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EinfGhrung

Welche Verantwortung frégt der Landkreis Hameln-Pyrmont gegenuiber seinen
beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern?

Der Landkreis Hameln-Pyrmont ist ein groBer offentlicher Arbeitgeber, der her-
ausfordernde und abwechslungsreiche Arbeitsplatze bietet.

FUr die Kreisverwaltung Hameln-Pyrmont ist motfiviertes und qualifiziertes Perso-
nal die wichtigste Ressource fur eine erfolgreiche Verwaltung. Dies ist zu errei-
chen Uber die Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
durch optimale Arbeitsbedingungen. Es liegt in der Verantwortung des Land-
kreises Hameln-Pyrmont als Arbeitgeber, die Mitarbeitenden von ihrem ersten
Arbeitstag bei der Kreisverwaltung an durch das gesamte Erwerbsleben bis zu
einem gesunden Eintritt in den Ruhestand zu begleiten.

Neben der angespannten Haushaltssituation mussen auch gednderte gesell-
schaftliche Rahmenbedingungen mehr und mehr bericksichtigt werden. Dieses
Personalkonzept soll die Herausforderungen beleuchten und Handlungsfelder
im Personalmanagement der ndchsten Jahre aufzeigen.

Das Konzept ist dabei nicht als statisches Gebilde zu verstehen, sondern viel-
mehr als erster Handlungsrahmen. Dieser muss weiterentwickelt werden und
sich den verdndernden Bedingungen anpassen. Das Personalkonzept soll dazu
beitragen, dass der Landkreis Hameln-Pyrmont langfristig ,,wettbewerbsfahig* ist
und ein ausgezeichneter dffentlicher Arbeitgeber der Region wird. Dazu wird es
in der Zukunft erforderlich sein, auf Innovationen in der Personalpolitik zu setzen
und das vorhandene und zukUnftige Personal als das wertvollste Kapital ver-
bindlich anzuerkennen.

Im Ergebnis wird fur den Erfolg der Kreisverwaltung von jedem Einzelnen die
Frage zu beantworten sein, welche Wertschdtzung und Verantwortung die Ge-
sellschaft und die Politik den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gegenitber auf-
bringt, die sich fur die Belange des Gemeinwohls einsetzen.
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Ausgangslage und Herausforderungen

Anzahl und Entwicklung der Stellen und der Personalaufwendungen

Der Blick in die Vergangenheit zeigt, dass beginnend mit dem Jahr 2003 bis zum
Jahr 2007 Stellen abgebaut worden sind. Ab dem Jahr 2008 begann ein konti-
nuierlicher Stellenaufbau. Die Abbildung 1 zeigt diese Entwicklung. Bis zum Jahr
2014 wurden in der StellenUbersicht zum Haushaltsplan auch die Stellen der
Nachwuchskrafte dargestellt. Dies entspricht nicht der Stellensystematik, da
Nachwuchskrdfte keine Stellen im eigentlichen Sinne bendtigen. Ab dem Jahr
2015 sind 27 Stellen fur Nachwuchskréfte daher nicht mehr in der Ubersicht zur
Stellenentwicklung enthalten. AuBerdem sind mit dem Stellenplan 2015 insge-
samt 6,3 unbesetzte Stellen und Stellenanteile gestrichen worden. Im Jahr 2015
konnte erstmals seit 2008 wieder ein Stellenrickgang erreicht werden. Bei der
Stellenentwicklung ist weiterhin zu bertcksichtigen, dass der Landkreis Hameln-
Pyrmont auch Aufgaben in inferkommunaler Zusammenarbeit wahrnimmt bzw.
vorhandenes Personal an andere Aufgabentrdger abgeordnet hat. In diesen
Fallen stehen den eingerichteten Stellen Personalkostenerstattungen gegen-
Uber. Im Einzelnen kdnnen hier genannt werden:

Kooperative Regionalleitstelle (ca. 7,5 Stellen),

Jobcenter Hameln-Pyrmont (34 Stellen),

Eigenbetrieb KreisAbfallWirtschaft (3 Stellen),
Gesundheitseinrichtungen Hameln-Pyrmont GmbH (1 Stelle),
Kreissiedlungsgesellschaft Hameln-Pyrmont GmbH (1 Stelle),
Klimaschutzagentur Weserbergland gGmbH (1 Stelle).

Zur Aufgabenwahrnehmung in der ,Kernverwaltung* wurde It. Vorlage zum
Stellenplan 2015 mitgeteilt, dass ,,nur* 536 Stellen zur VerfOgung stehen und
damit deutlich weniger als der Stellenplan 2015 (574 Stellen) ausweist. Nach ei-
ner weiteren Uberprifung im Rahmen der Erarbeitung des Personalkonzeptes
wurde festgestellt, dass der Landkreis Hameln-Pyrmont noch weitere vergleich-
bare Stellen gegen Personalkostenerstattung vorhalt, so dass sich die Stellenan-
zahl sogar auf 526,5 Stellen reduzieren wirde.
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Abbildung 1: Stellenentwicklung
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FUr Projektaufgaben des Landkreises Hameln-Pyrmont stehen noch sog. Projekt-
stellen zur Verfigung. Dabei handelt es sich um Mitarbeitende, fUr die keine
Stellen im Stellenplan vorgehalten werden. Insgesamt gibt es derzeit 4,18 Pro-
jektstellen beim Landkreis Hameln-Pyrmont.

Aus der Abbildung 2 ist die Entwicklung der Personalaufwendungen ersichtlich.
Zu berUcksichtigen ist, dass es sich bei den dargestellten Personalaufwendun-
gen 2015 um Planwerte handelt, wahrend in den Ubrigen Jahren die Rech-
nungsergebnisse dargestellt sind.
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Abbildung 2: Entwicklung des Personalaufwandes

Allein durch die Tarifsteigerungen ergibt sich von 2008 aus betrachtet eine Per-
sonalkostensteigerung von 22 % bei den Tarifbeschaftigen bzw. 20 % bei den
Beamten (Abbildung 3). Der darUber hinaus gehende Anstieg der Personalauf-
wendungen ergibt sich aus den Stellenmehrungen seit dem Jahr 2008.
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Abbildung 3: Personalaufwand versus Entgeltsteigerungen

Neben dem Personalaufwand sind fUr die Beamten mit der EinfGhrung der
Kommunalen Doppik Rickstellungen zu bilden. Die RUckstellungen bilden in der
Bilanz die zukUnftigen Zahlungsverpflichtungen fir die Versorgungsbezige ab.



Sie werden wdahrend der aktiven Zeit des Beamten aufgebaut. Mit dem Eintritt in
den Ruhestand werden die Versorgungsbezige aus den Ruckstellungen ge-
bucht, so dass Teile der Auszahlungen keinen Aufwand im Haushalt darstellen,
bzw. den Versorgungsaufwand reduzieren. Zu berdcksichtigen ist, dass sich zu-
kUnftige Besoldungsanpassungen auch auf die Versorgungsbezige auswirken
und damit auch eine Anpassung der Rickstellungen erforderlich macht. Der
RUckstellungsaufwand der letzten Jahre ist als Abbildung 4 dargestellt:
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Abbildung 4: ZufGhrungen zu den Pensions- und Beihilferickstellungen

Seit 2015 wird der RUckstellungsaufwand verursachungsgerecht ermittelt und
getrennt nach Ruckstellungsaufwand fUr die aktiven Beamten sowie fir Versor-
gungsempfanger im Rahmen der Jahresabschlussbuchungen dargestellt.

Aus der Abbildung 4 ist ersichtlich, dass die RUckstellungen groBen Schwankun-
gen unterworfen sind. Dies liegt an den unterschiedlichen Besoldungsanpas-
sungen, die sich auf die RUckstellungen auswirken.

Wie bereits weiter oben beschrieben, stehen einigen Stellen im Stellenplan Per-
sonalkostenerstattungen gegenuber. Im Jahr 2015 stehen geplanten Personal-
aufwendungen in Héhe von 32.782.600,- € geplante Personalkostenerstattun-
gen in Hohe von 3.119.700,- €' gegenuber. Diese werden seit diesem Haushalts-
jahr zentral vom Amt fUr Personal und Organisation geplant und bewirtschaftet.
Netto ergibt sich fUr 2015 damit ein geplanter Personalaufwand in Hohe von le-
diglich 29.662.900,- €.

Im Jahr 2015 wurden verstarkte Anstrengungen bei der Inanspruchnahme von
Fordermdglichkeiten durch die Bundesanstalt fUr Arbeit fr (neue) Beschdafti-
gungsverhdltnisse unternommen. Insgesamt konnten dadurch Férdermittel in
Hohe von 183.300,- € zusatzlich vereinnahmt werden. Die verstdrkte Profung von
Fordermoglichkeiten ist eine wichtige Aufgabe des operativen Personalmana-
gements, deren Aufwand sich im Jahr 2015 deutlich gerechnet hat. Der ge-
plante Ansatz fUr Personalkostenerstattungen in 2015 wird damit Ubererfullt.

1 BerUcksichtigt ist eine interne Leistungsverrechnung in Héhe von 539.500,- € fUr die Personalkostenauf-
wendungen bei der KRL von den Krankenkassen
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Altersstruktur, alternde Belegschaft und altersbedingte Fluktuation

Die Abbildung 5 stellt die derzeitige Altersstruktur des Landkreises Haomeln-
Pyrmont dar. Das Durchschnittsalter der aktiv beschaftigten Mitarbeitenden be-
tragt zum Stichtag 01.01.2015 = 46,14 Jahre. Diese Zahl gibt nur einen Hinweis
auf die bevorstehende altersbedingte Fluktuation.
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Abbildung 5: Alfersstruktur am 01.01.2015 und fiktiv am 01.01.2030

Die Altersstruktur gab Anlass, die voraussichtlichen Renteneintritte der ndchsten
Jahre zu ermitteln. Insbesondere wurden die Jahrgdnge 1950 - 1964 (15 Jahre)
fOr das vorliegende Personalkonzept untersucht. Um maoglichst konkrete Aussa-
gen treffen zu kdnnen, wurden mit den Mitarbeitenden der Jahrgdnge 1950 -
1956, die bis zum Jahr 2020 ausscheiden, Informationsgesprdche gefuhrt. Damit
konnten validere Aussagen zu den geplanten Renteneintritten ermittelt werden.
Zugleich wurden die Gesprache auch dafir genutzt, um Hinweise fUr alternsge-
rechte Arbeitsbedingungen bzw. um Vorstellungen und Winsche fUr die nun
beginnende Arbeitsphase bis zum Renteneintritt zu erhalten.

Die im Jahr 2014 begonnenen Informationsgesprache werden nunmehr jahrlich

jahrgangsweise fortgesetzt, um eine mdglichst aktuelle Datenbasis fUr die Per-
sonalbedarfsplanung vorzuhalten.

Im Ergebnis wurde folgende altersbedingte Fluktuation fir den Zeitraum 2015 -
2031 zum Stand 01.01.2015 ermittelt:



Austritte 2015 - 2031 (Jahrgénge 1950 - 1964)
Austritte in absoluten Zahlen zu Anzahl der Mitarbeiter 01.01.2015

12

Verwaltungsleitung/Stabe/etc. 26

60
Dezemnat 1- Zentrale Steuerung - 117
. . . 69
Dezernat 2 - Ordnung/Sicherheit/Gesundheit h 154
. . . 84
Dezernat 3 - Inklusion/Bildung/Jugend/Soziales _ 252

& Austritte Gesamt

B Anzahl Mitarbeiter (Stand:

21 01.01.2015)
Dezernat 4 - Planen und Bauen 29
. . 15
Dezernat 5 - Energie/Umwelt/Wirtschaft 20

261
Summe
e o:

Abbildung 6: Austritte in absolufen Zahlen
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Abbildung 7: Austritte in prozentualer Darstellung

Die Abbildung 7 macht deutlich, dass in den ndchsten 16 Jahren insgesamt 43%
der heute beschdftigten Mitarbeitenden (bei 608 Beschdaftigten, Stichtag
01.01.2015) ausscheiden werden.

Im Zeitraum von 2015 - 2031 ergeben sich 261 altersbedingte Austritte.
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Bezogen auf den Betrachtungszeitraum des Personalkonzeptes 2015 - 2020 so-

wie die Jahre 2021 - 2025 und 2026 - 2031 verteilen sich die Austritte wie folgt:

Austritte 2015 - 2031 (Jahrgédnge 1950 - 1964)
in absoluten Zahlen
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| JE]
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Abbildung 8: Austritte nach Jahresabschnitten

Prozentual ergibt sich daraus folgendes Bild:

Austritte 2015 - 2031 (Jahrgénge 1950 - 1964)
in Prozent
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Abbildung 9: Austfritte nach Jahresabschnitten im Verhdltnis zu den am 01.01.2015 vorhandenen Mitarbei-

tenden in den Dezernaten

In einem weiteren Schritt fand eine Personalstrukturanalyse statt. Die ausschei-

denden Mitarbeitenden wurden Berufsgruppen zugeordnet.
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Austritte 2015 - 2031
nach Berufsgruppen
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Abbildung 10: Austritte nach Berufsgruppen sortiert
FUr die Betrachtungsrdume 2015-2020, 2021-2025 und 2026-2031 ergeben sich
folgende Darstellungen:
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Abbildung 11: Austritte nach Berufsgruppen 2015-2020
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Austritte 2021 - 2025
nach Berufsgruppen
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Abbildung 12: Austritte nach Berufsgruppen 2021-2025

Anhand Abbildung 12 ist erkennbar, dass im Jahr 2023 elf Mitarbeitende im mitt-
leren und gehobenen Verwaltungsdienst bendtigt werden. Im Jahr 2024 wdchst
die Zahl auf 15, ebenso im Jahr 2025. Setzt man die bisherige Ausbildungspraxis
fort, indem nur bedarfsgerecht mit einer ,,Vorlaufzeit* von drei Jahren ausgebil-
det wird, kdnnen die bevorstehenden Abgdnge nicht mehr durch eigene
Nachwuchskrafte kompensiert.

Ein dhnliches Bild wird sich auch bei den Ubrigen &ffentlichen Arbeitgebern ein-
stellen. Dies macht die Gewinnung von geeigneten Nachwuchskréften heraus-
fordernd. Weiterhin ist eine gleichzeitige Ausbildung von bis zu 15 Nachwuchs-
kraften pro Jahrgang (also insgesamt 45 Auszubildende, heute 18 Auszubilden-
de) faktisch derzeit nicht méglich.



Austritte 2026 - 2031

nach Berufsgruppen
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Abbildung 13: Austritte nach Berufsgruppen 2026-2031

FUr die Gruppe der FUhrungskrafte ergibt sich das nachfolgende Bild:

Austritte 2015 - 2031
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Abbildung 14: Ausscheidende FUhrungskrdfte
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Fazit:

Insgesamt lassen die Abbildungen erkennen, dass bis zum Jahr 2020 58 Mitarbei-
tende den Landkreis Hameln-Pyrmont altersbedingt verlassen werden. Diese
Anzahl ist nahezu vergleichbar mit den Abgdngen der Jahre 2010 bis 2015.

Unterstellt, dass die gleiche Anzahl von Mitarbeitenden bendtigt wird, stellt sich
die Situation ab dem Jahr 2020 prekdrer dar. Im Zeitraum 2020 bis 2025 erhéht
sich die Anzahl der ausscheidenden Mitarbeiter (85 Mitarbeitende) erheblich.
Ein dhnliches Bild ist im Zeitraum 2025 bis 2030 zu erwarten (87 Mitarbeitende).
Im Jahr 2031 scheiden in nur einem Jahr 25 Mitarbeitende aus.

Die Anzahl von altersbedingter Fluktuation bedeutet einen groBen Wissens- und
Erfahrungsverlust fUr den Landkreis Hameln-Pyrmont. Die detaillierten Auswir-
kungen werden in den nachfolgenden Ausfuhrungen aufgezeigt.

Bevolkerungsentwicklung im Landkreis Hameln-Pyrmont

e Bevolkerungsentwicklung,
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Abbildung 15: Bevélkerungsvorausberechnung fUr den Landkreis Hameln-Pyrmont und kreisangehdrigen
Gemeinden nach Altersgruppen bis 2035; Niedersdchsisches Institut fUr Wirtschaftsforschung; Hannover;
Datenstand Dezember 2014; Statistik der Bevélkerungsfortschreibung; Nds. Landesamt fir Statistik; Statistik
Online; Region: Nds Statistische Region Kreis VerwE Gemeinde; Zeit: (1987ff.); Tabellennr: K1000014
(http://www1.nls.niedersachsen.de/statistik/)

Im Jahr 2010 hatte der Landkreis Hameln-Pyrmont rund 154.000 Einwohnerinnen
und Einwohner. Ende des Jahres 2015 werden es nach den Prognosen des Nie-
dersdchsischen Instituts fOr Wirtschaftsforschung (NIW) voraussichtlich rund
146.000 Einwohnerinnen und Einwohner sein. Das bedeutet einen Rickgang
von 5 %. FUr Ende des Jahres 2031 werden noch knapp 132.000 Einwohnerinnen
und Einwohner prognostiziert, also rd. 14 % weniger als in 2010. Die Anzahl der
erwerbsf@higen Personen (18 bis 65 Jahre) reduziert sich von 2014 (87.970) bis
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2031 (67.955) um 22,75%. Vor dem Hintergrund, dass sich die Anzahl der er-
werbsfdhigen Personen deutlich reduzieren werden, muss aus heutiger Sicht
damit gerechnet werden, dass die Nachbesetzung von Stellen mit gréBerem
Aufwand und Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu gewinnen, verbunden
sein werden.

Neben den absoluten Zahlen sind aber zwei weitere Verdnderungen spurbar:
Zum einen werden die Einwohnerinnen und Einwohner im Landkreis Hameln-
Pyrmont immer dlter, zum anderen wird die Bevdlkerung in den letzten Jahr-
zehnten zunehmend ,,bunter”, d.h. es gibt immer mehr Einwohnerinnen und
Einwohner mit Migrationshintergrund. Letztere Entwicklung stellt eine groBe
Chance fUr den Landkreis Hameln-Pyrmont als Arbeitgeber dar, die es verstarkt
Zu nutzen gilt.

Aufgabenentwicklung des Landkreises Hameln-Pyrmont

Noch nicht klar ist, in welchem Umfang zurickgehende Einwohnerzahlen auch
Zu einer geringeren quantitativen Aufgabenwahrnehmung und damit einem
Stellenabbau beim Landkreis Hameln-Pyrmont fGhren werden. Ein kausaler Zu-
sammenhang zwischen den sinkenden Einwohnerzahlen und dem Stellenbe-
darf des Landkreises wird derzeit nicht gesehen. Im Gegenteil - trotz sinkender
Einwohnerzahlen weisen im Sozialbereich diverse Hilfearten zum Teil deutlich
steigende Fallzahlen auf. Beispielhaft seien hier die Hilfe zur Pflege, die Grundsi-
cherung im Alter und bei Erwerbsminderung sowie die Eingliederungshilfe for
Behinderte genannt. Gleiches qilt fUr die Jugendhilfe: Immer mehr Kinder und
Jugendliche nehmen erzieherische Hilfen in Anspruch, obwohl der Anteil der
Kinder und Jugendlichen an der Gesamtbevdlkerung abnimmt.

Aber auch andere Aufgabenbereiche haben steigende Fallzahlen zu verzeich-
nen, z.B.:

¢ Notfallrettung und qualifizierter Krankentransport

e Anzahl der Trinkwasserbefunde im Gesundheitsamt

¢ Unterbringungen nach dem Niedersdchsischen Gesetz Uber Hilfen und
SchutzmaBnahmen fur psychisch Kranke

o Kontrollen im Bereich der lebensrechtlichen Uberwachung

¢ Anlagengenehmigungen nach §§ 57, 36 des Nds. Wassergesetzes

¢ Beanstandungen im Bereich der Gewdasserbenutzung

AuBerdem sind in den letzten Jahren diverse neue Tatigkeitsfelder zum Aufgo-
benspektrum des Landkreises hinzugekommen:

¢ kommunale Doppik mit der Drei-Komponenten-Rechnung (neu hinzuge-
kommen ist die Erstellung einer Bilanz und die EinfOhrung der Anlagenbuch-
haltung)
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e gesetzlich vorgeschriebenes Berichtswesen und EinfUhrung einer Kosten-
Leistungs-Rechnung

Konsolidierter Gesamtabschluss

Reform der Sachaufkl@rung im Zwangsvollstreckungsrecht

Elterngeld Plus

Bildungs- und Teilhabepaket

Inklusion und Migration

Einrichtung von PflegestUtzpunkten

Hilfeplanung nach dem SGB XII

Ausbau Ganztagsbetreuung, U3-Ausbau

Hinzu kommen neue Aufgaben aufgrund von durch EU-Verordnungen und EU-
Richtlinien. Beispielhaft kdnnen hier weitere Uberwachungs- und Kontrollaufga-
ben im Veterindr- und Gesundheitsbereich sowie Aufgaben nach der EU-
Dienstleistungsrichtlinie, dem EU-Beihilferecht (DAWI/De-Minimis) und dem E-
Government-Gesetz genannt werden.

Diese Entwicklung konnte durch die EinfGhrung neuer EDV-Technik und Pro-
zessoptimierungen nur zum Teil aufgefangen, aber nicht in vollem Umfang
kompensiert werden, so dass die Einrichtung neuer Stellen fUr neue Aufgaben
oder bei Fallzahlensteigerungen in einigen Bereichen unumganglich war.

Fazit:

Soweit zukUnftig doch geringere Einwohnerzahlen zu personellen Entlastungen
fOhren, kdnnen diese Ressourcen, soweit erforderlich, zur Wahrnehmung neuer
Aufgaben oder Fallzahlensteigerungen an anderer Stelle genutzt werden.

Arbeitsgesellschaft im Wandel

Neben der Bevdlkerungs- und der Aufgabenentwicklung wird sich auch die Ar-
beitsgesellschaft ver&dndern.

Wie bereits oben dargelegt, wird sich die Anzahl der erwerbsféhigen Personen
im Landkreis Hameln-Pyrmont reduzieren. Aufgrund des demografischen Wan-
dels ist dies ein Bundestrend. Lt. Bundesinnenministerium wird die Erwerbsbevdl-
kerung im Alter von 20 bis 64 Jahren zahlenmd@Big geringer werden. Heute leben
in Deutschland etwa 50 Millionen Menschen im erwerbsfahigen Alter, 2030 wer-
den es voraussichtlich etwa 42 Millionen sein.

Gleichzeitig befinden wir uns in einer digitalen Revolution. Haufig wird in diesem
Zusammenhang auch von Arbeit 4.0 gesprochen. Arbeit 4.0 wird vernetzter, di-
gitaler, flexibler sein. Wie genau die zukinftige Arbeitswelt aussehen wird, ist
derzeit offen und wird in der Literatur unterschiedlich gesehen. Folgende Punkte
werden eine Rolle spielen:
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Immer leistungsf@higere [T-Systeme, steigende weltweite Internetnutzung, intelli-
gente Software-Systeme verdndern die WUnsche der Burgerinnen und Burger
und stellen zugleich andere Anforderungen an die Mitarbeitenden. Es ist damit
zu rechnen, dass sich der Digitalisierungsgrad im Dienstleistungsbereich erhdhen
wird. Letztlich I&sst sich zum heutigen Zeitpunkt keine fundierte Aussage finden,
wie sich die digitale Okonomie auf die Beschaftigungsbilanz der Verwaltung
auswirken wird. Unbestritten ist, dass sie sich auswirken wird.

Neben der Technologie werden sich auch die gesellschaftlichen Anspriche
und Werte verdndern. Die heutigen Lebensentwrfe sind individueller und viel-
faltiger. Klassische Rollenbilder sind I&ngst aufgeweicht. Viele Frauen und Man-
ner wollen gleichberechtigt arbeiten und sich starker gemeinsam um die Fami-
lie kUmmern. Dies verdndert den Stellenwert der Arbeit im Verhaltnis zum Privat-
leben sowie die Anspriche an Arbeit und Arbeitsplatze.

Der Wunsch nach einer ausgewogenen Work-Life-Balance nimmt zu. Unter den
Erwerbstatigen ist der Wunsch nach mehr Eigenverantwortung auch in der Ar-
beitsgestaltung vorhanden. Die Beschdaftigen fordern in bestimmten Lebens-
phasen (Familiengrindung, Pflege, Aus- und Weiterbildung) mehr selbstbe-
stimmte zeitliche Flexibilitat. Insgesamt stehen Beschaftigte vor der Herausforde-
rung, die beruflichen Anforderungen, die gesellschaftlichen Erwartungen und
die eigenen AnsprUche zu erfullen. Die zunehmende Zahl psychischer Belastun-
gen belegt dieses. Mit der Generation Y treten zudem junge Leute in das Berufs-
leben, fUr die die Balance zwischen Beruf und Privatleben noch wichtiger ist. FOr
die junge Generation, die ihren Marktwert kennt, zahlen bei der Berufsauswahl
der Sinn der Arbeit, Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten, Elternzeit
und Sabbaticals, Méglichkeiten der Weiterentwicklung und Weiterbildung. Ar-
beit soll mehr sein als ,,Broterwerb" oder ,,Leistung gegen Lohn". Die junge Ge-
neration erwartet in der Arbeitswelt Freude an der eigenen Akfivitdt und am ei-
genen Kénnen.

Inwiefern die Garantie eines sicheren Arbeitsplatzes an Bedeutung verlieren
wird, ist derzeit ungewiss. Es ist aber davon auszugehen, dass es in Zukunft auch
im 6ffentlichen Dienst bei bestimmten Beschdaftigtengruppen zu einer hdheren
Fluktuation kommen kann, wenn Briche und Diskontinuitaten in den Erwerbsbi-
ografien in der Gesellschaft deutlich verbreiteter sind.

Bereits jetzt ist zu beobachten, dass junge und gut ausgebildete Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter von anderen Arbeitgebern ,,abgeworben” werden. Festzu-
stellen ist auch, dass die Anzahl ausgeschriebener Stellen in den letzten Jahren
stark zugenommen haben. So ist bspw. die Internetplattform ,inferamt.de” ist
eine Stellenbdrse ausschlieBlich fur den &ffentlichen Dienst. Insbesondere die
engagierten und motivierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzen diese
wachsenden Moglichkeiten, um inre Karriereperspektiven zu verbessern.
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Fazit:

Vor dem Hintergrund von 8 Mio. weniger erwerbfahigen Personen in 2030 wer-
den alle Arbeitgeber um gutes Personal ,kdmpfen* mussen. Der Landkreis Ha-
meln-Pyrmont hat als 6ffentlicher Arbeitgeber gute Moglichkeiten, auf die Win-
sche der Generation Y einzugehen. Insgesamt muss sich der Landkreis Hameln-
Pyrmont als attraktiver Arbeitgeber aufstellen:

Attraktiver
Arbeitgeber

Emotionale
Bindung der MA

[ Personalmanagement ]

Leben in der Wissens- und Digitalgesellschaft

Z&hlt man die Inhalte aller Keilschriften, Papyrusrollen, Schallplatten, Videokas-
setten oder Diskette zusammen, dann hat die Menschheit von Beginn der Zeit-
rechnung bis zum Jahr 2003 etwa fUnf Milliarden Gigabyte an Daten erzeugt,
heiBt es in einem Video zum Thema Big Data von der Landesanstalt fir Medien
in NRW. Im Jahr 2011 sammelte sich die gleiche Datenmenge in nur 48 Stunden
an. Und 2013 wuchs dieser Datenberg schon alle zehn Minuten auf diese GroBe.
Hiermit wird deutlich, wie viele Informationen heute produziert und damit auch
verwaltet werden mussen. In unserer heutigen Wissensgesellschaft stellen die
verfugbaren, vorhandenen und die zu verarbeitenden Informationen eine gro-
Be Herausforderung dar:




e Der Zugang zu Informationen und Wissen muss mdglichst vielen Men-
schen/Mitarbeitenden ermdglicht werden;

¢ Beieiner exponentiellen Zunahme von Wissen wird das Wissensmanage-
ment im Sinne von Verfugbarkeit, Erreichbarkeit und Handhabbarkeit der In-
formation immer wichtiger;

¢ Die Geschwindigkeit in der Wissensgenerierung und Umsetzung in neue
Dienstleistungen entscheidet Uber die Wettbewerbsfahigkeit des Landkrei-
ses Hameln-Pyrmont.

Der Landkreis Hameln-Pyrmont hat sicher zu stellen, dass zum einen den Anfor-
derungen entsprechend qualifiziertes Personal zur Verfugung steht und zum an-
deren die technischen Voraussetzungen gegeben sind, den Herausforderungen
zu begegnen. Der Wandel zur Wissensgesellschaft fuhrt zu steigenden Qualifika-
tionsanforderungen an die Mitarbeitenden. Im Gegenzug wird der Einsatz von
geringqualifizierten Kraften immer schwieriger. Beispielsweise kann daran ge-
dacht werden, die (einfachen) KfZ-Zulassungen durch eine E-
Governmentldsung elektronisch und ohne Einsatz von eigenem Personal abzu-
wickeln. Diese potentiellen Einsparungen an Personal steht der qualifizierte Auf-
gabenzuwachs gegenudber (s.0.).

Wissen entsteht durch die VerknUpfung von Informationen mit bereits vorhan-
denem Vorwissen. Deshalb kann Wissen nicht wie Informationen gekauft oder
verkauft werden, gleichwohl ist Wissen von einem hohen Wert fir eine Organi-
sation. Es muss daher sichergestellt werden, dass Erfahrungswissen von aus-
scheidenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der Organisation verbleibf.
Damit dies gelingen kann, werden zukUnftig verstérkt Uberlappungsphasen bei
der Nachbesetzung von ,singuldren” Stellen in der Verwaltung erforderlich sein.
DarUber hinaus muss ein Fokus darauf gelegt werden, wie das explizite und im-
plizite Wissen der Mitarbeitenden gespeichert werden kann. Dies kann z. B.
durch ein ,,Amtswiki“, Prozessbeschreibungen etc. geschehen.

Die Digitalisierung fUhrt bereits heute zu einer spurbaren Beschleunigung der
Prozesse. Sicherlich ausgeldst durch die E-Mail kdnnen Informationen in rasen-
der Geschwindigkeit verbreitet werden. Die Mitarbeitenden mussen schneller
auf steigende Anfragen reagieren. Die Burgerinnen kénnen durch die Nutzung
von frei zugdnglichen Informationsquellen anspruchsvollere Anliegen formulie-
ren. Diese fUhren zu einem erhdhten Aufwand fUr eine sachgerechte Beantwor-
tung.

Steigende Bearbeitungsgeschwindigkeiten werden zunehmend erforderlich
durch gesetzliche Rahmenbedingungen. Z. B. ist es in bestimmten Genehmi-
gungsverfahren erforderlich, innerhalb einer Frist auf den Antrag zu reagieren
(vgl. § 42a VwWVIG).
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2.7.1

Fazit:

Insgesamt besteht die Notwendigkeit, die Mitarbeitenden in der Bedienung und
den Méglichkeiten der Technik dauerhaft nach dem individuellen Bedarf zu
schulen und zu unterstUtzen. Der effiziente und effektive Einsatz der Technik wird
Uber die Leistungsfahigkeit und damit die Wettbewerbsfdhigkeit des Landkreises
Hameln-Pyrmont entscheiden. Zur Zukunftssicherung muUssen hierfUr, unabhdn-
gig von Konsolidierungserfordernissen, dauerhaft Haushaltsmittel bereitgestellt
werden.

Trends in der Arbeitswelt
Flexibilitat

Neben den dargestellten Verdnderungen gibt es auch immer wieder aktuelle
Trends, mit denen sich der Landkreis Hameln-Pyrmont beschdaftigen muss.

Ein Trend ist, wie bereits oben unter Ziffer 2.5 erwdhnt, die Flexibilisierung des Ar-
beitsorts. Die Welt ist vernetzt — die Arbeit verliert inren Ort. Die heutigen Kom-
munikationsmoglichkeiten gestatten ortsunabhdngig seiner Arbeit nachzuge-
hen, soweit kein direkter Burgerkontakt besteht. Die Nachfrage nach Telear-
beit/Home-Office ist beim Landkreis Hameln-Pyrmont gestiegen. Aufgrund der
zukUnftigen Herausforderungen gilt es, sich mit den Mdglichkeiten und Vorteilen
des Home-Office zu befassen und neue Modelle auszuprobieren. Der Landkreis
Hameln-Pyrmont hat daher seine seit Jahren bestehende Dienstvereinbarung
zur Telearbeit gekindigt, um mit Hilfe von individuellen Vereinbarungen pass-
genaue Losungen zu finden. Derzeit verrichten 8 Mitarbeitende einen Teil ihrer
Aufgaben durch die Nutzung eines Home-Office. Statt auf die Einhaltung der
taglichen Sollarbeitszeit zu achten, sollten vielmehr die Arbeitsergebnisse in den
Fokus gestellt werden. Die Entkoppelung von Arbeits- und Betriebszeiten fOhrt zu
einer groBeren Arbeitssouverdnit@t. Zugleich verschwimmen die Grenzen zwi-
schen Arbeits- und Privatleben. Dies erfordert einen sorgsamen Umgang, da for
Mitarbeitende die fehlende Trennung auch leistungshemmend wirken kann,
wenn sie nicht mehr abschalten kénnen.

Neben dem Home-Office hat der Landkreis Hameln-Pyrmont im Jahr 2014 die
bUrofreie Arbeit eingefuhrt. Die burofreie Arbeit gibt den Mitarbeitenden die
Maoglichkeit, fOr max. 8 Std/Woche - in Absprache mit ihren FOhrungskréften - in-
re Arbeit nicht im BUro auszufUhren. Absprachen zwischen FUhrungskraften und
Mitarbeitenden haben das Ziel, ein vereinbartes Arbeitsergebnis mit einem
Stundenbudget zu erreichen.
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2.7.2

2.7.3

Fazit:

Das Home-Office, die burofreie Arbeit und die angestrebte Abschaffung von
Kernarbeitszeiten dienen dem Ziel der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei
gleichzeitiger Sicherstellung der vielfaltigen Aufgabenwahrnehmung des Land-
kreises Hameln-Pyrmont.

Fach- und FUhrungslaufbahnen

Die Bearbeitung auBergewodhnlicher komplexer Aufgabenstellungen, die Wei-
terentwicklung und Optimierung von Prozessen, die fachliche Beratung und
Schulung von Kollegen macht ein besonderes Fachwissen, Eigeninitiative, Neu-
gier, Beharrlichkeit, Uberzeugungsféhigkeit etc. erforderlich. Diesem Personen-
kreis sollte neben einer FUhrungslaufoahn auch eine Fachlaufbahn offen ste-
hen. Durch geeignete Auswahlverfahren ist die Eignung fur beide Laufbahn-
modelle zu prufen. Fachlaufbahnen sind dabei keine Karrierealternative zweiter
Wahl fUr diejenigen Mitarbeitenden, die nicht fUhren kbnnen oder wollen, son-
dern vielmehr eine Best-Practice-Losung fUr hochgeschdtzte und erfahrene Wis-
senstrager mit Einzigartigkeitsstatus.

Unabhd&ngig davon bedarf es einer Flexibilisierung von Aufstiegen vom mittleren
in den gehobenen und vom gehobenen in den hdheren Dienst. Bewdhrten
Mitarbeitenden mit Potenzial sollen durch ein geeignetes Qualifizierungspro-
gramm berufliche Perspektiven erdffnet werden.

Fazit:

Die Zielsetzung fUr die EinfUhrung von Fachlaufbahnen und die Flexibilisierung
von Aufstiegen ist die Schaffung von Entwicklungsoptionen fUr und die Bindung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die EinfUhrung und Ausgestaltung von
Fachlaufbahnen erfordert in den ndchsten Jahren eine sorgfdltige Planung, um
Akzeptanz und Nachhaltigkeit zu schaffen.

VerknUpftes Denken durch Kreativitét

Um den verdnderten Anforderungen der Arbeitswelt gerecht zu werden, wird
Kreativitdt als eine Schlusselressource angesehen. Kreatives Denken und Han-
deln bezeichnen dabei die Fahigkeit, st&indig neue Zusammenhd&nge herzustel-
len, unterschiedlichste Perspektiven zu integrieren und Bestehendes immer wie-
der zu hinterfragen. Projektorientiertes Arbeiten und Arbeit mit schnell wech-
selnden Inhalten nimmt zu. Die damit einhergehende Unsicherheit bei den Mit-
arbeitenden darf keine hemmende Wirkung entfalten. Eine tolerierte ,,Fehlerkul-
tur* soll dazu fUhren, aus Fehlern zu lernen und damit den Umgang mit dieser
Unsicherheit zu akzeptieren.
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2.8

Fazit:

Der Landkreis Hameln-Pyrmont muss eine Unternehmenskultur entwickeln, die
Kreativitdt zulasst. Dazu mussen die Mitarbeitenden in Selbstverantwortung, Resi-
lienz und in Ihrer Kreativitat durch gezielte Fortbildungen geférdert und durch
die FOhrungskrafte gestarkt werden.

Anforderungen an die Fihrungskrdafte

Die Veranderungen in den Organisations- und Arbeitsstrukturen erfordern einen
Wandel der FUhrungskultur. Die ,Ressource Personal” rOckt stérker in den Mittel-
punkt der FOhrungstétigkeit. Das FGhrungsverhalten der unmittelbaren FUh-
rungskraft hat den stérksten Einfluss auf die Moftivation bzw. Demotivation und
die Gesundheit der Mitarbeitenden (gesunde FUhrung). Jede FUhrungskraft
muss sich ihrer Vorbildfunktion bewusst sein.

Auch Verdnderungsprozesse sind ohne die Einbeziehung der Beschdaftigten
nicht mdéglich. Nachhaltig kdnnen sie nur dann erfolgreich sein, wenn maglichst
alle Mitarbeitenden sich aktiv beteiligen und fir eine Verdnderung ehrlich be-
geistert werden kdnnen. Die FUhrung von Mitarbeitenden unter sich wandeln-
den Rahmenbedingungen stellt an die FUhrungskrafte erhdhte Anforderungen
bezUglich ihrer Fihrungs- und Sozialkompetenzen.

Um die Kommunikation zu stérken, hat der Landkreis Hameln-Pyrmont 2014 Mit-
arbeiterjahresgesprdche eingefthrt. Diese gehen sowohl auf die Interessen und
Anforderungen von Vorgesetzten als auch auf jene der Mitarbeitenden ein.
Hierbei geht es weniger um die Bewertung des bereits Geleisteten als vielmehr
um die zukinftige Zusammenarbeit, die Abstimmung von Aufgaben, Unterstit-
zungsbedarfe sowie die Entwicklungsmdglichkeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.

Neben der gesunden FUhrung der Mitarbeitenden obliegt es den FOhrungskraf-
ten als Kernaufgabe ebenfalls, fUr effiziente Prozesse bzw. Prozessoptimierungen
Sorge zu tragen. DafUr sind eine strukturierte Analyse und das Hinterfragen der
bestehenden Arbeitsvorgdnge erforderlich.

Fazit:

Die FUhrungskrafte mUssen durch die Bereitstellung der notwendigen zeitlichen
Ressourcen, eine permanente individuelle Qualifikation und durch die UnterstUt-
zung des Amtes fir Personal und Organisation in die Lage versetzt werden,
durch eine aktive Rolle entscheidenden Einfluss auf das erfolgreiche Agieren ih-
rer Mitarbeitenden nehmen zu kénnen.
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3.1

Interkommunale Zusammenarbeit

Die in einigen Bereichen immer schwieriger werdende Gewinnung von Fach-
kraften auf der einen Seite und die finanzielle Lage der 6ffentlichen Haushalte
auf der anderen Seite kdnnen TUroffner fUr inferkommunale Zusammenarbeit
sein. Eine Zusammenarbeit kann Aufgabenbereiche durch eine bessere Spezia-
lisierung und umfangreichere Vertretungsmaoglichkeiten attraktiver machen,
Aufstiegschancen fUr Mitarbeitende erdffnen und die finanzielle Situation der
Partner verbessern.

Aktuell ist vorgesehen, die Rechnungsprifungsdmter der Stadt Hameln und des
Landkreises Hameln-Pyrmont ab dem 01.04.2016 zu einer BUrogemeinschaft zu-
sammenzufUhren.

Handlungsfelder und MaBnahmen

Vorstellung der Handlungsfelder

Um auch zukUnftig als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden, er-
geben sich fUr das Personalkonzept 2015 - 2020 folgende Handlungsfelder:

Personalgewinnung,
Unternehmenskultur,

Gesunde FUhrung,

Forderung der Fahigkeiten,
Gesundheitsmanagement,
Familie und Beruf und

ein modernes Personalmanagement.

Ziel ist es, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter emotional an den Landkreis Ha-
meln-Pyrmont zu binden.

Zu berUcksichtigen ist, dass die verschiedenen Handlungsfelder VerknUpfungen
haben und nicht isoliert betrachtet werden durfen. Wird an einem Handlungs-
feld gearbeitet, sind die Auswirkungen insgesamt zu betrachten. Sicherlich sind
in dem vorliegenden Personalkonzept nicht alle Handlungsfelder mit umfassen-
den MaBnahmen hinterlegt. Es ist als Einstieg in einen langfristigen und zielge-
richteten Prozess zur Verbesserung der Attraktivitdt des Arbeitgebers Landkreis
Hameln-Pyrmont zu verstehen.
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3.2

3.2.1

Personal- und Organisationsmanagement

Beitrag des Personalmanagements

Umfasste das Personalmanagement friher nur die Abwicklung operativer Pro-
zesse wie die Gehaltsabrechnung oder die Verwaltung der Personalakte, so
wird das Human-Ressource (HR-) Management heute als die Summe der mitar-
beiterbezogenen GestaltungsmaBnahmen zur Verwirklichung der strategischen
Ziele definiert (vgl. Gabler 2005). Damit werden an den Personalbereich deut-
lich mehr Anforderungen gestellt als nur die AusfUhrung administrativer Perso-
nalverwaltungsaufgaben. Ein strategisch ausgerichtetes HR-Management, das
die Rahmenbedingungen fUr die Gewinnung, Bindung und Motivation einer
ausreichenden Zahl qualifizierter Mitarbeiter schafft und ausgestaltet, ist ein
wichtiger Faktor fur den Erfolg des Landkreises Haomeln-Pyrmont. Das Amt fOr
Personal und Organisation soll sich zu einem strategischen Partner fir Verwal-
tungsleitung und FUhrungskrafte entwickeln und zugleich ein interner Dienstleis-
ter fUr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden.

Studien belegen eindeutig, dass Unternehmen, die hdhere Reifegrade in der
Ausgestaltung des Personalmanagements erreichen und dem eine hohe Be-
deutung zuschreiben, Uber eine hdhere Arbeitgeberattraktivitdt verfugen. Die
Qualitadt des Personalmanagements hat dabei eine VerknUpfung zur Qualitat
der anderen Bereiche. Organisationen, die Uber eine klare Ausrichtung der Stra-
tegie, nachhaltige Personalplanung, st@rkenorientierte Rekrutierung, zukunfts-
weisende Personalentwicklung und Gber eine gute Personalfihrung verfugen,
sind sowohl fUr Bewerberinnen und Bewerber als auch fir die vorhandenen Mit-
arbeitenden deutlich attraktiver.

Um Fortschritte im Bereich der administrativen Tatigkeiten zu erreichen, wurde in
2015 Uber einen Wechsel der Personalmanagementsoftware entschieden. Zum
01.01.2016 sollen mit der integrierten Personalmanagementsoftware (,,P&l -
Loga“) die heutigen Prozesse verbessert werden. Zugleich werden Dienstleis-
tungen wie die Tabellenpflege, die Abrechnungsprozeduren sowie das gesam-
te Meldewesen durch ein Rechenzentrum in Anspruch genommen. FUr den
Landkreis Hameln-Pyrmont rechnet sich der Betrieb von eigenen Services in die-
sen Bereichen nicht, da die Zahl der Abrechnungsfalle zu gering ist. Zugleich
besteht zukUnftig mit der Loga-Software auch die Moglichkeit von interkommu-
nalen Kooperationen, da die Software in den benachbarten Kommunen eben-
falls eingesetzt wird. Die Software bietet dariber hinaus ein Mitarbeiterportal.
Dort werden beispielsweise Abrechnungsdokumente elektronisch bereitgestellt
und elektronische Workflows (Genehmigung und Abrechnung einer Dienstreise)
angeboten. Weiterhin besteht mit der EinfOhrung von Loga eine bislang nicht
vorhandene Verbindung von Zeit- und Abrechnungsdaten (z. B. Vermeidung
von Doppelerfassungen bei Krankheitsausfallen).
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3.23

Personalcontrolling / Entwicklung eines Personalberichtes

Das Personalcontrolling ist ein wichtiger Baustein des Personalmanagements.
Anhand von Kennzahlen sollen Stdrken und Schwdachen erkannt oder frohzeitig
Fehlentwicklungen aufgezeigt werden (z. B. Personalkosten pro Einwohner, Ge-
sundheitsquote, Lohnfortzahlungskosten). Mithin soll das Personalcontrolling da-
zu beitragen den Ressourceneinsatz zu optimieren.

Bislang lag der Schwerpunkt des Controllings auf einem Personalkostencontrol-
ling in der Ausprdgung eines Plan-Ist-Vergleichs einschlieBlich eines Forecasts bis
zum Jahresende. Zundchst soll das Personalkostencontrolling ausgeweitet wer-
den. Anhand von Zeitreihen sollen Entwicklungen dargestellt und ggfs. MaB-
nahmen abgeleitet werden.

Neben der monetdren Betrachtungsweise soll das Personalcontrolling auch wei-
tere Kennzahlen systematisch erheben und auswerten. Wichtig ist hier insbe-
sondere die Erhebung einer Gesundheitsquote. Wie bereits mehrfach in den Be-
richten zum Personalkostenbudget geschrieben, sorgen hohe Krankheitsausfélle
zu teilweise erheblichen Belastungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. In
Bezug auf die Férderung der Fahigkeiten der Mitarbeitenden ist auch eine Fort-
bildungsquote zu erheben. Daneben soll beispielsweise die systematische Aus-
wertung der Personalgewinnung Erkenntnisse Uber den bedarfsgerechten Aus-
schreibungskanal bringen. Ziel dieser Kennzahlenerhebungen ist es, gute Ar-
beitsbedingungen und Arbeitsprozesse zu schaffen. Dies fordert die Arbeitge-
berattraktivitdt und die Bindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den
Landkreis.

Fazit:

Das Personalcontrolling soll zukUnftig neben dem unterjdhrigen Personalkosten-
controlling in einem jahrlichen Personalbericht Uber die Entwicklungen des Per-
sonalmanagements informieren.

Organisationsentwicklung

FOr den Landkreis Hameln-Pyrmont umfasst die Personalentwicklung auch die
Organisationsentwicklung. Darunter sind alle die MaBnahmen zu verstehen, die
zur Erreichung spezieller Zwecke einer Organisation zielgerichtet, systematisch
und methodisch geplant, realisiert und evaluiert werden.

Die Gestaltung von Strukturen und Prozessen ist eine SchlUsselfunktion. Nur durch
effektive und effiziente Prozesse und Strukturen kénnen die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vor ArbeitsUberlastungen geschutzt werden. Zugleich kénnen ge-
wonnene Ressourcen zum Erreichen der strategischen Ziele des Landkreises
Hameln-Pyrmont genutzt werden.
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3.3

3.3.1

3.3.2

Unter Einbeziehung freigewordener Stellen wird das Personalamt zu einem Amt
for Personal und Organisation weiterentwickelt. Dieses soll kUnftig frUhzeitig or-
ganisatorische Verdnderungsprozesse anstoBen, begleiten und Uberprofen. Ge-
rade vor dem Hintergrund der altersbedingten Fluktuation sind zum Teil organi-
satorische Uberlegungen zu den Strukturen und Prozessen rechizeitig vor einer
Nachbesetzung der Stellen erforderlich.

Weiterhin sollen in Bereichen mit Forderungen nach mehr Personal zunéchst we-
sentliche Prozesse Uberpruft werden. Allen Beteiligten muss jedoch klar sein,
dass der neu geschaffene Organisationsbereich nicht alle Verdnderungsprozes-
se begleiten kann. Daher wird im Einzelfall auch eine externe Unterstutzung er-
forderlich sein.

Fazit:

Die Neuausrichtung des Personalmanagements soll einen effizienten und effek-
tiven Ressourceneinsatz gewdhrleisten. Mit den notwendigen Stellen und den
dafUr erforderlichen Finanzmitteln soll eine zielgerichtete Aufgabenwahrneh-
mung sichergestellt werden.

Verdanderungen im Stellenplan 2015 - 2020 und Ziele fir den Stellenplan

Stellenplanverdnderungen nach Dezernaten (2015 - 2020)

Die planbaren Verdnderungen werden beim Landkreis Hameln-Pyrmont im
FUNnf-Jahres-Rhythmus dargestellt. Die altersbedingte Fluktuation wurde unter Zif-
fer 2.2 zahlenmd@Big beschrieben. In Anlage 1 zu diesem Personalkonzept wer-
den die in den einzelnen Amtern ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter und die daraus resultierenden konkreten Handlungsnotwendigkeiten
aufgezeigt.

Ziele fUr den Stellenplan

Das Ziel fur die Stellenpldne der ndchsten Jahre ist zundchst eine Konstanz der
derzeit vorhandenen Stellen. Soweit jedoch vollstédndig neue Aufgaben in gro-
Berem Umfang (z.B. 10 Stellen Schulsozialarbeit) oder sich Rahmenbedingungen
gravierend &ndern (Flochtlingszustrom, Aufgabenwegfall etc.) wird eine Anpas-
sung des Stellenplans unumgdnglich sein. Eine Ausnahme bilden dardber hinaus
die tempordrim Stellenpool zu schaffenden Stellen.

Um Stellenausweitungen frihzeitig zu erfahren und noch GegenmaBnahmen
einleiten zu kdnnen, wurden im Jahr 2015 Amtergespréche eingefUhrt. In den
Amtergespréichen werden die aktuelle und die zukUnftige Situation der ver-
schiedenen Amter beleuchtet. Die sich hieraus ergebenden Handlungsauftrage
muUssen priorisiert bearbeitet werden. Wie bereits oben beschrieben, sollen be-
gleitende organisatorische MaBnahmen einen Stellenbedarf reduzieren bzw.
die Erfragsseite des Landkreises Hameln-Pyrmont verbessern. Zugleich mUssen
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3.4

mit den Amtergesprdchen Zielkonflikte aufgedeckt und einer Entscheidung zu-
gefuhrt werden. Zielkonflikte kdnnen sich beispielsweise aus den Zielen Burger-
freundlichkeit (geringe Wartezeiten) und Wirtschaftlichkeit (hoher Personalauf-
wand) ergeben.

Gesundheitsmanagement

Die Forderung der Gesundheit dient sowohl den Interessen des Beschaftigten
als auch denen des Arbeitsgebers. Das Gesundheitsmanagement des Landkrei-
ses Hameln-Pyrmont steht auf drei Saulen.
1. Arbeitsschutz und arbeitsmedizinische Vorsorge
2. Betriebliches Eingliederungsmanagement
3.  Beftriebliche Gesundheitsférderung
- Gesundheitsforderliche Unternehmenskultur
- Gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung
(Verhdltnisprévention: z. B. alternsgerechte Arbeitsbedingungen,
bewegungsforderliche Umgebung, Fehlzeitenmanagement)
- Gesundheitsforderlicher Arbeits- und Lebensstil
(Verhaltensprdvention: z. B. Bewegung, Erndhrung, Sucht-
pravention, Stressbewdltigung)

Neue Formen der Arbeitsorganisation haben dazu gefthrt, dass die Arbeit inte-
ressanter, abwechslungsreicher und weniger fremdbestimmt wurde. Demge-
genuber stehen andererseits Arbeitsverdichtung, erhdhter Stress, Zeitdruck,
Doppelbelastung durch verdnderte zeitliche Anforderungen in Beruf und Fami-
lie sowie eine damit einhergehende mdgliche Uberforderung. Dies kann zu er-
héhten psychischen Belastungen und gesundheitlichen Risiken bei den Mitar-
beitenden fUhren.

Ein Betriebliches Gesundheitsmanagement weist daher Schnittstellen zu allen
Handlungsfeldern des Personalmanagements auf. Es sind geeignete Instrumen-
te zur Verfigung zu stellen, um die Arbeitsstrukturen und die Arbeitsprozesse un-
ter Beteiligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Verantwortlichkeit
der FOhrung nachhaltig positiv gestalten.

Der Landkreis hat im Jahr 2014 damit begonnen, systematisch eine Gesund-
heitsquote zu erheben. Die Gesundheitsquote des Jahres 2014 betragt 94,31 %.
Zugleich konnte festgestellt werden, dass eine groBere Anzahl von Mitarbeiten-
den mehr als 6 Wochen Arbeitsunfahigkeit innerhalb von 12 Monaten aufweist.
In diesen Fallen muss der Arbeitgeber ein betriebliches Eingliederungsmanage-
ment anbieten.

Es existieren seit dem Jahr 2015 ein Leitfaden und eine Dienstvereinbarung zum
Betrieblichen Eingliederungsmanagement. Das Eingliederungsmanagement
zielt darauf ab, in gemeinsamen Gesprdchen mit den Mitarbeitenden Lésungen
zur Uberwindung einer bestehenden Arbeitsunféhigkeit oder zur Vorbeugung
einer neuen Arbeitsunfahigkeit zu finden. Das Betriebliche Eingliederungsma-
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nagement erfUllt auf diesem Weg eine wichtige Warnfunktion, um Uber den Ein-
zelfall hinaus praventiv MaBnahmen entwickeln zu kdnnen.

Préventive MaBnahmen der Gesundheitstorderung werden bislang mit groBer
Beteiligung angenommen. Zu nennen sind hier die Aktionen ,,Fit durch den Win-
ter", ,\Wasser in den Sommerferien”, die Bereitstellung einer Gymnastiksoftware
sowie einer Handdesinfektion.

Im Bereich der ersten SAule des Betrieblichen Gesundheitsmanagements - Ar-
beitsschutz und arbeitsmedizinische Vorsorge - werden derzeit Gefdhrdungsbe-
urteilungen und organisatorische Strukturen fur die Arbeitssicherheit erarbeitet.
Hierzu wird auch die Unterweisung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Ar-
beitssicherheit gehdren. Weiterhin sind die Akfivitaten zur arbeitsmedizinischen
Vorsorge verstarkt worden, indem allen Mitarbeitenden die arbeitsmedizinische
Vorsorgeuntersuchung turnusmdaBig in einem persoénlichen Anschreiben ange-
boten wird.

Ein besonderes Augenmerk ist zukUnftig dem Aufbau von Strukturen zum Um-
gang mit psychisch Kranken zu widmen. Wie bereits in den Vorlagen zur Ent-
wicklung der Personalaufwendungen ausgefuhrt, ist ein Anstieg von psychi-
schen Erkrankungen feststellbar. Diese Erkrankungen fihren meist zu langfristi-
gen Personalausféllen und einer erheblichen Belastung der Ubrigen Beschaftig-
ten. Sowohl das aufwendige Verfahren zur Ausnahme vom Einstellungstopp als
auch die beschlossene globale Minderausgabe erschweren ein angemessenes
Reagieren auf diese Situationen. Hier ist zu bericksichtigen, dass bei Beamten
kein Wegfall der Lohnfortzahlung eintritt und damit zusatzliche Personalaufwen-
dungen entstehen.

Fazit:

Die Erhdhung der Gesundheitsquote ist ein integraler Bestandteil der Zielsetzun-
gen des Gesundheitsmanagements. Ein erfolgreiches Gesundheitsmanage-
ment folgt darUber hinaus den Grundsatzen der Prévention und zielt darauf ab,
Rahmenbedingungen zu schaffen, die Erkrankungen am Arbeitsplatz — ein-
schlieBlich Arbeitsunfdllen, Berufskrankheiten und psychischen Belastungen -
vorbeugen. FUr das Gesundheitsmanagement sind ab 2016 bis 2020 jahrlich
10.000,- EUR zur VerfUgung zu stellen. Soweit sich Einsparungen im Personalkos-
tenbudget ergeben, kdnnen hiervon zusdtzliche Mittel fir das Gesundheitsma-
nagement bis zu 5.000,- EUR/Jahr in Anspruch genommen werden.

Forderung der Fahigkeiten

Gesetzliche Anderungen in immer kirzeren Absténden, der verdnderte und ver-
starkte Einsatz neuer Medien und Techniken, der Wandel zum kundenorientieren
Dienstleister oder auch die Notwendigkeit betriebswirtschaftlicher Kenntnisse
stellen die Mitarbeitenden standig vor neue Herausforderungen. Neben fachli-
chen Kompetenzen werden zunehmend auch persdnliche, methodische und
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soziale Fahigkeiten erwartet. DarOber hinaus wird die Personalfluktuation zu ei-
nem Verlust an Fach- und Erfahrungswissen fuhren.

Starker als frGher muss darauf geachtet, die Mitarbeitenden stetig weiter zu
qualifizieren und entsprechend ihrem Personlichkeitsprofil zu entwickeln. Wenn
Mitarbeitende Ihre Aufgaben gut beherrschen, erzielen sie gute Arbeitsergeb-
nisse. Die guten Ergebnisse wiederum motivieren zur Ubemahme der Aufgaben.
Plakativ kann folgende Aussage getroffen werden: ,,Wenn ich etwas gut kann,
mache ich es gerne. Wenn ich etwas gerne mache, mache ich es gut.*

Aufgabe des Amtes fUr Personal und Organisation wird sein, ein modulares
Qualifikationsprofil fUr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Landkreises Ho-
meln-Pyrmont zu entwickeln. Damit sollen die unterschiedlichen Qualifikations-
felder fUr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschrieben werden. Die Qualifi-
zierung der Beschdaftigten folgt dabei dem Prinzip ,,Lernen durch machen”. Dies
bedeutet, dass Fortbildungen dann besucht werden sollen, wenn konkrete An-
I&sse zur Umsetzung der Lerninhalte zur VerfGgung stehen.

DarUber hinaus wird an einer Konzipierung eines internen Fortbildungspro-
gramms fUr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gearbeitet, die keine spezifische
Verwaltungsausbildung absolviert haben (z. B. Bauingenieur, Sozialarbeiter, Ve-
terin@r). Vor dem Hintergrund einer Vielzahl von neuen Beschdaftigten soll diese
Kompetenzerweiterung dazu dienen, die Zusammenhdnge einer Verwaltung
besser verstehen und damit Entscheidungen besser nachvollziehen zu kénnen.

Ein Baustein zur Fort- und Weiterbildung ist die Trainingsakademie des Landkrei-
ses Hameln-Pyrmont. Im Jahr 2015 fand die erste Trainingsakademie statt und
behandelt jeweils aktuelle Themenschwerpunkte fUr die Dauer von 2 Jahren.
Die erste Trainingsakademie beschdaftigte sich mit dem Schwerpunkt Arbeitssi-
cherheit.

Fazit:
Der Landkreis Hameln-Pyrmont entwickelt ein individuelles und passgenaues
Fortbildungsangebot, damit Mitarbeitende ihre Aufgaben gut beherrschen.

Nachwuchsgewinnung und Personalgewinnung

Als groBer 6ffentlicher Arbeitgeber hat der Landkreis bisher je drei Anwdarterin-
nen bzw. Anwarter sowie Auszubildende zur/zum Verwaltungsfachangestellten
eingestellt. Damit konnten eingetretene Vakanzen hdufig geschlossen werden.
In der jungeren Vergangenheit hat die Zahl der eigenen Nachwuchskrafte nicht
ausgereicht, um frei werdende Stellen zu besetzen. Die Zahl der Nachwuchs-
krafte muss sich kUnftig stérker an der Altersstruktur und dem sich daraus erge-
benden Bedarf ausrichten.

Vor dem Hintergrund der unter 2.2 beschrieben Problematik des steigenden
Personalbedarfs sowie des Wettbewerbs um das Personal muss frihzeitiger und
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flexibler als bislang mit der Ausbildung von Nachwuchskréften begonnen wer-
den. Kénnen in einem Jahr sehr gute Nachwuchskréfte gewonnen werden, soll-
te diese Chance genutzt und auch Uber den voraussichtlichen Bedarf ausge-
bildet werden. In einem solchen Fall sind die Nachwuchskrafte nach ihrer Aus-
bildung projektbezogen beim Landkreis Hameln-Pyrmont einzusetzen, bis eine
Stelle zur Verfugung steht. Die hierzu erforderlichen zusatzlichen tempordren
Stellen sind im Stellenpool des Landkreises Hameln-Pyrmont zu fUhren.

Bereits heute ist es zunehmend problematischer, freie Stellen mit addquaten
Bewerberinnen und Bewerbern zu besetzen. Da zu erwarten ist, dass sich dieser
Trend fortsetzt, muss der Landkreis Hameln-Pyrmont als Arbeitgeber sich positiv
von anderen (&ffentlichen) Arbeitgebern abheben und seine Attrakfivitat
schrittweise durch geeignete MaBnahmen weiter steigern. Dazu z&hlen profes-
sionelle und faire Auswahlverfahren sowie angemessen schnelle Reaktionszei-
ten. Hierzu wurden Anfang 2015 Standards definiert und in einem Leitfaden fur
Auswahlverfahren fixiert.

Neben der Gewinnung von neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist die In-
tegration in den Landkreis Hameln-Pyrmont von herausragender Bedeutung.
Neue Beschdaftigte werden frOhzeitig mit Informationen inres neuen Arbeitge-
bers versorgt, um Unsicherheiten abzubauen. Den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern werden am ersten Arbeitstag alle notwendigen Unterlagen zur Verfo-
gung gestellt. Letztlich beginnt der erste Arbeitstag mit einer geplanten Verab-
redung zwischen FOhrungskraft und Mitarbeitenden. Dieses Onboarding fuhrt zu
einer stdrkeren emotionalen Bindung des Mitarbeiters an den Landkreis Hameln-
Pyrmont.

Das bestehende Konzept zum Onboarding ist im Jahr 2015 fUr den Talente-
Award nominiert worden.

Ein weiteres Arbeitsfeld wird die Integration von Menschen mit Behinderung
sein. Dazu wird mit dem Stellenplan 2016 eine 0,5 Stelle fir die gebUndelte Auf-
gabenwahrehmung eingerichtet.

Weiterhin stellt die derzeitige Zuwanderung eine Chance im demografischen
Wandel dar. Migrantinnen und Migranten sind im Durchschnitt jinger als die
einheimische Bevolkerung. Einer Vorausberechnung des Statistischen Bundes-
amtes zufolge wird im Falle einer stérkeren Zuwanderung die Zahl der Erwerbsta-
tigen in Deutschland bis 2060 statt um 30 Prozent ,,nur* um 23 Prozent zurickge-
hen (gegenUber dem Stand des Jahres 2013). Die gezielte Integration von Mig-
rantinnen und Migranten wird ein gemeinsames Interesse aller Arbeitgeber sein.
Mit einem vernetzten Vorgehen der Arbeitgeber kann fir die Region Hameln-
Pyrmont ein Standortvorteil generiert werden.

In der Vergangenheit konnten bereits einige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit Migrationshintergrund fir den Landkreis Haomeln-Pyrmont gewonnen wer-
den. Die interkulturellen Erfahrungen dieser Mitarbeitenden bereichern die Auf-
gabenerledigung und férdern die Kreativitat durch Vielfalt in der Belegschaft.
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Damit unterschiedliche Wertvorstellungen, kulturelle oder religiése Anrichten
nicht zu innerbetrieblichen Konflikten fUhren, sind interkulturelle Fortbildungen
neben den IntegrationsmaBnahmen erforderlich.

Fazit:

Der Landkreis verstarkt seine BemUhungen bei der Gewinnung von Nachwuchs-
kr&ften und von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund. Als
atftraktiver Arbeitsgeber entwickelt der Landkreis seinen Leitfaden zur DurchfGh-
rung von Auswahlverfahren fort und etabliert das Onboarding dauerhaft.

Ausnahme vom Einstellungsstopp

Im Zuge der Beschlussfassung zur Haushaltssatzung 2002 hat der Kreistag in sei-
ner Sitzung am 17.12.2002 - TOP 6 - ab dem Haushaltsjahr 2003 einen generellen
Einstellungsstopp beschlossen. Uber Ausnahmen entscheidet seitdem der Kreis-
ausschuss. Der Beschluss ist seinerzeit unter der Uberschrift ,,Haushaltskonsolidie-
rung" mit dem Ziel, Personalaufwendungen einzusparen, gefasst worden.

Nachdem in den ersten Jahren aufgrund eines stabilen Personalbestandes nur
vereinzelt Uber Ausnahmen vom Einstellungsstopp Gebrauch gemacht werden
musste, ist in den letzten Jahren eine deutlich gestiegene Fluktuation zu ver-
zeichnen. Zum einen handelt es sich bei den freiwerdenden Stellen hdufig um
“Spezialqualifikationen®, z. B. Arzte, Veterindre, Bauingenieure. Zum anderen
haben gerade in den letzten Jahren mehrere Mitarbeitende - aus unterschied-
lichsten Gronden - den Landkreis verlassen, deren Ausscheiden nicht mit dem
vorhandenen Personal kompensiert werden kann. Es ist daher eine stetige Zu-
nahme von Ausnahmen vom Einstellungsstopp zu beobachten. Dieses Verfah-
ren verursacht nicht nur einen hohen Verwaltungsaufwand, sondern fOhrt - je
nach Terminlage - zu erheblichen Verzoégerungen bei der Stellen(nach)-
besetzung und damit zu einer nicht mehr vertretbaren Mehrbelastung des vor-
handenen Personals. Die Folgen des eintretenden Wissensverlustes fur den
Landkreis Hameln-Pyrmont Uberkompensieren die eingesparten Personalauf-
wendungen. Dies wird vor dem Hintergrund der vermehrt ausscheidenden Mit-
arbeitenden einen noch grdéBeren Stellenwert erlangen.

Weiterhin zeigt sich immer deutlicher, dass der Landkreis Hameln-Pyrmont groBe
Anstrengungen unternehmen muss, um Uberhaupt gutes Personal zu finden. In-
sofern haben sich die Vorzeichen vollstindig umgekehrt. Wahrend frGher der
Landkreis sich fUr oder gegen einen Bewerber entscheiden konnte, entscheidet
heute vielmehr der Bewerber Uber seinen Arbeitgeber. In jingster Zeit ist deut-
lich festzustellen, dass auch Stellen im mittleren Verwaltungsdienst nur sehr
schwer zu besetzen sind. Teilweise muss bereits heute im Anforderungsprofil auf
eine Verwaltungsausbildung verzichtet werden, um Uberhaupt Personal zu fin-
den.
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3.10

Fazit:

Der Kreistag entscheidet kUnftig im Rahmen der Beschlussfassung Uber den Stel-
len- bzw. Haushaltsplan sowohl Uber die erforderlichen Stellen als auch Uber das
zur Verflgung gestellte Budget. Vor diesem Hintergrund wird verwaltungsseitig
vorgeschlagen, den generellen Einstellungsstopp aufzuheben.

Die Zustandigkeit in Personalangelegenheiten von Wahlbeamtinnen und Wahl-
beamten sowie Dezernatsleitungsstellen bleibt erhalten und obliegt weiterhin
dem Kreistag.

Gestaltungsspielraume im Dienst- und Tarifrecht

Mit der EinfOhrung der finanzwirksamen Instrumente des TVAD, dem Leistungs-
entgelt und der leistungsabhdngigen Bewegung in den Entgeltstufen haben die
Tarifvertragsparteien einen Paradigmenwechsel zu mehr Flexibilitét, Leistungs-
und Erfolgsorientierung sowie Effektivitat und Effizienz herbeifUhren wollen. Zu-
ndchst sollte erneut versucht werden, ein betriebliches System fUr die leistungs-
orientierte Bezahlung im Landkreis Hameln-Pyrmont zu etablieren. Eine notwen-
dige Voraussetzung zum Gelingen ist eine Ubertragung des betrieblichen Sys-
tems auch auf die Beamten. Wunschenswert ware es daher, wenn das Land
Niedersachsen die Verordnung Uber die Gewdhrung von Prémien und Zulagen
fOr besondere Leistungen nach dem Vorbild NRW &ndern wirde.

Ausweitung des Stellenpools

Im Stellenpool sollen zukUnftig nicht mehr nur die voribergehend nicht notwen-
digen Stellen, sondern auch sog. Sozialstellen (Beschaftigte mit erheblichen Leis-
tungseinschrnkungen) gefuhrt werden, um deren origindre Stelle zumindest
anteilig nachbesetzen zu kdnnen. DarUber hinaus sollen im Stellenpool auch
Mitarbeitende gefUhrt werden, die aufgrund von organisatorischen Verande-
rungen tempordr zu hoch eingruppiert sind. Damit sollen unberechtigte Stellen-
anhebungen in den jeweiligen Organisationseinheiten vermieden werden. Inso-
fern wird es in der Zukunft notwendig sein, auch den Stellenpool mit Personal-
kosten zu belegen. Die Bewirtschaftung und Verantwortung des Stellenpools
obliegt dem Amt fUr Personal und Organisation.

Unternehmenskultur und FUhrung

Ziel der Zusammenarbeit ist es, innerhalb der Kreisverwaltung eine Kultur der
Aufgeschlossenheit sowie der partizipativen und partnerschaftlichen (koopera-
tive) Zusammenarbeit zu entwickeln. Eine solche Unternehmenskultur gelingt,
wenn diese Uberzeugungen von allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter getra-
gen werden und auch die Organisationsstrukturen danach ausgerichtet sind.
Die FOhrungskrafte sind Schlusselpersonen. Sie kdnnen auf Grund ihrer Funktion
vergleichsweise viel bewirken kdnnen. Die FUhrungskrafte des Landkreises Ha-
meln-Pyrmont sollen mindestens alle 2 Jahre in FGhrungsthemen geschult wer-
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den. Daneben ist 2014 beim Landkreis Hameln-Pyrmont eine FUhrungswerkstatt
ins Leben gerufen worden. In der FOhrungswerkstatt werden Themen aus dem
Personal-, Organisations- und Finanzbereich vorgestellt. Zugleich soll die FUh-
rungswerkstatt fir best-practice-Beispiele genutzt werden, um von- und mitei-
nander zu lernen.

Die Bedeutung der Unternehmenskultur zeigt die Gallup-Studie (vgl.
www.gallup.com/de). Danach steigt die Produktivitdt je hdher die emotionale
Mitarbeiterbindung ist. Wesentlicher Treiber fUr die emotionale Mitarbeiterbin-
dung - so die Studie weiter —ist die FUhrung des direkten Vorgesetzen (ndheres
Nink, Marco in: Widuckel, Werner / de Molina, Karl / Ringelstetter, Max. J / u.a.,
Arbeitskultur 2020, Herausgeber Frey, Dieter, Verlag SpringerGabiler, S. 60).

Die Vorgesetzten mussen kooperative Prozesse starten und insgesamt eine ehr-
liche Mitarbeiterbeteiligung stattfinden lassen. Dies férdert das partnerschaftli-
che Miteinander von Vorgesetzten und Mitarbeitenden, die Identifikation mit
der Aufgabenwahrnehmung und fUhrt zu einer gemeinsamen Verantwortung
von Vorgesetzten und Mitarbeitenden. SchlieBlich sichert dies im Ergebnis die
Nachhaltigkeit der Ver&dnderungsprozesse.

Schlussbemerkung

Vor dem Hintergrund der Herausforderungen der ndchsten Jahre ist eine strin-
gente Umsetzung von MaBnahmen erforderlich, um eine erfolgreiche Verwal-
tung zu erhalten. Das vorliegende Konzept mit seinen Handlungsfeldern und
MaBnahmen ist dabei als Startpunkt zu verstehen, welches es 2020 fortzuschrei-
ben gilt. Das Ziel lautet: Der Landkreis Hameln-Pyrmont ist ein attraktiver offentli-
cher Arbeitgeber mit einer erfolgreichen Verwaltung. Hierfur sind motivierte und
qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie effiziente Arbeitsprozesse
notwendig. Hierauf ist die Zukunft auszurichten. Wenn dies gelingt, kbnnen auch
finanzielle Erfolge eingefahren werden, auch wenn die Schaffung von guten
Rahmenbedingungen mit einer guten Unternehmens- und FUhrungskultur nicht
unmitteloar monetdr bewertet werden kann. MessgroBen fur ein erfolgreiches
Agieren kdnnen die Fluktuation, die Gewinnung von Mitarbeitenden und die
Gesundheitsquote sein. Eine mutige Investition in die Mitarbeitenden und in die
Optimierung von Arbeitsprozessen, die von Kontinuitédt und Geduld getragen
sein muss, wird entscheidende (auch finanzielle) Zukunftsvorteile generieren.
Dabei mussen alle Beteiligten bereit sein, neue Wege auszuprobieren und da-
bei auch ein partielles Scheitern und das Eingestehen von Fehlern zulassen.

Wichtig ist, dass auch die Herausforderungen der Stddte und Gemeinden im
Landkreis Hameln-Pyrmont bericksichtigt werden, indem die begonnene Ko-
operation im Personalmanagement auch mit UnterstUtzung der politischen Ak-
teure fortgesetzt wird. Dabei geht es nicht um eine AufgabenUbernahme, son-
dern um eine partnerschaftliche Zusammenarbeit.

34




