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Anlagenverzeichnis

Anlage Ergebnisse der Befragung als tabellarische Ubersicht



Anlass und Ziel

In Rheinland-Pfalz gibt es insgesamt 194 hauptamtlich gefiihrte kommunale Gebietskor-
perschaften. Dazu zahlen zwolf kreisfreie Stadte, 24 Landkreise, 29 kreisangehdrige,
verbandsfreie Gemeinden sowie 129 Verbandsgemeinden. In deren Verwaltungen
(ohne Eigenbetriebe und sonstige auf3erhalb der Haushalte geflihrten Einrichtungen)
waren Ende 2024 nahezu 75.000 Krafte beschéaftigt.

Der Fachkraftemangel (auch) in kommunalen Verwaltungen wird seit Jahren 6ffentlich
diskutiert. Er zeigt sich auch im Rahmen von tberortlichen Kommunalprifungen, bei de-
nen Kommunen vermehrt von erheblichen Stellenbesetzungsproblemen — insbesondere
bei spezialisierten Berufsgruppen — berichten.

Fachkraftemangel kann die Handlungsfahigkeit von Kommunalverwaltungen deutlich
beeintrachtigen.

Daher hat der Rechnungshof hierzu eine Querschnittspriifung durchgefihrt. Ziel war es,
— die aktuelle Lage in den kommunalen Verwaltungen des Landes zu erfassen,

— Instrumente fur die Gewinnung und Bindung von Personal zu identifizieren sowie

— Handlungsempfehlungen zu entwickeln, wie dem Fachkréftemangel begegnet wer-

den kann.

Die Prufung wurde von Herrn Direktor beim Rechnungshof Utsch geleitet. Mit der Durch-
fihrung waren Herr Ministerialrat Feigel (Referatsleiter) und Frau Oberrechnungsratin
lliner beauftragt.

Die Ergebnisse der Priifung werden im Folgenden zusammenfassend und anonymisiert
dargestellt. Die Kommunen, die an der Erhebung teilnahmen, haben die Méglichkeit,

— ihre Angaben eigenstandig mit den Durchschnittswerten ihrer jeweiligen Gebietskor-
perschaftsgruppe zu vergleichen oder

— beim Rechnungshof eine individuelle Auswertungstibersicht anzufordern (E-Mail:
kommunalpruefung@rechnungshof.rip.de).

Ein solcher Vergleich ermdglicht eine fundierte Einordnung der lokalen Situation. Er kann
daruber hinaus Impulse fur weitere Malinahmen zur Personalgewinnung und -bindung
liefern, insbesondere dort, wo bislang ungenutzte Potenziale bestehen.

Summe der ,Kopfe” (Vollzeitbeschaftigte und Teilzeitbeschaftigte ohne Altersteilzeitkrafte, die sich in der Freistellungs-
phase befanden); eigene Berechnungen auf Basis der Personalstandstatistik des Statistischen Landesamts. Der Wert
weicht von denin Nr. 1 Tz. 3.1 des Kommunalberichts 2025 verdffentlichten Angaben ab. Dort wird der Personalbestand
in Vollzeitaquivalenten dargestellt.


mailto:kommunalpruefung@rechnungshof.rlp.de

2.1

2.2

Methodik
Standardisierte Befragung

Der Prifung lag ein digitaler Fragebogen mit weitgehend standardisierten Antwortoptio-
nen zugrunde (abrufbar unter https://rechnungshof.rip.de/fileadmin/rechnungshof/Fra-
gebogen/FachkraeftemangelQP.html). Dieser enthielt 103 Fragen, die zum einen Indi-
zien fur das Vorliegen eines Fachkraftemangels (Nr. 4.1), zum anderen die Nutzung von
Instrumenten der Mitarbeiterbindung und -gewinnung (Nr. 4.2) betrafen. Zur Beantwor-
tung des Fragebogens wurden alle 194 hauptamtlich gefihrten Kommunen in Rhein-
land-Pfalz aufgefordert. Die Fragen betrafen den Sachstand Anfang 2025. Soweit Anga-
ben zu bestimmten Jahren zu machen waren, bezogen diese sich zumeist auf die Jahre
2023 und 2024. Die bei der Auswertung der Befragung gebildeten Durchschnittswerte
beziehen diese sich in der Regel auf diese beiden Jahre.

Rucklaufquote

Die Rucklaufquote lag insgesamt bei 91 %.2 Lediglich 18 Kommunen verstiel3en gegen
ihre aus § 95 LHO folgende Pflicht zur Riickmeldung. Die auf den Riickmeldungen ba-
sierenden, nachstehend dargestellten Ergebnisse sind angesichts der hohen Quote
zweifelsfrei reprasentativ.

2 Kreisfreie Stadte: 100 %; Landkreise: 92 %, verbandsfreie Gemeinden und Verbandsgemeinden jeweils 90 %.


https://rechnungshof.rlp.de/fileadmin/rechnungshof/Fragebogen/FachkraeftemangelQP.html
https://rechnungshof.rlp.de/fileadmin/rechnungshof/Fragebogen/FachkraeftemangelQP.html

Wesentliches Ergebnis

Die Stellenbesetzungsquote der rheinland-pféalzischen Gemeinden und Gemeindever-
bande lag bei durchschnittlich 91 %. Folglich war fast jede zehnte Stelle nicht besetzt
(Nr. 4.1.3.2).

Die Halfte der befragten Kommunen erwartete kiinftig Einschrankungen bei der Aufga-
benerledigung infolge Fachkraftemangels. Dieser wurde insbesondere bei der Verwal-
tungsdigitalisierung, bei den Kindertagesstatten und beim technische Gebaudemanage-
ment verortet (Nr. 4.1.2).

Die Ursachen des Fachkraftemangels sind heterogen. Folglich bedarf es spezifischer
Analysen der Griinde, um darauf abgestimmte Mal3nahmen zu entwickeln (Nr. 4.1.3.1).

Personalplanung und Personalcontrolling wurden von den meisten Kommunen nicht
oder nur unzureichend genutzt. Gleiches galt fur die Analyse krankheitsbedingter Fehl-
zeiten. Damit fehlten wesentliche Instrumente eines strategischen Personalmanage-
ments (Nrn. 4.2.2.1, 4.2.2.2 und 5.2.1).

Nur knapp 16 % der Gemeinden und Gemeindeverbande verfugte tber Personalent-
wicklungskonzepte. Selbst wenn solche vorlagen, wiesen sie zum Teil Mangel auf. Das
stand im Widerspruch zur Relevanz solcher Konzepte flir die Sicherung einer ausrei-
chenden Mitarbeiterqualifikation und damit der Sicherung der Aufgabenerledigung
(Nrn. 4.2.2.5 und 5.2.4).

Die Kommunen maf3en einer sachgerechten Mitarbeiterfihrung sowie einer an Kommu-
nikation und Konfliktldsung orientierten Organisationskultur maf3gebliche Bedeutung zu
fur Mitarbeiterbindung und -gewinnung. Dementgegen wurden entsprechende Instru-
mente mehrheitlich nicht genutzt (Nrn. 4.2.2.6 und 5.2.5).

Die auf freiwilliger Entscheidung der Mitarbeiter beruhende Fluktuation war zwar ver-
gleichsweise gering. Dennoch sollten im Hinblick auf die mit der Fluktuation verbunde-
nen Kosten Ausmal und Grinde von Mitarbeiterabgéangen mehr als bisher analysiert
werden (Nrn. 4.1.3.3, 4.2.2.8 und 5.2.7).

Auch beim Personalmarketing, mit dem Kommunen ihre Attraktivitat als potenzielle Ar-
beitgeber betonen, zeigten sich Diskrepanzen zwischen dem als hoch erachteten mog-
lichen Nutzen solcher Mal3nhahmen und der geringen Umsetzung (Nrn. 4.2.2.9 und 5.2.8)

Schon die altersbedingte Fluktuation und das bevorstehende Ausscheiden geburtenstar-
ker Jahrgange stellen die Kommunen vor grof3e Herausforderungen bei der Personalge-
winnung. Diese lassen sich mit dem bislang tiblichen Umfang der Gewinnung von Nach-
wuchskraften nicht bewaltigen (Nr. 5.2.9).

Die im Gutachten dargestellten gebietskorperschaftsgruppenbezogenen Kennzahlen
und die Handlungsempfehlungen kénnen von jeder Kommune zur Einschatzung ihres
spezifischen Handlungsbedarfs bei der Personalgewinnung und Personalbindung ver-
wendet werden (Nr. 6).



4.1

41.1

4.1.2

Ergebnisse
Fachkraftemangel
Begriffsbestimmung

Unter ,Fachkraftemangel® versteht der Rechnungshof ein dauerhaftes strukturelles Un-
gleichgewicht zwischen Angebot und Nachfrage im Bereich von Fachkraften, das bei
Verwaltungen in spirbarem Umfang zu niedrigen Stellenbesetzungsgraden oder Abstri-
chen bei der Qualitat von Stellenbesetzungen flhrt.

Selbsteinschatzung der Kommunen

Die Frage?, ob sie sich durch Fachkraftemangel gegenwartig oder voraussichtlich in ab-
sehbarer Zeit in ihrer Aufgabenerledigung eingeschrankt séhen, bejahten durchschnitt-
lich 20 %* der Kommunen fir die Gegenwart und 50 % fir die nahe Zukunft. Der Rest
verneinte die Frage.

Die nach eigenen Angaben von gegenwartigen Einschrankungen betroffenen Kommu-
nen verteilten sich wie folgt auf Gebietskdrperschafts- und Berufsgruppen:

Einschatzung der berufsgruppenbezogenen unzureichenden Aufgabenerledigung
wegen fehlenden Personals in % der Gebietskdrperschaftsgruppen
kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

46,2

33,3
30,8

26,9 27,3

25,0 25,0 25,0
23,1 22,7 pam 22,4 24.1 22,7
19,2198
16,7
13,6 13,6
11,2

I 8,6

Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Frage M100.

Durchschnittswert von allen Berufsgruppen ohne sonstiges Personal (z. B. Reinigungskréfte). Diese Berufsgruppe wird
bei nachfolgenden Betrachtungen in diesem Abschnitt aufgrund ihrer vergleichsweise geringen Bedeutung nicht weiter
beriicksichtigt. Dennoch gibt es auch bei der ,sonstigen Berufsgruppe” Probleme, die auf einen Fachkraftemangel hin-
deuten konnen. Deren Werte kbnnen der Anlage enthommen werden.
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Die Befragung zu besonders vom Fachkraftemangel betroffenen Aufgabenbereichen®
ergab fur alle Kommunen folgendes Bild:

Vom Fachkraftemangel besonders betroffene Aufgabenbereiche — Durchschnittli-

cher %-Anteil der Kommunen

Verwaltungsdigitalisierung (IT-Dienste)
Tageseinrichtungen fiir Kinder
Technisches Gebaudemanagement
Bauaufsicht, Bauverwaltung
Unterhaltung von StraRen

Sportstatten und Béader
Auslanderwesen

Soziale Hilfen

Vollzugsdienst, Verkehrsiiberwachung
Unterhalt von Grunflachen

2,
51,7

o
ol

51,1
46,0
33,0

30,7
30,7
3,3
17.6

Jugendhilfe (ohne Tageseinrichtungen fir Kinder) 17,0

Brandschutz

!
N @
N
~E

14.8

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Beim Vergleich der Befragungsergebnisse féllt auf, dass die Kommunen einerseits die
Personalisierung des Bereichs Verwaltungsdigitalisierung als mit Abstand am problema-
tischsten einschatzten. Andererseits zeigten sich dort gegenwartig vergleichsweise ge-
ringe durch Fachkréaftemangel verursachte Defizite. Die erstgenannte Einschatzung
durfte vor allem darauf zurtickzufiihren sein, dass die Verwaltungsdigitalisierung bisher
nur schleppend vorankommt und daher die Kommunen kiinftig vor erhebliche Heraus-
forderungen stellt.

5 Frage M101.



4.1.3

4.1.3.1

Kennzahlen
Kennzahleniubersicht

Mit den in nachfolgender Ubersicht dargestellten Kennzahlen lasst sich die gebietskor-
perschaftsgruppenspezifische Auspragung des Fachkraftemangels beurteilen.®

Kennzahlenlbersicht

Kommu-
nen insge-
samt

Ifd. Kennzahl Beschreibun Wertt kreisfreie  Land-  verbandsfr. Verbands-
Nr. 9 s Stadte kreise  Gemeinden gemeinden

berufsqualifizierte Kréfte

Anzahl der besetzten Stellen im
Verhaltnis zur Anzahl der Stellen % 89,1 90,0 87,4 93,8 91,3
insgesamt (Stellenplan)

Stellenbesetzungs-
quote

Anzahl der Personalabgange
Fluktuationsquote auf Wunsch des Personals im

0,
2 Arbeitnehmerwille Verhaltnis zum Personal- % 4.8 4.8 51 5.8 5.2
bestand insgesamt (Képfe)
Anzahl der wiederholt
Quote ernediter ausgeschriebenen Stellen im
3 Stellenaus- g" ) % 18,0 17,7 17,7 13,2 14,4
. Verhaltnis zu Anzahl der
schreibungen :
ausgeschriebenen Stellen
Anzahl der B b
4 Bewerbungen zafl ger BEWErbungen pro-— o ani 78 75 7.4 63 67
ausgeschriebener Stelle
. Anzahl der erfolglosen Aus-
Misserfolgsquote wahlverfahren im Verhaltnis zur
5 externer % 17,9 18,3 14,6 10,4 12,5
Anzahl der Auswahlverfahren
Auswahlverfahren .
insgesamt
Anzahl der erfolgreichen Aus-
wahlverfahren im Verhéltnis
6 Eintrittsquote zur Anzahl der % 81,9 76,0 78,3 85,4 81,9
ausgeschriebenen Stellen
insgesamt
Nachwuchskréafte

Stellen hrei- Anzahl der ausgeschriebenen
7 bu‘”; es iftzc ®"  Stellen im Verhaltnis zum % 18 13 17 2.1 18
9sq VZA-Personal insgesamt

Anzahl der Bewerbungen pro

8 Bewerbungen ausgeschriebener Stelle

Anzahl 9,9 14,6 10,4 7,3 8,8

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz.

Die Gemeinden und Gemeindeverbande kdnnen ihre Ergebnisse mit den ermittelten
Kennzahlen vergleichen. Fallen diese mehrheitlich schlechter aus als der Durchschnitts-
wert ihrer Gebietskérperschaftsgruppe’, deutet dies — abhangig von Anzahl und Ausmaf
der Abweichungen — auf einen mittleren bis deutlich ausgepragten Fachkraftemangel
hin. In solchen Fallen wird empfohlen, gezielte MalRnahmen zu ergreifen, um dem ent-
gegenzuwirken. Einen Uberblick zu mdglichen Handlungsoptionen bieten Nrn. 4.2
und 5.

Bei der Auswertung der Fragebogen blieben erkennbar nicht plausible Angaben unberiicksichtigt. Die in Ifd. Nrn. 2 und
7 der in der nachfolgenden Tabelle beschriebenen Kennzahlen fur Verbandsgemeinden betreffen nur diejenigen, die
das Personal der zugehdrigen Ortsgemeinden entweder durchgéngig in allen relevanten Fragen bericksichtigt oder
vollstéandig unbericksichtigt hatten. Fir 26 von insgesamt 116 Verbandsgemeinden konnte aufgrund uneinheitlicher
Grundannahmen keine Quote ermittelt werden. lhre Angaben wurden daher weder in die Auswertung der Gebietskor-
perschaftsgruppe noch in die Gesamtsumme einbezogen.

Schlechter kénnen sowohl héhere als auch geringere Werte im Vergleich zu den Durchschnittswerten sein.



4.1.3.2

Stellenbesetzungsquote (Stellenplan)

Die mittlere Stellenbesetzungsquote® der Kommunen lag insgesamt bei 91 %. Die
hdchste Quote hatten die Verbandsgemeinden und die niedrigste die verbandsfreien
Gemeinden.

Stellenbesetzungsquote nach Gebietskdrperschaftsgruppen in %

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
100
95
90 89,1
85
80
Q1 84,7 85,2 80,8 88,1
Q3 92,1 92,8 92,3 96,5

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen. Die Grafik und auch die nachfolgenden Grafi-
ken zu Kennzahlen veranschaulichen Medianwerte und zum Teil die Auspragungen zwischen dem unteren Quartil (Q1)
und dem oberen Quartil (Q3). Das heildt, dass die jeweils 25 % niedrigsten und hochsten Werte nicht dargestellt sind.

Niedrige Stellenbesetzungsquoten® kénnen auf Schwierigkeiten bei der Personalgewin-
nung und einen moglichen Fachkraftemangel hindeuten.

Nach den Prifungserkenntnissen des Rechnungshofs kénnen sie jedoch auch andere
Ursachen haben.!® Daher ist die Stellenbesetzungsquote lediglich ein mogliches Indiz,
aber kein Beleg fur einen Fachkraftemangel im interkommunalen Vergleich.

Verhdltnis von Soll-Stellenzahl im Stellenplan 2024 zur Ist-Besetzung am 30. Juni 2023 (Frage B2). Zwei nicht plausible
rechnerische Stellenbesetzungsquoten (32,7 % und 103,2 %) wurden vor der Auswertung aus der Datenreihe entfernt.

Beispielsweise lag der geringste Wert der kreisfreien Stadte bei 76,4 %. Das entsprach 252 nicht besetzten Stellen.

10 Nicht alle Stellenpléane basieren flachendeckend auf validen Ermittlungen des Personalbedarfs, sodass es zu Uberpla-

nungen kommt. Zum Teil werden auch in Féallen von Altersteilzeit und Elternzeit nicht erforderliche Stellen in die Plane
aufgenommen.
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Fluktuationsquote (Personalabgéange auf Wunsch der Mitarbeiter)

Die Berechnung der Fluktuationsquote!! stieR auf Validitatsprobleme:

— Viele Kommunen schéatzten mangels valider Aufzeichnungen ihre freiwilligen Perso-
nalabgange, einige sogar mit null.1?

— In Einzelfallen ergab eine Plausibilitatsprifung auch unrealistisch hohe Fluktuations-
werte (z. B. von 77 % des Personals bei einer Verbandsgemeinde) und

— einige Verbandsgemeinden lieferten uneinheitliche Angaben zum Personalbestand.*?

Gleichwonhl verblieb nach Aussonderung unbrauchbar erscheinender Werte eine hinrei-
chend grof3e und valide Datenbasis, um den Kommunen zumindest eine Uberschlagige
Einschatzung ihres individuellen Fluktuationsgeschehens im Vergleich zur Gesamtheit
sowie innerhalb ihrer Gebietskérperschaftsgruppe zu erméglichen.

Fluktuationsquote (Personalabgange auf Wunsch der Mitarbeiter) nach Gebiets-
kdrperschaftsgruppen in %

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
8
7
6
5
4,8
4
3
Q1 4,2 3,6 3,4 34
Q3 5,2 6,5 6,8 7,9

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Bei der Prifung, ob das eigene Fluktuationsgeschehen auffallig ist, sollten sich die Kom-
munen vorrangig am Median der Gesamtheit (5,2 %) oder dem Wert der Verbandsge-
meinden (5,8 %) orientieren. Letzterer dirfte (auch) dadurch beeinflusst sein, dass die
Verbandsgemeinden wegen ihrer im Vergleich zu Landkreisen und kreisfreien Stadten
ungleich kleineren und damit Uberschaubaren Personalkérper vermutlich am ehesten zu
realitdtsnahen Schétzungen in der Lage gewesen sind.

11 Verhaltnis der durchschnittichen Anzahl der Mitarbeiter, die in den Jahren 2023 und 2024 die Verwaltung auf eigenen

Wunsch verlassen haben (Frage 157), zur Gesamtzahl der Beschéftigten in der jeweiligen Kommune (Frage B3). Alters-
bedingtes Ausscheiden von Kréften wird in der Quote nicht beriuicksichtigt.

2 pie Eingabefelder mussten verpflichtend mit einer Zahl ausgefiillt werden, da der Fragebogen andernfalls nicht final
abgeschlossen und tibermittelt werden konnte. Eintragungen, die rechnerisch zu einer Fluktuationsquote von 0 % fhr-
ten, wurden bei der Auswertung nicht berticksichtigt.

13 Siehe Ful3note 6.
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Die berufsgruppenspezifische Fluktuation stellte sich bei den Gebietskdrperschaftsgrup-
pen wie folgt dar:

Mittlere Fluktuationsquoten nach Gebietskdrperschafts- und Berufsgruppen
in %

kreisfreie Stadte Landkreise  ®verbandsfreie Gemeinden B Verbandsgemeinden

7.1
6,8
6,1 6,1
53 5.6
5.0 4.8
4241 3941 4040 42
28 30,38 2,8
2,2 2,2

Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche Sonstige
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Eine vergleichsweise grof3ere Problematik scheint im Bereich der sozialen Berufe zu
bestehen, die weit tberwiegend das Personal der Kindertagesstatten abbilden.'® Der
hier nach der Selbsteinschatzung der Kommunen besonders ausgepragte Fachkrafte-
mangel ermoglicht insoweit offenbar eine erhdhte berufliche Mobilitat.

14 Mehr als die Halfte der verbandsfreien Gemeinden und Verbandsgemeinden hatten in den Jahren 2023 und 2024 keine
Abgange im IT-Bereich auf Wunsch des Personals. Der Median liegt bei diesen Gebietskorperschaftsgruppen dement-
sprechend bei 0,0 %. Das gleiche gilt fir die Berufsgruppe Ingenieure und Architekten bei den Verbandsgemeinden.

15 Bej dem hier ausgewiesenen Spitzenwert im Bereich der Verbandsgemeinden ist allerdings zu berticksichtigen, dass

von 56 % dieser Gebietskorperschaftsgruppe Angaben zum Personal der Ortsgemeinden fehlten, bei denen weit Gber-

wiegend die Beschéaftigten fiir die Kindertagesstéatten angestellt sind. Die Quote ist daher verzerrt. Dies gilt auch fir die
nachfolgenden Quoten (Nrn. 4.1.3.4 bis 4.1.3.9).
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Quote erneuter Stellenausschreibungen

Die Quote wegen erfolgloser Erstausschreibung erneut durchgefiihrter'® Stellenaus-
schreibungen?!’ lag im Mittel bei 14 %.

Quote erneuter Stellenausschreibungen fur Berufsqualifizierte nach Gebietskor-
perschaftsgruppen in %

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
30
25
20
15
10
5
Q1 10,5 8,3 10,0 6,2
Q3 25,0 21,5 27,5 26,1

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Hinsichtlich einzelner Berufsgruppen zeigte sich bei den Gebietskdrperschaftsgruppen
ein durchaus heterogener Befund.

Quote erneuter Stellenausschreibungen fir Berufsqualifizierte nach Gebietskor-
perschafts- und Berufsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden B Verbandsgemeinden

36,4 35,7
24,7
22,2
20,0
18,3
14,9
1485 5 125
10,9 0.5
54
3,6
I 0 0 0 0 I 0 0 0 0 0 0
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche Sonstige
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Soweit die Kennzahl auch bei Gebietskdrperschaftsgruppen, die bei den einzelnen Be-
rufsgruppen Fluktuation im Sinne von Nr. 4.1.3.3 zu verzeichnen hatten, mit O angege-
ben ist, konnte dies — zutreffende Angaben vorausgesetzt — darauf hindeuten, dass in

16 Einmalige oder mehrmalige Wiederholung.

17 Verhaltnis der Anzahl der ermeuten Stellenausschreibungen in den Jahren 2023 und 2024 fir berufsqualifizierte Kréafte

(Frage K73) zur Gesamtzahl aller Stellenausschreibungen in diesem Zeitraum fiir dieselben Zielgruppen (Frage K73).
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diesen Bereichen zumindest in Teilen noch ein quantitativ und qualitativ ausreichendes
Angebot auf dem Arbeitsmarkt besteht.!® Hohe Quoten wiederholter Ausschreibungen
kénnen hingegen Indikator fir einen bedeutsamen Fachkraftemangel bei den betroffe-
nen Berufsgruppen sein.

Bewerbungen

Im Mittel der Kommunen gingen etwa sieben Bewerbungen je ausgeschriebener Stelle
ein, wobei sich die Werte nach Gebietskorperschaftsgruppen zwischen 6,3 und 7,8 be-
wegten.

Anzahl der Bewerbungen je ausgeschriebener Stelle fir Berufsqualifizierte nach
Gebietskorperschaftsgruppen

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
11
10
9
8
7
6
5
4
Q1 55 5,0 5,6 4,5
Q3 8,9 10,3 10,1 9,1

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Die Betrachtung nach Berufsgruppen zeigte — ohne die Kategorie ,Sonstige* — fir alle
Gebietskdrperschaftsgruppen die mit Abstand geringsten Bewerberzahlen bei Stellen-
ausschreibungen fir Ingenieure und Architekten. Fehlende Verbreitungsreichweite und
als nicht attraktiv empfundene Stellenausschreibungen?® kénnen mitursachlich fur unter-
durchschnittliche Bewerberzahlen sein.

18 Eine Kennzahl von 0 % bedeutet allerdings nicht, dass sémtliche Gemeinden oder Gemeindeverbande einer Gebiets-
korperschaftsgruppe Stellen nicht erneut ausgeschrieben haben. Es bedeutet lediglich, dass dies im Median der jewei-
ligen Gebietskorperschaftsgruppe der Fall war. So hatten zum Beispiel drei der zwolf kreisfreien Stadte Stellen fur IT-
Berufe erneut ausgeschrieben, was dennoch nichts am rechnerischen Medianwert von 0 % anderte.

19 Zudem kénnen aus Sicht potenzieller Bewerber nicht nur die Stellenausschreibungen, sondern auch die Stellen selbst

als wenig attraktiv eingeschatzt werden, was sich ebenfalls auf die Anzahl der Bewerbungen auswirken kann.
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Anzahl der Bewerbungen auf eine Stellenausschreibung fur Berufsqualifizierte
nach Gebietskorperschafts- und Berufsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

10,1
9.4

10,3
8,4 8,4
7,8 8,0 7.8
7,0
64 6o 6,3
51 B 5,0 52 48 5,0 5,0
4,1 4,0 4,0
I 38 35

I I i

Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche Sonstige
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen

Allerdings bedeuten héhere Bewerberzahlen bei anderen Berufsgruppen — wie etwa der
Verwaltung — nicht ohne Weiteres, dass diese nicht vom Fachkraftemangel betroffen
sind. Denn die Aussagekraft der Bewerberanzahl ist auch im Licht der Bewerberqualifi-
kation zu interpretieren. Hierzu ergab die Befragung der Kommunen fir die einzelnen
Berufsgruppen folgendes Bild:

Durchschnittlicher Prozentanteil der gering bzw. sehr gering geeigneten Bewer-
ber?°

mgering msehr gering

55,7
47,2
42,0
38,1
31,3 28,4
22,2

14,2

15,9 14,2
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure und  Techniker, Krafte Sonstige
Architekten mit handwerkl.
Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Die Qualifikationsproblematik — erst recht in Verbindung mit geringen Bewerberzahlen —
fuhrt dazu, dass sich die Kommunen zunehmend mit Quereinsteigern begniigen.?! Dies
mag zwar kurzfristig Besetzungsprobleme I6sen helfen, birgt aber — je nach Einsatzbe-
reich — teilweise durchaus Risiken fur die Qualitat der Verwaltungsarbeit.

20 Frage K81. Zur Eignung von Bewerbern wurde keine gesonderte Kennzahl gebildet. Wegen des sachlichen Zusam-

menhangs mit der Kennzahl ,Bewerbungen” werden die Ergebnisse der Befragung dennoch hier dargestellt.

2t Lediglich 5 % der Kommunen verzichten vollstandig auf diese Moglichkeit. Dagegen setzen 71 % diese gezielt in be-

stimmten Berufsgruppen ein, wahrend 24 % dies grundsétzlich in allen Bereichen praktizieren. (Frage K89).
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Misserfolgsquote externer Auswahlverfahren

Die Misserfolgsquote externer Auswahlverfahren?? lag bei erheblicher Spreizung zwi-

schen den Gebietskorperschaftsgruppen im Mittel bei 13 %.

Misserfolgsquote durchgefihrter Auswahlverfahren fir Berufsqualifizierte nach

Gebietskorperschaftsgruppen in %

kreisfreie Land- verbandsfreie
Stadte kreise Gemeinden

35
30
25
20
15
10

[¢)]

Verbands-
gemeinden

Q1 12,9 2,9 8,3
Q3 25,0 22,7 30,4

1,7
20,0

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Je nach Berufsgruppe unterschieden sich die Misserfolgsquoten insgesamt und vor al-

lem innerhalb der Gebietskdrperschaftsgruppen signifikant:

Misserfolgsquote durchgefuhrter Auswahlverfahren fur Berufsqualifizierte nach

Gebietskorperschafts- und Berufsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden

35,0 333
30,0
25,0
25,0
20,0 169168 16,3 67 o°
14,5
15,0
10,3
10,0
50 4,5
' l 0 0 0 0 0 0
0,0
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure,
Architekten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

22
gefiihrten Auswahlverfahren fur berufsqualifizierte Krafte (Frage K88).

= Verbandsgemeinden

12,9

0 0

handwerkliche
Tatigkeiten

2,9
0 0 O

Sonstige

Anzahl der in den Jahren 2023 und 2024 erfolglosen Verfahren im Verhdltnis zur Anzahl der in diesem Zeitraum durch-
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Misserfolge bei allen Gebietskorperschaftsgruppen verzeichnete nur der Verwaltungs-
bereich. Bei den tbrigen Berufsgruppen gab es zwar in allen Gebietskorperschaftsgrup-
pen ebenfalls Misserfolge. Diese fuihrten dort zum Teil jedoch nicht zu einem tber 0 %
hinausreichenden Median.

Eintrittsquote

Die Eintrittsquote® gibt Aufschluss dartiber, wie haufig Stellenausschreibungen tatséch-
lich zur erfolgreichen Rekrutierung neuer Kréfte fuhrten.

Im Durchschnitt der Kommunen lag die Eintrittsquote bei 82 %. Das heil3t: Fur nahezu
jede sechste ausgeschriebene Stelle (18 %)?* fand sich keine geeignete Kraft.

Eintrittsquote (Berufsqualifizierte) nach Gebietskdrperschaftsgruppen in %

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
100
90
80
76,0
70
60
50
Q1 68,8 71,6 56,0 72,8
Q3 82,0 79,5 88,2 95,6

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nach Berufsgruppen betrachtet wies die Gruppe der Ingenieure und Architekten im Mittel
aller Kommunen mit lediglich 75 % die niedrigste Eintrittsquote auf. Hier fand sich auf
jede vierte Stelle kein oder kein geeigneter Bewerber.

23 Anzahl erfolgreicher Auswahlverfahren fur berufsqualifizierte Kréfte in den Jahren 2023 und 2024 (Frage K88) im Ver-
haltnis zur Anzahl der in diesem Zeitraum ausgeschriebenen Stellen (Frage K73).

24 Der Wert von 18 % weicht von der unter Nr. 4.1.3.6 dargestellten Misserfolgsquote ab. Es werden nicht nur ausbleibende
Stellenbesetzungen nach Durchfiihrung von Auswahlverfahren beriicksichtigt, sondern auch solche, bei denen mangels

Bewerbungen ein Auswahlverfahren nicht stattfand.



4.1.3.8

-15 -

Eintrittsquote (Berufsqualifizierte) nach Gebietskérperschafts- und Berufsgrup-
penin %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

100 100 100 100 100
89,6 57 90,0 87,5 06
783 80,0 80,6 80,6
759 76,7 s 727 754
| 678 %< 66,7 66,7 635
I I 59‘1
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche Sonstige
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nachwuchskrafte — Stellenausschreibungsquote

Die mittlere Stellenausschreibungsquote fiir Nachwuchskrafte? lag bei 2 %.

Stellenausschreibungsquote fiir Nachwuchskrafte nach Gebietskdrperschafts-
gruppen in %

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
4,5

4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0

Q1 1,0 0,8 1,0 1,3
Q3 2,1 2,2 2,3 3,8

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Die berufsgruppenspezifische Auswertung zeigte deutliche Unterschiede in den Bemu-
hungen um die Rekrutierung von Nachwuchskraften.

25 Durchschnittliche Anzahl der ausgeschriebenen Stellen in den Jahren 2023 und 2024 fur Nachwuchskréfte (Frage K73)

im Verhéltnis zu der Gesamtzahl der Beschéftigten (Frage B3), umgerechnet in Vollzeitaquivalente (VZA); Grundlage
hierfir ist der aus der Personalstandstatistik fiir das Jahr 2024 ermittelte durchschnittliche ,VZA-Faktor* von 0,8. Die
Umrechnung beriicksichtigt, dass Stellenausschreibungen fiir Nachwuchskréfte in der Regel auf die Nachbesetzung
von Vollzeitstellen abzielen.
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Stellenausschreibungsquote fir Nachwuchskrafte nach Gebietskdrperschafts-
gruppen und Berufsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden
5,76'0
2,4
21 1,8 14 1,8
1,2 0809 ¢
’ 0,4 05
00 IO 00O 00O 00O
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche Sonstige
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Danach konzentrierten sich Rekrutierungsbemiihungen bei allen Gebietskorperschafts-
gruppen vor allem auf den Bereich der Verwaltung, bei kreisfreien Stadten und Landkrei-
sen auch auf die IT-Berufe, wahrend die Ausbildungsaktivitaten bei Ingenieuren, Archi-
tekten, Handwerkern und sonstigen Berufen eher unbedeutend waren.

Nachwuchskrafte — Bewerbungen

Die Anzahl der Bewerber je ausgeschriebener Stelle lag mit neun im Mittel bei den Nach-
wuchskraften hoher als bei den Berufsqualifizierten. Allerdings war die Bandbreite bei
den Werten der einzelnen Gebietskorperschaftsgruppen deutlich gro3er. So erzielten
Ausschreibungen von Landkreisen flr Nachwuchskrafte im Durchschnitt die doppelte
Anzahl von Bewerbungen als solche der Verbandsgemeinden.

Anzahl der Bewerbungen auf eine ausgeschriebene Stelle flir Nachwuchskrafte
nach Gebietskodrperschaftsgruppen

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
30
25
20
15 14,6
10 10,4
5
0
Q1 7,8 8,7 57 4,0
Q3 19,3 28,2 15,8 12,3

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Die berufsgruppenbezogene Auswertung zeigte eine vergleichsweise hohere Bewerber-
zahl im Verwaltungsbereich sowie bei den IT-Berufen. Deutlich geringer fiel die Bewer-
berzahl hingegen bei den handwerklichen Berufen aus.
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Anzahl der Bewerbungen auf eine Stellenausschreibung fir Nachwuchskréfte
nach Gebietskorperschafts- und Berufsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

20,0

16,0

a2 12,8
03 10,0 98 g4
6,5 6.2
6,0 50 6,0

28 25 3.3 2,8 30 2,8
15
: 1,0

L] ° [] me
| -

Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure, handwerkliche Sonstige
Architekten Tatigkeiten

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nutzung von Instrumenten der Mitarbeiterbindung und -gewinnung
Ergebnisibersicht

Soweit sich aus den vorstehend dargestellten Kennzahlen und ihnrem Vergleich mit den
individuellen Verhaltnissen einer bestimmten Kommune Anhaltspunkte fur einen spdr-
baren Fachkraftemangel ergeben (vgl. Nr. 4.1.3), durfte dieser regelmafiig heterogene
Ursachen haben. Daher kann es nicht die eine MaRnahme zur Bek&dmpfung dieser Ur-
sachen geben. Der Rechnungshof hat deshalb — u. a. auf Grundlage einer umfassenden
Literaturanalyse — potenziell geeignete Mal3nahmen zur Verbesserung der Mitarbeiter-
bindung und -gewinnung identifiziert und deren Nutzung durch die Kommunen abge-
fragt.

Insgesamt ergab sich bei den kreisfreien Stadten der héchste Nutzungsgrad der abge-
fragten Instrumente (70 %), wahrend die Verbandsgemeinden den niedrigsten Nut-
zungsgrad (52 %) aufwiesen. Dies mag damit zusammenhéngen, dass die Verbandsge-
meinden nach der Kennzahlenubersicht (Nr. 4.1.3.1) unter den Gebietskdrperschafts-
gruppen am wenigsten von Fachkraftemangel betroffen waren und daher keinen ent-
sprechenden Handlungsdruck verspurten.

Nutzungsgrad der in der Umfrage genannten Instrumente nach Gebietskdrper-
schaftsgruppen in %

teilweise ®mja

kreisfreie Stadte 20,6 69,5
Landkreise 21,3 61,7
verbandsfreie Gemeinden 211 62,1
Verbandsgemeinden 18,8 51,5

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen. Der Nutzungsgrad beschreibt den Anteil der
ganz oder teilweise genutzten Instrumente an der Gesamtzahl der abgefragten Instrumente.

Ungeachtet des unterschiedlichen Gesamtnutzungsgrads einer Gebietskérperschafts-
kategorie wurden die einzelnen Instrumente innerhalb derselben Kategorie in durchaus
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unterschiedlichem Ausmalf eingesetzt. So erzielten beispielsweise die Landkreise Spit-
zenwerte bei Flexibilitat und Infrastruktur, wéhrend sie bei der Analyse von Fehlzeiten
mit Abstand den letzten Platz belegten und bei Filhrung und Kultur deutlich hinter den
kreisfreien Stadten zuriickblieben. Hingegen erreichten die kreisfreien Stadte bei sieben
von elf Bereichen Bestwerte, lagen aber bei Infrastruktur und Nachwuchskraften am
Ende der Skala.

Nutzungsgrad der in der Umfrage genannten Instrumente nach Gebietskdrper-
schaftsgruppen und Handlungsfeldern in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

Fehlzeitenanalyse (B) 500

Personalplanung / -controlling / -management (C) [

2
8o
o

Bezahlung, Beschaftigungsverh. und Benefits (D)

I
&
N

0

o=
kd &
~iN
~
N
=

Flexibilitat (Arbeitzeit, Arbeitsort) (E)

I

Personalentwicklung (F)

l
3
=}

0

Fuhrung und Kultur (G)

g
b4
S

!
[=]
&

e () —— T 10
765
Personalfluktuation und Offboarding (1) ﬁﬁs 538

Externes Personalmarketing (J) Iy w—— 246
7,
. . 764
P ers ok TG U O oG (K ) e
833
ey

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Einzelergebnisse

Die der jeweiligen Fragenkategorie B bis L zugeordneten Einzelfragen, die diesbezigli-
chen Abfrageergebnisse insgesamt sowie nach Gebietskorperschaftsgruppen und Gro-
Renklassen?® innerhalb einer Gebietskdrperschaftsgruppe sind in Anlage ab Seite 2 dar-
gestellt.

Soweit eine Kommune im Rahmen des Kennzahlenabgleichs gem&afR Nr. 4.1.3.1 An-
haltspunkte fir einen sie betreffenden spirbaren Fachkréaftemangel feststellt, kann sie
anhand der detaillierten Abfrageergebnisse identifizieren, ob und welche Malinahmen
zur Optimierung der Mitarbeiterbindung und -gewinnung sie in geringerem Mal3 einsetzt
als andere. Anhand dieser Erkenntnisse lassen sich Konzepte flr ein gezieltes Nach-
steuern entwickeln.

26 Die GroRenklassen sind am Ende der Anlage erlautert.
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Fehlzeiten und Fehlzeitenanalyse?’

Die deutliche Mehrheit aller Kommunen verzeichnete in allen abgefragten Berufsgrup-
pen?® Erkrankungstage, die entweder hinter den Durchschnittswerten der Kommunalen
Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement (KGSt)?® zurtickblieben oder diesen
naherungsweise entsprachen.®® Allerdings wiesen die kreisfreien Stadte in zwei von drei
Berufsgruppen® bedeutende Uberschreitungen aus, fiihrten andererseits aber auch im
Vergleich der Gebietskorperschaftsgruppen im gréfdten Umfang regelmafiig oder anlass-
bezogen Analysen krankheitsbedingter Fehlzeiten durch.

Personalplanung und -controlling, Personalmanagement??

Die hier abgefragten Instrumente (dokumentierte Personalplanung, kennzahlengestiitz-
tes Personalcontrolling) setzten in nennenswertem Umfang nur die kreisfreien Stadte
ein.

Verwendung von Instrumenten der Personalplanung und des Personalcontrol-
lings nach Gebietskdrperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

90,4 94,4
79,5
62,5

16.7 e 11,4

9,1 '
58 390 38 26
N I s

nein teilweise ja

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Die Bewertung der Funktionsfahigkeit des eigenen Personalmanagements in Schulno-
ten ergab fur die Gebietskdrperschaftsgruppen Durchschnittswerte zwischen 2,3 und
2,7. EIf Gemeinden und Gemeindeverbande, darunter eine kreisfreie Stadt, bewerteten
ihr Personalmanagement sowohl unter quantitativen als auch qualitativen Aspekten le-
diglich als ausreichend.

21 Fragen B5 bis B7.

28 Verwaltung, Sozial- und Erziehungsdienst, manuelle Tatigkeiten. Zur Berufsgruppe Verwaltung gehéren nach der Sys-

tematik der KGSt auch Ingenieure, Techniker und IT-Kréfte.

29 KGSt-Bericht Nr. 15/2015, KGSt-Normalarbeitszeit, Tabelle 7.1, Seite 23.

30 Je nach Berufsgruppe galt dies fiir 55 % bis 79 % der Kommunen.

81 Verwaltung sowie Sozial- und Erziehungsdienst.

32 Fragen C8 bis C10.
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4223 Bezahlung, Beschaftigungsverhaltnis und Benefits®

Die hier abgefragten Instrumente betrafen im Wesentlichen finanzielle und sonstige An-
reize zur Personalgewinnung und Personalbindung, wie etwa Stufenzuordnungen, Leis-
tungsentgelte, Zulagen, Zuschlage sowie freiwillige Leistungen an Mitarbeiter. Die Mehr-
heit der Kommunen nutzte die in dieser Kategorie aufgeflhrten Instrumente nicht oder
nur teilweise.

Verwendung von Instrumenten finanzieller und sonstiger Anreize nach Gebiets-
korperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise ®verbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

56,0
51,8
41,0 395 38,5 40,9
32,2
29,0
20,5 196
16,0 15,1
nein teilweise ja

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Im Einzelnen ergab sich folgendes Bild:

Nutzung entgeltstufenbezogener Instrumente bei Tarifkraften in % der Kommunen

§ 16 Abs. 2 Satz 3 TV6D (Bericksichtigung von vorherigen beruflichen Tatigkeiten)
§ 16 Abs. 2a TV&D (Ubernahme bereits erworbener Stufen)
m8 17 Abs. 2 Satz 1 TV6D (Verkiirzung von Wartezeiten fir Stufen 4 bis 6)

77,8

67,0
59,7

38,6

22,2
1’7 0 . 2’8
I

nein ja, in Einzelféllen nahezu immer

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

33 Fragen D11 bis D26.
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Nutzung von Fachkraftezulagen und der Vorweggewdadhrung von Entgeltstufen
nach KAV-Richtlinien in % der Kommunen
Fachkréaftezulage nach § 3 Arbeitgeberrichtlinie KAV Rheinland-Pfalz zur Gewinnung und Bindung von

Fachkraften vom 10. November 2023

mVorweggewdahrung von Entgeltstufen nach 8§ 4 Arbeitgeberrichtlinie KAV Rheinland-Pfalz zur Gewinnung
und Bindung von Fachkraften vom 10. November 2023

69,9
54,5
42,0
29,0
2.8 0 06 11
nein <10 % der 10 - 25 % der > 25 % der
Beschaftigten Beschaftigten Beschaftigten

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Fachkraftezulagen und Vorweggewahrung von Entgeltstufen nach Aufgabenberei-
chen in % der Kommunen

Fachkraftezulage = \Vorweggewéahrung von Entgeltstufen

allgemeine Verwaltungsaufgaben _8’5’,1

IT-Aufgaben s 63 206

soziale Aufgaben g 17 0

technische Aufgaben — o1 st

handwerkliche Aufgaben | 54 131

Keine Praferierung i —— 13,6
Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nutzung von Instrumenten des Dienst- und Besoldungsrechts in % der Kommu-
nen

§ 20 Abs. 2 LBG (Probezeitverkirzung)

§ 21 Abs. 2 Satz 1 Nr. 2 LBG (Wartezeitverkiirzung)
u § 33 LBesG (Leistungspramien, Leistungszulagen)
B § 45 L BesG (Sonderzuschlage)

97,7
73,9 77,8
59,7
318 20,5
CoPe 85 57 68 g
. —
nein zuriickhaltend / teilweise grofRziigig / Héchstsatz

ausgeschopft

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.
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Nutzung von Instrumenten des alternativen Entgeltanreiz-Systems (§ 18a TVAD)
nach Gebietskorperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadt Landkreis  mverbandsfreie Gemeinde = Verbandsgemeinde
81,8
73,3
66,7 69,2
25,0
19,2
g3 o1 115 12° 01 . 198
nein ja, Budget teilweise dafir ja, Budget vollstandig dafur
verwendet verwendet

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Gewdhrung von Jobtickets34 nach Gebietskorperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte 83,3
Landkreise 59,1
verbandsfreie Gemeinden IS 34,6
Verbandsgemeinden NN 14,7

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Ausgewabhlte freiwillige Leistungen nach Gebietskdrperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

66,7
unentgeltliche oder verbilligte Parkplatze - 80,884
geleaste Dienstfahrrader werden zur privaten Mitnutzung 41 5
angeboten T8 O
Mitarbeiterkantine (ggf. mit verbilligten Mahlzeiten) 00, 50,0
[
Arbeitgeberdarleh 1387
rbeitgeberdarlehen :
g -
Familienservice (insbesondere Kinderbetreuung in N 455
Ferienzeiten) [y
Férderung von betrieblichen 500 oo

Gemeinschaftsveranstaltungen | ——— = O

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

34 Volisubventionierte Jobtickets gewahrte keine der Kommunen.
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Verbeamtung von Tarifbeschéftigten nach Gebietskdrperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

67,2
58,3
34,6
25,0
18,2 19,0
16,7 13,8
9,1 9,1 7,7

B = =
nutzen wir nicht nutzen wir selten nutzen wir des Ofteren bisher nicht/ kaum

beantragt

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.
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Zusammenfassend lasst sich Folgendes festhalten:

Von den entgeltstufenbezogenen Moglichkeiten, die der TVOD Arbeitgebern zur Per-
sonalgewinnung und -bindung er6ffnet, erfreute sich die fakultative Berticksichtigung
der vorherigen beruflichen Tatigkeit sowie vorheriger Stufenzuordnungen ungleich
grolerer Beliebtheit als die Verklrzung von Wartezeiten fir die Entgeltstufen 4 bis
6. Letztere setzt erheblich Gber dem Durchschnitt liegende Leistungen voraus, die
naturgemafd nur in Ausnahmefallen anzunehmen sind. Insoweit deutet der zuriick-
haltende Umgang der Kommunen hiermit auf eine tGiberwiegend rechtstreue Anwen-
dung des Tarifvertrags hin.

Von den erst Ende 2023 ertffneten, stark erweiterten Moglichkeiten fir die Zahlung
von Fachkréaftezulagen und zur Vorweggewahrung von Entgeltstufen machten die
Kommunen noch eher zuriickhaltend Gebrauch. Der Schwerpunkt des Einsatzes lag
bei den Fachkraftezulagen sowie bei im Hinblick auf den Arbeitsmarkt ,problemati-
schen® Berufsgruppen.

Eher wenig im Einsatz waren auch beamten- und besoldungsrechtliche Maflinahmen,
was mit dem geringen Beamtenanteil an den kommunalen Personalkérpern sowie
im Vergleich zu tarifvertraglichen Bestimmungen hdheren rechtlichen Hirden zu-
sammenhéangen kann.

Der weit Uberwiegende Anteil der Kommunen hatte kein alternatives Entgelt-Anreiz-
System gemal § 18a TVOD implementiert. Dies entspricht auch den Prifungserfah-
rungen des Rechnungshofs, wonach die (ungeminderte) leistungsunabhangige Aus-
schittung von Leistungsentgelten gemaf § 18 TVAD nach dem ,GieRkannenprinzip®
vielerorts von Arbeitgeber und Personalrat gleichermalRen préaferiert wird.

Bei dem Einsatz von (teilsubventionierten) Jobtickets lagen die kreisfreien Stadte mit
Abstand an der Spitze der Gebietskorperschaftsgruppen, wahrend die Verbandsge-
meinden das ,Schlusslicht” bildeten. Dies deutet daraufhin, dass die Attraktivitat die-
ses Instruments wesentlich von der zwischen urbanen und landlichen Bereichen in
Teilen deutlich divergierenden Qualitat des OPNV beeinflusst sein durfte.®

Bei den sonstigen freiwilligen Leistungen dominierten mobilitdtsbezogene Angebote
wie kostenfreie oder verbilligte Parkplatze sowie Leasingangebote fiir auch privat
nutzbare Jobréader.

Die Neigung, Tarifbeschéaftigte zu verbeamten, war bei allen Gebietskorperschafts-
gruppen gering ausgepragt. Dies mag auch damit zusammenhangen, dass mit stei-
gendem Alter der Beschaftigten die zwingend im Einstiegsamt der jeweiligen Lauf-
bahn vorzunehmende Beamtenernennung finanziell immer unattraktiver wird und die
Kommunen zudem uber vergleichsweise wenige Beamtenstellen verfigen.

Der faktische Einsatz der abgefragten Zusatzleistungen spiegelte sich letztlich auch in
der Bewertung ihres Einflusses auf die Attraktivitat der Kommune als Arbeitgeberin wie-

35 zudem bestehen im landlichen Raum vielfach bessere Parkmdglichkeiten fur die Beschaftigten an ihren jeweiligen

Dienststellen.
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der. Mehrheitlich stuften die Kommunen diesen als gering bis mittel ein; der Verbeam-
tung wurde weit tGberwiegend kein bzw. nur ein geringer derartiger Einfluss zugespro-
chen.

Einfluss der Leistungen fir Mitarbeiter auf die Attraktivitat der Kommune als Ar-
beitgeberin in % der Kommunen

Stufenzuordnungen, Fachkréaftezulagen, Probe- und Wartezeitverkiirzungen (Fragen D11 bis D19)

Alternatives Entgeltanreiz-System, leistungsorientierte Besoldungsbestandteile und Sonderzuschlage (Fragen D20 bis D22)
E Sonstige Zusatzleistungen (Fragen D23 und D24)
mVerbeamtung (Frage D25)

46,6 43,2
40,9 38,6 !
28,4 28,4 200 313
23,9
21,0 20,5
16,5
13,6
9,1
4,5 4,5
[ |
keinen Einfluss gering mittel hoch

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

4224 Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort3®

Die hier abgefragten Instrumente (Arbeitszeitmodelle, temporare ,Auszeiten”, Home-*’
und Mobil-Office®) setzten die Kommunen insgesamt wie folgt ein:

Nutzung von Instrumenten zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort nach
Gebietskorperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

431 45,5
37,2
33,3 33,3 33,3 33,3
27,3 I 27,3 I 27,3 295 296
nein teilweise ja

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

36 Fragen E27 bis E32.
37 Im Home-Office erbringen die Mitarbeiter ihre Arbeit ganz oder teilweise an einem héauslichen Arbeitsplatz.
38

Im Mobil-Office erbringen die Mitarbeiter ihre Arbeit ganz oder teilweise an einem von ihnen frei gewéahlten Ort.
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65 % der Kommunen hatten fur ihr Personal Gleitzeitregelungen unter Vorgabe verbind-
licher Kernarbeitszeiten getroffen.*® Die tibrigen Kommunen gewahrten Gleitzeit unter
Verzicht auf Kernarbeitszeiten.*

Soweit das Modell ohne verbindliche Kernarbeitszeit genutzt wurde, war — mit Aus-
nahme der kreisfreien Stadte — in allen Gebietskorperschaftsgruppen der Gleitzeitrah-
men im Mittel gréRer als bei dem mehrheitlich genutzten Modell. Bei beiden Modellen
war die Bandbreite der Gleitzeitrahmen innerhalb einer Gebietskorperschaftsgruppe er-
heblich.

Arbeitszeitmodelle Gleitzeit mit und ohne Kernarbeitszeit — Gleitzeitrahmen in
Stunden pro Woche

: ; s . verbandsfreie Verbands-
Landkreise X .
kreisfreie Stadte Gemeinden gemeinden
mit ohne mit ohne mit ohne mit ohne
Kernarbeitzeiten
73,0
68,0
63,0
58,0 58,3 m
53,0
Min. 57,5 57,5 52,0 57,0 50,0 59,0 46,5 47,5
Q1 59,4 58,0 57,0 59,3 55,0 61,3 53,3 57,5
Q3 63,9 64,4 60,0 67,5 59,6 73,8 60,0 62,5
Max. 65,0 70,0 92,5 83,0 70,0 81,0 82,4 70,0

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Gleiches galt fur die Bandbreite der Kernarbeitszeit beim mehrheitlich genutzten Modell.

39 339 der kreisfreien Stadte, 55 % der Landkreise, 62 % der verbandsfreien Gemeinden und 72 % der Verbandsgemein-

den.

40" Bei diesem Modell gab es Festlegungen, wonach zu bestimmten Servicezeiten eine ausreichende Personalstéarke zu

gewahrleisten war. Fir Beamte wurde damit den Anforderungen nach § 14 Abs. 2 Satz 2 ArbZVO Rechnung getragen.
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Kernarbeitszeitrahmen in Stunden pro Woche

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
30,0
28,0
26,0
24,0
22,0
20,0
18,0
Min. 19,0 15,0 14,0 17,5
01 22,0 18,8 21,9 23,8
Q3 25,6 25,4 27,5 28,5
Max. 27,5 35,5 30,0 39,0

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Temporare Auszeiten (z. B. Sabbatical) wurden uberwiegend nur zurtickhaltend oder
Uberhaupt nicht gewahrt.

Nutzung temporarer Auszeiten (z. B. Sabbatical) nach Gebietskdrperschaftsgrup-
penin %

kreisfreie Stadte Landkreise  ®mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

69,2
56,0
500 50,0
455
42,2
333 308
16,7
45
o0 17
—

nein zuriickhaltend grof3ziigig

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nahezu alle Kommunen* ermdglichten Home- und/oder Mobil-Office in unterschiedli-
cher Intensitat, mehrheitlich aber fur alle Krafte mit Buroarbeitsplatz.

41 Bis auf eine verbandsfreie kreisangehdrige Gemeinde und drei Verbandsgemeinden.
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Home-Office und mobiles Arbeiten — Nutzungsmdglichkeiten nach Gebietskdrper-
schaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

90,9
Home-Office mobiles Arbeiten
543
462 a7 423 407 a7 41.740,946'2
364 328
250 278 250 21 21
147 181 16,7 136
83 81 77 38 34 I 9‘lII 34
0 [ | I * - ° [ .
nein in Einzel- fir best. fur alle nein in Einzel- fur best. fur alle
fallen Gruppen fallen Gruppen

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nach Auswertung der Umfrageergebnisse nahmen im Mittel 44 % der Mitarbeiter mit
einem Biroarbeitsplatz die Moglichkeit zum Arbeiten au3erhalb desselben in Anspruch.
Nach Gebietskorperschaftsgruppen differenziert lag diese Quote zwischen 42 % und
51 %, wobei der Hochstwert auf die Landkreise entfiel.

Letztere waren auch fuihrend bei der durchschnittlichen Anzahl der Tage, an denen die
Mitarbeiter von zu Hause oder mobil arbeiten konnten.

Durchschnittliche Anzahl der Tage pro Woche im Home-Office oder in mobiler Ar-
beit nach Gebietskdrperschaftsgruppen

verbandsfreie
kreisfreie Stadte Landkreise Gemeinden Verbandsgemeinden

2,7
25

2,0

Minimum 2,0 2,0 1,0 0,5
Maximum 3,0 4,0 3,0 4,0

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.
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Personalentwicklung#?

Die Fragenkategorie bezog sich insbesondere auf Personalentwicklungskonzepte, M6g-
lichkeiten der Aus- und Fortbildung sowie MalRBhahmen der Personalentwicklung.

Uber Personalentwicklungskonzepte*® verfiigten vor allem die kreisfreien Stadte.
84 % der befragten Kommunen hatten bislang solche Konzepte nicht erstellt.

Personalentwicklungskonzept vorhanden —Anteil in % nach Gebietskorper-
schaftsgruppen

kreisfreie Stadte 75,0
Landkreise 31,8
verbandsfreie Gemeinden N 192
Verbandsgemeinden [l s.0

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Fir Aus- und Fortbildung* verausgabten die Kommunen 2024 im Mittel 387 € je Mit-
arbeiter bei erheblichen Unterschieden zwischen den Gebietskorperschaftsgruppen.

Aus- und Fortbildungskosten 2024 in € je Mitarbeiter

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
700
600
500
400
300 327
200
100
0
Q1 105 261 361 215
Q3 385 431 610 610

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Fortbildungsmafnahmen waren regelmafig* Ergebnis einer Konsensfindung zwischen
Mitarbeiter und jeweiliger FUhrungskraft. Neben fachlichen Fortbildungen ermdglichte
mehr als die Halfte der Kommunen auch solche zu Soft Skill-Themen. Etwa ein Drittel

42 Fragen F33 bis F42.

43 Soweit die Kommunen ihre Personalentwicklungskonzepte Ubermittelten, ergab eine stichprobenweise Prifung, dass

sie nicht immer konkrete MaRnahmen zur Umsetzung allgemein formulierter Ziele festlegten.

44 Nur ein Drittel der Kommunen konnte gesonderte Angaben zu Fortbildungskosten machen. Hier lagen die Betrage 2024

im Mittel bei 238 € je Mitarbeiter.

45 Bei 84 % der Kommunen.
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der Kommunen forderte WeiterbildungsmaRnahmen?®, wie zum Beispiel Master-Studi-
engange, durch finanzielle oder zeitliche Anreize. Eher selten wurden Hospitationen an-
geboten.

Fortbildungsqualifizierungen fur Beamte sowie der Besuch von Prifungslehrgangen fur
Beschaftigte gewahrten die Kommunen durchaus grof3zigig. Dass Fortbildungsqualifi-
zierungen von Beamten weit Uberwiegend von der Verfugbarkeit von Beforderungsam-
tern abhangig gemacht wurden, ist im Hinblick auf 8 93 Abs. 3 GemO geboten. Ange-
sichts der erheblichen Kosten einer Fortbildungsqualifizierung fir den Dienstherrn ist
eine bedarfsunabhangige ,Bevorratung® mit Fortbildungsqualifizierten wirtschaftlich
nicht vertretbar. Vergleichbares muss auch fur die Zulassung von Tarifkraften zu den
Lehrgéangen fur eine Erste und Zweite Prifung gelten. Der Bedarf hierfir sollte durch
eine Personalplanung belegt werden.

Nutzung der Instrumente Fortbildungsqualifizierung und Zulassung von Beschaf-
tigten zu Lehrgangen fir die Erste und Zweite Prifung in % der Kommunen

berufliche Weiterentwicklung im Rahmen der Fortbildungsqualifizierung méglich?

m Verwaltungspraxis bei der Zulassung von Beschéftigten zu Lehrgangen fir die Erste
und Zweite Prifung

91,5

62,5

36,4

4'0 1Y1 - 4'5

nein / zurickhaltend wenn Beférderungsstellen unabhangig von
verfligbar / gezielte Férderung Beférderungsstellen / Wiinschen
der Beschaftigte wird i. d. R.
nachgekommen

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Fihrung und Organisationskultur?’

Die Befragung hatte die Themen Fihrung, Mitarbeitergesprache, Mitarbeiterbefragun-
gen sowie Konfliktldisungsmethoden zum Gegenstand.

Bei der Nutzung derartiger Instrumente lagen die kreisfreien Stadte an der Spitze, wah-
rend die Verbandsgemeinden mit Abstand das Schlusslicht bildeten.

46 Fortbildung dient der Qualifikation fiir die aktuelle Tatigkeit. Berufliche Weiterbildungsmaflnahmen dienen hingegen der

Qualifikationserweiterung fuir andere Aufgaben. Die Grenzen sind im Einzelfall flie3end.

47 Fragen G43 bis G50.
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Nutzungsgrad ausgewahlter Fuhrungs-, Kommunikations- und Moderationsin-
strumente in % nach Gebietskérperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

64,0
60,0
436 458 42,7 423
25,8 24,0
142 136 119 121 I
nein teilweise ja

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Auf Qualifizierung und Anleitung von Fihrungskraften abzielende MaRnahmen ka-
men nicht bzw. kaum zum Einsatz. Am verbreitetsten war noch die obligatorische struk-
turierte Fuhrungskraftefortbildung.

Nutzungsgrad fuhrungskréaftebezogener Instrumente in % der Kommunen insge-
samt
Fuhrungsleitlinien vorhanden?
strukturierte FUhrungskréaftefortbildung durchgefiihrt?
m strukturiertes Flhrungskréaftefeedback vorhanden?

® Fihrungskréftenachwuchsprogramm vorhanden?

74,4 77,8 77,3
45,5
o1 27,3 131 16,5 27,3 o1 20,5
— — |
nein ja, aber nicht "gelebt" / Teilnahme ja / Teilnahme grundsatzlich
freiwillg oder nur bei verpflichtend
Fortbildungsqualifizierung /
Einzelfalle

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen. Die ,mittlere” Kategorie ,ja, aber ..." war beim
+FUhrungskrafteprogramm® nicht belegt.

Obligatorische Angebote von Mitarbeitergesprachen durch Fuhrungskrafte waren weit-
gehend ublich. RegelméaRRige Mitarbeiterbefragungen waren — abgesehen von den
kreisfreien Stadten und Landkreisen — die Ausnahme.
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Verpflichtung zum Angebot von Mitarbeitergesprachen durch Fuhrungskrafte
nach Gebietskorperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

83,3
591 61,5
37,1
30,2
22,7 19,2 21,6 19,2
13,6

8.3 83, 11.2

o N |
nein in Einzelfallen / regelmagig, aber nicht jahrlich

anlassbezogen jedes Jahr

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nutzung von Mitarbeiterbefragungen nach Gebietskorperschaftsgruppen in %

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

66,7

63,6
57,7
52,6
43,1
31,8
25,0 26,9
15,4
8,3
45 43
||
nein ja, aber unregelmagig/selten ja, regelmagig

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Angebote zu Konfliktldsungen (Mediation, Coaching, Supervisionen und vergleichbare
Angebote) konzentrierten sich auf die Fachkrafte im Sozial- und Erziehungsdienst.

Angebote zu Konfliktlésungen (Mediation / Coaching / Supervisionen 0. 4.) nach
Berufsgruppen in % der Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

100,0
90,9
83,3 80,8 83,3
59,1 654 61,2
34,5
. = =
Verwaltung (einschlief3lich Personal im Sozial- und Mitarbeiter mit manuellen
Ingenieure und Architekten, Erziehungsdienst Tatigkeiten (Handwerker,
Techniker, IT-Personal) Reinigungskrafte)

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.
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4227 Infrastruktur®

Zur Attraktivitat der Arbeitsplatzausstattung und Biroraumgestaltung sowie zu MalRnah-
men im Bereich des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) machten die Kom-

munen folgende Angaben:
Verbesserungsbedarf bei Arbeitsplatzausstattung und Gestaltung von Bulrorau-
men mit hohem Publikumsaufkommen in % der Gebietskdrperschaftsgruppen
kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden
83,3

68,2

57,7 58,6

33,3
13,6 15,4 13,8
Arbeitsplatzausstattung verbesserungsbediirftig Gestaltung von Birordumen mit hohem

Publikumsaufkommen verbesserungsbedurftig

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Freiwillige Angebote der Gesundheitsférderung nach Gebietskdrperschaftsgrup-

penin %
kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ™ Verbandsgemeinden
91,7
81,8 81,8
75,0 60,2 750 757
61,5
53,8 50,9
46,6 43,1 I414 41,7 40,9 423
Impfschutz Gesundheitssport Praventionsseminare unentgeltliche Obst- und
Getrankeangebote

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Am umfangreichsten forderten die Landkreise finanziell die Gesundheitsmafinahmen
(z. B. Kostenbeteiligung an Gesundheitskursen).

48 Fragen H51 bis H55.



4.2.2.8

-34-

Finanzielle Férderung der Teilnahme an MaRnahmen der Gesundheitsférderung
in % nach Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte 58,3
Landkreise 81,8
verbandsfreie Gemeinden I 9.2
Verbandsgemeinden [N o5

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Die weit Uberwiegende Mehrheit der Kommunen nutze die abgefragten Instrumente
ganz oder teilweise. Im BGM lag der Forderschwerpunkt bei Gesundheitssport und Impf-
schutz. Attraktivierungsbedarf wurde schwerpunktmé&Rig bei der Gestaltung von Blro-
raumen mit hohem Publikumsaufkommen gesehen.

Personalfluktuation und Offboarding*

Die Auswertung der Umfrage zur Erhebung von Fluktuationsquoten® und zur Durchfiih-
rung von Offboardinggesprachen zeigte, dass Ausmalf’ und Ursachen freiwilliger Fluktu-
ation in den Kommunen bislang nur wenig Aufmerksamkeit erhielten.

Die Mehrheit der Kommunen ermittelte keine Fluktuationsquoten. Einzig die kreisfreien
Stadte taten dies in nennenswertem Umfang.

Regelmalige Ermittlung von Fluktuationsquoten in % nach Gebietskdrperschafts-
gruppen

kreisfreie Stadte 41,7
Landkreise 18,2
verbandsfreie Gemeinden M 7.7

Verbandsgemeinden [ 09

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen. Die Angaben beziehen sich auf die Kommunen
einer Gebietskorperschaftsgruppe, die Fluktuationsgruppen regelmaRig oder sogar regelmagig differenziert (z. B. nach
Organisationseinheiten, Aufgabengebieten oder Mitarbeitergruppen) ermitteln.

49 Fragen 156 bis 158.

50 Siehe hierzu auch Nr. 4.1.3.3.
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Offboardinggespréache als Regelinstrument zur Erforschung von Fluktuationsursachen
waren nur in geringem Umfang in Gebrauch.

Gebietskdrperschaftsgruppenbezogene Anteile in % der Kommunen, die in ihren
Verwaltungen grundsatzlich immer strukturierte Austrittsgesprache fuhren

kreisfreie Stadte 33,3
Landkreise 18,2
verbandsfreie Gemeinden [N 269
Verbandsgemeinden NN 172

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Externes Personalmarketing®!

Innerhalb von drei der vier Gebietskorperschaftsgruppen nutzte jeweils die Mehrheit die
abgefragten Instrumente®? des externen Personalmarketings® nicht.

Soweit Marketing-Kanéle genutzt wurden, war das Nutzerverhalten sowohl zwischen
den Gebietskorperschaftsgruppen als auch bei dem Marketing fur Berufsqualifizierte und
Nachwuchskréafte durchaus verschieden.

51 Fragen J59 bis J72.

52" Das betraf die Nutzung von Marketing-Kanalen, Beobachtung von Bewertungen der Kommune in Foren, das Vorhan-
densein einer Personalmarketingstrategie, die Entwicklung einer Arbeitgebermarke, die Bereitstellung finanzieller Mittel
fur MarketingmafRnahmen, ein fachlich besetztes Personalmarketing, die Beauftragung Dritter mit Marketingmaf3nah-
men, die Arbeitskraftehospitation sowie kennzahlengestitzte Wirkungsbetrachtungen des Personalmarketings.

53 Darunter sind alle MaRnahmen zu verstehen, die dazu dienen potenzielle Bewerber von einer Kommune als Arbeitge-

berin oder Dienstherr zu iberzeugen. Stellenausschreibungen wurden der Kategorie ,Personalrekrutierung” zugeord-
net.
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Nutzung von Marketingkanélen zur Erreichung Berufsqualifizierter in % nach Ge-
bietskodrperschaftsgruppen

mkreisfreie Stadte  mLandkreise verbandsfreie Gemeinden Verbandsgemeinden

5
Webseite BLg 88,5

70,7
16,7
Messen und Veranstaltungen * 22,7
w 41,7
Anzeigen auf 6ffentlichen Flachen oder auffin Fahrzeugen

l‘
o

I
Anzeigen, Artikel 0. &. in Printmedien o

Flyer, Broschiren, Postkarten, Handzettel o. & 192

Online-Kanéle 72,0

Mitarbeiterempfehlungsprogramme Y7

Kontakte, Kooperationen, Interaktionen mit Schulen und m 25,0
Hochschulen KR 121

Eigene Veranstaltungen (z. B. Tag der offenen Tiir) N

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nutzung von Marketingkanalen zur Erreichung von Nachwuchskraften in % nach
Gebietskorperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

100,0
Webseite 8%845
75,0 '
100,0
Messen Und VeranstaHung en | ¢52
18,2 200
Anzeigen auf 6ffentlichen Flachen oder auf/in Fahrzeugen 192
0%
83,3
Anzeigen, Artikel o. &. in Printmedien 615 2.7
06 Ot
100,0
Flyer, Broschiren, Postkarten, Handzettel o. & m 65,4 818
91,7
Online-Kanale 380138
L meraaaal
16,7
Mitarbeiterempfehlungsprogramme % 77
Kontakte, Kooperationen, Interaktionen mit Schulen und 77,3 9L7
Hochschulen 491 654
66,7
Eigene Veranstaltungen (z. B. Tag der offenen Tiir) ‘5,56*‘52
10,3

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.
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Bei den genutzten Online-Kanélen erfreuten sich Facebook (94 Kommunen, 53 %) und
Instagram (68 Kommunen, 39 %) mit Abstand der gréRten Beliebtheit.>*

Soweit Kommunen Uberhaupt eine Personalmarketingstrategie entwickelt hatten, betraf
diese vorzugsweise den Adressatenkreis der Nachwuchskréafte.

Personalmarketingstrategie in % nach Gebietskdrperschaftsgruppen

in Teilen (Berufsqualifizierte) = in Teilen (Nachwuchskréfte)
Hja (Berufsqualifizierte) m ja (Nachwuchskrafte)
41,7

kreisfreie Stadte 50,0

0

w
[N
o
~

36,4
63,6

19,2
verbandsfreie Gemeinden 28 B1

Landkreise - 45 o1
—

24,1
25,0

Verbandsgemeinden n4

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nur die kreisfreien Stadte hatten mehrheitlich Marketingmittel in ihren Haushaltsplanen
veranschlagt, wobei sie die mit Abstand héchsten Einzelwerte erzielten. Die Halfte von
ihnen und damit der héchste Anteil in allen Gebietskdrperschaftsgruppen beauftragte
externe Dienstleister mit Marketingaktivitaten.

Bereitstellung von Finanzmitteln fir Marketingaktivitaten in % nach Gebietskor-
perschaftsgruppen

kreisfreie Stadte 66,7
Landkreise 27,3
verbandsfreie Gemeinden [N 269
Verbandsgemeinden [N 164

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

54 Einige wenige Kommunen nutzten dartber hinaus weitere Kanéle, wie insbesondere LinkedIn, YouTube oder TikTok.
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Durchschnittliches Marketingbudget 2023 und 2024 in € je 1.000 Einwohner®®

kreisfreie Land- verbandsfreie Verbands-
Stadte kreise Gemeinden gemeinden
1.200
1.000
800
600
400
282
200 s 198
109
0
Q1 153 149 89 159
Q3 1.056 516 462 426

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Beauftragung von externen Dienstleistern fur Marketingaktivitaten in % nach Ge-
bietskorperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte 50,0
Landkreise 22,7
verbandsfreie Gemeinden NN 269
Verbandsgemeinden [ 7

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

In allen Gebietskorperschaftsgruppen verfiigte jeweils nur eine eher kleine Minderheit
Uber fachlich qualifiziertes Personal fur Personalmarketing (meist zwischen 0,25 und
0,5 VZA).

4.2.2.10 Personalrekrutierung und Onboarding®®

Die Fragen betrafen Ausschreibungsmodalitaten, Bewerbungs-, Auswahl- und Einarbei-
tungsverfahren sowie den Quereinstieg.

Kommunen aller Gebietskdrperschaftsgruppen arbeiteten mit Dauerausschreibungen,
von Stellen, darunter alle kreisfreien Stadte. Mit Abstand am meisten wurde das Instru-
ment im Bereich des Personals von Kindertagesstatten eingesetzt.

55 Nur, wenn Budget auch vorhanden.

56 Fragen K73 bis K92.
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Nutzung von Dauerstellenausschreibungen in % der Gebietskdrperschaftsgrup-
pen

kreisfreie Stadte 100,0
Landkreise 68,2
verbandsfreie.. I 76,9
Verbandsgemeinden [N 7o

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Dauerstellenausschreibungen nach Berufsgruppen in % der Gebietskdrper-
schaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden = Verbandsgemeinden

73,1
66,7
24,1
16,7
8,3 8,3 s 115
3,8 .
e
far Personal in fir handwerkliches Personal fur brandschutztechnisches fir Ingenieure und
Kindertagesstéatten (z. B. fur Bauhof) Personal Techniker

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Als Publikationsort fiir Stellenausschreibungen nahm die kommunale Webseite die Spit-
zenposition ein. Eine gezielte Ansprache potenziell geeigneter Bewerber (z. B. Gber Lin-
kedIn) war hingegen weitgehend untblich.
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Stellenausschreibungskanale fur Berufsqualifizierte in % nach Gebietskorper-
schaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

100,0
Webseite 2 100.0
100,0
100,0
Dy T oo

100,0

Soziale Netzwerke 76,9 955

e ——— 70,3
1387
gezielte Suche und Ansprache 11,5
. 2,6

100,0

Agentur fur Arbeit S04 96,2

75,9
91,7
Regionalzeitungen e 92,3
66,4
50,0
Uberregionale Zeitungen 21 34,6
16,4
33,3
Amtsblatt 769
97,4

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Unter den genutzten Stellenportalen belegte Interamt mit 73 % Nutzeranteil den Spitzen-
platz, bei den sozialen Netzwerken Facebook (71 %) und Instagram (42 %).

Digitale Bewerbungen waren — in unterschiedlicher Form — bei nahezu allen Kommu-
nen maoglich.

Digitale Bewerbungsmaoglichkeiten in % nach Gebietskérperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise = mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

91,7 90,5
84,6
73,1
63,6 62,9 68,2
50,0
25,0 308
22T . 19,0
Eigene Website / eigenes per E-Mail Uber Schnittstellen direkt bei den
Bewerbungsportal Online-Stellenplattformen und

sozialen Netzwerken

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Zu Auswahlgespréachen luden die Kommunen die Bewerber Gberwiegend zwei bis drei
Wochen nach Ende der Bewerbungsfrist.
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Zeitraume zwischen Ende der Bewerbungsfrist und Einladung zu Auswahlgespra-
chen in % nach Gebietskérperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

58,6
58,3 538
45,5 40,9
25,0
17,2 19,2 20.7 167
11,5 g1 115
4,5 ' 26 3,8

0,0 ! 0,0 0,0 ! 0,9

innerhalb einer nach zwei Wochen nach drei Wochen nach vier Wochen nach mehr als vier
Woche Wochen

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Uber die Ergebnisse des Auswahlverfahrens unterrichteten sie die Bewerber in folgen-
den Zeitraumen:

Zeitraume zwischen Abschluss der Auswahlgespréache und den Einstellungs- und
Absagemitteilungen in %
sehr kurzer Zeitraum (sofort oder am darauffolgenden Tag)
kurzer Zeitraum (nach zwei bis drei Tagen)
minnerhalb einer Woche
m innerhalb von zwei bis drei Wochen

mnach mehr als drei Wochen

55,7
176 20,5 364 23,9 . - 25,6 . 125
- I 06 IR —
Einstellungsmitteilungen Absagemitteilungen

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Fast alle Kommunen (92 %) holten Genehmigungen nicht eingestellter, aber grundséatz-
lich fuir eine Einstellung in Betracht kommender Bewerber zur Aufbewahrung der Bewer-
bungsunterlagen ein, um diese bei kiinftigen Besetzungsverfahren bericksichtigen zu
koénnen.

Die regelmafiige Abfrage eines Feedbacks zum Auswahlverfahren bei den geladenen
Bewerbern war die Ausnahme.
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Anforderung eines Bewerber-Feedbacks in % nach Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

54,5 55,2 58,3
46,2 455 46,2
33,3 36,2
0,0
.
nein teilweise ja

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Ein strukturiertes Einarbeitungsverfahren fur neue Mitarbeiter®” wurde bei Nachwuchs-
kraften deutlich haufiger durchgefihrt als bei Berufsqualifizierten.

Strukturiertes Verfahren zur Einarbeitung neuer, bereits berufsqualifizierter Mitar-
beiter nach Berufsgruppen in % der Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  ®mverbandsfreie Gemeinden B Verbandsgemeinden
50,0 50,0 50,0 538 50,0 50,0
38,5 36,4
30,8
. 26,9
182 [ 19,0 22,7 I 19,8 20.7 182 2 o g 18,2 I 18,1
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure und Techniker, Krafte
Architekten mit handwerklichen
Tatigkeiten

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

57 Das Verfahren ist strukturiert, sofern neue Mitarbeiter auf personlicher, organisatorischer, fachlicher, sozialer und kultu-

reller Ebene gezielt eingearbeitet werden, beispielsweise durch Willkommenspakete, Infohefte o. &. fir neue Kréfte,
Mentoren/-Patenprogramme, Checklisten und Leitfaden fiir die Einarbeitung bzw. Ausbildung, gezielte Schulungen,
strukturierte und regelméafige Feedbackgesprache (Rickmeldung von der Verwaltungsseite an die neuen Kréfte sowie
von den neuen Kréften an die Verwaltungsseite), eigene "Kennenlerntermine" oder gemeinsame Veranstaltungen fir
die neuen Kréfte.
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Strukturiertes Verfahren zur Einarbeitung von Nachwuchskréften nach Berufs-
gruppen in % der Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden ®Verbandsgemeinden

83,3
75,0 75,0
65,4 66,7
59,1 57,7 58,3
40,9
38,8 34,6 34,6
26,7 27,3 26,7 26,9
14,7 16,4
i B = :lm
Verwaltung IT-Berufe Soziale Berufe Ingenieure und  Techniker, Kréafte
Architekten mit handwerklichen
Tatigkeiten

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nahezu alle Kommunen ermoglichten Quereinstiege®®, allerdings regelmafig be-
schrankt auf bestimmte Berufsbereiche.

Umfang der Er6ffnung von Quereinstiegen in % nach Gebietskdrperschaftsgrup-
pen

kreisfreie Stadte Landkreise  ®mverbandsfreie Gemeinden B Verbandsgemeinden
91,7
27 692 69,0
26,9 26,7
18,2
9,1 8,3
0’0 3’8 4’3 . .
———
nein in bestimmten Bereichen in grundsétzlich allen Bereichen

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Zurlickhaltender waren die Kommunen bei Ausnahmen von der Ausbildungs- und Pri-
fungspflicht.>®

58 Beschaftigung von Personen ohne die erforderliche Ausbildung (z. B. fir Aufgaben des Geb&dudemanagements Immo-

bilienkaufleute anstelle von Verwaltungsfachangestellten).

59 Nach der Arbeitgeberrichtlinie des KAV RP vom 27. September 2022 kann von der Ausbildungs- und Prifungspflicht
(Erfordernis der Ersten Prifung fir eine Eingruppierung in die Entgeltgruppen 6 bis 9a TV6D) aus Griinden der Perso-

nalgewinnung, Personalbindung und Personalentwicklung abgesehen werden.
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Zulassung von Ausnahmen von der Ausbildungs- und Prifungspflicht in % nach
Gebietskorperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden ®mVerbandsgemeinden
58,3
52,6
40,9 38,5 36,4 34,6
227 269 25,0 29:3
- | . = I l
nein selten haufig

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Eine Eingruppierung als sonstige Beschéaftigte®® gab es bei der Mehrheit der Kommunen
nur in Einzelfallen bei den Verwaltungs- und handwerklichen Berufen.

Nutzung der Eingruppierung als sonstige Beschaftigte nach Berufsgruppen in %

Verwaltung
IT-Berufe
m Soziale Berufe
E Ingenieure und Architekten

m Techniker, Krafte mit handwerklichen Tatigkeiten

70,5
61,9 61,4 '
55,7 455 50,6
369 335 347
20,5
.. 91 74 45 40 40
nein ja, in Einzelfallen ja, regelmanig

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Nachwuchskrafte®?

Hinsichtlich der Nachwuchskrafte nutzten die Kommunen die Instrumente friihzeitige
Stellenausschreibung, mindestens bedarfsbezogene Ausbildung und Qualitdtsanalyse
der Betreuung mehrheitlich, zumindest teilweise.

Frihe Stellenausschreibungen fur Nachwuchskrafte dominierten in allen Gebietskor-
perschaftsgruppen.

60 Sonstige Beschaftigte sind solche, die nicht Uber die fur eine bestimmte Eingruppierung erforderliche fachliche Ausbil-

dung verfiigen, jedoch diese Eingruppierung aufgrund gleichwertiger Fahigkeiten und Erfahrungen sowie entsprechen-
der Tétigkeiten erlangen.

61 Fragen L93 bis L98.
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Zeitraume zwischen Ausschreibung und Ausbildungsbeginn fir Nachwuchskrafte
in % nach Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise = mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

91,7 90,9
57,7 62,1
42,3
35,3
8,3 9,1
I l 0’0 OYO 0’0 2,6
10 bis 12 Monate vor 6 bis 9 Monate vor Weniger als 6 Monate vor
Ausbildungsbeginn Ausbildungsbeginn Ausbildungsbeginn

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

In der Eigeneinschatzung der Kommunen war die Ausbildung mehrheitlich bedarfsbe-
zogen.

Bedarfsbezogene Aushildung in % nach Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise  mverbandsfreie Gemeinden mVerbandsgemeinden

66,7 60.3
545 S1.7 °»
34,6
25,0 27.3 31,0
18,2
7,7 86 8,3
LN
unter dem voraussichtlichen bedarfsbezogen Uber Bedarf

Bedarf

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Diese Einschatzung steht jedoch im Widerspruch zu sonstigen Erkenntnissen der Quer-
schnittspriifung. So liegt etwa die Stellenausschreibungsquote bei den Nachwuchskraf-
ten (Nr. 4.1.3.8) unterhalb der altersbedingten Fluktuation (Nr. 5.2.9). Der hierdurch und
durch die permanenten Stellenmehrungen der vergangenen Jahre ausgeloste ,Bedarf*
kann daher nicht durch die Ausschreibungen fur Nachwuchskréafte gedeckt werden.

Qualitatsanalysen hinsichtlich der fachlichen und personlichen Betreuung von Nach-
wuchskraften fihrten die Kommunen Uberwiegend nicht oder lediglich in Teilaspekten
durch — etwa durch Befragungen, Ermittlung von Abbrecherquoten, Leistungsbeurteilun-
gen, arbeits- oder dienstrechtliche Malinahmen sowie Krankheitsstatistiken.
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Qualitatsanalysen der fachlichen und persdnlichen Betreuung von Nachwuchs-
kraften in % nach Gebietskdrperschaftsgruppen

kreisfreie Stadte Landkreise mverbandsfreie Gemeinden m Verbandsgemeinden

69,2
50,0 45,5 45,7
34,5
27,3 27,3
25,0 25,0 108
15,4 15,4

nein teilweise ja

Darstellung Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.
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Handlungsempfehlungen
Vorbemerkung

Weder bei den Kommunen allgemein noch bei den einzelnen Gebietskorperschaftsgrup-
pen liel3en sich statistisch signifikante Korrelationen zwischen dem Nutzungsgrad von
Instrumenten zur Bekampfung des Fachkraftemangels und den Kennzahlen zu dessen
Auspragung berechnen. Eine Instrumentenliste, die — orientiert an der Wirksamkeit —
etwa die ,top five“ an MalRnahmen auffihrt, konnte daher nicht entwickelt werden.

Dies resultiert aus Sicht des Rechnungshofs vorwiegend aus der Heterogenitat der Ur-
sachen fur den Fachkraftemangel, auch innerhalb der Gebietskdrperschaftsgruppen.

Gleichwohl ermdglichen es die Ergebnisse der Querschnittsprifung den einzelnen Kom-
munen, die Auspragung ihres Fachkraftemangels vergleichend und damit objektiver als
bisher einzuschatzen. Darlber hinaus kdnnen sie sich Uber Instrumente zu dessen Be-
kampfung und deren Einsatz bei anderen informieren und auf dieser Basis ein individu-
elles Konzept entwickeln. Dieses sollte sich nicht auf eine moglichst hohe Anzahl der
eingesetzten Instrumente fokussieren, sondern vor allem an Lage, GréRe und struktu-
rellen Besonderheiten®? der Kommune ausgerichtet sein.

Soweit es die Einschéatzung von Handlungsoptionen durch die Kommunen sowie die Be-
urteilung des Handlungsbedarfs betraf, zeigte sich folgendes Bild:%3

Geeignete Instrumente, um Problemen bei der Mitarbeiterbindung und -gewin-
nung zu begegnen — Angaben in % der Kommunen

weniger wichtig mwichtig ®sehr wichtig

Digitalisierung der Verwaltung 13,6 42.0 44

Ausbau der interkommunalen Zusammenarbeit 29,0 . 4/ 233 |
Entgeltanreize 5,1
Arbeits- und Organisationsgestaltung 4,0 I Y/
Fortbildung 6,8
Entwicklungsperspektiven 1., T 0 A = o - M
Geeignete Futhrungskréfte (Fihrungsku ttu r) | i -7 - I
Personalmarketing 20,5 53 D233 |

Digitales Bewerbungsmanagement 20,5 48.9 30.7
Hinausschiebevereinbarung (§ 41 Abs.1S. 3 SGB VI) 64,2

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

62 pie Lage im landlichen oder urbanen Raum préagt haufig die Intensitét der Konkurrenz um Fachkréfte auf dem Arbeits-

markt; die GroRe der Kommune ist maf3geblich fur inren Personalbestand, was sich wiederum darauf auswirkt, ob und
welche Instrumente der Personalgewinnung und -bindung sachgerecht sind. Zu den strukturellen Besonderheiten ge-
héren z. B. regionale Unterschiede bei der demografischen Entwicklung.

63 Frage M102.
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An der Spitze der Relevanzeinschatzung® lagen Arbeits- und Organisationsgestaltung
sowie Fuhrungskultur, mithin Bereiche, die Kommunen weitgehend beeinflussen kon-
nen. Erst an dritter Stelle folgten die von den Kommunen nur begrenzt beeinflussbaren
Entgeltanreize.

Handlungsbedarf sahen die Kommunen bei Berufsqualifizierten vor allem im Bereich der
Mitarbeitergewinnung, wahrend sie bei den Nachwuchskréaften das Hauptproblem bei
der Mitarbeiterbindung verorteten.5®

Handlungsbedarf (Berufsqualifizierte) — Angaben in % der Kommunen

trifft nicht zu m trifft teilweise zu m trifft zu

Durchschnitt Kommunen insgesamt
Mitarbeiterbindung = 7.4
Mitarbeitergewinnung 7,4 |5 1 S O < A
kreisfreie Stadte
Mitarbeiterbindung 8 16.7
Mitarbeitergewinnung 25.0 75.0
Landkreise
Mitar beite rioin ol ng 2, 1 77 5
Mitarbeitergewinnung 4.5
verbandsfreie Gemeinden
Mitarbeiterbindung = 7.7
Mitarbeitergewinnung 7,7
Verbandsgemeinden
Mitarbeiterbindung Y9 385 |

Mitarbeitergewinnung 8,6 50.0 414

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

64 Antwortanteil ,sehr wichtig“.

65 Frage M103.
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Handlungsbedarf (Nachwuchskrafte) — Angaben in % der Kommunen

trifft nicht zu m trifft teilweise zu u trifft zu

Durchschnitt Kommunen insgesamt
Nachwuchskraftebindung 14,2 6,4 49.4
Nachwuchskraftegewinnung 21,0 40,3 38,6
kreisfreie Stadte
Nachwuchskraftebindung 8,3 L Y -1 R
Nachwuchskraftegewinnung 8,3 | 2 - o ¢
Landkreise
Nachwuchskraftebindung 9.1 27.3 63.6
Nachwuchskraftegewinnung 22,7 318 455 |
verbandsfreie Gemeinden
Nachwuchskréftebindung v 538 385 |

Nachwuchskréftegewinnung 23,1 42 3 346
Verbandsgemeinden
Nachwuchskréaftebindung 17,2 6 46.6
Nachwuchskraftegewinnung 216

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Potenzielle Instrumente
Strategisches Personalmanagement (Nrn. 4.2.2.1 und 4.2.2.2)

Mit Ausnahme der kreisfreien Stadte befassten sich die Kommunen kaum mit regelma-
Bigen Analysen krankheitsbedingter Fehlzeiten sowie mit strategischer Personalplanung
und kennzahlengestitztem Personalcontrolling.

Zwar differiert die Uberschaubarkeit der Personalkdrper zwischen den einzelnen Ge-
bietskorperschaftsgruppen und die Mehrheit der Kommunen hatte keine deutlich tber-
durchschnittlichen Fehlzeiten zu verzeichnen. Gleichwohl haben die wenigsten Kommu-
nen einen Personalbestand, der aufgrund seiner geringen Grof3e auch ohne jegliches
strategische Personalmanagement hinreichend tiberschau- und steuerbar ist.

Um das Ausmal eines bestehenden oder drohenden Fachkraftemangels ermitteln und
diesem mdoglichst zielgerichtet und préaventiv begegnen zu kénnen, sollten daher alle
Kommunen Konzepte zur strategischen Personalplanung sowie zum Personalcontrolling
entwickeln und umzusetzen, die folgenden Mindestanforderungen gentigen:

— Personalplanung -

Diese sollte sich auf drei bis funf Jahre erstrecken und

— organisationsbezogen aufzeigen, wie viele Kréfte (quantitativ) mit welchen Qualifika-
tionen und Kompetenzen (qualitativ) bendtigt werden,

— ermitteln, wie viele der derzeitigen Beschaftigten voraussichtlich zur Verfligung ste-
hen (unter Beriicksichtigung von altersbedingtem Ausscheiden und Fluktuation), und

— den voraussichtlichen Rekrutierungsbedarf am Arbeitsmarkt oder durch eine Erho-
hung der Nachwuchskraftequote beziffern.
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— Personalcontrolling —

Dieses sollte jedenfalls folgende, regelmafig (z. B. jahrlich) auszuwertende Kennzahlen
enthalten:

— Entwicklung des Personalbestands nach Berufsgruppen,
— Altersstruktur der Beschéftigten,

— Fluktuationsquote,

— Ausbildungsquote und

— krankheitsbedingte Fehlzeiten unter Bertcksichtigung struktureller Einfliisse (z. B.
Langzeiterkrankungen, Schwerbehinderung, soziale Lebenslagen).

Daruber hinaus sind weitere Kennzahlen sinnvoll, etwa
— Verhaltnis von Neueinstellungen zu Personalabgangen
— Qualifikationsstruktur und

— Fortbildungsquoten (z. B. Anzahl der Fortbildungstage im Verhéaltnis zur Beschaftig-
tenzahl).

Bezahlung, Beschaftigungsverhaltnis und Benefits (Nr. 4.2.2.3)

Die Kommunen maf3en diesen Instrumenten zwar insgesamt die dritthdchste Relevanz
bei der Bekdmpfung des Fachkraftemangels zu (Nr. 5.1) zu, setzten sie aber durchaus
differenziert ein.

Zwar deuten Forschungsergebnisse®® darauf hin, dass im 6ffentlichen Dienst Unzufrie-
denheit mit der Hoéhe und Flexibilitdt der Arbeitsentgelte und in Teilen auch mit den man-
gelhaften Befdrderungsperspektiven eine bedeutende Motivation fur Fluktuation dar-
stellt, die sich jedoch mehrheitlich auf andere 6ffentliche Dienstherrn bzw. Arbeitgeber
konzentriert. Die Konkurrenzsituation kleinerer Kommunen zu gréReren sowie der Kom-
munen allgemein zu Land und Bund oder anderen 6ffentlichen Arbeitgebern ist jedoch
kommunal kaum beeinflussbar. AuRertarifliche Zulagen auf der Grundlage von Richtli-
nien des Kommunalen Arbeitgeberverbands begegnen aufgrund der strikten Tarifbin-
dung in Rheinland-Pfalz (§ 61 Abs. 3 GemOQ) erheblichen rechtlichen Bedenken. Hin-
sichtlich ihrer Beamten sind die Kommunen an zusétzlichen Leistungen gehindert (8 2
Abs. 2 LBesG).

Auch im Bereich legaler monetérer Bindungsmaf3nahmen kann deren langfristige Wirk-
samkeit nicht pauschal unterstellt werden. In der wissenschatftlichen Literatur finden sich

6 Farber (Deutsches Forschungsinstitut fur offentliche Verwaltung), Die Attraktivitat des oOffentlichen Dienstes, Speyerer

Forschungsbericht 300 (2021), Seiten 188, 190, im Internet abrufbar unter https://www.foev-speyer.de/news-details/die-
attraktivitaet-des-oeffentlichen-dienstes/.



https://www.foev-speyer.de/news-details/die-attraktivitaet-des-oeffentlichen-dienstes/
https://www.foev-speyer.de/news-details/die-attraktivitaet-des-oeffentlichen-dienstes/
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vielmehr Hinweise, dass zusatzliche monetéare Anreize regelmaRig nur zu einer kurzfris-
tigen Motivation fiihren und weniger eine langfristige Bindewirkung entfalten.®’

Im Hinblick auf die leistungsorientierte Bezahlung (LOB) nach § 18 TV6D gelangt eine
Studie aus dem Jahr 2023 zu dem Schluss, dass eine leistungsunabhéngige Ausgestal-
tung (,GieBkannenprinzip®) nicht geeignet ist, um eine nachhaltige und langfristige Leis-
tungssteigerung zu bewirken.®® Auch die KGSt kommt in ihrem Bericht 2024 zu dem
Ergebnis, dass das ,GielRkannenprinzip“ die am wenigsten sinnvolle Variante darstellt,
um Leistungen angemessen zu honorieren.®® Eine Studie aus dem Jahr 2022 verdeut-
licht zudem, dass Beschéftigte bei der Anerkennung ihrer Leistungen vor allem Wert auf
personliche Wertschatzung, konstruktives Feedback und Lob legen — noch vor finanzi-
ellen Anreizen wie Pramien, Beforderungen oder zusatzlicher Bezahlung.” Vor diesem
Hintergrund sollte die weit verbreitete Gewahrung von Leistungsentgelt nach 8§ 18 TV6D
im Wege des ,GieRkannenprinzips® schon im Hinblick auf das Wirtschaftlichkeitsgebot
nach § 93 Abs. GemO mdglichst eingestellt werden. Es mag zwar auf den ersten Blick
attraktivitatssteigernd sein, wenn mdoglichst viele Krafte leistungsunabhangig vom Leis-
tungsentgelt profitieren. Allerdings hat der Fachkraftemangel nicht nur eine quantitative,
sondern auch eine qualitative Komponente. Wenn es zunehmend schwieriger wird, Leis-
tungstrager zu finden oder zu halten, kann sich eine leistungsorientierte Zahlung zumin-
dest in Teilen als wirksam erweisen.

Davon unabhangig erscheint Erfolg versprechender eine vollstdndige oder zumindest
teilweise Nutzung des Entgeltbudgets fir alternative Anreize nach § 18a TV6D mit ho-
herem individuellen Bezug. Davon wird bislang nur in geringem Umfang Gebrauch ge-
macht (Nr. 4.2.2.3).

Im Ubrigen miissen vor Ort unter Berticksichtigung der spezifischen Gegebenheiten und
(ggf. durch Mitarbeiterbefragungen zu ermittelnden) Interessenlagen sowie der wissen-
schaftlichen Erkenntnisse Uber die (begrenzte) Wirksamkeit finanzieller oder geldwerter
Leistungen zur Mitarbeitergewinnung und -bindung passgenaue Konzepte entwickelt
werden.

Eine einseitige Fokussierung auf derartige Instrumente unter Vernachlassigung anderer,
nach wissenschaftlichen Erkenntnissen wirksamerer sollte dabei vermieden werden.

67 Siehe z. B. Felfe, Mitarbeiterbindung, 2. Auflage, Hogrefe Verlag (2020). Demnach entsteht Mitarbeiterbindung, die sich

positiv auf Motivation, Loyalitét und eine geringere Fluktuation auswirkt, insbesondere durch affektive Bindung — also
eine emotionale Verbundenheit mit der Organisation. Ergénzend wirken normative Bindung (Pflichtgefiihl gegentber
dem Arbeitgeber) sowie kalkulative Bindung (rationale Kosten-Nutzen-Abwagung). Finanzielle Anreize starken vor allem
die kalkulative Bindung, die jedoch als die schwachste und instabilste Form gilt. Deutlich wirksamer sind affektive und
— in abgeschwachter Form — normative Bindung.
68 Kienbaum Consultants International GmbH, Leistungsanreize und Arbeitgeberattraktivitat im 6ffentlichen Dienst (TV6D),
(2023), im Internet abrufbar unter https://www.kienbaum.com/publikationen/leistungsanreize-und-arbeitgeberattraktivi-
taet-im-oeffentlichen-dienst-tvoed/.

69 KGst-Bericht Nr. 03/2024, Studie ,Management und kommunale Performance”, Eine empirische Untersuchung deut-

scher Kommunen, Seite 37.

70 Next:Public GmbH, Bleibebarometer Offentlicher Dienst — Eine Befragung zu Bindungsfaktoren in der Verwaltung

(2022), Seite 20, im Internet abrufbar unter https://nextpublic.de/studie/bleibebarometer-oeffentlicher-dienst.



https://www.kienbaum.com/publikationen/leistungsanreize-und-arbeitgeberattraktivitaet-im-oeffentlichen-dienst-tvoed/
https://www.kienbaum.com/publikationen/leistungsanreize-und-arbeitgeberattraktivitaet-im-oeffentlichen-dienst-tvoed/
https://nextpublic.de/studie/bleibebarometer-oeffentlicher-dienst
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Flexibilitat (Nr. 4.2.2.4)

Schon vor der — zunachst infektionsschutzrechtlich erzwungenen’ — Flexibilisierung des
Arbeitsortes ab 2020 hatten sich zunehmend flexible Arbeitszeitmodelle auch im offent-
lichen Dienst etabliert.

Flexible Arbeitsorte in Gestalt von Home-Office und mobilem Arbeiten haben sich seit-
dem als feste Bestandteile der modernen Arbeitswelt etabliert und gelten fir viele Be-
werberinnen und Bewerber inzwischen als selbstverstandliche Arbeitsform.”? Zudem ist
der Wunsch nach flexiblen Arbeitsmodellen langst nicht mehr nur ein Anliegen der jin-
geren Generation. Vielmehr zeigt sich ein gesamtgesellschaftlicher Wandel hin zu einer
starkeren Work-Life-Balance, der sich Uber alle Altersgruppen hinweg bemerkbar
macht.”

Insofern erscheint die hohe Relevanz, die die gepriiften Kommunen dem Thema Flexi-
bilitat im Hinblick auf die Mitarbeitergewinnung und -bindung zumessen (Nr. 5.1), nach-
vollziehbar.

Nach einer aktuellen Studie bewegen sich die Vorstellungen der Beschéftigten zwischen
zwei bis drei Home-Office-Tagen pro Woche.’ Dies entspricht nach dem Ergebnis der
Prifung auch der mehrheitlichen Praxis in den rheinland-pféalzischen Kommunen.

Kommunen, die anhand der Prifungsergebnisse Anhaltspunkte fiir einen relevanten
Fachkraftemangel erkennen (Nr. 4.1.3.1), sollten daher vorrangig priufen, ob bei ihnen
im Vergleich zum Durchschnitt deutliche Flexibilisierungsdefizite erkennbar sind. In die-
sem Fall sollten Mdéglichkeiten einer (weitergehenden) Flexibilisierung sowohl des Ar-
beitsorts als auch der Arbeitszeit geprft werden. Hinsichtlich der Arbeitszeit empfahl
beispielsweise die KGSt schon vor Uiber zehn Jahren, von starren Kernzeiten auf soge-
nannte Service- oder Funktionszeiten umzustellen.” Der vergleichsweise hohe Anteil
von kreisfreien Stadten, die auf Kernarbeitszeiten verzichten (Nr. 4.2.2.4), deutet darauf
hin, dass diese zur kommunalen Aufgabenerledigung nicht zwingend erforderlich sind.
Der Flexibilisierung von Arbeitsorten sind naturgemaf durch die jeweilige Aufgabe des
Personals (z. B. in Kindertagesstatten) Grenzen gesetzt. Auch im Ubrigen sind bei der
zeitlichen Ausgestaltung von Home-Office und maobilem Arbeiten potenziell gegenlaufige
Belange (z. B. ausreichende face to face-Kontakte in Teams sowie mit der Fihrung,

"1 §2 Abs. 4 Corona-ArbSchV in der Fassung vom 21. Januar 2021 (BAnz AT 22.01.2021 V 1).

2 Universitat Konstanz: Konstanzer Homeoffice Studie (Ergebnisreport April 2025), Zwischen Préasenzpflicht und Home-
office-Euphorie — Stand des mobilen Arbeitens funf Jahre nach Beginn der Corona-Pandemie (2025), im Internet abruf-

bar unter https://kops.uni-konstanz.de/server/api/core/bitstreams/59a18e09-65b7-438a-8e74-8dfdf1d07ald/content.

73 siehe Studie der Universitat Potsdam in Zusammenarbeit mit der dbb jugend, Flexibel, digital, gut bezahlt?! Wie der

offentliche Dienst seine Mitarbeitenden bindet (2024), Seiten 14, 15, im Internet abrufbar unter https://www.dbb.de/arti-
kel/flexibel-digital-gut-bezahlt.html.

& Universitat Konstanz: Konstanzer Homeoffice Studie, a. a. O., Seite 2.

> KGSt-Bericht Nr. 9/2014: Handlungsoptionen fur ein kommunales Arbeitszeitmanagement — Flexibilitt von Arbeitszeit

und Arbeitsort als Instrument eines zukunftsfahigen Personalmanagements. Seiten 12, 14 f.


https://kops.uni-konstanz.de/server/api/core/bitstreams/59a18e09-65b7-438a-8e74-8dfdf1d07a1d/content
https://www.dbb.de/artikel/flexibel-digital-gut-bezahlt.html
https://www.dbb.de/artikel/flexibel-digital-gut-bezahlt.html
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Missbrauchskontrolle) abzuwéagen und ggf. durch Schulungen (z. B. zum Fihren auf Dis-
tanz) zu wahren.

Daneben kann auch die Einfihrung weiterer Flexibilisierungsformen (wie beispielsweise
temporarer Auszeiten — Sabbatical —, Langzeit- oder Lebensarbeitszeitkonten und fle-
xible Teilzeitmodelle) in Betracht gezogen werden, soweit diese nach den ortlichen Ver-
haltnissen mit einer ordnungsgemafen Erledigung der kommunalen Aufgaben vereinbar
erscheinen.

Personalentwicklung (Nr. 4.2.2.5)

Entwicklungsperspektiven und Fortbildung bewerteten jeweils Uber 90 % der Kommunen
als ,wichtig“ bzw. ,sehr wichtig“, um Problemen bei der Mitarbeitergewinnung und -bin-
dung zu begegnen (Nr. 5.1). Auch nach aktuellen Forschungsergebnissen zéhlen die
individuellen Entwicklungsmdglichkeiten innerhalb einer Organisation zu den wichtigsten
Einflussfaktoren auf die Wechselbereitschaft von Beschaftigten.”®

Gleichwonhl setzte in allen Gebietskorperschaftsgruppen jeweils nur eine Minderheit Per-
sonalentwicklungsinstrumente flichendeckend ein. Mit Ausnahme der kreisfreien Stadte
gab es eher selten Personalentwicklungskonzepte, die zudem nicht immer inhaltlichen
Mindestanforderungen entsprachen.

Nach Auffassung der KGSt’’ ist eine strategisch ausgerichtete Personalentwicklung
Kernaufgabe eines modernen Personalmanagements, ohne die eine langfristige Sicher-
stellung der kommunalen Aufgabenerledigung nicht méglich ist. Ein Personalentwick-
lungskonzept bedarf zunéchst einer Sachstandsanalyse, auf der aufbauend konkrete

— Wirkungsziele (was wollen wir erreichen?),

— Instrumente (welche Instrumente brauchen wir, um das Wirkungsziel zu erreichen?),
— Mafnahmen (MaRnahmenplan: wer, setzt was und wie, bis wann um?) und

— Ressourcen (welche Ressourcen mussen wir daflir einsetzen?)

benannt werden sollten.”

Daraus folgt ein hoher Individualisierungsbedarf bei der Konzeptentwicklung, der eine
bloBe Ubernahme andernorts entwickelter Konzepte ausschlief3t.

Zwar werden an den Formalisierungs- und Detailierungsgrad je nach GroRRe des ortli-
chen Personalkdrpers abgestufte Anforderungen zu stellen sein. Gleichwohl empfiehlt
sich auch bei kleineren Verwaltungen kein vollstandiger Konzeptverzicht. Denn Perso-
nalentwicklungskonzepte dienen nicht nur der Identifikation fur htherwertige Aufgaben

76 Next:Public GmbH, Bleibebarometer Offentlicher Dienst, a. a. O., Seite 39.

T KGSt-Bericht Nr. 04/2021, Mit Personalentwicklung Kommunen gestalten — Digitalisierung nutzen. Herausforderungen

meistern. Rollen identifizieren., Seiten 3, 6.

78 KGSt-Bericht Nr. 04/2021, Seiten 20 f.
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geeigneter Krafte innerhalb einer grof3en Anzahl von Personen, sondern auch der Be-
darfsermittlung fir gezielte Kompetenzférderungen in dem Wandel unterworfenen Auf-
gabenbereichen der Kommunen (z. B. Digitalisierung).”

Neben Personalentwicklungskonzepten stellen Aus- und Fortbildung einen wesentli-
chen Teilbereich der Personalentwicklung dar. Die Ausgaben der Kommunen hierfir wa-
ren 2024 mit durchschnittlich 387 € pro Person jedoch vergleichsweise niedrig. Dem ent-
sprechen Erkenntnisse der Literatur, wonach 6ffentliche Verwaltungen lediglich rund die
Halfte der Fort- und Weiterbildungskosten aufwenden (418 € pro Person im Jahr 2021
und geschéatzt 536 € in 2026) im Vergleich zu Unternehmen, die durchschnittlich 974 €
(2026 geschatzt 1.394 €) investieren.®°

Im Hinblick auf die Relevanz, die die Kommunen selbst wie auch die Wissenschaft der
Personalentwicklung fur Mitarbeitergewinnung und -bindung zumessen, erscheint es fur
die Kommunen empfehlenswert, sich deutlich mehr als bisher diesem Thema zu wid-
men. Dabei sollte auch die Vielfalt moglicher Aspekte einer Personalentwicklung im er-
weiterten Sinn®* in die Uberlegungen mit einbezogen werden.

Fuhrung und Organisationskultur (Nr. 4.2.2.6)

Alle Kommunen hielten die Fuhrungskultur im Hinblick auf die Mitarbeiterbindung fur
mindestens ,wichtig“, eine deutliche Mehrheit sogar fur ,sehr wichtig“ (Nr. 5.1). Dem ent-
sprechen wissenschaftliche Erkenntnisse, wonach

— Fuhrung und Kultur ein Faktor ist, der die Wechselbereitschaft der Belegschaft stark
beeinflusst,??

— transformationales Fuhrungsverhalten“ — also eine werteorientierte, motivierende
und entwicklungsfordernde Fihrung — signifikant zur Arbeitszufriedenheit und damit
auch zur Mitarbeiterbindung beitragt®® und

— Fdhrungskrafte in der digitalisierten Verwaltung neue Kompetenzen benétigen, um
Teams erfolgreich zu fiihren und Veranderungsprozesse zu gestalten.®

79 KGSt-Bericht Nr. 04/2021, Seite 11.

80 Stiftungsverband fir die Deutsche Wissenschatft e. V., Die lernende Verwaltung — Fort- und Weiterbildung als Schlitssel
zur Modernisierung, Diskussionspapier Nr. 5 (2021). Seite 5, im Internet abrufbar unter

https://www.stifterverband.org/medien/die-lernende-verwaltung.

81 kGst-Bericht Nr. 04/2021, Seiten 31, 55 ff. Das sind z. B. Fihrung auf Probe oder auf Zeit sowie Fuhrungskréaftefeed-

back.

82 Next:Public GmbH, Bleibebarometer Offentlicher Dienst, a. a. O., Seiten 14, 39, 42.

83 Hammer, Der Einfluss von Fihrung auf die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitenden in 6ffentlichen Verwaltungen und
die Rolle des psychologischen Empowerments und des affektiven Commitments als Mediatoren, ifpm Schriftenreihe der
FOM, Band 3 (2023), Seite 95, im Internet abrufbar unter
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/278824/1/1840566604.pdf.

84 INQA-Check fur die offentliche Verwaltung: Fuhrung. Eine Selbstbewertung zu aktuellen Herausforderungen in Fuh-

rungssituationen in der digitalisierten Verwaltung, im Internet abrufbar unter https://www.bmas.de/DE/Service/Publikati-
onen/Broschueren/inga003-inga-check-fuer-die-oeffentliche-verwaltung-fuehrung.html.



https://www.stifterverband.org/medien/die-lernende-verwaltung
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/278824/1/1840566604.pdf
https://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/Broschueren/inqa003-inqa-check-fuer-die-oeffentliche-verwaltung-fuehrung.html
https://www.bmas.de/DE/Service/Publikationen/Broschueren/inqa003-inqa-check-fuer-die-oeffentliche-verwaltung-fuehrung.html
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Auch das Organisationshandbuch des Bundes® geht davon aus, dass

— die aktuellen Herausforderungen in der Verwaltung nicht mehr allein durch klassi-
sche hierarchische Strukturen, starre Zustandigkeitsregelungen, unflexible Arbeits-
und Prasenzpflichten sowie durch ein FUhrungsverstandnis nach dem Prinzip ,Befehl
und Gehorsam® bewaltigt werden kénnen und

— hohe Personalfluktuation und Krankenstande, zunehmende Konflikte und Beschwer-
den, eine geringe Veranderungsbereitschaft sowie Bearbeitungsrickstande oder
eine insgesamt sinkende Leistungsfahigkeit ein Zeichen dafir sein kdnnen, dass die
bestehenden kulturellen Rahmenbedingungen nicht mehr zur Organisation passen.

Dementgegen machten die Kommunen von Instrumenten im Bereich Fiuhrung und Or-
ganisationskultur nur sehr zuriickhaltend Gebrauch (Nr. 4.2.2.6).

Aus der Fragenkategorie G des Fragebogens sowie auch aus Veroffentlichungen der
KGSt® ergeben sich zahlreiche konkrete MaRnahmen zur zeitgemaRen Weiterentwick-
lung von Fuhrung und Organisationskultur in Kommunalverwaltungen. Deren verstarkter
Einsatz sollten angesichts der prominenten Bedeutung des Themas flr die Mitarbeiter-
bindung insbesondere von Kommunen mit deutlich tberdurchschnittlicher Fluktuations-
quote ernsthaft erwogen werden.

Allerdings ware es fragwiurdig, von einer ,organisationszentrierten* Organisationskultur
zu dem anderen Extrem einer ,mitarbeiterzentrierten“ Organisationskultur zu wechseln.
Erste stellt ganz uberwiegend oder ausschliel3lich die Belange der Organisation (Kom-
munalverwaltung) in den Vordergrund, wahrend Letztere in erster Linie auf Winsche
und Vorstellungen der Mitarbeiter fokussiert ist. Das eine gefahrdet in Zeiten knapp ge-
wordener Ressourcen am Arbeitsmarkt tendenziell die aufgabenadaquate Personalisie-
rung der Verwaltung, das andere widerspricht deren verfassungsrechtlich begriindetem
Auftrag, der Allgemeinheit und nicht sich selbst zu dienen. Beide Extreme gilt es daher
zu vermeiden. Vielmehr missen sowohl die Interessen der Organisation als auch dieje-
nigen der Mitarbeiter zu einem Ausgleich gebracht werden, der dem Auftrag der Verwal-
tung moglichst optimal gerecht wird. Das zu gewahrleisten ist Aufgabe von Fihrungs-
kraften.

Infrastruktur (Nr. 4.2.2.7)

Die Ergebnisse der durchgeflihrten Umfrage zeichnen ein insgesamt positives Bild hin-
sichtlich der mitarbeitergerechten Infrastruktur und der Nutzung zentraler Instrumente
zur Forderung gesundheitsgerechter Arbeitsbedingungen. Die Mehrheit der Kommunen
setzt die abgefragten Instrumente vollstandig oder zumindest teilweise um — nur wenige
verzichten bislang ganzlich auf deren Einsatz. Diese breite Anwendungspraxis zeigt,

85 Im Internet abrufoar unter https://www.orghandbuch.de/Webs/OHB/DE/OrganisationshandbuchNEU/1_Einfueh-

rung/l_7 fuehrungs_organisationskultur/l 7 3 notwendigkeit_eines kulturwandels/notwendigkeit kulturwandel-
node.html.

86 7 B.KGSt-Berichte Nrn. 08/2020 und 04/2024.
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https://www.orghandbuch.de/Webs/OHB/DE/OrganisationshandbuchNEU/1_Einfuehrung/1_7_fuehrungs_organisationskultur/1_7_3_notwendigkeit_eines_kulturwandels/notwendigkeit_kulturwandel-node.html
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dass viele Kommunen in Bezug auf die Arbeitsbedingungen ihrer Beschaftigten bereits
Uberwiegend gut aufgestellt sind.

Kommunen, die in diesen Bereichen noch Entwicklungsbedarf haben, wird empfohlen,
gezielt zu investieren. Eine moderne Infrastruktur und ein aktives Gesundheitsmanage-
ment leisten einen wichtigen Beitrag zur Attraktivitat des Arbeitsplatzes und starken die
Position der Kommune als zukunftsfahiger Arbeitgeber im Wettbewerb um qualifizierte
Fachkréafte.

Personalfluktuation und Offboarding (Nr. 4.2.2.8)

Die Fluktuationsquote®’ der Kommunen war mit durchschnittlich 5 % (Nr. 4.1.3.3) im Ver-
gleich zur Privatwirtschaft®® gering.

Gleichwonhl sollten Kommunen, wenn eine jahrliche Ermittlung von Fluktuationsquoten
im Rahmen des strategischen Personalmanagements (Nr. 5.2.1) deutlich héhere Werte
ergibt, den Ursachen hierflir nachgehen. Jeder Fluktuationsfall verursacht bedeutende
Aufwendungen®, sodass die Beseitigung ermittelter Fluktuationsursachen auch aus
Grunden der Wirtschaftlichkeit geboten ist.*®

Um die Beweggrinde eines Arbeitgeberwechsels nachvollziehen und gezielt darauf re-
agieren zu kénnen, empfiehlt sich der Einsatz strukturierter Austrittsgesprache, die von
den Kommunen eher selten gefiihrt werden (Nr. 4.2.2.8).

Externes Personalmarketing, Personalrekrutierung und Onboarding (Nrn. 4.2.2.9
und 4.2.2.10)

Personalmarketing und digitales Bewerbungsmanagement schéatzte eine grof3e Mehrheit
der Kommunen mindestens als ,wichtig“ ein (Nr. 5.1). Andererseits setzten sie diesbe-
ziigliche Instrumente — mit Ausnahme der kreisfreien Stadte — mehrheitlich nicht ein und
bewerteten insgesamt ihre Sichtbarkeit als potenzielle Arbeitgeber sowie ihr externes
Image nur mit den Schulnoten 2,8 bzw. 2,5.%

87 Zuden Unzulénglichkeiten der abgefragten Daten siehe Nr. 4.1.3.3.

88  Hier betrug die Fluktuationsquote 2022 insgesamt 33,2 %, wovon 44 % auf Kundigungen durch Arbeitnehmer entfielen
(Online-Artikel vom 3. November 2023 des Informationsdiensts des Instituts der deutschen Wirtschaft, im Internet ab-
rufbar unter Fluktuationsrate: Starke Wirtschaft fihrt zu mehr Jobwechseln - iwd.de. Tiefergehende Analyse siehe Ham-
mermann/Schmidt/Stettes (Institut der deutschen Wirtschaft), Fluktuation auf dem deutschen Arbeitsmarkt. Dynamik
von Personalbewegungen und deren Einflussfaktoren, IW-Analyse Nr.149 (2022), im Internet abrufbar unter
https://www.iwkoeln.de/studien/andrea-hammermann-joerg-schmidt-oliver-stettes-fluktuation-auf-dem-deutschen-ar-
beitsmarkt.html).

89 Der KGSt-Bericht 06/2024 beziffert den durchschnittlichen Aufwand pro Fluktuationsfall bei betriebswirtschaftlicher Voll-

kostenrechnung am Beispiel der Stadt Baden-Baden auf 30.000 €.

90 Allerdings ist nicht auszuschlieRen, dass es auch positive Auswirkungen der Fluktuation gibt. Das ist dann der Fall, wenn

Kréafte ausscheiden, die sich leistungs- oder verhaltensbedingt nachteilig auf die Organisation auswirken.

91 Fragen J71 und J72.


https://www.iwd.de/artikel/fluktuation-starke-wirtschaft-fuehrt-zu-mehr-jobwechseln-401583/
https://www.iwkoeln.de/studien/andrea-hammermann-joerg-schmidt-oliver-stettes-fluktuation-auf-dem-deutschen-arbeitsmarkt.html
https://www.iwkoeln.de/studien/andrea-hammermann-joerg-schmidt-oliver-stettes-fluktuation-auf-dem-deutschen-arbeitsmarkt.html

-57-

Den Hauptgrund fir Bewerbermangel bei Berufsqualifizierten und Nachwuchskraften
verorteten sie bei der groBen Konkurrenz anderer Arbeitgeber und Dienstherrn.®2

Grinde fur einen Bewerbermangel (Berufsqualifizierte) — Angaben in %

trifft nicht zu trifft in geringem Maf3e zu m trifft teilweise zu m trifft in hohem MaRe zu
Stellenausschreibung hat potenzielle Bewerber nicht erreicht 36,4 31,3 31.8
Stelle / Tatigkeit ist nicht attraktiv genug 16,5 21,6 54,5 7.4
Nicht ausreichende finanzielle Anreize 7,4 FN12)5
Grof3e Konkurrenz anderer Arbeitgeber 6,3
In der Region stehen zu wenig Fachkrafte zur Verfugung 4,5 79,1

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Grinde fur einen Bewerbermangel (Nachwuchskréafte) — Angaben in %

trifft nicht zu trifft in geringem MaRe zu u trifft teilweise zu mtrifft in hohem Maf3e zu
Stellenausschreibung hat potenzielle Bewerber nicht erreicht 39,2 23,9 32.4 4.5
Stelle / Tatigkeit ist nicht attraktiv genug 29,0 28,4 34,7 8,0
Nicht ausreichende finanzielle Anreize 43,2 26,7 22.7 7.4
GroRe Konkurrenz anderer Arbeitgeber 5,1 1102
In der Region stehen zu wenig Nachwu chskréfte zur Verfiigung 11,9 14,8 46.0 27.3

Darstellung: Rechnungshof Rheinland-Pfalz. Quelle: Eigene Erhebungen.

Vor diesem Hintergrund erscheint eine strategische Neuausrichtung der kommunalen
Personalgewinnung geboten, die insbesondere ihre Wettbewerbsposition im Verhaltnis
zu anderen Arbeitgebern verbessert. Hierzu bieten sich unter Beriicksichtigung der im
Rahmen der Prufung erkennbar gewordenen Defizite folgende MalRnahmen an:*3

— Entwicklung einer Personalmarketingstrategie, die Zielgruppen, Kanale und Bot-
schaften definiert.

— Aufbau einer authentischen Arbeitgebermarke, die die Werte und Besonderheiten
der Kommune vermittelt.®*

— professionelle Gestaltung und Verbreitung von Stellenanzeigen, auch tber die viel-
faltigen digitalen Kanale und Social Media®,

— gezielte Weiterbildung der zustandigen Kréafte in den Bereichen Employer Branding,
Social Media und Recruiting,

92 Frage M99.

93 Dabei sind Kosten und Nutzen abzuwagen.

94 Hierzu finden sich ausfiihrliche Hinweise im KGSt-Bericht Nr. 04/2024.

9 studien zeigen, dass Social Media-Recruiting die Reichweite und Bewerberqualitét deutlich verbessern kann (z. B. Plan-
kert, Social Media fur die Personalgewinnung von Kommunen, in: Breyer-Mayléander/Zerres, Social Media im kommu-
nalen Sektor (2021), Inhaltsangabe im Internet abrufbar unter https://doi.org/10.1007/978-3-658-32820-7_3).



https://doi.org/10.1007/978-3-658-32820-7_3

5.2.9
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ggf.%® Schaffung von Stellenanteilen fur Personalmarketing und ein modernes Per-
sonalrecruiting und/oder Einbindung externer Dienstleister z. B. fur Kampagnen, An-
zeigen und strategische Beratung,

interkommunale Zusammenarbeit insbesondere kleinerer Kommunen,®’

Wirkungsevaluation von online-MaRnahmen® sowie laufende Beobachtung von Be-
wertungsplattformen fiir Arbeitgeber®,

professionell gestaltete Onboardingprozesse!® durch strukturierte Einarbeitungs-
plane mit klaren Zustandigkeiten und Zeitrahmen, Mentoring- oder Patenschaftsmo-
delle mit persdnlichen Ansprechpartnern sowie Feedbackgesprache in den ersten
Monaten zur friihzeitigen Identifikation von Herausforderungen.

Nachwuchskrafte

Der Bedarf an Nachwuchskréaften wird im Wesentlichen durch die altersbedingte Fluktu-
ation sowie Personalmehrungen gesteuert. Altersbedingt werden bei den Kommunen bis
2030 etwa 18 % des Personalbestands des Jahres 2024 — ca. 13.300 Kréafte'®! — aus-
scheiden.'%? Pro Jahr sind dies im Mittel 3,0 % bzw. nahezu 1.800 Vollzeitaquivalente.1%3
Setzt sich die durchschnittliche Personalmehrung der letzten zehn Jahre (jahrlich 2,7 %
bzw. 1.400 Vollzeitaquivalente®) fort, erhdht sich der Bedarf entsprechend.

Bei einer Stellenausschreibungsquote fur Auszubildende von 1,8 % (Nr. 4.1.3.8) — das
entsprach etwa 1.150 Nachwuchskraften jahrlich — entsteht demnach im Vergleich zum

96
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104

Hier sind Wirtschatftlichkeitsbetrachtungen erforderlich, ob Leistungen Dritter in Anspruch genommen oder die Aufgaben
mit eigenem Personal erledigt werden sollen.

Gemeinsame Kampagnen, geteilte Ressourcen (z. B. Social-Media-Teams, Agenturen) und regionale Arbeitgebernetz-
werke kdnnen die Sichtbarkeit erhdhen und Kosten senken. Interkommunale Zusammenarbeit kann helfen, fehlendes
Know-how zu kompensieren und die Reichweite zu erhdhen.

Auswertung von Bewerberzahlen, der Reichweite von Kampagnen oder der Resonanz auf relevanten Plattformen als
Voraussetzung fir eine gezielte Weiterentwicklung der Konzepte.

Z. B. Kununu, Glassdoor oder Google. Derartige Plattformen werden von Bewerbern haufig zur Erstinformation tber
den Arbeitgeber herangezogen, wenn es um eine Bewerbungsentscheidung geht. Negative Bewertungen, die unbe-
merkt oder unerwidert bleiben, kdnnen das Arbeitgeberimage negativ beeinflussen und so die Zahl der Bewerber redu-
zieren. Ein professionelles Reputationsmanagement von Arbeitgebern auf derartigen Plattformen (z. B. durch sachliche
Stellungnahmen, das Aufgreifen von Verbesserungsvorschlagen oder die gezielte Kommunikation von bereits umge-
setzten Maf3nahmen) kann diese Gefahr verringern.

Ein gelungenes Onboarding steigert die Motivation und emotionale Bindung an den neuen Arbeitgeber und verringert
die Zahl potentieller Wechselkandidaten (Next:Public GmbH, Bleibebarometer Offentlicher Dienst, a. a. O., Seite 41).

Summe der ,Kopfe” (Vollzeitbeschaftigte und Teilzeitbeschaftigte ohne Altersteilzeitkrafte, die sich bereits in der Frei-
stellungsphase befinden).

Die Berechnung beruht auf vereinfachenden Annahmen, wonach alle Kréfte, die am 30. Juni eines Jahres mindestens
das 64ste Lebensjahr vollendet haben, im Folgejahr altersbedingt ausscheiden. Daten zum Altersaufbau des kommu-
nalen Personals wurden der amtlichen Personalstandstatistik entnommen. Nach Veroffentlichungen der Deutschen
Rentenversicherung (https://jahresbericht.deutsche-rentenversicherung.de/artikel/in-zahlen-2024/) lag das Rentenzu-
gangsalter bei Altersrenten im Jahr 2024 bei 64,7 Jahren. Die schrittweise Anhebung der Altersgrenze fiir die Regelal-
tersrente auf 67 Jahre bis 2031 kann dazu fiihren, dass auch das tatsachliche Renteneintrittsalter steigt. Dennoch ist
die Projektion geeignet, die ungefahre Dimension des Altersabgangs aufzuzeigen.

Umrechnung von Teilzeitbeschaftigungen auf Vollzeitaquivalente anhand des durchschnittlichen Teilzeitfaktors 2024 in
Hohe von 80 %.

Summe der Beschaftigten auf Dauer und von begrenzter Dauer in den kommunalen Kernhaushalten ohne Personal in
Ausbildung.


https://jahresbericht.deutsche-rentenversicherung.de/artikel/in-zahlen-2024/
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vorerwahnten Bedarf eine erhebliche Deckungsliicke, die selbst bei Verzicht auf Perso-
nalmehrungen ohne Verstarkung der Ausbildungsaktivitaten nur durch Einstellung von
Berufsqualifizierten bzw. verstarkte Externalisierung der Aufgabenerledigung zu schlie-
Ren ware. Erstere dirfte aus demografischen Griinden in Zukunft nicht leichter werden,
letztere ist ungeachtet wirtschaftlicher Erwagungen nicht in allen Aufgabenbereichen
moglich.

Den Kommunen wird daher empfohlen,
— die Entwicklung der Stellenzahlen in den vergangenen Jahren sowie
— die kiunftig zu erwartenden altersbedingten Abgéange

grandlich zu analysieren. Auf Basis dieser Erkenntnisse sollte die Nachwuchskréftepla-
nung angepasst werden — idealerweise so, dass sie mindestens die prognostizierte al-
tersbedingte Personalfluktuation der kommenden Jahre abdeckt.1%®

Zudem ist es wichtig, eine ausreichende fachliche und persénliche Betreuung der Nach-
wuchskrafte zu gewahrleisten. Ein in diesem Sinne verstandenes Ausbildungsmanage-
ment férdert die Integration der Nachwuchskrafte und tragt dazu bei, Auffalligkeiten (z. B
Leistungsmangel, Defizite im Verhalten und Abbruch von Ausbildungen) friihzeitig zu
erkennen.

105 soweit nicht Stellen nach Ausscheiden der Stelleninhaber mangels Erforderlichkeit entfallen kdnnen. Urséchlich hierfur

kénnen insbesondere Effizienzgewinne sein.



-60 -

Ausblick

Nach dem Ergebnis der Querschnittspriifung ist es den Kommunen insgesamt ange-
sichts einer mittleren Stellenbesetzungsquote von 91 % (Nr. 4.1.3.2)!% bisher weitge-
hend gelungen, ihren kontinuierlich wachsenden Personalbedarf zumindest quantitativ
zu decken.

Allerdings stehen sie allein durch das in den n&chsten Jahren anstehende Ausscheiden
der singular geburtenstarken Jahrgange ab 1960 vor erheblichen Herausforderungen,
die mit den bisher tblichen Methoden kaum zu bewaéltigen sein werden.

Die kommunalen Aufgaben kdnnen kinftig nur dann ordnungsgemal erledigt werden,
wenn sich die Kommunen im ggf. verschéarften Wettbewerb um weniger werdende Nach-
wuchs- und Fachkrafte angemessen behaupten. Auch wenn exogene Ursachen des
Fachkraftemangels, wie etwa die demografische Entwicklung, von den Kommunen kaum
beeinflussbar sind, gibt es dennoch, wie unter Nr. 4.2 aufgezeigt, eine Reihe foérderlicher
Instrumente der Personalgewinnung und -bindung, die nach dem Ergebnis der Prifung
noch bei Weitem nicht im méglichen und gebotenen Umfang genutzt werden.

Alle Kommunen sind daher aufgerufen, ihre individuelle Praxis anhand der Prufungser-
gebnisse auf Defizite zu untersuchen und diese unter Bertcksichtigung der vorstehen-
den Empfehlungen nach Mdglichkeit zu beseitigen. Dadurch kénnen sie in von ihnen
beeinflussbaren Bereichen daran mitwirken, dass die kommunale Aufgabenerledigung
dauerhaft quantitativ und qualitativ ausreichend personalisiert werden kann.

Jedoch lasst das knappe Fachkrafteangebot erwarten, dass selbst eine konsequente
Nutzung samtlicher Instrumente der Fachkraftegewinnung und Fachkraftebindung an
Grenzen kommt. Das gilt auch fur den Einsatz — ebenfalls begrenzter — finanzieller Res-
sourcen. Daher ist es unabdingbar, dass bei Digitalisierung, Entbirokratisierung und in-
terkommunaler Zusammenarbeit Fortschritte erzielt werden, die eine dampfende Wir-
kung auf den weiteren Personalaufwuchs entfalten kénnen.?” Das ist schon im Hinblick
auf die Entwicklung der kommunalen Personalausgaben geboten. So stand dem Anstieg
der Personalausstattung (Vollzeitaquivalente) um 29 % im Vergleich der Jahre 2015 und
2024 ein Zuwachs der Personalausgaben von 63 % gegenulber.

Wichtig ist auch ein ausreichendes kommunales Organisationsmanagement, das sich
konsequent mit Aufgabenkritik, Geschaftsprozessverbesserung und darauf aufbauend
Untersuchungen des Personalbedarfs befasst. Dass hier Handlungsbedarf besteht, zei-
gen regelméaRig die Prifungen des Rechnungshofs, wie zuletzt die Prifung von Organi-
sation und Personalbedarf der Kreisverwaltungen.'®

106 ggj grofRen Unterschieden im Einzelfall. Der niedrigste Werte lag bei 70,4 %; der hochste Wert betrug 100 %.

107 86 96 der befragten Kommunen bezeichneten die Digitalisierung als wichtig bis sehr wichtig, um dem Fachkraftemangel

zu begegnen. Nach Ansicht von 71 % der Kommunen traf das auch fur die interkommunale Zusammenarbeit zu.

108 Gutachten des Rechnungshofs vom 7. August 2025, im Internet abrufbar unter https://rechnungshof.rlp.de/veroeffentli-

chungen/weitere-berichte-und-gutachten/organisation-und-personalbedarf-der-kreisverwaltungen.



https://rechnungshof.rlp.de/veroeffentlichungen/weitere-berichte-und-gutachten/organisation-und-personalbedarf-der-kreisverwaltungen
https://rechnungshof.rlp.de/veroeffentlichungen/weitere-berichte-und-gutachten/organisation-und-personalbedarf-der-kreisverwaltungen
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Ergebnisse der Querschnittspriifung "Kommunaler Fachkrdftemangel in Rheinland-Pfalz"

Erlauterung zu EinwohnergréRenklassen siehe Tabellenende

Auswahifeld 1 Auswahlfeld 2 - Wert GK- GK- GK- i GK- GK- GK-i GK- GK- GK-
Frade Text{(Rurzform B ot gk, (optional) et . e KR e Ve s e e el wer veslve] Ver Vel
Kennzahlen BQ

B2 Stellenplanung Stellenplan 2024 davon besetzte Stellen am 30. Juni 2023 1. Stellenbesetzungsquote (M) 913f 891 900 874 938 931 892 888 901 901 798f 942 938 925
157 Wie viele Mitarbeiter haben Insgesamt (2023/2024) 2. Fluktuationsquote insg. (M) 59 48 48 51 58 39 48 53 59 57 4.5 59 53 6.7
die Kommune 2023 und Verwaltung Verwaltung (M) 4,0 4,2 4.1 39 4.1 4,2 4,1 38 45 4,2 3,1 4,6 4,2 3.4
2024 auf eigenen Wunsch IT-Berufe IT-Berufe (M) 0,0 50 53 0,0 0,0 4,2 6,9 2,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
verlassen? Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 6,6 4,8 6,8 6,1 &l 5,4 8,5 4,8 7.4 8,8 55 7.5 53 6,8
Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 0,0 2,2 6,1 56 0,0 56 6,9 0,0 6,3 2,8 71 0,0 0,0 0,0
Techniker, Krafte mit handwerklichen Tatigkeiten Techniker, Handwerker (M) 28 2,8 22 3,0 2,8 25 1,7 31 16,0 2.8 1,8 2,6 2.3 4.8
Sonstige Sonstige (M) 3,4 4,0 4,0 2,8 4,2 3,2 5,1 4,0 3,1 3,1 1,2 1.6 3,7 5,9
K73 Anzahl der extern wiederholt BQ Anzahl wiederholt insgesamt (2023/2024) 3. Quote erneuter Ausschr. insg. (M) 14,4; 180 17,7 17,7 132 97 133 242i 190 223 1468 161 115 125
ausgeschriebenen Stellen BQ Verwaltung Verwaltung (M) 11,78 148 133 149 109 86 11,2 27,7¢ 133 166 139 91 109 111
2023 und 2024 BQ IT-Berufe IT-Berufe (M) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 40,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 12,5 20,0 12,5 183 9,5 00 129 130 261 125 111i 222 9,1 2.8
BQ Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 15,8 36,4 00 357 0,0 0,0 00 194i 667 304 375 310 0,0 0,0

BQ Techniker, Krafte mit handwerkl. Tatigkeiten  Techniker, Handwerker (M) 7,18 247 36 222 0,0 0,0 8,1 00i 222 236 182 0,0 00 167
BQ Sonstige Sonstige (M) 0,0 5,4 0,0 0,0 0,0 5,6 0,0 6,3 0,0 0,0 0,0 3,1 0,0 0,0

K79 Anzahl der Bewerbungen BQ Insgesamt 2023/2024 4. Bewerbungen insg. (M) 6,7 7.8 7.5 7.4 6,3 105 6,7 7.4 6,5 85 72 62 6,7 6,7
2023 und 2024 BQ Verwaltung Verwaltung (M) 8,4 8,4 7,8 103 8,4i 13,6 7.4 7,6 56 10,4 8,0 8,5 8,1 8,5
BQ IT-Berufe IT-Berufe (M) 5,0 7,0 5,1 8,0 5,0 5,8 5.2 50i 11,0 6,5 8,1 5,0 5,0 5,0

BQ Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 48 5,2 4,8 7.8 4.1 8,3 4,2 6,5 6,6 8,0 6,0 4,2 4,0 4.1

BQ Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 4.0 40 3,8 3.5 4,0 2,9 4.9 40 2,4 3,7 3,0 3,9 6,0 42
BQ Techniker, Krafte mit handwerkl. Tatigkeiten  Techniker, Handwerker (M) 5.7 6,4 9,4 6,0 5,0 6,0 85 20,0 57 6,5 5,8 5,0 6,0 4,0
BQ Sonstige Sonstige (M) 3,8f 10,1 5,0 6,3 3,0 5,3 5,4 2,0 7.5 3,8 5,8 1.3 3,0 3,4
K81 Prozentanteil "geeigneter" Verwaltung sehr gering (weniger als 10 %) %-Anteil 97 0,0 45 154 10,3 0,0 10,0 00i 286 100 11,18 135 111 7,0
Bewerbungen in 2024 gering (zwischen 10 % und unter 25 %) %-Anteil 28,4: 16,7 136 269 32,8i 40,0 100 0,0 00 400 333: 378 306 302
mittelmanig (zwischen 25 % und unter 50 %)  %-Anteil 47,2i 333 636 462 457i 40,0 60,0 857i 429 50,0 444: 351 500 512
hoch (zwischen 50 % und unter 75 %) %-Anteil 136§ 41,7 182 115 10,3i 20,0 20,0 143i 286 0,0 11,1 135 56 11,6
sehr hoch (75 % und héher) %-Anteil 1,1 8,3 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,8 0,0
IT-Berufe sehr gering (weniger als 10 %) %-Anteil 31,3 0,0 9,1 42,3 362 200 0,0 143i 57,1 30,0 444i 432 444 233
gering (zwischen 10 % und unter 25 %) %-Anteil 159f 33,3 91 231 138i 20,0 10,0 0,0 0,0 400 222 54 139 209
mittelmanig (zwischen 25 % und unter 50 %)  %-Anteil 256 250 591 11,5 224i 60,0 600 571 0,0 200 111 270 222 186
hoch (zwischen 50 % und unter 75 %) %-Anteil 193 16,7 182 192 198 0,0 20,0 286f 429 100 111 162 16,7 256
sehr hoch (75 % und héher) %-Anteil 8,0i 25,0 4,5 3,8 7,8 0,0 10,0 0,0 0,0 00 111 8,1 2,8 116
Soziale Berufe sehr gering (weniger als 10 %) %-Anteil 10,8 0,0 0,0 00 164 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0i 108 139 233
gering (zwischen 10 % und unter 25 %) %-Anteil 11,4 8,3 45 192 112f 20,0 0,0 0,0i 429 0,0 222f 108 22,2 2,3
mittelmaRig (zwischen 25 % und unter 50 %)  %-Anteil 38,1i 16,7 545 50,0 345 80,0 60,0 286i 429 700 333i 297 417 326

hoch (zwischen 50 % und unter 75 %) %-Anteil 29,0i 417 318 269 276 00 30,0 57,1 143 300 333i 351 167 302
sehr hoch (75 % und héher) %-Anteil 10,8; 33,3 9,1 38 103 0,0 10,0 1473 0,0 00 111i 135 56 11,6
Ingenieure und Architekten sehr gering (weniger als 10 %) %-Anteil 30,7 8.3 45 308 37,9i 20,0 0,0 00 429 400 111 486 417 256
gering (zwischen 10 % und unter 25 %) %-Anteil 25,0 83 27,3 462 216f 400 300 143 286 400 66,7i 162 306 186
mittelmaRig (zwischen 25 % und unter 50 %)  %-Anteil 22,2i 333 318 154 20,7i 200 200 571i 143 200 111i 162 194 256
hoch (zwischen 50 % und unter 75 %) %-Anteil 1761 838 273 7,7 16,4 0,0 50,0 143i 143 0,0 11,1i 135 56 27,9
sehr hoch (75 % und héher) %-Anteil 4,58 16,7 9,1 0,0 3,4 20,0 0,0 14,3 0,0 0,0 0,0 5,4 2,8 2,3
Techniker, Krafte mit handwerklichen sehr gering (weniger als 10 %) %-Anteil 18,8 0,0 45 7.7 259 0,0 10,0 00i 143 100 0,0i 297 333 163
Tatigkeiten gering (zwischen 10 % und unter 25 %) %-Anteil 233i 250 22,7 269 224i 40,0 300 0,0i 429 300 11,1i 162 30,6 209
mittelmaRig (zwischen 25 % und unter 50 %)  %-Anteil 31,8 250 31,8 462 293i 40,0 20,0 429i 286 40,0 66,78 297 222 349
hoch (zwischen 50 % und unter 75 %) %-Anteil 23,3i 417 364 154 207 0,0 40,0 57,1 143 200 111 243 11,1 256
sehr hoch (75 % und héher) %-Anteil 2,8 8,3 4,5 3,8 1,78 20,0 0,0 0,0 0,0 00 111 0,0 2,8 2.3
Sonstige sehr gering (weniger als 10 %) %-Anteil 14,2 8,3 91 192 147 0,0 10,0 143i 429 100 111i 135 139 163
gering (zwischen 10 % und unter 25 %) %-Anteil 14,2 8,3 9,1 7,7 17,2 20,0 10,0 0,0 0,0 200 0,0i 216 167 140
mittelmaRig (zwischen 25 % und unter 50 %)  %-Anteil 352 250 22,7 346 388i 40,0 10,0 286i 143 500 333i 37,8 444 349
hoch (zwischen 50 % und unter 75 %) %-Anteil 26,1f 250 364 385 216 0,0 60,0 286f 429 200 556i 243 16,7 233
sehr hoch (75 % und héher) %-Anteil 10,28 38,3 227 0,0 7,88 40,0 10,0 28,6 0,0 0,0 0,0 27 83 116
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K88 Anzahl (ggf. erfolgloser) erfolglose Auswahlverfahren insgesamt 2023 /2024 5. Misserfolgsquote insg. (M) 125 179 183 146 104 196 193 152f 250 121 165 59 120 105
Auswahlverfahren mit Verwaltung Verwaltung (M) 10,0§ 169 16,8 10,3 45i 19,0 151 16,7i 20,0 86 14,8 0,0 39 56
externen Bewerbern (ohne IT-Berufe IT-Berufe (M) 0,0 00 163 0,0 0,0 0,0 00 333 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Nachwuchskrafte) 2023 und Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 7,7f 167 145 186 0,0 0,0 259 152 375 161 194 0,0 4,7 0,0
2024 Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 14,3 25,0 00 333 0,0 0,0 00 194i 167 125 375 393 0,0 0,0
Techniker, Krafte mit handwerklichen Tatigkeiten Techniker, Handwerker (M) 0,0i 23,9 00 129 0,0 00 134 00i 273 80 12,9 0,0 0,0 0,0
Sonstige Sonstige (M) 0,0 2,9 0,0 0,0 0,0i 2272 0,0 8,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

erfolgreiche Auswahlverfahren insgesamt 2023/2024 6. Eintrittsquote insg. (M) 819i 819 760 783 854i 792 741 756 750 843 667f 937 854 832

Verwaltung Verwaltung (M) 84,6i 759 76,7 783 896i 792 769 732 714 875 638i 1000 893 881
IT-Berufe IT-Berufe (M) 100,0i 85,7 80,0 100,0 100,0f 100,0 83,8 75,0i{ 100,0 75,0 100,0i 100,0 100,0 100,0
Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 80,0i 67,8 692 66,7 900i 917 637 727 500 66,7 66,7i100,0 800 933
Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 750 72,7 806 66,7 1000 100,0 81,3 500i 333 750 631 714 1000 100,0
Techniker, Krafte mit handwerklichen Tatigkeiten Techniker, Handwerker (M) 885i 635 875 591 100,0i 938 77,9 100,0i 222 715 826i 1000 1000 100,0
Sonstige Sonstige (M) 85,9i 754 80,6 1000 906i 59,7 833 862i 833 733 100,0i 71,4 938 1000

Kennzahlen zur Bestimmung des Fachkriftemangels fiir Nachwuchskrifte Kennzahlen NK

K73 Anzahl der NK Anzahl Stellenausschr. insgesamt (2023/2024) 7. Stellenausschr.quote insg. (M) 1,8 1,8 1,3 7 2.1 1,8 1,7 09 1,3 1,8 1,6 2.3 1,9 2.1
ausgeschriebenen Stellen NK Verwaltung Verwaltung (M) 2.3 21 1,2 1,8 2,4 22 1,3 06 25 1,4 1,7 2,6 2,2 27
2023 und 2024 NK IT-Berufe IT-Berufe (M) 0,0 5,7 6,0 0,0 0,0 52 6,6 517 0,0 6,3 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 0,3 0,8 0,9 1.4 0,0 2,1 1,1 0,0 272 0,7 1,4 0,0 0,8 0,0
NK Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 0,0 0,4 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Techniker, Krafte mit handwerkl. Tatigkeiten  Techniker, Handwerker (M) 0,0 1,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Sonstige Sonstige (M) 0,0 0,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

K79 Anzahl der Bewerbungen NK Insgesamt 2023/2024 8. Bewerbungen insg. (M) 8,8 99 146 104 731 146 126 295 107 135 8,3 7.3 55 91
2023 und 2024 NK Verwaltung Verwaltung (M) 10,08 123 20,0 13,7 93 166 17,0 300§ 170 16,1 11,7i 10,0 8,3 9,5
NK IT-Berufe IT-Berufe (M) 8,0i 10,0 128 6,5 6,08 12,0 148 12,0 0,0 7,0 6,5 4,0 55 8,0
NK Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 36 9,8 9,0 2,8 2,5 5,0 65 135 1,7 10,0 5,1 23 2,0 3,8
NK Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 2.7 3,3 5,0 1,5 5,0 1,0 3,0
NK Techniker, Krafte mit handwerkl. Tatigkeiten  Techniker, Handwerker (M) 1,3 6,2 2,8 3,0 1,0 2.3 3,0 25 0,5 4,0 2,0 0,0 0,3 1,2
NK Sonstige Sonstige (M) 4,08 16,0 6,0 2,8 0,0 4,7 6,0 0,0 4,5 1,6 0,0 0,0 1,3
B5 Erkrankungstage im Verwaltung = deutlich niedriger (mehr als -25 %) %-Anteil 11,48 16,7 91 115 112 200 00 143 0,0 30,0 0,0i 10,8 83 140
Vergleich zum 14,72 Erkrankungstage im Jahr niedriger (zwischen -10 % und -25 %) %-Anteil 19,38 16,7 136 192 20,7i 20,0 20,0 00i 286 200 111i 135 306 186
Durchschnittswert der in etwa gleich (bis + /- 10 %) %-Anteil 42,0 83 40,9 346 474f 40,0 400 429 429 200 444i 595 444 395
KGSt? hoher (zwischen +10 % und +25 %) %-Anteil 176§ 333 273 115 155f 200 30,0 286 0,0 10,0 222 10,8 11,1 233
deutlich héher (ab +25 %) %-Anteil 9,7i 25,0 9,1 231 5,2 0,0 10,0 143i 286 200 2272 5,4 5,6 4,7
Sozial und Erziehungsdienst = 15,48 deutlich niedriger (mehr als -25 %) %-Anteil 85t 16,7 91 3,8 8,6f 20,0 00 143 0,0 10,0 0,0 8,1 56 116
Erkrankungstage im Jahr niedriger (zwischen -10 % und -25 %) %-Anteil 12,5 16,7 182 38 129 200 300 0,0 0,0 10,0 0,0i 135 111 140
in etwa gleich (bis + /- 10 %) %-Anteil 335 16,7 455 346 32,8f 40,0 30,0 714i 286 400 333i 216 389 372
héher (zwischen +10 % und +25 %) %-Anteil 26,1i 250 27,3 231 267i 20,0 40,0 143i 143 200 333 324 333 163
deutlich héher (ab +25 %) %-Anteil 19,31 250 0,0 346 190 0,0 0,0 00i 571 20,0 333f 243 111 209
Manuelle Tatigkeiten = deutlich niedriger (mehr als -25 %) %-Anteil 18,2 250 182 38 20,7i 200 20,0 143 0,0 10,0 0,0i 243 11,1 256
20,24 Erkrankungstage im Jahr niedriger (zwischen -10 % und -25 %) %-Anteil 20,5 83 227 38 250i 200 300 143:i 143 0,0 0,0i 216 361 186
in etwa gleich (bis + /- 10 %) %-Anteil 40,3i 250 40,9 385 422i 40,0 40,0 429i 571 30,0 333i 432 389 442
hoher (zwischen +10 % und +25 %) %-Anteil 11,9 333 136 231 6,91 20,0 0,0 286 0,0 300 333 54 111 4,7
deutlich héher (ab +25 %) %-Anteil 9,1 8,3 4,5 30,8 5,2 0,0 10,0 0,0i 286 30,0 333 5,4 2,8 7,0
B6 Krankheitsbedingte nein %-Anteil 60,2i 41,7 818 50,0 60,3i 1000 90,0 57,1 286 70,0 44,4 649 611 558
Fehlzeitenanalyse anlassbezogen %-Anteil 358i 417 182 462 362 00 10,0 429 714 300 444i 351 333 395
vorhanden? regelmanig %-Anteil 4,08 16,7 0,0 3,8 3,4 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 0,0 5,6 4,7
B7 Umfang gering (< 10 %) %-Anteil 42,6f 16,7 364 346 483i 40,0 30,0 429i 429 500 11,1 459 50,0 488
"demotivationsbedingter" mittel (10 bis 25 %) %-Anteil 21,08 16,7 136 346 198i 40,0 10,0 0,0i 57,1 30,0 222f 270 194 140
Krankheitstage? hoch (> 25 %) %-Anteil 1,7 8,3 0,0 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5,4 0,0 0,0
keine Einschatzung maéglich %-Anteil 34,7 583 50,0 308 302 20,0 600 571 0,0 200 667i 216 306 3772
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C8 Personalplanung vorhanden? nein %-Anteil 89,2i 66,7 818 885 931i100,0 70,0 857 857 800 1000i 946 917 930
ja, Planungszeitraum von bis zu 2 Jahren %-Anteil 2,3 8,3 0,0 3,8 1,7 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0 0,0 2,8 2,3
ja, Planungszeitraum zwischen 3 und 5 Jahren %-Anteil 57i 167 91 3,8 43 0,0 20,0 0,0 0,0 10,0 0,0 5,4 5,6 2,3
ja, Planungszeitraum von mehr als 5 Jahren %-Anteil 2,8 8,3 91 3,8 0,9 00 100 143 00 10,0 0,0 0,0 0,0 2,3
Cco Kennzahlengestutztes nein %-Anteil 90,3i 583 77,3 92,3 957i100,0 80,0 571§ 100,0 100,0 77,8 100,0 944 930
Personalcontrolling ja, mit wenigen Kennzahlen %-Anteil 80i 250 182 7.7 43 00 10,0 429 0,0 00 222 0,0 5,6 7,0
vorhanden? ja, mit einem umfangreichen Kennzahlenset %-Anteil 17 16,7 45 0,0 0,0 00 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
C10 Beurteilung Personalmanagement Schulnoten (1 bis 6) Schulnote (&) 25 2,3 2,4 2,7 25 2,4 25 2,3 2,6 2,8 2,6 2,4 2,4 25
D11 Anwendung von § 16 Abs. 2 nein %-Anteil 1,7 0,0 45 0,0 1,7 0,0 100 0,0 0,0 0,0 0,0 2,7 0,0 2,3
Satz 3 TVoD? ja, in Einzelfallen %-Anteil 38,6i 50,0 364 385 37,9i 40,0 30,0 429 429 200 556i 405 333 395
ja, immer oder nahezu immer %-Anteil 59,7 50,0 591 61,5 60,3 60,0 600 57,18 57,1 80,0 44,4i 56,8 66,7 581
D12 Anwendung von § 16 Abs. 2a nein %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
TV6D? ja, in Einzelfallen %-Anteil 22,2i 250 136 231 233 200 10,0 143§ 286 10,0 333i 297 194 209
ja, immer oder nahezu immer %-Anteil 77,88 750 864 769 76,7i 80,0 90,0 857i 714 90,0 66,7i 70,3 806 791
D13 Anwendung von § 17 Abs. 2 nein %-Anteil 30,1 583 27,3 42,3 250i 40,0 30,0 143i 429 40,0 444i 189 27,8 279
Satz 1 TVoD? ja, in Einzelfallen %-Anteil 67,08 333 72,7 538 724i 600 70,0 857i 57,1 600 44,4 757 694 721
ja, immer oder nahezu immer %-Anteil 2,8 8,3 0,0 3,8 2,6 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 54 2,8 0,0
D14 Fachkraftezulage nach § 3 nein %-Anteil 42,0i 333 22,7 42,3 466i 40,0 10,0 286 57,1 30,0 44,4 459 389 535
der Arbeitgeberrichtlinie des ja, derzeit fur weniger als 10 % der Beschaftigten %-Anteil 5451 66,7 727 57,7 491i 400 900 714 429 700 556i 514 556 419
KAV RP? ja, derzeit fur 10 % bis 25 % der Beschaftigten %-Anteil 2,8 0,0 45 0,0 3,4i 20,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5,6 4,7
ja, derzeit fur mehr als 25 % der Beschaftigten %-Anteil 0,6 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 27 0,0 0,0
D15 Diese erhalten Beschaftigte, allgemeine Verwaltungsaufgaben %-Anteil 85t 250 91 154 52 0,0 0,0 286i 286 200 0,0 8,1 2,8 47
die uberwiegend folgende IT-Aufgaben %-Anteil 256i 333 318 346 216i 20,0 40,0 286i 143 500 333 135 250 256
Aufgaben auslben: soziale Aufgaben %-Anteil 40t 16,7 136 3,8 0,9 00 200 143 0,0 10,0 0,0 0,0 2,8 0,0
technische Aufgaben %-Anteil 34,1 417 27,3 423 32,8 60,0 300 0,0i 286 50,0 44,4f 243 389 349
handwerkliche Aufgaben %-Anteil 13,1 0,0 00 192 155 0,0 0,0 0,0i 286 30,0 0,0i 135 194 140
Keine Praferierung %-Anteil 5,7 8,3 13,6 0,0 5,2 0,0 200 143 0,0 0,0 0,0i 10,8 2,8 2,3
D16 Anwendung von § 4 der nein %-Anteil 69,9 833 636 769 681 800 500 714f 857 90,0 556i 568 639 814
Arbeitgeberrichtlinie des ja, derzeit fur weniger als 10 % der Beschaftigten %-Anteil 290i 16,7 318 231 31,0i 20,0 40,0 286i 143 10,0 444 432 333 186
KAV RP? ja, derzeit fur 10 % bis 25 % der Beschaftigten %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
ja, derzeit fur mehr als 25 % der Beschaftigten %-Anteil 1,1 0,0 45 0,0 0,9 00 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,8 0,0
D17 Dies betrifft Beschaftigte, die allgemeine Verwaltungsaufgaben %-Anteil 9.1 0,0 45 38 121 0,0 10,0 0,0 0,0 00 111 189 139 47
Uberwiegend folgende IT-Aufgaben %-Anteil 6,3 8,3 45 0,0 7.8 0,0 100 0,0 0,0 0,0 0,0i 16,2 5,6 2,3
Aufgaben auslben: soziale Aufgaben %-Anteil 1,7 83 45 0,0 0,9 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,8 0,0
technische Aufgaben %-Anteil 9,1 0,0 136 38 10,3 20,0 20,0 0,0 0,0 100 0,0i 162 11,1 4,7
handwerkliche Aufgaben %-Anteil 3.4 0,0 0,0 3,8 43 0,0 0,0 0,0 0,0 100 0,0 8,1 5,6 0,0
Keine Praferierung %-Anteil 13,6 83 227 154 121 0,0 30,0 286i 286 0,0 222 108 139 116
D18 Probezeitverkirzung nach nein %-Anteil 59,7i 333 22,7 654 681 40,0 20,0 143i 571 600 77,8f 784 556 698
§ 20 Abs. 2 LBG? zurtckhaltend %-Anteil 31,8 66,7 50,0 269 259i 40,0 40,0 714i 286 400 111 162 361 256
groRRzugig %-Anteil 8,5 0,0 27,3 7,7 6,0 20,0 40,0 14,3i 143 00 111 5,4 8,3 4,7
D19 Anwendung von § 21 Abs. 2 nein %-Anteil 73,9f 50,0 727 846 741 800 70,0 714 857 900 77.8i 784 694 744
Satz 1 Nr. 2 LBG? zurtickhaltend %-Anteil 20,5§ 333 18,22 7,7 22,4f 20,0 20,0 143i 143 100 0,0i 162 27,8 233
groRRzugig %-Anteil 57 16,7 9,1 7,7 3,4 0,0 10,0 1473 0,0 0,0 2272 5,4 2,8 2,3
D20 Alternatives Entgeltanreiz-  nein %-Anteil 73,3i 66,7 818 692 733f 60,0 80,0 100,0§ 429 600 1000i 622 722 837
System (§ 18a TVéD) ja, Budget teilweise dafur verwendet %-Anteil 11,9 8,3 91 115 129 20,0 10,0 0,0i 286 10,0 0,0i 21,6 56 11,6
vorhanden? ja, Budget vollstandig dafur verwendet %-Anteil 14,8 25,0 9,1 192 138i 20,0 10,0 0,0i 286 30,0 0,0i 162 2272 4,7
D21 Leistungspramien oder nein %-Anteil 77,8 66,7 591 731 836i 60,0 500 714i 857 800 556i 8,5 861 791
Leistungszulagen nach § 33 ja, prozentualer Hochstsatz teilweise ausgeschopft %-Anteil 15,3F 250 40,9 231 7,88 40,0 500 286i 143 10,0 444 27 28 163
LBesG vorhanden? ja, prozentualer Héchstsatz ausgeschopft %-Anteil 6,8 8,3 0,0 3,8 8,6 0,0 0,0 0,0 00 10,0 0,0i 108 111 47
D22 Sonderzuschlage nach § 45 nein %-Anteil 97,7i 833 90,9 100,0 100,0i 100,0 80,0 100,0{ 100,0 100,0 100,0i 100,0 100,0 100,0
LBesG vorhanden? ja: %-Anteil 2,31 16,7 9,1 0,0 0,0 0,0 200 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Ausschopfung der Hochstgrenzen %-Anteil 0,6 0,0 45 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Hoéchstgrenzen werden nicht ausgeschopft %-Anteil 1,1 8,3 45 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
nur fur Beamte mit Leitungsaufgaben %-Anteil 1,1 8,3 45 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
auch fur tbrige Beamte %-Anteil 0,6 0,0 4,5 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
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D23 Job-Ticket vorhanden? nein %-Anteil 72,2i 16,7 409 654 853f 60,0 40,0 286i 714 80,0 444 946 861 767
ja, teilsubventioniert %-Anteil 27,8f 833 591 346 147 40,0 600 714 286 200 556 54 139 233
ja, vollsubventioniert %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
D24 Freiwillige Leistungen fur nein %-Anteil 11,9 0,0 00 115 155 0,0 0,0 0,0 143 00 2272 81 278 116
Mitarbeiter vorhanden? ja, folgende: %-Anteil 88,1 100,0 100,0 88,5 84,5 100,0 100,0 100,0i§ 85,7 1000 77,88 919 722 884
unentgeltliche / verbilligte Parkplatze %-Anteil 72,2i 66,7 864 808 681i100,0 90,0 714i 714 900 77,8i 595 583 837
private Mitnutzung geleaster Dienstfahrrader  %-Anteil 409 417 455 46,2 38,8 400 400 57,1i 286 50,0 556i 459 41,7 3072
Mitarbeiterkantine %-Anteil 8,5i 16,7 50,0 0,0 1,78 40,0 60,0 429 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 4,7
Arbeitgeberdarlehen %-Anteil 8,5i 16,7 136 7.7 6,9 0,0 10,0 286 0,0 200 0,0 2,7 8,3 9,3
Familienservice %-Anteil 11,4 16,7 455 7.7 52i 20,0 400 714 00 100 111 2,7 2,8 9,3
Forderung betriebl. Gemeinschaftsveranstalt. ~ %-Anteil 56,8 500 591 577 569i 600 600 571 429 800 444:i 432 583 674
Anzahl freiwillige Leistungen Anzahl (2) 2,3 2,8 3,5 2,3 2,1 3,4 3,4 3,6 1,7 2,8 2,3 1,9 1,9 2,3
D25 Die Verbeamtung von nutzen wir nicht %-Anteil 52,8f 16,7 182 346 67,2i 40,0 10,0 143j 286 40,0 333i 703 639 674
Tarifbeschaftigten ... nutzen wir selten %-Anteil 29,5i 583 636 57,7 138i 40,0 80,0 57,1 571 600 556i 135 11,1 163
nutzen wir des Ofteren %-Anteil 1,1 0,0 9,1 0,0 0,0 0,0 0,0 286 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
von Beschéaftigten bisher nicht / kaum beantragt %-Anteil 16,5 25,0 91 7,7 190f 200 100 00i 143 00 111i 162 250 163
D26 Beurteilung des Einflusses  Stufenzuordnungen, Fachkraftezulagen, keinen Einfluss %-Anteil 45 8,3 0,0 0,0 6,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0i 10,8 2,8 47
der Leistungen auf die Probe- und Wartezeitverkirzungen gering %-Anteil 28,4 83 364 30,8 284 00 500 429 286 300 333i 324 278 256
Attraktivitat der Kommune (Fragen 11 bis 19) mittel %-Anteil 432i 50,0 364 269 47,4i100,0 10,0 286i 286 50,0 0,0i 351 528 535
als Arbeitgeberin? hoch Y%-Anteil 239 333 273 423 181 0,0 40,0 286i 429 200 66,7i 216 167 163
Alternatives Entgeltanreiz-System, keinen Einfluss %-Anteil 21,08 16,7 182 192 224i 200 200 143 286 10,0 222i 270 167 233
leistungsorientierte gering %-Anteil 40,9 50,0 409 46,2 388i 20,0 60,0 286i 286 600 444 351 583 256
Besoldungsbestandteile und mittel %-Anteil 29,0 250 27,3 231 31,0i 60,0 200 143i 286 200 222i 243 16,7 488
Sonderzuschlage (Fragen 20 bis 22) hoch Y%-Anteil 9,1 83 136 115 7,8 0,0 0,0 429 143 100 11,1 135 8,3 2,3
Sonstige Zusatzleistungen (Fragen 23  keinen Einfluss %-Anteil 16,5 0,0 91 192 190 0,0 20,0 00i 429 100 111§ 270 111 186
und 24) gering %-Anteil 38,6i 16,7 455 42,3 388i 60,0 40,0 429 286 50,0 444 324 528 326
mittel %-Anteil 31,3 583 27,3 231 31,0i 40,0 10,0 429i 143 30,0 222i 243 250 419
hoch %-Anteil 136 250 182 154 112 0,0 30,0 143f 143 100 222f 162 111 7,0
Verbeamtung (Frage 25) keinen Einfluss %-Anteil 46,6 250 136 30,8 586 0,0 30,0 0,0i 429 300 222f 568 639 558
gering %-Anteil 28,4i 250 545 269 2411000 20,0 714i 143 200 44,4 243 194 279
mittel %-Anteil 20,5 333 318 269 155 0,0 50,0 286i 286 30,0 222 135 167 163
hoch %-Anteil 4,51 16,7 0,0 154 1,7 0,0 0,0 0,0i 143 200 111 5,4 0,0 0,0
E27 Arbeitszeitmodelle fur die Gleitzeit mit verbindlicher Kernarbeitszeit %-Anteil 653 333 545 615 716} 800 400 57,1 71,4 500 66,7i 85 694 605
typischen Buroarbeitsplatze wochentlicher Gleitzeitrahmen (in Stunden) Gleitzeitrahmen in Std. (M) 57,0 618 583 570 570 575 585 593 565 57,0 583t 568 555 57,0
davon wochentl. Kernarbeitszeit (in Stunden)  Kernarbeitszeit in Std. (M) 255i 240 213 255 260 205 223 220 220 275 253i 268 275 250
Gleitzeit ohne Kernarbeitszeit %-Anteil 34,7i 66,7 455 385 284i 200 60,0 429 286 500 333i 135 306 395
wéchentlicher Gleitzeitrahmen (in Stunden) Gleitzeitrahmen in Std. (M) 60,00 60,0 600 70,0 600i 600 600 600§ 755 700 600i 57,0 60,0 60,0
E28 Temporare Auszeiten (z. B.  nein %-Anteil 49,4i 333 455 30,8 56,0i 80,0 40,0 286i 143 30,0 44,4 649 528 512
Sabbatical) méglich? zurtckhaltend %-Anteil 47,7 50,0 50,0 692 422 20,0 50,0 714i 857 700 556i 351 444 465
groRRzugig %-Anteil 2,88 16,7 4,5 0,0 1,7 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,8 2,3
E29 Fur Mitarbeiter mit Home-Office nein %-Anteil 26,7i 25,0 0,0 462 276 0,0 0,0 0,0i 57,1 30,0 556 351 27,8 209
Buroarbeitsplatzen Home- in Einzelfallen %-Anteil 12,5 8,3 9,1 7,7 147 20,0 0,0 143 143 10,0 0,0i 162 194 9,3
Office und/oder mobiles nur fur bestimmte Gruppen %-Anteil 45; 250 0,0 3,8 3,4 0,0 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 5,4 2,8 2,3
Arbeiten moglich? fur (nahezu) alle Mitarbeiter moglich Y%-Anteil 56,3 417 909 423 543i 80,0 1000 857i 286 50,0 444i 432 500 674
mobiles Arbeiten nein %-Anteil 40,9i 417 364 231 457 20,0 40,0 429 143 400 11,1 595 333 442
in Einzelfallen %-Anteil 16,5 0,0 9,1 231 181 0,0 200 0,0i 429 200 111 81 306 163
nur fur bestimmte Gruppen %-Anteil 6,3i 16,7 13,6 7.7 3,4i 40,0 0,0 143 143 00 111 5,4 0,0 4,7
fur (nahezu) alle Mitarbeiter moglich %-Anteil 36,4i 417 409 462 32,8f 40,0 40,0 429i 286 40,0 66,7i 27,0 361 349
E30/31  Anzahl Mitarbeiter mit Buroarbeitsplatzen und Anzahl mit Home-Office und/oder mobilem Arbeitsplatz Quote Home-Office/mob. Arbeiten (M) 4358 450 51,3 419 416i 617 489 513f 231 414 538f 250 51,3 500
E32 Regelungen zu Home- Home-Office ohne Kontingentregelung %-Anteil 26,1 16,7 31,8 115 293 00 400 429 143 10,0 111i 297 41,7 186
Office/mobilem Arbeiten mit Kontingentregelung %-Anteil 48,9i 583 682 50,0 44,0i100,0 60,0 57,1 429 600 444 351 333 605
Wochenkontingent (Anzahl Tage) Anzahl Tage in Woche (J) 2,3 25 2,7 2,2 2.1 2,7 25 3,0 25 2,3 2,0 1,8 2,2 2,3
Monatskontingent (Anzahl Tage) Anzahl Tage im Monat (&) 2,7 2,0 3,0 2,0 4.0 2,0
Jahreskontingent (Anzahl Tage) Anzahl Tage im Jahr (&) 100,0 100,0 100,0
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mobiles Arbeiten ohne Kontingentregelung %-Anteil 26,1i 16,7 500 269 224i 600 600 286 429 100 333f 216 27,8 186

mit Kontingentregelung %-Anteil 34,1f 417 182 538 31,9i 200 10,0 286i 429 600 556i 189 389 372

Wochenkontingent (Anzahl Tage) Anzahl Tage in Woche (J) 2,0 2,4 3,0 1,9 1,9 3,0 1,3 2,3 1,6 1,7 1,7 2,2
Monatskontingent (Anzahl Tage) Anzahl Tage im Monat (&) 4.0 4.0 6,0 3,0 4.0 6,0 3,0 3,0
Jahreskontingent (Anzahl Tage) Anzahl Tage im Jahr (&) 240 24.0 240

@ Tage pro Woche Home-Office/mobiles Arbeiten Anzahl Tage in Woche (&) 2.1 2,5 2,7 2,0 2,0 2,7 2,5 3,0 1,8 2,3 1,8 1,7 1,9 22
F33 Personalentwicklungs- ja %-Anteil 159 750 31,8 192 6,0 0,0 30,0 57,1i 143 0,0 44,4 0,0 56 11,6
konzept vorhanden? nein %-Anteil 84,11 250 682 80,8 94,0i100,0 70,0 429 857 1000 556i 1000 944 884

F34 Héhe der Aus- und Aus- und Fortbildungskosten 2024 € je Mitarbeiter (M) 3878 264 327 436 394 385 413 270i 459 436 425f 420 271 417
Fortbildungskosten davon nur Fortbildungsmafnahmen (sofern Angaben méglich) € je Mitarbeiter (M) 2381 322 189 308 224 193 237 121 300 347 432 224 191 278
F35 Auch Soft Skill-Fortbildungen nein %-Anteil 2,8 0,0 0,0 0,0 43 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 8,1 2,8 2,3
maoglich? in Einzelfallen %-Anteil 25,6 0,0 45 115 353f 200 0,0 0,0i 143 0,0 222f 432 417 233
fur bestimmte Mitarbeitergruppen %-Anteil 19,3 83 182 192 20,7 40,0 0,0 286i 286 200 11,1i 135 194 279
fur alle Mitarbeiter moglich %-Anteil 52,31 91,7 773 692 39,7 40,0 1000 714i 571 80,0 66,7i 351 361 465

F36 Ermittlung des Fuhrungsaufgabe %-Anteil 51 0,0 91 0,0 6,0i 20,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5,4 8,3 47
Fortbildungsbedarfs keine einheitliche Handhabung %-Anteil 10,2§ 25,0 00 115 103 0,0 0,0 0,0i 143 10,0 11,1f 108 83 116
Fuhrungs- und Mitarbeiteraufgabe zugleich (Absprache) %-Anteil 835i 750 909 885 819i 800 900 1000 857 900 889 838 778 837
Mitarbeiteraufgabe %-Anteil 1,1 0,0 0,0 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5,6 0,0
F37 Finanzielle Férderung von nein %-Anteil 35,8f 583 50,0 192 345 60,0 40,0 57,1 143 100 333 37,8 306 349
Weiterbildungsmanahmen in Ausnahmefallen %-Anteil 28,4i 16,7 27,3 423 26,7i 20,0 30,0 286i 57,1 30,0 444 216 27,8 302
(z. B. Master-Studium)? Forderung grundsétzlich méglich %-Anteil 35,8f 250 22,7 385 388i 20,0 30,0 143i 286 600 222i 405 417 349

F38 Férdern von Weiterbildungs- nein %-Anteil 358{ 41,7 50,0 30,8 336i 80,0 40,0 429 143 30,0 44,4i 351 27,8 372
maRnahmen (z. B. Master-  in Ausnahmefallen %-Anteil 34,1i 250 31,8 385 345 20,0 40,0 286i 714 300 222i 297 361 372
Studium) durch Zeitanreize? Férderung grundsatzlich moglich Y%-Anteil 30,18 333 182 30,8 319 00 200 286i 143 400 333f 351 361 256

F39 Hospitationen maglich? nein %-Anteil 43,8f 333 455 269 483i 40,0 50,0 429 286 10,0 44,4i 541 472 442
in Einzelfallen %-Anteil 49,4i 50,0 50,0 61,5 466i 60,0 40,0 57,1 429 80,0 556i 432 472 488
wird grundsatzlich allen Mitarbeitern angeboten %-Anteil 68i 167 45 115 52 00 10,0 00i 286 100 0,0 27 5,6 7,0

F40 Besondere nein %-Anteil 511 83 50,0 385 586f 80,0 400 429 57,1 30,0 333i 784 556 442
Personalentwicklungs- in Einzelfallen %-Anteil 22,2 41,7 91 231 224 0,0 10,0 143i 143 20,0 333i 10,8 222 326
malnahmen (z. B. Coaching) fur bestimmte Mitarbeitergruppen (z. B. nur fur Fuhrungskrafte) %-Anteil 222 417 318 269 172 200 300 429 286 400 111 108 222 186
maoglich? wird grundsatzlich allen Mitarbeitern angeboten %-Anteil 45 8,3 91 115 1,7 00 200 0,0 00 100 222 0,0 0,0 47
F41 Fortbildungsqualifizierung fur nein %-Anteil 4,0 0,0 0,0 3,8 5,2 0,0 0,0 0,0 0,0 100 0,0 8,1 8,3 0,0
leistungsfahige Beamten? immer dann, wenn entsprechende Beforderungsstellen verfugbar sind %-Anteil 91,5{ 100,0 955 92,3 89,7 100,0 90,0 100,0i 857 90,0 100,0i 865 889 930
unabhangig von vorhandenen Beférderungsstellen %-Anteil 45 0,0 45 3,8 52 00 10,0 00i 143 0,0 0,0 54 2,8 7,0
F42 Verwaltungspraxis bei zurtckhaltend %-Anteil 1,1 0,0 0,0 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 27 2,8 0,0
Zulassung zu Lehrgangen fur gezielte Forderung %-Anteil 36,4: 66,7 364 308 345i 200 600 143i 429 300 222i 459 278 302
die Erste und Zweite Profung Wunschen der Beschaftigten auf Zulassung wird in der Regel nachgekommen %-Anteil 625i 333 636 692 638 800 400 857 571 700 778f 514 694 698

G43 Fuhrungsleitlinien nein %-Anteil 74,4i 250 682 654 828i100,0 50,0 714i 857 70,0 44,4 946 750 791
vorhanden? vorhanden, werden aber nicht "gelebt" %-Anteil 91i 16,7 91 77 8,6 00 100 143 00 100 111 54 13,9 7,0
ja %-Anteil 16,5 583 22,7 269 8,6 0,0 40,0 143f 143 20,0 444 0,0 11,1 140
G44 Strukturierte nein %-Anteil 455f 250 22,7 42,3 526i 40,0 20,0 143i 429 50,0 333i 70,3 556 349
Fuhrungskraftefortbildung ja, die Teilnahme ist freiwillig %-Anteil 216§ 333 318 11,5 207 0,0 40,0 429 286 10,0 0,0i 135 250 233
vorhanden? ja, die Teilnahme ist grundséatzlich verpflichtend %-Anteil 27,31 417 409 385 20,7i 400 400 429i 286 30,0 556i 108 139 349
ja, aber nur im Rahmen der Fortbildungsqualifizierung %-Anteil 57 0,0 45 77 6,0 20,0 0,0 0,0 00 100 111 54 5,6 7,0

G45 Strukturiertes nein %-Anteil 77,88 833 727 692 802 800 800 57,1 571 800 66,7i 757 806 837
Fuhrungskraftefeedback in Einzelfallen %-Anteil 13,1 16,7 136 154 121 0,0 0,0 429 286 10,0 11,1i 189 111 7,0
vorhanden? ja %-Anteil 9,1 0,0 136 154 7,88 20,0 20,0 0,0i 143 10,0 2272 5,4 8,3 9,3

G46 Fuhrungskraftenachwuchs-  nein %-Anteil 77,31 50,0 455 731 87,1f 60,0 40,0 429 857 70,0 66,7i 892 839 837
programm vorhanden? ja %-Anteil 20,5 50,0 545 231 103 40,0 600 571 143 200 333 5,4 83 163
nicht relevant (z. B. keine Potenzialkandidaten vorhanden) %-Anteil 2,3 0,0 0,0 3,8 2,6 0,0 0,0 0,0 00 10,0 0,0 54 2,8 0,0

G47 Dienstvereinbarung zu nein %-Anteil 67,00 16,7 40,9 57,7 793i 60,0 40,0 286i 857 70,0 222i 946 722 721
Mitarbeitergespréachen ja %-Anteil 33,0f 833 591 423 207 40,0 600 714i 143 300 778 54 278 279
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G48 Werden nein %-Anteil 19,9 0,0 22,7 192 216§ 20,0 40,0 0,0i 286 20,0 11,1i 351 8,3 209
Mitarbeitergesprache in Einzelfallen / anlassbezogen %-Anteil 25,0 83 136 192 30,2 40,0 10,0 0,0i 143 30,0 11,1f 297 389 233
durchgefuhrt? regelmafig, aber nicht jedes Jahr %-Anteil 8,5 8,3 45 00 112 0,0 00 143 0,0 0,0 0,0i 135 83 116
jahrlich %-Anteil 46,6f 833 591 61,5 37,1f 40,0 50,0 857i 57,1 50,0 77,8f 216 444 442
G49 Angebote zu Verwaltung (einschliellich Ingenieure nein %-Anteil 545i 16,7 409 346 655 800 300 286i 143 700 111i 784 611 581
Konfliktlésungen (z. B. und Architekten, Techniker, IT-Personal) ja Y%-Anteil 455; 833 591 654 345i 200 700 714i 857 300 889f 216 389 419
Mediation, Coaching) Personal im Sozial- und nein %-Anteil 295 0,0 91 192 388i 200 00 143i 143 400 0,0i 405 278 465
vorhanden? Erziehungsdienst ja Y%-Anteil 70,5{ 100,0 909 808 61,2f 80,0 1000 857 857 600 1000i 595 722 535
Mitarbeiter mit manuellen Tatigkeiten nein %-Anteil 68,8 16,7 818 462 76,7i 80,0 80,0 857§ 286 70,0 333i 838 750 721
(Handwerker, Reinigungskréfte) ja %-Anteil 31,3 833 182 538 233 20,0 200 143i 714 30,0 66,7i 162 250 279
G50 Mitarbeiterbefragungen nein %-Anteil 443i 250 31,8 269 526i 60,0 200 286i 429 300 111 703 472 419
durchgefuhrt? ja, aber unregelmanig/selten %-Anteil 49,4i 66,7 636 57,7 431 40,0 80,0 57,1f 571 600 556i 27,0 444 558
ja, regelmanig %-Anteil 6,3 8,3 45 154 4,3 0,0 0,0 143 0,0 10,0 333 2,7 8,3 2,3
H51 Arbeitsplatzausstattung verbesserungsbedurftig %-Anteil 153 333 136 154 138 0,0 30,0 0,0i 143 200 11,1f 162 167 9,3
(Buroarbeitsplatze, einschl.  angemessen/den Anforderungen entsprechend %-Anteil 449 583 682 538 37,1i100,0 500 714 286 500 778f 351 389 3772
IT-Ausstattung) "modern” %-Anteil 39,8 8,3 182 30,8 491 0,0 20,0 286 57,1 30,0 11,1i 486 444 535
H52 Buroraume mit hohem nein %-Anteil 6,3i 333 0,0 3,8 5,2 0,0 0,0 0,0 0,0 100 0,0 5,4 5,6 4,7
Publikumsaufkommen verbesserungsbedurftig %-Anteil 551i 50,0 682 538 534 800 700 571 429 500 667 459 61,1 535
"mitarbeitergerecht"? ja %-Anteil 38,6i 16,7 31,8 423 41,4i 200 30,0 429i 571 40,0 333i 486 333 419
H53 Freiwillige Angebote fur nein %-Anteil 11,9 0,0 00 115 155 0,0 0,0 0,0i 143 100 11,1f 27,0 167 4,7
Gesundheitsférderung Ja, folgende: %-Anteil 88,1 100,0 100,0 88,5 84,5 100,0 100,0 100,0i§ 857 90,0 889 730 833 953
vorhanden? Impfschutz %-Anteil 54,0 750 818 538 466i 80,0 70,0 100,0i§ 57,1 50,0 556i 37,8 472 535
Gesundheitssport %-Anteil 55,1i 91,7 818 692 431 60,0 90,0 857i 57,1 600 889 243 389 628
Praventionsseminare %-Anteil 50,6f 750 72,7 61,5 414f 200 90,0 857{ 571 600 66,7i 297 333 581
unentgeltliche Obst- und Getrankeangebote %-Anteil 47,78 417 409 42,3 50,9 40,0 30,0 57,18 143 70,0 333i 351 528 628
H54 Stellenanteile fur BGM- bis zu 0,25 %-Anteil 64,8 250 636 500 724i 600 70,0 57,1f 571 700 222 919 806 488
Aufgaben mehr als 0,25 und bis unter 0,5 %-Anteil 16,5 0,0 45 269 181 20,0 0,0 0,0i 429 100 333 5,4 83 37,2
0,5 bis 1,0 %-Anteil 136§ 333 31,8 115 8,6i 20,0 30,0 429 0,0 200 111 2,7 83 14,0
mehr als 1,0 %-Anteil 511 41,7 0,0 115 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 333 0,0 2,8 0,0
H55 Finanzielle Férderung von nein %-Anteil 48,9i 417 182 30,8 595i 20,0 30,0 0,0i 286 20,0 44,4i 676 66,7 465
Gesundheitsma3nahmen?  geringfugig %-Anteil 39,2i 41,7 636 538 31,0i 800 50,0 714i 714 600 333 324 250 349
groRRzugig %-Anteil 11,9 16,7 182 154 9,5 0,0 200 286 0,0 200 222 0,0 8,3 18,6
156 Fluktuationsquoten ermittelt? nein %-Anteil 77,8 50,0 591 654 87,1 80,0 70,0 286i 714 800 444i 85 861 884
gelegentlich %-Anteil 15,3 83 227 269 12,1 200 100 42,9 143 200 444 108 139 116
regelmanig %-Anteil 51 333 136 3,8 0,9 0,0 200 143 0,0 00 111 2,7 0,0 0,0
regelmafig und differenziert (z. B. Organisationseinheiten, Mitarbeitergruppen) %-Anteil 1,7 8,3 45 3,8 0,0 0,0 00 143i 143 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
158 Strukturierte nein %-Anteil 39,8 250 50,0 269 422i 60,0 40,0 57,1 286 50,0 0,0i 541 389 349
Austrittsgesprache Einzelfalle %-Anteil 40,3i 41,7 31,8 46,2 405 40,0 30,0 286i 571 200 66,7i 351 361 488
durchgefuhrt? grundsatzlich immer %-Anteil 199§ 333 182 269 17,2 0,0 30,0 143i 143 30,0 333i 10,8 250 163
J59 Externes Personalmarketing Werbung auf der eigenen Webseite ja, fur:
(eigener Job-/Karrierebereich) BQ %-Anteil 75,08 750 818 885 70,7i 60,0 80,0 100,0§ 71,4 1000 889 730 722 674
NK %-Anteil 80,1 1000 864 885 750i 80,0 80,0 1000i 714 1000 889i 676 77,8 791
Messen und Veranstaltungen (z. B. ja, fur:
Berufsmessen, Ausbildungsmessen) BQ %-Anteil 13,18 16,7 22,7 115 112f 200 20,0 286 00 100 222 27 167 140
NK %-Anteil 61,9{ 100,0 90,9 692 509 80,0 90,0 100,0§ 143 80,0 100,0i 27,0 556 674
Anzahl der Messen und Events in 2023 Anzahl (&) 22 39 47 1,3 1,4 2.0 51 5,6 1,0 1,3 1,3 0,9 1,4 1,5
Anzeigen auf ¢ffentlichen Flachen oder  ja, fur:
auf /in Fahrzeugen (z. B. Dienstwagen) BQ %-Anteil 10,28 41,7 136 154 52 20,0 20,0 0,0i 143 200 , 0,0 5,6 9,3
NK %-Anteil 153 50,0 182 192 10,3i 200 20,0 143i 143 30,0 , 0,0 56 233
Anzeigen, Artikel 0. &. in Printmedien, ja, fur:
z. B. Tagespresse BQ %-Anteil 54,5 583 591 61,5 51,7i 60,0 40,0 857i 571 700 556i 51,4 583 465
NK %-Anteil 585 833 727 615 526i 80,0 500 1000i 429 700 66,7i 486 556 535
Flyer, Broschuren, Postkarten, ja, fur:
Handzettel 0. & BQ %-Anteil 10,8 33,3 182 192 52i 20,0 20,0 143i 143 200 2272 0,0 0,0 14,0
NK %-Anteil 53,4i 1000 81,8 654 405 80,0 800 857i 286 800 77,8f 27,0 250 651
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Online-Kanale (Stellenplattformen und  ja, fur:
soziale Netzwerke, z. B. LinkedIn, Xing, BQ %-Anteil 64,2i 750 72,7 808 57,8f 800 80,0 571 571 90,0 889 51,4 639 581
Facebook, Instagram, YouTube) NK %-Anteil 67,00 91,7 818 808 586i 1000 90,0 57,1 57,1 90,0 889 486 528 721
Anzahl der Kommunikationswege Anzahl (&) 22 32 2.5 2.3 1,9 2.4 2.7 2,3 4.3 1,6 2.0 1,7 2.1 1,9
Kontaktaufnahme tber den Online-Kanal nein %-Anteil 347i 16,7 455 30,8 353 60,0 600 143 143 30,0 444f 324 250 465
maoglich? ja Y%-Anteil 36,4i 66,7 364 462 310 20,0 40,0 429i 429 400 556i 27,0 389 279
Mitarbeiterempfehlungsprogramme
vorhanden? Ja, teilweise, z. B. fur einzelne Berufsgruppen  %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
ja %-Anteil 2,88 16,7 45 7.7 0,0i 20,0 0,0 0,0 00 100 111 0,0 0,0 0,0
BQ %-Anteil 2,88 16,7 45 7.7 0,0i 20,0 0,0 0,0 00 100 111 0,0 0,0 0,0
NK %-Anteil 2,3i 16,7 0,0 7.7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 10,0 111 0,0 0,0 0,0
Kontakte, Kooperationen, Interaktionen ja, fur:
mit Schulen und Hochschulen BQ %-Anteil 12,5§ 250 182 38 12,1f 20,0 20,0 14,3i 143 0,0 0,0 8,1 56 20,9
NK %-Anteil 58,0i 917 773 654 491i 60,0 70,0 1000i 571 800 556i 297 444 698
Eigene Veranstaltungen, z. B. Tag der  ja, fur:
offenen Tur, Rathausfuhrungen BQ %-Anteil 8,0i 250 136 154 3,4i 20,0 200 0,0i 286 10,0 111 0,0 2,8 7,0
NK %-Anteil 239 66,7 455 462 103 40,0 50,0 429i 429 50,0 44,4 2,7 111 163
Sonstige ja, fur:
BQ %-Anteil 2,8 8,3 45 3,8 1,78 20,0 0,0 0,0 0,0 00 111 2,7 0,0 2,3
NK %-Anteil 6,31 16,7 9,1 7,7 4,3t 20,0 10,0 0,0 0,0 0,0 2272 5,4 0,0 7,0
J6eo Bedarf vorhanden, Werbung auf der eigenen Webseite ja, fur:
Marketingmafnahmen BQ %-Anteil 36,9 66,7 50,0 23,1 345i 40,0 60,0 429 143 10,0 44,4 324 361 349
auszuweiten oder zu NK %-Anteil 34,1i 66,7 364 231 328 20,0 50,0 286i 143 100 444i 297 333 349
verbessern? Messen und Veranstaltungen ja, fur:
BQ %-Anteil 23,3i 50,0 31,8 30,8 17,2f 20,0 30,0 429 0,0 600 222 8,1 250 186
NK %-Anteil 30,7i 583 227 192 319 0,0 20,0 429 0,0 20,0 333f 162 41,7 3772
Anzeigen auf ¢ffentlichen Flachen oder  ja, fur:
auf / in Fahrzeugen BQ %-Anteil 23,3f 583 364 231 17,2f 40,0 30,0 429 0,0 200 444 8,1 83 32,6
NK %-Anteil 239 66,7 364 192 181i 40,0 30,0 429 0,0 10,0 444 10,8 8,3 32,6
Anzeigen, Artikel 0. &. in Printmedien, ja, fur:
z. B. Tagespresse BQ %-Anteil 17,0§ 333 27,3 192 129i 20,0 40,0 143 0,0 200 333 81 139 163
NK %-Anteil 14,8f 333 182 154 121 0,0 30,0 1473 0,0 200 222 54 139 163
Flyer, Broschuren, Postkarten, ja, fur:
Handzettel 0. & BQ %-Anteil 182§ 50,0 27,3 115 147f 400 20,0 286 0,0 200 , 81 139 209
NK %-Anteil 17,6 50,0 227 115 147i 200 20,0 286 0,0 20,0 , 8,1 8,3 256
Online-Kanale (Stellenplattformen sowie ja, fur:
soziale Netzwerke, z. B. LinkedIn, Xing, BQ %-Anteil 50,6§ 750 682 423 466i 60,0 60,0 857i 143 40,0 66,7i 405 528 465
Facebook, Instagram, YouTube) NK Y%-Anteil 50,0 833 636 423 457 60,0 60,0 714i 143 400 66,7i 351 556 465
Mitarbeiterempfehlungsprogramme ja, fur:
BQ %-Anteil 27,3 583 50,0 346 181i 20,0 50,0 714i 143 300 556i 162 139 233
NK %-Anteil 24,4 417 500 346 155i 20,0 50,0 714i 143 300 556i 10,8 139 209
Kontakte, Kooperationen, Interaktionen ja, fur:
mit Schulen und Hochschulen BQ %-Anteil 24,4i 417 455 231 19,0i 40,0 50,0 429 143 300 222 81 194 279
NK %-Anteil 36,4i 750 409 346 319 200 50,0 429i 143 400 444i 216 361 372
Eigene Veranstaltungen, z. B. Tag der  ja, fur:
offenen Tur, Rathausfuhrungen BQ %-Anteil 182§ 58,3 136 192 14,7f 40,0 10,0 0,0i 143 100 333 2,7 167 233
NK %-Anteil 26,7i 583 182 385 224i 40,0 20,0 00i 143 30,0 667 108 222 326
Sonstiger Bedarf ja, fur:
BQ %-Anteil 2,3 0,0 45 3,8 1,7 0,0 100 0,0 0,0 00 111 0,0 2,8 2,3
NK %-Anteil 2,3 0,0 4,5 3,8 1,7 0,0 10,0 0,0 0,0 00 111 0,0 2,8 2,3
J61 Bewertungen in Forenund  nein %-Anteil 77,88 417 636 654 87,1i 60,0 80,0 429i 429 800 66,7i 892 917 814
Plattformen (z. B. Kununu Beobachtung, jedoch keine Reaktionen auf die Bewertungen %-Anteil 188: 41,7 31,8 308 112 20,0 200 571 571 200 222 10,8 56 163
oder Glassdoor) verfolgt? Beobachtung und unregelmailig Reaktionen auf die Bewertungen %-Anteil 1,7 8,3 0,0 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,8 2,3
Beobachtung und regelmafige Reaktionen auf die Bewertungen %-Anteil 1,7 8,3 45 3,8 0,0i 20,0 0,0 0,0 0,0 00 111 0,0 0,0 0,0
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J62 Personalmarketingstrategie BQ nein %-Anteil 69,9 50,0 591 769 724i 600 70,0 429 857 90,0 556i 81,1 806 581
vorhanden? BQ in Teilen %-Anteil 26,1i 417 364 192 241i 40,0 30,0 429 143 100 333i 189 139 372
BQ ja %-Anteil 4,0 8,3 4,5 3,8 3,4 0,0 0,0 14,3 0,0 00 111 0,0 5,6 4,7
NK nein %-Anteil 61,4f 333 273 692 690 0,0 40,0 286f 857 80,0 444i 784 806 512
NK in Teilen %-Anteil 31,3 50,0 636 231 250i 800 600 571 143 200 333i 216 167 349
NK ja %-Anteil 7,4i 16,7 9,1 7,7 6,0i 20,0 0,0 143 0,0 0,0 2272 0,0 2,8 14,0
J63 Arbeitgebermarke (Employer nein %-Anteil 82,4i 66,7 77,3 654 888i100,0 60,0 857i 857 50,0 66,7i 946 944 791
Brand) entwickelt? in Teilen %-Anteil 11,4 83 182 154 9,5 0,0 300 143 0,0 200 222 5,4 56 163
ja %-Anteil 6,3i 25,0 45 19,2 1,7 0,0 10,0 0,0i 143 300 111 0,0 0,0 4,7
J64 Arbeitgebermarke gering %-Anteil 6,5 0,0 20,0 0,0 7.7 0,0 0,0 100,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111
authentisch? teilweise %-Anteil 32,3 0,0 40,0 222 462 0,0 50,0 0,0 0,0 40,0 0,0i 50,0 0,0 556
hoch %-Anteil 61,3i 100,0 40,0 77,8 462 0,0 50,0 0,0i 100,0 60,0 100,0f 50,0 1000 33,3
Frage entfallt, da keine Marke vorhanden (siehe J63) %-Anteil 82,4i 66,7 773 654 888i100,0 60,0 857i 857 50,0 66,7i 946 944 791
J65 Enthalten Haushaltsplane nein %-Anteil 77,3 333 72,7 731 836i 60,0 60,0 100,0i 100,0 40,0 889 946 833 744
Mittel far ja %-Anteil 22,7i 66,7 27,3 269 164i 40,0 40,0 0,0 0,0 600 111 54 16,7 256
Marketingaktivitaten? Hohe im Jahr 2023 und 2024 € je 1.000 Einwohner (M) 257,48 242,6 198,0 108,7 282,0i 106,7 421,9 184,6 82,6i 316,1 2286 301,6
J66 Stellen bzw. Stellenanteile  bis zu 0,25 %-Anteil 335 83 31,8 231 388j 40,0 400 143 429 100 222§ 541 333 302
fur externes mehr als 0,25 und bis unter 0,5 %-Anteil 58,0 41,7 591 61,5 586i 60,0 500 714i 571 700 556i 459 639 651
Personalmarketing 0,5 bis 1,0 %-Anteil 6,88 33,3 91 115 2,6 0,0 10,0 143 0,0 200 111 0,0 2,8 4,7
mehr als 1,0 %-Anteil 1,78 16,7 0,0 3,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 0,0 0,0 0,0
J67 Fachliche Qualifikation fur ~ nein %-Anteil 852i 750 864 731 888 80,0 80,0 100,0§ 857 70,0 66,7 91,9 917 837
Marketing vorhanden? ja %-Anteil 14,88 250 136 26,9 11,2i 20,0 20,0 0,0i 143 30,0 333 8,1 8,3 16,3
J68 Externe Dienstleister fur nein %-Anteil 84,7i 50,0 77,3 731 92,2 100,0 50,0 100,0i 57,1 70,0 889 919 944 907
Marketing beauftragt? ja %-Anteil 153 50,0 22,7 26,9 7,8 0,0 50,0 0,0 429 300 111 8,1 5,6 9,3
J69 Austauschprogramme nein %-Anteil 54,5i 66,7 545 423 560i 60,0 60,0 429i 429 40,0 444i 676 556 465
(Hospitationen o. &.) vereinzelt %-Anteil 38,6i 250 364 500 37,9f 200 30,0 57,1 286 600 556i 32,4 361 442
vorhanden? ja %-Anteil 6,8 8,3 9,1 7,7 6,08 20,0 10,0 0,0i 28,6 0,0 0,0 0,0 8,3 9,3
J70 Kennzahlen zur Uberprifung  BQ nein %-Anteil 89,8f 750 955 769 93,1i100,0 100,0 857f 57,1 80,0 889 946 944 907
der Wirkung von BQ ja, unregelmafig anhand folgender Kennzahlen %-Anteil 8,0 167 45 192 52 0,0 00 143 286 200 111 5,4 5,6 47
Marketingmaf3nahmen BQ Anzahl der Bewerbungen %-Anteil 8,0i 16,7 45 192 52 0,0 00 143 286 200 111 5,4 5,6 47
vorhanden? BQ Anzahl potenziell geeigneter Bewerber %-Anteil 51 83 45 115 3,4 0,0 0,0 143; 286 00 111 5,4 5,6 0,0
BQ Sonstige %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ ja, regelmaRig anhand folgender Kennzahlen:  %-Anteil 2,3 83 0,0 3,8 1,7 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0 0,0 0,0 47
BQ Anzahl der Bewerbungen %-Anteil 1,7 8,3 0,0 3,8 0,9 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
BQ Anzahl potenziell geeigneter Bewerber %-Anteil 1,7 0,0 0,0 3,8 1,7 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0 0,0 0,0 47
BQ Sonstige %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK nein %-Anteil 88,6i 750 909 769 922i100,0 1000 714 571 800 889 946 917 907
NK ja, unregelmafig anhand folgender Kennzahlen %-Anteil 97i 167 91 154 7,8 0,0 00 286: 143 200 111 5,4 8,3 9,3
NK Anzahl der Bewerbungen %-Anteil 9,1 16,7 91 154 6,9 0,0 0,0 286 143 200 111 5,4 5,6 9,3
NK Anzahl potenziell geeigneter Bewerber %-Anteil 57 8,3 45 77 52 0,0 00 143F 143 00 111 27 8,3 47
NK Sonstige %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK ja, regelmaRig anhand folgender Kennzahlen:  %-Anteil 1,7 8,3 0,0 77 0,0 0,0 0,0 0,0i 286 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Anzahl der Bewerbungen %-Anteil 1,7 8,3 0,0 7.7 0,0 0,0 0,0 0,0i 286 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Anzahl potenziell geeigneter Bewerber %-Anteil 1,1 0,0 0,0 77 0,0 0,0 0,0 0,0i 286 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Sonstige %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
J71 "Sichtbarkeit" als potenzielle Arbeitgeberin in lhrer Region Schulnoten (1 bis 6) Schulnote (&) 2,8 2,4 2,8 3,2 2,8 2,6 2,8 2,9 3,4 2,9 3,2 2,8 3,0 2,7
J72 Externes Image als Arbeitgeberin Schulnoten (1 bis 6) Schulnote (&) 25 2,7 25 2,7 25 2,6 2,3 2,7 2,6 2,6 2,9 25 2,4 25
K73 Anzahl der extern BQ Anzahl Stellenausschr. insgesamt (2023/2024) Stellenausschreibungsquote insg. (M) 11,2 157 138 122 98 93 149 116 90 121 137i 103 89 100
ausgeschriebenen Stellen fur BQ Verwaltung Verwaltung (M) 10,5§ 183 11,0 130 8,9 93 133 105 10,7 105 154 9,3 8,3 8,6
Berufsqualifizierte 2023 und  BQ IT-Berufe IT-Berufe (M) 10,0 152 16,7 125 0,0i 167 196 118 00 163 125 0,0 0,0 10,0
2024 BQ Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 9,3t 145 17,7 75 8,3 9,0 239 93 5,4 75 113 8,2 8,3 8,9
BQ Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 16,7¢ 266 147 286 167¢ 16,0 175 10,0 500 292 214 0,0 83 225
BQ Techniker, Krafte mit handwerkl. Tatigkeiten  Techniker, Handwerker (M) 99i 105 150 16,7 83i 175 152 718 225 258 115 53 8,3 8,6
BQ Sonstige Sonstige (M) 9,2i 10,6 76 131 9,0 7,1 76 118 9,4 189 7,1 8,3 83 10,6
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K73 Anzahl der extern wiederholt NK Anzahl wiederholt insgesamt (2023/2024) Quote erneuter Ausschr. insg. (M) 0,0 81 207 0,0 0,0 00 333 250 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
ausgeschriebenen Stellen fur NK Verwaltung Verwaltung (M) 0,0 51 267 0,0 0,0 0,0 422 40,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Nachwuchskrafte 2023 und  NK IT-Berufe IT-Berufe (M) 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
2024 NK Soziale Berufe Soziale Berufe (M) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Ingenieure und Architekten Ingenieure, Architekten (M) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Techniker, Krafte mit handwerkl. Tatigk. Techniker, Handwerker (M) 0,0 0,4 50,0 0,0 0,0i 50,0 500 500 00 375 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Sonstige Sonstige (M) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 16,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 333
K74 Dauerausschreibungen nein %-Anteil 48,3 0,0 31,8 231 62,1 400 400 143 286 30,0 11,1i 649 639 58,1
vorhanden? ja, fur: %-Anteil 51,7§ 100,0 682 769 37,9i 60,0 60,0 857 714 700 889 351 361 419
Personal in Kindertagesstatten %-Anteil 31,3i 66,7 0,0 731 241 0,0 0,0 0,0i 57,1 70,0 889 270 194 256
handwerkliches Personal (z. B. fur Bauhof) %-Anteil 2,8 8,3 0,0 3,8 2,6 0,0 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 0,0 2,8 47
brandschutztechnisches Personal %-Anteil 0,6 8,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Ingenieure und Techniker %-Anteil 4,08 16,7 45 115 0,9 0,0 100 0,0 0,0 200 111 0,0 0,0 2,3
Sonstige %-Anteil 33,5{ 66,7 636 385 233i 60,0 500 857 0,0 50,0 556i 216 194 279
K75 Wie viele der BQ Verwaltung: keine %-Anteil 42,0 0,0 136 346 534i 200 200 0,0i 57,1 40,0 11,1i 568 583 465
ausgeschriebenen Stellen BQ Verwaltung: weniger als 25 % %-Anteil 51,78 750 727 654 422% 800 700 714 429 600 889 351 41,7 488
sind aktuell nicht besetzt, da BQ Verwaltung: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 34 250 45 0,0 1,7 0,0 00 143 0,0 0,0 0,0 5,4 0,0 0,0
sich auf die einmaligen oder BQ Verwaltung: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 1,1 0,0 45 0,0 0,9 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
wiederholten BQ Verwaltung: mindestens 75 % Y%-Anteil 1,7 0,0 45 0,0 1,7 0,0 00 143 0,0 0,0 0,0 27 0,0 2,3
Ausschreibungen keine BQ IT: keine %-Anteil 88,1i 41,7 72,7 80,8 97,4f 80,0 90,0 429§ 1000 80,0 66,7i 97,3 1000 953
geeigneten Bewerber finden BQ IT: weniger als 25 % %-Anteil 10,2 583 27,3 115 1,78 20,0 10,0 571 00 100 222 0,0 0,0 47
lieRen? BQ IT: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 1,7 0,0 0,0 7.7 0,9 0,0 0,0 0,0 00 100 111 2,7 0,0 0,0
BQ IT: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ IT: mindestens 75 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ Soziale: keine %-Anteil 44,9 00 27,3 231 578§ 400 200 286i 143 400 11,1i 568 556 60,5
BQ Soziale: weniger als 25 % %-Anteil 443i 917 591 61,5 32,8f 40,0 70,0 57,1 714 600 556i 27,0 389 326
BQ Soziale: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 6,3 8,3 9,1 7.7 52 20,0 10,0 0,0i 143 00 11,1 108 0,0 4,7
BQ Soziale: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 3.4 0,0 0,0 7.7 3.4 0,0 0,0 0,0 0,0 00 222 2,7 5,6 2,3
BQ Soziale: mindestens 75 % %-Anteil 1,1 0,0 4,5 0,0 0,9 0,0 0,0 14,3 0,0 0,0 0,0 2,7 0,0 0,0
BQ Ingenieure: keine %-Anteil 71,0 83 455 538 862 80,0 500 143 857 50,0 333 91,9 917 767
BQ Ingenieure: weniger als 25 % %-Anteil 18,2 58,3 40,9 269 7,88 20,0 30,0 71,4i 143 400 2272 0,0 83 14,0
BQ Ingenieure: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 51 333 45 115 0,9 0,0 100 0,0 0,0 0,0 333 0,0 0,0 2,3
BQ Ingenieure: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 0,6 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
BQ Ingenieure: mindestens 75 % %-Anteil 5,1 0,0 9,1 7.7 4,3 0,0 10,0 1473 0,0 10,0 111 8,1 0,0 4,7
BQ Handwerker u.a.: keine %-Anteil 68,2i 250 682 538 759i100,0 50,0 714i 1000 50,0 222i 892 722 674
BQ Handwerker u.a.: weniger als 25 % %-Anteil 28,4i 66,7 22,7 423 224 0,0 40,0 143 0,0 500 667 8,1 27,8 302
BQ Handwerker u.a.: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 1,1 0,0 0,0 3,8 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 0,0 0,0 2,3
BQ Handwerker u.a.: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 1,1 8,3 45 0,0 0,0 0,0 100 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ Handwerker u.a.: mindestens 75 % Y%-Anteil 1,1 0,0 45 0,0 0,9 0,0 00 143 0,0 0,0 0,0 27 0,0 0,0
BQ Sonstige: keine %-Anteil 67,08 41,7 50,0 538 759 60,0 40,0 57,1f 714 600 333 757 722 791
BQ Sonstige: weniger als 25 % %-Anteil 26,7 583 364 385 190i 40,0 40,0 286i 143 40,0 556i 162 222 186
BQ Sonstige: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 45 0,0 45 7.7 43 0,0 100 0,0i 143 00 111 5,4 5,6 2,3
BQ Sonstige: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ Sonstige: mindestens 75 % %-Anteil 1,7 0,0 9,1 0,0 0,9 0,0 10,0 1473 0,0 0,0 0,0 2,7 0,0 0,0
NK Verwaltung: keine %-Anteil 72,74 50,0 50,0 692 802 60,0 40,0 57,1 857 600 66,7i 838 833 744
NK Verwaltung: weniger als 25 % %-Anteil 182§ 33,3 31,8 269 121f 40,0 30,0 286 0,0 40,0 333 8,1 139 140
NK Verwaltung: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 45 83 136 3,8 2,6 0,0 20,0 143 143 0,0 0,0 5,4 0,0 2,3
NK Verwaltung: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 3.4 8,3 45 0,0 3.4 0,0 100 0,0 0,0 0,0 0,0 2,7 0,0 7,0
NK Verwaltung: mindestens 75 % %-Anteil 1,1 0,0 0,0 0,0 1,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,8 2,3
NK IT: keine %-Anteil 96,6i 66,7 90,9 100,0 100,0i 100,0 90,0 857i 100,0 100,0 100,0i 100,0 100,0 100,0
NK IT: weniger als 25 % %-Anteil 2,88 250 9,1 0,0 0,0 0,0 10,0 143 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK IT: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 0,6 8,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK IT: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK IT: mindestens 75 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
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NK Soziale: keine %-Anteil 79,0 66,7 864 61,5 828 800 90,0 857i 714 600 556i 838 833 814
NK Soziale: weniger als 25 % %-Anteil 17,6f 33,3 91 346 138{ 20,0 10,0 0,0i 286 40,0 333f 108 16,7 140
NK Soziale: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 2,3 0,0 0,0 3,8 2,6 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 5,4 0,0 2,3
NK Soziale: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 1,1 0,0 45 0,0 0,9 0,0 0,0 143 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
NK Soziale: mindestens 75 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Ingenieure: keine %-Anteil 97,2f 750 100,0 100,0 98,3i 100,0 100,0 100,0f 100,0 100,0 100,0; 97,3 1000 97,7
NK Ingenieure: weniger als 25 % %-Anteil 1,1i 16,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Ingenieure: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 0,6 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
NK Ingenieure: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 0,6 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 27 0,0 0,0
NK Ingenieure: mindestens 75 % %-Anteil 0,6 8,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Handwerker u.a.: keine %-Anteil 80,7i 66,7 955 76,9 80,2i100,0 90,0 100,0i 100,0 70,0 66,7i 865 86,1 698
NK Handwerker u.a.: weniger als 25 % %-Anteil 14,28 250 00 192 147 0,0 0,0 0,0 0,0 30,0 222 10,8 139 186
NK Handwerker u.a.: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 0,6 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
NK Handwerker u.a.: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 1,7 8,3 0,0 3,8 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 0,0 0,0 2,3
NK Handwerker u.a.: mindestens 75 % %-Anteil 2,8 0,0 45 0,0 3,4 00 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 27 0,0 7.0
NK Sonstige: keine %-Anteil 97,7f 833 955 100,0 99,1i 80,0 100,0 100,0f 100,0 100,0 100,0{ 97,3 100,0 100,0
NK Sonstige: weniger als 25 % %-Anteil 2,31 16,7 45 0,0 0,9f 20,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,7 0,0 0,0
NK Sonstige: zwischen 25 % und 49 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Sonstige: zwischen 50 % und 74 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Sonstige: mindestens 75 % %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
K76 Beurteilung und Bewertung  Betonung extrinsischer Werte (z. B. in hohem MaR %-Anteil 4551 417 636 500 41,4 600 800 429 429 30,0 778i 405 500 349
der Stellenanzeigen Sicherheit des Arbeitsplatzes, zum Teil %-Anteil 4728 417 318 462 5098 400 200 429 571 600 222i 514 472 535
leistungsgerechte Bezahlung usw.) in geringem Maf} %-Anteil 74 167 45 3,8 7.8 0,0 00 143 00 100 0,0 81 28 116
Betonung intrinsischer Werte (z. B. in hohem Mafy %-Anteil 40,3i 41,7 50,0 42,3 37,9 40,0 50,0 57,1 143 50,0 556i 32,4 444 372
Teamarbeit, Autonomie, Vielfalt) zum Teil %-Anteil 53,4i 41,7 455 50,0 569 60,0 50,0 286i 714 50,0 333 622 500 581
in geringem Maf} %-Anteil 6,31 16,7 4,5 7.7 5,2 0,0 0,0 14,3i 143 00 111 5,4 5,6 4,7
Betonung sozialer Werte (z. B. Arbeiten in hohem Maf} %-Anteil 1531 333 182 115 138 20,0 20,0 143i 143 00 222 108 194 116
fur das Gemeinwohl) zum Teil %-Anteil 47,2f 333 59,1 538 448f 40,0 60,0 714i 571 600 444 622 306 419
in geringem Maf} %-Anteil 375§ 333 227 346 414i 400 200 143i 286 400 333 27,0 500 465
Sprache und Design eher nuchtern- in hohem MaR} %-Anteil 21,6 83 227 231 224 0,0 500 0,0 143 40,0 111% 189 250 233
sachlich ("angenehmes Arbeitsklima")  zum Teil %-Anteil 67,0 833 727 654 647i1000 40,0 100,0i 571 600 77,88 73,0 50,0 698
in geringem Maf} %-Anteil 11,4 8,3 45 115 129 0,0 10,0 0,0i 28,6 00 111 8,1 250 7,0
ansprechende optische Gestaltung in hohem MaR %-Anteil 347i 250 273 385 362 200 400 143 571 40,0 222 378 306 395
zum Teil %-Anteil 52,8 583 59,1 50,0 51,7¢ 80,0 40,0 714i 286 500 66,7i 541 50,0 512
in geringem Maf} %-Anteil 12,58 16,7 136 115 121 0,0 20,0 143: 143 100 111 8,1 194 9,3
ansprechende sprachliche Gestaltung in hohem MaR} %-Anteil 358: 250 273 423 37,1i 200 300 286i 429 40,0 444f 405 306 395
zum Teil %-Anteil 60,2i 66,7 591 538 612 600 600 571 429 600 556i 595 639 605
in geringem Maf} %-Anteil 4,0 8,3 13,6 3,8 1,78 20,0 10,0 14,3i 143 0,0 0,0 0,0 5,6 0,0
K77 Kanale fur BQ Webseite der Kommune %-Anteil 98,9 100,0 100,0 92,3 100,0i 100,0 100,0 100,0i 100,0 90,0 88,9i 100,0 100,0 100,0
Stellenausschreibungen BQ Nutzung von Online-Stellenportalen %-Anteil 78,4i 10000 90,9 885 716§ 100,0 90,0 857 714 1000 889 730 667 744
BQ Anzahl der genutzten Online-Stellenportale  Anzahl (&) 1,2 1,6 1,1 1,2 1,2 1,0 1,1 12 1,4 1,1 1,1 1,5 1,0 1,1
BQ Nutzung von Sozialen Netzwerken %-Anteil 82,4 100,0 955 76,9 793i100,0 100,0 857{ 429 90,0 889 730 833 814
BQ Anzahl der genutzten Sozialen Netzwerke Anzahl () 1,7 2,0 2,0 1,8 1,6 2,0 2,3 17 2,0 1,7 1,8 1,4 1,7 1,6
BQ Wir suchen selbst gezielt? %-Anteil 6,3 16,7 136 115 2,6f 20,0 10,0 143 0,0 0,0 333 0,0 2,8 4,7
BQ ja, selten %-Anteil 5,1 00 136 115 2,68 20,0 10,0 143 0,0 0,0 333 0,0 2,8 4,7
BQ ja, regelmaRig %-Anteil 1,18 16,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ Agentur fur Arbeit %-Anteil 81,8{ 100,0 864 962 759i 80,0 100,0 714§ 100,0 90,0 100,0i 67,6 833 767
BQ Regionalzeitungen %-Anteil 72,78 91,7 727 923 66,4 60,0 70,0 8571000 90,0 889 649 556 767
BQ Uberregionale Zeitungen %-Anteil 20,5i 50,0 91 346 164i 20,0 10,0 0,0i 143 40,0 44,4f 108 139 233
BQ Amtsblatt %-Anteil 86,9i 333 727 769 974i 80,0 800 5711000 700 66,7i 1000 944 977
NK Webseite der Kommune %-Anteil 98,3 100,0 100,0 92,3 99,1 100,0 100,0 100,0i 100,0 90,0 88,9i 100,0 97,2 100,0
NK Nutzung von Online-Stellenportalen %-Anteil 69,9 750 864 808 638i1000 900 714 714 800 889i 67,6 583 651
NK Anzahl der genutzten Online-Stellenportale  Anzahl (&) 1,6 1,8 1,8 1,9 1,4 1,2 2,6 1,2 1,8 2,0 1,9 1,7 1,1 1,3
NK Nutzung von Sozialen Netzwerken %-Anteil 80,1i 833 955 769 77,6i100,0 100,0 857i 429 90,0 889 730 77,8 814
NK Anzahl der genutzten Sozialen Netzwerke Anzahl () 1,7 1,9 2,0 1,6 1,6 2,0 2.1 1,7 1,3 1,6 1,8 1,4 1,8 1,5
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NK Wir suchen selbst gezielt? %-Anteil 4,08 16,7 9,1 7.7 0,9 20,0 100 0,0 0,0 00 222 0,0 2,8 0,0
NK ja, selten %-Anteil 2,8 0,0 9,1 7.7 0,9t 20,0 100 0,0 0,0 00 222 0,0 2,8 0,0
NK ja, regelmaRig %-Anteil 1,1f 16,7 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
NK Agentur fur Arbeit %-Anteil 69,3 833 864 846 612 800 100,0 714§ 1000 80,0 77,8f 595 694 558

NK Regionalzeitungen %-Anteil 59,1 66,7 591 769 543 60,0 60,0 571 714 90,0 66,7i 486 389 721
NK Uberregionale Zeitungen %-Anteil 10,8 8,3 45 231 9,5i 20,0 0,0 0,0i 286 200 2272 2,7 83 163
NK Amtsblatt %-Anteil 85,8f 333 727 769 957i100,0 70,0 57,1i 1000 70,0 66,7i 97,3 944 953
K78 Digitale Kanale fur Eigene Website / eigenes Bewerbungsportal %-Anteil 66,5 917 636 731 629 400 700 714 857 900 444f 595 61,1 674
Bewerbungen? per E-Mail %-Anteil 84,1f 50,0 682 846 905i100,0 50,0 714 857 800 889 892 889 930
Uber Schnittstellen bei Online-Plattformen %-Anteil 216§ 250 22,7 30,8 190 0,0 40,0 143i 286 30,0 333i 135 222 209

Anzahl der Kanale Anzahl (2) 1,9 1,3 1,0 3,3 1,7 1,0 1,0 1,0 6,5 3,3 1,8 1,0 2,1 1,7
K80 Initiativbewerbungen werden grundsatzlich abgewiesen %-Anteil 136§ 250 136 115 129 0,0 30,0 00i 143 100 111 81 194 116
Initiativbewerbungen werden grundsétzlich angenommen %-Anteil 86,4: 750 864 885 87,1i 1000 70,0 100,0i 857 90,0 889 919 806 884
K82 Erhalten Bewerber nein %-Anteil 3,4 0,0 0,0 3,8 43 0,0 0,0 0,0 0,0 00 111 8,1 2,8 2,3
umgehend eine Antwort auf  teilweise %-Anteil 2,8 0,0 0,0 0,0 43 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 8,1 5,6 0,0
ihre Bewerbung, z. B. eine  Uberwiegend %-Anteil 6,8 0,0 0,0 3,8 9,5 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0i 10,8 11,1 7,0
Eingangsbestatigung? ja %-Anteil 86,9{ 100,0 100,0 92,3 81,9i 100,0 100,0 100,0i 85,7 100,0 88,9 73,0 806 90,7
K83 Zeitraum zwischen Ende innerhalb einer Woche %-Anteil 13,6 0,0 45 115 17,2i 20,0 0,0 0,0 0,0 00 333 189 139 186
Bewerbungsfrist und nach zwei Wochen %-Anteil 56,3i 583 455 538 586i 600 500 286i 714 500 444:i 649 611 512
Einladung zum nach drei Wochen %-Anteil 23,3f 250 40,9 192 20,7i 20,0 40,0 571 0,0 40,0 11,1f 135 194 279
Auswahlgesprach nach vier Wochen %-Anteil 57i 167 91 115 2,6 00 10,0 143 143 100 111 27 5,6 0,0
nach mehr als vier Wochen %-Anteil 1,1 0,0 0,0 3,8 0,9 0,0 0,0 00i 143 0,0 0,0 0,0 0,0 2,3
K84 Bertcksichtigung méglicher  nein %-Anteil 9,1 0,0 9,1 38 112 0,0 10,0 143 143 0,0 0,08 135 111 9,3
Eindrucke der Verwaltung teilweise %-Anteil 43,8f 417 545 30,8 448 80,0 50,0 429 0,0 50,0 333f 405 444 488
auf Bewerber? ja %-Anteil 47,21 583 364 654 440i 20,0 40,0 429i 857 50,0 66,7i 459 444 419

K85 Feedback von Bewerbern nein %-Anteil 52,3i 333 545 462 552i 60,0 50,0 57,1 286 30,0 77,8f 595 556 512
eingeholt? teilweise %-Anteil 40,3i 583 455 462 362 40,0 50,0 429 571 700 11,1 37,8 306 395
ja %-Anteil 7,4 8,3 0,0 7,7 8,6 0,0 0,0 0,0i 14,3 00 111 2,7 13,9 9,3

K86 Zeitraum Einstellungs- oder  Einstellungsmitteilungen nach mehr als drei Wochen %-Anteil 1,7 0,0 0,0 3,8 1,7 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0 0,0 0,0 47
Absagemitteilung nach innerhalb von zwei bis drei Wochen %-Anteil 239 333 182 231 241i 200 200 143 429 100 222¢ 270 306 163
Auswahlgesprach innerhalb einer Woche %-Anteil 36,4i 333 364 346 37,1i 200 600 143:i 143 50,0 333f 405 222 465
kurzer Zeitraum (nach zwei bis drei Tagen) %-Anteil 205 250 27,3 192 19,0 60,0 00 429f 143 200 222i 189 222 163
sehr kurzer Zeitraum (sofort, darauffolg. Tag) ~ %-Anteil 17,6 83 182 192 181 00 200 286i 143 200 222i 135 250 163
Absagemitteilungen nach mehr als drei Wochen %-Anteil 12,5 83 136 269 95i 20,0 20,0 00i 714 0,0 222 10,8 00 163
innerhalb von zwei bis drei Wochen %-Anteil 55,7i 66,7 59,1 538 543i 60,0 500 714 0,0 100,0 44,4i 51,4 583 535
innerhalb einer Woche %-Anteil 256i 16,7 22,7 154 293i 20,0 30,0 143i 286 0,0 222f 297 361 233
kurzer Zeitraum (nach zwei bis drei Tagen) %-Anteil 57 8,3 45 3,8 6,0 0,0 00 143 0,0 00 111 5,4 5,6 7,0
sehr kurzer Zeitraum (sofort, darauffolg. Tag)  %-Anteil 0,6 0,0 0,0 0,0 0,9 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 27 0,0 0,0

K87 Nichteingestellte (geeignete) nein %-Anteil 8,0i 16,7 00 115 7.8 0,0 0,0 0,0i 286 100 0,0 8,1 111 4,7
Bewerber bei kunftigen teilweise %-Anteil 59,7 583 455 769 586i 40,0 40,0 57,1 714 700 889 67,6 500 581
Verfahren bertcksichtigt? ja %-Anteil 32,4i 250 545 11,5 336i 60,0 60,0 429 0,0 20,0 11,1i 243 389 3772
K89 "Quereinsteiger" maglich? Verwaltungsausbildung wird grundsatzlich gefordert %-Anteil 45 0,0 9.1 3,8 4,3; 20,0 00 143 0,0 10,0 0,0 8,1 5,6 0,0
Bewerbungen von "Quereinsteigern” in bestimmten Bereichen moglich %-Anteil 71,08 917 727 692 690i 600 800 714i 571 600 889i 622 639 791
Bewerbungen grundsatzlich auch fur "Quereinsteiger" méglich Y%-Anteil 24,4 83 182 269 267i 200 200 143% 429 30,0 111i 297 30,6 209
K90 Von Ausbildungs- und keine Ausnahmen, soweit nicht vom Bezirkstarifvertrag gedeckt %-Anteil 199 16,7 22,7 269 181 20,0 30,0 143i 286 30,0 222i 162 250 140
Prufungspflicht abgesehen?  selten %-Anteil 49,4i 583 409 385 526i 40,0 30,0 57,1 429 200 556i 595 444 535
haufig %-Anteil 30,7 250 364 346 293i 40,0 40,0 286i 286 50,0 222i 243 306 326
K91 Eingruppierung als sonstige Verwaltung nein %-Anteil 20,5 16,7 409 192 172% 400 30,0 571 143 200 222 108 11,1 279
Beschaftigte? ja, in Einzelfallen %-Anteil 705§ 750 545 692 733fi 600 600 429 714 600 778i 784 750 674

ja, regelmanig %-Anteil 9,1 8,3 45 115 9,5 0,0 10,0 0,0i 143 200 0,0i 10,8 139 4,7

IT-Berufe nein %-Anteil 55,7 333 409 538 612 600 200 57,1 57,1 600 44,4 568 61,1 651

ja, in Einzelfallen %-Anteil 36,9i 50,0 545 346 328f 40,0 70,0 429 286 200 556i 37,8 306 302

ja, regelmanig %-Anteil 7,4 16,7 45 115 6,0 0,0 10,0 0,0i 143 200 0,0 5,4 8,3 4,7
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Soziale Berufe nein %-Anteil 61,9 50,0 72,7 346 67,2i 800 60,0 857i 143 30,0 556i 54,1 66,7 791
ja, in Einzelfallen %-Anteil 335 41,7 22,7 538 30,2i 20,0 30,0 143i 714 500 444i 37,8 333 209
ja, regelmanig %-Anteil 4,5 8,3 45 115 2,6 0,0 10,0 0,0i 143 200 0,0 8,1 0,0 0,0
Ingenieure und Architekten nein %-Anteil 61,4i 41,7 545 538 664 60,0 60,0 429 571 600 444 649 66,7 674
ja, in Einzelfallen %-Anteil 34,7 50,0 409 385 31,0i 40,0 30,0 57,1 286 30,0 556i 297 306 326
ja, regelmanig %-Anteil 4,0 8,3 4,5 7.7 2,6 0,0 10,0 0,0i 143 10,0 0,0 5,4 2,8 0,0
Techniker, Krafte mit handwerkl. nein %-Anteil 455 333 59,1 346 466i 40,0 50,0 857i 429 20,0 44,4 595 472 349
Tatigkeiten ja, in Einzelfallen %-Anteil 50,6i 583 364 57,7 509 60,0 40,0 143f 429 700 556i 351 500 651
ja, regelmanig %-Anteil 4,0 8,3 4,5 7,7 2,6 0,0 10,0 0,0i 143 10,0 0,0 5,4 2,8 0,0
K92 Strukturiertes Verfahren zur  BQ Verwaltung: nein %-Anteil 23,9 83 182 7,7 30,28 20,0 300 0,0i 143 00 1118 297 333 279
Einarbeitung neuer BQ Verwaltung: nur in Ansatzen %-Anteil 52,3 417 636 538 509i 600 500 857:i 571 900 111i 514 472 535
Mitarbeiter vorhanden? BQ Verwaltung: Uberwiegend ja %-Anteil 239 500 182 385 190f 200 200 143 286 100 778f 189 194 186
BQ IT: nein %-Anteil 30,7 8,3 91 192 397§ 20,0 10,0 0,0 571 0,0 11,1f 405 472 326
BQ IT: nur in Ansatzen %-Anteil 455i 41,7 682 50,0 405 60,0 70,0 714i 429 700 333i 459 306 442
BQ IT: tuberwiegend ja %-Anteil 23,9i 50,0 22,7 30,8 198i 20,0 200 286 0,0 30,0 556i 135 222 233
BQ Soziale: nein %-Anteil 26,7 8,3 9,1 38 37,11 20,0 10,0 0,0i 143 0,0 0,0i 27,0 389 442
BQ Soziale: nur in Ansatzen %-Anteil 43,8f 417 545 42,3 422i 60,0 50,0 571§ 57,1 500 222i 486 389 395
BQ Soziale: Uberwiegend ja %-Anteil 29,5 50,0 364 538 20,7i 20,0 40,0 429 286 500 77,8f 243 222 163
BQ Ingenieure: nein %-Anteil 31,8 83 182 231 388 200 200 143 57,1 10,0 11,1i 432 444 302
BQ Ingenieure: nur in Ansatzen %-Anteil 48,9i 417 636 538 457i 60,0 60,0 714 429 800 333 459 389 512
BQ Ingenieure: tberwiegend ja %-Anteil 193§ 50,0 18,2 23,1 155f 20,0 20,0 143 0,0 10,0 556i 10,8 16,7 186
BQ Techniker, Handwerker: nein %-Anteil 29,0 83 227 115 362 200 30,0 143i 286 00 11,1f 37,8 41,7 302
BQ Techniker, Handwerker: nur in Anséatzen %-Anteil 494 417 591 615 457 60,0 500 714 429 0900 444 486 361 5172
BQ Techniker, Handwerker: Uberwiegend ja %-Anteil 21,6f 50,0 182 269 181 20,0 20,0 143i 286 10,0 44,4 135 222 186
BQ Sonstige: nein %-Anteil 36,4i 16,7 31,8 192 431i 20,0 50,0 143i 286 200 11,1i 405 417 465
BQ Sonstige: nur in Ansatzen %-Anteil 47,7 250 59,1 538 466i 60,0 40,0 857i 429 600 556i 486 472 442
BQ Sonstige: Uberwiegend ja %-Anteil 159 58,3 9,1 269 103i 20,0 10,0 00i 286 20,0 333i 108 11,1 9,3
NK Verwaltung: nein %-Anteil 11,4 0,0 0,0 38 16,4 0,0 0,0 0,0 0,0 00 11,1f 162 194 140
NK Verwaltung: nur in Ansatzen %-Anteil 415i 16,7 409 385 448i 40,0 30,0 57,1 286 600 222i 541 444 372
NK Verwaltung: tberwiegend ja %-Anteil 47,2i 833 591 57,7 388i 60,0 70,0 429 714 400 66,7i 297 361 488
NK IT: nein %-Anteil 35,2 83 136 346 422i 200 200 0,0i 57,1 20,0 333 432 50,0 349
NK IT: nur in Ansatzen %-Anteil 31,8f 16,7 455 30,8 31,0i 40,0 40,0 57,1 286 500 11,1i 405 194 326
NK IT: tuberwiegend ja %-Anteil 33,00 750 409 346 267i 40,0 40,0 429i 143 30,0 556i 162 306 326
NK Soziale: nein %-Anteil 27,8 83 227 7,7 353 40,0 10,0 28,6i 143 0,0 11,1f 243 417 395
NK Soziale: nur in Ansatzen %-Anteil 36,4i 16,7 50,0 26,9 37,9i 200 50,0 714i 286 40,0 11,1i 486 250 395
NK Soziale: Uberwiegend ja %-Anteil 358f 750 27,3 654 267 40,0 400 0,0i 571 600 77,88 270 333 209
NK Ingenieure: nein %-Anteil 52,3 250 682 462 534i 60,0 70,0 714i 714 30,0 444i 514 583 512
NK Ingenieure: nur in Ansatzen %-Anteil 29,0i 16,7 22,7 269 319i 200 20,0 286i 143 500 11,1 37,8 222 349
NK Ingenieure: tberwiegend ja %-Anteil 18,8; 58,3 91 269 147i 20,0 10,0 0,0i 143 20,0 44,4 108 194 140
NK Techniker, Handwerker: nein %-Anteil 449 167 636 346 466f 60,0 60,0 714f 714 0,0 44,4f 486 472 442
NK Techniker, Handwerker: nur in Anséatzen %-Anteil 335 16,7 273 308 371i 200 30,0 286 00 600 222i 378 333 395
NK Techniker, Handwerker: Uberwiegend ja %-Anteil 21,6i 66,7 91 346 164i 20,0 10,0 0,0i 286 40,0 333f 135 194 163
NK Sonstige: nein %-Anteil 51,1 250 59,1 42,3 543i 40,0 60,0 714i 429 40,0 444i 514 556 558
NK Sonstige: nur in Ansatzen %-Anteil 31,8 16,7 31,8 30,8 336i 40,0 30,0 286i 286 400 222i 37,8 306 326
NK Sonstige: uberwiegend ja %-Anteil 17,0 58,3 9,1 269 12,18 20,0 10,0 0,0i 286 20,0 333f 108 139 116
L93 Zeitpunkt 10 bis 12 Monate vor Ausbildungsbeginn %-Anteil 67,00 91,7 909 57,7 62,1 80,0 100,0 857{ 429 600 66,7i 568 61,1 674
Stellenausschreibung fur 6 bis 9 Monate vor Ausbildungsbeginn %-Anteil 31,3 8,3 91 423 353i 200 00 143i 571 40,0 333 37,8 389 302
Nachwuchskrafte Weniger als 6 Monate vor Ausbildungsbeginn Y%-Anteil 1,7 0,0 0,0 0,0 2,6 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 54 0,0 2,3
Lo4 Wie bildet die Kommune unter dem voraussichtlichen Bedarf %-Anteil 10,8 250 182 77 8,6i 40,0 0,0 286 0,0 00 222 54 13,9 7,0
aus? bedarfsbezogen %-Anteil 59,7{ 66,7 545 57,7 603 40,0 70,0 429 714 600 444i 703 50,0 605
Uber Bedarf %-Anteil 29,5 83 27,3 346 310i 200 30,0 286i 286 40,0 333i 243 361 32,6
L95 Stellenanteile in bis zu 0,5 Stellen %-Anteil 80,7i 16,7 40,9 885 931i 80,0 40,0 143§ 100,0 100,0 66,7 100,0 1000 814
Personalverwaltung fur zwischen mehr als 0,5 und einer Stelle %-Anteil 13,6§ 33,3 50,0 7.7 6,08 20,0 40,0 857 0,0 00 222 0,0 00 163
Betreuung Nachwuchskrafte zwischen mehr als einer Stelle und drei Stellen %-Anteil 51i 417 91 3,8 0,9 0,0 20,0 0,0 0,0 00 111 0,0 0,0 2,3
mehr als drei Stellen %-Anteil 0,6 8,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
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L96 Rahmenbedingungen Nachwuchskrafte Schulnoten (1 bis 6) Schulnote (&) 2,4 2,2 2,2 2,6 2,4 2,2 2,4 2,0 2,6 2,6 2,7 2,4 25 2,3
L97 RegelméaRige Analyse der  nein %-Anteil 30,1f 250 27,3 154 345%i 40,0 30,0 143 0,0 20,0 222 37,8 361 302
Qualitat der Betreuung von  teilweise %-Anteil 49,4i 50,0 455 692 457i 60,0 40,0 429 714 800 556i 486 472 419
Nachwuchskraften? ja %-Anteil 205§ 250 273 154 198 0,0 30,0 429 286 0,0 222f 135 16,7 279
L98 Quote der Verwaltung 2023/2024 Abbruchquote (2) 0,0 4,4 0,7 0,0 0,0 1,5 0,7 0,5 0,0 1,7 0,2 0,0 0,0 0,0
Ausbildungsabbruche auf IT-Berufe 2023/2024 Abbruchquote (2) 0,0 3,0 2,0 0,0 0,0 45 2,0 1,5 0,0 53 0,0 0,0 0,0 0,0
Wunsch der Soziale Berufe 2023/2024 Abbruchquote (&) 0,0 1,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Nachwuchskrafte? Ingenieure und Architekten 2023/2024 Abbruchquote (&) 0,0 1,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Techniker, Krafte mit handw. Tatigkeiten 2023/2024 Abbruchquote (&) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Sonstige 2023/2024 Abbruchquote (2) 0,0 1,5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
M99 Grunde fur ggf. spurbaren BQ: Ausschreibung hat potenzielle trifft nicht zu %-Anteil 36,4: 16,7 273 308 414i 80,0 200 0,0 429 30,0 222f 514 306 419
Ruckgang und Mangel Bewerber nicht erreicht trifft in geringem Maf3e zu %-Anteil 31,3 333 227 500 284 00 200 429 429 50,0 556 162 38,9 302
geeigneter Bewerber? trifft teilweise zu %-Anteil 31,88 50,0 455 192 30,28 20,0 600 429 143 200 222 324 306 279
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 0,6 0,0 4,5 0,0 0,0 0,0 0,0 14,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
BQ: Stelle nicht attraktiv genug trifft nicht zu %-Anteil 16,5 8,3 9,1 00 224 0,0 0,0 286 0,0 0,0 0,0i 27,0 139 256
trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 21,6i 250 364 154 198i 80,0 400 0,0i 143 10,0 222 27,0 194 140
trifft teilweise zu %-Anteil 54,5 583 455 731 51,7¢ 200 50,0 57,1 714 800 66,7i 432 611 512
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 7,4 8,3 9,1 115 6,0 0,0 10,0 143 143 100 111 2,7 5,6 9,3
BQ: Nicht ausreichende finanzielle trifft nicht zu %-Anteil 7.4 83 45 0,0 95 0,0 00 143 0,0 0,0 0,0 16,2 2,8 9,3
Anreize trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 12,5 00 273 38 12,9i 60,0 20,0 143i 143 0,0 0,0i 162 16,7 7,0
trifft teilweise zu %-Anteil 47,2i 750 364 538 448i 40,0 30,0 429 429 600 556i 351 50,0 488
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 33,0i 16,7 318 423 328 0,0 50,0 286i 429 400 444i 324 306 349
BQ: Grof3e Konkurrenz anderer trifft nicht zu %-Anteil 2,3 83 0,0 0,0 2,6 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5,4 2,8 0,0
Arbeitgeber trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 6,3 0,0 136 7.7 5,2i 20,0 0,0 286i 143 10,0 0,0 5,4 2,8 7,0
trifft teilweise zu %-Anteil 38,1 250 27,3 385 414i 600 300 0,0i 286 50,0 333f 37,8 444 419
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 53,4i 66,7 591 538 509i 20,0 70,0 714i 571 400 66,7i 51,4 500 512
BQ: Zu wenig Fachkrafte In der Region  trifft nicht zu %-Anteil 45 83 0,0 0,0 6,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0§ 10,8 5,6 2,3
trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 9,1 0,0 0,0 38 129 0,0 0,0 0,0i 143 0,0 0,0 8,1 16,7 140
trifft teilweise zu %-Anteil 46,0 583 636 46,2 41411000 50,0 57,1 286 70,0 333i 351 389 488
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 40,3i 333 364 500 397 0,0 50,0 429 571 300 66,7i 459 389 349
NK: Ausschreibung hat potenzielle trifft nicht zu %-Anteil 39,2f 333 273 346 431 60,0 200 143§ 571 400 11,1i 541 389 372
Bewerber nicht erreicht. trifft in geringem Maf3e zu %-Anteil 23,9 83 31,8 385 20,7i 40,0 30,0 286 286 40,0 444: 189 306 140
trifft teilweise zu %-Anteil 32,4i 50,0 273 269 328 0,0 40,0 286 143 20,0 44,4i 243 27,8 442
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 4,5 83 13,6 0,0 3,4 0,0 10,0 2886 0,0 0,0 0,0 2,7 2,8 4,7
NK: Stelle nicht attraktiv genug trifft nicht zu %-Anteil 29,0i 16,7 273 269 31,0f 200 30,0 286i 57,1 100 222i 405 194 326
trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 28,4i 41,7 31,8 192 284i 60,0 30,0 143i 143 100 333i 324 27,8 256
trifft teilweise zu %-Anteil 34,7i 333 364 462 319 200 30,0 571i 286 700 333i 216 417 326
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 8,0 8,3 4,5 7.7 8,6 0,0 10,0 0,0 0,0 10,0 111 54 111 9,3
NK: Nicht ausreichende finanzielle trifft nicht zu %-Anteil 432 333 50,0 30,8 457 60,0 50,0 429 286 30,0 333 486 417 465
Anreize trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 26,7i 333 22,7 269 267i 40,0 10,0 286i 429 300 111 27,0 250 279
trifft teilweise zu %-Anteil 22,7 250 273 269 207 0,0 40,0 286i 143 30,0 333i 162 250 209
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 7,4 8,3 0,0 154 6,9 0,0 0,0 0,0i 143 10,0 222 8,1 8,3 4,7
NK: Grofze Konkurrenz anderer trifft nicht zu %-Anteil 51 0,0 0,0 0,0 7,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0§ 10,8 5,6 7,0
Arbeitgeber trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 10,2 83 136 192 7,88 20,0 10,0 143; 429 200 0,0i 108 8,3 4,7
trifft teilweise zu %-Anteil 38,6i 333 409 423 379 60,0 30,0 429 143 500 556i 351 417 372
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 46,0 583 455 385 466f 20,0 60,0 429i 429 300 444i 432 444 512
NK: Zu wenig Fachkrafte In der Region  trifft nicht zu %-Anteil 11,9 16,7 45 7,7 138 0,0 0,0 143 143 00 11,1f 243 111 7,0
trifft in geringem Mafe zu %-Anteil 14,8 0,0 91 154 17,2i 40,0 0,0 0,0i 143 200 11,1i 27,0 11,1 140
trifft teilweise zu %-Anteil 46,0 750 591 346 431 60,0 70,0 429i 286 40,0 333i 243 472 558
trifft in hohem MaRe zu %-Anteil 27,3 83 27,3 423 259 0,0 30,0 429i 429 40,0 444i 243 306 233
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M100  Konnen (derzeit oder in Verwaltung trifft nicht zu %-Anteil 22,7% 16,7 91 192 267 0,0 10,0 143 286 0,0 333 243 306 256
absehbarer Zeit) die trifft noch nicht zu, aber in absehbarer Zeit %-Anteil 625 66,7 773 500 621 800 700 857 286 700 444 622 611 628
Kernaufgaben trifft zu %-Anteil 14,8i 16,7 136 30,8 112 20,0 200 0,0i 429 30,0 222 135 83 116
(voraussichtlich) aufgrund IT-Berufe frifft nicht zu %-Anteil 39,8f 250 455 192 448f 40,0 50,0 429i 429 10,0 1111i 459 417 465
fehlenden Personals trifft noch nicht zu, aber in absehbarer Zeit %-Anteil 47,78 50,0 409 57,7 466i 400 400 429i 286 600 778i 432 472 488
(teilweise) nicht mehr trifft zu Y%-Anteil 125§ 250 136 231 8,6i 20,0 100 143i 286 30,0 111i 108 11,1 4,7
hinreichend erledigt Soziale Berufe trifft nicht zu %-Anteil 34,7i 16,7 364 346 362 40,0 20,0 57,1 143 500 333i 486 306 302
werden? trifft noch nicht zu, aber in absehbarer Zeit %-Anteil 42,0f 583 40,9 385 41,4i 40,0 40,0 429 429 30,0 44,4i 432 444 372
trifft zu %-Anteil 233i 250 227 269 224i 20,0 400 00i 429 200 222 8,1 250 326
Ingenieure und Architekten frifft nicht zu %-Anteil 25,0 83 182 154 30,2i 20,0 30,0 0,0i 143 10,0 222f 351 306 256
trifft noch nicht zu, aber in absehbarer Zeit %-Anteil 46,6i 583 545 385 457i 60,0 30,0 857i 57,1 30,0 333 51,4 389 465
trifft zu %-Anteil 28,4i 333 273 462 241 20,0 40,0 143i 286 600 444 135 306 279
Techniker, Krafte mit handwerklichen trifft nicht zu %-Anteil 26,7 83 318 154 302§ 400 300 286i 143 100 222 459 250 209
Tatigkeiten trifft noch nicht zu, aber in absehbarer Zeit %-Anteil 52,8f 66,7 455 654 500i 40,0 30,0 714i 571 700 66,7i 405 50,0 581
trifft zu %-Anteil 205§ 250 227 192 198i 20,0 40,0 00i 286 20,0 111i 135 250 209
Sonstige frifft nicht zu %-Anteil 59,1 750 636 615 560 60,0 600 714f 143 800 77,8f 649 528 512
trifft noch nicht zu, aber in absehbarer Zeit %-Anteil 27,8 250 182 192 319 20,0 10,0 286§ 57,1 10,0 0,08 243 250 442
trifft zu %-Anteil 13,1 0,0 182 192 12,1f 20,0 30,0 00i 286 10,0 222 10,8 22,2 4,7
M101  Welche Aufgabenbereiche  Verwaltungsdigitalisierung (IT-Dienste) %-Anteil 625i 583 591 769 603i 80,0 500 571 571 800 889 649 611 558
sind davon besonders Technisches Gebaudemanagement %-Anteil 51,1f 583 455 57,7 500i 40,0 50,0 429 571 600 556i 432 50,0 558
betroffen? Vollzugsdienst, Verkehrsuberwachung %-Anteil 23,3i 417 91 308 224i 20,0 100 00i 143 400 333 243 306 140
Auslanderwesen %-Anteil 30,7 91,7 773 269 164i 80,0 80,0 714i 429 200 222i 189 16,7 140
Brandschutz %-Anteil 14,8 250 31,8 154 10,3 200 40,0 286i 143 10,0 222§ 135 111 7,0
Soziale Hilfen %-Anteil 30,7 750 818 30,8 16,4i100,0 90,0 57,1 429 300 222i 135 16,7 186
Jugendhilfe (chne Tageseinrichtungen fur Kinder) %-Anteil 17,08 41,7 636 115 6,9 80,0 800 286 00 100 222 0,0 83 116
Tageseinrichtungen fur Kinder %-Anteil 51,7i 583 45 615 578 0,0 0,0 14,3i 100,0 40,0 556; 486 61,1 62,8
Sportstatten und Bader %-Anteil 32,4i 250 0,0 231 414 0,0 0,0 0,0i 143 40,0 11,1i 37,8 36,1 488
Bauaufsicht, Bauverwaltung %-Anteil 46,0 66,7 682 57,7 37,1 40,0 70,0 857{ 571 400 77.8f 37,8 361 372
Unterhaltung von Straflen %-Anteil 33,0 66,7 136 423 31,0 0,0 30,0 0,0i 429 300 556i 297 306 326
Unterhalt von Grunflachen %-Anteil 17,68 25,0 45 346 155 0,0 10,0 0,0i 429 200 444 135 222 116
M102  Mit welchen Instrumenten Digitalisierung der Verwaltung weniger wichtig %-Anteil 13,6i 25,0 45 00 17,2 0,0 00 143 0,0 0,0 0,0i 216 222 9,3
kénnte Problemen bei der wichtig %-Anteil 42,0 250 40,9 50,0 422f 60,0 30,0 429 714 30,0 556i 459 36,1 442
Personalgewinnung und sehr wichtig %-Anteil 4431 500 545 500 405 400 700 429 286 700 444f 324 417 465
Personalbindung begegnet  Ausbau interkommunale weniger wichtig %-Anteil 29,0 417 31,8 231 284i 200 200 571 143 200 333i 324 250 279
werden? Zusammenarbeit wichtig %-Anteil 47,7 50,0 50,0 61,5 440i 60,0 60,0 286i 714 700 444i 297 444 558
sehr wichtig %-Anteil 23,3 83 182 154 276i 200 200 143i 143 100 222i 378 306 163
Entgeltanreize weniger wichtig %-Anteil 51 0,0 91 77 43 00 10,0 143i 143 00 111 27 5,6 47
wichtig %-Anteil 39,2i 417 455 30,8 39,7i 60,0 50,0 286i 286 30,0 333i 351 472 372
sehr wichtig %-Anteil 557i 583 455 615 560i 40,0 400 571i 571 700 556i 622 472 581
Arbeits- und Organisationsgestaltung weniger wichtig %-Anteil 4.0 0,0 45 3,8 43 00 100 0,0i 143 0,0 0,0 81 28 23
wichtig %-Anteil 25,0 83 27,3 231 267§ 200 200 429 57,1 0,0 222f 243 278 279
sehr wichtig %-Anteil 71,06 917 682 731 690i 800 700 571i 286 1000 778i 67,6 694 698
Fortbildung weniger wichtig %-Anteil 6,8 0,0 9,1 3,8 7.8 0,0 200 0,0 0,0 100 0,0 5,4 8,3 9,3
wichtig %-Anteil 61,4i 417 682 731 595 60,0 500 1000 714 800 66,7i 67,6 611 512
sehr wichtig %-Anteil 31,8f 583 227 231 328i 40,0 30,0 00i 286 10,0 333f 270 306 395
Entwicklungsperspektiven weniger wichtig %-Anteil 1,7 0,0 45 0,0 1,7 0,0 10,0 0,0 0,0 0,0 0,0 27 0,0 2,3
wichtig %-Anteil 47,7f 333 50,0 462 491i 20,0 50,0 714i 286 600 444 541 528 419
sehr wichtig %-Anteil 50,6i 66,7 455 538 491i 80,0 40,0 286i 714 400 556i 432 472 558
Geeignete Fuhrungskrafte weniger wichtig %-Anteil 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
(Fuhrungskultur) wichtig %-Anteil 31,3 16,7 182 269 362 0,0 20,0 286i 286 50,0 0,0i 405 389 302
sehr wichtig %-Anteil 68,8 833 818 731 638i1000 800 714i 714 500 100,0i 595 611 698
Personalmarketing weniger wichtig %-Anteil 20,5 8,3 91 115 259 0,0 0,0 286i 429 0,0 0,0i 432 250 116
wichtig %-Anteil 56,3 66,7 59,1 654 526i 80,0 50,0 571§ 57,1 80,0 556i 459 528 581
sehr wichtig %-Anteil 233i 250 318 231 216i 200 500 143 0,0 20,0 444 108 222 3072
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Digitales Bewerbungsmanagement weniger wichtig %-Anteil 20,5 00 136 115 259 00 10,0 286i 286 00 111i 351 306 140
wichtig %-Anteil 48,9i 417 455 462 509i 60,0 40,0 429 429 600 333i 432 500 581
sehr wichtig %-Anteil 30,7i 583 409 423 233i 40,0 50,0 286i 286 400 556i 216 194 279
Hinausschiebung Ruhestand (§ 41 SGB  weniger wichtig %-Anteil 64,2i 66,7 818 654 603i100,0 80,0 714i 714 500 778f 70,3 66,7 465
V1) wichtig %-Anteil 33,0 333 136 346 362 0,0 20,0 143 286 50,0 222i 297 27,8 488
sehr wichtig %-Anteil 28 00 45 00 34 00 00 143: 00 00 00i 00 56 47
M103  Besondere BQ: Personalbindung trifft nicht zu %-Anteil 7.4 0,0 45 7.7 8,6 0,0 00 143 0,0 20,0 0,0i 135 8,3 47
Handlungsbedarfe trifft teilweise zu %-Anteil 61,9i 833 864 731 526f 800 100,0 714 857 700 66,7i 459 556 558
trifft zu %-Anteil 30,7i 16,7 91 192 388 200 00 143 143 100 333i 405 361 395
BQ: Personalgewinnung rifft nicht zu %-Anteil 7.4 0,0 45 7.7 8,6 0,0 10,0 0,0 0,0 20,0 0,0i 135 8,3 47
trifft teilweise zu %-Anteil 49,4i 250 50,0 57,7 500i 60,0 500 429 714 400 66,7i 405 472 605
trifft zu %-Anteil 432% 750 455 346 414i 40,0 40,0 571i 286 400 333 459 444 349
NK: Personalbindung trifft nicht zu %-Anteil 14,2 83 91 7,7 172§ 200 0,0 143i 143 00 11,1f 243 11,1 163
trifft teilweise zu %-Anteil 36,4i 16,7 27,3 538 362 60,0 00 429 571 500 556i 32,4 500 279
trifft zu %-Anteil 49.4i 750 636 385 466i 20,0 1000 429i 286 500 333i 432 389 558
NK: Personalgewinnung frifft nicht zu %-Anteil 21,00 83 227 231 216f 20,0 30,0 143f 143 30,0 222i 243 222 186
trifft teilweise zu %-Anteil 40,3i 41,7 31,8 423 41,4i 60,0 20,0 286 57,1 30,0 44,4i 432 444 372
trifft zu %-Anteil 38,6i 50,0 455 346 37,1f 20,0 50,0 57,18 286 40,0 333i 32,4 333 442

Erlauterung EinwohnergréRenklassen:

LK1=unter 100.000
LK2=100.000-149.999
LK3=ab 150.000

viG1NVG1=unter 15.000
vfG2NG2=15.000-19.999
vfG3NG3=ab 20.000
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