Personal-Management
Weg von der verzopften Behorde

[30.09.2011] Thomas Bohle, Personal- und Organisationsreferent der Stadt
Munchen, vergleicht 6ffentliche Hand und Privatwirtschaft als Arbeitgeber, stellt
kiinftige Herausforderungen der kommunalen Personalpolitik und die
bayerische Landeshauptstadt als Arbeitgeberin vor.

Herr Dr. Bohle, Sie sind seit mehr als zehn Jahren Personal- und Organisationsreferent der Stadt
Munchen. Welche Veranderungen haben sich beim Personal-Management ergeben?

Begriffe wie Demografie, interkulturelle Kompetenz und Diversity waren vor zehn Jahren buchstablich
Fremdworter, heute dominieren sie das Personalgeschaft weithin. Fragen der Personalgewinnung, -
bindung und -erhaltung, der Nachwuchsrekrutierung, des Gesundheitsmanagements und die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sind ebenso in den Vordergrund geriickt wie ein zeitgemalfes Personal-Marketing,
das insbesondere im Web 2.0 erfolgreich platziert und gepflegt werden muss. Und dies alles bei stets
wachsenden Aufgaben und immer enger werdenden finanziellen Spielraumen.

Welche kinftigen Herausforderungen sehen Sie fiir die Personalpolitik in Kommunen?

Laut einer McKinsey-Studie wird das Angebot an Arbeitskraften bis zum Jahr 2020 um 1,2 Millionen
sinken. Und bis 2025, berechnete das Institut der deutschen Wirtschaft Koln, werden vier Millionen
Akademiker fehlen. Aber auch Auszubildende werden knapp, denn die Zahl der Schulabsolventen sinkt
seit 2006 bis 2020 durchschnittlich um 20 Prozent, in einigen ostdeutschen Bundeslandern sogar um 45
Prozent. Der drohende Fachkraftemangel zwingt die Kommunen, alle denkbaren Ressourcen zu seiner
Bewaltigung zu aktivieren. Das gilt insbesondere im Bereich der Aus- und Fortbildung sowie auf dem noch
stark entwicklungsfahigen Feld der Kooperationen mit Hochschulen oder aller nur denkbaren Varianten der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. In Zukunft werden die Kommunen auch starker auf die Alteren
zurlickgreifen. Der Anteil der 55- bis 64-jahrigen Beschaftigten ist in den vergangenen Jahren
Uberproportional gestiegen. Alternde Belegschaften verlangen andere Rahmenbedingungen in puncto
Laufbahngestaltung, Arbeitszeitflexibilitat und gesundheitlicher Vorsorge. Und nicht zuletzt zwingt die
Finanznot die Kommunen zu einer permanenten Prozessoptimierung und Aufgabenkritik, die vermutlich
nicht ohne Auswirkungen auf die Leistungsqualitat bleiben werden.

.Der drohende Fachkraftemangel zwingt die Kommunen, alle denkbaren Ressourcen zu seiner
Bewaltigung zu aktivieren.”

Was zeichnet die Stadt Minchen als Arbeitgeberin aus?

In unserer Arbeitgebermarke haben wir das in funf Schlagworte gefasst: Sinnhaftigkeit, Flexibilitat,
Verlasslichkeit, Gemeinschaft und Vielfalt. Diese Begriffe spiegeln unsere Anspriiche nach au3en wie
nach innen wider. Sie zeigen, wie wir unser Unternehmen verstehen. Als 6ffentliche Arbeitgeberin ist die
Stadt in erster Linie dem Wohl ihrer Birgerinnen und Birger verpflichtet. Wirtschaftlichkeit ist wichtig, aber
immer nur Mittel zum Zweck. Werte wie ein verlassliches Miteinander, Einsatzbereitschaft und eine auf
Offenheit und gegenseitigem Verstandnis aufbauende Unternehmenskultur sind uns ebenso wichtig wie
die Bedurfnisse der Beschéftigten nach Sicherheit, Weiterbildung, beruflicher Entwicklung, die
Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Interessen sowie gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen.



Seit Jahrzehnten schon verzichten wir auf betriebsbedingte Kiindigungen. Die Stadt Minchen gestaltet
Arbeitsvertrage in der Regel unbefristet. Wir bieten grundséatzlich Arbeitsverhaltnisse in Vollzeit an, sind
aber auch jederzeit aufgeschlossen, Wiinschen nach einer Arbeitszeitreduzierung zu folgen — gerade
wenn es um Kinderbetreuung oder die Pflege Angehdriger geht. 28 Prozent unserer Mitarbeiter gehen
inzwischen auf unterschiedlichste Art und Weise einer Teilzeitbeschéftigung nach. Die vielbeachteten
Minchner Starken Weltoffenheit und Chancengleichheit pragen auch das Arbeitsleben bei der Stadt. Mit
47 Prozent Frauen in Fihrungspositionen, davon 15 Prozent in Teilzeit, ertibrigt sich fur uns jede
Diskussion um die Frauenquote, die ich allgemein ubrigens fir Giberaus sinnvoll halte. 17 Prozent unserer
Beschéftigten haben einen Migrationshintergrund. Seit vielen Jahren bilden wir in rund 20 Fachrichtungen
aus — teilweise Uiber Bedarf und unabhangig von der jeweiligen Konjunkturlage. Damit bieten wir jahrlich
rund 300 jungen Menschen neue breitgefacherte berufliche Perspektiven. Zur Gewinnung von IT-
Fachkraften und Bachelor-Absolventen in betriebswirtschaftlichen und juristischen Doméanen gehen wir
Kooperationen mit Hochschulen ein. Nicht zuletzt aus diesem Grund ist der Altersdurchschnitt unserer
Beschaftigen im interkommunalen Vergleich niedrig.

Was macht die offentliche Verwaltung als Arbeitgeberin im Vergleich zur Wirtschaft attraktiv?

Die offentliche Verwaltung bietet sichere Arbeitsplatze und engagierten Menschen die Chance, unsere
Gesellschaft mitzugestalten — und das in den unterschiedlichsten Bereichen: bei der Stadtplanung, im
Schulwesen, beim Naturschutz, in der Verkehrspolitik, bei der Schaffung kultureller oder der Einrichtung
von Kinderbetreuungsangeboten, bei der Versorgung der Bevolkerung mit preiswertem Wohnraum bis hin
zu einem funktionierenden Rechtswesen und einer effizienten IT. Wéhrend die Wirtschaft die Frauen als
Zielgruppe erst entdeckt, ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im &ffentlichen Dienst schon seit
vielen Jahren ein strategisch gesetztes Feld, was sich anhand statistischer Daten unschwer belegen lasst.
Punkten kann die offentliche Verwaltung tberdies bei den Themen Arbeitszeitsouveranitat,
Standortsicherheit und Verlasslichkeit.

Wie ist der 6ffentliche Dienst im Vergleich zur Privatwirtschaft bei der Gewinnung von Nachwuchskraften
aufgestellt?

Die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes flir potenzielle Azubis héngt stark von der Wirtschaftslage ab. In
Boom-Zeiten zieht es die Nachwuchskréfte verstarkt in finanziell haufig attraktivere privatwirtschaftliche
Arbeitsverhaltnisse, wahrend der 6ffentliche Dienst in wirtschaftlich weniger guten Zeiten hauptsachlich
von der hohen Arbeitsplatzsicherheit profitiert, die man zu Recht mit ihm verbindet. Viele Akteure im
offentlichen Bereich haben aber auch erkannt, dass man sich allein darauf nicht mehr verlassen kann und
arbeiten an einem durchgreifenden Imagewandel: weg von der verzopften Behorde hin zum modernen
Dienstleistungsunternehmen. Uber verschiedenste Formen der Zusammenarbeit mit Schulen und
Hochschulen, mit Auftritten bei Jobb6drsen und Ausbildungsmessen und — wenngleich noch sehr zaghaft —
durch die Nutzung der Medien der so genannten Generation Y versucht der 6ffentliche Dienst diesen
Imagewandel zu untermauern.

Welche Mdglichkeiten haben Kommunen ihre Attraktivitéat als Arbeitgeber zu steigern?

Es ist im Grunde genommen recht einfach: Neben einer Betonung der aufgezeigten allgemeinen Starken
als offentliche Arbeitgeberin verflgt jede Kommune (ber individuelle Starken. Diese gilt es zu betonen und
miteinander in Verbindung zu bringen.

Wie wirbt die Stadt Miinchen um Arbeitskrafte?



Grundlegend ist unsere Arbeitgebermarke. Besondere Betonung erfahren je nach Zielgruppe Eigenheiten,
die uns von anderen 6ffentlichen und privaten Arbeitgebern unterscheiden. Ich nenne hier beispielhaft die
Unterstltzung bei der Wohnungssuche, der Kinderbetreuung, gute Weiterentwicklungsmaoglichkeiten in
einem vielfaltigen Berufsfeld und ein breites Fortbildungsangebot. Unsere Starken als Arbeitgeberin
verknipfen wir mit dem besonderen Miinchner Lebensgefiihl in Wort und Bild, in Print- und elektronischen
Medien.
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