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vorwort

Das vorliegende Sonderheft das Mannheimer Instituts fiir das Personalmanagement
(MIP) hat sich dem Zukunftsthema »Personalgewinnung, -bindung und -entwick-
lung im offentlichen Dienst« gewidmet. Das MIP wurde im Friihjahr 2020 an der
Hochschule des Bundes fiir 6ffentliche Verwaltung — Fachbereich Bundeswehrver-
waltung in Mannheim gegriindet. Es hat sich zum Ziel gesetzt, zur Weiterentwick-
lung von Lehre und Studium eine Plattform fiir einen steten Austausch zwischen
Wissenschaft und Berufspraxis sowie anwendungsbezogene Forschungsvorhaben am
Fachbereich Bundeswehrverwaltung zu etablieren. Aktuelle, relevante Themen und
Fragestellungen des Personalmanagements sollen hierbei unter Beachtung der Recht-

sprechung wissenschaftlich und zugleich problemorientiert mit hohem Praxisbezug
aufbereitet werden.

In Zeiten des sich verstirkenden Fachkriftemangels wird sich auch zukiinftig der
Wettbewerb um die kliigsten Képfe verschirfen. Dies gilt zum einen zwischen dem
offentlichen Dienst und der Privatwirtschaft, zum anderen aber auch innerhalb des
ffentlichen Dienstes. Hierauf muss ein modernes und dynamisches Personalma-
nagement des offentlichen Dienstes reagieren und innovative Losungen entwickeln.
Nur ein Personalmanagement, welches sich an den Mitarbeitenden und zukiinfti-
gen Nachwuchskriften ausrichtet, kann dazu beitragen, weiterhin hochqualifiziertes
Personal fiir den 6ffentlichen Dienst zu gewinnen. Dabei ist der 6ffentliche Dienst
jedoch an rechtliche Vorgaben gebunden. Unter anderem beleuchtet diese Herr Prof.
Dr. Kawik in seinem Beitrag »Die rechtlichen Grundlagen der Personalgewinnung,
Personalbindung und Personalentwicklung im 6ffentlichen Dienste.

Im Rahmen von Personalauswahl und Personalentwicklung werden mittlerweile auch
im offentlichen Dienst verstirkt Assessment-Center eingesetzt. In beiden Fillen ver-
sucht man mittels dieses Instrumentes herauszufinden, ob bei Kandidatinnen und
Kandidaten die Potenziale vorhanden sind, eine bestimmte Position erfolgreich zu
besetzen. In ihren beiden Beitrigen erliutert Frau Prof. Dr. Schiffer-Kiilz zunichst die
Grundlagen und die aktuellen Entwicklungen, und beleuchtet anschliefend diejeni-
gen Qualititsstandards und Normen der Assessment-Center, die Voraussetzung dafiir
sind, dass ein Assessment-Center valide Auswahlergebnisse erzeugt.

Der Beitrag von Frau Dr. Pfliiger »Bedeutung eines sinnvollen Onboardings fiir den
Beamtennachwuchs im 6ffentlichen Dienst« verdeutlicht, dass persdnliche Weiterent-
wicklungsmoglichkeiten erheblich zur Personalgewinnung, aber auch zur Personal-
bindung beitragen kann.

Herr Dr. Adena lenkt mit seinem Beitrag »Development-Center fiir Tarifbeschiftigte
als Maflnahme der Personalentwicklung und Personalbindung in Vereinbarkeit mit
Art. 33 Abs. 2 GG und § 5 TV6D« den Blick auch auf die zahlreichen Tarifbeschif-
tigten im 6ffentlichen Dienst. Auch fiir diese Beschiftigungsgruppe bedarf es rechts-
konformer Angebote seitens des Arbeitgebers fiir eine personliche Weiterentwicklung.

Mit Blick auf den auch perspektivisch groffen Personalbedarf des 6ffentlichen Dienstes,
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Vorwort

appellierc Herr Krause in scinem Beitrag »Nachhaltiger Exfolg iy,

nung durch cin aktives Retention ManagemenE im 6ffentlichen D(iieeésfersona -
den Bemiihungen zur Pcrsonalgcw\fmnung verstirkt dje Personalbindl1 « f{afﬁr, . I)Im
zu stellen. Es ist eine der cntschft-ndenden Zukunftsfragen des 6ffer, ll.]gl
durch welche Mafnahmen es gelingen kann, einmg] geWonnence tli
an die Organisation zu binden.

.

Dass die Digitalisierung auch vor dem Bewerbungsverfa.hren nichg
siert Frau Werner in ihrem Beitrag »E-Recruiting im dffentlicher, B
werte Option oder unabwendbare Notwendigkeit?

Immer stirker in den Fokus von Rf:cruitment-\fe1rsuch.3n el

Zuwanderungsgeschichte und deren Forderung. Hery Prof, [g)r a:{gffn MenSChen
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rungsgeschichte im 6ffentlichen Dienst — am Beispiel des Lanlzisc en mit Uwang t
sungsrechtlich zulissigen Moglichkeiten. €s Berlin, die yerp.

: . Be .

schiftigten besteht, wird durch den Beitra Ameen sowje Tar
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Kapi tel 1 Rechtliche Grund|
e

: ti hnrecht als Personal ewinn
_Prozesses in das derzeitige Laufba L & ungs- ynd -bj
Bollzfi’:: I; rgzl;; 13. Studierendensurvey an Ur?zverszraten und Fd(‘/?/JOC‘/)JChulen, Sen dil::sl-’ng‘i’l&
trud S[u(icn[iSChC Orientierungen, S. 18 f: Die 13. Erhebung zur StudiensituatiOn o Warjg,
;Zdenrischen Orientierungen an Universititen und Fachhochschulcn, WS 2015, 1 2 d,

|. Einfihrung

Die Bedeutung eines effektiven, verlisslichen und den. Biirgern zugewandten g fen
lichen Dienstes ist fiir ein erfolgreiches Staatswesen nicht hoch genug 7 beWer;en-
Dabei wird es hiufig so sein, dass den Biirgern nicht aufFillt, wenn ihre Antrﬁge i
bearbeitet werden, ihre Stadt sicher und sauber ist, die Schulen fiir eine gute Aughy
dung sorgen, ausreichend Finanzmittel fiir die Bewﬁltigun.g aller Aufgaben de Staates
etwa in der Daseinsvorsorge zur Verfiigung stehen. Sicherlich £illt es den Biirgery b
auf, wenn all diese Dinge nicht wie erwartet, hiufig in aller Stille aber effektiy und
zielgerichtet erledigt werden. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, bedarf g eines
besonders qualifizierten und motivierten Personalkérpers, der sich diesen Aufgaben
widmet.

Bei den oben beschriebenen Aufgaben handelt sich um 6ffentliche Aufgaben, die von
besonders motivierten und qualifizierten Angehdrigen des dffentlichen Diengtes u
bewiltigen sind. Hierbei handelt es sich keineswegs um eine neue Erkenntnis, So
soll bereits Bismarck festgehalten haben: »Mir schlechten Geserzen und guten Beamten
(Richtern) lisst sich immer noch regieren, bei schlechten Beamten aber belfen uns die besten
Gesetze nichts«." Dies lasst sich in etwa wie folgt zusammenfassen: Da in einer Demo-

kratie der Staat allen Biirgern gehor, ist diesen daran gelegen bestméglich, also von
den Besten im Sinne des Art. 33 Abs. 2 GG, verwaltet zu werden.?

Die besondere Herausforderung liegt jedoch darin, dieses besonders mortivierte und
qualifizierte Personal zu gewinnen. Dies ist in Zeiten einer guten wirtschaftlichen
Gesamtsituation und der demographischen Situation in Deutschland keine einfache
Aufgabe. Die éffentlichen Arbeitgeber und dje Dienstherren konkurrieren mit der
Privatwirtschaft um die besten Képfe. Schon dje Personalgewmnung ist keine ein-
fache Aufgabe. Hat man aber geeignete Beschiftigre gewonnen, so ergibt sich eine
weitere Herausforderung, Diese besten Képfe gilt es auch an sich zu binden. Dies
kann etwa dann gelingen, wenn man den Beschﬁ&igt i

gemessene berufliche Personalentwicklung anbieten k

von Forderungs- bzw. Beforderungsméglichkeiten |;

legcn, Wird a_“ . .
geniigen. Viele Beschiftigte suchen auch nach Titigk etn wohl aber niche

_ : _ clten, die sie interessant und
sinnvoll erachten. Auch die gesamte Arbeltsumgebung muss den Bediirfhissen und
Wiinschen der Beschiftigten entsprechen.

1 Bismarckan Hermann Wagener,30.06.1850, in: Bismarck. Die gesammelten Ve,
Ausgabe), Bd. 1: Briefe, S. 159, 160. <

2 Schwarz, Strukturentscheidungen des Beamtenreches, DOV 2021, s, 1047

(Friedrichsruher
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Als ein relevantes Element der Personalbindung wird hiufig die Verbeamtung gese- 4
hen. Dies lisst sich etwa gut anhand der Entwicklungen zur Verbeamtung von Leh-
rern nachvollziehen. So hat zum Beispiel Berlin im Jahr 1995 beschlossen, dass kiinf-
tig Lehrkrifte nicht mehr verbeamtet werden. Aufgrund einer Klagewelle wurde 1999
beschlossen, davon wieder abzusehen.? Im Jahr 2004 wurde aus § 6 Abs. 1 des Lan-
desbeamtengesetzes Berlin »zur Ausiibung hoheitsrechtlicher Befugnisse gehort auch
die Lehrtitigkeit an offentlichen Schulen und die Lehr- oder Forschungstitigkeit an
sffentlichen Hochschulen« gestrichen.® Interessanterweise beabsichtigt aber nunmehr
auch Berlin, die Moglichkeit der Verbeamtung von Lehrkriften wieder einzufiihren.
Begriindet wird dies laut dem Koalitionspapier fiir die Legislaturperiode 2021-2026
mit der Notwendigkeit des Personalaufwuchses. Im Grunde geht es also um eine Ver-
besserung der eigenen Wettbewerbsfihigkeit im Konkurrenzkampf mit den anderen
Lindern. Im Koalitionspapier heifit es dazu: »Zur Gewinnung, Aus- und Fortbildung
von péidagogischem Fachpersonal werden wir alle Maglichkeiten ausschopfen, die einen
nachhaltigen Personalaufiwuchs ermiglichen. Dazu gehirt auch eine Verbeamtung von
Lebrer*innen<. Diesen Weg sind andere Bundeslinder, die die Verbeamtung von Leh-
rern kritisch sahen, bereits frither gegangen.® So sind nun in allen Bundeslindern die
Verbeamtungen von Lehrern im Grundsatz méglich. Dies gilt somit nunmehr auch
fiir die ostdeutschen Bundeslinder.

Dieses auf Lebenszeit gedachte Beschiftigungsverhiltnis ist zum einen mit gewissen
Vorteilen verbunden, zum anderen nimmt die tatsichliche Mobilitdt (soweit es um

3 Vieth-Entus, Senat bleibt hart: Junglehrer werden nicht verbeamret, Der Tagesspiegel, https://
www.tagesspiegel.de/berlin/ schule/schule-senat-bleibt-hart-junglehrer-werden-nicht-ver
beamtet/1434392.html (letzter Abruf: 15.03.2022).

4 Vgl. Senatsverwaltung fiir Justiz: Gesetz- und Verordnungsblartt fir Berlin, 60. Jahrgang,
Nr. 12 vom 16.03.2004: Vierundzwanzigstes Gesetz zur Anderung des Landesbeamtenrechts
vom 09.03.2004.

5 Koalitionsvertrag zwischen Sozialdemokratische Partei Deutschlands (SPD) Landesverband
Berlin und Biindnis 90/Die GRUNEN Landesverband Berlin und DIE LINKE. Landes-
verband Berlin fiir die Legislaturperiode 2021-2026; https://www.berlin.de/rbmskzl/regiere
nde-buergermeisterin/senat/ koalitionsvertrag/berlin_koavertrag_2021_2026.pdf (letzter Ab-
ruf: 11.03.2022).

6 In Thiiringen ist die Verbeamtung von Lehren mit dem Kabinettbeschluss der Landesregie-
rung vom 28.02.2017 ab dem 01.08.2017 wieder eingeftihrt worden, siche dazu. https://bild
ung.thueringen.de/fileadmin/ lehrkraefte/verbeamtung/2021-11-17_FAQ_Verbeamtung.pdf
(leczeer Abruf 12.03.2022); Sachsen hat im Jahr 2018 eine zunichst voriibergehende Mog-
lichkeit der Verbeamtung von Lehrern geschaffen. Nach § 144a LBG Sachsen kénnen Lehr-
krifte an den 6ffentlichen Schulen nur im Zeitraum vom 01.01.2019 bis zum 31.12.2023 in
das Beamtenverhiltnis berufen werden. Diese Befristung gilt nicht fiir Schulleiter und stell-
vertretende Schulleiter. Gesetz zur Anderung beamten-, besoldungs- und versorgungsrecht-
licher Vorschriften zur Umsetzung der Verbeamtung von Lehrkriften im Freistaat Sachsen
vom 11.12.2018 (SichsGVBL. S. 714); auch in Sachsen-Anhalt kénnen Lehrer verbeamrtet
werden, siche dazu Verordnung iiber die Laufbahnen des Schuldienstes im Land Sachsen-
Anhalt (Schuldienstlaufbahnverordnung — SchulDLVO LSA); seit 01.08.2014 stellt das
Land auch Lehrerinnen und Lehrer als Beamtinnen und Beamte in den Schuldienst siehe

Kawik 3




agEn

cinen Wechsel der Beamten in die Privatwirtschaft geht) der Bcschﬁfl'igtcn
Star ,

Mit dem Ausscheiden aus dem Beamtenverhiltnis entstchen bedeutsapy, Frq

. S b
im Hinblick quf die Versorgung im AJ.ter. Dies wird einige Beamte, it i " ey,
Gedanken tragen, den sffentlichen Dienst zu verlassen, von einer solchep En"dc"‘
dung abhalten. Doc

h ist dies sicherlich kein ausreichendes Instrumen iy g, g
eines qualifizierten und motivierten Personag(orpjrs, ierfmouv:crt seinen Ay

nachgeht. 7udem muss auch Festgehalten werden, dass Au gabefl der Staatsvenvaltucn
. dem oben beschriebenen Sinne nicht nur von Beamten erledigt werden, Dy, Dua?'g
it des offentlichen Di i

enstes wird schon aus dem Art. 33 Abs. 4 GG deyig, T
+ Lwgy

.-d hoheitliche Aufgaben in der Regel den Beamten zu iibertragen, doch
Sdlir::se im Einzelfall auch von Tarifbeschiftigten erfiillt werden. Entscheidend isrj:c?o'lin

dass zahlreiche Aufgaben, wie sie oben beschrieben wurden, keineswegs als hohe; it
zu betrachten sind.

7usammenfassend kann dabei aber festgehalten werden, dass, aufgrund des sich
stetig verschirfenden Wettbewerbs um qualifizierte Nachwuchskrifte, sich der 3.
fentliche Dienst verstirkt sowohl der Gewinnung neuen Personals als auch de,
Bindung und Weiterentwicklung bestehenden Personals widmen muss und dahe;
auch neue Mafnahmen, welche die Attraktivitit des offentlichen Dienstes stej-

gern, treffen muss.’

II. Zum Begriff des offentlichen Dienstes

1. Aufgaben des 6ffentlichen Dienstes

Insoweit bedarf es noch eines Blickes auf den Begriff des 6ffentlichen Dienstes, wird
doch aus den obigen Ausfithrungen deutlich, dass Beschiftigung im offentlichen
Dienst nicht einem Selbstzweck dient. Hierzu gilt, dass die Organisation, Verwal-
tung sowie die Bewiltigung aller damit zusammenhingenden éffentlichen Aufgaben
in einem hoch komplexen Gebilde, wie es ein jeder und insbesondere unser moderner
Staat ist, eine existentielle Aufgabe ist.* Der 6ffentliche Dienst hat den Auftrag, diese
offentlichen Aufgaben zu bewiltigen. Als 6ffentliche Aufgaben lassen sich dabei solche
Aufgaben beschreiben, die im 6ffentlichen Interesse und nicht nur im Interesse Ein-
zelner ggf. auch einzelner Gruppe liegen.” Dies wird auch aus Are. 20 Abs. 1 GG deut-
lich. Nach Art. 20 Abs. 1 GG wird die Bundesrepublik als »sozialer Bundesstaat« ver-
pflichtet, fiir eine gerechte Sozialordnung zu sorgen. Mithin wird die Ausrichtung auf
soziale Gerechtigkeit, soziale Sicherheit und den Schutz der Schwiicheren festgelegt.

dazu heps://www.lehrer-in-mv.de/lehrkraefte/verbeamtung (letzeer Abruf 12,03 2022); auch
in Brandenburg konnen Lehrer verbeamtet werden, siche dazu heeps://mbjs. b.mn,d mbu; it
bildung/lehrerin-lehrer-in-brandenburg/einstellungen-in-den-schuldienst. heml (leter g}\b-
ruf 12.02.2022).

Siche Marburger, Die Zukunft des Offentlichen Dienstes, D6D 2021, 149,
Kawik, Konkurrenzen von Beamten, Arbeitnehmern und Soldaten im Stellen
fahren des éffentlichen Dienstes Teil I, Recht im Ame 2018, S. 11.

9 Vgl. dazu Peters, Offentliche und staacliche Aufgaben, in: FS fiir Nipperday, Bang 0 5. a7
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II. Zum Begriff des 6ffentlichen Dienstes Kapitel 1

Um diesen Anforderungen gerecht zu werden, sind 6ffentliche Aufgaben unter ande-
rem Aufgaben der Eingriffs-, der Leistungs- sowie der Bedarfsverwaltung. Diese Auf-
gaben werden von Angehérigen des 6ffentlichen Dienstes erfiillt. Dabei setzt sich der
offentliche Dienst aus unterschiedlichen Status- und Berufsgruppen zusammen. Fiir
alle gilt jedoch, dass 8ffentliche Amter ausschlie@lich nach den Kriterien der Eignung,
Befihigung und fachlichen Leistung, also durch eine Bestenauslese, vergeben werden
sollen. Art. 33 Abs. 2 GG, der Grundsatz der Bestenauslese, gilt fiir alle Beschiftigten
des offentlichen Dienstes, ungeachtet der konkreten Ausgestaltung des Anstellungs-
verhiltnisses.'” Insoweit haben die Biirger gewissermaflen einen Anspruch darauf, dass
sowohl Beamte als auch Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst nach dem oben be-
schriebenen Grundsatz ausgewihlt und eingestellt werden.!

2. Privatisierungen, Ausgliederung aus dem &ffentlichen Dienst und
Beteiligung privater Unternehmen

Zu beachten ist jedoch, dass es keineswegs so ist, dass éffentliche Aufgaben aus-
schlieRlich von Angehérigen des 6ffentlichen Dienstes wahrgenommen werden. Sol-

che Aufgaben bzw. Funktionen kénnen auch in den Hinden privater Unternehmen
liegen.

Hier kann es zum einen um private bzw. privatrechtlich organisierte Betricbe, die auch
als Teil der Daseinsvorsorge verstanden werden kénnen, gehen (so z.B. bei Schwimm-
bidern oder Theatern). Hier kann es aber auch dazu kommen, dass bestimmte Auf-
gaben, die zuvor durch den Staat erledigt wurden, einfach in das Privatrecht ausgeglie-
dert werden. Grundsitzlich ist dabei zu betonen, dass es im Ermessen des Staates liegt,
wie er offentliche Aufgaben erledigen lassen will. Dieses Ermessen hat jedoch Grenzen
und ist bis zu einem gewissen Grad auch von der Eigenart und dem Gewicht der
einzelnen Aufgabe abhingig. Es besteht hier eine breite Skala von Méglichkeiten, die
vom freien Beruf mit 6ffentlich-rechtlichen Auflagen bis zu Berufen reicht, die ginz-
lich in die unmittelbare Staatsorganisation einbezogen sind, also »6ffentlicher Dienst«
im eigentlichen Sinne darstellen.'?

Dariiber hinaus fanden und finden immer wieder Ausgliederungen aus der Staatsver-
waltung statt. Dies fiihrt dazu, dass bestimmte Aufgaben von Einrichtungen wah-
genommen werden, die privatrechtlich organisiert sind. Eine gewisse Begrenzung
der Gestaltungsméglichkeiten bildet hierbei das Grundgesetz. Nach der Wertung des
Grundgesetzes (Art. 33 Abs. 4 GG, Funktionsvorbehalt) sind hoheitliche Aufgaben
in der Regel den Beamten iiberlassen. Solche Aufgaben kénnen also nicht in privat-
rechlich organisierte Bereiche ausgegliedert werden, da Beamte regelmiflig nur in

10 Kawik, Konkurrenzen von Beamten, Arbeitnehmern und Soldaten im Stellenbesetzungsver-
fahren des 6ffentlichen Dienstes Teil I, Recht im Amt 2018, S. 17.

11 Vgl. Wichmann/Langer, Offentliches Dienstrecht, Rn. 17.

12 BVerfG, Beschl. v. 05.05.1964 — 1 BvL 8/62, BVerfGE 17, 371-381; Burghart, in: Leib-
holz/Rinck, Grundgesetz, Art. 33 GG Rn. 16.
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Kapitel 1 Rechtliche Grunma
Gen

i . ich-rechtlichen Einrichtungen ¢jgio .. “
dienstherrnfihigen, also oﬁengié );c;:c gen titig seir i (v
dazu § 2 BBG und § 2 Beamt .

icht um hoheitliche Aufgaben, so ist eine solche Ausglieder )
](i;;htlssdz;f::ern? Kontext kann etwa auf eine j ingere EanIC.ldung hi“ge\vicse:in C:‘]“B'
i 'zur Griindung der Autobahn—G“mbH gefiihre hat. Die Autobahp Gmbly iibcn,
nimmt ab dem 01.01.2021 die Ausfuh“ru.ng von Planung, Bau, Erhahung und g tricrl;
sowie Finanzierung und vcrmﬁgensmfiﬂlge Verwaltung der B_Uﬂfiesa'utobah nen, [y
Griindung der Autobahn GmbH ist eine ko'mpl'exc Umorgamsatnon im Hinblick aucf
die Verwaltung der Bundesautobahnen. Mit dieser Aus.gllederung bzw. UmOrga
sation der Straflenbauverwaltung sind spanncr}.de Entwicklungen soweij; 5 U
Personal geht, welches bisher im Auftrag der Lan:ier bz.w. des Bundes Citig way, ver.
bunden. Obwohl die Beschiftigten der GmbH oﬂ"cnthc.he Aufgaben wahtnehpe,
kénnen sie nicht mehr als Angehérige des 6ffentlichen Dienstes betrachter wCrdenl];
Interessant ist, dass vor diesem Hintergrund noch eine Behérde benﬁtigt wird, i,
die hoheitlichen Aufgaben im Kontext der Straflenbauverwaltung wahrnimm, Diese
Aufgaben obliegen dem Fernstrafenbundesamt.

ni-

3. Definition des 6ffentlichen Dienstes

Festzuhalten bleibr, dass eine allgemeingiiltige Definition des 8ffentlichen Dienstes 7,
finden durchaus schwerfillt, Eine Abgrenzung kann im organisatorischen, materiellen
oder formellen Sinne erfolgen. Organisatorisch versteht man unter dem offentlichen
Dienst die Gesamtheit aller Behérden, Organe und sonstigen Einrichtungen. Mate-

riell ist die Titigkeit gemeint, die die Erfiillung von éffentlichen Aufgaben im Interes.
se der Allgemeinheit beinhaltet,'s

Um diese Schwierigkeit zu umgehen, kann auf einen formellen Ansatz zuriickgegrif-
fen werden. Der 6ffentliche Dienst wird gemif § 2 Beamtenstatusgeserz (BeamtStG)
nicht durch die Art der Titigkeit, sondern durch die Zugehbrigkeit zu einer juristi-
schen Person des 6ffentlichen Rechs bestimme, Unabhingig von allen anderen Fragen
wird derjenige zum éffentlichen Dienst gezihlt, der in einer stindigen Beschiftigung
im Dienst einer juristischen Person des offentlichen Rechts unter Eingliederung in
ihre Organisation steht.!¢ Ejne entsprechende Definition [t sich dabei etwa auf

13 Nicht verschwiegen werden soll, dass es wohl auch zahlrejch
die nach dem tatsichlichen Mehrwert solcher Entscheidun
leuchtend ist (Bsp. Autobahn GmbH).

14 Die der Autobahn GmbH zugewiesenen Beamten des Bundes und der Linder p| ib
tiirlich im &ffentlichen Dienst- und Treueverhilenis zu ihrem Dienstherrn und dm en na-
gehbrige des éffentlichen Dienstes, doch gilt dies niche fiir dje librigen Beg ha&f‘mlt An-
GmbH, dazu noch spiiter. chaltigten der

15 Siehe dazu Jung, Die Zweispurigkeit des 6ffentlichen Dienstes, S. 26 £

16 Kaw:’k/Decbmann/](mwe/]ﬁizger, Beamtenrecht, Rn. 4.

e andere Fragen gibt, wie etwa
gen, der niche in jedem Fall ein-
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II. Zum Begriff des &ffentlichen Dienstes Kapitel 1

cines Landes, einer Gemeinde oder anderer Kérperschaften, Anstalten oder Stiftungen
des offendichen Rechts oder ihrer Verbinde mit Ausnahme der ffentlich-rechtlichen
Religionsgesellschaften und ihrer Verbinde. Vor diesem Hintergrund sind zunichst
Beamte und Arbeitnehmer, die fiir eine juristische Person des 6ffentlichen Rechts titig
sind (frither Angestellte und Arbeiter), aber auch Berufsrichter und Berufssoldaten
Angehérige des ffentlichen Dienstes.

Soweit es um Fragen der Personalgewinnung, Personalbindung und Personalentwick-
lung geht, so sind fiir all diese Berufsgruppen durchaus vergleichbare Tendenzen anzu-
nehmen. Die 6ffentlichen Arbeitgeber wiinschen sich Personal zu gewinnen, welches
den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG gerecht werden kann. Doch konkurrieren
sic um die besten Képfe mit der Privatwirtschaft, die in Teilen flexibler auf die Perso-
nalnot reagieren kann. Die Beschiftigung im 6ffentlichen Dienst ist — soweit es um
die Beamten geht — durch die gesetzlichen Vorgaben (etwa das Laufbahnrecht) sehr
stark eingeengt. Schon an dieser Stelle sei angemerkt, dass etwa auch sehr qualifizierte
Bewerber nicht eingestellt werden kénnen, wenn sie die formalen Laufbahnvorausset-
zungen nicht erfiillen. In der Theorie bestehen flexiblere Méglichkeiten, wenn es um
den Abschluss von Arbeitsvertrigen geht.

Doch ist zu betonen, dass die 6ffentlichen Arbeitgeber an Tarifvertrige fiir den 6f-
fentlichen Dienst gebunden sind. In der Praxis kénnen also so gut wie keine vertrag-
lichen Vereinbarungen unter Umgehung des Tarifvertrages vorgenommen werden.
Ubertarifliche Leistungen kénnen nur vereinzelt angedacht werden. Dem steht der
Grundsatz der Sparsamkeit und Wirtschaftlichkeit (Art. 114 Abs. 2 Satz 1 GG, § 7
BHO) entgegen. Insoweit sind die Versuche der éffentlichen Arbeitgeber in Form von
Mafinahmen zur Gewinnung und Bindung von Fachkriften, die besonders gesucht
werden, zwar vorhanden, doch in ihrer Wirkung durchaus eingeschrinkt. Ein Beispiel
hierfiir sind etwa die Fachkriftezulagen und die Méglichkeit der Vorweggewihrung
von Stufen in der Vergiitung fiir besonders gesuchte Beschiftigte in der Informations-
technik, Ingenieure und Arzte."” Hierbei bleibt es zweifelhaft, ob diese Mafinahmen
im Einzelfall im Konkurrenzkampf mic erfolgreichen Unternehmen aus der Privat-
wirtschaft geniigen.

Der oben beschriebenen Definition zufolge gehoren auch Soldaten und Richter zum
Personalkérper des 6ffentlichen Dienstes im weiteren Sinne. Zwar konzentrieren sich
die Ausfithrungen hier grundsitzlich auf den 6ffentlichen Dienst im engeren Sinne,
also die Beamten und Arbeitnehmer, doch ergeben sich vergleichbare Probleme auch
fiir Soldaten und Richter. So ist auch der Soldatenberuf sehr stark durch gesetzliche
Regelungen eingeengt.

Zudem ergeben sich Besonderheiten vor dem Hintergrund, dass es im milicirischen
Bereich nicht darum gehen kann, alle Soldaten auf Lebenszeit zu beschiftigen. Dies
wiirde die Altersstruktur einer schlagkriftigen Verteidigungsarmee nicht abbilden

17 Mafinahmen zur Gewinnung und Bindung von Fachkriften, hier: Fachkriftezulage und
Vorweggewihrung von Stufen Rundschreiben vom 13.12.2018 — D5-31002/421.
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Rechtiche Grung,
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kénnen. Spannend wird es auch, wenn es um Richter geht. Zy,, han
onnen.

. clt i
bei um eine relativ geringe Anzahl von Bedlctl)lstete;, dochl.wir.d jedem ;i‘ls;flt }I,“eh
dass insbesondere diese Personengruppe ganz 00 Ers qllfl'"al l'ﬁ“e” Sein mygq !
es um finanzielle Anreize geht, wird es der Justiz im | ESR kaum Maglic, sci::w Cit
erfolgreichen Kanzleien oder etwa Beratungsunternehmen in finanzie|e, Hinsj, "

konkurrieren. Hier miissen also andere Faktoren, wie etwa das Anschep, dic Sihtzu

Ml ie Taricl. ch
heit, die relative Freiheit und andere betont werden, um die Titigkei, Attraky;,
gestalten,

tCn.

Cr.
2y
4. Der offentliche Dienst in Zahlen

Im 6ffentlichen Dienst waren 2020 knapp 5 Millionen Menschen titig (4,968 Mil.
lionen). Davon sind ca. 1,7 Millionen Beamte und Richter. Dje grofite Gry Pe mit
ca. 3,1 Millionen bilden die Arbeitnehmer des 6ffentlichen Dienst

es, hinzy komme
die Berufs- und Zeitsoldaten mit ca. 172.000.'8 "

Festzuhalten ist also, dass die 6ffentlichen Arbeitgeber eine hcrausragend grofie Bedey,.
tung haben, wenn es um die Gesamezahl aller Beschiftigten bzw. aller Erwerbs;
in Deutschland geht. Zihlt man zu den Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes nog},
jene dazu, die bei Einrichtungen in privater Rechtsform, jedoch mit iibcrwiegmder
offentlicher Beteiligung, titig sind, kann fiir das Jahr 2019 festgehalten werden, dass

gemessen an den 38,3 Millionen abhingig Erwerbstitigen sich fiir den Bereich der
6ffenclichen Arbeitgeber ein Anteil von rund 16 % ergibt."”

tigen

ger junge Bewerber gibr,

wird fiir den 6ffentlichen Dienst zum Problem. Hinzy kommt, dass der vorhandene

Personalkérper nicht zu den Jiingsten gehért.

18 Siche dazu Destatis: Beschiftigte nach Art des Dienst- -
30.06.2020, https://www.dcstatis.delDE/’lhemcnlStaat/chfendicher-Di?é?tg/s'}l‘sgtﬁgg;zs;t

haeftigungsbereiche.heml; jsessionid=8886CBF01 | C9382F59B86266F :
(letzter Abruf: 12.02.2022). 3288DCs.live711

19 Siche dazu Destatis, Datenreport 2021 - Kapitel 4: Wirtschaft ynq

tor, S.146; abrufbar unter hrtps://www.dcstatis.dc/DE/Service/S
nrcport/Downloads/datcnreport—-2021-kap-4.pdf?_blob=publicatio
13.03.2022).

20 Siehe dazu Me Kinsey, Die Besten,
kann, S. 7, 17 (Referenz Nr. )

oder Arbeitsve

. ffentlicher Sek-
tatllstik-Campus/Datc
nFile (letzter Abruf
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ten

8 Kawik



= i

Il Instrumente der Planung des Personalbedarfs Kapitel 1

dass im Jahr 2030 um die 16 % Dienstposten und Stellen unbesetzt bleiben werden.”’
Dieser Umstand ist dabei sowohl den éffentlichen Arbeitgebern bzw. Dienstherren
als auch den Gewerkschaften des 6ffentlichen Dienstes sehr wohl bekannt. Insoweit
spricht der Bundesvorsitzende des DBB vor dem Hintergrund der Notwendigkeit
ciner Modernisierung der Verwaltung nicht zu Unrecht davon, dass es kein Erkennt-
nisproblem, sondern ein Umsetzungsproblem gebe.”

Ill. Personalgewinnung, Personalbindung und Personalentwicklung als
Instrumente der Planung und Deckung des Personalbedarfs

Am Anfang aller Uberlegungen zum Personal im offentlichen Dienst steht die Frage
nach dem eigentlichen Personalbedarf. Wie bereits deutlich geworden, ist der Bedarf
s0, dass schon von Personalnot gesprochen werden kann. Eine solche doch recht alar-
mistisch klingende Aussage bedarf jedoch einer genauen Betrachtung. Ausgangspunkt
aller Uberlegungen muss daher eine sachgerechte Personalplanung bzw. Personalbe-
darfsplanung sein.

1. Zum Begriff Personalplanung

Unter Personalplanung wird die Methode zur Planung einer méglichst weitgehenden
Ubereinstimmung zwischen kiinftigen Arbeitsanforderungen und dem einsetzbaren
Personal verstanden; sie erfordert wie jede Planung regelmifig einen kontinuierlichen
Soll/Ist-Vergleich der Planungsziele mit den vorhandenen personellen Ressourcen
und den zu erwartenden Verinderungen.? Die Personalplanung ist eine Prognose, die
unter Beriicksichtigung aller mafigeblichen Faktoren mit hinreichender Wahrschein-
lichkeit den Bedarf an Personal fiir einen bestimmten Zeitraum zu ermitteln versucht.
Sie umfasst neben der Personalbedarfsplanung auch die Personalentwicklungsplanung
und die Personaleinsatzplanung.*

Uber die Personalbedarfsplanung wird also ermittelt, ob der Nettopersonalbedarf
positiv (Personalknappheit) oder negativ (Personaliiberschuss) ist. Daraus ergibrt sich,
ob der Personaldeckungsplan als Personalbedarfsplan oder Personalfreisetzungsplan
ausgestaltet ist.”> Vor dem Hintergrund der aktuellen Entwicklungen scheint es eher
selten, dass Personal freigesetzt werden muss. Demgegeniiber erfasst die Planung
der Personalentwicklung die Frage, wie das Personal der Beschiftigten innerhalb der
Dienststelle ausgeschpft werden kann.*® Diese Planung ist nach § 87 Abs. 1 BPersVG
auf der Ebene der Behorde eine Angelegenheit, bei der der Personalrat angehort wer-
den muss.

21 Ebenda.

22 Siehe dazu hteps://www.dbb.de/artikel/silberbach-oeffentlicher-dienst-ist-am-scheideweg.
heml (letzter Abruf: 14.03.2022).

23 Schaub/Koch, AtbR A-Z, Stichwort: Personalplanung,

24 BVerwG, Beschl. v. 23.01.2002 — 6 P 5/01.

25 Richardi/Dérner/Weber/Benecke, BPersVG, § 78 Rn. 53.

26 Richardi/Dirner/Weber/Benecke, BPersVG, § 78 Rn. 54.
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Die Personalgewinnung, die Personalbindung und auch die Personalent-
wicklung werden in den kommenden Jahren, nicht zuletzt auch wegen
des zunehmenden Fachkriftemangels, eine erhebliche Herausforderung fiir das
Personalmanagement des dffentlichen Dienstes darstellen.

Die damit einhergehenden wesentlichen Herausforderungen auf dem Gebiet
der Personalplanung/Personalwirtschaft werden in diesem Handbuch anhand
der relevanten Themen und Fragestellungen wissenschaftlich und praxisorien-
tiert aufgearbeitet — stets unter Beachtung der gesetzlichen Grundlagen sowie
der Auswertung der aktuellen Rechtsprechung,.

Folgende Schwerpunktthemen werden behandelt:

B rechtliche Grundlagen der Personalgewinnung, -bindung und -entwicklung
im offentlichen Dienst als Grundlage fiir ein modernes und dynamisches
Personalmanagement;

B Grundlagen, aktuelle Entwicklung, Qualititsstandards und Normen von

Assessment-Centern;

Onboarding fiir den Beamtennachwuchs im 6ffentlichen Dienst und damit

verbundene Weiterentwicklungsmoglichkeiten;

Development-Center fiir Tarifbeschiftigre;

Retention Management im offentlichen Dienst;

E-Recruiting im 6ffentlichen Dienst;

Recruitment-Versuche von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte und
die verfassungsrechtlich zulissigen Méglichkeiten der Forderung;

die rechtliche Ausgestaltung des militirischen Dienstrechts.

Die Autoren und Autorinnen dieses Werks sind Hochschullehrende/wissen-
schaftliche Mitarbeiter der Hochschule des Bundes fiir offentliche Verwaltung
und im Team des Mannheimer Instituts fiir das Personalmanagement der Bun-

deswehr.

www.wolterskluwer.de




