mit rund 57.000 Schlafgelegenheiten, ge-
folgt von der Gemeinde Sylt (49.000), der
Gemeinde Gromitz (27.000), der Gemein-
de St. Peter-Ording (23.000) und der Ge-
meinde Blsum (19.000),

3. Konzentration der touristischen
Ubernachtungskapazitat

Die insgesamt fast 615.000 Schlafge-
legenheiten (Betten plus Camping-Stall-
platze mal vier) im Land Schleswig-
Holstein verteilen sich auf knapp 16.000
Quadratkilometer Flache mit rund 2,8 Mio.
Einwchnern. Damit ergeben sich im Lan-
desdurchschnitt rund 39 Schlafgelegen-
heiten pro Quadratkilometer und 22
Schlafgelegenheiten pro 100 Einwohner.
Die Kdlstenstreifen (die Reisegebiete
Nordsee und Ostsee umfassen nur die
Gemeinden mit direkter Kustenlage) wer-
den aber deutlich intensiver genutzt, an
der Ostsee kommen auf jeden Quadrat-
kilometer Flache rund 171, an der Nord-
see 139 Schlafgelegenheiten.
Ubernachtungsmaglichkeiten sind also in
Schleswig-Holstein ziemlich ungleich ver-
teilt. Relativ wenige Gemeinden und Krei-
se sind sehr intensiv touristisch genutzt,
hier konzentrieren sich viele Betten und
Stellplatze. So bundeln allein die 63 pra-
dikatisierten Kurorte fast 236.000 Betten:
6% der Gemeinden bieten 75% der Betten
an. Ein MaB fur eine solche Ungleichver-
teilung ist der Hoover-Index. Er kann z. B.
angeben, welchen Anteil der Schiafgele-
genheiten man umverteilen musste, damit

5

Kapazitatsmonitor Tourismus Schleswig-Holstein 2013
© Jourismusverband Schleswig-Holstein, NT

Schlafgetegenherten 2012
Gemeinden Schleswig-Holstein

alle Gemeinden gleich viel haben. Dieser
Wert betragt fur Schleswig-Holstein fast
80%.

Daraus kann man aper nicht schlieBen,
dass Tourismus nur an den Klsten statl-
findet. In mehr als 75% der gut 1.100 Ge-
meinden Schleswig-Holsteins gibt es
Ubernachtungsmaglichkeiten fur Urlau-
ber. Die Gemeindelandkarte zeigt ledig-

Aufbau zukunftsfahiger Strukturen der
Personalarbeit in Schleswig-Holstein

Kerstin Magnussen, Beraterin im Personal- und Projektmanagement, Husum*

Die Reform des Finanzausgleichs (FAG)
bringt fir viele Kommunalverwaltungen
gravierende Einschnitte mit sich und be-
deutet—neben aktuellen Herausforderun-
gen durch entstehende finanzielle Belas-
tung aus akiuellen Projekten nochmals
erschwerte Rahmenbedingungen fiir die
Erflllung ihrer vielfaltigen Aufgaben.
Insofern bleibt es dabel, jede Moglichkeit
fir Einsparungen, Optimierungen, Kom-
pensation und Ausbau des wirtschaft-
lichen Handelns in den Verwaltungsab-
laufen auszuloten und auf regionaler
Ebene zuforcieran.

Als nicht unerheblicher Kostenfaktor sind
dabei die Parsonalkosten anzusehen —
Ausgaben, die tarif-, arbeits- oder besol-
dungsrechtlich verankert sind und die zur
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Erflllung der Aufgaben mit dem beste-
henden Personalkdrper fix und kaum be-
einflussbar erscheinen. Je komplexer das
Verwaltungshandeln wird, umso gréBer
die Anforderungen, eine professionelle
Personalplanung und schlanke Gestal-
tung der Personalarbeit unter Ber(icksich-
tigung demographischer Anforderungen
sicherzustellen.

Insofern sollten Modernisierungsmoglich-
keiten und Potenziale zur Geschaftspro-
zessoptimierung auch bel den zentralen
Aufgaben der Internen Dienstleistungen
wie Personal- und Organisationsarbeit auf
den Prifstand und in diesen zukunftswei-
senden Diskussionsprozess mit sinflie-
fen.

Blicken wir in die internen Prozesse un-

lich 270 ,weile Flecken”, also Gemein-
den, in denen es weder einen Bettenan-
bieter noch einen Campingplatz gibt
(Karte). Ubernachtungsmaéglichkeiten
sind in Schleswig-Holstein also nicht nur
auf die Kusten der Nord- und Ostsee
beschrankt, und Tourismus geht im ech-
ten Norden (fast) alle an.

serer schleswig-holsteinischen Verwal-
tungen, so sind steigende Aufgabenbreite
und Arbeitsverdichtung in den Kommu-
nalverwaltungen zu verzeichnen. Die The-
menvielfalt v.a. auch in der Personal- und
Stellenbewirtschaftung erfordert an vielen
Stellen ein Spezialisten-Wissen, aber vor
allem auch vorhandene personelle Ka-
pazitaten, die vor dem Hintergrund einer
steigenden Altersstruktur und Demogra-
phischen Entwicklung in der Nachfolge-
planung bereits jetzt an ihre Grenzen
stoflen. Neben der klassischen und
etablierten Arbeit der Personalabrech-
nung und —verwaltung sind mit diesem
Veranderungsprozess insbesondere stei-
gende Anforderungen an die Personal-
entwicklung, Qualifizierung und Mitarbei-
terférderung bis hin zur Betrieblichen
Gesundheitsforderung verbunden. Diese
Verénderungen halten unausweichlich

* Kontakt zur Autorin: www kerstin-magnussen.de
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Einzug und wirken sich bereits heute auf
die Verwaltungspraxis und Umsetzung in
den einzelnen Kormmunalverwaltungen
durch Politik, Dienststellenleitung, Fiih-
rungskrafte und Beschéaftigte aus.

Wie vieltaltig die Aufgaben innerhalb der
Personalarbelt sind und welche Anforda-
rungen an ein zukunftsfahiges und mo-
dernes Personalmanagement bestehen,
soll die Grafik 2 verdeutlichen:

Hieraus wird sehr schnell ersichtlich, dass
im Zuge der Umsetzung der relavanten
Kernprozesse wie z.B. bei einer Neuain-
stellung, Arbeitszeitveranderung, Hoher
gruppierung oder Umsetzung eines Mit-
arbeiters innerhalb der Verwaltung bis hin
zum Ausscheiden viele Handlungsfelder
zu beriicksichtigen sind und — so zeigt es
die aktuelle Praxis- gréBtenteils anhand
autenomer Dateien /Datenbanken, aber
teils auch durch manuelle Datenpflege ak-
tualisiert werden, Da Uberrascht es nicht,
wenn das operative Geschéft Ressourcen
und Mitarbeiterkapazititen fordert, die sich
mit Einsatz eines modernen und modu-
laren Personalmanagemant-Verfahrens
reduzieren lieBen und neben Einsparungs-
potenzialen vor allem zur Qualitatsstei-
gerung in den jeweiligen Arbeitsablaufen
fUhren kénnen.

In der Praxis ist es nicht selten der Fall
dass die eingesetzten Fachverfahren und
redundanten Dateien bzw. Datenbanken
zurVerwaltung der Personendaten in mehr
als zehn Dateien und dazu oft noch von
mehreren Sachbearbeitern ausgefihrt
werden, was eine parallele Datenpflege in
redundanten Verfahren zur Folge hat.

Wie die Grafik/ Schaubild 4 auch zeigt, ist
der administrative Arbeitsaufwand zur Er-
fassung und Aktualisierung individueller
perscnenbezogener und organisatori-
scher Veranderungen nicht zu unterschét-
zen. Fr die wirklich relevanten Aufga-
benstellungen in der gestaltenden und
strategischen Personalarbeit bleibt dort
oft nur ungentigend bzw. nicht der erfor-
derliche Freiraum und Stellenwaert.,

Um hier die groRtméglichen Potenziale zu
generieren, ist eine individuelle Betrach-
tung und Analyse der verwaltungs-
spezifischen Geschaftsprozesse in der
Personal- und Organisationsarbeit erfor-
derlich, um im Anschluss daran die Neu-
ausrichtung der Arbeitsablaufe unter
Einbindung der ortlichan Gagehenheiten
und Integration in die bestehende [T-
Infrastruktur bzw. ins Integrierte Personal-
management zu ermoglichen. Dass
hierbei datenschutzrechtliche Aspekte
hinsichtlich Schnittstallen und Zugriffs-
rechten im Fokus zu halten sind, verstaht
sichvon selbst.

Schleswig-Holstein befindet sich derzeit
mit der EinfGhrung des Personalmanage-
ment-Verfahrens KoPers (LOGA P & 1) in
der Personal- und Qrganisationsarbeit im
Umbruch. In diesem Modernisierungs-
prozess miissen neben der klassischen
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~ Einflussfaktoren und Rahmenbedingungen

der kommunalen Personalarbeit -Grafik 1
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Personalabrechnung anhand professio-
nellem Ausbau des Modularen Einsatzes
moderne Instrumente im Fokus eines
ganzheitlichen Personalmanagements
sowie |T-gestutzte Prozesse zum Aufbau
eines verwaltungsspezifischen Control-
lings und Internen Berichtswesens ent-
wickelt und aufgebaut werden. Nur auf
diese Weise lassen sich konkrete und
praktikable Ogtimierungspotenziale ge-
nerieren und die Chancen eines prozess-
orientierten Integrierten Verfahrens best-
méglich nutzen. Kernelement in einem
Integrierten Verfahren ist die Grundlage,
dass Daten nur einmalig erfasst werden,
Synergieeffekte durch das Zusammen-
spiel der einzelnen Module entstehen und
somit die Akteure innerhalb eines Ver-
fahrens durch Zugriffsrechte und sich
erganzende Datenpflege miteinander und
nicht redundant arbeiten.

Dieses setzt neben einem Problembe-
wussisein bei Entscheidern und Sachbe-
arbeitern voraus, dass die mit dem Einflh-
rungsprozess verbundenen Zusatzaufga-
ben durch vorhandene frele Kapazitaten
zur Projekibearbeitung gesichert sind.
Hier ist hervorzuheben, dass alleine die
Software keine Geschaftsprozessopti-
migrung generieren kann, sondern zu-
kunftsfahige Strukturen erstmalig auf-
gebaut und neu deschaffen werden
missen. Eine einheitliche und fertige
Losung ,von der Stange” kann es nicht
geben — jede Verwaltung verzeichnet
berechtigterweise interne Arbeitsablaufe,
deren spezifische Umsetzung und Bel-
ange in diesem Veranderungsprozess
unbedingt mit zu berlcksichtigen und
eine wichtige Veoraussetzung fur die
Akzeptanz, erfolgreiche Einfuhrung sowie
nachhaltige Anwendung des Fachverfah-
rens sind.

In der IT-gestitzten Personalarbeit und
Ausbau der Prozessorientierung liegen
dar(iber hinaus weitere Chancen:

Anhand der Vielfalt und Komplexitatinden

260

Aufgabenstellungen der Personal- und
Organisationsarbeit méchte ich mit lhnen
den mutigen Ausblick wagen, die steigen-
den Anforderungen zum ,Bedienen” Inte-
grierter Software, angespanntem Budget
und drohendem Fachkraftemangel durch
eine Neuorientierung in den (verwaltungs-
Ubergreifenden) Prozessen aufzugreifen
und Sie ermuntern, diese Diskussion auf
regionaler Ebene aktiv mit voranzubrin-
gen und mitzugestalten.

In der ganzheitlichen Betrachtung der
Personalarbeit wird deutlich, dass es in
diesem Kontext neben der Personalab-
rechnung auch Aufgaben und Hand-
lungsfelder gibt, die nicht unbedingt vor
Ort individuell in jeder Kommunalver-
waltung und autonom erfolgen missen —
sondern die im Zuge einer verwaltungs-
Ubergreifenden Kooperation bzw. Inter-
kommunalen Zusammenarbeit neu ge-
staltet und ausgerichtet werden kénnen.
Hierzu eignen sich insbesondere die
Gehaltsabrechnung, Stellenbeschreibun-
gen und —bewertungen, der behdrdliche

Datenschutz oder konzeptionelle Themen-
stellungen wie das Vorbereiten von Dienst-
vereinbarungen/-anweisungen oder das
Betriebliche Gesundheitsmanagement.
Um auf kommunaler Ebene Potenziale ge-
nerieren zu kénnen, ist insofern im ersten
Schritt eine individuelle Betrachtung und
Analyse jener verwaltungsspezifischen
Geschéftsprozesse erforderlich, die wei-
terhin direkt vor Ort wahrgenommen wer-
den mussen. Hierzu werden unbestritten
die Bereiche der Personalentwicklung
sowie arbeits— und tari- bzw. beamten-
rechtliche Betreuung gehoren, also alles,
was der Personalsachbearbeiter auf-
bauend auf die Gehaltsabrechnung als
Ansprechpartner vor Ort zu leisten hat.
Beim Ausbau der Interkommunalen Zu-
sammenarbeit in diesen Handlungsfel-
dern geht es darum, zu definieren —
welche Aufgaben/Handlungsfelder sind
geeignet, um sie gebindelt in einem
Servicecenter fur mehrere Verwaltungen
wahrzunehmen?

Das heif3t fr die Personalarbeit ganz kon-
kret, bestimmte Prozesse zentral zu er-
ledigen — wie beispielsweise die Entgelt-
abrechnung, denkbar auch fir Stellen-
beschreibungen und -bewertungen -und
dass die darauf aufbauenden Personal-
arbeiten wie Sachbearbeitung, Stellen-
planung, Personalkostenhochrechnung
und Personalentwicklung unter Gewahr-
leistung eines jederzeit aktuellen und ge-
sicherten Datentransfers weiterhin in den
jeweiligen Verwaltungen vor Ort erfolgen.
Die Dienstleistung vor Ort beinhaltet
insofern die Gestaltung der individuellen
Personalprozesse und als weiteren
Kernpunkt das Erstellen individueller
Auswertungen, Aufbau eines Personal-
controllings mit Einfihrung eines standar-
disierten Berichtswesens.

Eine Blundelung von nachgelagerten Auf-
gaben in Servicecentern und somit Neu-
ausrichtung von Arbeitsabldufen unter
Einbindung regionaler Gegebenheiten

Die Gemeinde SH 10/2015



kann neben dem finanziellen Aspekt auch
positive Auswirkungen auf die Sicher-
stellung personeller Kapazitaten und auf
die Personalentwicklung haben.
Bertcksichtigen wir die steigende Alters-
struktur in unseren Verwaltungen und die
Auswirkungen aus den Haushaltssiche-
rungskonzepten wie Stsllenabbau bzw.
Wiederbesetzungssperren, wird der de-
mographische Wandel hier in Zukunft
durch maéglicherweise bereits jetzt ver-
sadumte Nachfolgeplanung sehr deutlich
seine Spuren zeigen.

Viele Kommunen stehen heute schon vor
der Herausforderung, ihren Personalbe-
darf nur mit groBen Anstrengungen si-
cherstellen zu kénnen — hier bedarf es des
Aufbaus und der zukunftsorientierten
Neuausrichtung mittels strategischer Per-
sonalentwicklung und der Gewahrleis-
tung des Wissenstransfers.

Der Trend wird sich in die Richtung ent-
wickeln mussen, Uber Moglichkeiten einar
Zusammenarbeit, z.B. Interkommunale
Zusammenarbeit im Rahmen | Shared
Services" nachzudenken.

Die Vorteile eines Aufbaus als Shared-
Service-Center liegen auf der Hand:
Gerade vor dem Hintergrund stetiger Ver-
anderungen im Zuge des TVED, die nach
wie vor ungeldsten Eingruppierungsvor-
schriften, aber auch die Erwartungen aus
dem & 5 TVOD (Qualifizierung) erfordern
von der Sachbearbeitung Qualitéat in den
Geschaftsprozessen und Freiraum flr die
Bearbeitung dieser strategischen Aufga-
benstellungen. Hier kann durch die Uber-
tragung der Entgeltabrechnung und
dgamit verbundenen administrativen Tatig-
keiten in ein Shared Service Center der
erforderliche Spielraum fiir strategische
Aufgabenfelder wie Personalentwicklung
freigesetzt werden.

Diese Entwicklung wird zusétzlich durch
die Anforderungen aus dem E-Govern-
mentgesetz untermauert — der Ausbau
digitaler und IT-gestltzter Verwaltungs-
prozesse erhalt auch aus diesem Fokus
einen steigenden Stellenwert.

Diese Diskussion wvoranzubringen und
bestehende Prozesse zu hinterfragen
bzw. zukunftsorientiert neu zu gestalten,
ermoglicht uns allen eine wertvolle Chan-
ce, um uns gemeinsam den Herausfor-
derungen der Zukunft stellen zu kénnen.
Erfolgsfaktor bei allen zuvor beschrie-
benen MaBnahmen ist eine gezielte Vor-
bereitung auf den EinfOhrungs- und
Umstellungsprozess des Personalma-
nagementsystems und die rechtzeitige
aktive Einbindung der unterschiedlichen
Verwaltungsebenen im Rahmen des Pro-
jektumfeldes.

Beitrag Il "Prozessorientierte
Stellenbewirtschaftung” -

Neben einer verwaltungsseitig allgemein
Zu verzeichnenden Arbeitsverdichtung,
zusétzlichen Aufgaben anhand neuer
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Projekte und dem aus steigender alters-
bedingter Austritte von Mitarbeitern resul-
tisrenden generationsbedingten Perso-
nalwechsel- stent das Personalmanage-
ment vor der groBen Herausforderung,
aussagefahige Organisations- und Per-
sonaldaten in ihre Planungsprozesse ein-
zubinden und vor allem, mit Kontinuitat
ein Agieren auf der strategischen Ebene
des Verwaltungsmanagements zu er-
moglichen. Das trifft jede Kommunalver-
waltung mehr oder weniger, unter Be-
rlcksichtigung der VerwaltungsgroBe,
Altersstrukiur und neben den neuen Her-
ausforderungen des FAG umzusetzender
Haushaltssicherungskonzepte.
Exemplarisch geht es in diesem Kontext
neben der Haushaltswirtschaft auch um
Aufgaben wie die Darstellung von Stellen-
und Anforderungsprofilen und den Aus-
bau der Personalentwicklung.

Um diese wichtigen Aufgaben erflllen zu
konnen, bedarf es auch hier eines Zusam-
menspiels der [T-gestltzten Elemente
innerhalb der Personal- und QOrganisa-
tionsarbeit, idealerweise mit Einsatz eines
Integrierten Personalmanagements und
daneben klar definierter Zustandigkeiten
und Rollen im Zuge der jahrlichen Haus-
haltsplanung und -beratung.

Neben der Umsetzung gesstzlicher An-
forderungen aus der Gemeindeordnung
Schleswig-Holstein und dem Gemeinde-
und Haushaltsrecht sind wesentliche Er-
folgsfaktoren die Gestaltung der internen

managements beispielsweise "P & | LOGA"
/KoPers und unter Aufbau und Einsatz der
relevanten Module zur "Stellenplanung"”
und "Personalkostenhochrechnung” ge-
winnt der amtliche Stellenplan mit seinen
Anlagen als fester Bestandteil der Haus-
haltssatzung eine zunehmend steigende
Bedeutung in der modernen Haushalts-
fihrung jeder schleswig-holsteinischen
Kommunalverwaltung. Um die Vorteile
eines ganzheitlichen Personalmanage-
ment-Verfahrens jedoch tatsdchlich und
optimal nutzen zu kénnen, ist auch hier ein
Prozessbewusstsein und eine Strategie
aufVerwaltungsebene erforderlich.

Strategie und ganzheitliche
Betrachtung der Stellen-
bewirtschaftung im Rahmen der
Haushaltsflihrung

Mit dem Einsatz eines Integrierten Perso-
nalmanagementsystem wird die Grund-
lage fUr eine moderne Haushaltsflinrung
einer Verwaltung geschaffen, in der alle
Elemente der Personal- und Organi-
sationsarbeit ineinander greifen und
dadurch auch Datenredundanz und Me-
dienbriiche im Hinblick der Stellenpla-
nung und -bewirtschaftung abgebaut
bzw. reduziert werden konnen. Dieses
schafft Freiraum fUr strategische Aufga-
benstellungen und fir den Ausbau der
beratenden Funktion des Personalmana-
gements in seiner Rolle als Interner
Dienstleister, beispielswiese zum Aufbau

Zusammenhange der Arbeitsorganisation Grafik 5
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Betailigungs- und Entscheidungsprozes-
se, wie zum Beispiel die Rolle und Ver-
antwortung der FUhrungskrafte sowie Ein-
bindung der Akteure der Betrieblichen
Mitbestimmung. Hierzu wurden bereits
mit der Einfuhrung des Neuen Steue-
rungsmodells in den 90er Jahren die
Grundlagen geschaffen. (Grafik 6)

Mit Einfihrung eines Integrierten Personal-

eines verwaltungsspezifischen Berichts-
wesens, Controllings und Kontrakimana-
gements mit den politischen Entschei-
dungstragern.

In diesem Modernisierungsprozess und
mit der Einflhrung des LOGA-Verfahrens
lieBe sich in Verwaltungen jedoch auch
ganz konkret feststellen, welche Arbeits-
schritte und -ablaufe in der Personal- und
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Stellenbewirtschaftung Datenredundanz
und Optimierungspotenziale hergeben.
Diese Moglichkeiten sollten auch im Zuge
einer strategischen Ausrichtung der Pro-
zesse rund um die Stellenplanung und -
bewirtschaftung beleuchtet und auch hier
Geschaftsprozessoptimierung aktiv vor-
angetriebenwerden.

Das kritische Hinterfragen bestehender
Prozesse und eine gut durchdachte und
organisierte  Losungsentwicklung eroff-
nen die Maoglichkei, diesen Verande-
rungsprozess als Chance zu nutzen, um
auch bei angespannier Finanzlage zur
Zufriedenheit aller Beteiligien die Haus-
haltsplanung und -beraiung zukunftsfa-
hig gestaltenzu kdnnen.

Wie das Schaubild 1 zeigt, ist es auf den
Entscheidungsebenen erforderlich, neben
der Nutzung der technischen Maoglich-
keiten und Standards einer Software ein
Bewusstsein und Rollenverstandnis zu er-
zeugen, wer welche Veraniwortung tragt.
Dazu gehort auch, mit den Fuhrungskraf-
ten gemeinsam Grundlagen zu schaffen,
in denen die Eckpunkie fur ein Internes
Berichtswesen definiert werden, das z.B.
als Quartalshericht zur Verfigung steht
und eine kontinuierliche zielorientierte
Mitarbeiterfliinrung - losgelost von der
vorgeschriebenen jahrlichen Haushalts-
planung und -beratung im Zuge der Haus-
haltssatzung -ermoglicht. Dieses setzt
voraus, dass die Rollen und Budgetver-
antwortung im Zuge der Dezentralen Res-
sourcenverantwortung festgelegt sind
und sich die Fuhrungskréfte als Personal-
und Budgetverantwortliche verstehen.
Insofern bleibt abschlieBend festzuhalten,
dass sich die Anforderungen aus dem
Neuen Steusrungsmodell bzw. Kemmu-
nalen Steuerungsmodell (KSM 2013) nur
mit Einsatz Moderner Instrumente der Per-
sonalarbeit (zielorientierte Fihrung) und
unter Einbindung Integrierter Personal-
managementverfahren realisieren lassen.

Weitere Fragen beantwortet lhnen gerne:
Kerstin Magnussen

Kurzvita: Kerstin Magnussen ist Beraterin
im Personal- und Projektmanagement. Als
Zertifizierte Projektmanagement-Fachfrau
mit langjahriger Personal-, Fuhrungs- und
Projekterfahrung in der Offentlichen Ver-
waltung verknUpft sie ihr Methoden- und
Fachwissen zu Personal- und Organisa-
tionsthemen und unterstiizt bundesweit
Verwaltungen im Modernisierungsprozess
der [T-gestitzten Personalarbeit. Ihr
Schwerpunkt liegt in der Konzeptionie-
rung, Optimierung und Neuausrichtung
von Arbeitsablaufen zur Personal- und Or-
ganisationsarbeit und in der Moderation
und Begleitung von Veranderungsprozes-
sen.

Hinweis: Link www.kerstin-magnussen.de
(Text und Crafiken Copyright © Kerstin
Magnussen)
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