinsatzes im Zuge neuer Organisationsformen weniger von der Lei-

tungsintensitat abhangt.

Eine weitere Methode, die den summarischen Verfahren zuzuordnen ist, stellt die Ana-
logieschlussmethode dar. Bei dieser Methode werden Analogien zu anderen, ver-
gleichbaren Organisationen gebildet und hieraus Rickschllisse auf den eigenen Per-
sonalbedarf gezogen (vgl. Holtbrigge, 2018: 110). Aufgrund der sehr ahnlichen Aufga-
ben- und Organisationsstruktur in den verschiedenen Behérden des 6ffentlichen Diens-
tes, insbesondere im Kommunalbereich, ist diese Methode unter Bericksichtigung der
jeweiligen Klientenzahl (Einwohner der Gemeinde) grundsatzlich fir die Personalbe-
darfsplanung im &ffentlichen Dienst besser anwendbar als dies in der Privatwirtschaft
der Fall ist.
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Als Instrument, das auf bestimmte LeistungsgrofRen abstellt, kdbnnen zudem die statisti-
schen Berechnungsmethoden genannt werden. Hierfir missen vorerst geeignete Indi-
katoren gefunden werden, die den Personalbedarf valide darstellen. Fir die 6ffentliche
Verwaltung kann hierbei insbesondere auf die Anzahl bearbeiteter Falle, Antrage oder
die Anzahl der Birgerkontakte abgestellt werden. Probleme bei dieser Methode kon-
nen jedoch in der geringen Mdglichkeit der Beobachtung einzelner Arbeitsvorgange
sein, aus denen sich Informationsasymmetrien seitens des Arbeitgebers ergeben (sie-
he hierzu Punkt 2.1.1). Verschiedene Faktoren sorgen flir eine erschwerte Operationa-
lisierung der Tatigkeiten, zudem besteht nicht zwangslaufig immer eine Proportionalitat

zwischen Leistungseinheit und Personalbedarf (vgl. Holtbriigge, 2018: 109 f).

Die Ldsung fir diese Problemstellung bilden Aufgaben- und Zeitstudien, die den analy-

tischen Methoden zuzuordnen sind.

Nach einer Analyse der regelmaRig in einer Organisationseinheit anfallenden Tatigkei-
ten und der Gruppierung gleichartiger Prozesse wird bei dieser Methodik der durch-
schnittliche Zeitbedarf flr die Bearbeitung gemessen. Hierbei ist darauf zu achten,
dass die Messergebnisse von unterschiedlichen Faktoren abhangig sind, die teilweise
nicht berlcksichtigt werden kdnnen. Beispiele hierfir sind Lerneffekte, Leistungs-
schwankungen oder Unterschiede in der Qualitdt der Arbeitsergebnisses. Im dritten
und letzten Schritt erfolgt die Erhebung der Haufigkeit der jeweiligen Tatigkeit innerhalb
einer festgelegten Periode anhand von Akten, Mitschriften oder Beobachtung. Ein wei-
teres Instrument, bei dem zudem die Mitarbeiter direkt mit in die Erhebungsarbeit ein-
bezogen werden, ist die Nutzung der Selbstaufzeichnung der Beschaftigten. Fur die
zusatzliche Einbeziehung unregelmafig anfallender Tatigkeiten muss zudem ein Auf-
schlag festgelegt werden, der nicht oder nur unter groRem Aufwand erfassbare Tatig-
keiten hinsichtlich ihrer Bearbeitungszeit und Eintrittshaufigkeit abschatzt (vgl. Holt-
briigge, 2018: 110 f).

In der Gesamtheit der Anwendung von summarischen und analytischen Methoden er-
gibt sich als Kombination die sogenannte Rosenkranz-Formel (vgl. Holtbriigge, 2018:
111 f).

B Gret) ot
T NV

PB =
T fTV
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PB = Personalbedarf
m; = durchschnittlicher Anfall der Aufgabe der Kategorie i pro Monat

ti = Zeitbedarf laut Zeitaufnahme fiir die Aufgabe der Kategorie i (Netto-Soll-

Bearbeitungszeit laut Zeitaufnahme)

T = tarifliche bzw. arbeitsvertraglich festgelegte (Brutto-)Arbeitszeit eines Mitarbeiters

im Monat
tv = Zeit fir die Erledigung von Aufgaben ohne Zeitaufnahme
fNV = Notwendiger Verteilzeitfaktor

fTV = tatsichlicher Verteilzeitfaktor

Die Darstellung der verschiedenen Methoden der Personalbedarfsermittiung verdeut-
licht die Schwierigkeit bei der exakten Ermittlung des Bedarfs anhand objektiver Krite-
rien. Die verschiedenen Verfahren bringen Risiken mit sich, deren Folge eine Fehlkal-
kulation sein kann. Das Hauptproblem bei der Anwendung summarischer Verfahren
liegt insbesondere im Vergangenheitsbezug, da diese auf Kennzahlen und Erfah-
rungswerten der bisherigen Tatigkeit beruhen. Der Vorteil hingegen liegt in der Ein-
fachheit ihrer Anwendung. Die komplexeren analytischen Verfahren hingegen sind mit
deutlich héherem Aufwand verbunden, kénnen im Gegenzug aber genauere Aussa-
gen, insbesondere hinsichtlich der zukinftigen Organisationsentwicklung treffen. Zu-
dem sind die analytischen Methoden vor allem in Berufsfeldern sinnvoll, in denen die
Arbeitsroutine stark ausgepragt ist. Je groRer der auf Schatzungen basierende Zu-
schlagsfaktor fur nicht regelmaRig anfallende Tatigkeiten ist, desto ungenauer wird das
Ergebnis (vgl. Holtbriigge, 2018: 113 f).

2.3.4 Personalbedarf im Rahmen der Ausbildungsoffensive

Konkrete Aussagen zur Berechnungsmethode des Personalbedarfs im Hinblick auf die
Ausbildungsoffensive konnten im Rahmen der Themenbearbeitung nicht ausgearbeitet
werden, da hierzu keine Informationen vorliegen. Im bekanntgegebenen Gesamter-
gebnis wurde bis zum Jahr 2030 ein Ausbildungsbedarf von insgesamt 11.406 Perso-
nen ermittelt. Hierbei ausgenommen wurden die Bereiche des Polizeivollzugsdienstes,
der Hochschulen und der Lehrer. Etwa die Halfte dieses Gesamtbedarfs kann der Frei-
staat Sachsen laut Auskunft der Sachsischen Staatskanzlei im Rahmen einer Kleinen
Anfrage der Fraktion Bindnis 90/Die Grlinen Uber dessen staatseigene Ausbildungs-

einrichtungen decken, woraus sich ein jahrlicher Ausbildungsbedarf von 550 Anwartern
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ergibt (vgl. Sachsische Staatskanzlei, 2018a: 3). Diese 550 Ausbildungsplatze teilen

sich wie folgt auf die staatseigenen Einrichtungen auf:
- Ausbildungszentrum Bobritzsch: 354

davon entfallen 103 Anwarter / Auszubildende auf den Allgemeinen Verwal-
tungsdienst (SMI), 96 auf den Steuerverwaltungsdienst (SMF), 91 auf den Jus-
tizdienst (SMJus) und 64 auf den Justizvollzugsdienst (SMJus)

- Hochschule fir o6ffentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH), Fortbildungs-

zentrum Meil3en: 178

davon entfallen 42 Anwarter / Auszubildende auf den Fachbereich Allgemei-ne
Verwaltung (SMI), 36 auf die Rechtspflege (SMJus), 85 auf die Steuer-
verwaltung (SMF), 12 auf die Staatsfinanzverwaltung (SMF), 3 auf die Sozi-

alverwaltung und Sozialversicherung (SMS)
- Landesfeuerwehr- und Katastrophenschutzschule Sachsen (SMI): 1
- Staatsbetrieb Sachsenforst (SMUL): 17

Vergleicht man diese Zahlen mit der Anzahl der Ausbildungen des Vorjahres 2018 wird
der starke Anstieg des Bedarfs nochmals verdeutlicht. Die Steigerung von 221 Ausbil-
dungsplatzen im Jahr 2018 auf nun jahrlich 550 bedeutet eine Erhéhung um ca. 150%
(vgl. Sachsische Staatskanzlei, 2018c: 3). Der Vorteil der Ausbildung Uber staatseige-
ne Einrichtungen liegt insbesondere in der unmittelbaren Moglichkeit der Einwirkung
des Freistaates Sachsen auf die Ausbildungsverhaltnisse und die Entwicklung des
Fachkrafteangebotes. Zudem erleichtert die Zugehdrigkeit der Ausbildungsstatten zum
Freistaat die Ausstattung mit finanziellen Mitteln, um notwendige Investitionen zur Rea-
lisierung der Ausbildungsoffensive tatigen zu kénnen (siehe hierzu Punkt 2.4.3) (vgl.
Séachsische Staatskanzlei, 2018a: 2).

Daruber hinaus besteht noch einmal ein Bedarf von fast 6.000 Arbeitskraften in unter-
schiedlichsten Arbeitsbereichen, die aullerhalb ebendieser Einrichtungen, beispiels-
weise durch die Rekrutierung vom Arbeitsmarkt nach Berufsausbildung im Sinne des
BBiG oder durch die Anwerbung von Arbeitskraften aus anderen Bundeslandern, aus-

gebildet werden (vgl. Sachsische Staatskanzlei, 2018c: 4).

Dieser Bedarf, der nicht Uber die staatseigenen Einrichtungen gedeckt werden kann,

wird in der folgenden Grafik veranschaulicht:
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Prognose des Ausbildungs- und Einstellungsbedarfs
nach Ausbildungsberufenund Qualifikation bis 2030

Gesamt: 5.983 Personen

Verwaltung (u.a. BWL, Birokomm ) 1.442
Justiz | 990
Bildung und Kultur m—— 510
Medizin (Pfleger, Arzte, MTA, Psychologen, Ergoth.) E——— 404
Informatiker | 404
Sonstige 315
Forstwirte —— 235
Agrarwissenschaften I 265
Umwelt / Naturwissenschaft und Technik - Umweltschutz n— 136
Bauingenieurwesen _ 177
Naturwissenschaft und Technik - Geoinformation S 156
Umwelt / Naturwissenschaft und Technik - Sonstige —— 149
Wasserbau / Wasserwirtschaft s 159
NuT - technischer Verwaltungsdienst e 156
Handwerk /Haustechnik s g9
Fachangestellte far Markt- und Sozialforschung e 32
Musik (Musiker, Sanger) g1
Laboranten e 75
Sozialarbeiter mmm 44
Naturwissenschaft und Technik - Infrastruktur = 40
Technik mm 28
Restaurierung mm 27
Bautechnischer Bereich - Bauaufsicht / Erhaltung mm 24
Geologie m 20
Technische Verwaltung - Immobilien- und Baubereich = 20
Sozialdienst / Kunsttherapie I 19
Tierdrzte m 16
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Abbildung 6: Prognose des Ausbildungs- und Einstellungsbedarfs nach Ausbildungsberufen und Qualifikation bis 2030,
(Sachsische Staatskanzlei, 2018c: 4)

Hinzu kommt zudem ebenfalls ein erhéhter Personalbedarf in den sachsischen Kom-
munen, die in die oben genannte Auflistung nicht einflieRen — denn auch auf kommu-
naler Ebene existieren die verschiedenen personellen Herausforderungen, die es zu
bewaltigen gilt. Dies kann anhand der folgenden Beispiele verschiedener Stadte des

Freistaates Sachsen gekennzeichnet werden:

Die GroRe Kreisstadt Freiberg erhéhte ihre Mitarbeiteranzahl von 489,889 VZA im Jahr
2017 auf 494,089 VZA im Jahr 2018, wie aus dem entsprechenden Doppelhaushalt der
Stadt hervorgeht (Stellenplan der Stadt Freiberg, vgl. Anhang 2) Die Landeshauptstadt
des Freistaates Sachsen, Dresden, wachst ebenfalls innerhalb von vier Jahren erheb-
lich — von 13.081,63 VZA im Jahr 2017 auf 13.730,29 VZA im Planjahr 2020 (Stellen-
plan der Stadt Dresden, vgl. Anhang 3). Auch die Ausbildungszahlen der Stadt Leipzig
stiegen innerhalb der vergangenen Jahre bereits stark an. Mit 139 Auszubildenden bei
der Stadtverwaltung Leipzig ist hier ein Anstieg von 25 Stellen zu verzeichnen. (Stadt
Leipzig, 2018: 5). Von einer Abweichung von diesem Aufwartstrend ist nicht auszuge-

hen.

Es wird ersichtlich, dass es sowohl im Landes- als auch im kommunalen Bereich gro-
Ren Ausbildungsbedarf gibt, der in den kommenden Jahren bewaltigt werden muss.

Einerseits tragen die Belastung dabei die Gemeinden bzw. der Freistaat Sachsen, an-
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dererseits wirken sich diese Umstande ebenfalls auf die entsprechenden Einrichtungen
aus (siehe hierzu Punkt 2.4.3).

2.4 Umsetzung der Ausbildungsoffensive

Durch die tatsachliche Umsetzung der Ausbildungsoffensive ab dem Einstellungsjahr
2019 werden voraussichtlich gro3e Veranderungen innerhalb der Personalkérper und
ebenso hinsichtlich der Arbeit der &ffentlichen Verwaltungen stattfinden. Fur die derzei-
tigen Mitarbeiter der Behérden gehen ergibt sich aus all diesen Veranderungen ein
grolier Anpassungsbedarf — einerseits an den demografischen Wandel und Generatio-
nenwechsel innerhalb des Verwaltungsapparates, andererseits auch an moégliche neue
Handlungsstrategien, die mit den neuen Arbeitskraften einhergehen, beispielsweise

Digitalisierungs- und Modernisierungsmaf3nahmen (siehe hierzu Punkt 2.3.2.2).

Zudem wirkt sich die Durchfiihrung der Ausbildungsoffensive in den kommenden Jah-
ren unmittelbar auf die jeweiligen Ausbildungseinrichtungen aus. Die staatseigenen
Einrichtungen sind die Hochschule fir 6ffentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH) in
Meiflen, das Ausbildungszentrum Bobritzsch, die Landesfeuerwehr- und Katastro-
phenschutzschule sowie der Staatsbetrieb Sachsenforst. Auch die Ausbildungseinrich-
tungen fir den kommunalen Bereich sind von den geplanten MalRnahmen und Erhé-
hungen der Auszubildendenzahlen direkt betroffen. Fur diese Einrichtungen wirkt sich
die Ausbildungsoffensive auf logistische und organisatorische Fragestellungen hinsich-

tlich deren sachlicher und personeller Ausstattung aus.

2.41 Grundsatze bei der Einfiihrung von Reformen in der 6ffentlichen Verwal-

tung

,Der offentliche Dienst besteht aus einem flir Monopolorganisationen typischen Ge-
flecht von starren, Uber Jahrzehnte hinweg entwickelten Regeln Arbeitsprozessen,
Gewohnheiten und Selbstverstandlichkeiten, das unter relativ stabilen Umweltbedin-

gungen aufgebaut worden ist“ (Schafer, 2011: 25).

Die Behoérden des Freistaates Sachsen unterliegen heute jedoch diversen verschiede-
nen Rahmenbedingungen, die Veranderungen hervorrufen. Der bedeutendste Teil liegt
hierbei im Bereich der politischen und rechtlichen Vorgaben, da derartige Veranderun-
gen unmittelbar auf die Arbeit der &ffentlichen Verwaltung als Exekutivorgan zur ord-
nungsgemafen Durchsetzung und Uberwachung der Gesetze einwirken. Diese und
weitere Umweltbedingungen, die sich in der modernen Gesellschaft stetig andern, er-
fordern Reformprozesse im Bereich der bislang eher starren Verwaltungsarbeit in den
Behorden. Verschiedene Rahmenbedingungen, wie die Forschung und Entwicklung im

Bereich der Informationstechnologie, die Multikulturalitdt oder auch die Knappheit ver-
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schiedener Ressourcen, treiben den Wandel noch weiter voran (vgl. Doppler & Lauter-
berg, 2005: 21 ff). Bislang war der Druck zur Veranderung im o&ffentlichen Bereich ge-
ringer ausgepragt als in der Privatwirtschaft. Insbesondere aufgrund der starken Kon-
kurrenzsituation bezlglich neuer Arbeitskrafte gewinnt der Reformbedarf derzeit jedoch
auch fur die Behdérden des Freistaates Sachsen mehr an Bedeutung. Der flieRende
Ubergang von der alten hin zur neuen Welt fordert eine Parallelitit der jeweiligen
Handlungsmuster, was in der 6ffentlichen Verwaltung insbesondere durch das starke
Auseinanderfallen der derzeitigen Generation der Mitarbeiter von den neu einzustel-
lenden Fachkraften im Rahmen der Ausbildungsoffensive an Wichtigkeit gewinnt. Wah-
rend die bisherige Generation von Mitarbeitern an die bisherigen Strukturen und Ablau-
fe gewdhnt ist, wachst die neue Mitarbeitergeneration in einer Umwelt auf, die von ho-
her Technologisierung, Modernisierung und Komplexitat gepragt ist. Vor allem im Be-
reich der Arbeitserleichterung durch die Nutzung von Informationstechnologien oder
der Nutzung des Internets, beispielsweise von Social-Media-Plattformen, fir die Ver-
waltungsarbeit kobnnen zahlreiche Konflikte zwischen alteingesessenen und jingeren
Mitarbeitern entstehen. Wahrend die neuen Auszubildenden und Studierenden derarti-
ge Einrichtungen als Vorteil empfinden, sehen die bisherigen Mitarbeiter oftmals keinen
Handlungsbedarf, da sie wahrend ihrer gesamten Tatigkeit bislang auf die Technologi-
sierung verzichten konnten. Zudem bedeutet die Einrichtung neuer Technologien und
die Einfuhrung und Nutzung elektronischer Vorgange einen zusatzlichen Einarbei-
tungsbedarf fur die altere Generation, wodurch die Arbeitsmotivation sinken kann. Es
bedarf verschiedenen MalRnahmen, die auf die Durchfiihrung von Veranderungprozes-
sen hinwirken, sodass sich positive Wirkungen fiir die gesamte Organisation ergeben,
denn ,ohne eine substanzielle Anderung dieser Gewohnheitsmuster, die die Fiihrung
und Zusammenarbeit einer Verwaltungsorganisation definieren, wachst das Risiko,
dass der Offentliche Dienst seine Aufgaben nicht mehr bewaltigen kénnen wird* (Scha-
fer, 2011: 25).

Im Hinblick auf die Vermeidung von Protesten und der Demotivation der alteingeses-
senen Mitarbeiter ist es daher seitens der Leitungsebene von grofRer Wichtigkeit, einen
hohen Grad der Kommunikation und Partizipation anzustreben, denn ,den Grund flr
die mangelnde Veranderungslust sehen viele Verwaltungsspitzen und mit ihnen auch
viele Berater in fehlender Beteiligungund einer unzureichenden ldentifikation der Be-
schaftigten mit den Reformzielen“ (Schafer, 2011: 19). Von besonders groer Wichtig-
keit ist es, dass die Beschaftigten den Bedarf der Veranderung erkennen und fur sich
selbst verinnerlichen. Ein kooperativer Fuhrungsstil unter Einbeziehung der Arbeitskraf-
te soll auch zur Kooperation der Mitarbeiter und folglich zu einer erfolgreichen Durch-

fuhrung der Reformierung fuhren. Die Arbeitnehmer werden in diesem Zusammenhang
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nicht als bloRes Mittel zur Umsetzung angesehen, sondern bilden das Zentrum des
Change Managements, das planvoll auf die Organisationskultur, die Stategien (z.B.
Leitbilder), die Prozesse und Strukturen sowie die Verhaltensweisen der Menschen
einwirkt. Der Prozess des Change Managements wird dabei nach Auffassung Kurt Le-

wins in drei Phasen eingeteilt (vgl. Von Neumann-Cosel, 2006: 39).

1. Unfreezing — ,Auftauen” des bisherigen Zustandes (Weichenstellung fir den

Veranderungsprozess, Erzielung von Motivation)

2. Moving — Einflhrung neuer Verhaltensweisen (Einwirkung und Nutzung von

Energien, hohes Stress- und Konfliktpotenzial)

3. Freezing — Verankerung des Wandels in der Organisationskultur (Stabilisie-

rungsprozess, Gewohnung und Akzeptanz der neuen Umstande)

Ideale

Entwicklun
g - -
Wider- -
strebende - - »
Krafte - Treibende
v - Kréfte
™
-
iz -

Reale
Entwicklung

PHASE 1: UNFREEZING PHASE 2: MOVING PHASE 3: FREEZING

Abbildung 7: 3-Phasen-Modell des Wandels (vgl. Von Neumann-Cosel, 2006: 39)

Das Change Management kombiniert systematische, zielgerichtete Arbeit mit der Erar-
beitung von kreativen und praktikablen Losungsansatzen. Hierbei sind 5 wesentliche
Faktoren von besonders grofer Bedeutung flir ein erfolgreiches und dynamisches Ma-

nagement des Wandels (vgl. Doppler & Lauterberg, 2005: 61 ff):
1. Kreative Unruhe

Hinsichtlich der sich verandernden Umweltbedingungen ist ein Umdenken not-
wendig. Sie durfen in der grundsatzlich eher stabilen Struktur der 6ffentlichen
Verwaltung nicht als Stérung oder Risiko empfunden werden, sondern als Mog-
lichkeiten der Verbesserung. Ein verwaltungsspezifisches ,Hindernis“ fur diesen
Faktor kdonnte die hohe Regelungsdichte bei der behordlichen Arbeit darstellen

(z.B. Verordnungen, Dienstanweisungen, etc.).
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2. Konfliktfahigkeit

Die Veranderung gewohnter Strukturen und Arbeitsablaufe ist ohne das Auftre-
ten von Konflikten kaum realisierbar. Der entscheidende Faktor ist hier die
Konstruktivitat, mit der Uber die geplanten Anderungen sachlich diskutiert und

dadurch die optimale Lsung fir die Beteiligten ermittelt wird.
3. Zusammengehdrigkeitsgefinhl

Die Flhrungsebene sollte im Bereich des Change Managements von der Fih-
rung zur Begleitung der Mitarbeiter lGbergehen, sodass den von der Verande-
rung unmittelbar Betroffenen ein Gefiihl der Zugehérigkeit vermittelt wird. Die
Partizipation der Mitarbeiter und eventuell sogar der Blrger sorgt fir eine héhe-
re Akzeptanz, da durch die direkte Einbeziehung Sorgen beziglich der Veran-

derung ausgeraumt und gemeinsame Lésungen erarbeitet werden koénnen.
4. Sinnvermittlung

Dieser Schlusselfaktor zielt einerseits auf die allgemeine Organisationskultur ab,
also das Leitbild der Institution, andererseits zudem auf den konkreten Sinn und
die positiven Wirkungen durch eine spezifische Veranderung, die herbeigefihrt
werden soll. Das verinnerlichte Verstéandnis der Beschaftigten, wofur ihre Tatig-
keit dient erhdht deren Bereitschaft, zusatzliche Belastungen oder die Gewoh-

nung an neue Strukturen anzunehmen.
5. Kommunikation

,Man kann gar nicht zu viel kommunizieren“ (Doppler & Lauterberg, 2005: 34).
Ein hohes Mafl} an Kommunikation, insbesondere zwischen den verschiedenen
hierarchischen Ebenen, ist eines der wichtigsten Mittel bei der Einflhrung von
Veranderungen. In diesem Zusammenhang sollte vor allem auch die informelle

Kommunikation direkt geférdert werden.

2.4.2 Die Personalbeschaffung als Handlungsfeld

Nach der Erhebung der notwendigen Anzahl an neuen Mitarbeitern ist der nachste
Schritt deren Beschaffung fir den Einsatz im 6ffentlichen Dienst. Die Personalbeschaf-
fung kann vierdimensional betrachtet werden, um verschiedene Anforderungen zu er-
fullen. Die konkrete Anzahl der zu besetzenden Stellen wird im Bereich der quantitati-
ven Dimension betrachtet. Die qualitative Dimension stellt auf die Anforderungen an
den Mitarbeiter ab, der eine bestimmte Stelle besetzen soll. Des Weiteren werden im
Rahmen der Zeitdimension Aspekte wie der Startpunkt und die Dauer der Stellenbe-

setzung in die Personalbeschaffung einbezogen, beispielsweise bei notwendigen Be-
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fristungen von Stellen aufgrund von Vertretungsnotwendigkeiten oder einen nur tempo-
rar anfallenden Anstieg des Arbeitspensums. Die letzte Dimension ist die raumliche
Dimension, die vor allem den Einsatzort betrachtet, da fir die Besetzung einer Stelle
der entsprechende Arbeitsplatz geschaffen und ausgestattet werden muss (vgl. Wald,
1996: 71).

Fir die tatsachliche Rekrutierung neuer Mitarbeiter gibt es eine Vielzahl verschiedener
Méglichkeiten, die sich in die interne und externe Personalbeschaffung gliedern. Unter
der internen Personalbeschaffung versteht man die Besetzung freier Stellen mit Mitar-
beitern, die bereits innerhalb der Organisation tatig sind und somit lediglich die konkre-
te Stelle wechseln. Dies geschieht in der offentlichen Verwaltung insbesondere auf
dem Wege interner Ausschreibungen. Der Vorteil an dieser Form der Personalbeschaf-
fung ist die Schnelligkeit und die Einfachheit der Umsetzung. Die Mitarbeiter sind der
Leitungsebene bereits mit ihren jeweiligen Qualifikationen und Kompetenzen bekannt
und ein Auswahlverfahren kann somit auf den Minimalaufwand beschrankt werden.
Jedoch bringt die interne Personalbeschaffung auch den entscheidenden Nachteil mit
sich, dass es sich somit lediglich um eine Verschiebung der zu besetzenden Stelle
handelt. Es ist somit grundsatzlich eher als Methode anwendbar, um kurzfristige Eng-
passe schnell zu beseitigen, jedoch nicht als langfristige Methode der Personalgewin-
nung zu verstehen. Hier greift die Form der externen Personalbeschaffung, bei der
eine offentliche Ausschreibung der zu besetzenden Stelle erfolgt, die fur jedermann
einsehbar ist. Diese Form der Personalbeschaffung wird auch im Zuge der Ausbil-
dungsoffensive angewandt, da die Belegung eines Studiengangs bzw. einer Ausbil-
dungsstelle jedem mit der entsprechenden Eignung offensteht und nicht explizit Perso-
nen anspricht, die bereits eine Tatigkeit im Bereich des offentlichen Dienstes ausfih-
ren. Besonders wichtig ist hierbei, dass die gewonnenen Mitarbeiter tatsachlich eine
Erhéhung des Personalbestandes zur Folge haben, da nicht nur eine Verschiebung
stattfindet. Diese Art der Personalbeschaffung ist jedoch mit grokem Aufwand verbun-
den, da meist verschiedene Verfahrensschritte durchgefiihrt werden missen, um die
idealen Bewerber aus dem gesamten Pool zu erkennen (vgl. Wald, 1996: 73 ff; Fi-
scher, 2011: 105 ff).

Intern Extern

- Innerbehoérdliche Stellenaus- - Offentliche Stellenausschreibung
schreibung (einerseits fur Stellen im Allge-

- Versetzung meinen, andererseits fur Ausbil-
dungs- oder Studienplatze)
- Weiterbildung

- Kommunikation durch Besichtit-
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- (kurzfristig:) Anordnung von gungen, Messen, Veranstaltungen

Mehrarbeit/Uberstunden in Schulen etc.

- Wiedereinstieg von Langzeiter- - Vermittlung von Stellen durch die
krankten, Mitarbeitern in Eltern- Agentur fur Arbeit oder private
zeit, Sabbatjahr, etc. Vermittler

- Personal-Leasing (im offentlichen

Dienst eher nicht Ublich)

Tabelle 4: Méglichkeiten der Personalbeschaffung (vgl. Wald, 1996: 73)

2.4.3 Die Hochschule fiir 6ffentliche Verwaltung und Rechtspflege (FH) in Mei-

Ren als Akteur der Ausbildungsoffensive

Mit dem erhdhten Personalbedarf geht auch ein Bedarf an entsprechenden Ausbil-
dungsplatzen einher. Dieser Bedarf wird teilweise durch die staatseigenen Ausbil-
dungseinrichtungen abgedeckt, zu denen auch die Hochschule fiir 6ffentliche Verwal-
tung und Rechtspflege (FH) in Meilen gehdrt. Es wurde unter Punkt 2.3.4 bereits aus-
fuhrlich geschildert, dass der durch die entsprechenden Stellen des Freistaates Sach-
sens erhobene jahrliche Bedarf ab dem Jahr 2019 2,5-mal so hoch ist wie in den Vor-
jahren. Eine solche Erhéhung muss durch die verschiedenen Einrichtungen gestemmt
werden, um auch fur diese deutlich erhéhte Zahl an Studierenden eine qualitativ hoch-
wertige Ausbildung gewahrleisten zu kénnen, sodass die bendétigten Qualifikationen fir
die Arbeit in der &ffentlichen Verwaltung vermittelt werden kénnen. Diese Qualifikatio-
nen teilen sich in Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz auf. Auch der sachsische
Ministerprasident Michael Kretzschmer betont bei der Eréffnungsveranstaltung des
Studienjahres 2018/2019 im September vergangenen Jahres, dass die Ausbildungs-
qualitat an der Hochschule MeiRen nicht unter den steigenden Studierendenzahlen der
kommenden Jahre leiden darf (vgl. Hochschule MeiRen, 2018: 19 f).

Zur konkreten Informationsgewinnung bezlglich der geplanten Umsetzungsmafnah-
men der Ausbildungsoffensive an der Hochschule MeiRen wurde der Kanzler der Ein-
richtung, Herr Frank Degenkolbe, um Auskilnfte gebeten, die in den folgenden Ausfiih-
rungen unmittelbar zur Ausarbeitung genutzt wurden. Konkret handelt es sich hierbei
um den ,Beitrag der HSF MeiRen zum Feinkonzept“ bezuglich des Kabinettsbeschlus-
ses der Sachsischen Staatsregierung zur Starkung der Ausbildungsangebote und Si-
cherung des Nachwuchses im o6ffentlichen Dienst des Freistaates Sachsen (Kab-
Beschl.-AQO). Das entsprechende Dokument wurde als Quelle fir die Ausflhrungen
dieses Kapitels herangezogen und ist im Verwaltungsbereich der Hochschule Meif3en

einzusehen.
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Im Allgemeinen wird der Freistaat Sachsen die Hochschule ,personell, sachlich und
raumlich so ausstatten, dass die Zahl der Studierenden erheblich gesteigert werden
kann“, wie in der Ausgabe ,HSF im Blick“ von Dezember 2018 ausgefihrt wird. Wie
diese personelle, sachliche und raumliche Ausstattung genau aussieht und kalkuliert
wird, wurde bereits im Vorfeld des Kabinettbeschlusses von der Hochschule selbst
ausgearbeitet und trug unmittelbar zum Beschluss bei, um die hohe Belastung stem-

men zu kdnnen und friihzeitig auf die Erhéhung der Studierendenzahlen zu reagieren.
a) Erhéhung der Studierendenzahlen

Bereits vor dem tatsachlichen Beginn der Ausbildungsoffensive laut Kabinettsbe-
schluss waren in den vergangenen Jahren in der Hochschuleinrichtung Steigerungen
der Studierendenzahlen zu verzeichnen. Waren im Jahr 2015 noch insgesamt 165
Studierende in einem studentischen Ausbildungsverhaltnis stieg diese Anzahl bereits
zum Jahr 2018 nahezu auf das Doppelte (302). Dieser Anstieg vergroRRert sich in den
kommenden Planjahren nochmals um Utber 100 weitere Studienplatze, die in den ver-
schiedenen Fachbereichen der Hochschule Meilen (HSF) angeboten werden sollen,
um die Sicherung des personellen Nachwuchses im 6ffentlichen Dienst des Freistaates
Sachsen nachhaltig zu garantieren. Hinsichtlich der Ausstattung der Hochschuleinrich-
tung und der Ausgestaltung des Studienbetriebs ist die bloRe Betrachtung der Studie-
rendenzahlen pro Studienjahr nicht ausreichend, da die verschiedenen Einstellungs-
jahrgange parallel in der Einrichtung unterrichtet werden. Bei einer gewohnlichen Aus-
bildungszeit von 3 Studienjahren ergeben sich also die Anstiege der konkreten Zahlen
der pro Studienjahr anwesenden Prasenzstudenten von 512 im Studienjahr 2017/2018
auf 934 im Studienjahr 2021/2022. Da hier auf die Prasenzzeiten abgestellt wird, bilden
diese Studentenzahlen die Grundlage fur die bendtigte raumliche, sachliche und per-
sonelle Ausstattung der Hochschule Meilien, um einen reibungslosen Studienbetrieb

auszufuhren.
b) Erhéhung des Personalbedarfs an der Hochschule Meif3en

Die fachtheoretische Lehre von 19 Studiengruppen in den flinf Fachbereichen (Allge-
meine Verwaltung, Steuer- und Staatsfinanzverwaltung, Rechtspflege, Sozialverwal-
tung, Masterstudiengang Public Governance) ab dem Jahr 2019 muss sichergestellt
werden, wobei 70% der Lehrveranstaltungen von hauptamtlichen Fachhochschulleh-
rern abgehalten werden sollen. Hieraus ergibt sich flir die Hochschule Meilken ein zu-
satzlicher Einstellungsbedarf an Lehrkraften in H6he von 37 Stellen zusatzlich zu den
derzeit gebotenen 41 Dozentenstellen. Hinsichtlich der Lehrbeauftragten ist also circa
eine Verdopplung des Bestandes zu verzeichnen. Zuséatzlich bedeutet die Erhdhung

der Studierendenzahlen auch einen erhohten Verwaltungsaufwand hinsichtlich der
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Planung der Lehrveranstaltungen, der Abstimmung mit den Einstellungsbehorden, der
Durchfihrung von Prifungen oder der Planung der berufspraktischen Semester, wo-
raus sich auch im Verwaltungsbereich eine Erh6hung des Bedarfs an Arbeitskraften
ergibt. Konkret wird in diesem Bereich nochmals von 11 zusatzlich zu besetzenden

Stellen gesprochen.

In der Gesamtheit ergibt sich laut Stellenplan der Hochschule Mei3en fir die Haus-
haltsjahre 2021/2022 ein Mehrbedarf von 52 Stellen.

c) Ausstattung der Hochschule Meifen

Aus dem starken Anstieg der Studierendenzahlen in den letzten sowie den kommen-
den Jahren im Hinblick auf die Ausbildungsoffensive und in Anbetracht des damit ein-
hergehenden erhéhten Bedarfs an Verwaltungs- und Lehrpersonal ergeben sich unmit-
telbar auch verschiedene Investitionsbedarfe, die zur Umsetzung der Ausbildungsof-
fensive und zur Sicherung der qualitativ hochwertigen Lehre an der Hochschule Mei-
Ren erflllt werden missen. Hier spielen sowohl Raumlichkeiten wie Biros, Lehrséle
und die Wohnunterbringung von Studierenden, als auch die konkrete Ausstattung
ebendieser Rdume eine tragende Rolle beziiglich der haushalterischen Planung. Laut
Ausfuhrungen des Feinkonzeptes der Hochschule Meil3en sind bereits im Studienjahr
2017/2018 die vorhandenen Raumlichkeiten der Hochschule Meifen mit den Seminar-
gruppen ausgeschopft gewesen, was einen dringenden Handlungsbedarf hinsichtlich
des starken Anstieges der Studierenden zur Folge hat. Fir den Doppelhaushalt
2019/2020 ergeben sich beispielsweise Mehrbedarfe von 15 Lehrséalen (ausgelegt fir
Seminargruppen von 25 Studierenden), 4 IT-Lehrsalen (ausgelegt flir Seminarhalb-
gruppen von 16 Studierenden), 24 Dozentenblros, 7 Verwaltungsbiros und 110
Wohnplatze fur die Studierenden. Es ist hierbei besonders zu betonen, dass eine sol-
che VergréRerung der Raumlichkeiten der Hochschule Meifien ohne die Durchfiihrung
baulicher MalRnahmen nicht umsetzbar ist. Die konkrete Planung der Investitionsmalf3-
nahmen obliegt jedoch dem Staatsbetrieb Sachsisches Immobilien- und Baumanage-
ment (SIB). Der konkrete finanzielle Bedarf bei der Ausstattung der neu zu schaffenden
Raumlichkeiten belauft sich auf eine Summe von ca. 1,3 Millionen Euro im Haushalts-
jahr 2019/2020, wobei die groten Bestandteile den IT-Lehrsalen aufgrund der not-
wendigen technischen Austattung sowie den Wohnplatzen fir Studierende, beispiels-
weise im hochschuleigenen Studentenwohnheim, aufgrund des hohen Bedarfs zuzu-

rechnen sind.

Eine vollkommene Neuerung auf dem Campusgelande der Hochschule Mei3en stellt
die Errichtung eines Audimax dar, in dem zuklnftig im Hinblick auf die stark ansteigen-

den Studierendenzahlen GroR3vorlesungen fir bis zu 200 Studierende im teilnehmer-
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starksten Studiengang, dem Bachelorstudiengang Allgemeine Verwaltung, gehalten
werden sollen. Insbesondere ist die Planung der Bereitstellung des Audimax auch in
Anbetracht der Durchfliihrung von Modulprifungen notwendig, da die Verdopplung der
Studierenden zur Folge hat, dass diese nicht weiterhin in der Mehrzweckhalle der
Hochschule Meiflen umgesetzt werden kdnnen. Hier kbnnen im Vergleich nur 145 Ar-
beitsplatze eingerichtet werden, bei denen ein reibungsloser Ablauf fur die Studieren-
den und die Beaufsichtigung der Modulprifungen gewahrleistet werden kdnnen. Aus
der Schaffung des Audimax ergibt sich zudem der Vorteil, dass die Bestuhlung der
Mehrzweckhalle entfallt und diese Einrichtung folglich auch wahrend der Prifungszeit-
rdume wieder flir andere Veranstaltungen genutzt werden kann. Insgesamt kann das
Audimax in vielerlei Hinsicht sowohl von den Studierenden der Hochschule als auch
von Teilnehmern von angebotenen Fortbildungen genutzt werden, sofern die konkrete
Ausgestaltung der Raumlichkeit in entsprechender Art und Weise geschieht. Dies geht
mit hohen Anfangsinvestitionen einher, resultiert aber vor allem aufgrund der Steige-
rung der Ausbildungszahlen in positiven Ergebnissen flir die Hochschule einerseits und

die Studierenden andererseits.

Auch diejenigen Einrichtungen, die nicht direkt die Studierenden betreffen, werden von
der Erhéhung der Studierendenzahlen bezuglich der Ausbildungsoffensive beeinflusst.
So missen beispielsweise auch fir den Mehrbedarf an Mitarbeitern der Hochschule
MeilRen, also insbesondere Lehr- und Verwaltungskrafte, zusatzliche Raumlichkeiten
bendtigt. Der GroRteil der Buros fur Lehrkrafte des Aus- und Fortbildungszentrums soll
hierbei in einer Doppelbelegung ausgestaltet werden. Zum Teil sind jedoch auch be-
sondere Anforderungen an bestimmte Raumlichkeiten zu beachten, die mit dem Be-
trieb der Hochschuleinrichtung einhergehen, sodass Umstande wie ein hoher Publi-
kumsverkehr, die Verwahrung von Akten verschiedener Art oder die Durchflihrung ver-

traulicher Besprechungen nach wie vor reibungslos ablaufen kénnen.
d) Ausstattung der Wohnplatze flir Studierende

Laut den Erfahrungswerten der Hochschule Meilsen mit den bisherigen Studiengangen
belauft sich der Bedarf eines Wohnplatzes auf einen Anteil von 70-75 Prozent aller
Studierenden. Bereits im Studienjahr 2018/2019 ergibt sich mit dieser Berechnungs-
grundlage bei 544 Prasenzstudenten ein Bedarf von 392 Platzen. Dieser ist bei einem
aktuellen Bestand von 448 Wohnplatzen, von denen bereits jetzt Teile dieser Wohn-
platze Gber die Anmietung von Wohnungen im Einzugsgebiet der Stadt Meil}en reali-
siert werden, noch gedeckt, wird aber in den kommenden Jahren aufgrund der starken
Erhdhung der Gesamtzahl der Studierenden nicht mehr ausreichen, um eine Quote

von 70-75 Prozent aller Studierenden unterbringen zu kénnen. Auch hier ergibt sich
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also ein Handlungsbedarf hinsichtlich der Raumlichkeiten und deren Ausstattung. Sei-
tens der Hochschule MeilRen selbst sollen die aufkommenden Mehrbedarfe in Hohe
von 150 allgemeinen Wohnplatzen Uber die weitere Anmietung von Wohnungen reali-
siert werden, sodass zusatzliche Bedarfe wie die Einrichtung von Gemeinschaftski-

chen und —sanitaranlagen entfallt.
e) Zentrale Einrichtungen der Hochschule Meil3en

Mit der Erhéhung der Studierendenzahlen geht neben den bereits genannten Mehrbe-
darfen zusatzlich auch die Notwendigkeit des Ausbaus von Gemeinschaftsraumen,
Aulenanlagen, der Mehrzweckhalle zur Durchfiihrung von Modulprifungen oder auch

der hochschuleigenen Bibliothek einher.

2.5 Die Ausbildungsoffensive als Generallésung?

Die erfolgreiche Durchflihrung der Ausbildungsoffensive ist aktuell von grof3er Wichtig-
keit fur die offentliche Verwaltung des Freistaates Sachsen. Die Handlungsfahigkeit
muss durch die Gewinnung von Arbeitskraften gesichert werden, um die 6ffentlichen
Aufgaben vor dem Hintergrund der kiinftigen Personalabgange weiterhin effizient und
wirtschaftlich erledigen zu kénnen. Es ist jedoch zu beachten, dass die Ausbildungsof-
fensive vorerst eine Momentldsung ist, da auch die neue Generation der Mitarbeiter in
einigen Jahren das Dienstverhaltnis bei Erreichen der Altersgrenze wieder verlassen
wird. Werden diesbezlglich keine praventiven MaRnahmen getroffen, ergibt sich das
Problem der starken Altersabgange in einem wiederkehrenden Zyklus, dem man mit

verschiedenen weiterfihrenden Mal3nahmen jedoch entgegenwirken kann.

2.5.1 Altersstrukturanalysen

Als Hauptproblem der aktuellen Personalsituation im 6ffentlichen Dienst gilt insbeson-
dere das hohe Durchschnittsalter der Angestellten, das innerhalb kirzester Zeit eine
hohe Zahl an Altersabgangen zur Folge hat. Der Vorteil liegt hierbei in der Bekanntheit
des durchschnittlichen Alters der Bediensteten auf Seiten des Arbeitgebers, deren
Analyse und Planung mit einfachen Mitteln standig erfolgen kann. Durch die korrekte
FUhrung von Personalakten ist es den Querschnittseinheiten der entsprechenden Or-
ganisationen maoglich, bereits frihzeitig die aktuell vorliegende Altersstruktur zu analy-
sieren und voraussichtliche Altersabgange zu planen. Ebendiese Planung hatte eine so
gravierende MalRnahme wie die Ausbildungsoffensive bei langerfristiger Planung mog-
licherweise bereits vermeiden kdnnen, indem in den Vorjahren die Ausbildungszahlen
geringflgig erhéht werden und neue Arbeitskrafte bereits eingearbeitet und auf Stellen
eingesetzt werden konnen, deren Abgange unmittelbar bevorstehen. Ein weiterer Vor-
teil an dieser Methodik ist zudem der erleichterte Wissenstransfer von noch bestehen-
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den alteren Generationen hin zu den neu eingestellten, jingeren Arbeitskraften. Hier-
bei ist es lediglich problematisch, dass Planstellen in der entsprechenden Haushalts-
planung zu begriinden sind, da die Personalkosten der Kalkulierung bedurfen. Zudem
muss die Finanzplanung offentlicher Kérperschaften von legitimierten Organen be-
schlossen werden. Es bleibt fraglich, ob eine solche Planung einer parallel verlaufen-
den Ausbildung bereits im Vorfeld des tatsachlichen Ausscheidens eines Mitarbeiters
in dieser Art und Weise durch die entsprechenden Instanzen als notwendige Aufwen-
dung im Haushalt empfunden und bestatigt werden wirde (vgl. Brandenburg &
Domschke, 2007: 115 ff).

2.5.2 Beobachtung der Bevolkerungsentwicklung und Ableitung maéglicher

neuer Aufgabenfelder

Neben der Altersstruktur der Beschaftigten wurde auch die Aufgabenstruktur des 6f-
fentlichen Dienstes als einer der Griinde fir die Notwendigkeit der Ausbildungsoffensi-
ve und personelle Engpasse benannt. Es ergibt sich demnach also auch eine grol3e
Wichtigkeit der Beobachtung allgemeinen Bevdlkerungsentwicklung, da die Bilrger die
Hauptadressaten des Verwaltungshandelns darstellen. Eine Vielzahl der behdrdlichen
Aufgaben stehen in unmittelbarem Zusammenhang mit GréRen wie der Einwohnerzahl,
der Geburtenrate oder Arbeitslosenquoten (siehe hierzu Punkt 2.3.1.2). Hinzu kommen
politisch motivierte Aufgabezuwachse, wie die Flichtlingssituation im Jahr 2015, die
groRe Kapazitaten der verschiedenen Behorden in Sachsen forderte. Auch wenn diese
Veranderungen der Aufgabenstruktur nicht immer vollstandig vorhersehbar sind, ist es
dennoch wichtig, die zukunftigen Entwicklungen moglichst genau zu planen, um auf-
kommende Engpasse fruhzeitig erkennen und beseitigen zu kénnen. Zu dieser Umfel-
danalyse gehort naturlich auch die Beobachtung des Arbeitsmarktes und der erwerbs-

fahigen Personen (vgl. Brandenburg & Domschke, 2007:122)

2.5.3 Arbeitgebermarke ,Freistaat Sachsen“

Aufgrund der wachsenden Bedeutung der Personalwirtschaft aufgrund der demografi-
schen und gesellschaftlichen Bedingungen wurden Uber die Ausbildungsoffensive hi-
naus weitere, ressortlibergreifende Malinahmen beschlossen. Konkret wird eine Ar-
beitsgruppe zur Arbeitgebermarke ,Freistaat Sachsen® gebildet, die mit personalwirt-
schaftlichen Angeboten und den Arbeitsbedingungen des &ffentlichen Dienstes wirbt,
um im Wettbewerb mit privatwirtschaftlichen Unternehmen bestehen zu kénnen. Im
Rahmen dieser Mal3nahme sollen unter anderem Internetauftritte und verschiedenarti-
ge Portale als Marketingmaflinahmen fir den Freistaat Sachsen als Arbeitgeber entwi-

ckelt werden, in denen auch bereits etablierte Kampagnen zur Gewinnung von Arbeits-
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kraften eingebunden werden sollen (beispielsweise ,Lehrer werden in Sachsen®, ,Job
mit J“ oder ,lhre Zukunft in der Steuerverwaltung Sachsen®). Mit der Entwicklung soll
im Rahmen eines offentlichen Ausschreibungsverfahrens eine professionelle Agentur

beauftragt werden (vgl. Sachsische Staatskanzlei, 2018b).

Zudem sollen durch die intensive Zusammenarbeit des Staatsministeriums des Innern
mit den Einstellungsbehdrden des Freistaates Sachsen als Praxispartner fur die Aus-
bildungen die Grundbedingungen einer Ausbildung bzw. eines Studiums im Bereich
des offentlichen Dienstes weiter verbessert werden. Die Staatskanzlei als federfuhren-
de Behoérde im Hinblick auf die Ausbildungsoffensive benennt in diesem Arbeitsbereich
die folgenden Mallnahmen im Rahmen der Beantwortung einer Kleinen Anfrage durch
die Fraktion Bundnis 90/Die Griinen (vgl. Sachsische Staatskanzlei, 2018a: 5):

- Uberarbeitung der Struktur des gemeinsamen Auswahlverfahrens fiir die Lauf-

bahngruppen 1.2 und 2.1 in Abstimmung mit dem Kommunalen Bereich

- Uberarbeitung der fiir die Laufbahnausbildung des Allgemeinen Verwaltungs-

dienstes malgeblichen Ausbildungs- und Prifungsordnungen

- Abstimmung der ausbildungsrelevanten Geschéaftsprozesse zwischen den
Staatsministerien, der Landesdirektion Sachsen, der Hochschule Meif3en und

dem Ausbildungszentrum Bobritzsch

- Abstimmung der MaRRnahmen fir die staatliche Ausbildungsoffensive mit dem

kommunalen Bereich und Berlicksichtigung des dortigen Ausbildungsbedarfs

- Uberarbeitung der Verwaltungsvorschrift fiir die Anerkennung der Laufbahnbe-

fahigung in der Fachrichtung Allgemeine Verwaltung

- Unterstitzung des kommunalen Bereichs bei der Ausbildung von eigenem Per-
sonal an der Hochschule MeilRen durch eine Entlastung bei den Ausbildungs-
gebuhren und eine Férderung nach dem SachsFAG flr die Bezlige der Studen-

ten

Auch im Bereich des Polizeivollzugsdienstes, der grundsatzlich nicht Teil des Kabi-
nettsbeschlusses der Ausbildungsoffensive ist, werden nach Angabe der Sachsischen
Staatskanzlei im Rahmen der Kleinen Anfrage die Ausbildungszahlen von 500 im Jahr
2016 auf 700 in den Jahren 2008 bis 2020 angehoben, sodass auch in diesem Bereich
der Tatigkeit des offentlichen Dienstes zur Gewahrleistung der Sicherheit und Ordnung
einerseits Alterabgange ausgeglichen und bereits bestehende Mehrbedarfe gedeckt

werden konnen.

Zudem wurde zur Vergrolierung des potenziellen Bewerberpools und folglich der Er-

leichterung der Personalgewinnung die Altergrenze fur die Einstellung als Beamter auf
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Widerruf im Ausbildungsverhaltnis von 34 auf 39 Jahre angehoben. Festgelegt ist dies
in der Verordnung des Sachsischen Staatsministeriums der Justiz Gber die Ausbildung
und Prifung der Beamten der zweiten Einstiegsebene der Laufbahngruppe 1 der Fach-
richtung Justiz mit dem fachlichen Schwerpunkt Justizvollzugsdienst (SachsAPO-
Justiz-JVD). Zudem wurde die Mdglichkeit geschaffen, vorhandene berufspraktische
Erfahrung im Rahmen der Ausbildung anzuerkennen (vgl. Sachsische Staatskanzlei,
2018a: 5).
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3 Ergebnisse — Beurteillung der Ausbildungsoffensive als In-

strument der nachhaltigen Personalbeschaffung

Im Ergebnis der personalwirtschaftlichen Analyse der Ausbildungsoffensive als Mittel
zur personellen Sicherung des o6ffentlichen Dienstes des Freistaates Sachsen kann
festgestellt werden, dass die Bereiche der Personalbedarfsplanung und Personalbe-
schaffung einer Diversitat verschiedener Einflussfaktoren unterliegen und im Hinblick
auf den gesellschaftlichen Wandel und die stetig wandelbare Umwelt der Verwaltung
so ausgerichtet werden sollten, dass auf auftretende Impulse mdglichst frihzeitig rea-
giert werden und der Personalkérper der Behérden entsprechend angepasst werden
kann. Zudem ist auch eine standige Beobachtung und Analyse bzw. Prognose der be-
hoérdeninternen Personalsituation notwendig, um die Entstehung von Engpéassen zu
vermeiden und die rechtzeitige Einleitung von BeschaffungsmalRnahmen zu ermdgli-
chen. Die Ausbildungsoffensive stellt in diesem Konstrukt vor allem ein Instrument der
Personalbeschaffung dar, mit dem auf die gegebenen Umstande — insbesondere auf
zukunftige Personalabgange aufgrund der Altersstruktur der Beschaftigten im o6ffentli-
chen Dienst — reagiert werden soll. Die Personalplanung als reaktiver Prozess bringt
jedoch aufgrund der Tendenz zur Kurzfristigkeit Probleme mit sich, die bei einer lan-
gerfristigen Planung und der Einleitung von MaRnahmen bereits in den vergangenen

Jahren vermieden werden konnten.

Hinzu kommt, dass ein grof3er Teil der im Wege der Ausbildungsoffensive gewonnenen
Arbeitskrafte zumeist derjenigen Generation zuzuordnen ist, die die schulische Ausbil-
dung beendet hat und gerade in das berufliche Leben startet. Es ist demnach fraglich,
ob die Ausbildungsoffensive die Problematik der personellen Engpasse in der offentli-
chen Verwaltung des Freistaates Sachsen nachhaltig 16sen kann oder lediglich eine
Vertagung der Problematik um die erwerbsfahigen Lebensjahre ebendieser neuen Ar-
beitskrafte verschoben wird. Bei einer mangelnden Beobachtung der Personalsituation
konnte es dazu kommen, dass die Behorden des Freistaates Sachen im Zeitverlauf
periodisch immer wieder vor dem Problem der Alterszentrierung des Personalkérpers
stehen und nur kurzfristige MaBnahmen zur Uberbriickung der Engpasse erarbeitet
werden. Es ist daher unabdingbar, dass auch nach Abschluss der Ausbildungsoffensi-
ve und Besetzung derjenigen Stellen, die durch Altersabgange freiwerden, weiterhin
MaRnahmen getroffen werden, um die gewonnen Mitarbeiter einerseits nachhaltig ein-
zusetzen und andererseits deren kunftige Abgange langfristig zu beobachten, um rech-

tzeitig die erneute Personalbeschaffung einleiten zu konnen.

Laut Auskunft der Sachsischen Staatskanzlei ist fir das Jahr 2021 eine Evaluierung

der Ausbildungsoffensive geplant, die auch erneute Analysen zur aufgaben-, struktur-
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und prozessorientierten Anpassung der Arbeit des 6ffentlichen Dienstes des Freistaa-
tes Sachsen wieder berucksichtigen soll. Im Rahmen dieser Evaluierung kénnen
nochmals Bedarfsanpassungen vorgenommen werden, um eventuelle Kalkulationsfeh-
ler ausgleichen zu kdénnen. Dieser Vorgang sollte im Zeitraum der Durchfuhrung der
Ausbildungsoffensive als personelle MalRnahme bis zum Jahr 2030 noch mehrfach
wiedehrolt werden, um auf sich verandernde Umweltbedingungen hinsichtlich der Ge-
sellschaft und der offentlichen Aufgabenstruktur friihzeitig reagieren und den Ausbil-

dungsbedarf entsprechend neu festzusetzen.
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Kernsatze/Wesentliche Erkenntnisse der Bachelorarbeit

1.

Die Ausbildungsoffensive ist ein geeignetes Mittel zur Personalgewinnung in einem
kurzen Zeitraum, und bildet den Startpunkt fir weiterfihrende Personalsicherungs-

maflnahmen.

Bei einer ausreichenden Beobachtung der personellen Situation in Verbindung mit
der Entwicklung der offentlichen Aufgabenstruktur unter Zuhilfenahme der ver-
schiedenen personalwirtschaftlichen Instrumente kann das Wiederauftreten solcher

Engpéasse zukunftig vermieden werden.

In der modernen Gesellschaft gewinnt der Wandel von der Personalverwaltung
zum Personalmanagement immer weiter an Bedeutung. Dabei ist insbesondere auf
den gesellschaftlichen Wertewandel und die Erhéhung des Flexibilitatsbedurfnisses

der Mitarbeiter abzustellen.

45



Anhang

Anhangsverzeichnis

Anhang 1: Ergebnishaushalt der Stadt Freiberg, Doppelhaushalt 2017/2018 .............. IX
Anhang 2: Stellenplan der Stadt Freiberg, Doppelhaushalt 2017/2018 ....................... Xl
Anhang 3: Stellenpléane der Stadt Dresden, Doppelhaushalte 2017/2018 und
201972020 ettt e e e e e a e e e e e e e te e e e abeeee e e e anneeeeeanreeans XXl
Anhang 4: Protokoll zur Konsulation mit Betreuerin Frau Dr. Claudia Lubk................. LIl

Anhang 5: Protokoll zum Gesprachstermin in der Sachsischen Staatskanzlei als

federfihrende Behorde im Bereich der Ausbildungsoffensive.............cccccceiiiiiiinen. LI

Anhang 6: Protokoll zum Gesprachstermin mit Herrn Frank Degenkolbe, Kanzler

der Hochschule Mei3en als Akteur der Ausbildungsoffensive........c..cccccoooiiiiiiiennnnnnn. LIV

VI



Ergebnishaushalt der Stadt Freiberg, Doppelhaushalt 2017/2018

Anhang 1
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Stadt Freiberg
Stadtverwaltung Freiberg

Ergebnishaushalt 2017 /2018

17
18
19
20

21

22
23
24
25

26
27

28

29

30

31

32

33

Ertrags- und Aufwandsarten

sonstige ordentliche Aufwendungen

ordentliche Aufwendungen (Nr. 11 bis 17)
ordentliches Ergebnis (Nr. 10 ./. Nr. 18)
veranschlagte Abdeckung von Fehlbetragen des
ordentlichen Ergebnisses aus Vorjahren
veranschlagtes ordentliches Ergebnis

(Nr. 19 + Nr. 20)

realisierbare aul3erordentliche Ertrage

realisierbare auf3erordentliche Aufwendungen
Sonderergebnis (Nr. 22 ./. Nr. 23 )

veranschlagte Abdeckung von Fehlbetragen des
Sonderergebnisses aus Vorjahren

veranschlagtes Sonderergebnis (Nr. 24 + Nr. 25)
veranschlagtes Gesamtergebnis als Uberschuss
oder Fehlbetrag (Nr. 21 + Nr. 26)
Ergebnisabdeckung

Entnahmen aus der Riicklage aus Uberschiissen des
ordentlichen Ergebnisses gemafR § 24 Abs. 1
SachsKomHVO-Doppik

Entnahme aus der Riicklagen aus Uberschiissen des
Sonderergebnisses gemaf § 25 Abs. 2

und § 24 Abs. 3 SachsKomHVO-Doppik

Vortrag eines Haushaltsfehlbetrages auf das
ordentliche Ergebnis der Folgejahre geman

§ 24 Abs. 4 bis 6 SachsKomHVO-Doppik

Entnahme aus der Riicklage aus Uberschiissen des
Sonderergebnisses gem. § 25 Abs. 5 SachsKomHVO-
Doppik

Vortrag eines Fehlbetrages des Sonderergebnisses
auf das Sonderergebnis der Folgejahre gemaf

§ 25 Abs. 5 SachsKomHVO-Doppik

Minderung des Basiskapitals gemaR § 25 Abs.4

und 5 SachsKomHVO-Doppik

2
Ergebnis Ansatz Ansatz Ansatz Planung Planung Planung
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
in EUR
1 2 3 4 5 6 7

2.118.312,02 15.180.500 2.711.300 2.938.700 2.729.000 2.385.800 2.413.900
59.921.453,34 88.150.700 79.766.400 84.701.700 86.115.200 83.465.100 84.298.800
9.224.789,84 2.872.800 1.778.900 -3.779.700 -3.868.500 -3.092.600 -2.126.000
0,00 6.471.400 0 0 0 0 0
9.224.789,84 -3.598.600 1.778.900 -3.779.700 -3.868.500 -3.092.600 -2.126.000
4.401.839,47 4.194.100 11.668.800 6.025.000 10.025.000 6.837.600 5.025.000
293.616,18 4.175.300 11.887.100 6.010.000 10.010.000 6.682.000 5.010.000
4.108.223,29 18.800 -218.300 15.000 15.000 155.600 15.000
0,00 0 0 0 0 0 0
4.108.223,29 18.800 -218.300 15.000 15.000 155.600 15.000
13.333.013,13 -3.579.800 1.560.600 -3.764.700 -3.853.500 -2.937.000 -2.111.000
0,00 0 0 0 0 0 0
0,00 0 0 0 0 0 0
0,00 0 0 0 0 0 0
0,00 0 0 0 0 0 0
0,00 0 0 0 0 0 0
0,00 3.579.800 218.300 5.884.800 5.750.500 5.430.300 5.072.600



Stadt Freiberg

Stadtverwaltung Freiberg 3
Ergebnishaushalt 2017 /2018
Ertrags- und Aufwandsarten Ergebnis Ansatz Ansatz Ansatz Planung Planung Planung
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
in EUR
1 2 3 4 5 6 7

Erlauterungen zur Zeile 20 sowie den Zeilen 28 bis 33:

Die Ergebnisse 2013 bis 2015 basieren auf den vorlaufigen Jahresabschlissen zzgl.
der noch nicht gebuchten Abschreibungen und Auflésungen Sonderposten geman
Plan.

Ab 2018 wird der Saldo aus Abschreibungen auf das zum 31.12.2017 festgestellte (Alt-)
Anlagevermdgen und Zuschreibungen sowie Ertrdgen und Aufwendungen aus den
diesen Vermdgensgegenstanden zuzuordnenden passiven Sonderposten mit dem
Basiskapital verrechnet. Der entstehende Uberschuss wird der Riicklage aus
Uberschiissen des ordentlichen Ergebnisses zugefiihrt.

Die Ergebnisabdeckung ist im Punkt 3.6 des Vorberichtes ersichtlich.



Anhang 2: Stellenplan der Stadt Freiberg, Doppelhaushalt 2017/2018
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Stellen- Bezeichnung Amt | VZA Bemerkungen KW-
Nr. Vermerk
zum
266402.18 | Gartner/in STB | 1,000 | Stelleninhaber/in istzum 31.12.2015 |01.01.2016
ausgeschieden, keine Neubesetzung
266402.19 | Gartner/in STB | 1,000 | Stelleninhaber/in istzum 31.12.2015 |01.01.2016
ausgeschieden, keine Neubesetzung
223300.07 | SB Liegenschaften SHL (0,375 | Stelleninhaber/in ist zum 31.08.2016 |31.08.2016
ausgeschieden, keine Neubesetzung
110700.07 | SB Lohn VHA |0,750 | Stelleninhaber/in ist zum 30.06.2016 |30.06.2016
ausgeschieden, keine Neubesetzung
266402.21 | Gartner/in STB | 1,000 | Stelleninhaber/in scheidet zum 31.12.2016
31.12.2016 aus, keine Neubesetzung
5,250

Dem gegeniiber steht ein begriindeter Aufbau im Jahr 2017 von 19,481 VZA. Davon entfallen allein 11,406 VZA auf das padagogische Personal in
den Kindertageseinrichtungen sowie 1,0 VZA auf eine neu geschaffene Stelle im Amt fur Bildung, Jugend und Soziales zur Verbesserung des Qua-
litdtsmanagements in den Kindertageseinrichtungen. Aufgaben und Umfang der letztgenannten Stelle werden im Rahmen des im Jahr 2017 zu
Uberarbeitenden Personalentwicklungskonzeptes Uberprift.

Die wesentlichen Veranderungen im Stellenplan 2017 gegenltber 2016 werden nachfolgend naher erlautert:
Amt fur Betriebswirtschaft, Recht und Stadtrat

Die Stelle Sekretar/in war bisher mit 1,000 VZA besetzt. Durch den hausinternen Wechsel des Stelleninhabers wurde der Umfang der Stelle Uber-
pruft. Es werden 0,375 VZA eingespart. Mithin erfolgt eine Verringerung auf 0,625 VZA.

Amt des Oberburgermeisters - Verwaltungsfiihrung

Mit dem Wegfall der Stelle eines Beigeordneten im Jahr 2015 kamen zahlreiche Aufgaben im Amt des Oberbirgermeisters hinzu, die vom Umfang
her nicht durch die beiden im Sekretariatsbereich besetzten Stellen abgedeckt werden kdnnen. Auf Grund der Elternzeit einer Mitarbeiterin war eine
Stelle ,Sekretarin® (Entgeltgruppe 6 TV6D VKA) im Amt des Oberbirgermeisters unbesetzt. Wegen der neuen Aufgabenverteilung musste diese
Stelle neu bewertet werden. Sie wurde der Entgeltgruppe 9 TV6D VKA zugeordnet.
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Hauptamt - Produkt Verwaltungsfiihrung

Die Neukonzeption des Stadt- und Bergbaumuseums sowie der Touristinformation sollen zligig vorangetrieben werden. Darliber hinaus steht im
Jahr 2018 das Jubildaum ,850 Jahre Silberfund“ an, woflr Vorbereitungen getroffen werden missen. Daher wurde voribergehend eine entspre-
chende Stelle mit einem Umfang von 1,000 VZA geschaffen. Diese soll spatestens zum 31.01.2022 wieder entfallen, da die Stelleninhaberin zu die-
sem Zeitpunkt die Leitung der Bibliothek Gbernehmen soll. Diese Stelle wird dann auf Grund des Renteneintritts der derzeitigen Stelleninhaberin
frei.

Hauptamt
a) Produkt Personalangelegenheiten

Die Stelle Sachgebietsleiter Personalwesen wurde erstmals als Beamtenstelle bewertet und der Besoldungsgruppe A 12 Sachsisches Besoldungs-
gesetz zugeordnet.

b) Produkt Standesamt

Wegen der anhaltend hohen Geburtenrate und der Zunahme an Einwohnern besteht im Standesamt momentan ein erhéhter Personalbedarf. Im
Mai 2016 wurde ein neuer Personalrat gewahlt. Die bis dahin freigestellte Mitarbeiterin steht seit Juni 2016 wieder flir andere Aufgaben in der Ver-
waltung zur Verfliigung. Bereits wahrend der Wahrnehmung der Aufgaben der Personalratsvorsitzenden war diese auf Grund der einschlagigen
Ausbildung anteilig im Standesamt tatig. Es erfolgt eine Erhéhung um 0,810 VZA. Die Stelle einer anderen Mitarbeiterin des Standesamtes im Um-
fang von 0,800 VZA entfallt mit deren Renteneintritt spatestens zum 31.01.2020. Damit ist die Erhéhung ausgeglichen.

c¢) Produkt Archiv

Um die ErschlieBung und Bestandserhaltung nach dem sachsischen Archivgesetz auch weiterhin im erforderlichen Umfang sicherstellen zu kénnen,
ist die Erhdhung um 0,500 VZA erforderlich. Dariiber hinaus ist die Digitalisierung der Findmittel eine wichtige neue Aufgabe um den Nutzern zeit-
gemal digitale Recherchemdoglichkeiten anbieten zu kénnen.

Personalrat — Produkt Personalvertretungen
Die nach dem Sachsischen Personalvertretungsgesetz freigestellte Mitarbeiterin nimmt einen hoheren Arbeitszeitumfang in Anspruch als bisher, so
dass fur dieses Produkt eine Erhéhung um 0,190 VZA — auf insgesamt 1,000 VZA — erfolgen muss.

Kéammerei — Produkt Finanzverwaltung

Mit dem Haushaltsbescheid fir das Haushaltsjahr 2016 wies die untere Rechtsaufsichtsbehdrde darauf hin, dass die Aufstellung der Jahresab-
schllsse 2012 bis 2015 seitens der Stadt Freiberg forciert werden muss. Nur so seien der Stadtrat, die Prifbehdérden und die Blrger in der Lage,
die Haushaltslage der Stadt realistisch einzuschatzen. Mit der Haushaltsplanung 2017 werde erwartet, dass entsprechende Ergebnisse seitens der
Stadt vorgelegt werden kénnen. Rechtsaufsichtliche Schritte behielt sich die untere Rechtsaufsichtsbehérde vor. Um dem nachzukommen, soll vo-
ribergehend (fir maximal finf Jahre) eine zusatzliche Stelle im Sachgebiet Geschaftsbuchhaltung geschaffen werden. Die tatsachliche Besetzung
dieser Stelle ist zunachst bis zum 31.12.2018 vorgesehen.
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Amt fur Bildung, Jugend und Soziales

a) Produkte Grundschulen, Oberschulen, Gymnasium Geschwister Scholl

Im Schuljahr 2015/16 waren drei Sekretariate in Grundschulen und zwei Sekretariate in Oberschulen nur tageweise besetzt, da eine Sekretarin zwei
Sekretariate in ortlich getrennten Schulen betreute. Kinftig soll an jeder Schule an allen Wochentagen die Besetzung des Schulsekretariats zumin-
dest stundenweise gewahrleistet sein, um insbesondere vor und bei Unterrichtsbeginn die Erreichbarkeit und eine bessere Arbeitsorganisation zu
erreichen. Dies ist auch mit Blick auf die steigenden Schiuilerzahlen erforderlich.

Die Bemessung der bereitgestellten Sekretariatsstunden richtet sich nach dem ,Konstanzer Modell“. Nach diesem werden abhangig von dem Schul-
typ und der Schulerzahl ein Sockel an Stunden und zuséatzliche Stunden flr besondere Aufgaben (z. B. Vorhandensein eines Hortes, Integration an
der Schule, Vorhandensein von LRS-Klassen/ LRS = Lese-Rechtschreib-Schwache) bereitgestellt. Mit den im Stellenplan 2016 vorhandenen Stel-
len konnte dies mit Beginn des Schuljahres 2016/17 fir zwei Schulsekretariate (eine Grund- und eine Oberschule), die bis dahin nur tageweise be-
setzt waren, bereits umgesetzt werden. Im Stellenplan 2017 fiihrt die neue Stundenbemessung zu einer Erhéhung von insgesamt 0,525 VZA.

b) Produkt — Tageseinrichtungen fiir Kinder

Gegentiiber dem Vorjahr ist fir das Haushaltsjahr 2017 ein Stellenaufbau von 11,406 VZA geplant. Die Notwendigkeit dieser zusatzlichen Stellen
ergibt sich durch die Anderung des gesetzlichen Betreuungsschliissels ab 01.09.2017 im Altersbereich Krippe. Ab diesem Zeitpunkt ist padagogi-
sches Personal im Verhaltnis 1 : 5,5 bereitzustellen.

Weiterhin zeigt sich, dass im Bereich Kindertagesstatten zahlreiche Ausfalltage durch z. B. Urlaub, Krankheit oder Kur kompensiert werden mus-
sen. Deshalb sollen ab 2017 zwei flexible Stellen mit je 0,750 VZA besetzt werden, um in den Einrichtungen fur diese Ausfalltage unmittelbar per-
sonellen Ersatz bereitstellen zu kdnnen.

Darilber hinaus wurde auf Grund der steigenden Schilerzahlen in den Grundschulen die Betreuungskapazitat im Hort Kérner von 210 auf 310
Platze und im Hort Pestalozzi von 81 auf 120 Platze angehoben. In den stadtischen Horten werden ab dem Schuljahr 2016/17 insgesamt 111
Hortkinder mehr (davon 45 Kinder im Hort Kérner, 15 Kinder im Hort Pestalozzi und 46 Kinder im Hort Guinzel) betreut als im Vorjahr.

Um die Qualitat der Kinderbetreuung in den stadtischen Einrichtungen noch weiter zu verbessern und zwischen den Einrichtungen eine Vergleich-
barkeit herzustellen wird auerdem eine zusétzliche Stelle Sachbearbeiter/in ,Qualitdtsmanagement” im Umfang von 1,000 VZA in den Stellenplan
aufgenommen. Aufgaben und Umfang dieser Stelle werden im Rahmen des im Jahr 2017 zu Uberarbeitenden Personalentwicklungskonzeptes
Uberprift.

Amt Kultur-Stadt-Marketing — Produkt Konzert- und Tagungshalle Nikolaikirche

Bis zum 31.12.2015 wurde die Nikolaikirche Uber die Gesellschaft fur Strukturentwicklung und Qualifizierung Freiberg mbH (GSQ) im Rahmen
einer durch das Jobcenter geférderten AGH-Malinahme (Arbeitsgelegenheit mit Mehraufwandsentschadigung) betreut. Da diese Forderung entfal-
len ist, war eine Weiterflihrung durch die GSQ nicht méglich. Um die Offnung der Nikolaikirche sowie deren Nutzung als Veranstaltungsraum auf-
rechterhalten zu kénnen, war die Einstellung von Personal im Umfang von 0,750 VZA erforderlich. Diese wurden auf zwei Stellen je 0,375 VZA
aufgeteilt und bis zum 31.12.2018 befristet. Die Personalkosten werden im Rahmen des Bundesprogramms ,Soziale Teilhabe am Arbeitsmarkt®
geférdert, welches bis zum 31.12.2018 lauft. Danach muss neu entschieden werden.
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Stadtentwicklungsamt

Mit Blick auf die Entwicklung der Einwohnerzahl entgegen dem noch vor einigen Jahren prognostizierten Bevdlkerungsriickgang stehen aktuell
umfangreiche Aufgaben der Stadtentwicklung (z. B. Anderung des Flachennutzungsplanes und Neuaufstellung von mehreren Bebauungsplanen,
Aktualisierung des INSEK (Integriertes Stadtentwicklungskonzept) Freiberg 2030) an. Dies ist mit dem vorhandenen Personal in der erforderlichen
Zeit nicht zu bewaltigen. Daher wird voribergehend — bis zum Renteneintritt einer Mitarbeiterin spatestens zum 30.06.2021 — eine Stelle mit 1,000
VZA geschaffen.

Bauaufsichtsamt

Mit der Ausweisung neuer Bauflachen wird die Zahl an Bauantragen perspektivisch ansteigen. Auf Grund wiederholter und langanhaltender krank-
heitsbedingter Ausfalle war bereits in der Vergangenheit eine fristgerechte Antragsbearbeitung im Bauaufsichtsamt zeitweise kaum mehr mdglich.
Aus diesen Grunden wurde bereits mit Blick auf das altersbedingte Ausscheiden der Amtsleiterin voribergehend bis zum 30.09.2022 eine zusatzli-
che Stelle Sachbearbeiter ,Bauverfahren“ im Umfang von 0,950 VZA geschaffen. Hierfiir wurde eine vorhandene Stelle im Umfang von 0,500 VZA
genutzt, so dass ein Aufbau von 0,450 VZA erfolgt.

Hochbau- und Liegenschaftsamt

Da die Investitionen im Hochbaubereich in den vergangenen Jahren zuriickgegangen sind, wurde eine Stelle im Umfang von 1,000 VZA mit dem
Renteneintritt eines Mitarbeiters ab Mitte 2015 im Hochbau- und Liegenschaftsamt auf 0,500 VZA herabgesetzt. Diese 0,500 VZA sollten nach der
bisherigen Planung zum 31.12.2017 entfallen. Zwischenzeitlich ist die Investitionstatigkeit der Stadt Freiberg im Bereich Hochbau — insbesondere
im Rahmen von Férdermittelprojekten — jedoch wieder deutlich gestiegen (geplante Projekte sind z. B. Neubau Kita Kurt-Handwerk-Stral’e, Neubau
Grundschule ,G. Agricola“, Sanierung und Erweiterung Oberschule ,Pabst von Ohain®, Sanierung und Umbau ,Herderhaus” zum Archiv, Neubau
Mehrzweckhalle Hainichener Straf3e). Daher wird die Stelle voriibergehend, zunéchst bis zum 31.12.2018, um 0,400 VZA auf 0,900 VZA erhoht.

Rechnungsprifungsamt

Eine Mitarbeiterin, deren Arbeitsverhaltnis mit dem Betriebslibergang der Stadtmarketing Freiberg GmbH auf die Stadt Freiberg Ubergegangen ist,
ist im August 2016 nach Uber vier Jahren aus ihrer Elternzeit zurtickgekehrt. Sie wird kiinftig die Inanspruchnahme der Zuwendungen an die freien
Trager von Kindertageseinrichtungen umfassend prifen. Dies wurde im Rahmen einer Uberdrtlichen Prifung durch das Staatliche Rechnungspru-
fungsamt Zwickau gefordert. Die Stelle umfasst 0,625 VZA. Die Zuordnung erfolgt ab 01.01.2017 zum Rechnungspriifungsamt.

Auszubildende - Produkt Personalangelegenheiten:

Ab September 2017 sollen weitere Ausbildungs- und Studienplatze (siehe Teil D des Stellenplans) geschaffen werden. Vorgesehen ist es, drei Aus-
bildungsplatze fur Verwaltungsfachangestellte, einen Ausbildungsplatz Fachangestellter fir Medien- und Informationsdienste (Fachrichtung Biblio-
thek), zwei duale Ausbildungsplatze im padagogischen Bereich sowie einen Studienplatz fur den gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienst
bereitzustellen. Dartber hinaus soll fir den Eigenbetrieb FAB eine Fachkraft fir Abwassertechnik ausgebildet werden.

Die im Haushaltsjahr 2017 auslernenden Verwaltungsfachangestellten sollen — wie schon bisher — gemal § 16a TV6D vorerst befristet flr ein Jahr
eingestellt werden. Fir die Auszubildenden stehen zum Teil entsprechende Stellen zur Verfugung. Vorsorglich wurde im Bereich Personalwesen
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eine Stelle in Héhe von 0,750 VZA eingerichtet. Die Besetzung dieser Stelle erfolgt aber nur dann, wenn keine adaquate Stelle in der Verwaltung
zur Verfigung steht. Auch die drei auslernenden Auszubildenden im padagogischen Bereich sollen ibernommen werden. Entsprechende Stellen
stehen zur Verfligung.

Eigenbetrieb FAB:

Im Eigenbetrieb FAB wird im Wirtschaftsplan fiir das Jahr 2017 eine Stelle im Umfang von 1,000 VZA gestrichen, die voriibergehend fir die Weiter-
beschéftigung eines ausgelernten Auszubildenden geschaffen wurde. Auf Grund des Renteneintritts eines Mitarbeiters kann die zusatzliche Stelle
wieder gestrichen werden.

Eigenbetrieb GFM: ) )
Im Wirtschaftsplan 2017 des GFM wurden 35,200 VZA eingestellt, was einen Aufbau von 0,100 VZA bedeutet.
Die Stelle des Eigenbetriebsleiters wurde erstmals extern bewertet und der Entgeltgruppe 14 TV6D VKA zugeordnet.

3. Das Haushaltsjahr 2018

Allgemeines

Der Stellenplan fur das Jahr 2018 weist einschlieRlich der Eigenbetriebe FAB und GFM 494,089 VZA aus. Davon entfallen 434,264 VZA auf den
Kernhaushalt, 24,625 VZA auf den Eigenbetrieb FAB und 35,200 VZA auf den Eigenbetrieb GFM. Im Vergleich zum Stellenplan 2017 bedeutet dies
einen Stellenaufbau um 4,200 VZA.

Betrachtet man nur den Kernhaushalt?, so w_erden im Haushaltsjahr 2017 auf Grund des Ausscheidens oder Umsetzens von Stelleninhabern und
der Streichung unbesetzter Stellen 1,000 VZA entfallen. Diese wirken sich erst im Stellenplan 2018 aus.

Stellen- Bezeichnung Amt | VZA Bemerkungen KW-
Nr. Vermerk
zum
Zu streichende Stellen in 2017
172000.04 | SB VKM | 1,000 | Stelleninhaber/in scheidet zum 28.02.2017
28.02.2017 aus, keine Neubeset-
zung
1,000

Dem gegenliber steht ein begriindeter Aufbau im Jahr 2018 von 5,200 VZA im Bereich des padagogischen Personals in den Kindertageseinrichtun-
gen.

2 Kernhaushalt = im Stellenplan brutto gefiihrten Amter und Einrichtungen der Produktbereiche 11 bis 57 gemaB § 59 Ziffer 27 SachsKomHVO-Doppik
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Amt fiir Bildung, Jugend und Soziales — Produkt Tageseinrichtungen fiir Kinder

Im Haushaltsjahr 2018 ist ein weiterer Stellenaufbau um 5,200 VZA vorgesehen. Diese zusatzlichen Stellen sind erforderlich, um dem weiteren
Schritt bei der Verbesserung des Betreuungsschliissels im Bereich Kinderkrippe auf ein Verhaltnis von 1 : 5,0 zu entsprechen.

Berucksichtigung fand auch, dass die Grundschule Agricola ab dem Schuljahr 2018/2019 als 1,5zlgige Grundschule dann Uber 130 Schuler auf-
nehmen kann und sich damit auch die Zahl der im Hort zu betreuenden Kinder erhéhen wird.

Auszubildende - Produkt Personalangelegenheiten:

Auch im Jahr 2018 sollen wieder Ausbildungs- und Studienplatze (siehe Teil D des Stellenplans) geschaffen werden. Zur Nachwuchsgewinnung ist
vorgesehen, zwei Ausbildungsplatze fur Verwaltungsfachangestellte sowie einen dualen Ausbildungsplatz im padagogischen Bereich bereitzustel-
len.

Stellenplanentwicklung und Ubersicht der KW-Vermerke:

Die Stellenplanentwicklung betrachtet den Zeitraum von 2018 bis 2022 und wird jahrlich fortgeschrieben. Die in den Stellenplanen 2017 und 2018
ausgewiesenen KW-Vermerke werden durch den tatsachlichen Wegfall der entsprechenden Stellen allerdings erst im Stellenplan 2018 bzw. 2019
sichtbar. In Anbetracht der laufenden Haushaltskonsolidierung werden die Stellen auch in den kinftigen Jahren unter Beriicksichtigung der vor-
handenen Gegebenheiten weiterhin auf ein Minimum reduziert.

Stellen- Bezeichnung Amt | VZA Bemerkungen KW-
Nr. Vermerk
zum

Zu streichende Stellen in 2018

223000.01 | Amtsleiter/in SHL 1,000 | Stelleninhaber/in scheidet zum 31.01.2018
31.01.2018 aus, keine Neubeset-
zung vorgesehen

266200.02 | Sekretar/in STB | 1,000 |Durch die Zusammenfihrung von 31.12.2018
Amtern entfallt diese Stelle.
223100.03 | SB Sanierung/Neubau SHL | 0,900 | Stelleninhaber/in scheidet zum 31.12.2018

31.12.2018 aus, keine Neubeset-
zung vorgesehen.

172100.06 | MA Nikolaikirche VKM | 0,750 | Fur die Betreuung der Nikolaikirche | 31.12.2018
172100.07 werden befristet bis zum
31.12.2018 (Dauer des Forderpro-
gramms) zwei Stellen & 0,375 VZA
geschaffen. Hiertber wird im Jahr
2018 neu zu entscheiden sein.

3,650
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Stellen- Bezeichnung Amt | VZA Bemerkungen KW-
Nr. Vermerk
zum

Zu streichende Stellen in 2020

110400.04 | SB Urkundenstelle VHA | 0,800 |Stelleninhaber/in scheidet zum 31.01.2020
31.01.2020 aus, keine Neubeset-
zung vorgesehen

110800.08 | Bote(in) VHA | 1,000 | Stelleninhaber/in scheidet zum 31.10.2020
31.10.2020 aus, keine Neubeset-
zung vorgesehen

110300.04 | SB Einwohnerwesen VHA | 1,000 | Stelleninhaber/in scheidet zum 31.12.2020
31.12.2020 aus, keine Neubeset-
zung vorgesehen

2,800

Zu streichende Stellen in 2021

120200.07 | SB Anlagenbuchhaltung | VKA | 0,950 |Die Stelle wird befristet geschaffen, | 01.01.2021
um Rulckstande in der Anlage-
buchhaltung aufzuarbeiten.

120300.05 | SB Zahlungsverkehr VKA | 0,850 | Stelleninhaber/in scheidet zum 30.06.2021
30.06.2021 aus, keine Neubeset-
zung vorgesehen

261100.03 | SB Bebauungsplanung | SEA | 1,000 | Eine zusatzliche Stelle wird zum 01.07.2021
01.01.2017 geschaffen, so dass
vorliegende Stelle mit dem Renten-
eintritt des/der Stelleninhaber/s/in
entfallt.

000000.02 | Asylkoordinator/in 1,000 | Die Stelle wird zunachst befristet 31.12.2021
bis zum 31.12.2021 geschaffen.

120200.08 | SB Geschéftsbuchhal- | VKA | 1,000 |Die Stelle wird zum 01.01.2017 fir | 31.12.2021

tung

funf Jahre befristet geschaffen, um
die Jahresabschliisse 2015-2017
zu erarbeiten.

4,800




469

Stellen- Bezeichnung Amt | VZA Bemerkungen KW-
Nr. Vermerk
zum
Zu streichende Stellen in 2022
110000.07 | SB Sonderaufgaben VHA | 1,000 | Die Stelle wird befristet fiir die Mu- | 31.01.2022
seumskonzeption und das Jubilaum
,850 Jahre Silberfund“ geschaffen.
263100.06 | SB Bauaufsicht SBA | 0,950 |Die Stelle wird befristet bis zum 30.09.2022
30.09.2022 geschaffen.

1,950

Insgesamt an zu streichenden Stellen bis 2022

13,200

Legende:

EB
EG
FAB
GFM
KW
KU
SB
SEA
SGL
SHL
STB
VBJ
VHA
VKA
VKM
VZA

Eigenbetrieb

Entgeltgruppe

Freiberger Abwasserbeseitigung
Gebaude- und Flachenmanagement
kinftig wegfallend

kunftig umwandelnd

Sachbearbeiter
Stadtentwicklungsamt
Sachgebietsleiter

Hochbau- und Liegenschaftsamt
Tiefbauamt

Amt fur Bildung, Jugend und Soziales
Hauptamt

Kammerei

Amt Kultur-Stadt-Marketing
Vollzeitaquivalent




Anhang 3: Stellenpldne der Stadt Dresden, Doppelhaushalte 2017/2018 und

2019/2020
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Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Inhaltstbersicht Stellenplan 2017/2018
der Landeshauptstadt Dresden

GemaR § 5 der Verordnung des Staatsministeriums des Innern lber die
kommunale Haushaltswirtschaft nach den Regeln der Doppik (Sdchsische
Kommunalhaushaltsverordnung-Doppik — SdchsKomHVO-Doppik) vom
10. Dezember 2013.

Teil A Beamte
Teil Al Gemeindeverwaltung ohne Sondervermoégen mit Sonderrechnung
Teil All Sondervermdgen mit Sonderrechnung

Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden

Eigenbetrieb IT-Dienstleistungen Dresden
Teil B Tariflich Beschiftigte
Teil BI Gemeindeverwaltung ohne Sondervermoégen mit Sonderrechnung
Teil BIl Sondervermdgen mit Sonderrechnung

Eigenbetrieb Stadtisches Klinikum Dresden
Eigenbetrieb Friedhofs- und Bestattungswesen Dresden
Eigenbetrieb Sportstatten Dresden

Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden
Eigenbetrieb IT- Dienstleistungen Dresden

Eigenbetrieb Stadtentwasserung der Landeshauptstadt Dresden

Teil C

Aufteilung der Stellen nach der Gliederung des Haushaltsplanes
- nach Organisationseinheiten -

Stelleniibersicht fur das Haushaltsjahr 2017
Stelleniibersicht fur das Haushaltsjahr 2018

Aufteilung der Stellen nach der Gliederung des Haushaltsplanes
- nach Produktbereichen -

Stelleniibersicht fur das Haushaltsjahr 2017
Stellenlibersicht flr das Haushaltsjahr 2018

Teil D

Ehrenbeamte, Beschiftigte in Probe- oder Ausbildungszeit

Beamte zur Anstellung/auf Probe

Nachwuchskrafte und informatorisch Beschaftigte

Beschaftigte in Altersteilzeit

Anzahl der Teilzeitstellen 2017

Teil A+B Beschaftigte insgesamt
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Gl | Dressed:

Stellenplan 2017/2018

Teil A Beamte
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Teil A I: Beamte

Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Gemeindeverwaltung ohne Sondervermoégen mit Sonderrechnung

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung

Besol- darunter nachrichtlich
Vermerke, Erlduterungen
Laufbahngruppe dungs- | insgesamt | insgesamt Zahl der | zahl der tatsdchl. | davon Kernver-
gruppe 2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 6 7 8
I. Gemeindeverwaltung - ohne Sondervermodgen mit Sonderrechnung -
Biirgermeister B 10 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
B8 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00
B7 1,00 1,00 4,00 3,00 1,00
B6 5,00 5,00 3,00 3,00 5,00
Hoherer Dienst B 2 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00
A16 12,50 12,50 3,00 14,50 12,45 11,50
A 15 23,90 24,00 20,00 21,85 21,90
A1l4 58,02 59,00 55,00 49,94 55,02
A13 26,25 25,25 33,00 23,11 22,25
Gehobener Dienst A13 24,00 24,00 17,50 21,30 22,00
A12 57,00 57,25 55,00 51,31 46,00 3 Stellen JD
A1l 134,50 134,50 131,50 122,05 88,50 6 Stellen JD
A10 72,82 72,82 68,75 63,85 60,00 4 Stellen JD
A9 25,38 25,50 20,00 19,85 25,38
Mittlerer Dienst A9 210,00 210,00 34,00 206,00 201,30 36,00 1 Stelle JD
A8 328,35 328,60 318,72 305,58 83,35 1 Stelle JD
A7 143,00 143,00 141,00 124,72 28,00
A6 18,88 17,88 13,00 13,00 15,88
Insgesamt: 1146,60 1146,30 37,00 1105,97 1042,31 526,78 15 Stellen JD
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Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil A ll: Beamte

Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
Besol- darunter nachrichtlich
Vermerke, Erlduterungen
Laufbahngruppe dungs- | insgesamt | insgesamt Zahl der | zahl der tatsdchl. | davon Kernver-
gruppe 2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9

Il. Sondervermoégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden)
Hoherer Dienst A1l4 1,00 1,00 1,00 0,90

A 13 1,00 1,00 0,00 1,00
Gehobener Dienst A12 0,00 0,00 1,00 1,00

A1l 0,00 0,00 1,00 0,00

A10 1,00 1,00 1,00 1,00
Mittlerer Dienst A8 1,00 1,00 1,00 1,00
Insgesamt: 4,00 4,00 5,00 4,90
Il. Sondervermégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb IT-Dienstleistungen Dresden)
Gehobener Dienst A12 1,00 1,00 1,00 1,00

A1l 1,00 1,00 1,00 1,00
Insgesamt: 2,00 2,00 2,00 2,00
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Gl | Dressed:

Stellenplan 2017/2018

Teil B Tariflich Beschaftigte
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Teil B I: Tariflich Beschaftigte
Gemeindeverwaltung ohne Sondervermoégen mit Sonderrechnung

Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung

darunter nachrichtlich
Eg:ﬁiﬂ’;— insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
I. Gemeindeverwaltung - ohne Sondervermodgen mit Sonderrechnung -
AT 12,00 12,00 11,00 12,00 12,00
15 51,15 51,15 46,00 40,85 51,15 1xkw 2018
14 41,67 42,00 39,00 36,42 41,67
13 176,62 175,98 151,98 153,95 175,98 4 Stellen JD / 4xkw 2018
12 169,74 170,66 167,81 161,01 169,74 1,5xkw 2018
11 328,98 327,27 303,23 293,52 328,98 15 Stellen JD
10 414,80 415,86 395,81 369,41 414,30 57 Stellen JD
9 890,76 899,40 721,54 700,21 890,76 85 Stellen JD / 4,25xkw 2018
8 885,04 885,02 807,44 788,89 885,04 71,75 Stellen JD / 1xkw 2018
7 49,00 49,00 56,00 48,62 49,00
7a 20,42 20,42 13,42 17,25 20,42 6xkw 2018
6 464,29 462,90 434,52 410,55 464,29 1 Stellen JD / 3,25xkw 2018
5 859,91 858,29 810,64 793,52 859,72 18 Stellen JD / 7xkw 2018
4 247,96 247,96 262,78 245,19 247,96
3 201,10 198,55 220,65 173,77 201,10 8,25 Stellen JD / 6,75xkw 2018
20 10,42 10,42 10,42 9,54 10,42
2 16,68 16,68 16,42 15,21 16,68
1 0,38 0,38 1,00 1,00 0,38 0,38xkw 2018
GAGE 393,55 392,55 386,75 364,50 393,55
Insgesamt: 5234,47 5236,49 4856,41 4635,41 5233,14| 260 Stellen JD / 35,13xkw 2018
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Teil B I: Tariflich Beschaftigte
Gemeindeverwaltung ohne Sondervermoégen mit Sonderrechnung

Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung

darunter nachrichtlich
:Eg:;: insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
I. Gemeindeverwaltung - ohne Sondervermodgen mit Sonderrechnung -

S18 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
S17 17,68 17,88 13,88 15,52 17,68
S16 1,00 1,00 0,00 0,00 1,00
S 15 7,00 7,00 5,00 5,88 7,00

S14 123,44 123,06 121,06 105,01 123,44 3xkw 2018
S12 117,51 117,76 102,89 110,94 117,51
S11b 75,71 75,92 0,00 0,65 75,71
S11 0,00 0,00 72,95 66,81 0,00
S9 5,00 5,00 19,25 0,00 5,00
S 8b 14,88 14,88 0,00 17,48 14,88
S 8a 21,35 21,35 0,00 0,00 21,35
S6 0,00 0,00 19,35 19,52 0,00
S4 5,40 5,40 6,40 7,55 5,40

Insgesamt: 389,97 390,25 361,78 350,36 389,97 3xkw 2018
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Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil B II: Tariflich Beschaftigte
Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich
Entgelt- | | . - Vermerke, Erlduterungen
gruppe insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver-
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermoégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Stadtisches Klinikum Dresden - Krankenhaus Friedrichstadt)
AT 17,00 17,00 11,00 16,00
AlV 26,00 26,00 26,00 26,00
Alll 64,00 64,00 52,00 64,00
All 73,00 73,00 81,00 73,00
Al 151,00 151,00 130,00 150,00
15 11,00 11,00 7,00 11,00
14 14,00 14,00 15,00 14,00
13 44,00 44,00 37,00 44,00
12 2,00 2,00 3,00 1,00
11 22,00 22,00 20,00 22,00
10 23,00 23,00 26,00 23,00
9 295,00 295,00 290,00 294,00
8 192,00 192,00 175,00 188,00
7 409,00 409,00 404,00 409,00
6 106,00 106,00 98,00 105,00
5 107,00 107,00 96,00 107,00
4 62,00 62,00 61,00 61,00
3 89,00 89,00 78,00 89,00
2 9,00 9,00 7,00 9,00
Sozialarb. 1,00 1,00 1,00 1,00
Schiler/ 17,00 17,00 20,00 17,00
Azubis
Insgesamt: 1734,00 1734,00 1638,00 1724,00
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Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil B II: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich w
Eg:ﬁiﬂ’;— insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. davon Vermerke, Erlduterungen
2017 2018 mit Zulage [Leerstellen| Stellen besetzten Stellen Kernver-
2016 am 30.06.2016 waltung
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Stadtisches Klinikum Dresden - Krankenhaus Neustadt)
AT 12,95 12,95 13,95 12,95
IV 13,75 13,75 13,35 13,75
1] 31,98 31,98 27,23 31,48
I 64,97 66,53 61,72 63,40
[ 62,19 62,19 61,88 59,32
15 1,00 1,00 0,00 1,00
14 5,00 5,00 4,00 5,00
13 25,20 25,53 20,55 23,95
12 3,00 3,00 2,00 2,00
11 12,50 12,50 11,00 11,00
10 10,38 10,38 11,00 10,00
9 206,54 206,54 199,67 200,76
8 145,40 146,20 130,81 139,28
7 282,48 291,02 282,42 275,47
6 42,08 42,08 38,83 41,07
5 55,20 55,20 58,01 55,20
4 24,58 24,58 31,63 23,88
3 28,05 28,05 25,06 28,05
2 5,31 5,31 6,02 4,94
Azubis 6,00 6,46 6,40 5,47
BFD 3,51 3,68 4,00 3,37
Insgesamt: 1042,07 1053,93 1009,53 1011,34
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Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil B II: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich
Izg:ﬁg;)lz insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver- Vermerke, Erlauterungen
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermoégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Friedhofs- und Bestattungswesen Dresden)
15 1,00 1,00 1,00 1,00
14 0,00 0,00 0,00 0,00
13 0,00 0,00 0,00 0,00
12 0,00 0,00 0,00 0,00
11 2,00 2,00 3,00 3,00
10 3,00 3,00 3,00 2,00
9 3,00 3,00 2,00 3,00
8 4,00 4,00 5,00 4,00
7 0,00 0,00 0,00 0,00
6 3,00 3,00 5,00 3,00
5 40,00 40,00 34,00 36,00
4 5,00 5,00 6,00 4,00
3 7,00 7,00 9,00 10,00
2 0,00 0,00 0,00 2,00
Insgesamt: 68,00 68,00 68,00 68,00
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Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil B II: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich
Izg:ﬁg;)lz insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver- Vermerke, Erlauterungen
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermoégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Sportstdtten Dresden)
15 1,00 1,00 1,00 0,00
14 0,00 0,00 0,00 0,00
13 1,00 1,00 2,00 1,00
12 5,00 5,00 4,00 5,00
11 8,00 8,00 8,00 7,00
10 5,00 5,00 4,00 5,00
9 15,00 15,00 16,00 15,00
8 17,00 17,00 17,00 17,00
7 0,00 0,00 0,00 0,00
6 16,00 16,00 15,00 16,00
5 54,00 54,00 63,00 52,00
4 22,00 22,00 13,00 18,00
3 1,00 1,00 2,00 2,00
2 3,00 3,00 3,18 4,00
Insgesamt: 148,00 148,00 148,18 142,00

571 | Band Il




Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018

. . . gemaR Anlage 22 zu § 5 SachsKkomHVO-Doppik
Teil B II: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich .
Entgelt- insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsichl. | davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
gruppe 2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden)
AT 0,30 0,30 1,00 1,00
14 0,00 0,00 1,00 0,00
13 0,00 0,00 2,00 0,00
12 2,00 2,00 4,00 2,00
11 17,00 17,00 13,00 16,75
10 4,00 4,00 5,00 4,00
9 9,00 9,00 27,00 8,00
8 13,00 14,00 38,00 12,68
6 11,00 11,00 10,00 11,00
5 9,00 9,00 10,00 9,00
3 1,00 1,00 2,00 0,80
S18 45,00 45,00 0,00 43,03
S17 45,00 45,00 42,00 42,43
S16 54,00 54,00 51,00 50,64
S15 26,00 26,00 50,00 23,70
S13 20,00 20,00 23,00 15,28
S11 46,00 46,00 23,00 28,88
S 10 0,00 0,00 13,00 0,00
S9 2,00 2,00 0,00 1,00
S8 0,00 0,00 103,00 0,00
S 8a 2655,00 2724,00 0,00 1856,70
A 8b 100,00 100,00 0,00 86,56
S7 0,00 0,00 2,00 0,00
S6 0,00 0,00 1930,00 0,00
S4 110,00 110,00 175,00 105,40
Insgesamt: 3169,30 3239,30 2525,00 2318,85
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Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil B II: Tariflich Beschaftigte
Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich
Izg:ﬁg;)lz insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermoégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb IT- Dienstleistungen)
AT 1,00 1,00 1,00 1,00
15 0,00 0,00 0,00 0,00
14 2,00 2,00 1,00 1,00
13 3,00 3,00 4,00 4,00
12 11,00 11,00 6,00 9,00
11 56,00 56,00 68,00 55,00
10 29,00 29,00 26,00 28,00
9 15,00 15,00 16,00 17,00
8 20,00 20,00 11,00 17,00
7 0,00 0,00 0,00 0,00
6 4,00 4,00 3,00 3,00
5 1,00 1,00 2,00 1,00
4 0,00 0,00 0,00 0,00
3 1,00 1,00 1,00 1,00
2 0,00 0,00 0,00 0,00
1 0,00 0,00 0,00 0,00
Insgesamt: 143,00 143,00 139,00 137,00
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Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

Teil B II: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnung

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich
Izg:ﬁg;)lz insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver- Vermerke, Erlauterungen
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
Il. Sondervermoégen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Stadtentwasserung)
AT 0,08 0,08 0,08 0,08
15 0,00 0,00 0,00 0,00
14 0,06 0,06 0,06 0,06
13 0,00 0,00 0,00 0,00
12 0,00 0,00 0,00 0,00
11 0,08 0,08 0,08 0,08
10 0,00 0,00 0,00 0,00
9 0,00 0,00 0,00 0,00
8 0,00 0,00 0,00 0,00
7 0,00 0,00 0,00 0,00
6 0,00 0,00 0,00 0,00
5 0,00 0,00 0,00 0,00
4 0,00 0,00 0,00 0,00
3 0,00 0,00 0,00 0,00
2 0,00 0,00 0,00 0,00
1 0,00 0,00 0,00 0,00
Insgesamt: 0,22 0,22 0,22 0,22
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Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Gl | Dressed:

Stellenplan 2017/2018

Teil A+B Beschaftigte gesamt
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Teil A+B: Beschaftigte gesamt

Haushaltsplan 2017/2018 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2017/2018
gemalR Anlage 22 zu § 5 SachsKomHVO-Doppik

darunter nachrichtlich
insgesamt | insgesamt Zahl der | Zahl der tatsachl. | davon Kernver-
2017 2018 mit Zulage |Leerstellen| Stellen besetzten Stellen | waltung (bezogen
2016 am 30.06.2016 auf Spalte 3)
1 3 3a 4 5 6 7 8 9

Beschiftigte insgesamt
A + B (ohne A ll und B Il) 6.771,04| 6.773,04 37,00 6.324,16 6.028,08 6.149,88| 275 Stellen JD / 38,13xkw 2018
A+B (mit Allund B Il) 13.081,63| 13.165,49 37,00 11.859,09 11.436,39 6.149,88
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Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Gl | Dressed:

Stellenplan 2019/2020
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Teil A: Beamte

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Gemeindeverwaltung ohne Sondervermégen mit Sonderrechnung

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020

zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung

darunter nachrichtlich
Laufbahngruppe Besoldungs- insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. Vermerke, Erlduterungen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am
2018 30.06.2018
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
|. Gemeindeverwaltung - ohne Sondervermdgen mit Sonderrechnung -
B 10 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Burgermeister, B8 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Beigeordnete B7 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
B 6 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Laufbahngruppe 2 B2 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00
A 1l6 13,00 13,00 4,00 12,50 12,95 12,00
A 15 25,75 25,75 24,00 20,90 23,75
Al4 57,11 57,18 59,00 49,66 54,18
A13 47,15 47,27 49,25 42,73 41,15
Al2 53,75 53,75 57,25 47,64 43,753 stellen Jobcenter (JC) Dresden
All 131,50 132,50 134,50 118,89 88,506 Stellen JC Dresden
A 10 78,63 77,63 72,82 60,78 65,62 |4 Stellen JC Dresden
A9 47,42 47,62 25,50 18,32 47,42
Laufbahngruppe 1 A9 226,88 226,88 30,00 210,00 192,75 46,881 Stelle JC Dresden
A8 335,05 372,14 328,60 310,23 89,331 Stelle JC Dresden
A7 136,00 136,00 143,00 132,42 30,00
A6 13,62 13,62 17,88 12,50 10,62
Insgesamt: 1.177,86( 1.215,34 34,00 1.146,30 1.031,77 564,20|15 Stellen JC Dresden

692 | Band Il




Teil A: Beamte

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Sondervermogen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden)

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung

darunter nachrichtlich
Besoldungs- . . davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
Laufbahngruppe gruppe insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am| auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden)
Laufbahngruppe 2 A1l4 1,00 1,00 1,00 0,90
A 13 1,00 1,00 1,00 1,00
A 10 1,00 1,00 1,00 1,00
Laufbahngruppe 1 A8 1,00 1,00 1,00 1,00
Insgesamt: 4,00 4,00 4,00 3,90
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb IT-Dienstleistungen Dresden
Laufbahngruppe 2 Al4 1,00 1,00 1,00 1,00
Al2 1,00 1,00 1,00 1,00
Insgesamt: 2,00 2,00 2,00 2,00
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Teil B: Tariflich Beschéftigte

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Gemeindeverwaltung ohne Sondervermégen mit Sonderrechnung

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020

zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung

darunter nachrichtlich
davon Kernver- .
Entgelt- insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen Vermerke, Erlduterungen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
I. Gemeindeverwaltung - ohne Sondervermdgen mit Sonderrechnung -
AT 12,00 12,00 12,00 11,20 12,00
E 15 52,92 54,38 51,15 45,10 54,38
E14 58,42 56,42 42,00 47,34 57,421 Stelle JC Dresden
E13 184,05 184,10 175,98 169,16 183,854 stellen JC Dresden / 1xkw 2020
E12 169,56 167,19 170,66 156,72 168,56
E11 367,93 370,25 327,27 314,04 370,93 15 Stellen JC Dresden / 2,5xkw 2020
E 10 430,30 428,86 415,86 385,80 429,42 54 Stellen JC Dresden / 2xkw 2020
E9 155,70 165,55 899,40 167,36 165,20]1 stelle JC Dresden
E 9c 319,48 308,55 0,00 251,36 308,72 |45 stellen JC Dresden / 3xkw 2020
E 9b 392,31 402,12 0,00 318,79 398,57 43 stellen JC Dresden / 4xkw 2020
E 9a 630,41 623,17 0,00 510,73 622,44 67 Stellen JC Dresden / 2xkw 2020
E8 428,96 432,70 885,02 409,69 433,453 Stellen JC Dresden / 2,5xkw 2020
E7 253,00 251,37 49,00 221,99 252,98
E6 422,81 419,57 462,90 375,80 419,722 Stellen JC Dresden
ES5 895,57 897,57 858,29 836,04 896,74 |18 Stellen JC Dresden / 1xkw 2020
E4 140,01 137,34 247,96 118,50 138,091 stelle JC Dresden
E3 113,39 114,99 198,55 102,87 115,547 Stellen JC Dresden
E20 9,42 9,42 10,42 9,54 9,42
E2 12,71 12,71 16,68 10,06 12,71
E1l 0,38 0,38 0,38 0,22 0,38
P10 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00
P7 15,75 15,88 0 14,92 15,88
KR 7a 0,00 0,00 20,42 0,00 0,00
GAGE 398,75 398,75 392,55 364,35 398,75
Insgesamt: 5.464,83| 5.464,27 5.236,49 4.842,58 5.466,15]261 Stellen JC Dresden/18xkw 2020
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Teil B: Tariflich Beschaftigte

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Gemeindeverwaltung ohne Sondervermégen mit Sonderrechnung

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020

zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung

darunter nachrichtlich
Entgelt- ) ) - davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 6 7 8 9
I. Gemeindeverwaltung - ohne Sondervermoégen mit Sonderrechnung -

S 18 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

S17 18,75 17,88 17,88 16,44 17,75

S16 1,00 1,00 1,00 0,88 1,00

S15 5,88 5,88 7,00 5,50 5,88

S 14 120,01 121,06 123,06 114,78 120,24

S12 125,41 126,06 117,76 113,78 125,41
S11b 83,00 82,32 75,92 58,12 82,12 1xkw 2020

S9 5,00 5,00 5,00 4,80 5,00

S 8b 12,75 12,75 14,88 10,75 12,75

S 8a 23,35 23,35 21,35 21,52 23,35

S4 6,40 6,40 5,40 6,00 6,40

Insgesamt: 402,55 402,70 390,25 353,57 400,90 1xkw 2020
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Teil B: Tariflich Beschaftigte
Sondervermogen mit Sonderrechnunge

n

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung
darunter nachrichtlich
Entgelt- . . davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Stadtisches Klinikum Dresden)

AT 26,65 26,65 29,95 26,65

AlV 39,54 39,93 39,75 37,98

Alll 112,93 114,06 95,98 111,33

All 134,38 135,72 139,53 133,28

Al 230,21 232,52 213,19 228,35

E 15 15,02 15,21 12,00 14,81

E14 38,78 39,20 19,00 39,22 Stufeninderung Psychologen im Rahmen EGO 2017
E13 57,50 58,16 69,53 56,02

E12 7,11 7,20 5,00 8,00

E11 45,18 45,72 34,50 43,12

E 10 28,49 28,80 33,38 28,05

E9C 3,99 4,04 4,00

E 9B 79,10 80,04 76,52

E 9A 203,31 205,86 501,54 197,23

E8 106,86 108,18 338,20 109,81

E7 16,08 16,36 700,02 16,02

E6 126,26 128,30 148,08 125,27

ES5 159,99 162,59 162,20 158,58

E4 37,39 38,11 86,58 36,88

E3 76,62 78,12 117,05 75,45
E20 2,24 2,26 2,00

E2 12,50 12,73 14,31 12,92

E1l 0,25 0,26 0,00 0,22
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Teil B: Tariflich Beschaftigte
Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung

darunter nachrichtlich
Entgelt- . . . davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
aruppe insgesamt insgesamt Zahl der Zahl der tatséachl. waltung, bezogen
2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Stadtisches Klinikum Dresden)
P16 1,00 1,01 0,00 1,00
P15 3,00 3,03 0,00 3,00
P14 1,00 1,01 0,00 1,00
P13 18,76 19,06 0,00 19,60
P12 32,22 32,61 0,00 32,10
P11 40,23 40,71 0,00 38,55
P10 20,48 20,80 0,00 21,30
P9 168,45 172,12 0,00 165,85
P8 354,60 360,37 0,00 358,48 Stufendnderung, vorn. Pflege im Rahmen EGO 2017
P7 525,36 528,66 0,00 522,53 Stufeninderung, vorn. Pflege im Rahmen EGO 2017
P6 53,14 53,74 0,00 51,88 Verschiebung KR4 zu P6 (neue Tabellen in 2016)
P5 47,88 49,00 0,00 48,05 Verschiebung KR3 zu P5 (neue Tabellen in 2016)
S13 1,28 1,29 0,00 1,00
S12 0,87 0,88 0,00 0,88
S11b 20,99 21,20 0,00 21,51
S 8a 10,21 10,31 0,00 8,00
Sozialarb. 0,00 0,00 1,00 0,00
Azubis 25,80 28,20 23,46 22,46
BFD 6,38 8,51 3,68 5,26
Insgesamt: 2.892,03 2.932,53 2.787,93 2.864,16
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Teil B: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung

darunter

nachrichtlich

davon Kernver-

Entgelt- insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen Vermerke, Erlauterungen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Friedhofs- und Bestattungswesen Dresden)
E 15 1,00 1,00 1,00 1,00
E 14 0,00 0,00 0,00 0,00
E13 0,00 0,00 0,00 0,00
E12 0,00 0,00 0,00 0,00
E11 2,00 2,00 2,00 2,00
E 10 3,00 3,00 3,00 3,00
E9 8,00 8,00 3,00 6,00
E8 4,00 4,00 4,00 3,00
E7 1,00 1,00 0,00 2,00
E6 6,00 6,00 3,00 4,00
ES5 35,00 35,00 40,00 38,00
E4 6,00 6,00 5,00 5,00
E3 3,00 3,00 7,00 4,00
E2 0,00 0,00 0,00 0,00
Insgesamt: 69,00 69,00 68,00 68,00
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Teil B: Tariflich Beschéftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020

zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung

darunter nachrichtlich
Entgelt- ) ) - davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Sportstatten Dresden)
E 15 1,00 1,00 1,00 1,00
E14 0,00 0,00 0,00 0,00
E13 1,00 1,00 1,00 0,00
E12 5,00 5,00 5,00 4,00
E1l1 12,00 12,00 8,00 11,00
E 10 4,00 4,00 5,00 4,00
E9 20,00 20,00 15,00 18,00
E8 15,00 15,00 17,00 16,00
E7 3,00 3,00 0,00 4,00
E6 12,00 12,00 16,00 12,00
ES5 71,00 71,00 54,00 71,00 incl. zusatzlich 2 Saisonarbeitskrafte
E4 2,00 2,00 22,00 2,00
E3 1,00 1,00 1,00 1,00
E2 1,00 1,00 3,00 1,00
Insgesamt: 148,00 148,00 148,00 145,00 incl. zusatzlich 2 Saisonarbeitskrafte
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Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SdchskomHVO

Teil B: Tariflich Beschaftigte
Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung
darunter nachrichtlich
davon Kernver- B
Entgelt- insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen Vermerke, Erlauterungen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
11. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Kindertageseinrichtungen Dresden)
AT 1,00 1,00 1,00 0,30
E 14 1,00 1,00 1,00 1,00
E13 1,00 1,00 1,00 0,80
E12 2,00 2,00 2,00 2,00
E11 21,25 21,25 21,25 19,80
E 10 12,00 12,00 12,00 10,55
E 9c 5,00 5,00 5,00 5,00
E 9b 1,00 1,00 1,00 1,00
E 9a 13,05 13,05 13,05 12,15
E8 4,00 4,00 4,00 4,00
E7 7,00 7,00 7,00 6,50
E6 4,00 4,00 4,00 3,75
ES5 7,80 7,80 7,80 6,80
E3 0,80 0,80 0,80 0,80
S 18 49,75 49,75 49,75 48,79
S17 64,40 64,40 64,40 62,20
S16 47,20 47,20 47,20 49,35
S15 61,40 61,40 61,40 61,05
S13 38,00 38,00 38,00 33,58
S11b 45,15 45,15 45,15 42,12
S9 75,40 75,40 75,40 11,02
S 8b 430,90 412,90 430,90 96,95
S 8a 2242,40 2242,40 2242,40 1979,45
S4 187,62 187,62 187,62 143,42
Insgesamt: 3.323,12| 3.305,12 3.323,12 2.602,38
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Teil B: Tariflich Beschaftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020

zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung

darunter nachrichtlich
Entgelt- ) ) - davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb IT- Dienstleistungen)
AT 1,00 1,00 1,00 1,00
E14 2,00 2,00 2,00 2,00
E13 3,00 3,00 3,00 3,00
E12 25,00 25,00 7,00 9,00
E1ll 40,00 39,00 54,00 50,00
E 10 50,00 52,00 38,00 36,00
E 9c 2,00 2,00 2,00 2,00
E 9b 11,00 11,00 11,00 9,00
E 9a 2,00 2,00 2,00 1,00
E8 27,00 29,00 24,00 21,00
E7 6,00 6,00 5,00 4,00
E6 2,00 2,00 2,00 2,00
ES5 2,00 2,00 2,00 2,00
E3 1,00 1,00 1,00 1,00
Insgesamt: 174,00 177,00 154,00 143,00
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Teil B: Tariflich Beschéftigte

Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung

darunter nachrichtlich
Entgelt- . . davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Stadtentwasserung)
AT 0,08 0,08 0,08 0,08
E 15 0,00 0,00 0,00 0,00
E 14 0,06 0,06 0,06 0,06
E13 0,00 0,00 0,00 0,00
E12 0,00 0,00 0,00 0,00
E11 0,07 0,07 0,07 0,07
E 10 0,00 0,00 0,00 0,00
E9 0,00 0,00 0,00 0,00
E8 0,00 0,00 0,00 0,00
E7 0,00 0,00 0,00 0,00
E6 0,00 0,00 0,00 0,00
ES5 0,00 0,00 0,00 0,00
E4 0,00 0,00 0,00 0,00
E3 0,00 0,00 0,00 0,00
E2 0,00 0,00 0,00 0,00
E1l 0,00 0,00 0,00 0,00
Insgesamt: 0,21 0,21 0,21 0,21
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Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Teil B: Tariflich Beschaftigte
Sondervermogen mit Sonderrechnungen

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszdhlung
darunter nachrichtlich
Entgelt- ) . davon Kernver- Vermerke, Erlduterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
gruppe 2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am | auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
1l. Sondervermdgen mit Sonderrechnungen (Eigenbetrieb Heinrich-Schiitz-Konservatorium Dresden
E 15 1,00 1,00 1,00 1,00
E13 2,00 2,00 2,00 2,00
E 10 16,23 16,23 16,23 15,83
E9 44,54 45,84 40,47 39,79
E8 1,50 1,50 1,50 1,00
E7 6,52 6,93 6,10 6,10
E5 0,90 0,90 0,00 0,00
Insgesamt: 72,69 74,40 67,30 65,72
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Haushaltsplan 2019/2020 | Landeshauptstadt Dresden

Stellenplan fiir das Haushaltsjahr 2019/2020
zu § 5 SachskomHVO

Teil A+B: Beschaftigte gesamt

Zahl der Stellen nach zeitgenauer Auszahlung
darunter nachrichtlich
davon Kernver- Vermerke, Erlauterungen
insgesamt | insgesamt Zahl der Zahl der tatsachl. waltung, bezogen
2019 2020 mit Zulage | Leerstellen Stellen besetzten Stellen am| auf Spalte 3 - Zahl
2018 30.06.2018 der Stellen
insgesamt
1 2 3 3a 4 5 6 7 8 9
276 Stellen Jobcenter Dresden/
(ohne A llund B ) 7.045,24| 7.082,31 34,00 6.773,04 6.227,92 6.431,25|19xkw 2020 gesamte Stadtverwaltung
[(mit A 1l und B 1) | 13.730,29] 13.794,57] 34,00] | 13.327,60] 12.122,29] 6.431,25|
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Anhang 4: Protokoll zur Konsulation mit Betreuerin Frau Dr. Claudia Lubk

Richter, Sandra
Protokoll
Thema der Ba- Die kAnsbildungsoﬁensWe;als Losung der persohéﬂen Engpésse in
chelorarbeit der offentlichen Verwaltung des Freistaates Sachsen? — Eine perso-
nalwirtschaftliche Analyse .
Thema Konsultation
Datum/Zeit 10.12.2018, 09:30 — 10:00 Uhr
Teilnehmer Richter, Sandra (HSF); Dr. Lubk, Claudia (HSF, Betreuung)
Verfasser Richter, Sandra
Verteiler siehe oben (Teilnehmer)
nachster Termin Je nach Bedarf
Nr. Thema/Aufgabe . - , Verant’w. Termin
1. | Konkretisierung des Themas Richter 10.12.18
2. | Grobe Planung der Inhalte der Arbeit Richter 10.12.18
: Richter,
3. | Abstimmung des Betreuungsumfangs Lubk 10.12.18
Unterschrift der Teilnehmenden: [} = a7
| g e
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Anhang 5: Protokoll zum Gesprachstermin in der Sachsischen Staatskanzlei als

federfiihrende Behorde im Bereich der Ausbildungsoffensive
Richter, Sandra

Protokoll
Thema der Ba- Die Ausbildungsoffensive als Lésung der personellen Engpésse in
chelorarbeit der offentlichen Verwaltung des Freistaates Sachsen? — Eine perso-
- nalwirtschaftiiche Analyse ' ‘
Thema Informationen: - zur Personalkommission

- zum Beschluss der Ausbildungsoffensive

Datum/Zeit 05.02.2019, 13:00 ~ 14:00 Uhr

Teilnehmer Richter, Sandra (HSF); Riedel, Denny (SK); Kaczerowsky, Anne (SK)
Verfasser Richter, Sandra

Verteiler siehe oben (Teilnehmer)

nédchster Termin Keine Terminvereinbarung, jedoch Bereitschaft der SK zur Klérung bei

weiteren offenen Fragen (Ansprechpartner: Herr Riedel)

Nr. ThomalAufqabt - . | Verantw. | Termin
1. | Klérung verschiedener Fragen zur Ausbildungsoffensive Richter 05.02.19
2. | Bereitstellung verschiedener Informationen zur Bearbeitung SK 05.02.19
3. | Zustandekommen der konkreten Auszubildendenzahlen Richter 05.02.19

Unterschrift der Teilnehmenden: f\j (?3 é 2 f_
ﬂ/uwu
QMWM

e
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Anhang 6: Protokoll zum Gesprachstermin mit Herrn Frank Degenkolbe, Kanzler

der Hochschule MeiRen als Akteur der Ausbildungsoffensive

Richter, Sandra

Protokoll
Projekt : : Die Ausblldungsoffénslve als Lésung der personellen Engpﬁsse in
- : der &ffentlichen Verwaltung du Freistaates Sachen? Elne personal-
wlrt:chaftliche Analyse ' :
Thema Besprechung zum Thema: Umsetzung der Ausbildungsoffensive — die
Hochschule MeiRen als Akteur
Datum/Zeit 11.02.2019, 15:30 -~ 16:30 Uhr
Teilnehmer Richter, Sandra (HSF), Frank Degenkolbe (Kanzler der HSF)
Verfasser Sandra Richter
Verteiler Siehe oben (Teilnehmer)
nédchster Termin entfallt
Nr. | ThemalAufgabe : | Verantw. |Termin
Besprechung der relevanten MaRnahmen zur Sicherstellung der 2
1. Lehre an der HSF Meillen Richiar HLeze
Bereitstellung von Dokumenten zur Bearbeitung der Bachelorar-
_ beit seitens der Hochschulverwaltung HSF naie
3 Konkrete Erlduterungen der Erarbeitung des Feinkonzepts zum HSF 11.02.19
" | Kabinettsbeschluss der Ausbildungsoffensive R
4. | Aufzeigen der Ausschreibungsverfahren HSF 11.02.19
5. | Erstellung eines Inhaltsprotokolls Richter

Unterschrift der Teilnehmenden:

o FomnSH
I
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Wortprotokoll zur Besprechung am 11.02.2019, Herr Frank Degenkolbe

Die Ausbildungsoffensive, die dieStaatsregierung im Februar beschlossen hat, hatbei
uns schon ein Jahr vorher gestartet. Bereits zu diesem Zeitpunkt hat es erste
Uberlegungen diesbeziiglich gegeben. Wir haben damalsgesehen, dass die
Studentenzahlen ansteigen - das werden Sie dann auch in den Unterlagensehen, die
ich lhnen gebe. Bereits von 2015 bis 2017 haben sich unsere Studentenzahlen,
insbesondere in den Fachbereichen Allgemeine Verwaltung und Finanzen schonfast
verdoppelt, sodass die bevorstehende Ausbildungsoffensive eigentlich bereits Einzug
gehalten hatte. Auch die Kommunen haben schon mehr ausgebildet. Wir als
Hochschule haben daherbereits im Vorfeld des Kabinettsbeschlusses mit der
Planung begonnen und eine Variantenbetrachtung erstellt. Eswurde im Rahmen
einer Folgeabschatzung Uberlegt, was passiert, wenn wir letztlich die doppelte
Anzahl an Studentenoder sogar drei Mal so viele an der Hochschule haben.
Beachten mussen Sie, dass die Studentenzahlen durch das dreijahrige Studium
sukzessive aufwachst und damit immer erst nach drei Jahren die volle Auslastung
festzustellen ist.

Wie Sie wissen, gibt es einen Doppelhaushalt. Fur den Doppelhaushalt2019/2020
mussten wir bereits im Jahr 2018 planen. Wir haben hierdie vorbereiteten Papiere,
also die Variantenbetrachtungen, dem Innenministerium und auch der
Personalkommission bei der Staatskanzlei vorgelegt. Unter Verweis auf die
Ergebnisse, ausgehend von einer Verdopplung oder gar Verdreifachung der
Studentenzahlen, haben wir bauliche,sachliche und personelle Mittel beantragt.
Diese Uberlegungen sind dann immer weiter vorangeriebenworden, bis dieses
Papier entstanden war, das ich Ihnen heute mitgebe. DasDokument enthalt viele
Fragen, die fur Sie sicher von Interesse sind.

Fir uns ist die Zahl der Studiengruppen besonders wichtig. Wir nutzen
einenFunfundzwanziger-Teiler fur die Gruppenstarke. Jede Studiengruppe braucht
dann einenLehrsaal, einen Dozenten und die entsprechende Ausstattung. Diese
Bedarfsplanung, diewir da also im Vorfeld bereits hatten, hat nach meinem Eindruck
unmittelbar auf den Kabinettsbeschluss eingewirkt. Das lhnen vorliegende Dokument
ist am Tag nach dem Beschluss fertig geworden, weil wir dann aufGrundlage des
Kabinettsbeschlusses klar benennen konnten, welche Sachmittel, Personal und
Baulichkeiten bendtigt werden. Ich zeige lhnen mal etwas: Wenn Sie sich diese
Tabelle hier anschauen, sehen Sie dieHochrechnung der Ausbildungszahlen von
2015 bis 2020. Im Vergleich zu 2015 hatten wiralso schon 2017 diedoppelte Anzahl
an Studenten, im Jahr 2019 schon fast das Dreifache. Dasist eine sehr wichtige
Tabelle, weil Sie hierdurch erkennen, wie sich die Anzahl der
Studierendenentwickelt.

Die Zahlen, die von der Staatsregierung im Rahmen der Ausbildungsoffensive
bekannt gegeben wurden, also178 Studierende, umfasst nur den Bereich der vom
Freistaat Sachsen ausgebildet werden soll. Aber auch die Kommunen haben den
Ausbildungsbedarf vervierfacht, von 40 aufjetzt 160. Sie mussen also immer
zwischen der staatlichen und der
kommunalenAusbildungsoffensiveunterscheiden.Wir haben also die Vorarbeit flur den
Freistaat geleistet, sodass er uns entsprechend

ausstatten kann, um die Ausbildungsoffensive durchzufihren. Damit wurde also,
wenn Sieso wollen, die Grundlage fur die Haushaltsanmeldung gelegt. Die



Staatsregierung hat in ihrem Beschlussauch festgehalten, dass wir personell und
baulich auch so ausgestattet werdenmiissen, dass wir alles realisieren kdnnen. Im
Doppelhaushalt 2019/2020 wurden alle diese Stellenforderungen imGesetz
aufgenommen. Um es auf den Punkt zu bringen: Wir werden dieses Jahr 22
neueDozenten begrifien konnen. Vorher hatten wir 45 Dozenten. Auch nachstes
Jahr kommendann nochmals 7 Dozenten dazu. Insgesamt gibt es also eine
Verdopplung der hauptamtlichenDozenten. Nebenamtliche Lehrbeauftragte kommen
dann auch noch hinzu.

Sie sehen hier in dem Dokument auch, dass unsere Haushaltsansatze fir Sachmittel
um40% erhoht wurden, sodass wir in die Lage sind, die zusatzlichen
Raumlichkeitenauszustatten. In diesem Bereich sind zwei MalRhahmen geplant —zum
Einen der Bau von Interims hier auf dem Campusgelande und zum Anderen
dieAnmietung 11 zusatzlicher Lehrsale an einem zweiten Standort. Konkret werden
Modulbauten auf dem Campus errichtet. In einem Gebaude der HSF werden neue
Dozentenburos eingerichtet,da die Dozentenburos im Hauptgebaude bereits belegt
sind und 22 neue Dozenten untergebrachtwerden mussen. Zusatzlich werden
Lehrsale an einem zweiten Standort angemietet.

Wenn ich Sie zudem richtig verstanden habe, wollten Sie auch Auskunfte zur
Umsetzung.

Also im Prinzip meldet man eine neue Aufgabe und den damit verbundenen
Stellenbedarf bei den Haushaltsverhandlungen an. Hierbei erstellt man einen
entsprechenden Stellenkegel, der die hoherwertigen und niedrigwertigeren Stellen
aufzeigt. Letztlich werden diese Stellen nach Zuweisung des Haushaltes dann
ausgeschrieben. Hier sehen Sie zum Beispiel eine Ausschreibung von 2018 fur 4
Professuren und 6 Dozentenstellen. Wir haben fur diese Ausschreibung
UberplanmaRigeMittel beantragt, um Uberhaupt so eine Uberregionale Ausschreibung
realisieren zukonnen. Diese Ausschreibung wurdedann bundesweit in DER ZEIT und
speziell in Sachsen in derSZ, Freien Presse und der Leipziger Volkszeitung
veroffentlicht. Zurzeit laufen dafur die Stellenbesetzungsverfahren,die
personalwirtschaftlich betrachtet einen grof3en (Zeit-)Aufwand mitsichbringen und
hohen Abstimmungsbedarf erfordern. Ab Marz werden jede Woche
Probelehrveranstaltungendurchgefihrt werden. Wir wollen bis Ende Mai die
Auswahlverfahren abgeschlossen haben und gehen dann davon aus, dass die neuen
Dozenten unter Beachtung ihrer Kiindigungsfristen ab Ende Juli ihre Tatigkeit hier
aufnehmen konnen und damit noch eine Einarbeitungszeit bis zum Studienbeginn
haben.

Ein weiteres Themasind, wie Sie bereits angesprochen haben, die
Vergabeverfahren, die uns bei der Ausstattung von 20-30 Lehrsalen im Hinblick auf
die Schwellenwerte vor grolde Herausforderungen stellen. Hier kommt erschwerend
hinzu, dass die Hochschule nebender Verdopplung auch eine Verbesserung der
Ausstattung, zum Beispiel durch die Einfuhrunginteraktiver Tafeln, anstrebt. Fur
diese Anschaffungen mussen vorerst Zustandigkeitengeklart werden, also ob wir
selbst oder der SIB zustandig ist. Auch die Verwaltung stehthier ja vor einer
besonderen Situation, die es so bisher nicht gab. Die Beschaffung einerinteraktiven
Tafel ist zwar nicht problematisch, aber in dem geplanten Umfang der
Ausstattungvon uber 20 Raumen ergeben sich auch fur die Ausschreibung weitere
Herausforderungen.Es mussen die Ausschreibungstexte vorbereitet und die
verschiedenen Vergabefristeneingehalten werden. Das Wichtigste ist aber auch in



diesem Bereich der Beschlussdes Haushaltes, sodass die notwendigen Mittel
Uberhaupt zur Verfigung stehen.

Festzuhalten ist auch, dass wir derzeit eine sehr grol3e Einstellungswelle haben.
Damit ist es tendenziell moglich, dass die Altersstruktur der Studenten etwa gleich ist
und wir in einigen Jahrendasselbe Problem der kumulierenden Altersabgange wieder
auflebt. Wir haben an der Hochschule aber naturlichauch Studenten im
fortgeschrittenen Alter, teilweise mit ersten Bildungsabschlissen. Die
Ausbildungsoffensive ist ja bereits auf 10Jahre angelegt ist, so dass sich die
zukUnftigen Altersabgange zumindest auf einen Zeitraumvon diesen 10 Jahren
verteilen und nicht zur selben Zeit passieren durften. Zudem sind ja auchim Rahmen
der Ausbildungsoffensive weitere Evaluierungen geplant, bei denen die
Zahlennochmal angepasst werden kdnnen.

Hinzu kommt, dass ein Grolteil derjenigen, die nach der Umwandlung der
Verwaltung 1990 die Arbeit begonnen haben zumTeil eine fachfremde
Berufsausbildungen haben, weil es die eigentlich bendtigten Abschllsse indieser Zeit
noch nicht gegeben hat. Man kann also nicht einfach aus dem Abschluss eines
aktuellen Mitarbeiters auf die zukunftige Qualifikation seines Nachfolgers schlief3en.
Es mussen also zusatzlich auch die Arbeitsplatzeselbst analysiert werden, um
herauszufinden, welche Qualifikation heute bend6tigt werden. Vor allem in diesem
Bereich denke ich, dass der Freistaat Sachsen noch einmal

tatig werden wird.

Ruckblickend ware es besser gewesen, die Behorden hatten jahrlich Uber denBedarf
ausgebildet. Das jetzt zu entstehende Loch kdnnte so leicht gefullt werden. Vor dem
Hintergrund, dass man darausjetzt aber die richtigen Schlisse gezogen hat, finde ich
die getroffene Mallnahme insgesamt sehr gut.
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