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Vorwort

Der demografische Wandel stellt die Landkreise auch im Zusam-
menhang mit der Personalgewinnung vor gro3e Herausforderun-
gen. Uberalternden Belegschaften und dem daraus absehbar resul-
tierenden Bedarf nach neuen, gut qualifizierten und den Anforde-
rungen einer modernen Kreisverwaltung gewachsenen Mitarbeitern
steht eine bestandig sinkende Zahl von Schulabgéngern gegen-
Uber. Die Folge davon ist ein schon heute spirbarer und in naher
Zukunft noch zunehmender Wettbewerb um geeignete Auszubil-
dende. Diesem Wettbewerb missen sich auch die Landkreise stel-
len. Ihre Ausgangsposition ist dabei gut, denn sie kdnnen mit inte-
ressanten und sicheren Arbeitsplatzen im 6ffentlichen Dienst punk-
ten. Darliber hinaus bieten sie eine qualitativ hochwertige Ausbil-
dung bei guten Ubernahmechancen und zu attraktiven Konditionen.

Das allein wird aber nicht ausreichen, um im Wettbewerb mit privaten und anderen 6&ffentli-
chen Arbeitgebern auf Dauer zu bestehen. Es bedarf vielmehr weiterer Anstrengungen, um
die Attraktivitat der Landkreise fiir junge Menschen auf ihrem Weg ins Berufsleben zu erho-
hen.

Vor diesem Hintergrund versteht der Deutsche Landkreistag die nachfolgende Handreichung
als Angebot an alle Landkreise, die sich eine Verbesserung der Ausbildungssituation zum
Ziel gesetzt haben und nach Anregungen und Best-Practice-Beispielen suchen.

Besonderer Dank gilt den Vertretern aus der StadteRegion Aachen, den Landkreisen
Bernkastel-Wittlich, Diepholz und Miltenberg sowie dem Kreis Soest, dem Rhein-Hunsruick-
Kreis und dem Werra-Mei3ner-Kreis, die sich mit viel Engagement an der Erarbeitung dieser
auf eine Initiative des Innovationsrings des Deutschen Landkreistages zuriickgehenden
Handreichung beteiligt haben.

Berlin, im Juni 2012

Prof. Dr. Hans-Gunter Henneke

Geschaftsfuhrendes Prasidialmitglied
des Deutschen Landkreistages
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Zur Ausbildungssituation in den Landkreisen

Die Landkreise gehéren mit ihren bundesweit ca. 170.000 Beschaftigten zu den grof3ten of-
fentlichen Arbeitgebern und stellen Jahr fuir Jahr zahlreiche Ausbildungspléatze in ganz unter-
schiedlichen Berufsfeldern zur Verfligung. Durch die Ausbildung wollen die Landkreise si-
cherstellen, jederzeit Uber ausreichend Personal mit den entsprechenden Qualifikationen zu
verfigen, auf das sie zur Bewdltigung ihrer Aufgaben angewiesen sind. Mit ihren Ausbil-
dungsplatzen bieten die Landkreise dariber hinaus jungen Menschen Zukunftschancen und
nehmen damit auch gesellschaftliche Verantwortung wahr.

Das Spektrum der angebotenen Ausbildungsberufe entspricht der Vielfalt der Aufgaben einer
modernen Kreisverwaltung. Lasst man landestypische Besonderheiten auRer Acht, bilden
die Landkreise vor allem in folgenden Berufen aus:

¢ Mittlerer und gehobener nichttechnischer Verwaltungsdienst (Kreissekretar/in, Kreis-
inspektor/in)

« Verwaltungsfachangestellte/r

« Fachangestellte/r fur Burokommunikation

« Fachangestellte/r fur Medien- und Informationsdienste

¢ Fachinformatiker/in Fachrichtung Systemintegration

« Lebensmittelkontrolleur/in

« Bauzeichner/in

« Geomatiker/in, Vermessungstechniker/in

« Forstwirt/in

* StralBenwarter/in

* Sozialpadagoge/in

Die Landkreise bieten damit Haupt- und Realschilern ebenso Ausbildungsméglichkeiten wie
Schiilern, die die Fachhochschulreife oder das Abitur besitzen. Insbesondere die Ausbildung
im gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienst umfasst das Studium an einer Fachhoch-
schule, das mit einem Bachelorabschluss endet. Die Landkreise bilden sowohl Tarifbeschéf-
tigte als auch Beamte aus. Nach entsprechenden QualifizierungsmaRnahmen kommt die
Ubernahme von Fuhrungsfunktionen in Betracht, von denen die Landkreise ein breites
Spektrum anbieten. Fir Beamte ist auch der Aufstieg in die jeweils hdchste Laufbahngruppe
maoglich.

Die Situation auf dem Ausbildungsmarkt war bis vor einigen Jahren noch durch einen Man-
gel an Ausbildungsplétzen und ein Uberangebot an Bewerbern gepragt. Mittlerweile zeichnet
sich jedoch ein deutlicher Wandel ab. Die Zahl der Bewerber geht zuriick, wéahrend der Per-
sonalbedarf vieler Landkreise stabil bleibt oder aufgrund eines wachsenden Aufgabenbe-
standes zunehmen wird. Auf diesen Wandel mussen sich die Landkreise einstellen, damit sie
auch in Zukunft noch in ausreichendem Umfang Uber qualifiziertes Personal verfiigen.

Im Folgenden werden in einem ersten Schritt die Ursachen fur diese gegenlaufigen Entwick-
lungen n&her beleuchtet (sub A.). Auf der Grundlage dieser Situationsbeschreibung lassen
sich sodann eine Reihe von Zielen und Handlungsnotwendigkeiten formulieren, an denen
sich die Landkreise bei der Entwicklung einer an die konkrete Situation vor Ort angepassten
Ausbildungsstrategie ausrichten kénnen (sub B.). Anschlie3end wird eine Reihe von Instru-
menten und MaRnahmen vorgestellt, auf die zur Verwirklichung dieser Ziele zuriickgegriffen
werden kann (sub C.).




A. Ausgangslage

Die aktuelle Personal- und Ausbildungssituation in den Landkreisen ist von gegenlaufigen
Entwicklungen gepréagt. Wahrend der Bedarf an Bewerbern, die fiir eine Ausbildung im Ver-
waltungsdienst oder einem der anderen Tatigkeitsbereiche geeignet sind, ansteigt, sinkt im
bundesweiten Trend die Zahl der Schulabgénger, die fir eine solche Ausbildung in Frage
kommen. Regional — insbesondere in Landesteilen, mit insgesamt schrumpfender Bevdlke-
rung — kann sich die Situation dagegen auch anders darstellen. Ungeachtet solcher Unter-
schiede im Einzelfall ist davon auszugehen, dass es fir einen gro3en Teil der Landkreise in
Zukunft schwieriger werden wird, freie Stellen mit geeignetem Personal zu besetzen, das sie
entweder selbst ausgebildet haben oder auf dem Arbeitsmarkt rekrutieren konnten.

Zentrale Ursache dieser Entwicklung ist der demografische Wandel. Hinzu kommen die Fol-
gen der Einstellungs- und Ausbildungspolitik der éffentlichen Arbeitgeber, die in den vergan-
gen Jahren — nicht zuletzt bedingt durch Sparzwénge und einen namentlich in den Verwal-
tungen der neuen Lander zu verzeichnenden Personaliberschuss — vor allem von Bemu-
hungen zur Reduzierung des Personalkdrpers gepragt war. Beide Faktoren haben zu einer
signifikanten Uberalterung der Belegschaften gefiihrt. Gleichzeitig ist die Zahl der Geburten
seit Jahren riicklaufig, was sich nun auch in sinkenden Zahlen von Schulabgangern nieder-
schlagt.

Aktuelle Personalsituation in den Landkreisen

Im 6ffentlichen Dienst der Kommunen sind nach Angaben des Statistischen Bundesamtes
bundesweit ca. 880.000 Menschen beschaftigt. Davon entfallt ein Anteil von ca. 20 % auf die
Landkreise. Fir alle Kommunen ist seit Beginn der neunziger Jahre ein kontinuierlicher
Rickgang des Personalbestandes zu verzeichnen, der auf Einstellungsstopps und einem
Personalabbau, aber auch auf MalRnahmen wie Ausgliederungen und Privatisierungen be-
ruht.

Diese personalwirtschaftlichen Entscheidungen haben Folgen fur die Altersstruktur des Per-
sonals. In allen Kommunen ist die Altersgruppe der 45 — 54-J&éhrigen am starksten besetzt,
gefolgt von der Kohorte der 35 — 44-Jahrigen. Auffallige Unterschiede gibt es allerdings im
Vergleich der Personalsituation der Landkreise in Ost- und Westdeutschland. In den ost-
deutschen Landkreisen liegt der Anteil der Beschaftigten, die alter als 45 Jahre sind, bei 60
%, wéhrend er in den westdeutschen Landkreisen 50 % betréagt.

Diese deutschlandweiten Zahlen decken sich mit den Erkenntnissen der an der Arbeitsgrup-
pe beteiligten Landkreise. So liegt im Kreis Soest das Durchschnittsalter der Beschéaftigten
bei 43 Jahren; der weitaus grofite Teil der Beschéaftigten gehort der Altersgruppe der 40 bis
60-Jahrigen an. In der StadteRegion Aachen liegt das Durchschnittsalter bei ca. 44 Jahren.
Die Altersgruppe der 40 bis 54-Jahrigen stellt in etwa 50 % aller Beschaftigten.




Kunftiger Personalbedarf

Diese Zahlen lassen den Schluss zu, dass die Verwaltungen der Landkreise in den nachsten
20 Jahren ca. die Halfte ihres gegenwartigen Personals verlieren werden. Aul3erdem ist da-
von auszugehen, dass das Durchschnittsalter der Mitarbeiter noch deutlich anwachsen wird.

Fur die StadteRegion Aachen ergibt eine Fortschreibung der derzeitigen Altersstruktur,
die personale Neuzugénge aul3er Acht lasst, dass bereits in funf Jahren 1/3 aller Mitarbei-
ter in den Bereich von 55 bis 65 plus féllt. 2020 sind es dann schon 50 % aller Mitarbeiter.
Der Kreis Soest geht davon aus, dass bis 2025 ein Drittel der Belegschaft in den Ruhe-
stand treten wird.

Diese Faktoren stellen das Personalmanagement in den Landkreisen vor erhebliche Heraus-
forderungen. Es wird einerseits notwendig sein, die Beschaftigungsfahigkeit der immer &lter
werdenden Belegschaft dauerhaft zu sichern. Insoweit handelt es sich um eine der zentralen
Aufgabenstellungen eines betrieblichen Gesundheitsmanagements.*

Zugleich wird es aber auch erforderlich sein, wieder mehr qualifizierte Nachwuchskréfte fiir
eine Ausbildung zu gewinnen.

In den der Arbeitsgruppe angehdrenden Landkreisen lasst sich bereits eine Trendwende
feststellen. Die Landkreise stellen aktuell wieder mehr Auszubildende ein als in den Vor-
jahren. So konnten im Kreis Soest im Jahr 2011 14 neue Auszubildende eingestellt wer-
den (nach acht bzw. zehn in den beiden Jahren zuvor). Der Landkreis Diepholz beschaf-
tigte 2011 insgesamt 38 Auszubildende. 2006 waren es nur 15, 2010 dagegen schon 32.

In welchem Umfang dies notwendig sein wird, bestimmt sich im Wesentlichen nach dem
kiinftigen Personalbedarf, dessen Entwicklung wiederum von einer ganzen Reihe in ihren
konkreten quantitativen und qualitativen Auswirkungen nur schwer bestimmbaren Faktoren
gepragt wird.

So ist der Bestand der von den Landkreisen zu bewaltigenden Aufgaben fraglos von maf3-
geblicher Bedeutung fur den Personalbedarf. Sieht man von den wenigen freiwillig wahrge-
nommenen Selbstverwaltungsaufgaben ab, entzieht sich dieser weitgehend dem Einfluss der
Landkreise. Tatsachlich ist es in der Vergangenheit wiederholt zu Aufgabenverlagerungen
auf die Landkreise, aber auch zum Entzug von Aufgaben gekommen. Derartige Prozesse
lassen sich in der Personalplanung nur schwer abbilden. Bei umfangreicheren Aufgabenver-
lagerungen ist allerdings auch davon auszugehen, dass das zur Bewaltigung der Aufgaben
notwendige Personal vielfach ,mitwandert”.

Der kunftige Personalbedarf wird auch von Entwicklungen bestimmt, die die Art der Aufga-
benerfillung betreffen. So wird etwa angenommen, dass vor dem Hintergrund einer stérke-
ren Vernetzung von Bund, Landern und Kommunen die zukinftige Verwaltung weniger Be-
darf an eigenen Spezialisten haben wird, da das notwendige Fach- und Spezialwissen aus
anderen Teilen eines Netzwerks bezogen werden kann.? Auch die fortschreitende Verwirkli-
chung von elektronischen Verwaltungslésungen und E-Government wird nicht nur die Anfor-

Vgl. dazu die Handreichung des Deutscher Landkreistages zum Gesundheitsmanagement in der Kreisverwaltung, Band 90
der Schriften des Deutschen Landkreistages, 2011.
Robert Bosch Stiftung, Demographieorientierte Personalpolitik in der 6ffentlichen Verwaltung, S. 43 f.




derungen an die Qualifikation der Auszubildenden und die Ausbildungsinhalte veréndern,
sondern wird es moglicherweise auch erlauben, Verwaltungsprozesse weniger personalin-
tensiv zu gestalten.

SchlieBlich darf nicht auRer Acht gelassen werden, dass der demografische Wandel nicht
nur die Personalstruktur in den Verwaltungen betrifft, sondern Auswirkungen auf die Bevol-
kerung im Ganzen hat. Dieser Trend wird durch den Wegzug jingerer Menschen aus den
landlichen Regionen in die Ballungsrdume und westlichen Bundeslander noch verstérkt. In
Landesteilen, die auf absehbare Zeit von einem dauerhaften Bevoélkerungsriickgang gepragt
sind, wird die Nachfrage nach den heute von den Landkreisen angebotenen o&ffentlichen
Leistungen zwangslaufig zuriickgehen und mit weniger Personal als heute vorgehalten be-
waltigt werden missen.

Der demografische Wandel kann andererseits aber auch zahlreiche neue Verwaltungslasten
entstehen lassen. So ist bspw. damit zu rechnen, dass im sozialen Bereich der durch den
Alterungsprozess der Bevolkerung ohnehin gréRer werdende Betreuungsaufwand fiir Behin-
derte und/oder Senioren trotz oder gerade auch wegen des Wegzugs insbesondere der jun-
geren Menschen zunehmen wird.

Insgesamt wird daher — auch fir den vom demografischen Wandel besonders betroffenen
Osten Deutschlands — prognostiziert, dass in den nachsten Jahren deutlich mehr Personal in
den Ruhestand treten wird als demografie- oder effizienzbedingt eingespart werden kann.

Auch wenn sich der kunftige Personalbedarf stets nur anhand der konkreten Verhéltnisse vor
Ort bestimmen lasst, ist vor diesem Hintergrund davon auszugehen, dass die Landkreise in
Zukunft wieder verstarkt Auszubildende werden einstellen missen. Dabei darf die langfristi-
ge Perspektive nicht aus dem Auge verloren werden. Aus den derzeitigen Auszubildenden
muss der Personalbedarf der nachsten 30 bis 40 Jahre gedeckt werden.

Situation auf dem Ausbildungsmarkt

Der wachsenden Nachfrage nach Auszubildenden steht auf dem Ausbildungsmarkt ein zu-
nehmend geringer werdendes Angebot gegenuber. Ausweislich des Berufsbildungsberichts
der Bundesregierung hat sich im Jahr 2010 die Ausbildungsmarktsituation aus Sicht der Ju-
gendlichen weiter verbessert. So gab es im September 2010 noch mehr als 19.600 freie
Ausbildungsplatze, denen lediglich 12.255 Bewerber gegeniiberstanden.® Erneut gab es da-
mit zum Ende eines Ausbildungsjahres mehr unbesetzte Ausbildungsstellen als unversorgte
Bewerber. Im Bereich des 6¢ffentlichen Dienstes wurden bundesweit insgesamt 13.609 Aus-
bildungsvertrage abgeschlossen. Damit ist die Vertragszahl gegeniiber dem Vorjahr um 115
bzw. 0,8 % zuriickgegangen. Der Riickgang ist allein auf die neuen Lander zuriickzufiihren.
Die alten Lander verzeichneten mit +1,8 % den stérksten relativen Anstieg aller Ausbil-
dungsbereiche.* Diese Zahlen belegen erneut, dass die Entwicklung regional unterschiedlich
sein kann.

Auch fir die nédhere Zukunft wird mit einer weiteren Entspannung der Ausbildungsmarktsitua-
tion aus Sicht der Auszubildenden gerechnet. Grund dafir ist nicht zuletzt, dass die Zahl der
Abganger allgemeinbildender Schulen in Folge der demografischen Entwicklung bereits seit
einiger Zeit sinkt. Dieser Trend wird durch die doppelten Abiturjahrgange im Jahr 2011 zwar
vorubergehend unterbrochen, ist ansonsten aber stetig. Die doppelten Abiturjahrgange wer-

®  Bundesministerium fir Bildung und Forschung, Berufsbildungsbericht 2011, S. 20.

Bundesministerium fur Bildung und Forschung, Berufsbildungsbericht, S. 25.




den auch deshalb nicht zu einer signifikanten Erhdhung der Bewerberzahlen fuhren, weil
sich von den Abiturienten ohnehin nur ca. ein Funftel fir eine Berufsausbildung interessiert.?

Wettbewerb um qualifizierte Nachwuchskrafte

Die Folge dieser Entwicklung wird sein, dass die Landkreise in einen verscharften Wettbe-
werb um qualifizierte Nachwuchskréfte mit privaten, aber auch anderen 6ffentlichen Arbeit-
gebern wie kommunale Unternehmen, Stadten und Gemeinden oder auch Bundes- sowie
Landesbehérden werden eintreten missen. Insoweit ist schon heute feststellbar, dass sich
gerade private Unternehmen wieder verstarkt um die Gewinnung von Auszubildenden be-
mihen und mit attraktiver Bezahlung und guten Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten
werben.

Fazit

Im Ergebnis steht daher fest: ein groRRer Teil der Landkreise wird seine Aktivitaten zur Aus-
bildung junger Menschen intensivieren mussen. Die Ausbildung des eigenen Nachwuchses
bietet die Chance, den kunftigen Mitarbeitern diejenigen Qualifikationen zu vermitteln, die sie
fur die Bewaltigung der vielfaltigen Aufgaben eines Landkreises benétigen. Das schlief3t es
nicht aus, den kunftigen Personalbedarf zum Teil auch durch externe Einstellungen zu de-
cken. Zahlreiche Landkreise machen aber schon heute die Erfahrung, dass entsprechend
qualifiziertes Personal fir den offentlichen Dienst auf dem Arbeitsmarkt nicht ohne weiteres
zur Verflgung steht. Das gilt insbesondere mit Blick auf geeignete Bewerber fur den geho-
benen nichttechnischen Dienst und die Téatigkeiten von Verwaltungsfachangestellten. In vie-
len technischen Berufen scheitert die Gewinnung von Personal tber den Arbeitsmarkt dage-
gen vielfach daran, dass die Verdienstmdglichkeiten bei privaten Arbeitgebern prinzipiell
besser sind. Fir diese Tatigkeitsbereiche bietet die frihzeitige Bindung geeigneter Bewerber
im Rahmen einer Ausbildung bei den Landkreisen Vorteile. Zu priifen wird auch sein, ob und
in welchem Umfang die Landkreise Uber den eigenen, unmittelbaren Bedarf hinaus ausbil-
den. Das gilt gerade auch mit Blick auf kleinere kreisangehérige Kommunen, die mangels
Kapazitat nicht selbst ausbilden kénnen.

B. Handlungsnotwendigkeiten

Zentrales Ziel der Ausbildungsstrategie eines Landkreises wird es sein, dass der Kreisver-
waltung auch in Zukunft ausreichend und entsprechend qualifiziertes Personal fiir die Bewal-
tigung ihrer Aufgaben zur Verfigung steht. Voraussetzung dafir ist, dass die Landkreise
auch kunftig aus einem Pool von Bewerbern die Geeignetsten auswéhlen kénnen. Die Zahl
der Bewerbungen muss also ausreichend hoch sein.

In der Vergangenheit Uberwog die Zahl der Bewerbungen die Zahl der zu vergebenden Aus-
bildungsplatze in aller Regel stets deutlich. Die Landkreise kdénnen sich aber heute weniger
denn je darauf verlassen, dass dies so bleiben wird. Sie miissen vielmehr im Wettbewerb mit
anderen privaten und 6ffentlichen Arbeitgebern bestehen.

Bestandsaufnahme

In jedem Fall ist es empfehlenswert, dass sich die Landkreise insgesamt einen Uberblick
Uber das Durchschnittsalter ihrer Mitarbeiter verschaffen, und zwar mdoglichst aufgaben-
scharf. Um die Sensibilitét fir dieses Thema zu erhéhen, kommt auch in Betracht, die Gre-

®  Bundesministerium fir Bildung und Forschung, Berufsbildungsbericht, S. 32 f.




mien des Landkreises Uber die Altersstruktur der jeweiligen Verwaltung und die sich daraus
ergebenden Konsequenzen zu informieren.

Mein Landkreis — Mein Arbeitgeber

Erste Voraussetzung eines erfolgreichen Wettbewerbs um Auszubildende ist, dass die
Kreisverwaltung im Bewusstsein der Schulabgénger als potenzieller Arbeitgeber tberhaupt
eine Rolle spielt. Das ist keineswegs selbstverstandlich. Ungeachtet ihrer wichtigen Verwal-
tungsfunktionen fir den kreisangehérigen Raum ist die Kreisverwaltung schon raumlich — im
Gegensatz zu den Verwaltungen der Gemeinden und Stédte — nicht Uberall prasent. Auch
werden die jugendlichen Schulabgénger zum Zeitpunkt ihrer Berufswahlentscheidung allen-
falls wenige personliche Bertihrungspunkte mit der Kreisverwaltung gehabt haben. Sie ha-
ben bis zu diesem Zeitpunkt vielfach kaum Gelegenheit gehabt, sich ein Bild von der Kreis-
verwaltung und ihrem Aufgabenspektrum zu machen. Der Gedanke, dass die Kreisverwal-
tung interessante Tétigkeitsfelder umfasst und entsprechend interessante Ausbildungsberufe
anbietet, wird sich vielen potenziellen Bewerbern daher jedenfalls nicht aufdréangen.

In einem ersten Schritt ist es mithin erforderlich, den Landkreis als attraktiven Arbeitgeber
vorzustellen. Entsprechende Aktivitaten haben gleichzeitig den Nebeneffekt, den Landkreis
insgesamt bekannter zu machen. Das starkt die fir eine lebendige Selbstverwaltung wichtige
Identifikation der Bevélkerung mit ihrem Landkreis.

Zugang zu potenziellen Bewerbern — Jugend und Beruf

Wer den Zugang zu jugendlichen Bewerbern sucht, muss ihre Sprache sprechen oder sich
ihnen jedenfalls versténdlich machen. Er muss wissen, von welchen Faktoren sich die Ju-
gendlichen bei ihrer Berufswahl leiten lassen, um sie gezielt ansprechen zu kénnen.

Aufschluss Uber solche Faktoren bietet bspw. eine Reprasentativumfrage der Bertelsmann
Stiftung zur Selbstwahrnehmung der Jugend in Deutschland (2005). Aus dieser Studie geht
insbesondere hervor, dass die wichtigsten EinflussgrofRen auf die Wahl eines bestimmten
Berufs direkte Kontakte zum Berufsfeld und zum kinftigen Ausbildungsbetrieb sind. Am hau-
figsten genannt werden Praktika, eigene Erfahrungen sowie Gespréache mit Personen, die
den Beruf schon austben. Je unmittelbarer diese Erfahrungen sind, d.h. je néher die Ju-
gendlichen in Kontakt mit der Berufspraxis und dem Berufsalltag treten, desto starker beein-
flussen sie die Berufswahl. Die Berufswahl ist auch einer der wenigen Bereiche, in denen die
Jugendlichen ihre Eltern noch um Rat fragen. Dies wird in besonderem MaRe fiir die Absol-
venten von Haupt- und Realschulen gelten, wahrend Abiturienten, insbesondere, wenn sie
bereits volljahrig sind, ihre Berufswahlentscheidung haufig eigensténdiger treffen.

Im Vergleich zu eigenen Erfahrungen und unmittelbaren Kontakten von geringerer Bedeu-
tung sind demgegenuber Empfehlungen der Arbeitsagenturen und der Lehrer. Broschiren
und andere Informationsmaterialen — auch, soweit sie im Internet zur Verfugung gestellt wer-
den — spielen nach den Ergebnissen der Studie eine eher untergeordnete Rolle. Werbespots
oder Werbeplakate machen auf eine Berufsausbildung aufmerksam und erwecken Neugier.
Sie beeinflussen die Entscheidung, sich fur einen Ausbildungsberuf zu entscheiden, aber nur
unwesentlich.

Von Bedeutung ist auch, welche Arbeits- und Berufsmerkmale die Berufswahl der Jugendli-
chen bestimmen. Das Deutsche Jugendinstitut hat insoweit in seinem Jugendsurvey 2003
ermittelt, dass die Sicherheit des Arbeitsplatzes von iberragender Bedeutung ist und von 93
% der Befragten als wichtig angegeben wurde. Weitere wichtige Punkte — in dieser Reihen-




folge — sind: ein gutes Betriebsklima, interessante Tatigkeit, selbststéndig arbeiten zu kon-
nen, ein Beruf, der einem gentigend Zeit fur die Familie I&sst sowie ein hohes Einkommen.
Auch wenn diese Befragung bereits einige Jahre zurlckliegt, ist davon auszugehen, dass

ihre Ergebnisse — jedenfalls in der Tendenz — auch heute noch zutreffen.

Wichtigkeit von Arbeits- und Berufsmerkmalen (in %)
befragt wurden Jugendliche und Erwachsene im Alter von 16 - 29 Jahre
weiblich | m&nnlich
einen sicheren Arbeitsplatz haben 93 93
ein gutes Betriebsklima 93 90
interessante Tatigkeit 90 89
selbststéndig arbeiten zu kénnen 82 82
ein Beruf, der einem genugend Zeit fur die Familie
lasst 76 68
hohes Einkommen 54 68
gute Aufstiegsmoglichkeiten 57 64
ein Beruf, bei dem man anderen helfen kann 58 42
Leitungs- und Fuhrungsaufgaben Gbernehmen 45 52
viel Freizeit haben 41 43

Quelle: Deutsches Jugendinstitut

Die Landkreise — attraktive Arbeitgeber

Der Schlussel zum Erfolg auf dem Ausbildungsmarkt (und auch auf dem Arbeitsmarkt) der
Zukunft liegt mithin darin, die Attraktivitat der Landkreise als Arbeitgeber herauszustellen.
Die Landkreise missen als attraktive Arbeitgeber im Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern
um qualifizierte Nachwuchskréfte wahrnehmbar sein; ggf. sind auch Manahmen zu ergrei-

fen, um die eigene Attraktivitat noch zu steigern.

Blickt man auf die Kriterien, die fur die Berufswahl der Jugendlichen von Bedeutung sind,
befinden sich die Landkreise in einer guten Ausgangslage. lhre Attraktivitat als Arbeitgeber

folgt insbesondere aus folgenden Gesichtspunkten:

« Die Landkreise bieten vor Ort sichere Arbeitsplatze im 6ffentlichen Dienst zu attrakti-

ven finanziellen Konditionen — schon wahrend der Ausbildung.

« Die Landkreise bieten Ausbildungsberufe fur Schulabgénger jeder Qualifikationsstufe

bis hin zum Studium an einer Fachhochschule.

« Die Landkreise bieten eine qualitativ gute und abwechslungsreiche Ausbildung bei

guten Ubernahmechancen.

« Die Landkreise bieten ein breites Spektrum interessanter Tatigkeitsfelder.

« Die Landkreise bieten flexible Arbeitszeiten.
« Die Landkreise sind familienfreundliche Arbeitgeber.

Dass angesichts des Fachkraftemangels und des demografischen Wandels die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf einen maRgeblichen Vorteil fur die Personalgewinnung und
-entwicklung darstellt, haben zahlreiche Landkreise bereits seit langem erkannt. Konkrete




Schritte auf diesem Weg beschreibt die Handreichung des Deutschen Landkreistags zum

Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Kreisverwaltung®. °

Was bleibt auRerdem zu tun?

Um im Wettbewerb mit anderen Akteuren um die besten Nachwuchskréafte bestehen zu kon-
nen, reicht es nicht aus, als Arbeitgeber attraktiv zu sein und interessante Ausbildungsplatze
mit einer gesicherten Zukunftsperspektive anzubieten. Die eigenen Vorziige missen den
potenziellen Auszubildenden vielmehr auch vermittelt werden. Daruber hinaus sind ggf. auch
Anderungen im Bewerbungs- und Auswahlverfahren zu erwégen. Insbesondere der Faktor
Zeit spielt hier eine bedeutsame Rolle: Gute qualifizierte Jugendliche werden in Zukunft be-
sonders umworben sein und sich im Zweifel fir das erste ihnen attraktiv erscheinende Ange-
bot entscheiden. Das spricht dafiir, Auswahlverfahren maglichst frih durchzufiihren und die
Jugendlichen entsprechend zeitnah zu informieren — auch wenn nicht ausgeschlossen wer-
den kann, dass die Bewerber sich am Ende trotzdem firr einen anderen Arbeitgeber ent-
scheiden.

C. Handlungsempfehlungen

Aus diesen Uberlegungen lasst sich eine Reihe von Empfehlungen zu folgenden Handlungs-
feldern ableiten:

¢ Wie gelingt es den Landkreisen, in Kontakt zu den Jugendlichen zu treten?

« Wie koénnen sich die Landkreise als attraktive Arbeitgeber und Ausbildungsstellen
prasentieren?

* Wie kann das Bewerbungs- und Auswahlverfahren optimiert werden?

In jedem Fall gilt, dass entsprechende MaRRnahmen mdglichst zeitnah ergriffen werden soll-
ten. Die Dynamik auf den Ausbildungs- und Arbeitsmarkten lasst keine weiteren Verzdge-
rungen zu.

I. Wie gelingt die Kontaktaufnahme zu den Jugendlichen?

Es gibt eine Vielzahl medialer Mdglichkeiten, um mit den Jugendlichen (und ihren Eltern) in
Kontakt treten zu kdnnen. Unabhangig von dem konkret gewéhlten Medium gelten dabei
zwei Grundvoraussetzungen:

« Die Ansprache muss zielgruppenspezifisch erfolgen. Deshalb kommt es nicht nur auf
den Gehalt der zu vermitteinden Informationen, sondern entscheidend auch auf die
adressatengerechte Darstellung an.

¢ Bei den Jugendlichen (und ihren Eltern) muss das Interesse fiir eine Ausbildung und
ggf. eine spatere Tatigkeit bei den Landkreisen geweckt werden.

Die Nutzung der Medien

Eine traditionelle, aber auch heute noch bedeutsame Mdglichkeit der Kontaktaufnahme zu
potenziellen Ausbildungsbewerbern sind Veréffentlichungen in den Printmedien. Neben der
vor Ort erscheinenden Tagespresse bieten sich insoweit insbesondere auch die Schilerzei-
tungen an. Dabei muss es sich nicht um ,klassische” Stellenausschreibungen handeln. Viel-

®  Handreichung des Deutschen Landkreistages zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Kreisverwaltung, Band 91 der

Schriften des Deutschen Landkreistages, 2011.
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mehr reicht vielfach bereits ein Hinweis auf Informationsangebote auf den Internetseiten der
Landkreise aus.

Die Informationsméglichkeiten des Internets werden von den Landkreisen bereits umfassend
genutzt. Anders als Printmedien bietet das Internet die Mdglichkeit, sehr ausfiihrlich tber die
einzelnen Ausbildungsberufe, die insoweit notwendigen Qualifikationsvoraussetzungen,
Ausbildungsinhalte und Zukunftsperspektiven zu unterrichten. Darliber hinaus kénnen wei-
tergehende Informationsmaterialien zum Download bereit gestellt werden. Auch interaktive
oder visuelle Kommunikationsformen kdnnen genutzt werden.

So zeigt bspw. der Landkreis Friesland auf seiner Homepage einen Informationsfilm zum
Thema ,Ausbildung beim Landkreis Friesland” unter www.friesland.de.

Auch fir den Internetauftritt gilt, dass die Informationen ansprechend gestaltet und leicht
auffindbar sein sollten — z.B. weist der Kreis Soest in einer eigenen Rubrik seines Internet-
auftritts unter www.kreis-soest.de auf die bei ihm bestehenden Ausbildungsmdoglichkeiten
hin. Auf der anderen Seite sollten nicht zu hohe Erwartungen an die Nutzung der gebotenen
Informationsmdglichkeiten gerichtet werden. In der Praxis der Landkreise zeigt sich immer
wieder, dass die Bewerber ungeachtet der Verfugbarkeit umfassender Informationen ver-
gleichsweise wenig Kenntnis iber ihren moglichen kiinftigen Arbeitgeber besitzen. Ein direk-
ter Kontakt zu den Jugendlichen ist Uber die sog. ,Social Networks* mdglich. Die Landkreise
kénnten daher — unter Berucksichtigung der bekannten datenschutzrechtlichen Bedenken —
erwagen, auch diese Medien zu nutzen, um auf Ausbildungschancen hinzuweisen.

Eine weitere Mdglichkeit der sehr gezielten Informationsvermittlung ist die Erstellung von
Flyern zu einzelnen Ausbildungsberufen, wie bspw. in der StadteRegion Aachen. Von dieser
Maoglichkeit wird bereits haufig Gebrauch gemacht. Und auch hier gilt wiederum, dass es auf
eine adressatengerechte Gestaltung ankommt. Daruber hinaus ist es wichtig, dass die Info-
materialien die Jugendlichen erreichen. Neben der Verbreitung tUber den eigenen Internet-
auftritt kénnen die Flyer bspw. auch in den Schulen oder den Arbeitsagenturen ausgelegt
werden. Vergleichbares gilt fir ansprechend gestaltete Werbeplakate, die in Schulen, im
Kreishaus und den AuRenstellen der Kreisverwaltung, an Dienstfahrzeugen, in Schwimmba-
dern und anderen 6ffentlichen, von Jugendlichen frequentierten Einrichtungen angebracht.

Messen und Informationsveranstaltungen

Eine gute Mdglichkeit der Kontaktaufnahme zu potenziellen Auszubildenden und ihren Eltern
bietet auch die Beteiligung an Ausbildungs- oder Bewerbermessen. Derartige Veranstaltun-
gen werden bereits in vielen Landkreisen angeboten. Dort, wo das nicht der Fall ist, kdnnten
die Landkreise gemeinsam mit anderen Kommunen erwégen, selbst eine solche Messe
durchzufiihren. Um die Attraktivitat des offentlichen Dienstes als Arbeitgeber insgesamt zu
verbessern, sollte auch gepruft werden, ob die Landkreise auf Ausbildungsmessen oder ahn-
lichen Veranstaltungen gemeinsam mit den kreisangehorigen Gemeinden und/oder anderen
kommunalen Arbeitgebern auftreten.

Der Vorteil solcher Veranstaltungen liegt insbesondere in der Chance einer unmittelbaren
Kontaktaufnahme zwischen Mitarbeitern des Landkreises und potenziellen Bewerbern. Als
sehr sinnvoll hat es sich dabei erwiesen, dass nicht nur Personalverantwortliche des Land-
kreises, sondern auch andere Mitarbeiter am Messestand vertreten sind und sich direkt den
Fragen der Besucher stellen kdnnen. Die Kontaktaufnahme gelingt besonders gut, wenn die
Auszubildenden des Landkreises in die Standgestaltung einbezogen werden, vor Ort Uber
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ihre Aufgaben und Erfahrungen berichten und fur Gesprache zur Verfugung stehen. Es ist
deshalb zu empfehlen, die Auszubildenden eng in solche Manahmen einzubinden.

Der Landkreis Miltenberg nimmt regelmafig an dem jahrlich stattfindenden Berufswege-
Kompass 2011 teil. Bei dieser Messe bieten sich zahlreiche Gelegenheiten fur intensive
Gesprache zwischen Interessenten und Vertretern der Landkreisverwaltung.

Um auf die Kreisverwaltung als Arbeitgeber aufmerksam zu machen, kénnen solche Messen
z. B. mit Preisausschreiben oder &hnlichen Aktivitaten — bspw. einem Bewerbertraining —
verknipft werden. Die Vergabe der Preise auf der Messe sorgt fir Aufmerksamkeit.

Neben dem Besuch von Ausbildungs- und Bewerbermessen kommt die Beteiligung an ver-
gleichbaren innerschulischen Veranstaltungen in Betracht. Zahlreiche Schulen bieten heute
sog. Bewerberborsen an. Einzelne Vertreter der Landkreise kdnnten gezielt im Unterricht der
letzten und/oder vorletzten Jahrgangsstufe tber die Ausbildungsmdglichkeiten in der Kreis-
verwaltung informieren. Neben den Schulen selbst kdnnen auch Foérdervereine oder -kreise
Partner entsprechender MaRnahmen sein.

Umgekehrt ist es moglich, dass der Landkreis die Schiiler der in Frage kommenden Klassen
zu einem Besuch einladt und ihnen wahrend einer Veranstaltung vor Ort die Kreisverwaltung
vorstellt.

Schlie3lich sollten auch die Berufsberater der Arbeitsagenturen Uber die Ausbildungsmog-
lichkeiten bei den Landkreisen informiert sein.

Praktika

Sehr gute Erfahrungen werden in den Landkreisen mit dem Angebot von Praktikumspléatzen
gemacht. Nach der bereits erwéahnten Studie der Bertelsmann Stiftung ,Jugend und Beruf*
gehoren Praktika zu den wichtigsten Einflussfaktoren bei der Berufswahl. Die Landkreise
sollten daher priifen, ob sie Praktikumsplétze in noch gréRerem Umfang als bisher zur Ver-
fugung stellen.

Auch in der Praxis der Landkreise zeigt sich die wichtige Funktion von Praktika bei der
Gewinnung von Nachwuchskréaften. Im Kreis Soest wurde ermittelt, wie viele der Bewer-
ber zuvor ein Praktikum in der Kreisverwaltung absolviert hatten. Im Jahr 2010 war dies
bei 108 von insgesamt 172 Bewerbern, also bei ca. 63 % der Fall.

Ein typisches Schiilerpraktikum dauert in der Regel zwischen zwei bis drei Wochen. In dieser
Zeit kénnen den Jugendlichen bereits vertiefte Einblicke in die Aufgaben einer Kreisverwal-
tung und die Vielfalt ihrer Tatigkeitsbereiche gegeben werden. Auch wenn nicht alle Verwal-
tungsbereiche — etwa aus Griinden des Datenschutzes — fiir die Durchfiihrung von Praktika
geeignet sind und die Betreuung von Praktikanten mit Aufwand verbunden ist, belegen die
genannten Zahlen, dass sich der Einsatz lohnt.

Il. Warum ist eine Ausbildung beim Landkreis attraktiv?

Ziel aller Anstrengungen ist die Gewinnung qualifizierter Nachwuchskrafte. Auch einer noch
so guten Kommunikationsstrategie wird der Erfolg versagt bleiben, wenn die Ausbildung in
der Kreisverwaltung aus Sicht der potenziellen Auszubildenden nicht mit spurbaren Vorteilen
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verbunden ist. Im Rahmen ihrer Méglichkeiten kdnnen die Landkreise selbst viel dazu beitra-
gen, dass sie im Wettbewerb mit anderen o6ffentlichen und privaten Arbeitgebern bestehen
kénnen. Im Einzelnen ist auf folgende Punkte hinzuweisen:

Die Landkreise sind fur alle Schulabgénger interessant

Aufgrund der Breite ihrer Tétigkeitsbereiche kdnnen die Landkreise Ausbildungsberufe fir
alle Qualifikationsstufen — vom Hauptschulabschluss bis hin zum Abitur bzw. zur Fachhoch-
schulreife — anbieten. Auch wenn der Schwerpunkt nach wie vor bei klassischen Verwal-
tungstétigkeiten liegt, bilden die Landkreise auch in technischen und informationstechni-
schen Berufen aus.

In Einzelféllen ist eine Ausbildung auch in anderen Berufen mdglich. Eine besondere Rolle
spielt dabei die eigene Ausbildung von Mitarbeitern im sozialen Bereich.

So bietet der Landkreis Fulda in Kooperation mit der Hochschule Baden-Wiurttemberg in
Stuttgart und der Staatlichen Studienakademie Thuringen in Gera einen dualen Studien-
gang ,Soziale Arbeit Bachelor of Arts (BA)“ an. Ein weiteres Beispiel ist der von den hes-
sischen Optionskommunen initiierte duale Studiengang ,Soziale Sicherung, Inklusion,
Verwaltung — Bachelor of Arts (B.A.) ,BASS" an der Hochschule Fulda, mit dem speziell
auf den Einsatz in Jobcentern vorbereitet werden soll.

Im Rahmen ihrer Offentlichkeitsarbeit und in der Kommunikation mit potenziellen Bewerbern
sollten die Landkreise auf die Breite der bei ihnen bestehenden Ausbildungsmdoglichkeiten
hinweisen.

Die Landkreise sind offen fir Bewerber mit Migrationshintergrund

Bei den Landkreisen sind Bewerber mit Migrationshintergrund selbstverstandlich willkom-
men. Entscheidend fur die Einstellung ist nicht die Herkunft eines Bewerbers, sondern seine
Qualifikation. Insbesondere die sichere Beherrschung der deutschen Sprache ist in aller Re-
gel Voraussetzung einer Ausbildung in der Kreisverwaltung; auf der anderen Seite kdnnen
Auszubildende mit Migrationshintergrund insbesondere uber interkulturelle Beféhigungen
und Kenntnisse verfugen, die sie in der Kreisverwaltung nutzbringend einsetzen kdnnen.

Der Kreis Soest hat im Einstellungsverfahren 2011 Erhebungen in Bezug auf Bewerber
mit Migrationshintergrund angestellt. Die Zahlen verdeutlichen, dass sich zahlreiche Be-
werber mit Migrationshintergrund bewerben und gute Beschaftigungschancen haben. 17
% der insgesamt 457 Bewerbungen stammten von Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund. 21 % (= 3) der 14 Ausbildungsplatze wurden an Migranten vergeben.

Die Landkreise sollten prifen, ob spezielle MaRhahmen zur Gewinnung von Nachwuchskraf-
ten mit Migrationshintergrund notwendig sind. Insbesondere in Landesteilen mit einem hohen
migrantischen Bevdlkerungsanteil erscheinen solche MaRnahmen unverzichtbar.
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Im Landkreis Osnabriick wurde 2009 das LIMA-Projekt (Landkreis Initiative Migranten in
die Ausbildung) gestartet. Es legt den Fokus auf gute Schiiler/innen mit Migrationshinter-
grund aus Realschulen und Gymnasien. Sie werden in Kooperation mit Schulen im Os-
nabriicker Land auf die Verwaltungsausbildung beim Landkreis Osnabriick und bei den
kreisangehdrigen Kommunen aufmerksam gemacht und im Bewerbungsprozess begleitet.
Erfolgreichen Schulabgéngern mit Migrationshintergrund werden individuelle Beratungs-
gesprache geboten, beispielsweise Uber den Aufbau und die Zugangsvoraussetzungen
der Ausbildungsgéange und ein ,Bewerbungsunterlagen-Check". Ausbildungsinteressierte
kénnen an Workshops teilnehmen. Dort wird Know-how fiir eine erfolgreiche Bewerbung
vermittelt, das politische System Deutschlands erklart sowie Aufbau und Aufgaben einer
Kommunalbehorde erlautert. Ziel dieser Gespréche ist es, Bewerber mit Migrationshinter-
grund mdglichst gut auf die Eignungstests und ggf. Bewerbungsgespréache vorzubereiten.
Ein Flyer in deutscher, englischer, tiirkischer, russischer und polnischer Sprache wendet
sich an die Eltern und erlautert die Ausbildungsmdglichkeiten beim Landkreis. Die Stad-
teRegion Aachen ist zur Verdeutlichung ihres diesbeziiglichen Engagements der Charta
der Vielfalt beigetreten.

Eine Ausbildung in der Kreisverwaltung bietet die Vorteile des 6ffentlichen Dienstes

Eine Ausbildung in der Kreisverwaltung bietet alle Vorteile des 6ffentlichen Dienstes. Dazu
gehort eine vergleichsweise hohe Ausbildungsvergitung ebenso wie die Aussicht auf einen
sicheren Arbeitsplatz bei geregelten Arbeitszeiten. Auch nach Abschluss der Ausbildung
bestehen zahlreiche Fortbildungsméglichkeiten.

Neben diesen materiellen Aspekten bietet die Téatigkeit in der Kreisverwaltung auch die Mog-
lichkeit, sich fur das Gemeinwohl einzusetzen, also einen Dienst an der Offentlichkeit zu leis-
ten. Ein betriebliches Gesundheitsmanagement und Mal3nahmen zur Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf sind in vielen Kreisverwaltungen eine Selbstversténdlichkeit.” Diese Chancen
des offentlichen Dienstes sollten betont werden.

Die Landkreise bieten eine vielfaltige Ausbildung

Aufgrund der GroRRe der Kreisverwaltungen kdnnen die Landkreise die Auszubildenden ihren
Starken und Neigungen entsprechend einsetzen. Zugleich ist die N&ahe zu den Birgern in
den Kreisverwaltungen spirbarer als in den Landesverwaltungen. Die Breite des Ausbil-
dungsspektrums lasst sich durch eine Einbindung von externen Partnern noch vergréRern.
Das liegt sowohl im Interesse der Auszubildenden als auch der Landkreise.

Im Werra-Meil3ner-Kreis werden die Auszubildenden fir den Beruf des/der Verwaltungs-
fachangestellten bzw. Fachangestellten fur Birokommunikation wahrend ihrer Ausbildung
zur Kreissparkasse abgeordnet, um birgernahes Verhalten auch bei einem stark kunden-
orientierten anderen Dienstleister kennen zu lernen. Sie werden z. B. im Immobiliencen-
ter, im Kundenservicebereich und im Call-Center eingesetzt. Diese Kooperation mit der
Sparkasse besteht seit drei Jahren; sie hat sich etabliert und wird von den Auszubilden-
den als positiv bewertet.

" Vgl. dazu die beiden bereits erwahnten Handreichungen des Deutschen Landkreistages (s. Fn. 1 und 7).
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Die Landkreise bieten eine qualitativ hochwertige Ausbildung

Qualitat und Schwierigkeitsgrad der Aufgaben einer Kommunalverwaltung haben in den ver-
gangenen Jahren stédndig zugenommen. Die dadurch gestiegenen Anforderungen an die
Mitarbeiter der Kreisverwaltung erfordern eine umfassende und qualifizierte Ausbildung.
Kernelemente einer guten Ausbildung sind etwa:

¢ die Organisation der Ausbildung am Arbeitsplatz,
« die Einbindung der Auszubildenden in die Verwaltung,
¢ das Angebot eines ergdnzenden Unterrichts in der Behorde.

Die Qualitat und Attraktivitat der Ausbildung kann auRerdem durch zuséatzliche Angebote wie
Ausbildungsseminare oder auch Team- oder individuelle Trainingsmafinahmen gesteigert
werden.

So flhrt der Main-Taunus-Kreis zu Beginn der Ausbildung ein einwdchiges Ausbildungs-
seminar in einer Bildungsstéatte durch. Sinn des Seminars ist das Kennenlernen der Aus-
zubildenden untereinander und die Vertiefung der Kontakte zwischen den Auszubildenden
und der Ausbildungsleitung. Neben der intensiven Tagesarbeit mit personlichkeitsbilden-
den Schulungen werden die Abende gemeinsam gestaltet. Zum Abschluss des Ausbil-
dungsjahres findet eine Kreisrundfahrt statt. Die Rundfahrt fihrt durch die Stadte und
Gemeinden des Kreises und wird u.a. an Kreiseinrichtungen fur Besichtigungen unterbro-
chen.

Der Erfolg einer guten Ausbildung steht auch in direktem Zusammenhang mit den Fahigkei-
ten der Ausbilder. Die Landkreise sollten daher fir eine fortlaufende Qualifizierung der Aus-
bilder Sorge tragen. Das Interesse an der Ubernahme dieser anspruchsvollen Aufgabe kénn-
te durch finanzielle Anreize oder Arbeitsentlastungen geférdert werden.

IIl. Optimierung des Bewerbungs- und Auswahlverfahrens

Angesichts der zukiinftig zu erwartenden Verhdltnisse auf dem Ausbildungsmarkt sind Ande-
rungen am hergebrachten Bewerbungs- und Auswahlverfahren zu erwégen, die insbesonde-
re auf eine beschleunigte Entscheidungsfindung hinauslaufen, ohne die Qualitat des Aus-
wahlprozesses zu beeintrachtigen.

Vor diesem Hintergrund sollte den Bewerbern von Anfang an und in transparenter Weise
mitgeteilt werden, wie sich das Auswahl- und Bewerbungsverfahren gestaltet und zu wel-
chen Terminen sie mit welchen (Zwischen-)Entscheidungen rechnen kdnnen.

Um eine beschleunigte Entscheidungsfindung zu ermdglichen, ohne die Qualitat der Aus-
wahlentscheidung in Frage zu stellen, kommt als weitere MalRnahme in Betracht, nicht alle
Ausbildungsplatze gleichzeitig auszuschreiben, sondern die Ausschreibungen zu staffeln —
etwa nach Ausbildungsberufen oder verteilt auf mehrere Termine. Um die knappen Ressour-
cen in den Personalverwaltungen effizient einzusetzen, ware auch zu prifen, ob bestimmte
Elemente — wie etwa die Auswertung von Bewerbungstests — an externe Dienstleister verge-
ben werden.
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Grenzen der Beschleunigung ergeben sich indes aus den vergleichsweise engen rechtlichen
Rahmenbedingungen, an die die Landkreise bei der Personalauswahl gebunden sind. Diese
Bestimmungen, zu denen etwa auch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz gehort, sind
in jedem Fall zu beachten, um rechtssichere Auswahlentscheidungen zu gewahrleisten.
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