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VORWORT

Hiermit halten Sie den dritten Personal- und Organisationsbericht in den Handen. Nach 2017 und 2019 folgt mit etwas Verspdtung der Personal- und Organisationsbericht 2021.
Die dynamischen Zeiten und akfuellen Krisen (Corona Pandemie und jetzt der Krieg in der Ukraine) erfordern ein hohes MaB an Engagement zur Bewdltigung der ganz
unterschiedlichen und teilweise auch ganz neuen Herausforderungen von allen Beteiligten innerhalb der Kreisverwaltung.

Mit diesem umfassenden Personal- und Organisationsbericht kdnnen die AkfivitGten des Personal- und Organisationsmanagements sowie der Digitalisierung seit 2019
nachvollzogen werden. Viele kleine und groBe MaBnahmen sind seit dem letzten Bericht umgesetzt worden und tragen damit zu guten Arbeitsbedingungen und einer guten
Unternehmenskultur bei. An alle Beteiligten, die diese MaBnahmen begleitet und umgesetzt haben, ein groBes Dankeschon.

Der Bericht macht aber auch deutlich, mit welcher Dynamik sich unsere Arbeitswelt wandelt. Um auch zukinftig gute Rahmenbedingungen fUr die Burgerinnen und BUrger
sowie den Mitarbeitenden zur Verfigung stellen zu kdnnen, werden wir uns auch weiterhin innerhalb der Kreisverwaltung mit vielen Ver&nderungen auseinandersetzen
mussen. Dabei sollten wir die Bereitschaft behalten, Bestehendes in Frage zu stellen und neue innovative Wege zu gehen. So kdnnen wir die vor uns liegenden
Verdnderungen als Chancen fUr eine positive Entwicklung nutzen.

Ludem zeigt der Bericht auf, dass viele MaBnahmen miteinander vernetzt sind. Dem gemeinsamen und abgestimmten Agieren wird zukUnftig einen noch héheren Stellenwert
zukommen. Neue Formen der Zusammenarbeit, hierarchie- und dezernatsUbergreifend, sind bei einer zunehmenden Vernetzung und Komplexitdt der MaBnahmen ein
wichtiger Erfolgsfaktor. Oftmals mUssen bei der Losung von neuen Problemen die vielfdltigen Auswirkungen abgewogen werden, um neue Wege finden zu kdnnen. Dabei
gibt es immer seltener den einen richtigen Weg. Vielmehr ist ein iteratives Vorgehen beim Beschreiten von neuen Wegen angezeigtf, getreu dem Motto: Lieber unperfekt
anfangen als perfekt scheitern.

Hinweisen mdchte ich an dieser Stelle einmal auf die Amtergespréche. Nach einigen Jahren des Ausprobierens sind sie jetzt ,erwachsen® geworden. Sie haben sich zu einem
kommunikativen Baustein fUr ein wechselseitiges Versténdnis innerhalb der Kreisverwaltung entwickelt.

Der vorliegende Bericht zeigt aber auch auf, dass der Landkreis eine hohe altersbedingte Fluktuation hat und wir alle Krafte bindeln mUssen, um durch eine héhere
Ausbildungsquote und ein gutes Arbeitgeberimage die noch vor uns liegenden Austritte kompensieren zu kdnnen. Der Fachkraftemangel ist fir den Landkreis deutlich
spUrbar geworden. Umso mehr gilt weiterhin die urspringliche Vision: Der Landkreis ist ein (ausgezeichneter) attraktiver Arbeitgeber mit einer erfolgreichen Verwaltung. Hierfir
sind motivierte und qualifizierte Mitarbeitende sowie effiziente Arbeitsprozesse notwendig.

Wenn Sie, liebe Leserin, lieber Leser, mit dem Landkreis Hameln-Pyrmont als ihren Arbeitgeber zufrieden sind, bewerten Sie den Landkreis bitte auf www.kununu.de. Es
verbessert das Arbeitgeberimage und damit die Chance, auch zukinftig die besten Képfe fir den Landkreis gewinnen zu k&nnen.

Zum Abschluss méchte ich noch auf das Personalkonzept 2026 hinweisen. Das Personalkonzept wirft den Blick in die Zukunft und beschreibt anstehende MaBnahmen. Viele
dieser Punkte leiten sich aus den Personal- und Organisationsberichten und den darin enthaltenden Zeitreinen ab. Der Bericht ist und bleibt daher ein wichtiges

Steuerungsinstrument. @v\

Hameln, im Mai 2022 Andreas Pachnicke
Dezematsleiter Personal und Digitalisierung
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,# Organisationseinheit mit Anderungen

Stand: 15.02.2022

Einhergehend mit einem ver&nderten Aufgabenportfolio und duBeren Einflussfaktoren wurde auch die Aufbauorganisation der Kreisverwaltung in den
vergangenen Jahren weiterentwickeltf. Die Aufbauorganisation des Landkreises wird in einem Verwaltungsgliederungsplan dargestellt. Dabei wird die
Verwaltung systematisch nach ihren Aufgaben untergliedert, so dass einzelne Organisationseinheiten mit speziellen Zust&ndigkeiten entstehen und das



vielfaltige Aufgabenportfolio der Kreisverwaltung auf einen Blick sichtbar wird. Dabei bildet der Verwaltungsgliederungsplan klare Zusténdigkeiten und
Verantwortlichkeiten ab und bietet damit die Grundlage fur eine moglichst effiziente Zusammenarbeit der Mitarbeitenden.

Bei Betrachtung des vorstehenden Verwaltungsgliederungsplans zum Stichtag 15.02.2022 wird deutlich, dass in den Jahren 2020 und 2021 zahlreiche
Anderungen an der Aufbauorganisation vorgenommen wurden. Die Organisationseinheiten mit Verdnderungen wurden im Verwaltungsgliederungsplan
2021 besonders gekennzeichnet. Dabei sind folgende Verdnderungen besonders hervorzuheben:

Einhergehend mit der Auflésung des Kollegialorgans Verwaltungsvorstand, bestehend aus dem Landrat, dem Ersten Kreisrat und der Kreisratin, wurden die
Dezernate im Sinne einer transparenten Zusténdigkeitsstruktur wieder direkt einer Wahlbeamtenstelle zugeordnet. Insgesamt sieht die aktuelle
Aufbauorganisation der Kreisverwaltung sechs Dezernate vor, die sich in diverse Amter untergliedern. Ein GroBteil der Amter umfasst wiederum einzelne
Teams. DarUber hinaus sind diversen Fihrungspositionen einzelne Amter, Teams bzw. Stabstellen jeweils direkt zugeordnet.

Die Dezernate Personal und Digitalisierung, Finanzen und Infrastruktur, Wirtschaft und Umwelt sowie Sicherheit und Gesundheit unterstehen dem Ersten
Kreisrat. Die Dezernate Soziales und Teilhabe sowie Jugend, das Amt Feuerwehr/Katastrophenschutz/Rettungsdienst sowie die Revisionsstelle §8a
unterstehen der Kreisratin. Beim Landrat sind in direkter ZustGndigkeit die Stabstelle des Landrats, der Steuerungskreis Organisationsentwicklung sowie das
Referat Recht/Ordnung angesiedelt.

Dabei wurde das Dezernat Jugend aus dem ehemaligen Jugendamt neu gegrindet. Hierbei wurden mit der Dezernatsleitung und einer zusatzlichen
Amtsleitungsstelle zusatzliche Hierarchieebenen geschaffen. Das Dezernat teilt sich auf in die Amter P&dagogische Hilfen und Wirtschaftliche Hilfen, das

Team SteuerungsunterstUtzung/Jugendhilfeplanung sowie den Eigenbetrieb Wendepunkt. Die Teams
Vormundschaft/Beistandschaft/Elterngeld, Unterhaltsvorschuss und Wirtschaftliche Hilfen bilden das Amt fOr Wirtschaftliche
Hilfen, die Teams Allgemeiner Sozialer Dienst 1, Allgemeiner Sozialer Dienst 2, Besondere Soziale Dienste sowie die

Erziehungsberatungsstelle bilden das Amt fUr Pddagogische Hilfen. Die Stabstelle PGddagogische Aufgaben ist direkt der
Amisleitung der Padagogischen Hilfen und die Stabstelle Jugendhilfecontrolling direkt der Amfsleitung der Wirtschaftlichen
Hilfen zugeordnet.

DarUber hinaus hat bei einzelnen Organisationseinheiten und Aufgabenbereichen ein Wechsel der Amterzugehérigkeit bzw.
Teamzugehdrigkeit stattgefunden:

Das bisherige Rechts -und Ordnungsamt wurde aus dem ehemaligen Dezernat 2 herausgeldst und als Referat organisatorisch
neu aufgestellt. Die direkte Anbindung an den Landrat bildet dabei die wichtige Querschnitts- und interne
Dienstleistungsfunkfion des Rechtsreferates ab. Die Aufgaben der Widerspruchs- und erstinstanzlichen Klagesachbearbeitung fur das Sozialamt wurden aus
dem Referat Recht/Ordnung herausgeldst und in die Stabstelle Sozialrecht/Conftrolling ins Sozialamt verlagert.

Die Zenftrale Vollstreckung wurde neu dem Dezernat Finanzen und Infrastruktur zugeordnet. Im Dezernat 1 wurde die Stabstelle Smart City gegrindet. Das
Schulamt wurde dem Dezernat Personal und Digitalisierung zugeordnet, allerdings ohne das Team Sozialpddagogik an Schulen, das vom Schulamt zum Amt
fUr Bildung und gesellschaftichen Zusammenhalt verlagert wurde. Im Amt fUr Bildung und gesellschaftlichen Zusammenhalt wurde neben dem Team
Sozialpddagogik an Schulen, das Team Bildung und gesellschaftlicher Zusammenhalt neu gegrindet, in dem u.a. die Aufgaben der FlGchtlingssozialarbeit
wahrgenommen werden. Das ehemals im Amt fUr Zuwanderung angesiedelte Team FlGchtlingssozialarbeit wurde zeitgleich aufgeldst. Der Aufgabenbereich
Zentrales Controlling wurde aus dem damaligen Team Organisationsentwicklung, jetzt Team Personalentwicklung, herausgeldst und als Stabstelle im Amft fir
Finanzen etabliert. Das Personalcontrolling wurde als separate Stabstelle im Amt fir Personalmanagement angesiedelt.



Im Facility Management wurde die Aufgabe des Baumanagements aus dem Team Technisches Facility Managements herausgeldst und in Form eines
weiteren Teams, dem Team Baumanagement, organisiert. Die Aufgabe Arztlicher Gesundheitsschutz wurde aus dem Team Gesundheitsschutz herausgelost
und im Rahmen einer Stabstelle direkt bei der Amtsleitung im Gesundheitsamt angegliedert. Die Aufgaben Grundsicherung und Hilfe zum Lebensunterhalt
wurden aus dem Team Soziale Hilfen herausgeldst und nunmehr im neu gegrindeten Team Grundsicherung/HLU angesiedelt.

In 2021 wurde der Eigenbetrieb Ha-PY Schul-IT gegrindet, welcher im Dezernat Personal und Digitalisierung organisatorisch
verankert ist. Die kaufmdnnische Leitung Ubernimmt der Erste Kreisrat, die technische Leitung die Amtsleitung der
Informationstechnologie.

ENTWICKLUNGEN UND HERAUSFORDERUNGEN

GESELLSCHAFTLICHE TRENDS UND ANFORDERUNGEN AN DAS PERSONAL IN DER KREISVERWALTUNG
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Abbildung 2: Gesellschaftliche Trends und Anforderungen an das Personal in der Kreisverwaltung
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EINFLUSSFAKTOREN AUF DIE KREISVERWALTUNG
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Abbildung 3: Einflussfaktoren auf die Kreisverwaltung



CORONA-PANDEMIE

COVID-19 hat die Strukturen des Landkreises Hameln-Pyrmont seit Anfang 2020 gehdrig auf den Kopf
gestellt. Persdnliche Sprechstunden mussten zundchst eingestellt werden, Mitarbeitende haben, wenn
moglich, aus dem Home-Office gearbeitet, neue Formen der Kommunikation mussten gefunden,
fechnisch umgesetzt und etabliert werden.

Innerhalb kurzester Zeit musste die Kreisverwaltung auf einen Krisenmodus umstellen, um weiterhin
funktfions- und leistungsfahig zu sein. Eine Studie hat sich mit der Vielfalt der einschneidenden
Verdnderungen im &ffentlichen Dienst befasst. Die Arbeitsbelastung ist auf kommunaler Ebene mit 50 %
deutlich angestiegen. Jeder dritte Mitarbeitende wurde mit anderen Aufgaben betraut, Arbeitskrafte
wurden insbesondere in den arbeitsintensiven Bereichen mobilisiert. Digitale Angebote fir die
Mitarbeitenden wurden ausgeweitet - es ist ein sprunghafter Bedeutungsanstieg des mobilen Arbeitens,
der Arbeitszeitflexibilisierung, als auch der Nutzung von flexiblen Kommunikationsformaten zu
verzeichnen. Aber auch insbesondere bei der jUngeren Belegschaft der Birger und Blrgerinnen besteht
vermehrt der Wunsch nach der Ausweitung der digitalen Verwaltungsservices.!

Neben den strukturellen Verdnderungen in der Kreisverwaltung, hat insbesondere die enorme
Verdnderungsgeschwindigkeit der gesetzlichen Corona-Regelungen eine enge Abstimmung der
zentralen Organisationseinheiten, wie z.B. dem Amt fUr Personalmanagement, dem Facility
Management, der IT und der Stabstelle Digitalisierung mit dem Gesundheitsamt und dem einberufenen
Stab fUr auBergewdhnliche Ereignisse erfordert. Somit waren nicht nur die fachlichen Tatigkeiten gefragt — auch die administrativen Tatigkeiten haben
deutlich zugenommen. Dies umfasst, um nur einige Beispiele zu nennen, die Erarbeitung und kontinuierliche Anpassung des Hygienekonzeptes, die
Entscheidungen Uber die Offnung bzw. SchlieBung des Kreishauses, die Einrichtung eines 2-Schicht-Betriebes in den systemrelevanten Bereichen, den
Aufbau und Betrieb eines Impfzentrums, die Erarbeitung von Regelungen zur Inanspruchnahme von Heimarbeit Corona, die laufende Information der
Mitarbeitenden Uber interne Corona Regeln, die Einstellung von zusétzlichen Mitarbeitenden inkl. der Planung des Personaleinsatzes oder auch die
Abarbeitung der Erstattungen fur die Quaranténe-Fdlle.

Im Gesundheitsamt mussten die Aufgaben mit dem Schwerpunkt Corona neu priorisiert werden. Die Kontaktnachverfolgung musste organisiert und an die
sich stetig verindernden Rahmenbedingen angepasst werden. Um einen reibungslosen Ablauf sicherzustellen, wurden Prozesse erfasst, opfimiert und
teilweise digitalisiert. Zur personellen UnterstUtzung des Gesundheitsamtes wurden Auszubildende und Anwdrterinnen sowie Mitarbeitende aus anderen
Organisationseinheiten und dem Land Niedersachsen zeitweise an das Gesundheitsamt ,,abgeordnet”, ergdnzend wurde die UnterstUtzung der Bundeswehr
in Anspruch genommen. DarGber hinaus hat der Landkreis selbst bis zu 13 zusétzliche Mitarbeitende als Containment Scout bzw. zur UnterstUtzung der
Telefonie (befristet) eingestellt.

Die Corona-Pandemie macht deutlich, dass der 6ffentliche Dienst, dank des unermuidlichen Einsatzes vieler Mitarbeitenden, in Zeiten der Krise weiter an
Bedeutung gewonnen hat. Sich sténdig verdndernde Rahmenbedingungen stellen die Kreisverwaltung zweifelsfrei vor eine groBe Herausforderung -
dennoch Iasst sich nach etwa 2 Jahren der Krise festhalten: Der Landkreis Homeln-Pyrmont hat es geschafft, grundsatzlich funktfions- und leistungsfahig zu
bleiben. Dies gilt es fur die Zukunft zu erhalten!

! Studie: Public Governance Frihjahr 2021: PublicGovernance Frihjahr 2021



https://publicgovernance.de/media/Verwaltung_in_Krisenzeiten_Auswirkungen_oeffentlicher_Dienst.pdf

DEMOGRAFISCHER WANDEL UND FACHKRAFTEMANGEL

Der aufgrund der bestehenden Altersfluktuation und der Aufgabenzuweisungen
und GesetzesGnderungen durch Land und/oder Bund weiterhin  hohe
Personalbedarf des Landkreises trifft auf einen Arbeitsmarkt, auf dem das
Erwerbspotenzial weiter ricklaufig ist. Auf der einen Seite bleibt also die
Nachfrage nach Personal hoch, auf der anderen Seite stehen bereits weniger
Arbeitskrafte zur VerfGgung. Es ist zu erwarten, dass sich der Wettsireit um
qualifiziertes Personal weiter verschdrfen wird. Personalengpdsse werden sich
hierbei voraussichtlich nicht nur bei einigen hochquadlifizierten Berufsgruppen,
sondern durchweg bei allen Fachkraften im éffentlichen Sektor ergeben.

Szenarien fiir die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials bis 2060
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Abbildung 4: Szenarien for die Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials bis 2060
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12 Abbildung 5: Fachkraftfemangel

Es wird anders als in der Vergangenheit nicht von einer
Arbeitslosigkeit, sondern von einer Arbeiterlosigkeit gesprochen.
FUr ausgeschriebene Stellen gibt es bereits heute zum Teil keine
Bewerbungen mehr — einer Analyse von PWC zufolge wird der
Fachkraftemangel im Offentlichen Sektor mit Uber 800.000
fehlenden Fachkréaften im Vergleich zu anderen Sektoren am
deutlichsten ausfallen.



DIGITALISIERUNG

EINFACH - DIGITAL - LEBEN

Ein Megatrend ist und bleibt weiterhin die Digitalisierung. Fast taglich wird Uber die Digitalisierung in der Arbeitswelt und der Gesellschaft in den Medien
berichtet. Dabei liest man Uber die Auswirkungen der Digitalisierung durchaus unterschiedliche Aussagen. Alle Experten sind sich jedoch darUber einig, dass
die Digitalisierung einen grundlegenden gesellschaftichen Wandel zur Folge hat, der alle Bereiche des Lebens betrifft und Politik, Wirtschaft und somit auch
die Verwaltung vor groBe Herausforderungen stellt und unumkehrbar ist.

Wie die letzten Jahre gezeigt haben findet auf einer quantitativen Ebene eine kontinuierliche Mehrung des Aufgabenumfangs innerhalb der &ffentlichen
Verwaltung durch neue Gesetze, Richtlinien und veradnderte gesellschaftliche Erwartungen statt. Hinzu kommt auf einer qualitativen Ebene ein ge&nderter
Nutzeranspruch unserer Kundinnen und Kunden durch digitale Anwendungen und Technologien (Apps, Onlinebestellungen, Informationsdiensten, efc.) und
den daraus resultierenden Gewohnheiten (,,heute per Klick bestellt morgen geliefert, 24h Erreichbarkeit, digitale Dokumente, etc.). Diese erhdhen die
Komplexitdt im Hintergrund und verlangen nach noch flexibleren und effizienteren Prozessen, Arbeitsmethoden und einer konsequenten Ausrichtung der
Dienstleistung auf die Kundinnen und Kunden.

Der Landkreis Hameln-Pyrmont stellt sich den Herausforderungen des digitalen Wandels und mochte diesen aktiv mitgestalten und die Digitalisierung als
Chance verstehen. Auf diese Weise kann die Kreisverwaltung auch in Zukunft inre gesetzlichen und gesellschaftlichen Anforderungen erfullen, ihre zukUnftige
Handlungsfahigkeit sicherstellen und zukunftsweisende Impulse fUr die Region geben.

FUr eine nachhaltige und erfolgreiche Begleitung des digitalen Wandels kommt dem Verdnderungsmanagement eine besondere Bedeutung zu. Die digitale
Transformation bedeutet zu einem kleinen Anteil die EinfUhrung neuer Technologien - diese bilden die Grundlagen (wie z.B. der Breitbandausbau, die
EinfGhrung einer Data Management Software, die Nutzung eines Prozessmanagement-Tools, efc.). Die eigentliche Transformation drickt sich in einem Kultur-
Wandel aus, der das sogenannte Mindset, das Denken, im Hinblick auf den Umgang mit und der Lésung von neuen, komplexer werdenden
Herausforderung veréndert.

Dieser Kultur-Wandel der Kreisverwaltung wird erfolgreich sein, wenn die FUhrungskrafte und die Mitarbeitenden
elnfach eingebunden werden und alle MaBnahmen in der Organisation durch eine gemeinsame Vision und Strategie

d t l verbunden und gut aufeinander abgestimmt werden.
IgICal.
l g Unter der Initiative einfach - digital - leben biUndelt der Landkreis alle MaBnahmen der Digitalisierung und hat bereits
eben. Anfang 2019 eine Stabsstelle Digitalisierung bei der Dezernatsleitung 1 eingerichtet. Diese umfasst drei Vollzeitstellen,
mit den fur die erfolgreiche Umsetzung der Digitalisierung wichtigen Aufgaben: Strategie, Verédnderungsmanagement,
Prozesssmanagement und eAkte.

Dieses Team ist innerhallb und auBerhalb der Verwaltung vernetzt. Innerhalb findet eine intensive Vernetzung und gemeinsame Ausrichtung insbesondere mit
den zentralen Funktfionen, wie IT, Personal und Organisationsentwicklung staftt.
Nach AuBen ist eine enge Zusammenarbeit mit dem ZediTA (Zentrum fUr digitale Transformation und neue Arbeit), der Hochschule Weserbergland (HSW),
sowie mit den vier Landkreisen der REK+ Weserbergland und vielen anderen gegeben.

Mit der Verwaltungsleitung wurde 2019 unter BerUcksichtigung des Leitbildes des Landkreises eine erste digitale Vision fur die Kreisverwaltung entwickelt und
drei strategische Handlungsfelder der Digitalisierung definiert, die auch auf der Webseite www.einfach-digitial-leben.de im Detail nachzulesen sind.
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Da die moglichen Handlungsfelder der Digitalisierung nahezu unbegrenzt sind, fokussiert sich die Strategie des Landkreises auf folgende drei Kernthemen.

Aus dem strategischen Handlungsfeld 1 - Digitale Verwaltung wird jahrlich eine
Digitale Agenda abgefragt, abgeleitet und dezernatsUbergreifend

abgestimmt, die alle kurz,- mittel-, und langfristigen digitalen MaBnahmen der Durch wegbereitende
Kreisverwaltung beinhaltet. Ein besonderer Fokus liegt hier auf der Umsetzung e digitale Ansétze in
des Onlinezugangsgesetzes (0OZG), der Einflhrung der Allgemeinen L '3': er MOblaii.‘lf;t"fr;ff:‘.‘;gsdcﬁ&
Schriftgutverwaltung (ASV) und dem Prozessmanagement. ANCKIEIS | Tt die Attraktivitat des

7 Landkreises gesteigert
Neben der sukzessiven EinfGhrung der eAkte und vielen anderen Themen,

stehen akfuell das zentrale Prozessregister und die burgerfreundliche OZG- \/
Umsetzung im Fokus. Das Onlinezugangsgesetz (OZG) als auch das /

Nieders@chsische Gesetz Uber digitale Verwaltung und Informationssicherheit ﬁltl:rl;\ilit;:og;r;:;d \\\_‘

(NDIG) wird im Landkreis Hameln-Pyrmont gemeinsam mit  allen des Landkreises sind f

kreisangehdrigen Stéddten und Kommunen im Rahmen einer sogenannten digital gedacht, / gln taclh. r .

.OIG-Werkstatt" umgesetzt. So wurde eine einheifliche Softwarebasis  effizienta . | llgl ak |, DerlLandkreis st Innovator,
: ; kundenorientiert —|_leben. | — / Netzwerker und Treiber fir das

beschafft und, gemeinsam mit der Stadt Hameln, zentral Personal und umgesetzt Thema Digitalisierung

Knowhow aufgebaut, um allen Projekiteiinehmern die erforderlichen . 3.Innovation, ™ in der Region

Werkzeuge fir eine erfolgsversprechende OZG-Umsetzung bereitzustellen. Die {  1.Digitale [\ _/\ Vernetzung

Finanzierung von Software, Personal und Arbeitsplatzausstattung erfolgt ko- \, Verwaltung — _“',"d . /

finanziert, abh&ngig von der Einwohnerzahl. Als Arbeitsmittelpunkt der OZG- 5?rt|z|pat|on

Werkstatt der jingst eroffnete Coworking-Space zedita im Kaisersaal des N\ - o

Bahnhofs Hameln. Auf diese Weise wird die Umsetzung landkreisweit koordiniert

und effizient angegangen. Doppelarbeit wird vermieden und Synergieeffekte . ) o
kénnen durch die arbeitsteilige Vorgehensweise gehoben werden. Abbildung 7: Kemthemen der Digitalisierung

Jede Kommune erhdlt ein eigenes Serviceportal, welches durch eine kreisweite gemeinsame Datenbank BUrgerinnen und BUrgern das gesamte Portfolio
der Verwaltungsleistungen préasentiert. FUr alle Seiten dieses Portalverbundes bendtigt der BUrger oder die Burgerin nur eine einmalige Anmeldung Uber das
niedersdchsische Servicekonto. Zusatzlich entsteht unter der ,Dachmarke" einfach.digital.leben. ein zenfraler Zugangspunkt fur digitale
Verwaltungsdienstleistungen im Landkreis.

Mit dem Ziel die strategischen Handlungsfelder 2 und 3 nachhaltig zu bearbeiten hat sich der Kreistag im Anfang 2021 dazu entschieden, sich an dem
Férdermittelwettbewerb des BMI ,,Smart Cities in DE" zu bewerben. Diese Bewerbung war erfolgreich, somit hat der Landkreis am 15. Juli 2021 die Zusage
Uber 17,5 Mio. Euro (10% Eigenanteil) fUr die Jahre 2022 — 2026 erhalten.



SMART CITY

Unter dem Motto ,Einfach — Digital — Leben” wird sich der Landkreis Hameln-Pyrmont in den né&chsten Jahren gemeinsam mit seinen Burgerinnen und
BUrgern auf den Weg zu einer ,,Smart City" machen. Ziel ist es, durch die Nutzung digitaler Mdglichkeiten unsere ldndliche Region zu einem wachsenden
Landkreis zu machen, der lebenswert, klimafreundlich, wettbewerbsfdhig und zukunftssicher ist. Konkrete MaBnahmen lassen sich unter den drei
»Zukunftsthemen" INNOVATIONS-RAUM, LEBENS-RAUM und LAND-RAUM zusammenfassen (s. Grafik).

LAND-RAUM
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BETEILIGUNG
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o . d ; =' 2 I |-|.|AT| {:l
1%, Gt WiR! %WRTSCHAFT BTG~ GeReINE 4 ommm?on E/«
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F'g'tal- . COPPENBRUGGE UND EMMERTHAL Hameln-Pyrmont
eben.

sHameln-Pyrmont goes Smart City*

Abbildung 8: Die drei Zukunftsthemen

Das Smart City Team umfasst derzeit neben einem Projektleiter weitere vier Stellen, die nun ihre Arbeit aufgenommen haben und Uber das Programm
finanziert werden. Im Laufe des ersten Jahres 2022 — der Strategiephase — wird die Smart City Strategie des Landkreises der kommenden Jahre mit aktiver
Beteiligung der Burgerinnen und BUrger, der Wirtschaft, der Politik, Insfitutionen und Verbdnden erarbeitet und konkrete Projekte definiert werden. In den
Jahren 2023 bis 2026 — der Umsetzungsphase -werden diese und weitere konkrete Projekte in der Region realisiert.

Um den stetigen Dialog zwischen den Burgerinnen und BUrgern zu verbessern, wird das Team hierfUr ein Innenstadtburo in der Hamelner Altstadt
(EmmernstraBe 1 a) einrichten.
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MEILENSTEINE

Die folgenden Grafiken geben einen Uberblick Uber weitere erreichten Meilensteine in 2020/2021.

2020- Meilensteine Digitalisierung

Start der
Projekt-
Dialoge

@ Januwar

Flyer
einfach
digital
leben

Febroar

InnoNet
Workshop
Mobiles
Arbeiten™

1. Workshop

Relaunch

Intranet

Mérz

Start
17.6.20 Aufnahme
Digitaltag Prozessregister
Mitarbeit Anpassung Go life g
inn Krisen- des einfach- FICTURE
- - e
stab bzw. | Agenda digital- IEI
Gesund- Prozesses leben.de
heilsamit wwfach, O 0
T g =
SORMAS Digitalpokt "'
im GA Schule L { )
Avufstockung FaW
. Mitarbeit .
koordt- im Krisen- ﬂ- Golo Katja Runge
.f:ITIDr'I stab bow. Meefing an Bord
Kindernot- Gesund- 5
befreuung heitsamt _ -g
3 3
w = woo = — = L
5 S O - = =
2 4| 2= 3 : 2 3
[T (118
¥ i
L) L) @ @ o
3 S 0O16- 016 - OIG-
Werkstatt Interviews | Werkstatt
1. WE mit in den 2. VE mnit
E-Akie . :
BuBgeld- HYWE 5 Kom- HVE s
stelle munen
produldtiv 5 E
Kick-Off
ALY
Filotbetriek
imDZ1
OFTMAL FYITIMG A5V Schulungen in DI 1
B
L

Schul-
digital-
pakt
870
I-Pads
ausge-
liefert

=

Digitale
Agenda
2021

Cktober

Device

Kick Off
Austausch-
kreis
Frozesse”

ASY
Produkdiv-
befrieb im
DI

Tos

OFTEAL STITIMS

Prozess-

modelliervng —

30z. Hilfen

Prozess-

Workshop | Zerfifikat
~Lukunfts-
fest”

X-Phone

Follow-me
Support

Team Gesund-
heitsamt

Workshop | =5,
~Mikado

10.2

: 3
& £
= [ 1]
o o
= [n]

REK
Farder-
mittel.
Konzep-
fign fur
&in
digitales
Kompe-
fenz-
zentrum

Abbildung 9: Meilensteine der Digitalisierung 2020

07IG-
Werkstatt
3. VE mit
HVEs
a0

%

B .
g | et w1 B
urd Herat

ZUKUNFTSFEST

Schuldigital-
palkt
Medienent-
wickHungsplan
& Grundsafz-
strategie

=

2021

Prozess-
modelierung -
Inklusion

Prozess-
management-
handbuch v 1.0

1. Workshop zur Bewerbung
SMART CITY

Stand 9,12.20

einfach. <5

digital.
leben.

2



2021- Meilensteine Digitalisierung
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ORGANISATIONSMANAGEMENT UND PERSONALENTWICKLUNG

PERSONALENTWICKLUNG

Das Team Personalentwicklung, das im Amt fUr Personalmanagement angesiedelt ist, beschdftigt sich seit Ende 2020 in neuer Zusammensetzung mit der
VerknUpfung von Organisations- und Personalentwicklung sowie dem Gesundheitsmanagement beim Landkreis Hameln-Pyrmont.

I] Personalentwicklung

siellen-
bewe\"ung

I] Organisationsentwicklung

Um eine moglichst effiziente Organisationsstruktur mit den dafir ausgebildeten Mitarbeitenden zu schaffen, sollen die Bedarfe in Bezug auf
OrganisationsunterstUtzung fUr die einzelnen Fachdmter und die Qualifikation von Mitarbeitenden mdglichst eng verzahnt werden. Das Team
Personalentwicklung soll so dazu beitragen, die Kreisverwaltung zukunftsorientiert auszurichten und den Herausforderungen des Fachkraffemangels und der
demografischen Entwicklung entgegenzuwirken. So liegen sowohl Prozessbetrachtungen und die Entwicklung von Organisationsmodellen als auch die
passgenaue Fort- und Weiterbildung von Mitarbeitenden und FUhrungskraften im Aufgabenportfolio.



Damit einhergehend erstellt das Team Personalentwicklung auch den Geschdftsverteilungsplan, der alle Aufgaben in der
Kreisverwaltung abbildet. Der Prozess der Geschdaftsverteilung in Zusammenarbeit mit den einzelnen Fachdmtern wurde in
diesem Zusammenhang neu aufgestellt, sodass alle Anderungen nun unterjéhrig aktualisiert und verdffentlicht werden.
ZukUnftig soll dieser Prozess per digitalem Workflow Uber ein ergdnzendes IT Modul unser bereits

implementierten Prozessplattform abgebildet werden. -
Auch Ubergreifende Regelungen und die (Weiter-)Entwicklungen von Rahmenbedingungen liegen im .
Aufgabenportfolio des Teams. So wurden u.a. in den vergangenen beiden Jahren gemeinsam mit -
dem Personalrat Dienstvereinbarungen zu den Themen Rufbereitschaft im Jugendamt und mobilem l
Arbeiten abgeschlossen und auch die Geschwindigkeitsiberwachung im StraBenverkehrsamt soll i
zukUnftig neu innerhalb einer Dienstvereinbarung geregelt werden.
42 Ebenfalls im Team Personalentwicklung angesiedelt ist die Zust&ndigkeit fUr Stellenbewertungen. In den Jahren 2020 und
2021 hat die Bewertungskommission Uber insgesamt 42 Stellenbewertungen beschlossen. Es handelte sich dabei um 34
»Zweiundvierzig Bewertungen auf Basis des TVED, sowie acht Beamtenstellen. In 25 dieser Fdlle fiel die Entscheidung die jeweils vorliegende
Stellenbewerfungen hat das Stelle héher einzugruppieren als es zuvor der Fall war. Damit sind rund 59,5 % der Stellen, die der Bewertungskommission

Team Personalentwicklung der vorgelegt wurden, héher bewertet worden. AuBerdem wurden in den vergangenen beiden Jahren noch etliche Stellen

Bewertungskommission in . . . . . . .
2020/ 2021 zur Entscheidung bewertungstechnisch evaluiert im Zuge von Ausschreibungen oder sonstigen organisatorischen Anderungen.

vorgelegt"

Stellenbewertungen 2021

2021

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Stellenbewertung mit Hohergruppierung Stellenbewertung mit bestatigter Eingruppierung

Abbildung 11: Stellenbewertungen
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ORGANISATIONSUNTERSUCHUNGEN
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und optimieren

Soziale Hilfen 2020 - 2022

Aufnahme von 36 Prozessen Aufteilung des Teams Soziale Hilfen
und anschlieRende in die Teams Soziale Hilfen und
Optimierung Grundsicherung/HLU

Feststellung eines
Personalmehrbedarfes

Erstellung Einarbeitungs- und .
Fortbildungskonzept, Schnittstelle 4l
zum Front Office definiert,
Digitalisierungspotenziale
| aufgezeigt

Front Office 2019 - 2020 8

' Checklisten sowie rl—l
- 3 Kernprozesse wurden Anpassung Aufbauorganisation

-0

Prozesse aufnehmen Stellenbemessung

2 :

Aufbauorganisation
Uberprafen und ggfs.
anpassen

Individuelle
MaRknahmen

Vorbereitung

Amt far Inklusion 2020 - 2022

Prozesse auf Grundlage von Handlungsempfehlungen aus
Gesetzesanderungen vorheriger externer
angepasst [0 Organisationsuntersuchung
. Feststellung eines Personalmehrbedarfes
Verschiedenes g
.

0

Ganzheitliche Mitarbeit in Digitalisierungsprojekten

evaluiert und Uberarbeitet Wirtschaftliche Hilfen Stellenbemessung
Neuorganisation darztlicher Gesundheitsschutz im Team
Neuorganisation der Flichtlingssozialarbeit BuRgeldstelle

Sachbearbeitung in der (Einfahrung ASV, Einfihrung e-Akte,
BuRRgeldstelle Prozessmanagement)

Wir verstehen jegliche Anderungen gemeinsam mit den Fihrungskréften als Chance, unsere Aufbau-
und Ablauforganisation zu optimieren und unser Digitalisierungspotential zu heben.

Abbildung 12: Organisationsuntersuchungen
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PERSONALMANAGEMENT

STELLENPLAN

Die Aufgabenvielfalt und Komplexitdt nimmt in der Kreisverwaltung weiter zu.
Gleichzeitig reduziert sich der Personalbestand an einigen Stellen durch ungeplante
Fluktuation, aber auch durch den demografischen Wandel und die damit
einhergehende altersbedingte Fluktuation. Trotz der geschilderten Entwicklungen
auf dem Arbeitsmarkt muss die Leistungs- und Funktionsfahigkeit der Verwaltung
sichergestellt werden. In den vergangenen Jahren ist ein Stellenzuwachs zu
verzeichnen - dieser Stellenzuwachs stellt jedoch in einigen Fdllen lediglich den
Stellenbedarf dar, da Stellen zum Teil nur schwer oder mit deutlicher Verzégerung
besetzt werden kdnnen.

VIA je VIA je VIA je VIA je
Interkommunaler 1.000 1.000 1.000 1.000

Vergleich Einwohner Einwohner Einwohner Einwohner
2017 2018 2019 2020

Landkreis Hameln-

3,84 3,94 4,07 4,21
Pyrmont

Nieders@ichsische
Landkreise in gleicher 4,43 4,43 4,62 4,73
GroBenklasse™

“Landkreise 100.000 - 200.000 Einwohner

Tabelle 1: Interkommunaler Vergleich: VZA je Einwohner
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PERSONALKOSTENBUDGET

Das Personalkostenbudget Iasst sich in die laufenden Besoldungs- und VergUtungszahlungen einschlieBlich Sozialversicherung und Zusatzversorgung sowie in
die Umlagezahlungen an die Niedersdchsische Versorgungskasse (NVK) unterteilen. Zu den Umlagezahlungen an die NVK gehoéren die Beihilfe- und
Versorgungsumlage fUr Versorgungsempfdnger/innen einschlieBlich der Beihilfeumlage fUr aktive Beamte.

Entwicklung laufende Vergiutungszahlungen

N
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45,000,000 OB AT e
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Abbildung 14: Entwicklung der laufenden VergUtungszahlen

Neben der Erhdhung des Stellenvolumens unterliegt das Personalkostenbudget stets einer Steigerung durch die jahrlichen Tarif- und
Besoldungsanpassungen. Unterjdhrig wird die Héhe der laufenden VergUtungszahlungen insbesondere durch die unvorhergesehene Fluktuation beeinflusst,
die zu verzégerten Nachbesetzungen fUhren kann. Als weitere EinflussgroBen gelten der Wegfall der Lohnfortzahlung aufgrund von Langzeiterkrankungen
oder Elternzeiten sowie weitere Sachverhalte wie Stundenvernderungen oder variable Entgeltbestandteile.
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Sowohl die Versorgungs- als auch die Beihilfeumlage ergeben sich aus einer Umlageberechnung der NVK, die zum Jahresende erfolgt. Zu den relevanten
Bemessungsgrundlagen z&hlen das umlagepflichtige Diensteinkommen und der Versorgungsaufwand sowie verschiedene Hebesdize und Festbetrdge. Da
es sich um ein Umlageverfahren handelt, bestehen seitens des Landkreises keinerlei Steuerungsmaoglichkeiten, die die H6he der Umlagezahlungen
beeinflussen kdnnen.

Entwicklung NVK-Umlagen

€4,732,ooo€.36867’600'00 €5,000,000.00

€4,562,950.00
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Abbildung 15: Entwicklung der NVK-Umlagen

Ubersteigt der Versorgungsaufwand ein bestimmtes Verhdltnis zum umlagepflichtigen Diensteinkommen, ist ein erhdhter Zuschlag zu zahlen. Im Vergleich
zum Jahr 2020 ist das Verhdltnis vom Versorgungsaufwand zum umlagepflichtigen Diensteinkommen von rd. 48,4% auf nunmehr Uber 50% angestiegen.
Folglich hat sich der auf den Versorgungsaufwand zu zahlende Zuschlag von 5% auf 15% erhoht. ZurickzufUhren ist diese Entwicklung insbesondere auf die
erhdhte Altersfluktuation (demografischer Wandel), die dazu fUhrt, dass insbesondere Mitarbeitende in gehobenen Besoldungsgruppen in den Ruhestand
einfreten und fortan Versorgungsbezige beziehen, wdhrend die als Nachfolgerinnen eingestelllen Beamten/Beamtinnen zumeist in niedrigeren
Besoldungsgruppen einsteigen. Unter dem Strich ist der Versorgungsaufwand im vergangenen Jahr daher stérker angestiegen als das umlagepflichtige
Diensteinkommen.
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Entwicklung des Personalkostenerstattungsbudgets QQ.QQ

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2020 Nachtrag 2021 Plan 2022

Abbilduna 16: Entwickluna des Personalkostenerstattunasbudaets
Den Personalkosten steht das Personalkostenerstattungsbudget gegenUber. Durch Kooperationen und Projekfférderungen konnen Stellen gegenfinanziert
werden. Insbesondere bei der Ubernahme von neuen Aufgaben und Projekten wird ein Fokus auf das Akquirieren von Forderméglichkeiten gelegt.

PERSONALSTRUKTUR
Mitarbeitendenanzahl und Beschaftigungsstruktur Wdéhrend sich die Anzahl der Mitarbeitenden 2017 noch
auf 651 belief, ist sie in 2021 auf 758 Mitarbeitende
35% 780 angestiegen — mithin eine Steigerung von etwa 16,44 %.
30% - 760 Die Teilzeitquote bleibt auf einem konstanten Niveau und
= =7 740 betrégt etwa 29 %. Die Beamtenquote hat einen leicht
25% 720 s MA AN Al sinkenden Trend. Dies ist auf die ungeplante Fluktuation,
20% 0% 700 nza aber auch auf die vermehrte Einstellung im
680 =Beamte Beschaftigtenverhdlinis zurGckzufUhren, so dass die
15% 660 e Teilzeit Beamtenquote im Verhdltnis sinkt. Die Befristungsquote
10% 640 pefistung unTerI{eg}‘ Schwankungen. In dep Jahren 20]? und 202Q
620 war ein sinkender Trend zu verzeichnen, wohingegen die
5% 600 Befristungsquote im Jahr 2021 aufgrund der fur die
g Bewdltigung der Corona-Pandemie befristet
0% >80 eingestellten Containment-Scouts angestiegen ist.
2017 2018 2019 2020 2021

Abbildung 17: Mitarbeitendenanzahl und Beschaftigungsstruktur
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Abbildung 18: Geschlechteranteil

Behinderungs-, Migrations-

Nebentatigkeitsquote
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Frauen in Fihrungspositionen

60% 48%
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B Frauen in Fihrungspositionen
Abbildung 19: Frauen in FOhrungspositionen

Das weibliche Geschlecht stellt mit einem Anteil von 60 % das dominante
Geschlecht dar. W&hrend das mdannliche Geschlecht in der Vergangenheit
noch den etwas gréBeren Anteil bei FUhrungspositionen hatte, haben die
Frauen mit nunmehr 48 % nahezu einen ausgeglichen Anteil bei den

FUhrungspositionen
und

21% 21% Die Schwerbehinderungsquote, als auch der Anteil der
Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund
(Mitarbeitende, die im Ausland geboren wurden oder
eine ausléndische Staatsangehdrigkeit haben) bleiben
%W auf einem konstanten Niveau. Bei der
° Nebentdfigkeitsquote (Mitarbeitende, die mindestens

einer Nebentdatigkeit nachgehen) ist ein steigender Trend

2017 2018 2019 2020 2021 ZU verzeichnen.

Schwerbehinderung B Migrationshintergrund*

B Nebentatigkeit

Abbildung 20: Behinderungs-, Migrations- und

Nebentatigkeitsquote



Entwicklung der Beschaftigungsdauer

60% 56%
53%
0% 50%467 Die Entwicklung der Beschdaftigungsdauer spiegelt den
" 44% demografischen Wandel wieder. Der Anteil der
Mitarbeitenden mit einer Beschdaftigungsdauer von Uber
10 Jahren nimmt aufgrund des dem demografischen
Wandel geschuldeten altersbedingten Ausscheidens von
Mitarbeitenden stetig ab. Ein positiver und steigender

40%

30% 26%27%

O

Trend I&sst sich bei dem Anteil der Mitarbeitenden mit

20% einer Beschdaftigungsdauer von 1 bis 10 Jahren ableiten.

15%15%15% 16%
12% 12%119 13%

21%
. I I I I I I I
0% I

unter einem Jahr bis 5 Jahre Uber 5 Jahre Uber 10 Jahre

m2017 m2018 m2019 m2020 w2021

Abbildung 21: Entwicklung der Beschaftigungsdauer

Altersstruktur 2020 zu 2021

2019: 45,36
2020: 45,03
2021: 44,66
40
Als weitere Folge des demografischen Wandels nimmt 30
der Altersdurchschnitt der Kreisverwaltung weiter ab. 20
10
0
10 bis bis B bis bis s
L, 182022 24 26 2 40 42 46 78 66
-30

N Vidnnlich 2021  mmm Weiblich 2021 Mannlich 2020 === \Neiblich 2020
Abbildung 22: Altersstruktur 07



GESUNDHEITSQUOTE

Das Beftriebliche Gesundheitsmanagement ist mittlerweile ein fester Bestandteil der Kreisverwaltung. Jahrlich frifft sich der Steuerungskreis
»Gesundheitsférderung”, um das Betriebliche Gesundheitsmanagement aufgrund der Analyse von Kennzahlen und Zeitreihen an die sich stetig
ver&dndernden Rahmenbedingungen anzupassen. Dabei ist das Ziel, MaBnahmen zu entwickeln, die das Gesundheitspotenzial der Mitarbeitenden stdrken
und somit préventiv wirken. Gemessen wird dieses an der Gesundheitsquote.

Entwicklung der Gesundheitsquote

5%
4%
3%
2%
1%
0%

— < V}V}

Hochschule

S‘Eﬁ Weserbergland
1. Quartal 2. Quartal 3. Quartal 4. Quartal | Jahreswert

——2021 91,78% 93.52% 93.91% 92.31% 92,89%
2020 99 746% 94, 52% 93.42% 90 41% 99 55% Die Berechnung der Gesundheitsquote
—=—2019| 90,45% 93,16% 93,56% 91,25% 92,10% berunf  auf den  Sollarbeifstogen - im
Vergleich zum  Vorjahr, konnte die
-=2018| 89,25% 92,56% 93.72% 91,45% 71.78% Gesundheitsquote 2021 weiter verbessert
—=2017 20,07 % 91.56% 92,30% 20,87 % 91.20% werden. Im interkommunalen Vergleich
wird die Fehlzeitenquote auf Grundlage
Abbildung 23: Gesundheifsquote von Kalendertagen errechnet — in diesem

Vergleich hat der Landkreis Hameln-
Pyrmont die niedrigste Fehlzeitenquote
Fehlzeitenquote 2020 im interkommunalen Vergleich
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08 Abbildung 24: Fehlzeitenquote im inferkommunalen Vergleich
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FLUKTUATION

Entwicklung der Fluktuationsquote 2016-2021
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Abbildung 25: Fluktuationsquote

Naturliche Fluktuation 2020 im interkommunalen Vergleich
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N Abbildung 26: Naturliche Fluktuation im interkommunalen

Vergleich

Die Fluktuationsquote hat sich beim Landkreis Hameln-Pyrmont
in den vergangenen drei Jahren bei rd. 8% eingependelt.
Dabei zeigt der nachstehende interkommunale Vergleich auf,
dass der Landkreis im Jahr 2020 die hdchste natlrliche
Fluktuation (altersbedingt) und zugleich die niedrigste
unternehmensfremde Fluktuation (aufgrund von Kindigungen
etfc.) verzeichnetf, was insgesamt ein Zeichen fir eine gutfe
Mitarbeitendenbindung ist.

Unternehmensfremde Fluktuation 2020 im interkommunalen

Vergleich

8.0% 6.8%

7.0%

6.0% \

5.0% 4.0% 3.7% 4.5% 3.9% 3.9%

4.0%

3.0%

2.0%

1.0%

0.0% — — — — — —
o ?}\, &\o& o 0{» o ?}% o Q}v o ?}%
® R & & & &

&.§(‘ 6\&« A Q-}Q &.§(‘ é}\(\ S Q-}Q

Abbildung 27: Unternehmensfremde Fluktuation
im inferkommunalen Vergleich
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Bei einer n&heren Betrachtung der (natirlichen) altersbedingten Fluktuation wird deutlich, dass viele Mitarbeitende bereits (deutlich) vor dem Erreichen der
gesetzlichen Regelaltersgrenze in den Ruhestand eintreten und sich die geplante altersbedingte Fluktuation somit weiter nach vorne verschiebt. Die
nachstehende Grafik zeigt auf, dass im Jahr 2022 bei Betrachtung der Regelaltersgrenze lediglich vier Mitarbeitende den Landkreis verlassen wirden.
Tatséchlich werden in 2022 nach den Renten- bzw. Pensionseintrittsgesprdchen jedoch rd. 22 Mitarbeitende den Landkreis altersbedingt verlassen. Die in
den vergangenen Jahren etablierten Gesprdche haben sich daher als wertvolles Instrument einer vorausschauenden Personalplanung bewdahrt.

Austritte nach der Regelaltersgrenze - Austritte nach geflihrten Rentengesprachen

2022

0 5 10 15 20 25

W Nach Rentengesprachen Nach der Regelaltersgrenze

Abbildung 28: Austritte nach der Regelaltersgrenze - Austritte nach gefUhrten Rentengesprdchen
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AUSBILDUNG
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Pyrmcapbbildung 29: Ausbildungsquote im interkommunalen Vergleich

Um auf den demografischen Wandel und
die steigende Fluktuation zu reagieren, wird
der Landkreis zukUnftig die
Ausbildungskapazitdten  erweitern.  Dies
beftrifft zum einen das Ausbildungsangebot,
aber auch das Weiterbildungsangebot (Al
und All).

25

20

15

10

Bei der Betrachtung des nebenstehenden
interkommunalen Vergleichs ist auffallig,
dass der Landkreis in 2020 die
zweitniedrigste Ausbildungsquote im
Vergleichsring aufgewiesen hat. Hier wurde

insbesondere aufgrund der  hohen
Altersfluktuation ein dringender
Handlungsbedarf  hinsichtlich  der  zur

Erhbhung der  AusbildungskapazitGten
erkannt und ab 2021 sukzessive umgesetzt.

Anzahl der Neueinstellungen fiir die Ausbildung

2020

Abbildung 30: Anzahl der Neueinstellungen fur die Ausbildung
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11

2021 2022

25

20
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Neben der Erweiterung der Ausbildungskapazitdten, wurde auch...
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Karriere beim Landkreis Hameln-Pyrmont
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PERSONALGEWINNUNG

Aufgrund der bestehenden und auch anhaltenden Personalfluktuation werden insbesondere Online-Platfformen wie XING, Indeed oder Stepstone genutzt,
um potenzielle Arbeitskréfte anzuwerben und an den Landkreis zu binden. Die Nutzung der genannten Plattformen ermdglicht neben der Veroffentlichung
von Stellenausschreibung auch die gezielte Werbung mit Employer-Branding-Profilen fir den Landkreis als Arbeitgeber. In Zukunft sollen mehr Vertrége dieser
Art geschlossen werden. Neben den kostenpflichtigen Online-Plattformen werden weiterhin regelmdBig nahezu kostenfreie Plaftformen wie Interamt,
bund.de, die Jobbdrse der Bundesagentur fir Arbeit, Praxiko (Jobplattform der HS Osnabrick), das NSI und der NLT genutzt, um die Reichweite zu erweitern.
DarUber hinaus wird auch auf kostenpflichtige allgemeine Jobbdbrsen, aber auch sperzielle Online-Webseiten fUr die Allgemeine Verwaltung, fUr den
Baubereich als auch fUr medizinische und soziale Berufe zurlckgegriffen. Jedoch reicht die bloBe Verdffentlichung von Stellenauschreibungen in einigen
Fallen aufgrund des Fachkraftemangels nicht mehr aus. Die eingesparten Personalkosten bei langfristiger Vakanz ermoglichen und erfordern hier vielmehr
die Inanspruchnahme der kostenpflichtigen Direkisuche bzw. Direktansprache von Fachkraften, um die Erfolgswahrscheinlichkeiten bei der Nachbesetzung
von vakanten Stellen in den héheren Entgeltgruppen zu verbessern.

Aber auch Social Media, wie Facebook und Instagram sind fUr Jobanzeigen hinzugekommen, um vor allem auch hier die gewunschten Berufsgruppen
anzusprechen. FUr das Jahr 2022 ist zudem die Einrichtung eines LinkedIn-Profils angedacht.

L
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Bewerbungen in den Entgeltgruppen 2021

Durchschnittliche Anzahl der Bewerbungen je Entgeltgruppen

E 15/A14
E13/E14
E12
E11/A12
E 10/A11
S17

Wdhrend in den unteren Entgeltgruppen deutlich mehr
Bewerbungen je Ausschreibung eingehen, hat sich die
Lage bei den oberen Entgeltgruppen verscharft. FOr
Stellen, fUr die in den vergangenen Jahren zum Tell
mehrere quadlifizierte Bewerbungen eingegangen sind,
liegen in der heutigen Zeit teilweise keine Bewerbungen vor

Abbildung
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31: Durchschnitfiche Bewerbungen in den

Entgeltgruppen
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In der Vergangenheit war ein steigender Trend der
Bewerbungsanzahl zu erkennen, der im Jahr 2020
insbesondere auf den erhdhten Stellenbedarf fir die
Kontaktnachverfolgung im Rahmen der Corona-Pandemie
zurUckzufUhren  war. Troftz einer hoéheren Anzahl an
Stellenausschreibungen und dem damit verbundenen
steigenden Stellenbedarf im Jahr 2021, ist die Anzahl der
Bewerbungen gesunken. Dieser Trend ist auf den aktuellen
Arbeitsmarkt zurbckzufGhren. Insbesondere Fachkrafte in
den hoéheren Entgeltgruppen waren 2021 gefragt - in
diesen Bereichen gibt es leider nur noch wenig qualifizierte
Bewerbungen.

—zum Teil auch nach mehrfacher Ausschreibung.

Entwicklung in der Personalgewinnung
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Abbildung 32: Entwicklung in der Personalgewinnung
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REAKTION AUF DIE AKTUELLE ENTWICKLUNG

MABNAHMEN AUF EINEN BLICK
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Die aufgezeigten MaBnahmen stellen nicht abschlieBend alle Aufgabenbereiche des Personalmanagements und der Digitalisierung dar. Vielmehr dient die Ubersicht der Konkretisierung der
35



MEHRFACH AUSGEZEICHNETER ARBEITGEBER

1. INQA:

Der Landkreis Hameln-Pyrmont hat von 2018 bis 2020 erfolgreich am Audit der , Initiative Neue Qualitat der Arbeit* (INQA) teilgenommen und schlieBlich das

Pradikat ,,Zukunftsf@hige Unternehmenskultur vom Bundesministerium fUr Arbeit und Soziales erhalten.
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Abbildung 33: INQA

Das INQA-Audit bietet die Moglichkeit, sich aktiv einzubringen, mitzugestalten und partizipative Prozesse fUr die Zukunft fest in der Unternehmenskultur des
Landkreises zu verankern. Insgesamt konnten 23 MaBnahmen in den Bereichen FUhrung, Chancengleichheit & Diversity, Gesundheit und Wissen &
Kompetenz entwickelt und umgesetzt werden. Sich FUr diesen Erfolg sind die Mitarbeitenden des Landkreises, welche sich bereichs- und
hierarchietUbergreifend im Rahmen des INQA-Audits engagiert haben, maBgeblich verantwortlich.

>

Wissen &
Kompetenz

Bereits etablierte
MabBnabmen:

Nun startet INQA im September 2022 mit dem Reaudit in die ndchste Runde. Zusammen ist es unser Ziel, die Unternehmenskultur in den Blick zu nehmen und
die Zukunftsfahigkeit der Kreisverwaltung auszubauen. Hierzu werden erneut MaBnahmen in den Bereichen FGhrung, Vielfalt, Gesundheit, Kompetenz sowie
Nachhaltigkeit und Digitalisierung entwickelt und in den Berufsalltag integriert. Uber diese Entwicklungen wird im Personal — und Organisationsbericht 2023

berichtet.
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https://hapy-intranet.kv.int/Startseite/INQA/

2. ZUKUNFTSFEST:
In der Kategorie ,Sozialpartnerschaftlich die Digitalisierung gestalten!” ist die Kreisverwaltung von
der Demografie Agentur des Landes Niedersachsen fUr die aktive Gestaltung des demografischen
Wandels und der Digitalisierung in enger Zusammenarbeit mit dem Personalrat ausgezeichnet
worden.

R
ZUKUNFTSFEST

ZERTIFIKAT DES LANDES NIEDERSACHSEN 2020

Abbildung 34: Zukunftsfest

3. LEADING EMPLOYER: ———
Auf der Grundlage einer extern durchgefUhrten Metadatenanalyse von Uber 200 Quellen (z.B. Karriereseite, Bewertungsportale,
Auditierungen) hat der Landkreis in 2021 die Auszeichnung als das TOP 1% aller Arbeitgeber in Deutschland verliehen bekommenl!

Die erhaltenen Auszeichnungen sind als Ergebnis der vielfdltigen MaBnahmen der vergangenen Jahre zu verstehen, die
Arbeitgeberattraktivitdt des Landkreises Hameln-Pyrmont sowohl fir die Mitarbeitenden als auch fUr potentielle neue Kolleginnen
kontinuierlich zu erhdhen und zu verbessern. Hierzu haben viele Mitarbeitende im Rahmen von INQA, aber auch der Personalrat, die
Verwaltungsleitung sowie das Amt fUr Personalmanagement einen entscheidenden Beitrag geleistet! Vielen Dank fUr die gezeigte

Initiafive und aktive UnterstUtzung! EXKLUSIV VERLIEHEN
TOP 1% DER ARBEITGEBER

AWARDED
plok

Abbildung 35: Leading Employer
Die Auszeichnungen bieten nunmehr eine gute Grundlage, um sich als aftraktiver Arbeitgeber auf dem Markt zu positionieren und sich von anderen
Arbeitgebern hervorzuheben. Um qualifizierte Fachkrafte zu binden, bzw. neu fir den Landkreis zu gewinnen, ist so ein Heraushebungsmerkmal in der
heutigen Zeit von entscheidender Bedeutung. FUr die Zukunft gilt es, diesen hohen Standard aufrecht zu erhalten, um als attraktiver &ffentlicher Arbeitgeber
mit einer zukunftsfGhigen Unternehmenskultur durch die Bindung und Rekrutierung von quadlifiziertem Personal dauerhaft die Funktfionsf@higkeit der

Kreisverwaltung Hameln-Pyrmont aufrecht erhalten zu kénnenl!

HierfUr ist es erforderlich, dass der Landkreis als Arbeitgeber auch zukUnftig den gesellschaftlichen (Mega)Trends stetfs offen begegnet und sein zukinftiges
Handeln daran ausrichtet. Das Amt fir Personalmanagement leistet hierfUr einen wichtigen Beitrag, in dem es Rahmenbedingungen férdert, die es den

Mitarbeitenden erméglichen, die sich kontinuierlich verdndernden Anforderungen an die Art und Weise der Aufgabenerledigung gut zu meistern.
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https://www.demografieagentur.de/zertifikat/
https://www.leading-employers.org/de/

GEFAHRDUNGSBEURTEILUNG DER PSYCHISCHEN BELASTUNGEN AM ARBEITSPLATZ MITHILFE VON ,COPSOQ*

Im Rahmen der im Jahr 2018 durchgefihrten INQA-Befragung konnte festgestellt werden, dass 33,6% der befragten Mitarbeitenden des Landkreises Hameln-
Pyrmont ,,nur selten psychische Belastungen, Stress oder Arger an ihrem Arbeitsplatz erleben® und wiederum 39% der Befragten die Arbeitsmenge an ihrem
Arbeitsplatz als ,zu hoch" empfinden. Der DAK-Gesundheit-Report 1997 — 2019 zeigt ebenfalls auf, dass psychische Erkrankungen in den letzten Jahren die
bei weitem auffdlligste Entwicklung im Arbeitsunféhigkeitsgeschehen darstellen:

Entwicklungen im Vergleich zu 1997: Psychische Erkrankungen im Vergleich zu allen Erkrankungsgruppen
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Abbildung 36: Entwicklung der psychischen Erkrankungen

Die INQA-Projektgruppe hat diese Werte zum Anlass genommen, das Thema ,,Psychische Gesundheit am Arbeitsplatz" genauer zu beleuchten. Zur
Erarbeitung konkreter MaBnahmen zur Verminderung der Belastungen am Arbeitsplatz sind diese Befragungsergebnisse jedoch noch nicht ausreichend
konkretisiert, sodass sich die Kreisverwaltung dazu entschieden hat, in Kooperation mit der Freiburger Forschungsstelle fUr Arbeitswissenschaften (FFAW) eine
,Gefdhrdungsbeurteilung der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz’ durchzufUhren. Diese stellt zum einen eine gesetzliche Anforderung an
Arbeitgeberinnen dar und ist zum anderen ein gutes Instrument, um mdgliche Belastungswerte zu erheben, zu konkretisieren und fUr die Zukunft moglichst zu
reduzieren.

Mit dem Ziel, belastete Bereiche in der Kreisverwaltung zu identfifizieren, die Art und Form der Belastungen ndher sperzifizieren zu kbnnen und somit eine
Grundlage fur weitere MaBnahmen zu bilden, wurde die Gefdhrdungsbeurteilung mithilfe des Instruments ,,COPSOQ" (,,Copenhagen Psychosocial
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Questionnaire") durchgefuhrt. Dieses stellt ein valides Frageinstrument zur Erfassung psychischer Belastungen bei der Arbeit dar und verfugt Uber eine hohe
Referenzdatenbank, um den Quervergleich zu anderen 6ffentlichen Verwaltungen, Branchen und Berufen zu ermoglichen.

Im September 2019 ist als Kick Off eine Auftaktveranstaltung zum Thema ,,Psychische Gesundheit bei der Arbeit" im Kreishaus angeboten worden. In dieser
Veranstaltung wurden verschiedene bereits etablierte Angebote zur Férderung der psychischen Gesundheit bei der Arbeit (wie das psychosoziale
Beratungsangebot) vorgestellt. Weiterhin konnten sich die Mitarbeitenden des Landkreises in dieser Veranstaltung ausfUhrlich zum Hintergrund und zur
DurchfUhrung der Gefdhrdungsbeurteilung informieren. Die Auftaktveranstaltung bildete gleichzeitig den Startschuss des vierwdchigen Befragungszeitraums.
AnschlieBend wurden die Ergebnisse durch die Freiburger Forschungsstelle ausgewertet und allen interessierten Mitarbeitenden und FUhrungskraften

zundchst in Form des nachstehenden durchschnittlichen Gesamtergebnisses (s. Abb. 37) fUr die Kreisverwaltung am 07.12.2019 présentiert.

mmd >7 Pkie. (pos.)
3-6 Pkie. (pos.)
+/-2 Pkie.

3-6 Pkie. (neg.)
=) > 7 Pkie. (neg.)

Zusammenfassung zu Offentliche Verwaltung FFAW
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Abbildung 37: COPSOQ-Ergebnisse im Vergleich
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https://hapy-intranet.kv.int/Personalangelegenheiten/Gesundheit/Psychische-Gesundheit/

Die Abbildung 37 setzt das Gesamtergebnis der COPSOQ-Befragung des Landkreises Hameln-Pyrmont in Relation zum Gesamtdurchschnitt der Ergebnisse
weiterer mithilfe von COPSOQ befragter 6ffentlicher Verwaltungen3. Das Gesamtergebnis der Kreisverwaltung zeigt, dass insbesondere die Einfluss- und
Entwicklungsmoglichkeiten (z.B. im Hinblick auf den Einfluss auf die Arbeit, die Entwicklungsméglichkeiten und auch die Bedeutung der eigenen Arbeit) im
Vergleich zu anderen &ffentlichen Verwaltungen beim Landkreis Hameln-Pyrmont als Uberdurchschnittlich positiv wahrgenommen werden. Auch im Hinblick
auf die sozialen Beziehungen und das FGhrungsverhalten (z.B. hinsichtlich der Vorhersehbarkeit der Arbeit, der FGhrungsqualit&t, der Feedbackkultur und des
Gemeinschaftsgefihls) liegt die Wahrnehmung der Belastungsausprégung zumeist im Durchschnitt der Branche der o6ffentlichen Verwaltungen. Eine
deutlich unterdurchschnittiche Abweichung weist der Landkreis Hameln-Pyrmont im Quervergleich zu den anderen befragten &ffentlichen Verwaltungen im
Hinblick auf die emotionalen Anforderungen bei der Arbeit, auf das Verbergen von Emofionen und Burnout-Symptomatiken auf. Dabei ist zu
berucksichtigen, dass die Ergebnisse des Landkreises Hameln-Pyrmont und der weiteren Teilnehmer aus dem 6&ffentlichen Dienst grundsatzlich auf einem
relativ. dhnlichen Niveau liegen. Die Einstufung von unter- bzw. Uberdurchschnittlichen Ergebnissen beruht demnach lediglich auf geringfugigen
Abweichungen.

Die oben beschriebenen Ergebnisse bilden lediglich den Uber alle Organisationseinheiten hinweg gebildeten Gesamtdurchschnitt der Kreisverwaltung ab.
Um den verschiedenen Bereichen der Kreisverwaltung ein moglichst differenziertes und aussagekréftiges Ergebnis der erhobenen Daten zur VerflUgung
stellen zu kdnnen, wurden vor der Befragung sog. ,Befragungseinheiten” (z.B. auf Team- oder Amisebene) gebildet. Ergdnzend zur Auswertung der
Gesamtergebnisse ist demnach eine Auswertung auf Ebene der Befragungseinheiten erfolgt. Diese wurden den einzelnen Befragungseinheiten zusatzlich zur
Gesamtprésentation in Form von einstindigen Ergebnisprasentationen durch speziell durch die Forschungsstelle geschulte Mitarbeitende des Amfts fir
Personalmanagement vorgestellt und anschlieBend zur weiteren Bearbeitung zur VerfGgung gestellt. Ein tiefgehender Austausch zu den Ergebnissen und
eine Erarbeitung von weiteren MaBnahmen ist daraufhin in Verantwortung der FGhrungskrafte in den einzelnen Organisationseinheiten erfolgt. Zudem
wurden insgesamt fUnf besonders hoch belastete Bereiche identifiziert, in welchen sog. ,,Gesundheitswerkstdtten” in Kooperation mit der BARMER
Krankenkasse durchgefUhrt wurden, um individuelle, bedarfsorientierte MaBnahmen zur Verminderung der Belastungssituation zu entwickeln und

~ COPSOO FON

3 Im Rahmen der Auswertung der Befragung wurden verschiedene Fragestellungen zu Oberkategorien zusammengefasst und kumuliert, sodass die Belastungsformen auf einer Skala von 0 (kaum
Belastung) bis 100 (hohe Belastung) messbar gemacht werden. Hohe Auspragungen auf einer Skala von 0 bis 100 bedeuten dabei jedoch nicht zwangsldufig, dass eine hohe Belastung auch als
negativ empfunden wird, ebenso kdnnen ausgehend von niedrigen Werten keine RUckschlUsse darauf gezogen werden, dass eine Belastungssituation nicht als negativ empfunden wird. Ob eine
Abweichung im Vergleich zu anderen 6ffentlichen Verwaltungen positiv oder negativ von den Befragten wahrgenommen wird, ist daher individuell je nach Oberkategorie zu bewerten. Um
Fehlinterpretationen an dieser Stelle vorzubeugen, IGsst sich der oben abgebildeten Legende der Vergleich zwischen den Ergebnissen des Landkreises Hameln-Pyrmont und dem sog.
»Branchendurchschnitt” aller mithilfe von COPSOQ befragten 6ffentlichen Verwaltungen entnehmen: Die hell- und dunkelgrinen Pfeile stehen hierbei fUr ein Uberdurchschnittliches Ergebnis im
Branchenvergleich, also eine Abweichung im positiven Sinne, wahrend die gelben und roten Pfeile ein unterdurchschnittliches Ergebnis im Branchenvergleich, also eine Abweichung im negativen
Sinne, reprdsentieren. Bei den grauen Pfeilen handelt es sich um minimale Abweichungen im Branchenvergleich, welche nicht als Uber- oder unterdurchschnittlich bewertet werden kénnen,
sondern ein dhnliches Niveau der Belastungsausprdgung im Branchenvergleich darstellen.
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Daruber hinaus wird Im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements das Handlungsfeld der psychischen Gesundheit am Arbeitsplatz regelmdasig in
Form von niederschwelligen Angeboten zur PrGvention von psychischen Erkrankungen aufgegriffen und weiterhin hoch priorisiert. Um MaBnahmen zur
Férderung der Gesundheitskompetenz der Mitarbeitenden im Hinblick auf die psychische Gesundheit am Arbeitsplatz und zum Erhalt der Leistungsfahigkeit
Zu etablieren, wurden im Rahmen des Befrieblichen Gesundheitsmanagements in Kooperation mit der BARMER-Krankenkasse verschiedene
niederschwellige Angebote geschaffen, die laufend erweitert und an aktuelle Bedarfe angepasst werden:
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4 Gesundheitswerkst&iten
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[ Bl % Tednehmerquote ]

[ 24 % Teinehmequote Functional workout
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=]

60 e
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[ 52 % Tednehmerguote ]
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B3 Teinehmer .
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Abbildung 38: Teilnehmerquoten der BGM-MaBnahmen
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PERSONALENTWICKLUNGSMABNAHMEN FUR FUHRUNGSKRAFTE

Anzahl der PE-Malinahmen fiir Fihrungskrafte
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4 . .
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B PersonalentwicklungsmaRnahmen

N

Abbildung 39: Anzahl der PE-MaBnahmen fUr FOhrungskrafte

Die PersonalentwicklungsmaBnahmen fur FOhrungskréfte sind seit 2016 fester Bestandteil in der FUhrungskrafteentwicklung des Landkreises. Ziel ist es,
Mitarbeitende, die sich im Auswahlverfahren zur Ubernahme einer FUhrungsposition durchgesetzt haben und bislang Uber wenig oder keine
FOhrungserfahrung verfugen, durch entsprechende QualifizierungsmaBnahmen gut in der Wahrnehmung ihrer FOhrungsaufgaben zu unterstUtzen. Im
Rahmen einer PersonalentwicklungsmaBnahme werden neue FUhrungskréfte dabei fUr einen Zeitraum von rd. 12 Monaten eng durch ihre FUhrungskraft, die
zentrale Personalentwicklung und ein externes Coachingangebot begleitet. Die PersonalentwicklungsmaBnahme soll dazu beitragen, FUhrung beim
Landkreis Hameln-Pyrmont zu erproben und die eigenen FUhrungskompetenzen mithilfe professioneller Ansprechpartner-/innen zu stérken.

Wdahrend in den Jahren 2018-2020 die Anzahl der PersonalentwicklungsmaBnahmen relativ ausgewogen im Durchschnitt bei 4,6 MaBnahmen pro Jahr lag,
ist die Anzahl der Personen, welche im Jahr 2021 an einer PersonalentwicklungsmaBnahme teilnahmen, stark gestiegen, sodass hier insgesamt 13
PersonalentwicklungsmaBnahmen durchgefUhrt wurden.

Dieser starke Anstieg ist zum einen durch eine erhéhte altersbedingte Fluktuation auf FOhrungspositionen zu erkl@ren, aber auch dadurch, dass seit 2021
auch bestehenden FUhrungskraften bei einem Bereichs- oder Hierarchieebenenwechsel eine PersonalentwicklungsmaBnahme zur Kompetenzentwicklung
und Weiterqualifizierung angeboten wird.
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FORTBILDUNGSANGEBOTE

Das Thema Fortbildung ist fur den Landkreis Hameln-Pyrmont ein zenfraler Baustein der Personalentwicklung. Dabei ist es wichtig, dass verschiedene
aftraktive Angebote sinnvoll miteinander verzahnt sind. Deshalb bietet der Landkreis eine Reihe an unterschiedlichen Fortbildungsmoglichkeiten an. Diese
beziehen sich sowohl auf den beruflichen Aufstieg also auch auf die fachliche Weiterbildung.
In der Ubersicht ist die Vielfaltigkeit der MaBnahmen erkennbar. Sie erstrecken sich von Schulungen fUr Mitarbeitende ohne Verwaltungsausbildung &
Quereinsteigenden bis hin zu Fort- und Weiterbildungen fir Mitarbeitende und FUhrungskrafte.

Mitarbeiter- \ Fihrungs-

jahresgesprache h
h \ J gesp Filhrungstag \ werkstatt

Schulung fiir MA ohne

Verwaltungsausbildung &
Quereinsteiger Flihrungs-
" information

Mentoring fir

»Ausgelernte” — PE-MaRBnahme fiir neue
FK

Personal-

\ entwicklung

Master- Coaching fiir FK

studiengang

Fithrungskrafte-
fortbildungs-

Trainings- Y programm

akademie fiir MA

Angestellten-
Lehrgang | & I

Fortbildungs-
programm fir MA

Abbildung 40: Personalentwicklung

Das Team Personalentwicklung bietet jedes Jahr neue Fortbildungen fUr Mitarbeitende und FUhrungskréafte an. Das Angebot an Fort- und Weiterbildungen ist
in den lefzten Jahren stetig gewachsen. Die Fortbildungen werden laufend an die Bedurfnisse der Mitarbeitenden und FUhrungskréften sowie der
Kreisverwaltung angepasst. Einige Fortbildungsangebote sind fir spezielle Zielgruppen entwickelt worden, andere werden fUr alle Mitarbeitenden und
FUhrungskrafte angeboten. Die Trainingsakademie zum Beispiel bietet Fortbildungen fur Mitarbeitende an, an denen ebenfalls FOhrungskrafte teilnehmen
kénnen. Sie befasst sich alle zwei Jahre mit einem inhalflichen Themenschwerpunkt. Die letzte Trainingsakademie bot Themen aus den Bereichen
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»Kommunikation und Innovation" an und schloss damitf inhaltlich an die Ergebnisse des INQA-Audits und des FGhrungstags 2018 an. ,,Die Kunst, Feedback zu
geben und zu nehmen”, ,Mehr Aktivierung und Klarheit in Besprechungen” und ,Reflexion eigener Einstellungen gegenuber Innovationen und
organisatorischen Verdnderungen' waren nur drei von sieben Themen der Trainingsakademie. In der Auftakiveranstaltung hatten die Mitarbeitenden die
Méglichkeit sich intensiv mit den Inhalten der angebotenen Seminare vertraut zu machen sowie in den Dialog mit den Trainerinnen und Trainern zu freten.

FUHRUNGSGRUNDSATZE

Die FUhrungsgrundsdtze sollen die FUhrungsphilosophie und die Uberzeugungen fir FOhrung beim Landkreis Hameln-Pyrmont widerspiegeln. Das
wirkungsvolle FUhren von Mitarbeitenden stellt komplexe Anforderungen an die FUhrungskrafte, sodass die Vereinbarung von FUhrungsgrundsdtzen ein
einheitliches Wertebild unter den FUhrungskraften und damit eine zukunftsféhige ,,Unternehmenskultur” beim Landkreis férdern soll.

Die Basis fur die Entwicklung der FUhrungsgrundséize bilden die
“Leitsatze zur FUOhrung", die auf den jdhrlichen FUhrungstagen
entwickelt  worden sind bzw. weiterhin  werden. Die
FUhrungsgrundsdatze sollen den Dialog zwischen FUhrungskraften
und Mitarbeitenden férdern und zu einem positiven und
produktiven Arbeitsklima beitragen. Hierbei ist wichtig zu betonen,
dass die FUOhrungsgrundsatze jeweils einen Idealzustand Entwicklung der

beschreiben, den es anzustreben gilt. Mitarbeiferinnen i
und Mitarbeiter Teams fihren

Im Rahmen des INQA-Audits ist eine Weiterentwicklung des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements des Landkreises Hameln-
Pyrmont erfolgt (COPSOQ, Psychosoziales Beratungsangebot,
Ergonomische  Arbeitsplatzausstattung, — AftraktivitGtssteigerung
Kanfine).

Gesunde FUhrung

Zusammenarbeit
Da auch FUhrung einen SchlUsselfaktor zum Erhalt der Gesundheit i R
und der Leistungsfdhigkeit darstellt, wurde das Thema der
,Gesunden FUhrung" auf dem Fihrungstag 2021 behandelt. Hier
wurden die Ebenen der gesunden SelbstfUhrung, der gesunden

Zukunft und Veranderungen

Mitarbeitendenfihrung und der gesunden Rahmenbedingungen ges'f"en
intensiv bearbeitet. Im Nachgang hat sich eine Arbeitsgruppe aus Zielereichung und
FUhrungskraften gebildet, welche die behandelten Schwerpunkte Ressourcenefiekiiviial
inhaltlich aufgreift und aktuell in einem weiteren Grundsatz zur

»Gesunden FUhrung" verdichtet. Abbildung 41: FOhrungsgrundsatze
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WISSENSMANAGEMENT

Der anhaltende Wissens- und Erfahrungsverlust stellt die Verwaltung weiterhin vor eine groBe Herausforderung.
Durch die Etablierung der Prozessmanagement-Software PICTURE werden seit 2020 sukzessive Prozesse der
jeweiligen Amter und Stabstellen aufgenommen. Mit der Prozessaufnahme werden Strukturen aufgebaut, die das
vorhandene Wissen bestmoglich sichern und die Grundlage fUr eine prozessorientierte Verwaltungsorganisation
schaffen sollen.

Zum Aufbau eines zentralen Prozessregisters wurden zundchst die Prozesse identifiziert und mit Attributen in Form
von Steckbriefen angereichert. Im ndchsten Schritt werden die einzelnen Prozessschritte auf Tatigkeitsebene
beschriebenen und um relevante Ressourcen (z.B. Fachverfahren, Vordrucke) ergénzt.

Bisher konnten in 16 Amtern ca. 1100 Prozesse identifiziert werden, wovon ca. 200 Prozesse detailliert beschrieben
sind. ZukUnftig sollen weitere Prozesse in der Prozessplattform aufgenommen werden. U.a. werden sogenannte
Querschnittsprozesse, die bereichsubergreifend guUltig sind, zentral definiert und Uber das Infranet verdffentlicht.

Die Dokumentation der Verwaltungsabldufe erméglicht eine standardisierte und einheitliche Vorgehensweise in
der Bearbeitung und unterstUtzt die Einarbeitung neuer Mitarbeitender. Zudem lassen sich  somit
Optimierungspotentiale erkennen und strukturiert umsetzen.
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Abbildung 42: PICTURE
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ANPASSUNG DER BEFORDERUNGSRICHTLINIE FUR BEAMTE

Auf dem Arbeitsmarkt ist der ,,Kampf" um die besten Mitarbeitenden bereits voll entfacht und wird sich in
den kommenden Jahren weiter verschdrfen. Daher war es zwingend erforderlich, die
Beférderungsrichtlinie fur Beamte zu Uberarbeiten.

In Zeiten immer schwieriger werdender Personalfindung und -bindung stellte sich die bislang geltende
Regelung inzwischen als hinderlich dar, so dass die Beférderungsrichtlinie fir Beamte auf folgende
Regelung umgestellt wurde:

1. Grundsdatzlich setzen Beforderungen unabhdéngig von der Laufbahngruppe die Bewdhrung auf
einem hoherwertigen Dienstposten von é Monaten voraus.

2. Bei PersonalentwicklungsmaBnahmen erfolgt die Beférderung nach dem erfolgreichen Abschluss
der PersonalentwicklungsmaBnahme. Die Laufzeit der PersonalentwicklungsmaBnahme betrdagt
grundsdtzlich 12 Monate.

3. Im Ubrigen erfolgen Beférderungen bei Erfillung der beamtenrechtlichen Voraussetzungen.

Damit wurden sowohl die bei einzelnen Besoldungsgruppen unterschiedlichen Wartezeiten als auch die

nach Abschlussnoten gestaffelten Beférderungszeitpunkte fur die Beférderungen nach Besoldungsgruppe A10 abgeschafft. Die Erprobungsdauer von 6
Monaten wird analog zu der bei den Tarifbeschaftigten fUr die Hohergruppierung angewendeten Regelung vorgesehen. Nach § 10 NLVO wdren fir gewisse
Besoldungsgruppen auch kurzere Zeiten méglich. Diese werden jedoch nicht fur umsetzbar erachtet, die Eignung tatsdchlich feststellen zu kbnnen. Mit der
weitgehenden Reduktion auf die beamtenrechtlichen Voraussetzungen bei Beférderungen wurde ein wichtiger Schritt dazu getan, den Dienstherrn
Landkreis Hameln-Pyrmont attrakfiver zu machen. Hinzuweisen ist darauf, dass die Richtlinie keine individuellen Anspriche begrindet. So kénnen etwa
festgestellte Leistungsmdangel/Fehlverhalten oder politische BeschlUsse der Anwendung entgegenstehen.

ANDERUNG DER ZULASSUNGSVORAUSSETZUNGEN ZUM ANGESTELLTENLEHRGANG | UND II

Bereits die aktuellen Stellenbesetzungsverfahren zeigen deutlich, dass es zunehmend herausfordernder wird vakante Stellen zeitnah und mit hierfor
ausreichend qualifiziertem Personal zu besetzen. Aufgrund der Tafsache, dass somit immer mehr Stellen mit hierfUr nicht ausreichend quadlifizierten
Mitarbeitenden besetzt werden muUssen, droht der Kreisverwaltung ein Qualitatsverlust bei der Aufgabenerflllung. AuBerdem bestehen fUr
Quereinsteigerinnen aufgrund der fehlenden Verwaltungsausbildung nur bedingt Weiter- und Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der Kreisverwaltung.

Um eine Stellenbesetzung in Einzelfdllen Gberhaupt noch zu ermoéglichen und bestehende Vakanzen zu schlieBen, wurden die Anforderungsprofile for
Mitarbeitende ohne Verwaltungskenntnisse (Quereinsteigerinnen) gedffnet. Diese Erforderlichkeit wird aufgrund des Fachkré&ftemangels perspektivisch
weiter zunehmen. Gleichzeitig wurden die Weiterentwicklungsmoglichkeiten sowohl fur Quereinsteigende als auch fir Verwaltungsmitarbeitende weiter
verbessert. HierfUr wurden vu.a. die Zulassungsvoraussetzungen fur die Teilnahme an den Angestellfenlehrgé&ngen | und Il Uberarbeitet, so dass beim
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Angestelltenlehrgang Il zukUnftig auf das Bestehen eines DGP-Eignungstests als Zulassungsvoraussetzung verzichtet wird. AuBerdem bietet die Umstellung des
Lehrgangs auf ein nebendienstliches digitales Format die Moglichkeit einer besseren Vereinbarkeit von Privatieben und Beruf.

Mit der Anderung und Offnung der Zugangsvoraussetzungen erhofft sich der Landkreis weitere Weiterbildungsperspektiven fir eine Vielzahl von
Mitarbeitenden zu schaffen und die Qualitat der Arbeit langfristig sicher zu stellen.

_Q@ Mok

@ Interesse bekunden

o Motivationsschreiben &
MBewerbung einreichen

aktuelle dienstl. Beurteilung
Q Perspektivgesprach

@)ualifizierungsvereinbarung
= [ S— .:H:. Freistellung von der Arbeit unter Fortzahlung des Entgelts (Samstags Eigenanteil)
Start Angestelltenlehrgang | I Start Angestelltenlehrgang Il
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- Blockzeiten
- Ein Wochentag

Zulassungs-
voraussetzungen

=)o
e
= Jo

- Pro Team max. ein Teilnehmer am All moglicn
- Gesamtteilnehmerzahl orientiert sich an den haushaltsrechtlichen
Voraussetzungen und dienstl. Rahmenbedingungen

Ort

ONLINE

+ etwa jeden 2. Samstag

-Voraussetzung ist der Al oder die Ausbildung zum VFA oder fur MA ohne VFA bzw. Al
mit Abschluss auf DQR 6 Niveau (Bachelor, gepr. Bilanzbuchhalter/in sowie
Bankfachwirt/in)

- Dienstliche Beurteilung durch die FUhrungskraft mind. "Gut" inkl. Einschatzung zur
Haltung des/der Mitarbeitenden

- Kein Eignungstest (DGP)

- Perspektivgesprach mit dem Team Personalentwicklung

Teilnahme direkt nach der Probezeit moglich
oder unmittelbar im Anschluss an die Ausbildung zum VFA

Jahr

2015

Teilnehmerzahl fir den All-Lehrgang

e Teilnehmerzahl

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Abbildung 43: Teilnehmerzahl fir den All-Lehrgang
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ERWEITERUNG DER FORDERUNG VON MASTERSTUDIENGANGEN UND MASTERARBEITEN

Der Landkreis Hameln-Pyrmont als Arbeitgeber fordert seit Ende 2016 im Rahmen der Personalentwicklung den Masterstudiengang Fachrichtung
Verwaltungswissenschaften/Public Management. Dieses Angebot war nur auf eine bestimmte Zielgruppe ausgerichtet und ermdéglichte keine Flexibilitét, um
unterschiedliche Fachrichtungen zu férdern.

Dieses Personalentwicklungsangebot wurde nun erweitern, um auch in anderen Masterstudiengdngen Férdermdbglichkeiten zu schaffen. Hiermit kann
beispielsweise die Forderung eines Masterstudiengangs im Bereich Soziale Arbeit ermdglicht werden, um dieses Wissen nutzbar zu machen. Ebenfalls bietet
es die Chance einen Wissenstransfer in die Praxis zu ermdglichen.

Daher unterstUtzt und férdert der Landkreis als Arbeitgeber bedarfsorientiert Masterstudieng&nge, die einen Bezug zur Kreisverwaltung haben. Voraussetzung
fUr die Férderung ist ein Bachelorabschluss. Zudem muUssen die Zulassungsvoraussetzungen der jeweiligen Hochschule erfullt sein und ein klarer Bezug zu den
Aufgaben beim Landkreis gegeben sein.

2.000 € Kostenuibernahmepauschale
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VERGLEICHSRING PERSONAL

Die wichtigste Ressource Personal bedarf einer zielorientierten Steuerung. Da die Rahmenbedingungen im Personalsektor einer immer schneller werdenden
Verdnderung unterliegen, legt der Landkreis vermehrten Wert auf die Vernetzung mit anderen Landkreisen, um durch den interkommunalen Vergleich und
Austausch von anderen zu lernen, eigene Handlungsbedarfe zu erkennen und den interkommunalen Austausch zu férdern. Aufgrund der besonderen
Bedeutung der Vernetzung hat der Landkreis Hameln-Pyrmont im Vergleichsring Personal die Rolle des Hauptkoordinators Ubernommen und organisiert
j@hrlich einen interkommunalen Vergleichsring mit aktuell bis zu 8 Teilnehmenden. Der Kennzahlenvergleich liefert dazu die relevanten Kennzahlen und
ermbglicht einen interkommunalen Austausch. Je Erhebungszeitraum rickt ein personalwirtschaftlicher Handlungsschwerpunkt in den Fokus der
Diskussionen. Daraus kbnnen kooperativ Zukunftsstrategien abgeleitet werden, so dass alle teilnehmenden Verwaltungen nach der ,,Best-Practice-Methode*
profitieren. Dabei stehen insbesondere das Lernen und die Vernetzung im Vordergrund.

Kennzahlenset

Grunddaten Themenschwerpunkte 2020/2021
Personalstruktur

Beschdaftigungsdauer y
Altersstruktur
Fluktuationsquote Lﬁ'f

Gesundheitsquote

Ausbildungsquote

VZA im Personalbereich Flexibles Arbeiten/ Home Office

Ausbildung: Qualifizierte Bewerbungen
Stellenplan: Unbesetzte Stellen

ee

wiw Mitaroeiterbindung

Psychische Gesundheit & Aktuelle Herausforderungen

:" A.i ‘1" im Personalmanagement

War for talents ]

m %ﬁa Auswirkungen der Corona-krise auf den
f%? ' 29¢ Personalbereich

AuBerordenthche Sitzung:
Ausbildung und Weiterbildung
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PERSONALKONZEPT 2026

Im Jahr 2015 wurde das erste Personalkonzept auf den Weg gebracht. Ziel war, die Bedeutung des Personals und die Herausforderungen des
Personalmanagements konzeptionell darzustellen. Das Personalkonzept 2026 setzt den begonnenen Weg fort und soll dazu beitragen, dass weiterhin gute
Arbeitsbedingungen im Rahmen der Méglichkeiten geboten werden ké&nnen.

Das Personalkonzept 2026 nimmt die groBen Herausforderungen in den Blick: Digitalisierung, Demografischer Wandel und ein stetiger Aufgabenwandel. Das
Konzept beschreibt unter Berlcksichtigung dieser Herausforderungen wesentliche Handlungsfelder. Diese sind sicherlich nicht als abschlieBend zu verstehen,
sondern die einzelnen MaBnahmen sind unter BerUcksichtigung des immer schneller werdenden Wandels ggf. anzupassen. Die Entstehung des
Personalkonzeptes hat mit einem breiten Beteiligungsprozess stattgefunden. Alle Mitarbeitenden konnten sich zu den beschriebenen MaBnahmen
einbringen.

Sicherstellung der Funktions- und Leistungsfihigkeit der Verwaltung

Demografische

Entwicklung Digitalisierung

Globale Vernetzung
Zunehmende Komplexitat
VUCA-Welk

Digitale Dienstleistungen
Innovative Technologien
JMNeue Arbeit” [ ,New Waork"”
MNeue Kundenerwartungen
Bereitschaft 24/7
Kinstliche Intelligenz

+ Big Data, Blockchain,...

« Datensicherheit

» Neue Geschiftsmodelle

L]

+ Uberalterung der Gesellschaft
Schrumpfung der Bevolkerung
Fachkraftemangel
Arbeitnehmermarkt

Silver Society

Zuwanderung

Pflegenotstand

Krise der sozialen Sicherung der
offentlichen Haushalte
+  Zunehmende Flexibilitat
- Individualisierung

Attraktiver
Arbeitgeber

[ ]

s

Landkreis ¥

Hameln-Pyrmont

B & 8 & &
L T T T T R )

Arbeits- und
Unternehmens-
kultur

Kompetenz &
lebenslanges
Lernen

Generationen-
management &
Diversity

,P
“Sonalkonzept

ol .
Aufgabenverinderung und Zunahme der Komplexitit ) Digital Leadership

Abbildung 44: Personalkonzept 2026

Uber die Entwicklung der umgesetzten MaBnahmen wird im Personal- und Organisationsbericht 2023 berichtet.
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https://hapy-intranet.kv.int/Personalangelegenheiten/Personalentwicklung/Personalberichte-und-Personalkonzept-2026/Personalkonzept-2026/

