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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

in den letzten Jahren konnten die deutschen Kommu-
nen die ergiebigsten Steuereinnahmen seit Bestehen
der Bundesrepublik Deutschland verzeichnen. So kénnte
der Eindruck entstehen, dass es den Kommunen derzeit
ausgesprochen gut geht. Tatsachlich jedoch ist trotz der
gestiegenen Einnahmen auch das Volumen der Kassen-
kredite weiter angewachsen. Fazit: Die Schere zwischen
Kommunen mit auskdmmlichen Haushalten und hoch
verschuldeten Kommunen klafft immer weiter ausein-
ander. Erschwerend kommt fiir die meisten Stadte und
Gemeinden hinzu, dass es durch den Bevolkerungsriickgang und den damit verbundenen Personalabbau
zunehmend schwerer wird, die Qualitat der Verwaltungsarbeit zu sichern. Parallel haben die politischen
Parteien Schwierigkeiten, Menschen fiir die Ratsarbeit zu gewinnen. Die Verwaltungen stehen damit vor
derimmensen Herausforderung, qualifizierten Nachwuchs fiir die Arbeit in der Kommune zu begeistern.

GroRRe Aufgaben also, vor denen die Kommunen in Deutschland stehen. Wie kann bei einer abnehmen-
den und alter werdenden Gesellschaft die Leistungsfahigkeit der Kommunalverwaltung aufrecht erhal-
ten werden? Wie kann sichergestellt werden, dass Kommunalpolitik auch vor Ort noch erlebbar und
gestaltbar bleibt? Welche kommunalen Aufgaben sind kunftig noch finanzierbar, wenn es bei der bis-
herigen Struktur bleibt? Welche Chancen bieten Interkommunale Zusammenarbeit, Kooperationen mit
Burgerinnen und Burgern und zivilgesellschaftliches Engagement, um Kommunen wettbewerbs- und
uberlebensfahig zu halten?

Arbeitgeber und Dienstherren, Politik und Zivilgesellschaft sind gefordert, zu diesen Fragestellungen ge-
meinsam Losungen in einer immer komplexer werdenden Gesellschaft zu entwickeln, damit das Leben
in den Kommunen fir jeden Einzelnen lebenswert bleibt.

Die komba gewerkschaft mochte mit diesem Positionspapier hierzu einen Beitrag leisten und auf den

folgenden Seiten Denkanstofle geben und Moglichkeiten und Wege zur Bewaltigung der demografi-
schen Herausforderungen aufzeigen.

lhr

-

Ulrich Silberbach
Bundesvorsitzender der komba gewerkschaft
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1. Ausgangslage

a. Entwicklung von Bevdlkerungsstruktur und Altersstruktur im 6ffentlichen Dienst

Die Bevolkerung in Deutschland schrumpft, da weniger Kinder geboren werden, als Sterbefalle zu
verzeichnen sind (siehe Abbildung 1). Aufgrund der guten medizinischen Versorgung hat die be-
stehende Bevolkerung eine immer groRRere Lebenserwartung. Das Zusammenspiel zwischen dem
Wirtschaftsstandort Deutschland, der Bevolkerungsentwicklung, den Geburtenraten und der Verein-
barkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben riickt immer mehr in den Vordergrund. Neben einem
schleichenden Bevolkerungsriickgang stellt die Alterung der Gesellschaft eine weitere Herausforde-
rung an Wirtschaft und Politik dar. Gesamtwirtschaftlich sind ebenfalls Gefahren festzustellen, da
eine schrumpfende und noch dazu alternde Bevolkerung das Sozialversicherungssystem aus dem
Gleichgewicht bringt, das auf dem Generationenmodell fuRt. Eine dlter werdende Gesellschaft zieht
zudem eine Veranderung in der Nachfragestruktur des kommunalen Aufgabenkatalogs nach sich.
Alle Kommunen werden kiinftig einen groReren Anteil dlterer Mitbiirgerinnen und Mitburger zahlen
als bisher.

Abbildung 1: Entwicklung der Bevolkerung bis 2012
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Dem ,Bericht der Bundesregierung zur demografischen Lage und kiinftigen Entwicklung des Landes”
nach besagt die Bevolkerungsvorausberechnung insgesamt, dass bis zum Jahr 2030 mit einem Ruck-
gang der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter (20 bis 64 Jahre) von sechs Millionen Menschen zu
rechnen ist (siehe Abbildung 2).

Wird in diesem Papier pauschal von Beschaftigten bzw. Mitarbeitern gesprochen, sind gleicherweise weibliche sowie mannliche Personen und zudem
Angehorige beider Statusgruppen umfasst.




Abbildung 2: Vorausberechnung der Bevdlkerung im Alter von 20 bis 64 Jahren bis 2030
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Der Anteil der 65 bis tiber 80 Jahrigen wird sich bis dahin von heute rund 30 Prozent auf bis zu 40 Pro-
zent der Gesamtbevolkerung erh6hen - Tendenz steigend (siehe Abbildung 3). Das wirkt sich zwangs-
laufig auf die Familienpolitik, auf die Seniorenpolitik, auf die Infrastruktur und auf die Integrations-
politik aus.

Abbildung 3: Anteile der Altersgruppen unter 20, ab 65 und ab 80 Jahren bis 2060 in Deutschland
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" Die Angaben fir 2011 beruhen noch auf der Fortschrelbung friherer Volkszahlungen. Die
Fortschreibung auf Basis des Zensus 2011 ergibt aber im Hinblick auf die Altersstruktur der
Bevolkerung nur gering flgige Abweichungen.
ab 2020: Ergebnisse der 12. koordinierten Bevalkerungsvorausberechnung des Bundes und der
Lander, Untergrenze der "mittleren” Bevolkerung

Datenquelle: Statistisches Bundesamt, Berechnungen: BiB & BiB 2013




Aber auch vor der Altersstruktur im o6ffentlichen Dienst hat diese Entwicklung keinen Halt gemacht
(siehe Abbildung 4). Hinzu kommt ein deutlicher Riickgang der Anzahl der Beschaftigten im &ffent-
lichen Dienst (siehe Abbildung 5). Laut der Studie der Prognos AG ,Demografieorientierte Personal-
politik in der 6ffentlichen Verwaltung® aus 2009 war in den Stadten und Gemeinden bereits ein be-
trachtlicher Anteil des Personals dlter als 55 Jahre — ca. 20 Prozent des Personals in den ostdeutschen
Kommunen und 16 Prozent in den westdeutschen Kommunen. Laut der aktuellen Personalstatistik
des Statistischen Bundesamtes aus 2013 liegt das Durchschnittsalter der kommunalen Beschaftigten
mittlerweile insgesamt bei 45,2 Jahren. Viele Stadte wirden in den kommenden 16 Jahren lber 50
Prozent ihres Personals infolge von Ruhestandseintritten verlieren. Laut Prognos-Studie ,, Arbeitsland-
schaft 2030 wiirden mit einem Personalmangel im Jahr 2015 von fast 390.000 und 2030 von rund
840.000 die meisten Arbeitskrafte im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen fehlen. Als Griinde
fir den Ruickgang sind dabei auch die zahlreichen Privatisierungen offentlicher Einrichtungen z.B.
im Krankenhausbereich, in der Abfallentsorgung und der Stadtreinigung zu nennen. Seit 2009 ist
zwar tendenziell wieder ein leichter Anstieg in den Beschaftigtenzahlen zu erkennen. Dies ist jedoch
dadurch bedingt, dass es durch gesetzliche Vorgaben (u.a. im Kinderbildungsgesetz, Bildungs- und
Teilhabepaket) auch gezwungenermallen Zuwdchse gibt, wie beispielsweise im Bereich der Kinderta-
gesstatten oder in der Sozialverwaltung. Hinzu kommen zum anderen die personalpolitischen MaR3-
nahmen in der Vergangenheit (siehe unter 1. b.), die ebenfalls zu einem Riickgang bzw. der Alterung
des Personals geftihrt haben.

Abbildung 4: Altersstruktur im 6ffentlichen Dienst, in der Privatwirtschaft und der Bevdlkerung
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Abbildung 5: Entwicklung der Beschaftigtenzahlen im unmittelbaren 6ffentlichen Dienst von 1991 bis 2006

Beschiftigte (in 1.000)

4.000 —
3.500 —
3.000 —
2.500—
2.000 —
1.500—
1.000 —

500 —

0 I [ I | 1 1 1 1 1 I | I I i
1991 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Beamte/Beamtinnen und Richter/-innen Arbeitnehmer/-innen

Quelle: destatis, Prognos AG 2008

b. Personalpolitik der Vergangenheit im 6ffentlichen Dienst

Seit 1991 sind bundesweit im 6ffentlichen Dienst tUber eine Million Arbeitsplatze abgebaut worden -
davon rund 700.000 in den Kommunen (siehe auch Abbildung 6 und 7). Diese Abwartsspirale setzt sich
weiter fort. Zudem trifft das Problem der alternden Belegschaften alle Beschaftigungsbereiche - die
Wirtschaft und die Kommunalverwaltungen. Die Kommunen haben jedoch als Folge des Personalab-
baus der vergangenen Jahre eine grundlegend andere Ausgangsposition. Insgesamt weist der 6ffent-
liche Dienst in den letzten 15 Jahren eine beschaftigungspolitische Entwicklung auf, die das Altern im
Betrieb nicht unerheblich unterstiitzt hat. So haben Einstellungsstopps (abgesehen von notwendigen
Neueinstellungen durch gesetzlich vorgeschriebene Zusatzaufgaben), geringere Ausbildungszahlen,
teilweise Ausbildungsstopps und Verweigerung der Ubernahme von Ausgebildeten, Wiederbeset-
zungssperren oder auch Beforderungsstopps zu dieser Entwicklung beigetragen. Geschah dies alles
im Zeichen von politisch beschlossenem Personalabbau im Zuge der kommunalen Haushaltskrisen,
waren es gleichzeitig Zugangsbarrieren fir jungere Beschaftigte in den 6ffentlichen Dienst. Und so
lange in den Kommunen Arbeitsplatzabbau im Vordergrund steht, wird aktuell das Problem quasi
umgangen. Umso harter werden Ruhestandswellen die Stadte und Gemeinden in wenigen Jahren
treffen. Wenn jetzt keine grundlegende Verbesserung dieser Situation herbeigefiihrt wird, steht fest,
dass in den nachsten Jahren eine ordnungsgemafe Aufgabenerfillung durch die Kommunen im Ver-
waltungs- wie auch besonders im technischen, sozialen sowie im Gesundheitsbereich, die sowohl
Kundenorientierung als auch Burgerfreundlichkeit sicherstellt, nicht mehr moglich sein wird. Hierauf
hat die komba gewerkschaft bereits in der Vergangenheit nachdriicklich hingewiesen.



Abbildung 6: Personalabbau der Kommunen zwischen 1991 und 2010
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Abbildung 7: Personalentwicklung im 6ffentlichen Dienst und in privatisierten Bereichen insgesamt
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c. Auswirkungen des Bevolkerungsriickgangs auf die Infrastruktur des 6ffentlichen Dienstes in den
Kommunen

Die Kommunalverwaltung ist als dritte Ebene im Staatsaufbau nicht der ,Rest“ staatlicher Aufgabener-
fullung,sondern die erste staatliche Anlaufstelle fiir Burgerinnen und Burger fiir zentrale Infrastruktur-
einrichtungen wie Kindertagesstatten, Krankenhauser, Nahverkehr, Feuerwehr und Rettungsdienste,
Einrichtungen der Ver- und Entsorgung sowie Behorden fir Verwaltungsdienst- und Sozialleistungen.
Hier ist der Ort, wo die Menschen die staatliche Daseinsfiuirsorge am unmittelbarsten erleben und wo
durch praktizierte Burgernahe Vertrauen und Wertschatzung fiir den offentlichen Dienst entstehen.




Durch die oben genannten Rahmenbedingungen sind nun nicht nur verwaltungsinterne personelle
Aspekte in den Kommunen vermehrt zu beachten, auch fiir die Infrastruktur der Stadte und Gemein-
den selbst werden sich Handlungsbedarfe ergeben, beachtet man den deutlich hoheren Anteil an al-
teren Bewohnern und Bewohnerinnen. Hier ergeben sich z.B. auch im Bereich der Verkehrsinfrastruk-
turplanung neue Anforderungen, denen sich Politik und Verwaltung stellen mussen. Andererseits
steht auch mit der abnehmenden Bevolkerungszahl in den Stadten und Gemeinden ein Wandel kom-
munaler Dienstleistungen an. Die Auswirkungen werden heute schon deutlich: Mancherorts wer-
den Schulen und Kindertagesstatten zusammengelegt oder geschlossen. Im Bereich der freiwilligen
Leistungen der Daseinsvorsorge sind Schliefungen von Badern, Bibliotheken und kulturellen Einrich-
tungen zu verzeichnen. Das, was das Leben in den Kommunen lebenswert macht, steht in vielen Ge-
meinden und Stadten mehr und mehr auf dem Spiel. Es wird also um die Zukunftsfrage gehen, welche
Aufgaben in welcher Qualitat und Quantitat kiinftig angeboten werden miussen, sollen und konnen.
Die auch fur private Unternehmen offen erkennbare Problematik des betrieblichen Altersstruktur-
wandels erhalt fir die 6ffentlichen Dienste noch eine besondere Scharfe, da Rathauser bislang nicht
in die Insolvenz gehen, Pflichtaufgaben nicht abgestolRen werden konnen und vor allem nicht Perso-
nal nach Notwendigkeit des Aufgabenanfalls eingekauft oder ,verabschiedet” werden kann.

d. Zwischenfazit: Problembewusstsein und Handlungsgrundlage schaffen

Obwohl diese Faktenlage unter dem Oberbegriff,,demografischer Wandel“ bereits langer bekannt und
absehbar ist,hat der 6ffentliche Dienst bislang nicht,noch weniger als beispielsweise die Arbeitgeberin
der Privatwirtschaft,angemessen auf die veranderten Bevolkerungsstrukturen und die damit verbun-
denenBeschaftigungsstrukturenreagiert.Ein Patentrezeptfehltbislang,wobeidiesauchzugegebener-
malien unter den wirtschaftlichen Rahmenbedingungen keine leichte Aufgabe ist. Die Finanzlage der
Kommunen sei hier beispielhaft herausgehoben. Gerade die Personalpolitik 6ffentlicher Arbeitgeber
wird derzeit aber immer noch von Haushaltskirzungen und Personalabbau dominiert. Es muss jedoch
frihzeitigreagiertwerden,dennansonstentrifftderdemografischeWandeldieBehorden mitallerKraft.
Bereits vor einigen Jahren war das Problem durchaus bekannt. Es wurde allerdings nicht entsprechend
reagiert und nicht realisiert, dass mit einer geeigneten Strategie nicht so lange gewartet werden kann,
bis die Probleme virulent sind. Auch die Studie der Prognos AG aus dem Jahre 2009 hierzu kam zu dem
Ergebnis, dass die Verantwortlichen in Politik und Verwaltung lange Zeit keine und auch heute noch
kaum geeignete Konzepte bereithalten, um dem demografischen Wandel angemessen begegnen zu
konnen.

Dass die Behorden bislang den Fakten weitestgehend nicht in angemessener Weise durch MalRnah-
men Rechnung getragen haben, mag auch darin begriindet sein, dass ihnen vielfach verlassliche
Datengrundlagen hinsichtlich der Altersstrukturentwicklung fehlen, was wiederum an der nétigen
Realisierung des Problems liegt. Nur so waren die Behorden aber in der Lage, sich auf veranderte
Bedingungen, die durch Zahlen belegt sind, einzustellen. Die Verantwortlichen handeln vielfach erst,
wenn sie mit einem konkreten ,Fall“ konfrontiert werden. Im Vordergrund steht sodann die Losung
dieses Einzelfalls. Ausgehend von den Einzelfall-Losungen werden erst weitere Mallnahmen entwi-
ckelt und eingefiihrt, wenn erneut ein akuter Fall aufgetreten ist. Diese MaBnahmen stehen nicht
selten isoliert nebeneinander. Eine umfassende Analyse der gesamten Strukturdaten wird eher selten
vorgenommen. Hier muss jedoch umgehend gehandelt werden.

Es sollte fur jede Stadt und Gemeinde eine langfristig angelegte Gesamtstrategie entwickelt werden
und zwar frihzeitig. Bislang ist - zumindest im Bundesland Nordrhein-Westfalen - Bielefeld eine der



wenigen Stadte, die eine Stabsstelle ,,demografische Entwicklungsplanung® bzw. eine ,,Demografie-
beauftragte” (seit 2004) aufweist und damit dokumentiert, dass man sich zumindest dem Problem
stellen muss und will. Ahnliches ist fiir Bayern in Miinchen zu verzeichnen. Hier gibt es einen eigenen
Arbeitsbereich ,Bevolkerungsentwicklung®.

Diekomba gewerkschaftforderthiereinsofortigesUmdenken.JedeBehorde bendtigtzwingend,soweit
noch nicht vorhanden, verlassliches Zahlenmaterial zur personellen Situation ihrer Verwaltung, um
darauf aufbauend entsprechende Strategien — moglicherweise mit Unterstiitzung von Experten -
entwickeln zu konnen. Hierfir muss das notige Problembewusstsein vor Ort geschaffen werden.
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2. Zu ergreifende MalRnahmen aus Sicht der komba gewerkschaft

Besteht dann eine verldssliche Datengrundlage, aus der alle personellen Entwicklungen (Altersstruk-
turanalyse) abgelesen werden konnen, miissen entsprechende MaRnahmen eingeleitet bzw. forciert
werden. Bezuiglich der Malinahmen, welche aus Sicht der komba gewerkschaft ergriffen werden mis-
sen, um die Folgen des demografischen Wandels zumindest abmildern zu kénnen, ist differenziert
nach Alter zu unterscheiden. Zudem sind fir alle Beschaftigten altersunabhangige Personalentwick-
lungsmalRnahmen zu ergreifen (siehe unter 2. d.).

a. Personalbedarfsplanung einfiihren

Das erste Instrument der Personalentwicklung muss angesichts der demografischen Anforderungen
aufbauend auf einer qualitativen und quantitativen Erfassung des Personalbestandes und einer ent-
sprechenden Altersstrukturanalyse kurz- und mittelfristig geplant werden. Eine Altersstrukturana-
lyse vergleicht dabei den heutigen Stand der Mitarbeiter mit der Situation in finf, zehn oder mehr
Jahren, wobei die geplanten oder erfahrungsgemaf tblichen Personalzugange und Personalabgange
zugrunde gelegt werden. Hierzu ist unter Berlicksichtigung der kiinftigen Vollzugsaufgaben also eine
Bedarfsprognose fur mindestens die nachsten zehn Jahre aufzustellen. Diese muss standig fortge-
schrieben werden, wenn sich Veranderungen zur urspringlichen Planung abzeichnen.

Eine angemessene und umsetzbare Personalbedarfsplanung durfte insbesondere die Kommunen
vor eine schwierige Aufgabe stellen, da diesen immer mehr neue Aufgaben Ubertragen worden sind,
ohne zugleich eine konnexe Kostenerstattung zu erhalten. Fiir neue Aufgaben ist aber fast regelma-
Big auch ein nicht frihzeitig zu planendes Mehr im Personalbestand von Noten, will man die zusatz-
lichen Aufgaben nicht durch eine Arbeitsverdichtung auf dem Riicken der Beschaftigten austragen.

b. Nachwuchskrafte sichern - Personal langfristig binden - Attraktivitat steigern

Wie bereits unter Punkt 1. b. beschrieben, wurde die Ausgangslage im offentlichen Dienst in den
letzten 15 Jahren immer unattraktiver. Bedingt durch die politischen Sparzwange wird qualifiziert
ausgebildetes Personal vielfach nicht GUbernommen. Die Kommune verliert es sodann im Konkur-
renzkampf mit der Privatwirtschaft. In den Kommunen sind so bereits heute zahlreiche Bereiche von
Nachwuchsmangel bedroht. Einige Stadte haben z.B. bereits heute massive Schwierigkeiten, qualifi-
zierte Ingenieure und Meister oder Spezialkrafte im IT-Bereich (u.a. Webmaster) zu den Bedingungen
des TVOD zu gewinnen.

Frihzeitige Forderung von Nachwuchskraften durch qualifizierte Ausbildung, moglicherweise auch
durch Ausbildung uber Bedarf und nachfolgender Ubernahme in den Behorden kénnte dieser ne-
gativen Entwicklung entgegenwirken. Nach erfolgter Ubernahme muss weiterhin durch attraktive
Arbeitsbedingungen sichergestellt werden, dass eine langfristige Bindung des Beschaftigten moglich
ist. Hierfur sind zwar auch, aber langst nicht nur, die Einkommensbedingungen entscheidend. Ver-
mehrt spielen auch Aspekte wie flexible Arbeitsplatz- und Arbeitszeitmodelle sowie auch die Verein-
barkeit von Familie und Beruf eine entscheidende Rolle. Ebenso von Bedeutung fur jungere Beschaf-
tigte sind die Entwicklungsmoglichkeiten, die der 6ffentliche Dienst bieten kann. Hierzu sind gerade
fur jungere Beschaftigte Programme zur Auswahl und Entwicklung von Fuhrungskraften anzubieten.
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Um das bestehende Personal durch geeignete MaRnahmen zu binden und von einem Wechsel z.B. in
die Privatwirtschaft abzuhalten, besteht u.a. eine ganz konkrete MalRnahme darin, die Regelung des
§ 16 Abs. 5 TV-L in den TVAD zu Ubernehmen. § 16 Abs. 5 TV-L enthalt die Moglichkeit, Tarifbeschaf-
tigten der Lander abweichend von deren tarifvertraglicher Einstufung ein bis zu zwei Stufen hoheres
Entgelt ganz oder teilweise vorweg zu gewahren. Die Gruinde, die zur Gewahrung dieses hoheren Ent-
gelts fiihren kdnnen (zur regionalen Differenzierung, zur Deckung des Personalbedarfs, zur Bindung
von qualifizierten Fachkraften oder zum Ausgleich hoherer Lebenshaltungskosten), kénnen ebenso
im kommunalen Bereich vorliegen. Es ist deshalb erforderlich, die hier bestehende tarifvertragliche
Regelung an den TV-Lanzupassen. Damit hierdurch keine Nachteile fir vorhandene Beschaftigte ent-
stehen, ist fur diese aber ein entsprechender finanzieller Ausgleich notwendig.

Insgesamt gilt es fur die Kommunen, das Image und die Attraktivitat der Kommunalverwaltung als
Arbeitgeberin durch ein aktives Personalmarketing (so auch in KGSt-Bericht B3/2010,,Der demogra-
fische Wandel in Kommunalverwaltungen. Strategische Ausrichtung und Handlungsansatze des Per-
sonalmanagements®) und eine gezielte Aulendarstellung und -werbung zu steigern. Hierbei sind
insbesondere auch eine zeitgemaRe Prasentation in der Offentlichkeit Gber moderne Kommunika-
tionswege, durch Informationsveranstaltungen tber und in kommunalen Einrichtungen, im Rahmen
von Ausbildungsboérsen und durch 6ffentlichkeitswirksame Nachwuchs-Kampagnen notwendig, um
vor allem junge Menschen fiir eine Beschaftigung im kommunalen 6ffentlichen Dienst begeistern
und gewinnen zu konnen.

Grundforderungen fiir eine Steigerung der Attraktivitat bleiben dabei nach wie vor:
« moderne und attraktive Arbeitsplatze und Aufgabengebiete

 hinreichend attraktive Ausbildungsbedingungen, insbesondere hinsichtlich der Ausbildungs-
entgelte

« bedarfsgerechte Zahl der Ausbildungsplatze, die der Uberalterung, der Unterbesetzung und
dem daraus resultierenden Stellenbesetzungsbedarf der kommenden Jahre Rechnung tragt

« Ubernahme in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis nach der Ausbildung bei angemessener
Bezahlung

« ein leistungsgerechtes und konkurrenzfahiges Bezahlungsniveau mit angemessenen Auf-
stiegschancen

« attraktive und berufsbezogene Fortbildungsmoglichkeiten

« aktive MaBnahmen zur Steigerung des Ansehens in der Gesellschaft
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c. Wissen und Erfahrung dlterer Beschaftigter nutzen

Instrumente der Personalentwicklung diirfen jedoch nicht nur auf den mangelnden Nachwuchs zu-
geschnitten werden. Keinesfalls darf eingleisig gefahren werden, so dass altere Beschaftigte auf der
Strecke bleiben. Dem demografischen Wandel alleine mit der Einstellung junger Mitarbeiter begeg-
nen zu wollen, ware zu kurz gegriffen, denn er bedeutet auch ein Mehr an alteren Beschaftigten. Die-
se durfen nicht aus dem Blick verloren werden, stellen sie doch eine wichtige Saule dar, wenn es um
Wissenstransfer und um groRe Erfahrungsschatze geht.

Entgegen der landlaufigen Meinung nimmt die generelle Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigter
auch nicht ab. Einige Fahigkeiten werden mit zunehmendem Alter sogar besser, die Grundfahigkei-
ten bleiben jedoch unverandert. Lediglich die Geschwindigkeit der Informationsaufnahme und -ver-
arbeitung geht im Alter zurtck. Fur die im Job immer alter werdenden Beschaftigten mussen daher
MaRnahmen ergriffen werden, die ein gesundes Alterwerden im Beruf bis zum Ausscheiden aus dem
aktiven Arbeitsleben und dartiber hinaus sicherstellen.

Fir die Erhaltung der Leistungsfahigkeit und zur Forderung der personlichen Fitness ist ein betriebli-
ches Gesundheitsmanagement notwendig. Die Teilnahme der Beschaftigten verringert Krankheiten
und Fehlzeiten und kommt somit auch dem Arbeitgeber bzw. Dienstherrn zugute. Selbstverstandlich
ist auch eine altersgerechte Arbeitsplatzgestaltung, wie beispielsweise die Beseitigung ergonomi-
scher Mangel, erforderlich.

Des Weiteren sind Mallnahmen fur eine altersgerechte flexible Arbeitszeitgestaltung und fur einen
flexiblen Eintritt in den Ruhestand zu ergreifen. Dies muss sich sowohl an den betrieblichen Belan-
gen als auch an den personlichen Bedurfnissen der Beschaftigten orientieren. Schlielich ist es dabei
auch notwendig, dass die Vorgesetzten fur die Belange ihrer Beschaftigten sensibilisiert werden. Dies
erfordert Flihrungskrafteschulungen.

Durch Pensionierungen und Renteneintritt frei werdende Stellen mussen moglichst noch vor Aus-
scheiden des Stelleninhabers neu besetzt werden, damit die Weitergabe von Erfahrungswissen ge-
wahrleistet ist. Derzeit bleiben Stellen aus finanziellen Griinden teilweise mehrere Monate unbesetzt.
Dadurch wird unverzichtbarer Wissenstransfer unmoglich gemacht - langjahriges Behdrdenwissen
geht unwiederbringlich verloren.

Hier gibt es also noch groRRes Potenzial. Die offentliche Verwaltung und insbesondere die jliingeren
Beschaftigten konnen gerade vom Wissen und Konnen der erfahrenen Arbeitnehmer erheblich pro-
fitieren. Dieses Wissen und Kénnen wird aber bislang noch zu wenig genutzt. Ein Umdenken hat be-
reits begonnen, doch es sind weitere MaBnahmen notwendig.
Mogliche MaRBnahmen des Arbeitgebers/Dienstherren:
« Schaffung altersgerechter Arbeitsplatze und bedarfsgerechter Arbeitsmodelle, beispielsweise
durch altersgemischte Teams oder durch Teilzeitmodelle fiir den Ubergang von der Arbeitswelt

in den Ruhestand

- Bedarfsgerechte Anpassung von Arbeitsprozessen
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« Arbeitsplatz- und Arbeitszeitflexibilisierung: Ausschopfen der gegebenen Flexibilisierungsmog-
lichkeiten im TVAD und im Bereich des Dienstrechts fiir Beamte

« Spezielle Weiterbildungen fiir altere Beschaftigte, etwa durch intergenerationelles Lernen

« Verstarkter Gesundheitsschutz und Gesundheitspravention, um ein altersgerechtes Arbeiten
moglich zu machen

« Rechtzeitige Nachfolgeregelungen und Einarbeitung von Nachwuchskraften

« Hospitation und Patenschaftsmodelle, im Rahmen derer ausscheidende bzw. ausgeschiedene
Beschaftigte ihre Kenntnisse und ihr Wissen an Nachwuchskrafte weitergeben

« Wissenstransfer durch Aufbau und Pflege von Wissensdatenbanken, durch Monitoring und Ver-
fahrensdokumentation

« Nutzung von ,Best Practice“-Vorbildern fur die Gestaltung eigener Konzepte

MaRnahmen der Politik:
« Keine Verlangerung der Lebensarbeitszeit Uber 67 Jahre hinaus

+  Weiterentwicklung der Rahmenbedingungen fiir gleitende Ubergangsmodelle vom Arbeitsleben
in den Ruhestand (Beispiel: Lebensarbeitszeitkonten)

« Sensibilisierung fur lebenslanges Lernen und berufliche Veranderungen

 Informationen und Erfahrungsaustausch tiber ,Best Practice“-Beispiele

d. Altersunabhingige MaRnahmen
aa. Erhohung der Erwerbsquote bei Frauen

Ein moglicher Ansatzpunkt sind weiterhin PersonalentwicklungsmaBnahmen, durch die qualifizierte
Frauen im Beruf bleiben konnen, um den beflirchteten ,Karriereknick“ zu verhindern. Damit verbun-
den muss jedoch auch zwangslaufig die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert werden. Denn
noch ist die Quote der mannlichen Erwerbstatigen, welche die Kindererziehung komplett Gberneh-
men, sehr gering, so dass man es (noch) als den Regelfall ansehen muss, dass die Frau fiir die ersten
Jahre der Kindererziehung aus dem Beruf ausscheidet. Hier ist zwischenzeitlich auch die Privatwirt-
schaft vermehrt als Konkurrent in Erscheinung getreten, wenn es darum geht, flexible Arbeitsplatz-
modelle, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern, zu entwickeln und anzubieten. Die
Politik ist hier nach wie vor gefordert, den Ausbau der Kindertagesplatze, insbesondere im Bereich
der Ganztagsbetreuung, weiter voranzutreiben. Hierdurch konnten mehr Frauen im Erwerbsleben
gehalten werden. Eine gut ausgebildete Frauengeneration, die wegen der bislang schwierigen Ver-
einbarkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben nicht oder nur sehr eingeschrankt und oft deutlich
unterhalb der Qualifikation berufstatig ist, bedeutet auch volkswirtschaftlich eine Einbul3e, die sich
weder der 6ffentliche Dienst noch die Wirtschaft leisten kann.
14
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bb. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Das gestiegene Bildungsniveau der Frauen, der Umbruch auf dem Arbeitsmarkt, sinkende bzw. sta-
gnierende Realeinkommen und vor allem das neue Rollenverstandnis in der Gesellschaft treffen auf
Rahmenbedingungen, die nicht mehr zeitgemald sind und den Bediirfnissen der Menschen nicht
mehr gerecht werden. Unter Arbeitgebern setzt sich somit verstarkt die Erkenntnis durch, dass Fami-
lienorientierung und eine lebensphasenorientierte Personalentwicklung mit individuellen Losungen
statt starrer Konzepte ein immer wichtigerer Wettbewerbsfaktor wird. Dies sollte auch bei den o6f-
fentlichen Arbeitgebern der Fall sein und wird unter anderem im KGSt-Bericht B3/2009 , Arbeitgeber
Kommune. Erfolgsfaktor Familienfreundlichkeit hervorgehoben.

Familienbewusste MaBnahmen sind noch immer nahezu ausschlieRlich frauenorientierte Maltnah-
men. Auch fur Manner, die gerne die Erziehung tubernehmen wollen, missen entsprechende Ange-
bote entwickelt werden, da diese in den Verwaltungen wie auch in der Privatwirtschaft heute noch
selten unterstitzende Ansprechpartner finden. Méchten Manner in Elternzeit gehen, so werden sie
nicht nur mit Imageverlust und/oder Karriereknick konfrontiert, man begegnet ihren Wiinschen oft-
mals mit Unverstandnis. Zudem ist leider festzustellen, dass familienbewusste Personalpolitik heute
in erster Linie die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit betreuungsbedirftigen Kindern in den Blick
nimmt. Dass immer mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der Pflege von Angehdrigen konfron-
tiert sind und sein werden, wird bisher in der familienbewussten Personalpolitik noch nicht ausrei-
chend bertcksichtigt. Auch hier muss ein Umdenken stattfinden.

Mogliche MaRnahmen des Arbeitgebers/Dienstherren:

« Arbeitsplatz- und Arbeitszeitflexibilisierung: Ausschopfen der gegebenen Flexibilisierungsmog-
lichkeiten im TV6D und im Bereich des Dienstrechts flr Beamte

« Einfuhrung bzw. Ausbau vielfaltiger Teilzeitmodelle, von Telearbeit, mobilem Arbeiten, Moglich-
keit von Pflegeauszeiten und Betreuungszeitkonten

« Vielfaltsmanagement - individuelle Lsungen statt starrer Konzepte

« Kontakthalteprogramme zu Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Elternzeit und in der Famili-
enphase sowie bei sonstigen Betreuungszeiten

« Programme fur Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger

« Betreuungsangebote wie Notfallbetreuung, Kinderzimmer, betrieblich unterstutzte Kinderbe-
treuung, Ferienbetreuung und Betriebskindergarten
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- Beratungsangebote durch Familienservices, z.B. auch fur Beschaftigte mit zu pflegenden oder zu
betreuenden Angehorigen

MaBBnahmen der Politik:

« Umsetzung des Rechtsanspruchs fiir eine Ganztagesbetreuung in Kinderbetreuungseinrichtun-
gen flr unter Dreijahrige ab August 2013

 gesetzliche Verankerung eines Riickkehranspruchs von Teilzeit- zu Vollbeschaftigung

« Senioren- und Krankenpflege-Hilfe

cc. Gesundheitsvorsorge

Im Hinblick auf die Herausforderungen des demografischen Wandels wird die Erhaltung der Arbeits-
fahigkeit bis ins hohe Alter zunehmend an Bedeutung gewinnen. Das betriebliche Gesundheitsma-
nagement (BGM) spielt hierbei eine entscheidende Rolle.

Durch entsprechende praventive MaBnahmen muss versucht werden, Beschaftigte vor den gesund-
heitlichen Folgen von Uberlastung zu schiitzen, um die dauerhafte Arbeitsfahigkeit bis zur Erreichung
der Lebensarbeitszeitgrenze zu gewahrleisten. Hier ist auf psychische und physische Krankheiten in
gleicher Weise zu achten. Neben dem praventiven Gesundheitsschutz hat auch das betriebliche Ein-
gliederungsmanagement (BEM) zur Uberwindung von bereits bestehender und Vorbeugung erneu-
ter Arbeitsunfahigkeit einen hohen Stellenwert, um den Arbeitsplatz des betroffenen Beschaftigten
im Einzelfall zu erhalten.

Offentliche Verwaltungen befinden sich zudem seit Jahren im Umbruch, ihr Anforderungsprofil als
»Dienstleister fur die Burgerinnen und Burger“ andert sich standig. Die einzelnen Bundeslander sind
mit der Implementierung des betrieblichen Gesundheitsmanagements unterschiedlich weit fortge-
schritten. Bei den durch den Modernisierungsdruck notwendig gewordenen Reformen ist und bleibt
es ein wichtiges Ziel, die Qualitat der Arbeit und Dienstleistungen auch weiterhin zu gewahrleisten
und zu verbessern (Stichwort: Biirgernahe Verwaltung).

Fir die erfolgreiche Verwirklichung dieser Zielsetzung, fiir den wirtschaftlichen Erfolg und die Wett-
bewerbsfahigkeit sind die Leistungsfahigkeit und Gesundheit der Beschaftigen, ihre Arbeitsmotiva-
tion in einem angenehmen Betriebsklima sowie Qualifikation und Reformbereitschaft unabdingbare
Voraussetzungen. ,Motiviert, qualifiziert und gesund arbeiten® ist so auch eines der Ziele der ,De-
mografiestrategie der Bundesregierung” (,,Jedes Alter zahlt - Demografiestrategie der Bundesregie-
rung“, Herausgeber: BMI,2012). Die Forderung der Gesundheit hat darum nicht nur fiir den einzelnen
Mitarbeiter einen hohen Stellenwert, sondern auch fiir die 6ffentlichen Verwaltungen als Ganzes.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der Arbeitgeber haben hieran ein gemeinsames Interesse.
Vielfach werden jedoch die Arbeitsverdichtungen, die das Resultat von Stellenkiirzungen bzw. Nicht-
besetzung von Stellen sind, durch den Arbeitgeber ignoriert bzw. in Kauf genommen. Dies bedeutet
jedoch, dass die Belastungen am Arbeitsplatz fir die Beschaftigten zunehmen. In sozial schwieri-
gen Arbeitsbereichen, beispielsweise im Bereich der sozialen Leistungen, kann hinzu kommen, dass
das alltagliche Arbeitsumfeld der Beschaftigten von Aggressivitat und Anfeindungen bis hin zu Ge-
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walt (durch Kunden oder Biirger) belastet wird. Dies alles sind gesundheitsgefahrdende Faktoren, die
durch eine praventive und umfassende Gesundheitsvorsorge abgemildert werden konnen.

Um einen effektiven Gesundheitsschutz gewahrleisten zu konnen, miissen die besonderen Belastun-
gen dabei berufsgruppenspezifisch und abhangig von der konkreten Tatigkeit der jeweils Beschaf-
tigten bewertet und diese Bewertung in die Mallnahmen der Gesundheitsvorsorge mit einbezogen
werden, da Belastungen am Arbeitsplatz durchaus unterschiedlich sein konnen. Exemplarisch sollen
hier zwei Berufsgruppen besonders dargestellt werden, bei denen die Notwendigkeit eines verstark-
ten Gesundheitsschutzes zur Gewahrleistung eines langen und gesunden Arbeitslebens zwingend
erforderlich sind.

Im Bereich der Berufsfeuerwehren und Rettungsdienste sind haufig durch die standig wechselnden Ein-
satzzeiten und die hohe physische und psychische Belastung eine Starkung der korperlichen Fitness
und eine psychosoziale Betreuung notwendig. Die Psychosoziale Notfallversorgung (PSNV) gehort
mittlerweile national wie international zum Versorgungsstandard. Eine Vielzahl von Ungliicksfallen
und Katastrophen wie das ICE-Ungluick in Enschede 1998 oder der Amoklauf 2009 in Winnenden und
Wendlingen haben eindrucksvoll gezeigt, dass neben medizinischer und technischer Hilfeleistung
auch die psychosoziale Betreuung aller Betroffenen - von Uberlebenden, Angehérigen, Hinterblie-
benen und Vermissenden bis hin zu haupt- und ehrenamtlichen Einsatzkraften - eine wichtige Rolle
spielt. Deshalb fordert die komba gewerkschaft die flichendeckende Einflihrung bzw. den Ausbau
der Psychosozialen Notfallversorgung bei den Feuerwehren und Rettungsdiensten und die Forderung
des regionalen Aufbaus von professionellen und realistischen PSNV-Strukturen.

Im Sozial - und Erziehungsdienst stellt insbesondere die ansteigende Altersstruktur eine Herausfor-
derung dar. Zudem sind viele Beschaftigte dieser Berufsgruppe schon frih durch psychische Erkran-
kungen dienstunfahig. Im Erziehungsdienst kommen die korperlichen Belastungen hinzu, welche die
Betreuung von Kindern mit sich bringt. So ist in den letzten zehn Jahren die Zahl der zu betreuenden
Kleinstkinder (unter zwei Jahren) wesentlich gestiegen, was mit haufigem Tragen und Arbeiten auf
noch tieferer Ebene verbunden ist.

Eine langjahrige Forderung der komba gewerkschaft ist es daher, dass fur die Beschaftigten im Erzie-
hungsbereich MaBnahmen gegen physische und psychische Mehrbelastungen ergriffen sowie die
weiteren, mit dem Tarifvertrag fiir den Sozial-und Erziehungsdienst festgelegten MaBnahmen zum
Gesundheitsschutz der Beschaftigten ausgebaut werden. Eine weitere Forderung ist zudem der pra-
ventive Gesundheitsschutz, wie z.B. durch das Angebot von Ruckenschulungen und die Ausstattung
mit spezieller Bestuhlung. Arbeitgeber und junge Kolleginnen und Kollegen mussen durch derartige
MaRBnahmen fir die langjahrigen Belastungen sensibilisiert werden, damit die Gesundheitsvorsorge
schon frihzeitig und nachhaltig beginnen kann.

Auch in verschiedenen anderen Bereichen des kommunalen Dienstes sind zusatzliche Sicherungs-

malnahmen erforderlich. Leider ist jedoch bislang haufig eine fehlende Bereitschaft der kommuna-
len Arbeitgeber zu verzeichnen, in die Gesundheitsvorsorge ihrer Mitarbeiter zu investieren.
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dd. Motivation der Beschaftigten

Unabhangig vom Alter der Beschaftigten spielt neben Fortbildung und Gesundheitsschutz aber auch
vor allem die Motivation der Beschaftigten eine grof3e Rolle. Insbesondere vor dem Hintergrund, dass
es sich bei den Erwerbsbiografien im offentlichen Dienst tberwiegend um langjahrige handelt, sollte
dieser Aspekt nicht in den Hintergrund geraten. Motivation hangt maRgeblich mit Anerkennung zu-
sammen, die der Beschaftigte in seinem Bereich erhalt. Mitarbeitergesprache, in denen die Belange
der Beschaftigten und auch moglicherweise Kritik (z.B. durch Fiihrungs-Feedback) derselben thema-
tisiert werden konnen, sind ein Baustein fur die Motivation, ebenso wie auch eine leistungsgerechte
Bezahlung, die mit der wirtschaftlichen Entwicklung auch im Vergleich zur Privatwirtschaft im Ein-
klang stehen muss.

ee. Gendergerechte Offnung von Berufsgruppen

Nach wie vor sind bestimmte Berufsgruppen des offentlichen Dienstes entweder Frauen oder Man-
nern weitestgehend verschlossen, so dass sich hier bislang eine Nachwuchsgewinnung von vornhe-
rein auf einen begrenzten Personenkreis beschrankt. Hierdurch bleiben bestehende Potentiale unge-
nutzt. Die markantesten Beispiele finden sich im Bereich des Erziehungsdienstes und der Feuerwehr.

Beispiel: Mdnner in KiTas

Der Beruf der Erzieherin bzw. des Erziehers ist kein typischer Frauenberuf. Die derzeitige Situation
in den Kindertagesstatten und sonstigen Betreuungseinrichtungen spiegelt dies allerdings nicht wi-
der. Dort finden sich fast ausschlieRlich weibliche Beschaftigte. Trotz entprechender Initiativen der
Bundesregierung sind lediglich 3,6 Prozent des Personals in deutschen Kinderbetreuungseinrichtun-
gen Manner. Erzieher sind als Bezugspersonen fur Kinder jedoch ebenso wichtig wie Erzieherinnen.
Gerade wegen der Zunahme des Anteils der uberwiegend weiblichen Alleinerziehenden brauchen
Kinder,die in Kindertagesstatten betreut werden, mannliche Rollenvorbilder. Der GroRteil derjenigen,
die sich fiir eine Ausbildung als Erzieher entscheiden, arbeitet jedoch anschlieend nicht im Bereich
der Elementarpadagogik.

Um den Anteil von mannlichen Fachkraften in den Kindertageseinrichtungen signifikant und auf
Dauer effektiv anzuheben, ist neben einem Imagewandel auch eine Steigerung der Attraktivitat des
Erziehungsberufes insgesamt herbeizufihren. Frauen und Manner missen in diesem Beruf mehr
Wertschatzung erfahren. Das Image des Erziehungsberufes sowie die unangemessen geringe Bezah-
lung sind Grunde, weshalb sich bislang nur wenige Manner fir eine Ausbildung als Erzieher entschei-
den und die nicht nur fir Manner, sondern fur potentielle Nachwuchskrafte insgesamt unattraktiv
und fuir Beschaftigte in diesem Beruf demotivierend wirken. Die Reform der Ausbildung, die deutliche
Verbesserung der Gehaltsstruktur, die Moglichkeit des beruflichen Aufstieges sowie eine kontinuier-
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liche Fort- und Weiterbildung sind unumganglich, um Betreuungspersonal gewinnen und zu halten
sowie eine qualifizierte Betreuung zum Wohl der Kinder zu gewahrleisten.

Beispiel: Frauen in der Feuerwehr

Das Sicherheitsgerust in Deutschland stiitzt sich in malRgeblichen Teilen auf die kommunalen Berufs-
feuerwehren. Diese sichern sich in Umfragen zum Image bestimmter Berufsgruppen regelmaRig den
ersten Platz - Feuerwehrleute sind beliebt, ihr Beruf erfahrt eine hohe Wertschatzung.

Dem gegenuber steht ein Frauenanteil von lediglich einem Prozent bundesweit. In anderen Berufs-
gruppen, in denen Frauen lange Zeit kaum denkbar waren, liegt der Anteil deutlich héher: Soldatin-
nen im Truppendienst stellen etwa acht Prozent, Polizistinnen etwa 18 Prozent, Tendenz steigend.

Einer der wesentlichen Griinde der Unterreprasentanz ist, dass korperliche Eignungstests nicht be-
standen werden oder abschrecken, da die vielerorts derzeit noch durchgefiihrten Tests vorrangig auf
die mannliche Physiognomie ausgerichtet sind. Fur eine Chancengleichheit von Frauen bei den Feuer-
wehren ist ein praxisbezogener, korperlicher Eignungstest notwendig, der kein Geschlecht bevorzugt.
Der Test muss dabei selbstverstandlich den Anforderungen an den Einsatzdienst gerecht werden, um
die allumfassende Einsatzfahigkeit der Feuerwehrleute zu gewahrleisten.

ff. Interkulturelle Offnung der Kommunalverwaltungen

Aufgrund der sinkenden Zahl potenzieller Bewerber fur den o6ffentlichen Dienst muss neben den
gangigen Personalentwicklungskonzepten zwangslaufig tiber einen erweiterten Kreis an moglichen
Bewerbern in unserer Bevolkerung nachgedacht werden. Hier bieten sich auch Beschaftigte auslan-
discher Herkunft an. Ca. 20 Prozent der Menschen in der Bundesrepublik Deutschland haben einen
Migrationshintergrund - mit steigender Tendenz. Knapp die Halfte der Menschen davon verfuigt tber
einen deutschen Pass. Trotz Antidiskriminierungsgesetz und allgemein wachsender Integrationsbe-
reitschaft werden Stellenbewerberinnen und -bewerber mit auslandischen Wurzeln auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt nach wie vor aus den unterschiedlichsten Griinden benachteiligt. Die offentli-
chen Verwaltungen sind aufgefordert, dem entgegenzuwirken und verstarkt Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund einzustellen.

Mogliche Sprachbarrieren konnen hierbei durch geeignete Bildungsangebote zumindest teilweise
entscharft bzw. tberwunden werden. Gleichzeitig konnen durch eine vermehrte Beschaftigung von
Migranten Sprachhemmnisse sowie kulturelle Verstandnisprobleme von Birgern auslandischer Her-
kunft in der Bevolkerung abgebaut werden, wenn ausreichende Kenntnisse beim Personal in den Ver-
waltungen vorhanden sind.

Der Kreis der moglichen Bewerber kann auch durch geeignete EU-Auslander erweitert werden. Gut
ausgebildete Bewerber drangen vermehrt auf den deutschen Arbeitsmarkt, bislang fast ausschliel3-
lich in die Privatwirtschaft. Von dieser Entwicklung muss auch der 6ffentliche Dienst profitieren, in-
dem Bewerbern mit den notwendigen Sprachkenntnissen die Chance des Zugangs zum o6ffentlichen
Dienst er6ffnet wird.
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gg. Privatisierungsstopp und Re-Kommunalisierung

In einem immer starkeren Mal3e war in der Vergangenheit zu beobachten, dass Teile von Behorden
bzw. Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes in andere Rechtsformen umgewandelt wurden. In vie-
len Fallen war dies gleichbedeutend mit einer Privatisierung. Hierbei wurde eine Vielzahl von Aufga-
ben der 6ffentlichen Hand und damit Personal aus kommunalen Verwaltungen ausgegliedert. Die
spektakularen Privatisierungsvorhaben wie beispielsweise von Bahn und Post sind auf Bundesebene
vollzogen worden. Das eigentliche Privatisierungspotenzial aber wird nach wie vor von neoliberalen
Marktbeflirwortern — mit dem Hinweis auf angebliche Deregulierungserfolge von ca. 70 bis 80 Pro-
zent - in den deutschen Kommunen gesehen. Die komba gewerkschaft stand und steht derlei Bestre-
bungen sehr kritisch gegentiber.

Unsere Rechtsordnung unterscheidet ganz bewusst privates und offentliches Recht. Wahrend das
Privatrecht die Interessen des Einzelnen regelt, hat das offentliche Recht die Belange der Allgemein-
heit im Blick. Fur ein privatrechtlich gefiihrtes Unternehmen stehen so auch die Gewinnerzielung
und damit das Wohl des einzelnen Unternehmens und sein wirtschaftlicher Erfolg im Vordergrund.
Offentlich-rechtliche Einrichtungen sind hingegen dem Biirgernutzen und Wohl der Allgemeinheit
und damit der Daseinsvorsorge verpflichtet.

Nach dem Trend zu Privatisierungen in den letzten Jahren gibt es bundesweit nunmehr eine gegen-
laufige Entwicklung hin zur Re-Kommunalisierung und damit einer Riickfiihrung von offentlichen
Aufgaben in Organisationsformen des offentlichen Rechts. Die grof3e Privatisierungseuphorie in den
Kommunen ist vorbei. Die Einschatzung der Privatisierung als Allheilmittel ist gerade in der Burger-
stimmung gekippt. Die Diskussion um eine Privatisierung 6ffentlicher Aufgaben wird in den Kommu-
nen zunehmend ohne Ideologie und damit an hoheitlichen Aufgaben der Daseinsvorsorge orientiert
gefiihrt, ohne dabei das Gebot der Wirtschaftlichkeit aus den Augen zu verlieren.

Vermehrt setzt sich dabei die Erkenntnis durch, dass die gewinnorientierten Entwicklungen bei einer
Privatisierung der Aufgabenstellung des offentlichen Dienstes entgegenlaufen, die demokratische
Steuerung und kommunale Selbstverwaltung schwachen, das Leistungsniveau und qualifizierte Ar-
beitsplatze sowie die Versorgungssicherheit und das Vertrauen der Bevolkerung gefahrden. Insge-
samt wird zunehmend erfasst, dass ein kiinstlicher Markt fir Privatisierungen nicht zur Verfligung
steht. Diese Entwicklung wird seitens der komba gewerkschaft ausdriicklich begrifRt und muss wei-
terhin nachhaltig unterstutzt werden.

hh. Sensibilisierung der Aufsichtsbehorden

Bei den Kommunalverwaltungen muss hinzukommen, dass auch die Aufsichtsbehorden dem demo-
grafischen Wandel mit dem notigen Bewusstsein begegnen. Denn vielfach ist bei Personalmaf3nah-
men, je nach der haushaltsrechtlichen Situation der Kommunen, die Genehmigung derselben erfor-
derlich. Hier dirfen MalRnahmen nicht allein nach der Kassenlage getroffen, sondern mussen stets
auch die Auswirkungen des demografischen Wandels antizipiert in den Blick genommen werden.
Hierfir muss das notige Problembewusstsein auch bei den Aufsichtsbehdrden gescharft und durch
entsprechende Zahlen belegbar gemacht werden. Ebenso muss bei den Aufsichtsbehdrden die Be-
reitschaft bestehen, Regelungen zu finden, mit denen in speziellen Bereichen, wo bereits heute ein
Bewerbermangel besteht, Einstellungsanreize geschaffen werden.
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e. PersonalentwicklungsmafRnahmen mithilfe von Mitarbeitervertretungen und Gewerkschaften

All diese Personalentwicklungsmalinahmen sollten mithilfe der Mitarbeitervertretungen vor Ort be-
raten, entwickelt und aufgestellt werden. Die Mitarbeitervertretungen kdnnen einen wichtigen Bei-
trag zum Erfolg solcher MaBnahmen leisten. Sie sind Sprachrohr der Beschaftigten und beteiligen
sich an Aufgabenkritik, kdnnen jedoch auch darauf hinwirken, dass diese nicht einseitig zu Lasten der
Beschaftigten erfolgt. Sie konnen auch durch ihre Erfahrungen vor Ort MalBnahmen anstof3en, kon-
nen durch eine Einbindung beispielsweise in Arbeitsgruppen an der Konzeption solcher MaRnahmen
mitwirken und stellen eine gute Annahme als Multiplikatoren bei den Beschaftigten sicher.

Es muss darum gehen, gemeinsam langerfristig zu planen. Die Kommunen mussen sich gemeinsam
mit ihrem Personal und dessen Interessenvertretungen klar dartiiber werden, in welche Richtung sich
ihre Stadt entwickeln wird und welche Angebote zuktinftig von der Bevolkerung nachgefragt werden.
Sie mussen sich fragen, wie Junge und Alte kiinftig zusammenleben werden, wie das Wissen der Alte-
ren an die Jungen vermittelt werden kann, wenn die Alteren in Rente gehen. Und sie miissen sich fra-
gen, wie sie — angesichts der Tatsache, dass in absehbarer Zeit Fachkrafte fehlen — Altere motivieren,
bis zum Erreichen der Regellebensarbeitszeit im Job zu bleiben.
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. Ergebnis: Forderungen der komba gewerkschaft

Die vorgenannten Erwagungen fuhren zu dem Schluss, dass ein Schwerpunkt zunachst darin ge-
sehen werden muss, das notige Problembewusstsein in den Kommunen zu schaffen. Jede politi-
sche Instanz ist hierfur in ihrem Wirkungskreis gefordert, Mallnahmen, insbesondere im Bereich
der Personalpolitik auf demografische Auswirkungen zu priifen und ggf. zu liberdenken. Insbe-
sondere mussen, soweit noch nicht vorhanden, die notwendigen Basisdaten fur die Personalent-
wicklung und Personalbedarfsplanung erhoben (Altersstrukturanalyse) und auf deren Grundlage
Personalentwicklungskonzepte erarbeitet werden.

Die Kommunen missen finanziell in die Lage versetzt werden, eine gewisse Breite an Dienstleis-
tungen anbieten zu kénnen, ohne dafir demografisch schadliche PersonalmaBnahmen ergreifen
zu mussen. Hierzu gehort auch, dass Aufgabentibertragungen per Gesetz stets einen konnexen
Kostenersatz mit sich ziehen missen (Konnexitatsprinzip).

Mindestens die oben dargestellte Breite an PersonalentwicklungsmaBnahmen muss genutzt
werden, um den Folgen des demografischen Wandels im Rahmen eines Gesamtkonzeptes be-
gegnen zu kénnen.

Mitarbeitervertretungen im 6ffentlichen Dienst miissen moglichst zum friihesten Stadium in die
Erarbeitung von Demografie- und Personalentwicklungskonzepten eingebunden werden.

In Qualifizierung und Weiterbildung von Beschaftigten, insbesondere von alteren Beschaftigten,
muss standig investiert werden. Gleichzeitig ist dabei der Erfahrungsschatz alterer Beschaftigter
zu nutzen.

Es mussen vermehrt altersgerechte Arbeitsplatze geschaffen werden.

Durch aktives Personalmarketing und gezielte Aullendarstellung und -werbung sind das Image
und die Attraktivitat der Kommunalverwaltung als Arbeitgeberin zu steigern. Hierbei sind ins-
besondere auch eine zeitgemaRe Prasentation in der Offentlichkeit tber moderne Kommuni-
kationswege, durch Informationsveranstaltungen tiber und in kommunalen Einrichtungen, im
Rahmen von Ausbildungsborsen und durch 6ffentlichkeitswirksame Nachwuchs-Kampagnen
notwendig, um vor allem junge Menschen fur eine Beschaftigung im kommunalen 6ffentlichen
Dienst begeistern und gewinnen zu konnen.

Qualifizierte Nachwuchskréafte miissen durch verstarkte Ausbildung und anschlieBende Uber-
nahme sowie attraktive Arbeits- und Einkommensbedingungen langfristig an den 6ffentlichen
Dienst gebunden werden.

Stellen mussen rechtzeitig nachbesetzt und Behordenwissen an die Nachwuchskrafte weiterge-
geben werden.

Das vorhandene Potential an moglichen Beschaftigten fiir den 6ffentlichen Dienst in der Bevol-
kerung muss genutzt und der Kreis moglicher Bewerber erweitert werden. Hierzu gehort auch,
dass Migranten und EU-Auslander entsprechend ihrem Anteil an der Gesamtbevodlkerung ver-
starkt im offentlichen Dienst ausgebildet und eingestellt werden.



Eine Anhebug der Lebensarbeitszeitgrenze muss ausgeschlossen sein. Dies gilt insbesondere
auch fur Berufsgruppen mit besonderen korperlichen und psychischen Anforderungen.

Durch genaue Belastungsanalysen jedes Arbeitsplatzes muss sichergestellt sein, dass geeignete
MaRBnahmen im Bereich des Gesundheitsschutzes ergriffen werden konnen.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf muss verbessert und auf kiinftige gesellschaftliche Ent-
wicklungen stetig und mit flexiblen Modellen reagiert werden.

LOB-Vereinbarungen sind u.a. im Hinblick auf die Anforderungen an adltere Beschaftigte weiter-
zuentwickeln.

Privatisierungen mussen gestoppt, Re-Kkommunalisierungen geférdert werden.
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