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OFFENTLICHER
DIENST

Der 6ffentliche Dienst ist viel besser als sein Ruf. Echt jetzt? Yep!
Agile Methoden, moderne Arbeitsplatze, Teamwork und Entscheidungsfreiheit bringen den
Amtsschimmel auf Trab. Soll heiBen: Wer nun aufspringt, macht das Rennen.

OFFENTLICHER
DIENST

FIT CLEVER SMART
Viele Behorden arbeiten schon agil. Uber dem Richter (m/w/d) Fir die Stadt 4.0 sind IT-Fachkrafte
Aber langst noch nicht alle. steht nur das Gesetz. wichtiger als der Biirgermeister.
Da geht noch was. Mehr Freiheit gibt es nicht. Und der weif das auch.
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LIEBE LESERIN,
LIEBER LESER,

der offentliche Dienst erbringt eine Fiille an Leistungen,
die oft als selbstverstidndlich wahrgenommen werden.
Doch eine biirgernahe Verwaltung, ein flieflender 6ffent-
licher Personennahverkehr, Sicherheit nach innen wie
nach auf8en und ein funktionierendes Kinderbetreuungs-,
Schul- und Hochschulsystem sind keine Maschinen, die
einmal eingerichtet und dann sich selbst tiberlassen wer-
den konnen. Neue gesetzliche Anforderungen, neue Biir-
gerwiinsche, neue technische Moglichkeiten fordern stan-
diges Nachjustieren. Dafiir benétigen Bund, Lander und
Gemeinden ausreichend und qualifiziertes Personal.
Dass der offentliche Dienst ein moderner Arbeitgeber
sein kann, beweisen die hier zusammengetragenen Bei-
spiele von fithrerlosen und hochmotivierten Teams in der
Verwaltung, unternehmerisch denkenden Biirgermeis-
tern und Planern, die unsere Stadte smarter machen.
Wie es um den offentlichen Dienst aktuell steht und mit
welchen Mitteln und Ideen ausreichend Talente gewon-
nen werden konnen, dariiber diskutierten die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer des Runden Tisches im 26.
Stock des Stiddeutschen Verlages. Mit dieser Anzeigen-
sonderveroftentlichung der Siiddeutschen Zeitung fassen
wir fiir Sie die wichtigsten Inhalte der lebhaften Diskussi-
on zusammen und erganzen diese um Beispiele, die Nach-
ahmer verdienen. Sie vielleicht? Wir wiinschen Thnen eine
anregende Lektiire!
Karen Engelhard
Jacob Neuhauser
Redaktion
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... UND SIE BEWEGEN
SICH DOCH

Schneller, starker, vitaler: Der offentliche Dienst hat sich ein anspruchsvolles
Fitness-Programm verordnet. Das Ziel ist die rundum agile Verwaltung.

er Bauhof der Stadt Herrenberg
praktiziert Selbstorganisation ohne
Leiter - und es wird mehr geschafft
fir die Biirger. Eine Berliner Bun-
desbehorde durchléchert bewusst
Abteilungsgrenzen - und fast alle
Mitarbeiter finden das knorke. In
Karlsruhe haben Leitprojektgruppen mehr zu sagen als die
zustindigen Amter - und niemand geht auf die Barrika-
den. Eine Querschnittsabteilung einer Kolner Hochschule
kommt seit drei Jahren ohne Fiihrungskraft aus - und das
funktioniert so gut, dass die Kanzlerin mit Blick auf die
ganze Verwaltung schitzt: ,,Da geht noch was.”

In deutschen Behorden tobt der Quirlgeist. Vor zehn
Jahren hitten das allenfalls die Vordenker und Vortreiber
der Digitalisierung fiir moglich gehalten. Weil sie vorherse-
hen konnten, dass die rasanten Fortschritte in der Informa-
tionstechnik nicht nur die Unternehmen, sondern auch die
offentliche Verwaltung unter gewaltigen Modernisierungs-
druck bringen wiirden. Genauso ist es gegkommen. Uberall
werden etablierte Organisationsformen und Arbeitsablaufe
auf den Priifstand gestellt und mit auferlegten Umbaumafs-
nahmen zurtickgeschickt, weil engagierte Amts- und Projekt-
leiter beweisen wollen, dass der angebliche Widerspruch zwi-
schen Behordeneffizienz und Biirgerndhe nur eine Ausrede
fiir Nichtstun ist. Und wirklich: Die vielen, oft mit Stolz pré-
sentierten Beispiele zeigen, dass Agilitit den Amtern gut tut.
Sie beweisen, dass eine Behorde gleichzeitig hochwirksam
arbeiten und das Leben der Biirger erleichtern kann - wenn
Leitende und Geleitete es wollen und vom Gesetz her diirfen.

Was heifdt dlirfen. Die Ansage ist unmissverstandlich:
Die fast fiinf Millionen offentlich Bedienstete sollen beweg-
licher, fitter, kosten- und kundenorientierter werden. ,,Seit
2013 sind die Behorden verpflichtet, das Gesetz zur Forderung
der elektronischen Verwaltung umzusetzen®, sagt Hanna
Looks. Vor ihrem Masterstudium arbeitete die Medieninfor-
matikerin vier Jahre lang in der Verwaltungs-IT einer west-
deutschen Kleinstadt. Aus dieser Zeit stammt das sogenannte
E-Government-Gesetz. Es verpflichtet die Amter unter ande-
rem, den Biirgern einen elektronischen Zugang zu ihren Ser-
vices zu eroffnen, das Erbringen elektronischer Nachweise zu
erleichtern und Verwaltungsrechnungen online bezahlen zu
konnen. Dariiber hinaus legt das E-Government-Gesetz die
Grundsitze der elektronischen Aktenfiihrung fest.

All das soll die Behordenarbeit straffen und den Biir-
gern Nutzen bringen, vor allem durch weniger Lauferei zu
den Amtern und weniger Schlangestehen vor den Tiiren der
Sachbearbeiterbiiros. ,,Die E-Akte muss eingefiihrt werden®,
zahlt Hanna Looks auf, ,,der Personalausweis, die Anmel-
dung zur Hundesteuer, vieles muss online zu beantragen
sein.“ Als Mitglied einer Forschungsgruppe an der Hoch-
schule Emden/Leer hat die Masterstudentin den Stand der
Agilitat in der offentlichen Verwaltung erfragt. ,,Noch wird
zu wenig gemacht®, fand sie heraus. ,,Der Grofiteil der Mit-
arbeiter nutzt noch keine agilen Methoden.“ Warum man es

»wDIE VERWALTUNG
KANN ES SCHAFFEN.
DENN MIT DEN ALTEN
ARBEITSWEISEN KOMMT
MAN NICHT WEITER.®

so machen soll, ist den meisten klar. Aber man weif3 nicht,
wie man es machen soll. Weil man es noch nie so gemacht
hat. Aber jetzt, sagt Looks, sei der Knoten geplatzt. Die Di-
gitalisierung bringe Bewegung in die Sache. ,,Die Verwal-
tung kann das schaffen. Die werden nie komplett agil sein.
Aber sie werden ihre Projektarbeit optimieren und deutlich
schneller und besser arbeiten als bisher.“ Was macht sie so
zuversichtlich? ,,Mit den alten Arbeitsweisen kommt man
nicht weiter.“ Der Groschen sei endlich gefallen.

Die Deutsche Rentenversicherung (DRV) in Berlin-
Brandenburg beschiftigt sich seit rund vier Jahren mit dem
Thema Agilitét. ,,In einem kleinen Rahmen®, sagt Orga-
nisationsentwickler Falk Golinsky, wie um allzu grof3e Er-
wartungen abzuwehren. Darauf gestofden ist die Behorde
im Zusammenhang mit einem Projekt zur Entwicklung der
Unternehmenskultur. ,,Dabei war immer wieder von Agilitét
die Rede", sagt Golinsky. ,,Das hat mich neugierig gemacht.
Dariiber wollte ich mehr wissen.”

Schluss mit dem Silo-Denken: Immer mehr Behérden holen alle Beteiligten an einen Tisch.

In seiner Fortbildung zum Agilen Coach lernte der
Verwaltungsbetriebswirt, dass eine agile Organisation nur
auf dem Boden einer veranderungsfreudigen und ergeb-
nisorientierten Unternehmenskultur wachsen kann. Weil
Mitarbeiter ndmlich nur dann kundenorientiert, koopera-
tionswillig, lernbereit und eigenverantwortlich titig sind,
wenn die Rahmenbedingungen stimmen. Das aber bedeu-
tet, dass in einem Betrieb oder in einer Behorde agiles Ver-
halten wertgeschatzt und aktiv gefordert werden muss. Nur
dann verwandeln sich Dienst nach Vorschrift-Tuende in mo-
tivierte und engagierte Mitarbeiter, die gemeinsam nach
besseren Losungen streben und so die Qualitét ihrer Leis-
tung nachhaltig steigern.

Freilich ist nicht damit getan, die Prinzipien agiler
Arbeit (siehe Kasten Seite 3) ans Schwarze Brett zu heften
und von Stund‘ an begeisterte Beweglichkeit zu erwarten.
,»Eine solche Kultur kann man nicht verordnen®, warnt Go-
linsky. ,Man kann sie nur in eine Organisation hineinpflan-
zen und darauf vertrauen, dass sie Friichte trigt.” Seit fnf
Jahren ist die Deutsche Rentenversicherung dabei, ihre Un-
ternehmenskultur auf Kooperation zu trimmen und damit
die Grundlage fiir behordliche Agilitit zu schaffen. Dabei
wurde jedoch der Begrift selbst nur sehr selten genutzt und
nie in den Vordergrund gestellt. Quer iiber die Behordenhi-
erarchie, vom Boten bis zur Geschiftsleitung, konnten sich
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnte sich einbringen.
Freiwillig, nicht auf Anweisung von oben. Wer dieses Ange-
bot genutzt hat, denkt und handelt heute anders als friiher.
Diese Menschen gehen als Multiplikatoren zuriick in ihre
Abteilungen und konnen das Erlernte und Erlebte mit ihren
Mitstreitern teilen. So kann sich auch eine agile Haltung in
der Organisation verbreiten. ,,Kein Pingpong spielen zwi-
schen den Bereichen, sondern sich zusammensetzen und
miteinander reden®. ,,Schlieflich hat jeder im Projekt erlebt,
wie gut das funktioniert.”

Nicht alle Mitarbeiter hiatten von Null auf Hundert
ihre Haltung gedndert, raumt der Organisationsentwickler
ein. Aber es sei ein kriftiger Stamm gewachsen, der immer
neue Zweige treibe. ,,Die Kollegen sind aufgeschlossen®,
versichert Golinsky. ,,Wer ein Stilick weit mitgewachsen ist,
gibt die Erfahrung weiter, dass man auf diese Weise schnel-
ler zu Ergebnissen kommt.“ Den Idealzustand einer durch
und durch flinken und beweglichen Organisation erreiche
man allerdings niemals, bestatigt Golinsky die agile For-
scherin Hanna Looks. ,Das Streben nach Agilitit ist eine
Daueraufgabe®. ,Wenn der grofle Hype der Digitalisierung
zu Ende geht, kommt etwas Neues.*

Und darauf'ist besser vorbereitet, wer von Hause aus
beweglich ist. Das legen die Ergebnisse einer Kienbaum-Stu-
die nahe: Je agiler die Strukturen, desto innovativer und leis-
tungsfahiger nehmen sich Unternehmen wahr. Eine Grund-
voraussetzung solcher Strukturen ist es, starre Hierarchien
aufzubrechen, um Mitarbeitern insgesamt mehr Verantwor-
tung zu tibertragen. Fast zwei Drittel der flir die Studie be-
fragten Fachkrafte wiinschen sich solche flachen Hierarchien.
Aber nur wenige winken lassig ab: Haben wir schon.

Foto: Adobe Stock/alfa27

Dazu gehoren die 13 Mitarbeiter des stiadtischen Bau-
hofs in Herrenberg nahe Stuttgart. ,,Im Friithjahr 2018, als
wir gerade ohne Meister da standen, haben einige Mitar-
beiter angeregt, sich die Fiihrung zu teilen®, erzdhlt Ste-
fan Kraus, Amtsleiter Technik Umwelt Griin bei der Stadt
Herrenberg. Der revolutionére Vorschlag musste erst mal
sacken. ,,Bis zum Ende des Jahres wurden alle Fragen ge-
Kklart, die in einem solchen neuen Modell aufkommen. Und
dann haben wir entschieden: Wir machen das.“ Die Fiih-
rungsaufgabe wurde parititisch auf fiinf energisch winken-
de Mitarbeiter verteilt. ,Jeder hat einen Monat lang den Hut
auf, stellt Leute ein und unterschreibt die Urlaubsscheine®,
fasst Kraus die Vereinbarung zusammen. ,,Danach ist der
Kollege an der Reihe. Fiir die Entscheidung sprach, dass
die fithrerlose Gruppe schon 2018 etwa 100 Auftrage mehr
abgewickelt hatte als im Jahr zuvor. ,,Im néachsten Jahr wa-
ren es dann rund 200 Auftrige mehr, freut sich der Leiter
der technischen Betriebsdienste und schlégt vor: ,,Sie soll-
ten mal dabei sein, wenn die ihre Arbeit verteilen. Da ho-
ren Sie Sitze wie: ,Ich muss sowieso in den Ort, dann kann
ich auch gleich das Verkehrsschild aufstellen.” Die geteil-
te Selbstverantwortung habe die Eigeninitiative der Team-
mitglieder geweckt, lobt er, und auch die Kommunikation
untereinander sei viel besser geworden. Kraus: ,,Die reden
mehr miteinander. Das ist ja der Trick: Sie wissen, sie ha-
ben die Verantwortung - und dabei einen Riesenspaf3.“ Das
eingesparte Gehalt fiir den Meister verteilt die Stadt an die
finf Fihrungsfreunde. ,,Das bekommen die einmal im Jahr
oben auf ihr Gehalt®, sagt Kraus. ,,Wer mehr leistet, muss
auch mehr bekommen.

Leistung ohne Leitung? Das geht!

Auf Leistung ohne Leitung vertraut auch die Kunst-
hochschule fiir Medien in Koln (KHM). ,,Die knapp 30 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter unserer Abteilung Technik
arbeiten seit 2016 selbstorganisiert, berichtet Hochschul-
kanzlerin Sabine Schulz. Wie in Herrenberg startete das
Experiment nach dem Fortgang des einstigen Leiters. ,,Wir
fragten uns, ob wir neu ausschreiben oder nach einem an-
deren Weg suchen sollten®, erinnert sich Schulz. Viele Mit-
arbeiter hatten zuvor Erfahrungen mit anderen Fithrungs-
modellen gesammelt. Auf Bitten der Kanzlerin reflektierten
sie diese Erfahrungen. ,,Begleitet von externer Moderation
haben sie in mehreren Schritten gemeinsam ein Modell der
Selbstorganisation ohne Abteilungsleitung erarbeitet*, sagt
Schulz. Im Sommer 2016 trat es in Kraft, und im darauffol-
genden Winter wurde es in einer Dialogrunde mit Rekto-
rat und Studierenden begutachtet. ,Das Feedback zu der
Selbstorganisation fiel neutral bis positiv aus®, sagt Schulz.
»Am Ende sagten wir: Daran wollen wir weiterarbeiten.“

Die Technik in der Kolner Kunsthochschule arbeitet
nicht komplett fithrerlos. Vielmehr teilen sich die Mitarbei-
ter die Verantwortung. ,,Fiir unterschiedliche Aspekte der
Fiihrungsaufgabe wie Urlaubsentscheidung, Einstellung
und Budget hat die Abteilung Gruppen gebildet mit je
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weils zustdndigen Verantwortlichen, sagt Schulz und
lobt: ,,Mehr als die Hilfte der Mitarbeiter hat eine oder meh-
rere Aufgaben iibernommen. Die Ubernahme der Verant-
wortung durch das Team zeitige durchaus positive Effekte,
vor allem: ,,Eine gewisse andere Lebendigkeit der Mitarbei-
ter, mehr Eigeninitiative, bessere Kommunikation, und als
Folge ein splirbar gewachsenes Selbstbewusstsein.“ Diesel-
ben Menschen, dieselben Aufgaben, und trotzdem ein in
Teilen ganz anderes Arbeiten lassen sie sicher sein: ,,Da
geht noch was.” Von einer Blaupause fiir die ganze Hoch-
schule mochte sie allerdings nicht sprechen. ,Es passt nicht
aufjede andere Einheit®, sagt die Kanzlerin bestimmt. ,,Da
muss man genau hingucken.”

ZWIE WILL MAN DENN
PROZESSE FUR BURGER
MACHEN, WENN MAN SIE
NICHT EINBINDET?“

Selbstorganisation ist nur eines der agilen Prinzi-
pien. Ein anderes ist fiir weit verzweigte Gebilde wie eine
Stadtverwaltung fast noch schwerer zu realisieren: die abtei-
lungsiibergreifende Bearbeitung von Aufgaben. ,,Das wird
noch viel zu wenig gemacht®, fand Hanna Looks mit ihrer
Forschungsarbeit an der Hochschule Emden/Leer heraus.
,»In einer agilen Verwaltung arbeiten Organisation, IT und
selbst die nur teilweise zustdndigen Fachbereiche eng zu-
sammen. Am besten wire natiirlich, wenn der Biirger von
Anfang an eingebunden wird.“ In ihrer Umfrage hat dazu
nur jeder Zwanzigste genickt: Wir machen das. ,,Das geht
doch nicht*, emport sich Looks. ,,Wie will man denn Prozes-
se fiir die Blirger machen, wenn man sie nicht einbindet?“

Die Verwaltung und die Gesellschaften der Stadt Karls-
ruhe friasen sich seit 2014 durch dieses dickste aller der Agili-
tiat im Weg stehenden Bretter. Aber es muss sein, denn: ,,Bei
hochkomplexen Projekten ist die klassische Behordendenke
,Ich bin zusténdig und Du bist nicht zustindig' der Tod*, weif3
Bjorn Appelmann, Leiter der Stabsstelle Verwaltung und Ma-
nagemententwicklung in Karlsruhe. Vor flinf Jahren und unter
Anleitung getibter Berater starteten die genervten Stadtobe-
ren die Aktion Siloabriss. In einem zweijahrigen Strategie-
prozess wurden sechs ,,Korridorthemen® von zentraler Be-
deutung fiir die Stadt identifiziert, darunter die ,,Zukunft der
Innenstadt® unter Leitung eines Citymanagers. Eingeladen
zu den Zielsetzungs- und Strategiefindungs-Workshops des
Projekt IQ, das fiir Innovativ und Quervernetzt steht, waren
Mitarbeiter, Fiihrungskrifte sowie interessierte Biirgerinnen
und Biirger. Fiir jeden Korridor wurden Leitprojekte identifi-
ziert, die bereichsiibergreifend durchgefiihrt werden sollten.
Dabei das Sagen haben seit 2017 eigens hierfiir ins Leben ge-
rufene Arbeitsgruppen mit Teilnehmern aus allen Instanzen.
Deren Kompetenzen reichen so weit, dass sie beim Vorliegen
plausibler Griinde die Einwande der stddtischen Behorden
vom Tisch wischen konnen.

Ein Beispiel illustriert die Durchgriffsmacht der Kor-
ridorgruppen. Beim Bau der innerstadtischen U-Bahn storte
eine Bank vor einem Kiosk. Ansage des Bauamts: Die Bank
muss weg. Eingedenk seiner ruhebediirftigen Kundschaft
war der Kioskbesitzer damit gar nicht gliicklich. Doch sei-
ne Bitte, die Bank neben die Baustelle zu stellen, wurde von

Amts wegen abgelehnt: Es widersprach dem stidtischen
Biankekonzept. Anstatt jetzt zwei Monate lang eine Einga-
be nach der nachsten zu schreiben und sich im wahrschein-
lichen Misserfolgsfall griin und blau zu argern, wandte sich
der Kioskbetreiber an den Citymanager. Der wog ab und
entschied: Die Bank kommt neben die Baustelle. ,Veriande-
rung braucht immer Druck®, sagt Bjorn Appelmann, ,,und
einen Menschen, der den Druck umwandelt in Taten.”

Selbstverstandlich weif$ der frithere Management-
trainer, dass man Agilitét nicht per Ordre de Mufti durch-
setzen kann. ,,Die Brechstange funktioniert nicht®, sagt er
klar und deutlich. ,Wir miissen mit denen arbeiten, die Lust
auf solche Themen haben. Und die miissen Erfolge sehen.
Erfolg ist sexy, und das steckt an. Genau diesen Effekt ha-
ben wir jetzt. Bei uns brach die Dynamik im Sommer 2019
durch. Es brauchte zwei Jahre, bis sich etwas geriittelt hat.”

Wenn man es richtig anstellt, nimlich zusammen
mit allen Beteiligten und auf freiwilliger Basis, kann die An-
wendung agiler Prinzipien unglaublich viel Sand aus dem
behordlichen Getriebe schiitteln. Mit diesem Versprechen
bringt Christine Gebler den Behordenapparat der Stadt Hei-
delberg auf Touren. Sie leitet die strategische Personal- und
Organisationsentwicklung und schildert den Nutzen agilen
Handelns am Beispiel eines Problems, das neben Autofah-
rern auch vielen Kommunen bekannt sein diirfte. ,Wenn ein
verkehrswidrig geparktes Fahrzeug abgeschleppt wird, sind
stets mehrere Verwaltungsstellen beteiligt®, erldutert Geb-
ler. ,,Aus Abstimmung, Regelungen und Wartezeiten bildete
sich mit der Zeit eine ,Lihmschicht’, die wir abrdumen und
den Prozess dadurch beschleunigen wollten.

Dazu kamen Vertreter aller fiinf am Prozess betei-
ligten Amter an einem Tisch zusammen. In einem dreiti-
gigen Workshop wurden der bisherige Ablauf analysiert
und verschiedene Losungsmodelle entwickelt. ,,Die ha-
ben wir der Fiithrungsebene zur Entscheidung vorgelegt,
und die beste Losung wurde dann umgesetzt.“ Das Agile
bei diesem Vorgehen: In einer kompakten Zeitspanne (!)
haben die Mitarbeiter interdisziplinir (!) und selbststin-
dig (!) eine Problemlosung erarbeitet. Wobei der behord-
liche Wunsch nach Ubernahme von Eigenverantwortung
geschickt an das Team adressiert wurde: ,,Der Workshop
wurde professionell moderiert, so dass sich die Kollegen
auf ihre Fachexpertise konzentrieren konnten®, sagt Ge-
bler. ,Und es waren keine Fithrungskrifte dabei. Beides
sichert dem Sachthema die volle Aufmerksamkeit. ,,Und
damit war von vorneherein auch klar, sagt die Changema-
nagerin, ,,dass die Kollegen nur solche Vorschlage machen,
die sie selbst zu regeln bereit sind.“ Nach diesem Modell
geht die Stadt Heidelberg jetzt 6fter vor: Wenn ein Problem
auftaucht, beauftragt die Fiihrungskraft ein cross-funktio-
nales Team, gangbare Losungen vorzuschlagen. Danach
entscheidet der Auftraggeber.

Dass ein Problem auf mehreren Dezernaten lastet, ist
in der offentlichen Verwaltung gang und gébe. Die traditio-
nelle Losung: Ein Fachbereich macht den anderen Vorga-
ben. Bestenfalls wird das mit Murren quittiert. Schlimms-
tenfalls suchen die Kollegen zu beweisen, dass diese Losung
nicht funktioniert. Der agile Losungsweg ist langer, fithrt
aber trotzdem schneller zum Ziel: Fachkrifte aus allen be-
troffenen Bereichen, auch solche ohne formale Fithrungs-
verantwortung, iiberlegen sich gemeinsam, wie man die
Kuh vom Eis bekommt, und schubsen sie dann auch runter.
Die Kienbaum-Studie ,,Agile Unternehmen - Zukunftstrend
oder Mythos der digitalen Arbeitswelt” zeigt allerdings:
Noch darf'in Deutschland erst gut jeder vierte Mitarbeiter
mitreden. Was umgekehrt bedeutet, dass der offentliche
Dienst vor einer Riesenchance steht: den Schrittmacher zu

geben. Denn da geht noch was. KAREN ENGELHARD

DIE 12 PRINZIPIEN DER AGILEN ARBEIT

1. Unsere hochste Prioritat ist es, den Kunden
durch frithe und kontinuierliche Auslieferung
unseres Produkts /unserer Dienstleistung
zufriedenzustellen.

2. HeiBe Anforderungsdnderungen selbst spat in
der Entwicklung willkommen. Agile Prozesse
nutzen Veridnderungen zum (Wettbewerbs-)
Vorteil des Kunden.

3. Liefere funktionierende Produkte/Dienst-
leistungen regelméBig innerhalb weniger
Wochen oder Monate und bevorzuge dabei
die kiirzere Zeitspanne.

4. Fachleute aus den verschiedenen Bereichen
miissen wahrend des Projektes taglich
zusammenarbeiten.

5. Errichte Projekte rund um motivierte Individuen.
Gib ihnen das Umfeld und die Unterstiitzung,
die sie benétigen und vertraue darauf, dass sie
die Aufgabe erledigen.

6. Die effizienteste und effektivste Methode,
Informationen an und innerhalb eines
(Entwicklungs-)Teams zu {ibermitteln, ist im
Gesprach von Angesicht zu Angesicht.

7 Funktionierende Dienstleistungen/Produkte
sind das wichtigste FortschrittsmaB.

8. Agile Prozesse férdern nachhaltige
Entwicklung. Die Auftraggeber, Entwickler
und Benutzer sollten ein gleichmaBiges
Tempo auf unbegrenzte Zeit halten kénnen.

9. Standiges Augenmerk auf fachliche Exzellenz
und gute Gestaltung der Arbeitsablaufe fordert
Agilitat.

10. Einfachheit - die Kunst, die Menge nicht

getaner Arbeit zu maximieren - ist essenziell.

1. Die besten Arbeitsrahmen, Anforderungen
und Entwiirfe entstehen durch selbst-
organisierte Teams.

12. In regelmaBigen Absténden reflektiert das
Team, wie es effektiver werden kann und passt
sein Verhalten entsprechend an.

QUELLE: WWW.AGILE-VERWALTUNG.ORG

GLANZENDE
PERSPEKTIVEN

Der offentliche Dienst braucht Nachwuchs. Das ist die Chance
fiir Menschen, die etwas bewegen wollen.

twa jeder Achte der rund 45 Millionen
Berufstatigen in Deutschland arbeitet
im offentlichen Dienst. Doch der steht
vor einer Mammutaufgabe: Bis 2030
werden 30 bis 40 Prozent der heutigen
Beamten und Angestellten in den Ruhe-
stand gehen. Und junge Menschen, die
das Ruder ibernehmen konnten, sind knapp. Deshalb
deutet vieles darauf hin, dass der bevorstehende Genera-
tionswandel die Behorden starker als je zuvor verandern
wird. Wer jetzt dabei ist, kann bei der Gestaltung der Zu-
kunft tatkréiftig mitwirken. Finanz-, Gesundheits-, Ju-
gend-, Bau- und Ordnungsamter strecken jedem Bewerber
die Hand aus - gleichgiiltig, ob sie iiber den ersten, zwei-
ten oder den dritten Bildungsweg ins Amt kommen.

Fiir geborene Macher hilt der 6ffentliche Dienst
mehr als 130 Ausbildungsberufe in fast allen Lebensberei-
chen bereit. Sogar fiir die Zeit danach, wie Nikolai aus Glad-
beck berichtet. Er hat bei der Stadt den Beruf des Friedhofs-
girtners erlernt und dessen Vielseitigkeit erlebt: , Ich durfte
mich nicht nur im 6ffentlichen Dienst beweisen, sondern
dank einer Kooperation zwischen privaten Unternehmern
und der Stadt Gladbeck auch in der Privatwirtschaft.“ Diese
Erfahrung habe ihn ebenso gepragt, sagt Nikolai, wie diver-
se Lehrgange in den Ausbildungszentren im Minsterland.
Abwechslung im Tun und die Chance, neue Kollegen und
deren Erfahrungen und Sichtweisen mit den eigenen abzu-
gleichen, sind typische Merkmale einer Berufsausbildung
im oOffentlichen Dienst.

Wie kaum ein anderer Arbeitgeber sorgt sich der 6f-
fentliche Dienst um die Work-Life-Balance seiner Mitarbei-
ter. Weniger bekannt ist, wie gewitzt die kommunalen Per-
sonaler an der Deckung ihres Bedarfs arbeiten. Die meisten
Studierenden der Verwaltungshochschule Kehl haben lan-
ge vor ihrem Abschluss einen Arbeitsvertrag in der Tasche.
Manche Stadte bieten daher Betriebswirten die Moglich-

keit einer Zusatzqualifikation, um in kurzer Zeit einen Ver-
waltungsjob stemmen zu konnen. Andere kooperieren mit
Hochschulen, um die dringend benétigten Ingenieure und
Informatiker vom Start weg fiir sich zu begeistern. Hiande-
ringend gesucht und mit einer geregelten 38 Stunden-Woche
umworben werden auflerdem Amtstierarzte und Human-
mediziner fiir den 6ffentlichen Gesundheitsdienst. Wie Oz-
den Dogan, der schon wihrend des Studiums sein Interesse
an der Gesundheitspolitik entdeckte und deshalb ein Trai-
neeprogramm beim Landkreis absolvierte. Der 29-Jahrige
aus Koln hat seine Bestimmung gefunden: ,,Ich arbeite da-
ran mit, Krankheiten zu verhindern, bevor sie ausbrechen.”
In Sachen Recruiting hilt es der 6ffentliche Dienst ebenso.

KAREN ENGELHARD

Bunt, bunter, am buntesten: Der 6ffentliche Dienst bietet Ausbildungen in
mehr als 130 verschiedenen Berufen. Foto: Adobe Stock/ArTo

Stadt Nurnberg - Eine Arbeitgeberin, viele Moglichkeiten

Die Stadtverwaltung NiUrnberg ist eine moderne Dienstleisterin fir mehr als eine halbe
Million BUrgerinnen und Burger. Wir vertrauen auf die Fahigkeiten und Fertigkeiten
unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die mit Engagement und Tatkraft die Stadt
NUrnberg mitgestalten und besonders machen.

Werden Sie Teil unseres Teams.
Werden Sie Teil der Stadt Nurnberg.
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er Abend senkte sich bereits tiber Miin-
chen, und die Lichter der Stadt strahl-
ten hinauf in den 26. Stockwerk des
Siiddeutschen Verlages, als sich am 11.
Februar hochrangige Vertreter aus Ver-
waltung, Verbanden und Wissenschaft
dort versammelten. Damit der offentli-
che Dienst mit seinen mehr als fiinf Millionen Beschaftig-
ten in Deutschland eine. eine leuchtende Zukunft hat,
muss er sich wie die Privatwirtschaft mit agilen Arbeits-
methoden den Herausforderungen der Digitalisierung
stellen. Ausbildung und Karrierechancen missen sich dn-
dern, damit er fiir junge Mitarbeiter als Arbeitgeber iiber-
haupt in Frage kommt. Dabei hat der Umbau von Prozess-
und Fihrungsstrukturen langst begonnen. Vor diesem
Hintergrund diskutierten auf Einladung des Verlags der
Siiddeutschen Zeitung die zehn Teilnehmenden rund zwei
Stunden iiber bereits Erreichtes und Hiirden, die es noch
zu iiberspringen gilt.
Arno Makowsky, der viele Jahre als Ressortleiter fiir die Siid-
deutsche Zeitung gearbeitet hat, moderierte den Runden
Tisch zum Thema ,,Offentlicher Dienst*. Auf den folgenden
Seiten konnen Sie, leicht gekiirzt, die angeregte Diskussion
iber die Herausforderungen beim Umbau und der Personal-
gewinnung fiir die vielfaltigen Aufgaben der 6ffentlichen
Arbeitgeber verfolgen.

Frau Wilke, Sie bilden junge Leute im Biiro-
management aus. Bekommen die Digital Natives
einen Kulturschock, wenn sie das erste Mal in der
offentlichen Verwaltung arbeiten?

NICHT FUR JEDEN,
SONDERN FUR ALLE ARBEITEN

Der offentliche Dienst bietet eine Fiille an sinnvollen Aufgaben und spannenden Entfaltungsmoglichkeiten.
Doch es gibt noch einiges zu tun, damit sich kiinftig mehr Bewerber fir ihn entscheiden.

Gesine Wilke - Ich kann zwar nur fiir die sdchsischen Kom-
munalverwaltungen sprechen, aber ich denke nicht. Die
Verwaltungen sind beziiglich der Ausstattung nicht so
schlecht unterwegs. Das Problem liegt zum Teil noch in der
Ausbildung selbst. Es gibt gerade ein Projekt des IT-Pla-
nungsrates auf Bundesebene, bei dem bis 2022 digitale In-
halte in die Ausbildung fiir die 6ffentliche Verwaltung inte-
griert werden sollen. Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung
hat die Ausbildung zum Kaufmann fiir Biiromanagement
evaluiert. Dabei hat es festgestellt, dass die Berufsschulen
zum Teil noch gar nicht dafiir ausgestattet sind, um die Aus-
bildung in diese Richtung weiterzuentwickeln. Man sollte
meinen, die Schulen wiren der Verwaltung voraus, aber
dem ist offensichtlich nicht so. Der aktuelle Lehrplan fiir die
Ausbildung zum Verwaltungsfachangestellten fiir den ,, mitt-
leren Dienst” stammt noch von 1997. Damit sich daran et-
was andert, misste einer der Tarifpartner die Initiative er-
greifen und Anderungen im Berufsbild angehen. Der
Bundesverband der deutschen Verwaltungsschulen Studi-
eninstitute BVSI bietet hierzu, wie auch zum Beispiel bei der
Erarbeitung des Kompetenzrahmenplans fiir die Ebene des
»gehobenen Dienstes®, seine fachliche Unterstiitzung an.

Herr Kasecker, Sie sind der erfahrenste Beamte
hier in der Runde. Was miisste sich beim Thema
Ausbildung und Karriere bei der Polizei verin-
dern?

Rainer Kasecker - Die Konzentration auf die Ausbildung und
den damit verbundenen Abschluss ist typisch fiir das deut-
sche Beamtentum. Wir betrachten riickwartsgewandt zu
sehr die Qualifikation und was jemand in der Vergangenheit

geleistet hat. Und dann schauen wir, wie das in der Praxis
passt. Darunter leiden wir, vor allem wenn es um die Gewin-
nung von IT-Fachkraften geht. In der freien Wirtschaft geht
der Blick ndmlich nach vorn und darauf, was der Kandidat
dem Unternehmen kiinftig bringt. Wir sind rechtlich ver-
pflichtet, bei den Bewerbern auf Eignung, Befahigung und
Leistung zu achten. Wer den geforderten Kriterien ent-
spricht, kann eingestellt werden. Damit gewinnen wir aber
nicht unbedingt die Leute, die wir benotigen. Deshalb miiss-

ZWIR BEKOMMEN UBER

DIE REINE AUSBILDUNG

NICHT MEHR DIE QUALI-
FIKATIONEN, DIE WIR
KUNFTIG BRAUCHEN."

ten wir weniger auf die Grundqualifikation achten, sondern
mehr auf das Entwicklungspotenzial, das iiber Fortbildun-
gen ausgeschopft werden kann. Wir bekommen iiber die rei-
ne Ausbildung nicht mehr die Qualifikationen, die wir kiinf-
tig brauchen. Situative Fortbildung und lebenslanges Lernen
sollten die Voraussetzung fiir weitere Karrieremoglichkeiten
sein. Da sehe ich noch Nachholbedarf.

Gottfried Richenhagen - Uberspitzt formuliert, haben wir im
offentlichen Dienst eine eingebaute Innovationsbremse. Sie
besteht aus dem in Artikel 33 des Grundgesetzes verankerten
Dreiklang aus Eignung, Befahigung und Leistung als Zu-
gangsvoraussetzung flir ein 6ffentliches Amt. Wenn ich Per-
sonal aussuche, kann ich nur in die Vergangenheit schauen.
Ich kann also nicht das machen, was tiberall sonst gerade in
der Wirtschaft getan wird, namlich das klassische Bewer-
bungsverfahren mit Anschreiben, Lebenslaufund Zeugnissen
abzuschaffen. Stattdessen lasst man die Leute in einer Situa-
tion etwas machen, um festzustellen, ob sie es konnen. Die
Konsequenz daraus ist, dass es nicht mehr auf Abschliisse an-
kommt und dass die Leute ihr Innovationspotenzial besser
entfalten konnen. Zudem lauft der Sozialisationsprozess in
der Verwaltung eher so, dass die jungen Leute angepasst wer-
den. Aber damit gewohnt man ihnen systematisch ab, inno-
vativ zu sein.

Was miisste man denn andern, damit man bei der
Bewerbung auch nach vorne schauen kann auf das,
was die Leute zu leisten imstande sind?

Gottfried Richenhagen - Das Einstellungsverfahren in der vor-
liegenden Form miisste modifiziert werden, damit ich kiinf-
tig nicht mehr den mit den besten Beurteilungen vorziehen
muss vor dem, der die besten Potenziale hat. Das ist fiir
mich die Innovationsbremse.

Alexander Dietrich - Das System der Personalauswahl im 6f-
fentlichen Dienst hat sich grundsatzlich bewéhrt. Schlief3-
lich ist die Qualitat der erbrachten Leistungen, gerade auch
im internationalen Vergleich, sehr gut. Wir haben gute und
qualifizierte Mitarbeiter, und die drei genannten Kriterien
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sorgen dafiir, dass wir unabhingig entscheiden und ohne
Willkiir auswéhlen. Gleichwohl stellt das Auswahlverfahren
in Zeiten eines Bewerbermangels in der Verwaltung einen
Hemmschuh dar, weil wir oft zu langsam sind. Das Tarif-
werk gibt uns zudem vor, dass wir die Leute danach bezah-
len, was sie machen und nicht nach dem, was sie konnen
oder welches Potenzial sie mitbringen. Immerhin istjetzt ein
Digitalisierungs-Tarifvertrag im Gesprach. Wir werden nicht
umhinkommen, die Bezahlungsstruktur anzupassen - auch,
um damit Fachkarrieren zu fordern und die Mitarbeiter zu
motivieren, sich weiterzubilden. Dariiber hinaus miissen wir
die Personalbereiche so verandern, dass sie in der Lage sind,
die vorhandenen Mitarbeiter fiir die Digitalisierung fitzuma-
chen. Dafiir haben wir in Miinchen ein entsprechendes
Transformationsprogramm aufgesetzt. Wir wollen agil und
prozessorientiert arbeiten, beschaftigen uns mit dem The-
ma New Work und digitalisieren die Personalverwaltung so
weit wie moglich, um Ressourcen fiir andere Dinge freizu-
bekommen.

DIGITALISIERUNG

Herr Steinbrecher, was bedeutet Digitalisierung
fiir den 6ffentlichen Dienst, und was dndert sich
dadurch?

Wolf Steinbrecher - Digitalisierung ist fiir mich ein Contai-
nerwort mit vielen, zum Teil gegensitzlichen Bedeutungen.

,VOM ANTRAG BIS ZUR
LEISTUNGSERFULLUNG
SOLL KUNFTIG ALLES
DIGITAL ABLAUFEN.

Unzureichende Prozesse werden nicht dadurch besser, dass
man sie digitalisiert. Es kommt darauf an, die Verwaltungs-
vorgange erst zu vereinfachen und dann zu digitalisieren.
Das Thema Fortbildung wird daher in der Tat wichtiger als
die Erstausbildung. Dafiir muss man den Wissensaustausch
zwischen den Bereichen, die vor dhnlichen Problemen ste-
hen, vernetzen. Genau diesen Prozess wollen wir als Forum
Agile Verwaltung vorantreiben. Ausgehend vom
70-20-10-Lernmodell macht Fortbildung aber nur 10 Pro-
zent des Lernens aus, wihrend 70 Prozent in der Praxis und
20 Prozent im direkten beruflichen Umfeld stattfindet. Des-
halb miissen wir den Austausch auf der Praxisebene, etwa
von Projektleitern, organisieren. Und da kommen dann
auch digitale Plattformen ins Spiel, iiber die sich Verwaltun-
gen Uiber Ortsgrenzen hinweg vernetzen und Wissen austau-
schen konnen.

Herr Riedel, gibt es das bereits, dass sich Niirnberg
mit Miinchen oder anderen Stidten vernetzt und
Wissen austauscht?

Harald Riedel - Ja, wir haben im vergangenen Jahr eine ge-
meinsame Kooperationsplattform mit Miinchen und Augs-
burg eingerichtet, der sich Regensburg inzwischen ange-
schlossen hat. Dabei tauschen wir uns zum Thema
Digitalisierung und IT-Entwicklung sowie die dafiir notwen-
dige Fortbildung aus. Wir stehen als Kommunen durch das
Online-Zugangs-Gesetz vor der grof3en Herausforderung,

In Zukunft gilt es auch im 6ffentlichen Dienst, liber die Grenzen von Fachbereichen oder Kommunen hinweg gemeinsame Teams zu bilden und Wissen

auszutauschen. In der Diskussion wurden Beispiele dafiir aufgezeigt.

bis Ende 2022 die wesentlichen Leistungen fiir die Blirger
online verfiigbar zu machen. Vom Antrag bis zur Leistungs-
erfiillung soll kiinftig alles digital ablaufen. Das erfordert
nicht nur eine technische, sondern auch eine strukturelle
und kulturelle Anpassung der Verwaltung. In Niirnberg ha-
ben wir uns schon auf den Weg gemacht und das gesamte
Personalmanagement umgestellt. Die digitalen Fachstrate-
gien filir die neun Geschaftsbereiche und mehr als 40
Dienststellen entstehen dabei nicht einzeln, sondern unter-
einander vernetzt und im Austausch. Das erfordert auch
Agilitat im Denken und Handeln. Dafiir muss man aber
auch das Umfeld schaffen, weshalb wir ein Gebaude auf
dem alten Quelle-Areal umbauen wollen. Dort entwickeln
wir eine neue Biirowelt flir unsere Verwaltung, die sich von
der klassischen Aufteilung mit Einzelbiiros unterscheidet.
Dahinter steckt die Uberzeugung, dass wir die jungen Leute
kiinftig nur noch bekommen, wenn wir ihnen ein modernes
Arbeitsumfeld bieten konnen. Da hat uns die Privatwirt-
schaft leider einiges voraus.

Herr Gourmelon, warum fallt der Privatwirtschaft
dieser Kulturwandel leichter als dem 6ffentlichen
Dienst?

Andreas Gourmelon - Mit Blick auf manche grofden Unterneh-
men bin ich mir nicht sicher, ob man das generell so behaup-
ten kann. In Sachen Innovations- und Anpassungsfahigkeit
gibt es bei den offentlichen Verwaltungen grofde Unterschie-
de, das heifdt es gibt auch Verwaltungen, die eine hohe An-
passungsfahigkeit aufweisen. Ganz wesentlich kommt es auf
die Beschaftigten an. Wir untersuchen im Rahmen eines
Forschungsprojekts an der Hochschule fiir Polizei und 6f-
fentliche Verwaltung NRW, welche personlichen Kompeten-
zen die Mitarbeiter benotigen, damit die Verwaltungen den
digitalen Wandel bewiltigen konnen. Drei wichtige Punkte
sind: Offenheit fiir Innovation und Veridnderungen; die Fa-
higkeit, Entscheidungen unter Unsicherheit zu treffen sowie
Probleme 16sen und dabei Prozesse neu strukturieren zu
konnen. Diese Kompetenzen sind fiir die Personalauswahl
und Ausbildung der zukiinftigen Mitarbeiter von enormer
Bedeutung.

Frau Scherb-Bottcher, spielen die gerade genann-
ten Aspekte bei der Ausbildung an der Hochschule
Augsburg bereits eine Rolle?

Vanessa Scherb-Béttcher - Ja, das wird in der Tat zunehmend
wichtig. Die Hochschule reagiert auf aktuelle Entwicklun-
gen wie kiinstliche Intelligenz, Big Data und IT-Sicherheit.
Deshalb haben wir auf der Ausbildungsseite gerade ein Pro-
gramm mit dem Titel ,,gP 2025“ aufgesetzt - gP steht fiir
»Gefragte Personlichkeiten®. Ziel ist es, jahrlich rund 500
Experten auf den eben genannten Feldern auszubilden.

Am Runden Tisch wurde unter anderem Uber die Folgen der Digitalisierung fiir die Ausbildung diskutiert.

Dazu werden sechs neue Studiengéinge eingerichtet, in de-
nen die fachlichen Aspekte mit digitalen Kompetenzen
kombiniert werden. Big Data, KI, IT-Sicherheit beschaftigen
uns aber auch auf der Verwaltungsseite. Wir digitalisieren
Prozesse und nehmen uns dabei vor allem die vor, die bis-
lang unzureichend sind, um sie im Zuge der Digitalisierung
zu verbessern. Dazu gehoren beispielsweise Antrige auf
Forschungszulagen, das Bewerbermanagement oder Reise-
kostenabrechnungen. Dazu reden wir zuerst mit unseren
Professoren sowie Mitarbeitern und fragen sie, wo sie sich
Verbesserungen wiinschen. Anschlieffend bilden wir mit
den IT-Leuten, Personalern und Professoren cross-funktio-
nale Teams und setzen diesen Prozess gemeinsam und digi-
talisiert auf. Wir haben bei uns so viel Know-how, das wir
agil fiir die Verbesserung der Verwaltung nutzen konnen.
Ganz wichtig: Damit ist die Nutzerseite mit im Boot, und
hinterher sind alle gliicklich, wenn der Prozess wie ge-
winscht lauft. So setzen wir Schritt fiir Schritt die Digitali-
sierung praktisch um. Aber da tun wir uns nattirlich leichter,
weil wir als relativ kleine Organisation einfacher agil arbei-
ten konnen als Verwaltungseinheiten mit mehreren hundert
Leuten.

Klaus Weisbrod - Ich darf die Frage noch einmal aufgreifen,
ob die personlichen Kompetenzen, die fiir eine erfolgreiche
Digitalisierung der Verwaltung notwendig sind, heute be-
reits gelehrt werden. Nattirlich spielen die eine Rolle, denn
unsere Studiengédnge an der Hochschule fiir 6ffentliche Ver-
waltung Rheinland-Pfalz werden regelmaflig evaluiert und
reakkreditiert. Dabei wird geprift, ob die Lehrinhalte noch
aktuell sind und was die Studierenden am Ende konnen
miissen. Die Digitalisierung wird bei uns in verschiedenen
Arbeitsgruppen behandelt und betrifft sowohl die Inhalte in
den einzelnen Fachgebieten als auch die Methodik der Wis-
sensvermittlung. Das bezieht sich auf die Erstausbildung so-
wie spitere Fortbildungen, die immer wichtiger werden. Wir
haben unlingst in einem grofden Workshop mit Vertretern
unterschiedlicher Behorden die Qualifikationen abgefragt,
die unsere Absolventinnen und Absolventen mitbringen sol-
len. Und da sind Innovations-, Entscheidungs- und Prob-
lemlosungsfahigkeit wichtiger als die Kenntnis jeder einzel-
nen Rechtsnorm.

Andreas Gourmelon - Die Digitalisierung hat noch eine weite-
re Facette, die wir in der Ausbildung beriicksichtigen miis-
sen. Wir beschiftigen uns seit drei Jahren mit Themen wie
kiinstliche Intelligenz, Blockchain sowie Big Data und wie
sie in der Verwaltung eingesetzt werden konnen. Sowohl aus
den Diskussionen mit den Studierenden als auch durch Um-
fragen weif ich, dass selbst Digital Natives die Sorge haben,
in Zukunft iiberfliissig zu werden. Wenn die Digitalisierung
gelingen soll, miissen wir diese Sorge ernst nehmen und den
Nachwuchskraften aufzeigen, dass neue Technik sie von
stark regelgeleiteter Tétigkeiten entlastet und sie sich da-
durch zum Beispiel mehr um die individuellen Belange der
Biirger kiimmern konnen.

Frau Weinl, wie reagiert Ihre Bildungseinrichtung
auf die zahlreichen Veridnderungen, die auf die
offentliche Verwaltung zukommen?

Monika Weinl - Als Bayerische Verwaltungsschule werden wir
vom Freistaat Bayern und den Kommunen getragen, die
gleichzeitig unsere Auftraggeber sind. Wir stehen daher im
regelmafiigen Austausch und erfahren dadurch, wie es vor
Ort in den Verwaltungen aussieht. Gleichzeitig wollen wir
mit unseren Programmen die Veranderungen nicht nur be-
gleiten, sondern den Wandel vorleben, denn Ausbildung
sollte der Entwicklung einen Schritt voraus sein und das leh-
ren, was man spater tatsichlich benoétigt. Es gibt in Bayern
2.056 Stadte und Gemeinden, die sehr heterogen sind. Das
reicht von den grofien Stédten, die hier am Tisch mit vertre-
ten sind, bis zu kleinen Kommunen, die ebenfalls mit der
Digitalisierung umgehen miissen. Dafiir haben wir fiir die
Gemeinden als Einfithrung in das Thema den Digitallotsen
entwickelt. In unserer Aus- und Fortbildung haben wir vom
agilen Prozessmanagement bis zur E-Akte so gut wie alles
im Programm. Neben einem festen Stamm an Lehrkraften
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chologe und Wirtschaftswissenschaft-
ler ist Sprecher des Instituts flir Personal
und Management der HSPV. Prof.
Gourmelon ist Mit-Herausgeber der
Fachzeitschrift ,,Der Offentliche Dienst*
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RAINER KASECKER

Fiir Rainer Kasecker, der seit 47 Jahren
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verbundene Bereitschaft zum ,,klugen
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Fir Rainer Kasecker, seit 47 Jahren bei der bayerischen Polizei titig, arbeitet der 6ffentliche Dienst zum Teil schon agil. Die mit dem Begriff Agilitat verbundene Bereitschaft zum , klugen Scheitern” ist fiir ihn dagegen keine Option.

setzen wir viele Dozenten aus der Praxis ein und konnen
diese Themen daher abdecken. Dabei verwenden wir ein
medienpiadagogisches Konzept, das auf den ,Werten in der
digitalen Welt“ der Kultusministerkonferenz aufbaut und
neben dem fachlichen Wissen auch Kompetenzen vermit-
telt, die die Leute befihigen, den Wandel zu gestalten.

AGILITAT

Um den digitalen Wandel zu gestalten, soll die Ver-
waltung agiler werden. Lisst sich das mit Fort- und
Weiterbildung erreichen?

Gottfried Richenhagen - Der Begriff Weiterbildung ist heute
ein Stiick weit obsolet, denn er stammt aus der vordigitalen
Zeit. Was wir wirklich benotigen ist lebenslanges Lernen -
auch wihrend der Arbeit. Dabei hilft Agilitéit, denn sie be-
steht im Grunde aus klugem Scheitern. Die Leute setzen sich
in Teams zusammen, probieren Dinge aus und lernen aus
ihren Fehlern. Das ist genau das, was wir mit unserem For-
schungsprojekt Agilkom unterstiitzen. Doch in der DNA un-
serer Verwaltung ist genau das Gegenteil verankert: Blof3
nicht scheitern! Digitalisieren konnen Sie aber nur mit Agi-
litdt. Die Methode stammt ja nicht umsonst aus der Soft-
wareentwicklung. Das geht aber auch nicht tiberall, denn
wer in einem Offentlichen Krankenhaus operiert, darf keine
Fehler machen. Wir miissen also unterscheiden, wo Agilitat
sinnvoll ist und wo nicht. Sinnvoll ist sie zum Beispiel wenn
man flexibel und innovativ sein will, die Max-Weber-Verwal-
tung, wenn Effektivitat und Effizienz im Vordergrund stehen.
Klaus Weisbrod - Bei der Fortbildung sind die Dinge ja auch
schon in Bewegung gekommen. Lebenslanges Lernen ist
heute Standard. Wo es friiher starre Programme gab, tau-
schen wir uns heute mit den Dienststellen aus, erfahren de-
ren Bedarf und entwickeln passgenaue Programme, zum
Beispiel einen berufsbegleitenden Masterstudiengang.
Rainer Kasecker - Dass Fortbildung heute ganz anders statt-
findet, kann ich aus meiner Praxis bestétigen. Beim Thema
Kompetenzen stellt sich die Frage, ob die aktuell Diskutier-
ten wirklich ausreichen oder ob wir bei der Kompetenzbil-
dung nicht agiler werden miissen. Wobei ich die Polizei da
ein Stiick weit ausklammern muss, weil wir tatsachlich am
offenen Herzen operieren. Wir konnen uns keine Fehler im

agilen Sinne erlauben, denn wir miissen auch bei einge-
schriankter Informationslage 100 Prozent Arbeitsergebnis
abliefern. Denken Sie nur an den Amoklauf'in Miinchen vor
drei Jahren - da musste in vielfaltigster Weise reagiert wer-
den, ohne dass man zum jeweiligen Zeitpunkt genau wusste,
womit als Nichstes zu rechnen war.

Harald Riedel - Wir miissen da aufpassen, denn ich denke
nicht, dass die Offentlichkeit den Verwaltungen ein Recht
des Scheiterns zubilligen wiirde. Wir konnen intern in Pro-
jekten scheitern und daraus lernen, doch dass wir auch kiinf-
tig rechtssicher und zuverlassig agieren, ist die Basis unserer
Demokratie. Wir haben einen Lernprozess vor uns, dass wir
agiler werden, ohne an Zuverlissigkeit zu verlieren. Ich
mochte aber schon deutlich machen, dass unsere Verwal-
tungen aufgrund der Nihe zu Politik und Biirgern schon im-
mer beweglich waren, um Probleme zu l6sen. Wir haben in
Niirnberg momentan 185 IT-Projekte laufen und 100 weite-
re Arbeitsgruppen, in denen wir cross-funktional in Teams
zusammenarbeiten. Da ist neben der Linienorganisation ein
enormes Spektrum an Agilitat entstanden.

Konnte man sagen, dass die alten Strukturen dort
benoétigt werden, wo keine Fehler erlaubt sind und
Agilitit nur dort, wo sie nicht wehtun?

Harald Riedel - Wir brauchen Agilitat, weil unsere jungen
Leute das wollen und wir aufgrund des demographischen
Wandels in den néchsten zehn Jahren 40 Prozent unserer
Mitarbeiter verlieren. Die jlingeren Generationen bringen
da eine ganz andere Erwartungshaltung mit. Trotzdem be-
notigen wir auch in Zukunft die klassischen Ausbildungen,
um rechtlich und fachlich versierte Mitarbeiter zu haben.
Wolf Steinbrecher - Ich muss da leider etwas Wasser in den
Wein giefden. Am Beispiel von Frau Scherb-Bottcher sieht
man, was der Kern von Agilitit ist: Leute setzen sich zusam-

men, um gemeinsam ein Problem zu l6sen oder einen Pro-
zess zu verbessern. Dem stehen aber oft die vorhandenen
Silostrukturen entgegen. Das heifdt, die cross-funktionalen
Teams reichen nicht aus, wenn die Fiihrungskrafte nicht
auch die Kompetenz, Entscheidungen zu treffen, auf diese
Teams iibertragen. Die Mitzeichnungsrechte von Fithrungs-

»wIN UNSERER AUS- UND
FORTBILDUNG HABEN
WIR VOM AGILEN PRO-
ZESSMANAGEMENT BIS
ZUR E-AKTE SO GUT WIE
ALLES IM PROGRAMM."

kriften sind aber haufig kodifiziert, sodass sie am Ende doch
bei jeder Projektentscheidung die Zustimmung vorbehalten.
Das ist eine weitere Bremse im System offentlicher Dienst.
Harald Riedel - Das wird sich aber auflésen, weil der Erwar-
tungsdruck von Seiten der Offentlichkeit an die kommuna-
len Leistungen steigt.

Wie viel Spielraum hat der 6ffentliche Dienst iiber-
haupt, wenn es um Agilitit geht?

Gesine Wilke - Ich setze mich in der Ausbildung seit 25 Jahren
dafiir ein, dass wir mehr kompetenzorientiert arbeiten, we

Andreas Gourmelon pléddiert fir die richtige Balance aus Stabilitdt und Agilitat, die sich nach der zu erfiillenden Aufgabe richten muss.
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Einig waren sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Runden Tisches darin, dass der éffentliche Dienst digitaler und agiler werden muss. Nur so wird

er auch in Zukunft junge Mitarbeiter finden und biirgernah arbeiten kénnen.

niger gepauktes Fachwissen abfragen und mehr Eigenver-
antwortung einflihren. Trotzdem halte ich es fiir relativ
wobhlfeil zu sagen, die 6ffentliche Verwaltung sei unmodern,
weil sie nicht agil arbeite oder zu wenig fehlertolerant sei.
Sie hat andere Kunden als die Privatwirtschaft, namlich die
Biirger und die Politik. Und beide erwarten von ihr zu Recht,
dass sie rechtssicher agiert. Niemand mochte als Biirger er-
leben, dass er ein Gebdude abreifst und die Verwaltung hin-
terher ihr Bedauern ausdriickt mit der Begriindung, man

,OHNE DEN MENSCHEN
ALS ANSPRECHPARTNER
FUR DIE BURGER
GEHT ES AUCH
IN ZUKUNFT NICHT.*

habe gerade an der Vergrofderung der Fehlerakzeptanz im
Haus gearbeitet. Das ist, zugegebenermaflen, iiberspitzt.
Selbstverstandlich muss die Erwartung einer hoheren Ei-
genstandigkeit von Entscheidungen mit einer anderen Be-
wertung von gemachten Fehlern einhergehen.

Alexander Dietrich - Ich denke, niemand stellt in Frage, dass
fiir die 6ffentliche Verwaltung Rechtssicherheit im Handeln
ein Grundprinzip darstellt. Allerdings wird dieses Prinzip
auch manchmal vorgeschoben, um sich der Veranderung zu
verschlieen. Dazu ein Beispiel aus der Personalverwaltung.
Wenn ich mit den Recruitern spreche, dann sagen die, dass
wir die Stellen rechtssicher besetzen miissen. Wenn ich die
Position des Amtsleiters ausschreibe und fiinf Juristen als
Bewerber habe, dann ist das vollig richtig, weil ich beim
kleinsten Fehler eine Konkurrentenklage am Hals habe und
die Stelle bis zur Klarung zwei Jahre blockiert ist. Aber wenn
ich einen IT-Spezialisten suche und nur einen Bewerber
habe, dann muss ich den moglichst schnell einstellen. Wenn
ich dem mit einem Haufen Formulare komme, unterschreibt
der woanders. Deshalb benoétigt man eine gewisse Agilitat,
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um die meist vorhandenen rechtlichen Spielraume zielge-
richtet zu nutzen. Und das kommt in der Verwaltung haufig
noch zu kurz.

Andreas Gourmelon - Es muss immer in der einzelnen Orga-
nisationseinheit die Balance zwischen Agilitdt und Stabilitat
gewahrt werden. Mehr Stabilitit dort, wo schnell viele Falle
abgearbeitet werden miissen. Mehr Agilitit, wenn neue Pro-
zesse und Produkte zu erarbeiten sind.

Klaus Weisbrod - Wichtig ist, dass man beim Thema Agilitat
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mitnimmt. Es gibt im-
mer welche, die bremsen. Deshalb ist es besser, kleine
Schritte zu machen und bei Aufgaben und Problemen anzu-
fangen, bei denen man zum Beispiel bei der Digitalisierung
schnell Ergebnisse erzielen kann. Das ist besser, als einen
grofen Plan fiir alles zu entwickeln, der gar nicht erst aus
den Startlochern kommt.

Manches wird analog bleiben, manches wird digi-
tal werden. Was bedeutet das fiir die Mitarbeiter?
Vanessa Scherb-Béttcher - Mit Blick auf die Koexistenz von
Linienorganisation und Agilitdt wiirde ich mal etwas provo-
kativ folgende These in den Raum stellen: Viele Prozesse
und Verwaltungsangelegenheiten innerhalb der Linienorga-
nisation diirften in nicht allzu ferner Zeit von kiinstlicher In-
telligenz erledigt werden konnen. Dabei denke ich zuerst vor
allem an Entscheidungen, bei denen kein Ermessensspiel-
raum besteht. Diese sogenannten gebundenen Entschei-
dungen oder gebundenen Verwaltungsakte sind pradesti-
niert, kiinftig mittels kiinstlicher Intelligenz ausgefiihrt zu
werden. Bleibt dem Mitarbeiter mehr Zeit und mehr Kapa-
zitat fiir die von Herrn Riedel und Herrn Kasecker bereits
angesprochenen Kontakte zum Biirger: Das heif3t dann
auch, dass die Arbeit im Offentlichen Dienst kreativer, ab-
wechslungsreicher und erfiillender wird - also Attribute, die
heute von modernen Arbeitnehmern - zu recht - eingefor-
dert werden.

Andreas Gourmelon - Alle Tatigkeiten, die stark regelgeleitet
sind, konnen durch neue Technologien unterstiitzt oder gar
ausgefiihrt werden. Diese Moglichkeit sehe ich bei komple-
xen Beratungsleistungen flir Blirger, die an Bedeutung ge-
winnen werden, jedoch nicht. Darauf miissen wir uns in der
Aus- und Fortbildung einstellen.

Wolf Steinbrecher - Der Kontakt mit dem Biirger macht uns
dann auch schneller und besser. In Freiburg sollte beispiels-
weise im Zusammenhang mit dem Online-Zugangs-Gesetz
die bisher tibliche postalische Zustellung eines Mietspiegels
nach Antrag und gegen Bezahlung digitalisiert werden.
Dazu hat die Stadt mit der Uni Konstanz eine Arbeitsgruppe
eingerichtet. Die Studierenden sind in die Biirgerbiiros ge-
gangen und haben die Leute gefragt, was sie iberhaupt
mochten. Und fiir die war die Vergleichsmiete fiir ihre Woh-
nung viel interessanter als ein abstrakter Mietspiegel. Dar-
aufthin wurde eine App gebaut, bei der man seine Adresse
und ein paar Wohnungsangaben eingeben kann und dann
die Vergleichsmiete erhalt. Das spart Geld, ist schneller und
auch noch qualitativ besser.

REKRUTIERUNG

Lassen Sie uns noch auf das Thema Rekrutierung
kommen. Herr Kasecker, Sie sind fiir die Nach-
wuchswerbung bei der Polizei speziell fiir den IT-
Bereich verantwortlich. Wie gewinnen Sie junge
Leute dafiir?

Rainer Kasecker - Unser Hauptproblem war bis vor kurzem,
dass wir als Polizei von den potenziellen Bewerbern als IT-

Arbeitgeber kaum wahrgenommen wurden. Vor drei Jahren
kannten uns von den Studierenden und jungen Berufstati-
gen im IT-Umfeld gerade einmal 25 Prozent. Das ist natir-
lich viel zu wenig, um ausreichend Interessenten zu gewin-
nen. Zudem wissen viele nicht, was IT-Arbeit bei der Polizei
bedeutet und welche spannenden Aufgaben damit verbun-
den sind. Ohne die IT im Hintergrund lauft bei uns heute
nichts mehr. Manche kennen den Begriff Cybercops, wir
nennen sie IT-Kriminalisten, die Straftaten unter Verwen-
dung von IT aufklaren. Unsere Kampagne hatte daher zwei
Ziele: bekannter zu werden und aufzuzeigen, dass wir at-
traktive Jobs bieten. Das erste Ziel haben wir dahingehend
erreicht, dass uns heute immerhin 50 Prozent der Studieren-
den und jungen IT-Professionals kennen. Was wir noch ver-
bessern miissen, ist die Konversionsrate von Bewerbern zu
Einstellungen. Wir mochten Bewerber dazu bringen, selbst
zu priifen, ob wir als 6ffentlicher Arbeitgeber mit allem, was
wir heute dazu bereits besprochen haben, zu ihnen passen.
Erst danach schauen wir, ob sie fiir uns geeignet sind, und
dann starten wir miteinander.

Gottfried Richenhagen - Ich finde das sehr innovativ, was Herr
Kasecker hier zum Recruiting dargestellt hat. Wir miissen
die Bewerberinnen und Bewerber dazu bringen, dariiber
nachzudenken, ob der 6ffentliche Dienst zu ihnen passt.

Frau Weinl, Sie haben es mit Leuten zu tun, die
sich bereits fiir den 6ffentlichen Dienst entschie-
den haben. Was war oder ist deren Hauptmotivati-
on fiir diese Entscheidung?

Monika Weinl - Ein Grund ist nach wie vor die Sicherheit, die
der offentliche Dienst als Arbeitgeber bietet. Es ist bei vielen
aber auch der Wunsch, etwas fiir die Allgemeinheit zu tun
und - selbst wenn das vielleicht etwas hochtrabend klingt -
fiir die Menschen da zu sein und etwas fiir sie zu bewirken.
Die bekommen leuchtende Augen, wenn sie von ihrem Be-
ruf berichten. Es gibt auch welche, die sich fiir den offentli-
chen Dienst entscheiden, weil er ihnen einen guten Beruf
und zugleich die Vereinbarkeit mit der Familie erméoglicht.
Wir haben zum Beispiel bei uns in der BVS 200 Mitarbeiter
und gefiihlt 300 verschiedene Arbeitszeitmodelle, das heifdt,
wir haben diesbeziiglich eine enorme Flexibilitat. Der 6f-
fentliche Dienst ist hier sicher Vorreiter. Man darf auch nicht
vergessen, dass Bund, Lander und Gemeinden eine un-
glaubliche Fiille an verschiedenen Einsatzmoglichkeiten
bieten. Das miissen wir noch mehr kommunizieren, und da-
fiir sind wir auch anlésslich unseres 100-jahrigen Bestehens
mit einem Show-Truck in ganz Bayern unterwegs und wer-
ben mit dieser Vielfalt an Berufen. Ich sehe es ja an meiner
eigenen Laufbahn, wie viele verschiedene Moglichkeiten
sich immer wieder eroffnet haben und was ich dort alles ge-
stalten und bewirken konnte. Und das bekommt man von
den Leuten, denen man hilft, auch zuriick. Die Digitalisie-
rung ist schon und gut und hilft uns, besser zu werden. Aber
ohne den Menschen als Ansprechpartner fiir die Biirger geht
es auch in Zukunft nicht.

Miisste der Aspekt der gesellschaftlichen Relevanz
der Titigkeiten im 6ffentlichen Dienst, auch vor dem
Hintergrund der zunehmenden gesellschaftlichen
Spaltung, noch stirker hervorgehoben werden?

Klaus Weisbrod - Auf jeden Fall. Unser Leitmotiv lautet: Un-
sere Kundschaft ist die Gesellschaft. Wir miissen fiir die ver-
schiedenen Aufgaben sehr zielgruppenspezifisch werben.
Derzeit sind Familie und Bekanntenkreis immer noch die
haufigsten Werber oder Informanten fiir uns. Wir miissen
aber auch mehr in die Schulen mit ihren Berufsborsen und
Abi-Informationstagen gehen oder auch Schnupperpraktika
anbieten. Die jungen Leute mochten etwas Sinnvolles tun,
und wir haben dazu die passenden Angebote.

Alexander Dietrich - Wir sind als Arbeitgeber auch fiir die
jungen Leute nach wie vor attraktiv. Die Heterogenitat der
Aufgaben macht es uns nicht einfach, uns als Arbeitgeberin
zu positionieren. Da haben es Unternehmen wie die gro-
3en Automobilkonzerne natiirlich leichter. Auch die Stadt-
werke Miinchen werben recht erfolgreich mit Plakatmoti-
ven, die das Oktoberfest und den Olympiapark zeigen und
damit auf die Attraktivitat der Stadt setzen. Bei uns kennt
man zwar viele Dienstleistungen von der Feuerwehr bis
zum Kindergarten, dennoch sind wir als Arbeitgeber nicht
in den Kopfen der Leute verankert. In Sachen Arbeitgeber-
marke und Personalmarketing wollen wir als Landeshaupt-
stadt Miinchen noch einiges verbessern und gehen das be-
reits an.

Aber kann man sich bei aller Attraktivitat Ihrer
Arbeitsplitze mit einem Job bei der Landeshaupt-
stadt die teure Stadt Miinchen iiberhaupt noch
leisten?

Alexander Dietrich - Wir bieten neben dem tariflichen Gehalt
auch Zulagen und sollten wieder mehr in Werkswohnungen
investieren. Wir stellen den 6ffentlichen Dienst bei der Be-
zahlung allerdings oft schlechter dar, als er tatsdchlich ist,
denn er hat neben dem Gehalt viele Vergiinstigungen zu bie-
ten und ist auch am Hochpreisstandort Miinchen konkur-
renzfahig.

Gesine Wilke - Das kann ich nur unterstreichen, denn neben
der bereits genannten Sicherheit sowie der Vereinbarkeit
von Berufund Familie durch zahlreiche Arbeitszeitmodelle
konnen wir auch bei der Bezahlung weitgehend mithalten.
Problematisch wird es beim Verdienst bei Fiihrungspositio-
nen. Da ist der 6ffentliche Dienst zurzeit wenig konkurrenz-
fahig, wenn es um die Rekrutierung qualifizierter Fiihrungs-
krifte geht. Egal ob fiir langjahrige Beschaftigte oder
Quereinsteiger: Wenn wir passgenaue Angebote machen,
stehen als Arbeitgeber ziemlich gutda.  Jacob Neuhauser

MONIKA WEINL

ist seit Juni 2018 Vorstand der Bayeri-
schen Verwaltungsschule (BVS). Zuvor
iibte die Juristin verschiedene Funktio-
nen beim Freistaat Bayern aus. Von Juli
2002 bis Dezember 2011 war sie Regie-
rungsvizeprasidentin von Niederbayern.
Im Anschluss leitete sie knapp sechs Jah-
re das Sachgebiet ,,Kommunales Finanz-
wesen” im Bayerischen Staatsministeri-
um des Innern, fiir Bau und Verkehr und
wechselte dann zur BVS.

KLAUS WEISBROD

ist seit 2003 Direktor der Hochschule fiir
offentliche Verwaltung Rheinland-Pfalz/
Zentrale Verwaltungsschule Rheinland-
Pfalz. Der Jurist war vorher in Mainz fiir
verschiedene Landesministerien tatig,
ehe er in die Staatskanzlei wechselte, wo
er unter anderem als Personalreferent
arbeitete. Neben seiner Tatigkeit als Do-
zent fiir Staats- und Verfassungsrecht ist
er ehrenamtlicher Richter am Arbeitsge-
richt Koblenz sowie Mitherausgeber der
Fachzeitschrift Deutsche Verwaltungs-
praxis und Mitglied im Prasidium der
Rektorenkonferenz der Hochschulen fiir
den offentlichen Dienst.

GESINE WILKE

leitet seit 1994 das Sdchsische Kommu-
nale Studieninstitut Dresden (SKSD)
als Geschiftsfithrerin und Studienlei-
terin. Die Politologin, Verwaltungswis-
senschaftlerin, Anglistin und Theologin
ist Vorsitzende des Berufsausbildungs-
ausschusses Sachsen, des Arbeitskreises
kommunale Fortbildung der Kommu-
nalen Gemeinschaftsstelle flir Verwal-
tungsmanagement (KGSt) sowie des
Bundesverbands der deutschen Ver-
waltungsschulen und Studieninstitute
(BVSI). Sie ist Coach und Mediatorin.
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MIT DER ROBE KOMMT
DIE GROSSE FREIHEIT

An den Gerichten wachsen die Aktenberge, die Verfahren ziehen sich in die Lange.
Der Grund: Es gibt zu wenig Richterinnen und Richter. Obwohl der Beruf ein Hochstmaf$ an Autonomie bietet.

ven Rebehn, Bundesgeschiftsfithrer des
Deutschen Richterbundes in Berlin, kommt
schnell zur Sache. ,,2018 fehlten bundes-
weit in Gerichten und Staatsanwaltschaf-
ten rund 2.000 Richter und Staatsanwalte”,
sagt er. Die Politik sei zwar bemiiht, die
Personalllicken in der Justiz zu schlieflen.
Aber eine Fiille neuer Aufgaben - Stichworte: Hasskrimi-
nalitat im Netz, Reform der Vermogensabschopfung, Die-
selklagen - zehrten den Personalzuwachs wieder auf. Und
das sei erst der Anfang, sagt Rebehn, denn bis 2030 miiss-
ten bundesweit mehr als 10.000 in den Ruhestand wech-
selnde Juristen im Staatsdienst ersetzt werden. ,,Die wach-
sende Personalliicke ldsst sich nur schlieRen®, sagt
Rebehn, ,,wenn die Justiz im Vergleich zur Wirtschaft wie-
der deutlich an Attraktivitat gewinnt.”

Tatsachlich heuern die meisten Juraabsolventen
heute in einer Rechtsanwaltskanzlei an, moglichst renom-
miert, moglichst international, moglichst urban gelegen.
Mehrsprachige und IT-affine Pradikatsjuristen mit guten
Kenntnissen auf einem gesuchten Rechtsgebiet erwarten
sechsstellige Einstiegsgehilter und grof3ziigige Entwick-
lungsangebote - allerdings fiir eine Wochenarbeitszeit von
oft mehr als 60 Stunden. Auch Hannah Paede, Richterin
auf Probe am Amtsgericht Rheinberg, ware mit ihrem Pra-
dikat im zweiten Staatsexamen mit Handkuss von einer
grof3en Sozietdt in Frankfurt oder Diisseldorf genommen
worden. Das war aber nicht ihr Ding. ,,Man verdient zwar
mehr Geld in einer GrofRkanzlei, sagt die 29-Jahrige. ,, Aber
ich will einen Job, der mir Spaf$ macht und irgendwann
eine Familie. Und da ist man im Richteramt viel flexibler

als in einer Grof3-
kanzlei.“ Damit
meint sie nicht
nur Teilzeitarbeit.
»Als Richter hat
man gar keine vor-
geschriebene Ar-
beitszeit®, erldu-
tert Paede. ,,Man
entscheidet selbst,
wann und wie lan-
ge man arbeitet.”
,»Die Rich-
ter sind unabhén-
gig und nur dem
Gesetze
worfen®, heifdt es
in Artikel 97 des
Grundgesetzes.
Wie kaum einer
anderen Berufsgruppe wird deutschen Richtern ihre Frei-
heit garantiert. Wer beide juristische Staatsexamina mit
guten Noten und eine mehrjahrige Probezeit bestanden
hat, wird auf Lebenszeit ernannt, kann nicht gegen seinen
Willen versetzt werden und darf die Vokabel ,,mein Chef“
getrost aus seinem Sprachschatz streichen. ,,Richterinnen
und Richter sind komplett alleinverantwortlich fiir die Ver-
fahren®, sagt Hannah Paede, ,,man entscheidet allein nach
seinem Rechtsverstindnis. Niemand sagt einem, was rich-
tig ist oder falsch.“ Das Schone an Jura sei, dass man vie-
le Auffassungen vertreten konnte. ,,Als Richter entschei-

unter-

kelmann).

An Sitzungstagen leiten Richter Verhandlungen, an den ibrigen Tagen fertigen sie Urteile an,
bereiten Sitzungen vor oder erledigen Dezernatsarbeit (links Hannah Paede, rechts Matthias Bau-
Fotos: privat (links), Landgericht Frankenthal/Pfalz

Fir alle, die spannende Herausforderungen, vielfaltige
Karrierechancen und krisenfeste Jobsicherheit suchen.

Jetzt bewerben: www.mit-sicherheit-anders.de /IT

IT bei der Bayerischen Polizei ist eine echte Lebensaufgabe.

WELTWEIT ERMITTELN.

IN BAYERN LEBEN.

Die Bayerische

POLIZEI

det man sich fiir
die, die man sel-
ber nach dem Ge-
setz flir richtig halt
- auch wenn der
Kollege im Biiro
nebenan das an-
ders sieht.”

Doch die
Freiheit hat ihren
Preis: Eine breite
Mehrheit der jiin-
geren Richter und
Staatsanwalte ist
mit ihrem Einkom-
men unzufrieden.
Bei einer Allens-
bach-Umfrage fiir
den Roland Rechts-
report 2019 gaben
nur zwolf Prozent der befragten Richterinnen und Rich-
ter unter 40 Jahren an, sich eher gut bezahlt zu fithlen. Das
deckt sich mit den Befunden einer Gehalts-Studie von Kien-
baum Consultants im Auftrag des Richterbundes. Danach
klaftt die Einkommensliicke zwischen Richtern und Staats-
anwilten auf der einen Seite und den Juristen in Unterneh-
men und grofden Kanzleien auf der anderen immer weiter
auseinander. Wer heute als lediger Richter oder Staatsan-
walt in den Beruf einsteigt, erhilt im bundesweiten Durch-
schnitt rund §0.000 Euro brutto im Jahr. Ein vergleichba-
rer Pradikatsjurist in einem Unternehmen verdient nach

den Angaben Kienbaums hingegen im Mittel 87.000 Euro
jahrlich, ein Anwalt in einer Grof$kanzlei wird auf der ers-
ten Karrierestufe im Schnitt sogar mit rund 120.000 Euro
pro Jahr vergtitet.

»Auch wenn internationale Kanzleien sicherlich
deutlich bessere Gehalter bezahlen, gilt es, die Vorteile des
offentlichen Dienstes im Auge zu behalten®, erinnert Mat-
thias Baukelmann (36). Damit meint der Richter am Land-
gericht Frankenthal in der Pfalz zum Beispiel die Beihilfe zur
privaten Krankenkasse und die gegentiber der gesetzlichen
Rente deutlich auskommlichere Pension. Noch wichtiger
ist ihm freilich die Freiheit bei der Entscheidungsfindung.
»Hieraus folgt aber auch Verantwortung®, mahnt Baukel-
mann. Auch fiir sich selbst. ,,Welchen Berufsweg ein Jurist
einschlagt sollte nicht alleine vom Prestige oder der Bezah-
lung abhingen, sondern von der personlichen Vorliebe.

In den Gerichten und Staatsanwaltschaften wachst
die Sorge, dass die Justiz im Wettlauf um die besten juristi-
schen Kopfe den Anschluss verlieren konnte. Erschwerend
kommt hinzu, dass sich die Bundesldnder gegenseitig Kon-
kurrenz machen. Die Unterschiede bei den Anfangsgrund-
gehiltern junger Richter und Staatsanwélte sind grof3. Nach
aktuellen Zahlen des Richterbundes erhilt ein junger Rich-
ter oder Staatsanwalt in Bayern monatlich rund 17 Prozent
mehr Gehalt als ein Berufsanfianger im Saarland. Im vergan-
genen Jahr waren es sogar 27 Prozent. Neben dem Saarland
bilden Rheinland-Pfalz und Mecklenburg-Vorpommern,
dicht gefolgt von Thiiringen die Schlusslichter bei der Be-
soldung junger Richter und Staatsanwalte. Am besten ver-
dienen sie in Bayern, Hamburg und Baden-Wiirttemberg,
gefolgt vom Bund.

KAREN ENGELHARD

ERZIEHER FINDEN
IST KEIN KINDERSPIEL

Stadte und Kommunen suchen handeringend Betreuer fiir ihre
jungsten Blirger. Die Personalamter in Augsburg und Regensburg riicken
dem Problem mit pfiffigen Ideen zu Leibe.

ie Welle an renten- und pensionsbe-
dingten Abgingen, die auf Bund,
Linder und Gemeinden zurollt,
lasst sich relativ einfach bemessen.
Dazu reichen Dagmar Go6tz und
Inge Zuleger, die sich die Leitung
des Personalamts der Stadt Augs-
burg teilen, ein Blick auf die Altersstruktur ihrer Beleg-
schaft. ,Etwa 1.000 der rund 6.700 Beschaftigten der
Stadt Augsburg werden bis 2025 ausscheiden®, sagt Inge
Zuleger. Jeder Achte arbeitet in einer der 34 stadtischen
Einrichtungen, in denen mehr als 3.000 Kinder betreut
werden. ,Erzieherinnen und Kinderpflegerinnen gehoren
zu den Beschiftigten, die wir am dringendsten suchen®,
bestatigt Gotz. Vor ganz dahnlichen Problemen steht ihr
Kollege Egon Reichsthaler, Leiter des Personalamts in Re-
gensburg. ,,Das gesetzlich verankerte Recht auf einen Be-
treuungsplatz sowie die vorgegebenen Anstellungsschliis-
sel nehmen uns in die Pflicht, fiir ausreichend qualifizierte
Mitarbeiter zu sorgen®, beschreibt Reichsthaler das Prob-
lem vieler Kommunen.

Dabei bieten die Kinderbetreuungseinrichtungen in
staatlicher Hand eine Vielzahl an flexiblen Arbeitszeitmo-
dellen und diverse Wiedereinstiegsmodelle, die Miittern
und Vitern die Rickkehr an ihren Arbeitsplatz nach dem
Ende der Elternzeit erleichtern. Die bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf'ist ein Vorteil, der fiir den gesamten
offentlichen Dienst gilt. Gerade die jetzt ins Erwerbsleben
stromende Generation achtet viel mehr als ihre Vorganger
auf eine ausgeglichene Work-Life-Balance oder legt Wert
auf die Moglichkeit, Zeit fiir ein Sabbatical anzusparen. Mit
Blick auf die Kindererziehung ist es vor allem die lange Aus-
bildungszeit, die viele Bewerberinnen abschreckt.

Eine Losung, die sowohl in Regensburg als auch in
Augsburg umgesetzt wird, heifdt OptiPrax. Das steht fiir
»Erzieherausbildung mit optimierten Praxisphasen® und
bedeutet eine Verkiirzung der Ausbildung von fiinf auf drei
Jahre. Die teilt sich in 24 Monate Fachausbildung und zwolf
Monate praktische Arbeit, die sich phasenweise abwech-
seln und jeweils vergiitet werden. ,,Wir haben dieses Ausbil-
dungsmodell 2016 eingefiihrt und 2019 den ersten Jahrgang
fast komplett ibernommen®, sagt Reichsthaler. Diese Vari-
ante wurde 2016 auch in Augsburg eingefiihrt, seit 2019 wer-
denjedes Jahr 25 Ausbildungsplitze fiir das OptiPrax-Modell
angeboten. ,,Die schnellere Ausbildung kommt auch den an-

gehenden Erzieherinnen zugute, denn dadurch verkiirzt sich
die Fachausbildung, und sie konnen frither in den Beruf ein-
steigen®, nennt Zuleger als wichtigsten Vorteil.

»yWIR PUNKTEN
MIT EINER
HERVORRAGENDEN
JOBPERSPEKTIVE.

An der generell nicht gerade lippig bemessenen Vergii-
tung von Erzieherinnen und Erziehern wihrend und nach der
Ausbildung konnen die Stadte als Trager von Einrichtungen
kaum etwas dndern. Sie haben andere Moglichkeiten, um das
auszugleichen. In Augsburg und Regensburg setzt man auf das
besonders knappe Gut Wohnraum. ,,Wir haben einige vergiins-
tigte Apartments fiir Bewerber, die die regulére oder die drei-
jahrige Erzieherausbildung in einer stadtischen Einrichtung
absolvieren®, erlautert Reichsthaler. ,, Preiswerten Wohnraum
konnen wir ebenfalls, wenn auch begrenzt anbieten. Und wir
punkten, wie der gesamte 6ffentliche Dienst, mit einer hervor-
ragenden Jobperspektive. Wir haben eine Vereinbarung mit
dem Personalrat getroffen, die bei uns betriebsbedingte Kiin-
digungen ausschlief3t. Und nach 15 Jahren greift ein tariflicher
Kiindigungsschutz, der die von Haus aus iiberwiegend unbe-
fristeten Stellen nahezu unkiindbar macht®, erklart Zuleger.

Um noch mehr qualifiziertes Personal zu gewinnen,
bietet die Stadt Regensburg Kinderpflegern und Tagesmiit-
tern die Weiterbildung zur Erzieherin an. In der Fugger-
stadt geht man sogar noch einen Schritt weiter. ,,Wir loten
gerade in Zusammenarbeit mit einer Personalberatung die
Moglichkeit aus, deutschsprachige Erzieherinnen in Frank-
reich und Spanien anzusprechen und fiir eine Tatigkeit in
Augsburg zu gewinnen. Selbstverstandlich bei gleicher
Bezahlung wie die deutschen Kolleginnen®, sagt Dagmar
Gotz. Denn die Herausforderungen werden angesichts ei-
ner wachsenden Bevolkerung sowie moglichen neuen Ge-
setzen, die den Anspruch auf Kita- und Hortplatze begriin-

den, nicht kleiner. JACOB NEUHAUSER
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SCHONE SMARTE WELT

Deutschlands Stadte sind auf dem besten Wege, mit Smart City-Losungen das Leben ihrer Burger zu verbessern.
Ware da nur nicht das Problem mit den vielen IT-Kraften, die auch der offentliche Dienst dafiir benotigt.

aum ein Gerdt symbolisiert den Unter-
schied zwischen der alten, analogen
und der smarten, digitalen Stadt so
gut wie der Parkscheinautomat. Frii-
her benotigten die Autofahrer, nach-
dem sie nach nervenaufreibender Su-
che endlich einen freien Platz
gefunden hatten, das fiir die Parkdauer passende Klein-
geld. In Stadten wie Bad Hersfeld, Bonn oder Cottbus sor-
gen heute Smart-City-Losungen fiir entspannte Fahrer,
denn dort erfassen Sensoren belegte und freie Parkplitze
und leiten diese Information an einen Server weiter. Uber
ihn sind die Daten online in Echtzeit verfiigbar, sodass Au-
tofahrer freie Parkplitze erkennen und gezielt ansteuern
konnen. Der Parkvorgang selbst kann ebenfalls mittels
Smartphone und App, Anruf oder SMS gestartet und be-
endet sowie bargeldlos bezahlt werden. Fiir das tiberfliis-
sig gewordene Kleingeld findet sich bestimmt eine nahe-
gelegene Eisdiele. ,,Auch mittelgrofie Stidte benotigen
intelligente Losungen, um die Zukunft aktiv mitgestalten
zu konnen. Richtig eingesetzt, bietet Smart City enorme
Chancen fiir die Kreisstadt und deren Biirger®, sagt Tho-
mas Fehling, Biirgermeister von Bad Hersfeld.
Andernorts wird diese Idee bereits eine Stufe weiter-
gedacht. In Darmstadt integriert eine Multimodalitits-App
verschiedene Mobilititsdienste wie Offentlichen Personen-
nahverkehr, Carsharing, Leihridder und Mitfahrgelegenhei-
ten in einer mobilen Anwendung. Das erhoht die Auswahl
moglicher Routen und Verkehrsmittel, sodass die Nutzer
schneller ans Ziel kommen und alle Verkehrsmittel in ei-
nem Vorgang bezahlen konnen. Selbstredend elektronisch.
Vernetzte Datenstrome konnen dartiber hinaus fiir viele un-
terschiedliche Aufgaben eingesetzt werden. Im Energiema-
nagement zielen die Baumeister der Smart City auf eine effi-

Zur Smart City gehért neben vernetzter Mobilitdt und Infrastruktur auch E-Government.

ziente Wasser- und Stromversorgung, in der Verwaltung auf
die Verbesserung kommunaler Dienstleistungen. Ziel der
Anstrengungen ist es, mit innovativen Konzepten und Tech-
nologien die Lebensqualitit flir die Bewohner zu steigern
und Probleme zu l6sen, die aus dem demografischen Wan-
del, dem Bevolkerungswachstum, der Umweltverschmut-
zung, dem Klimawandel und der Verknappung von Ressour-
cen entstehen.

Weil das auf so gut wie alle Aufgaben des offentli-
chen Dienstes zutrifft, ist eine Digitalstrategie vonnoten,
die sicherstellt, dass alle beteiligten Stellen an einem Strang
ziehen. In Hamburg gibt es dafiir seit Anfang 2018 das Amt
fiir IT und Digitalisierung (ITD). ,,Da die Verwaltung aus
vielen verschiedenen Behorden, Amtern, Bezirken oder
auch Landesbetrieben besteht, miissen die Faden der Di-

Foto: Adobe Stock/Montri

gitalisierung an einer Stelle zusammenlaufen®, erklart Jorg
Schmoll, der im Amt ITD fiir Digitalstrategie und Kom-
munikation verantwortlich ist. So wird eine Steuerung der
verschiedenen Digitalisierungsprojekte fiir die gesamte
Stadt moglich. Allein um den stiadtischen Verkehr sicherer,
effizienter und umweltfreundlicher zu gestalten und den
Komfort fiir die Biirger zu erhohen, werden rund 60 Pro-
jekte umgesetzt, die beispielsweise autonomen Busverkehr,
intelligentes Parken oder die Baustellenkoordinierung zum
Gegenstand haben.

Der grofite Hemmschubh fiir die Umsetzung dieser
und vieler weiterer Smart City-Projekte ist die Knappheit
an IT-Fachkraften. Nach Angaben des Branchenverbandes
Bitkom gibt es aktuell 124.000 unbesetzte Stellen. Im Ver-
gleich zum Vorjahr stieg deren Zahl 2019 um §1 Prozent,

innerhalb von zwei Jahren hat sich die Zahl der Leerstellen
sogar mehr als verdoppelt. ,,Der Mangel an IT-Experten be-
trifft langst nicht mehr nur die Informationstechnik selbst,
sondern die gesamte Wirtschaft und Verwaltung, Behorden
und Wissenschaft®, erklart Bitkom-Président Achim Berg.
»Jede unbesetzte IT-Stelle kostet Umsatz, belastet die Inno-
vationsfahigkeit der Unternehmen und bremst die notige di-
gitale Transformation.” Eine reprisentative Umfrage unter
Geschaftsfithrern und Personalverantwortlichen zeigt: Ge-
fragt sind vor allem Software-Entwickler. Jedes dritte Unter-
nehmen mit mindestens einer offenen IT-Stelle sucht Pro-
grammierer. Dahinter folgen IT-Anwendungsbetreuer, Data
Scientists, IT-Projektmanager sowie IT-Berater und IT-Ser-
vice-Manager. Auch Ingenieure mit IT-Kenntnissen sind zu-
nehmend gefragt.

Das Hamburger Amt ITD driickt an dieser Stelle
ebenfalls der Schuh. Gegenwartig sind dort tiber 100 Mit-
arbeiter titig, weitere 20 Stellen werden in den kommen-
den Monaten ausgeschrieben. Gesucht werden nicht nur,
aber vorrangig IT-Fachkrifte. ,,Grundsatzlich stellt die
Gewinnung von Fachkréften fiir alle Akteure im Bereich
IT und Digitalisierung eine grofle Herausforderung dar*,
sagt Schmoll: ,,Eine weitere ist es, in Bezug auf relevante
Zukunftsthemen wie Plattformen, Datenverwendung und
kiinstliche Intelligenz handlungsfahig zu bleiben und auch
hier entsprechende Expertise aufzubauen.” Eine Bestati-
gung, dass Hamburg trotz der Schwierigkeiten auf dem Per-
sonalmarkt auf dem richtigen Weg ist, erhielt die Stadt ktirz-
lich auf der Smart Country Convention. Im Digitalranking
aller 81 deutschen Grof3stadte belegte Hamburg den ersten
Platz. Der Lohn war der Smart City Award. Doch bis wirklich
alle Moglichkeiten der schonen smarten Welt ausgeschopft
werden, ist es noch ein weiter Weg.

Jacob Neuhauser

Nicht-akademische
betriebswirtschaftliche,
kaufménnische Fachkrafte und
Verwaltungsfachkrafte

60.400

Lehrende Berufe
Nicht-akademische juristische,

15.190

Berufe im Bereich
personenbezogener
Dienstleistungen

3.420

WO KNAPPHEIT KEINEN PREIS HAT

Bis 2030 werden im 6ffentlichen Dienst rund 500.000 Fach- und Fithrungskrifte fehlen - vor allem Lehrerinnen
und Lehrer sowie Fachkrifte in der Verwaltung. Wobei mehr Geld fiir alle Mitarbeiter keine Losung ist. Denn
wihrend Bund, Lander und Kommunen einfache Tatigkeiten vergleichsweise grof3ziigig entlohnen, verdienen
hochqualifizierte Mitarbeiter vom Techniker aufwirts in der Privatwirtschaft deutlich mehr. In Mangelberufen wie
in der IT und bei Fiihrungskraften der obersten Ebenen oftnet sich die Einkommensschere besonders weit. Hier
liegt also ein strukturelles Problem vor, das in Zeiten hoher Erwerbslosigkeit nur nicht aufgefallen ist.

TOP 10 DER BERUFSGRUPPEN IM OFFENTLICHEN DIENST
MIT DEM GROSSTEM FACHKRAFTEMANGEL, 2030.

sozialpflegerische, kulturelle und 176-540
verwandte Fachkrifte
Betreuungsberufe
51.910
20.475

Juristen, Sozialwissenschaftler und Kulturberufe

Assistenzberufe im Gesundheitswesen

20.475

Allgemeine Biiro- und Sekretariats

Gesamtnachfrage des offentlichen Sektors bis 2030
(in Anzahl Beschiftigte)

4.800

Betriebswirte und vergleichbare akademische Berufe

4.050
Ingenieurtechnische und vergleichbare Fachkrifte

1.920

Naturwissenschaftler, Mathematiker und Ingenieure

1.920

Quelle: PwC / eigene Berechnungen

AGILE VERWALTUNG?
Na klar — wir kommen!

50 Orte — Mai bis September 2020
auch in lhrer Nahe

Die Bayerische Verwaltungsschule bietet Informationen und
unterhaltsame Angebote rund um den 6ffentlichen Dienst.

Sie erfahren, was Sie schon immer wissen wollten, und woran Sie noch
nie gedacht haben. Kommen Sie und lassen Sie sich Uberraschen!
Den Tourplan und noch viel mehr finden Sie auf
www.100jahre-bvs.de.
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Pro

Vor sechs Jahren gab es in Neuenrade im Sauerland sechs
Hausirzte. Keiner war jlinger als 60, keiner konnte einen
Nachfolger prisentieren, aber alle teilten meine Besorgnis:
Wer wiirde in absehbarer Zukunft unsere rund 12.300 Ein-
wohner medizinisch grundversorgen?

Als Blirgermeister trug ich das Problem in die Ent-
scheidungsgremien der Stadt. Was konnten wir als Kom-
mune tun? Wir warben, wir walzten Studien und lernten,
dass heute vier von fiinf jungen Medizinern Frauen sind.
Die meisten planen eine Familie und legen Wert auf Teil-
zeitarbeit. Das kann man verstehen. Ebenso, dass viele vor
der unternehmerischen Verantwortung einer eigenen Pra-
xis zurlickscheuen. Verstandnislos den Kopf geschiittelt ha-
ben wir nur dariiber, dass niemand in diese grof3artige Land-
schaft mochte. Wir finden das grofdartig. Und wenn uns
nach Grof$stadt zumute ist, sind wir in einer Stunde in Koln.
Ein Biirgermeister ist kein Mediziner. Aber er tragt die Ver-

antwortung, die medizinische Ver-
sorgung der Biirger sicherzustellen.
Seit 2017 ist es den nordrhein-west-
falischen Kommunen gestattet, ei-
gene Hausarztpraxen zu betreiben.
Darin sahen wir Vorteile: Ein kom-

Biirgermeister Antonius Wiesemann aus Neu-
enrade hat das erste kommunale Versor-
gungszentrum in Nordrhein-Westfalen ge-

griindet. FOTO: STADT NEUENRADE

BERUF: HAUSARZT -
ARBEITGEBER: DER BURGERMEISTER

Um dem Mangel an Landarzten entgegenzutreten, durfen Stadte und Gemeinden
eigene medizinische Versorgungszentren grunden und betreiben. Eine gute Idee?

munales medizinisches Versorgungszentrum wiirde Arz-
tinnen und Arzten Teilzeitarbeit gestatten, Jobsharing und
die faire Verteilung von Diensten. Als angestellte Medizi-
ner in den Diensten der Stadt haben sie ein gutes und si-
cheres Einkommen ohne grofien biirokratischen Aufwand.
Weil sich anfangs kein Hausarzt bereiterklarte, die medizi-
nische Leitung eines solchen kommunalen Gesundheitsbe-
triebs zu libernehmen, starteten wir eine Werbekampagne
in der Region. Eine Fraktion im Stadtrat von Neuenrade
schlug vor, eine Vermittlungspramie fiir die Anwerbung ei-
nes drztlichen Leiters auszuloben. Not macht erfinderisch.

Anfang 2018 fiihrten wir erste - schwierige - Ge-
spriache mit der Kassenarztlichen Vereinigung (KV). Die
KV hat zwar die Versorgungspflicht - aber wir in Neuenra-
de das Problem. Erst die Einwilligung eines ortsansassigen
Mediziners, arztlicher Leiter unserer geplanten Stadtarzt-
praxis zu werden, brachte uns weiter. Und das zustandi-
ge Ministerium in Diisseldorf half uns auch. Im Dezem-
ber 2019 liefd die KV unsere kommunale Hausarztpraxis
zu - als erste in Nordrhein-Westfalen. Gegriindet haben
wir sie als Anstalt des offentlichen Rechts, mit einem eh-
renamtlich tatigen Vorstand und einem Verwaltungsrat
aus gewihlten Mitgliedern des Stadtrats. Sie hat ihren Sitz
in der ehemaligen Praxis des medizinischen Leiters. Die
hatte Neuenrade mit allen Drum und Dran erworben. Es
mag ungewohnlich sein, als Stadt eine eigene Arztpraxis
zu unterhalten. Aber wir gehen von einem iiberschauba-
ren wirtschaftlichen Risiko aus. Zurticklehnen konnen wir
uns nicht. Die Aufgabe ist noch nicht gelost. Aber wir ha-
ben den Losungsrahmen vergrofiert.

Der Arztemangel insbesondere auf dem Lande kommt
nicht iberraschend. Jahrzehntelange politische Untitig-
keit, wie zu wenige Medizinstudienplitze, und politische
Fehler, wie eine unzweckmaflige Bedarfsplanung, haben
die heutige Situation mit verursacht. Kleine Gemeinden
und lindliche Regionen - und auch wir Arzte - diirfen die
Versdumnisse nun ausbaden.

Ich personlich begliickwiinsche den Blirgermeister
von Neuenrade. Sollte die Stadt deshalb zum Vorbild fiir an-
dere Gemeinden werden? Nein.

Die Neuenrader haben mit ihrem kommunalen Me-
dizinischen Versorgungszentrum (MVZ) vieles richtig ge-
macht, aber sie hatten auch sehr giinstige Rahmenbedin-
gungen: Sie konnten Praxisraume tibernehmen und fanden
einen erfahrenen niedergelassenen Arzt als MVZ-Leiter, der
bereit ist, sich um den Grof3teil der Blirokratie zu kiimmern.
Das ist ganz klar ein Einzelfall.

Eine Arztpraxis kann man auch als Kommune nicht
»einfach so“ eroffnen. Dafiir braucht es eine detaillierte,
langfristige Planung und sehr viel Wissen. Die wenigsten
Kommunen verfiigen iber das Know-how, laufen aber ein
hohes finanzielles Risiko: Weil die Gehalter hoch sein miis-
sen, um attraktiv zu sein, oder weil zu wenig Honorar erlost
wird. Weil Regresse drohen, wenn zu viel verordnet wird. Ist
die Kommune bereit, auch rote Zahlen zu schultern?

Politische Entscheidungen werden haufig aus wahl-
taktischen Interessen gefillt. Jeder Biirgermeister, jede Biir-

germeisterin wird erst einmal sagen: ,,Unsere Gemeinde
braucht einen eigenen Arzt.“ Das wollen die Wéhler horen,
selbst wenn es nicht der Wahrheit entspricht.

Keine Gemeinde, keine Region darf abgehiangt wer-
den. Das heifst aber nicht, dass jedes 1.000-Seelen-Dorf
eine eigene Arztpraxis braucht. Medizinische Versorgung ist
heute viel flexibler als noch vor 50 Jahren. Es gibt grofartige
Konzepte, zum Beispiel den Medibus der Kassenérztlichen
Vereinigung (KV) Hessen, der taglich mehrere Gemeinden
anfihrt und den Arzt zu den Patienten bringt statt umge-
kehrt. Oder ein Hausarzt ist nur tageweise vor Ort in einer
sogenannten Satellitenpraxis.

Das sind nur zwei von vielen moglichen Modellen.
Blirgermeister aus unterversorgten Kommunen miissten nur
mit den KVen sprechen, und zwar frithzeitig. Wenn es im
Ort keine Kita-Plitze, keinen Backer, keine Kneipe gibt - wa-
rum sollten sich dort Arzte niederlassen wollen? Ein Praxiss-
tandort muss heute fiir die gesamte Familie interessant sein.

Andere Praxen in der Umgebung geraten unter Kon-
kurrenzdruck, sowohl bei der Personalsuche als auch beim
Praxisverkauf. Statt Praxisinhabern
riicken angestellte Arzte nach. Im
Schnitt sind drei davon noétig, um
einen niedergelassenen Arzt zu er-
setzen. Ein Teufelskreis.

Dr. Dirk Heinrich, Bundesvorsitzender des
Virchowbundes, des Verbands der niederge-
lassenen Arzte Deutschlands, gibt der kom-
munalen Hausarztpraxis nur geringe Chancen.

FOTO: VIRCHOWBUND
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