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Die Corona-Krise hat erneut den Wert einer funktionieren-
den Verwaltung verdeutlicht. Die 6rtliche Daseinsvorsorge
wird zukiinftig jedoch durch den Fachkréafteengpass in den
kommunalen Verwaltungen immer schwieriger zu gewahr-
leisten sein. Die Digitalisierung von Verwaltungsleistungen
ist eine Mdéglichkeit, die Qualitat der 6ffentlichen Verwal-
tung auch mit weniger Personal sicherzustellen. Gleichzei-
tig bringt sie héhere Anforderungen an das kommunale
Personal mit sich. Denn neben den viel beachteten techni-
schen Voraussetzungen liegt der Schlissel fiir die erfolg-
reiche digitale Transformation der Verwaltung beim Perso-
nal. Kommunen missen deshalb strategisch in den Wett-
bewerb um gefragte IT-Fachkréfte eintreten, um die wach-
senden Bedarfe nach qualifiziertem Personal decken zu
kénnen. Dazu mussen einerseits mehr Spielrdume bei der
Vergitung und den Aufstiegschancen innerhalb der Ver-
waltung geschaffen werden. Andererseits kdnnen ein kon-
sequenter Ausbau von Fort- und Weiterbildungsangebo-
ten und ein modernes Arbeitsumfeld die Expertise und Zu-
friedenheit der Mitarbeiter langfristig sicherstellen. Diese
erhohte Leistungsfahigkeit der Verwaltung wird benétigt,
um die kommunale Daseinsvorsorge langfristig zu sichern.

Die Digitalisierung verandert nahezu alle Bereiche des ge-
sellschaftlichen und wirtschaftlichen Lebens. Auch die Kom-
munen und ihre Verwaltungen missen sich dem digitalen
Wandel stellen. Gerade die Corona-Krise untermauert das
groRRe Potenzial, das digitale Anwendungen fiir die 6ffentli-
che Verwaltung haben kénnen, aber auch die noch vielerorts
bestehenden Digitalisierungsdefizite.! Immerhin erwarten

91 % der in einer Ad-hoc-Umfrage zum KfW-Kommunalpanel
2020 antwortenden Kommunen einen Digitalisierungsschub
durch die Corona-Krise.?

Im Fokus der 6ffentlichen Debatte um die Digitalisierung der
Verwaltung liegt haufig die Hard- und Software. Der Erfolg
von Digitalisierungsprojekten héngt jedoch auch vom Perso-
nal ab, das in der Verwaltung digitale Anwendungen entwi-
ckelt oder damit arbeitet. Gerade hier sehen viele Kommu-
nen Herausforderungen: Im KfW-Kommunalpanel 2020 ge-
ben sowohl unter finanzstarken wie -schwachen Kommunen
fast 60 % an, dass es ihnen an Digitalisierungsexpertise
fehlt, nur 15-20 % sehen das nicht so (Grafik 1). Zum Ver-
gleich, nur rd. 33 % der befragten Kommunen sehen Defizite
bei der digitalen Infrastruktur. Die Digitalisierung der Verwal-
tung wird daher nicht nur durch monetéare, sondern zuneh-
mend durch personelle Engpasse gebremst.

Im Zentrum dieses Beitrags steht deshalb die Frage, welche

Herausforderungen die Digitalisierung fur die Kommunalver-
waltung mit sich bringt und wie die 6ffentliche Verwaltung die
daflir bendtigte Expertise gewinnen kann.

Grafik 1: Fast 60 % der Kommunen fehlt es an Expertise
und Personal fir die Digitalisierung
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Lesehilfe: Dargestellt ist der Anteil der befragten Kommunen, die der jeweili-
gen Aussage zustimmen.

Quelle: KfW-Kommunalpanel 2020.

Fachkraftemangel in den Kommunen schon heute grof3
Mit 1,3 Mio. Beschatftigten ist die kommunale Ebene nach
den Bundeslandern der gro3te Arbeitgeber im 6ffentlichen
Sektor.® Das Durchschnittsalter der Beschéaftigten im 6ffentli-
chen Dienst der Kommunen ist dabei tiberdurchschnittlich
hoch. In den nachsten Jahren werden deutlich mehr Ange-
stellte in Rente gehen als ausgebildet werden.* Somit stehen
die Kommunen friiher noch als viele andere Behoérden vor
enormen demografischen Herausforderungen, denn die Per-
sonalliicke lasst sich bislang nicht tiber Neueinstellungen
schlieRen.®> Schatzungen gehen von 816.000 langfristig un-
besetzten Stellen im gesamten 6ffentlichen Sektor im Jahr
2030 aus, 151.000 davon allein fiir typische Verwaltungsstel-
len, die haufig in Kommunen zu finden sind.® Ob die kommu-
nale Verwaltung den heutigen Aufgabenumfang auch mit
deutlich weniger Personal in Zukunft iberhaupt bewéltigen
kann, ist zumindest fraglich.

Als ein Teil der Lésungsstrategie wird oft die Digitalisierung
der Verwaltung diskutiert.” Durch digitale Anwendungen kon-
nen die Verlasslichkeit, Effizienz und Qualitat der Verwal-
tungsdienstleistungen erhoht werden. Gleichzeitig steigen mit
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der Digitalisierung aber auch die Anforderungen an das Per-
sonal, z. B. mit Blick auf die IT-Kompetenzen.® Digitalisierung
ist fur die 6ffentliche Verwaltung im Allgemeinen und die Per-
sonalpolitik der Kommunen im Besonderen somit Chance
und Herausforderung zugleich.®

Erfolgreiche Digitalisierung erfordert neue Kompetenzen
Um die Folgen der digitalen Transformation fur den kinftigen
Personalbedarf der Verwaltung besser absehen zu kénnen,
bietet sich ein Blick auf Wirtschaftsbereiche an, die vom Auf-
gabenspektrum her mit der 6ffentlichen Verwaltung ver-
gleichbar sind und deren Digitalisierungsvorhaben bereits
weiter fortgeschritten sind. Eine geeignete Vergleichsbranche
ist beispielsweise die Versicherungswirtschaft. Hier finden
sich viele Arbeitsprozesse — Prufvorgédnge, Dokumentation
und Archivierung von Vorgangen oder Kundendienst — die in
ahnlicher Form auch in der 6ffentlichen Verwaltung durchge-
fuhrt werden. Gleichzeitig weist die demografische Komposi-
tion der Belegschaft in vielen Alterskohorten Ubereinstim-
mungen zum 6ffentlichen Dienst auf (Grafik 2).

Grafik 2: Demografische Herausforderung des offentli-
chen Dienstes und der Versicherungsbranche
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Lesehilfe: Abgebildet ist die relative Abweichung der demografischen Alters-
struktur des offentlichen Dienstes sowie der Angestellten im Innendienst von
Versicherungen im Vergleich zu allen sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten in Deutschland. Werte groRer als 0 % zeigen, dass die entsprechenden Al-
tersgruppen Uberreprasentiert sind.

Quellen: AGV, Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen.

Allerdings haben die Versicherungen bereits frihzeitig mit
der Digitalisierung klassischer Verwaltungstatigkeiten begon-
nen und arbeiten heute weniger personalintensiv. So wurde
im Innendienst seit 2002 beinahe jede 5. Stelle eingespart,
wahrend die Jahresumsatze weiter stiegen.® Der Einsatz di-
gitaler Losungen hat zu dieser Entwicklung einen substanzi-
ellen Beitrag geleistet.!!

Betrachtet man die Entwicklung des Personalbestands im
Versicherungswesen genauer, zeigt sich, dass sich die Be-
legschaft nicht nur in ihrer Gré3e, sondern auch in ihrem Pro-
fil gewandelt hat. Die Akademikerquote ist seit 2004 von 15,2
auf 22,8 % gestiegen. Das entspricht einem Anstieg um rund
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die Halfte. Die Zahl der studierten Informatiker hat sich sogar
mehr als verfunffacht.?> Auch Absolventen anderer MINT-
Studiengénge sowie Wirtschaftswissenschaftler wurden
durch die Branche deutlich starker nachgefragt.

Kommunale Verwaltungsarbeit wird komplexer

Aufgrund des vergleichbaren Aufgabenprofils in der 6ffentli-
chen Verwaltung ist eine &hnliche Personalbedarfsentwick-
lung im 6ffentlichen Dienst denkbar. Das verdeutlicht auch
die Entwicklung in Osterreich, das beim eGovernment in vie-
len Bereichen deutlich weiter als Deutschland ist.** Dort
wurde seit 1999 jeder 7. Arbeitsplatz in der Verwaltung durch
den Einsatz digitaler Technik und schlanker strukturierter
Prozesse abgebaut.** Gleichzeitig war ebenfalls ein stetiger
Anstieg der Akademikerquote zu beobachten.

Digitalisierung kann also dazu beitragen, Teile der kommuna-
len Verwaltungsarbeit mit weniger Personal zu bewaltigen.
Dies kann helfen, den Fachkraftemangel in den Verwaltungs-
berufen zu lindern.!® Diese Chance kdnnen die deutschen
Kommunen aber nur ergreifen, wenn sie gleichzeitig Uber ein
ausgepragtes technisches und prozessorientiertes Problem-
bewusstsein verfigen. So mussen beispielsweise die lang-
fristigen Auswirkungen von Prozessumstellungen bewertet
oder Beschaffungs- und Vergabeentscheidungen mit Blick
auf daraus resultierende Pfadabhangigkeiten getroffen wer-
den.1® Derartige Steuerungs- bzw. Projektmanagementfahig-
keiten kdnnen in der Verwaltung bislang haufig nicht voraus-
gesetzt werden.’

Insgesamt wird mit der Digitalisierung das Komplexitatsni-
veau der verbleibenden (und neu dazukommenden) Verwal-
tungsaufgaben eher steigen, was innerhalb der Verwaltung
neue Kompetenzen erfordert und sich auch in einem wach-
senden Bedarf an Fachkraften und Akademikern auf3ert. Da-
bei ist der bis 2030 erwartete Fachkraftemangel in keiner Be-
rufsgruppe so gravierend wie unter den akademischen Fach-
kraften fur die Informations- und Kommunikationstechnik.*®
Fur das Personalmanagement der ¢ffentlichen Arbeitgeber
stellt sich daher die Frage, wie die Arbeit in der Verwaltung
speziell fir diese Zielgruppen attraktiver gestaltet werden
kann, um sich im Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern bes-
ser behaupten zu kénnen.

Positive Wahrnehmung des 6ffentlichen Dienstes unter-
scheidet sich nach Studienrichtungen

Positiv ist, dass das Angebot an Hochqualifizierten in den
letzten Jahrzehnten stetig gestiegen ist.*® Von Vorteil durfte
auch sein, dass der Staat von 26 % der Studierenden als be-
sonders attraktiv flr die eigenen beruflichen Plane angese-
hen wird. Vor allem der Aspekt der Arbeitsplatzsicherheit hat
durch die Corona-Krise nochmal an Bedeutung gewonnen.?°
Der offentliche Dienst ist damit zurzeit der beliebteste Arbeit-
geber. Das gilt auch fur Studierende mit exzellenten Leistun-
gen. Die Kommunen profitieren von dieser Wahrnehmung je-
doch weniger stark und fallen in ihrer Anziehungskraft gegen-
Uber Bund und Landern deutlich ab.?* Und auch die positive
Wahrnehmung der Arbeit im 6ffentlichen Dienst gilt nicht fur



alle Studienrichtungen gleichermalf3en. Unter angehenden In-
formatikern, also jenem Bereich, der fur die Digitalisierung
besonders gefragt ist, wird der 6ffentliche Dienst nur von 9 %
als besonders attraktiv angesehen.??

Verbesserung der Verdienst- und Karriereperspektiven
als Teil einer weiter gehenden Fachkréftestrategie

Ein Grund fur die geringe Wahrnehmung des 6ffentlichen
Dienstes als Arbeitgeber fur MINT-Fachkréafte konnte in der
bislang geringen inhaltlichen Schnittmenge der Studienfa-
cher mit dem "Tagesgeschaft* der Verwaltung zu finden sein.
Dies liegt einerseits an den Arbeitsschwerpunkten: Die stark
juristisch und burokratisch gepréagte Verwaltung hat bislang
nur wenig Anwendungsfélle fir methodisch bzw. analytisch
gepragte Disziplinen wie Informatiker oder Naturwissen-
schaftler. Andererseits lasst der Personalschliissel, der ge-
rade in Kommunen stark auf den einfachen und mittleren
Dienst ausgerichtet ist, bislang ohnehin nur relativ wenig
Spielraum fir die Einstellung von Akademikern (Grafik 3).

Grafik 3: Bei Kommunen dominiert bislang der mittlere
und einfache Dienst den Stellenplan
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Lesehilfe: Dargestellt ist der Anteil der Laufbahngruppen je foéderaler Ebene
laut Personalstatistik.

Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen.

Von den Beschéftigten in der kommunalen Verwaltung sind
Uber 90 % im einfachen oder mittleren Dienst eingruppiert,
weniger als 7 % hingegen im hoheren Dienst.?® Die dadurch
eingeschrankten Karrieremdglichkeiten und die damit ver-
bundenen Gehaltsunterschiede sind eine zentrale Herausfor-
derung bei der Gewinnung und Bindung von Fachkraften.
Denn einem Aufstieg in der Verwaltung stehen bislang auch
oft formale Hiirden im Wege, z. B. Personalverantwortung als
Voraussetzung fir die hdchsten Entgeltgruppen. Spezialis-
tenkarrieren, die eine hohe Vergitung aufgrund der Komple-
xitat der Aufgaben und nicht wegen der Zahl der Untergebe-
nen oder der Dienstjahre rechtfertigen, spielen im offentli-
chen Dienst bisher kaum eine Rolle.?* Die Kommunalverwal-
tungen stehen also in einem doppelten Wettbewerb: Sie kon-
kurrieren einerseits mit anderen Behdorden bzw. féderalen
Ebenen um Fachkrafte und stehen andererseits regional in
starkem Wettbewerb mit der Privatwirtschaft.?
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Glucklicherweise ist das Gehalt zwar ein wichtiger, aber nicht
der einzige Faktor fur die Attraktivitat einer Stelle. Die 6ffentli-
che Verwaltung muss grundsétzlich nicht vollumfanglich mit
den Gehéltern der Privatwirtschaft konkurrieren, um erfolg-
reich Fachkréafte anzuwerben. Als Arbeitgeber bringt der 6f-
fentliche Dienst andere gewichtige Pluspunkte mit, die Ge-
haltsnachteile teilweise kompensieren konnen.?%

Hinzu kommt, dass zumindest der héhere Dienst Einkom-
mensperspektiven bietet, die durchaus wettbewerbsfahig
sein kdnnen (Grafik 4). Zwar fallen die Einkommensdifferen-
zen beispielsweise in zentralen IT-Berufsprofilen mit zuneh-
mender Berufserfahrung tendenziell zu Ungunsten o6ffentlich
Beschaftigter aus, die Differenzen bleiben mit maximal 15 %
aber selbst in der ,Einstiegsstufe* des héheren Dienstes
(TVOD E-13) iiberschaubar. Eine entsprechend hohere Ein-
gruppierung kann die Differenzen sogar noch weiter reduzie-
ren.?” Eine fehlende Wettbewerbsfahigkeit der Vergltung
durfte also eher auf zu niedrige Eingruppierungen zurtickzu-
fuhren sein als auf grundsatzlich zu niedrige Gehaltsniveaus
im offentlichen Dienst. Die kommende Renteneintrittswelle
bietet fur die Personalplanung bei allen anderen damit ver-
bundenen Herausforderungen auch Mdglichkeiten, den kom-
munalen Stellenschlissel hin zu einem gréReren Anteil des
héheren Dienstes anzupassen. Das Personalbudget, das
durch nicht notwendige oder mégliche Nachbesetzungen im
einfachen und mittleren Dienst frei wird, bietet daftir einen
gewissen finanziellen Spielraum.

Auch ein modernes Arbeitsumfeld macht die Verwaltung
flr Fachkréfte attraktiver

Neben der Vergitung und den Karriereperspektiven muss
sich fur eine erfolgreiche Fachkraftegewinnung auch das Ar-
beitsumfeld in der 6ffentlichen Verwaltung weiter &ndern. Die
Vorstellungen, die Studierende der MINT-Facher von ihrem
Arbeitgeber haben, weichen von den Vorstellungen klassi-
scher Zielgruppen wie zum Beispiel Verwaltungswissen-
schaftlern ab: Wahrend die Ublicherweise genannten Vorteile
offentlicher Arbeitgeber wie Arbeitsplatzsicherheit und Ge-
meinwohlorientierung fur MINT-Fachkréfte eine weniger
wichtige Rolle spielen, sticht der Wunsch nach moderner
IT-Ausstattung und der Bereitschaft kreative und pragmati-
sche Lésungen zu entwickeln hervor.?8 Insofern wirde ein
modernes Arbeitsumfeld und eine flexiblere Arbeitsweise —
was auch Voraussetzungen fur den Erfolg digitaler Transfor-
mation sind?® — ebenfalls die Attraktivitat des Arbeitgebers
Verwaltung fiir diese Fachgruppen steigern.

Fort- und Weiterbildung als zentrale Saulen des Exper-
tiseaufbaus und der Fachkréftesicherung

Neben der Arbeitsplatzausstattung kénnen auch individuelle
Weiterbildungen die Zufriedenheit der Belegschaft steigern.
Gleichzeitig tragen sie dazu bei, das Fachwissen auszu-
bauen bzw. aktuell zu halten. Der Blick in die Privatwirtschaft
zeigt, dass Fort- und Weiterbildungsangebote durch die Digi-
talisierung stark an Bedeutung gewonnen haben.3° Denn auf-
grund der kurzen Halbwertszeit von technologischem Wissen
sind fachliche Fortbildungsmalinahmen eine kontinuierliche
Aufgabe.3!
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Grafik 4: Einkommensperspektiven des dffentlichen Dienstes in vielen Bereichen durchaus wettbewerbsfahig
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Lesehilfe: Abgebildet sind die relativen Gehaltsdifferenzen der Vergiitung nach TVOD 13 im Vergleich zur Privatwirtschaft fir ausgewéhlte Berufserfahrungen. Die
zu Grunde liegende offentliche Vergitung richtet sich dabei nach einem planmafigen Stufenaufstieg gemaf § 16 (4) TVOD. Positive Werte bedeuten, dass das
Gehalt im 6ffentlichen Dienst um den abgebildeten Prozentsatz tiber dem im Stepstone-Gehaltsreport genannten Durchschnittsgehéltern des entsprechenden
Arbeitsbereichs liegt. Negative Werte deuten hingegen auf einen Einkommensnachteil 6ffentlich Beschéftigter in diesem Bereich hin.

Quellen: Stepstone Gehaltsreport 2020, TV6D, eigene Berechnungen.

Auch kénnen Weiterbildungen, die auf neue Aufgaben vorbe-
reiten (z. B. Projektmanagement oder Personalfiihrung), die
Motivation steigern, gerade wenn sie neue Karriereperspekti-
ven ermoglichen.®? Ein konsequenter Ausbau von Fort- und
Weiterbildungsangeboten im 6ffentlichen Dienst kénnte also
ein zentraler Baustein sein, um insbesondere fiir IT-Fach-
krafte als Arbeitgeber attraktiver zu werden.2? Gleichzeitig ist
er elementar, um den kontinuierlichen Prozess der Digitali-
sierung im Tagesgeschaft gewinnbringend zu gestalten.3*

Ohne langfristige Personalplanung und interkommunale
Zusammenarbeit wird es nicht gehen

Selbst wenn der offentliche Dienst mehr als bislang in Gehalt
und Rahmenbedingungen fir die bendétigten Fachkrafte in-
vestiert, wird sich die Liicke nicht vollstandig schlieRen las-
sen. Auch in der Privatwirtschaft stieg die Zahl der unbesetz-
ten IT-Stellen allein 2019 auf 124.000.35 Auf dem IT-Fach-
kraftemarkt herrscht ein spirbares Unterangebot, das sich in
den kommenden Jahren weiter zuspitzen dirfte. Gerade des-
halb ist es fir die 6ffentlichen Arbeitgeber wichtig, auf erwart-
bare Personalbedarfe weitsichtig zu reagieren und die ge-
samte Klaviatur der Personalgewinnung zu bespielen.*¢ Bei-
spielsweise indem eine frihzeitige Kontaktaufnahme durch
Praktika, duale oder Werkstudienstellen sowie auf Berufs-
messen die Sichtbarkeit offentlicher Arbeitgeber bei Berufs-
einsteigern verbessert und das vorhandene Ausbildungspo-
tenzial ausgereizt wird.3”

Fir die Ausbildung sollten dabei, ebenso wie fir das Studium
an Verwaltungshochschulen, die Aspekte der Digitalisierung
eine wichtigere Rolle spielen.3® Dies wird nur umsetzbar sein,
wenn neben den Kommunen die anderen Akteure der beruf-
lichen Bildung im 6ffentlichen Sektor mitziehen.3® Doch auch
die Mammutaufgaben innerhalb der Verwaltung werden nur
von den wenigsten Kommunen in Eigenregie zu bewaltigen
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sein. Denn fir den bendtigten Ausbau der Aus- und Weiter-
bildung oder die Entwicklung einer umfassenden Fachkrafte-
gewinnungsstrategie fehlen einzelnen (tendenziell kleineren)
Kommunen haufig die finanziellen und personellen Kapazita-
ten.*% Durch Kooperation zwischen Kommunen oder mit
Bund und Landern kénnte diese Aufgabe mit gebiindelter
Schlagkraft angegangen werden.*!

Fazit

Fur die erfolgreiche digitale Transformation der Verwaltung
ist das Personal ein entscheidender Faktor. Kommunen mis-
sen strategisch in den Wettbewerb um gefragte Fachkrafte
eintreten, um die wachsenden Bedarfe nach qualifiziertem
Personal zu decken. Der Stellenschlissel und die Gehalts-
hohe sind dabei zwei Stellschrauben. Aber iber die Hohe
der Vergutung allein Iasst sich der Fachkraftemangel nicht
beheben. Um sich zu einem attraktiven Arbeitgeber fiir die
Zielgruppe zu entwickeln, missen Spezialisten mehr Ent-
wicklungs- und Karrieremdglichkeiten im 6ffentlichen Dienst
haben. Dies schlie3t sowohl (finanzielle) Aufstiegschancen
im Lauf des Berufslebens als auch die Aussicht auf an-
spruchsvolle, abwechslungsreiche Aufgaben ein. Diese Ent-
wicklungsmadglichkeiten sollten mit dem Ausbau von Fort-
und Weiterbildungsangeboten verkniipft werden. Dies stei-
gert, wie auch die Modernisierung des Arbeitsumfelds, nicht
nur die Attraktivitat der Verwaltung fir digitale Fachkrafte,
sondern wirkt sich auch auf anderem Wege positiv auf die
Verwaltung aus: Zum einen sind sie entscheidend fiir den Er-
folg von Digitalisierungsprojekten. Und zum anderen be-
schrankt sich die Wirkung nicht nur auf die Zielgruppe der IT-
Fachkrafte, sondern verbessert die Wahrnehmung des Ar-
beitgebers Kommunen auch fir andere Fachrichtungen so-
wie fUr das vorhandene Personal. Dadurch lasst sich die Mo-
tivation und Leistungsfahigkeit der gesamten Verwaltung er-
héhen, um die Erbringung der kommunalen Daseinsvorsorge
langfristig zu sichern.
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! Siehe dazu beispielsweise Nationaler Normenkontrollrat (2020): Monitor Digitale Verwaltung #4.
2Vgl. Krone, E. und H. Scheller (2020): KfW-Kommunalpanel 2020, KfW Research
3 Eigene Berechnung nach Statistisches Bundesamt (2020): Fachserie 14 Reihe 6, Tabelle 2.3.1 Beschéftigte am 30.06.2019 nach Alter und Beschaftigungsbereichen.

“ Die Ausbildungsquote innerhalb des kommunalen 6ffentlichen Dienstes liegt bei 3,7 % und ist seit dem Jahr 2000 riicklaufig. Die dreijahrige Ausbildung ist rechnerisch klar davon entfernt,
die Abgénge in den néchsten Jahren kompensieren zu kdnnen. Bis 2030 werden 25 % der Beschaftigten in Rente gehen, bis 2040 sogar 57 %. Siehe dazu auch DGB (2019): Personalreport
Offentlicher Dienst 2019 sowie dbb (2020): Monitor Offentlicher Dienst 2020.

5 Exemplarisch fiir Nordrhein-Westfalen, siehe bei GeiBler, R. und F. Niemann (2017): Begrenzt zukunftsfahig: Die Altersstruktur der Gemeindeverwaltungen in Nordrhein-Westfalen, in: dms
— der moderne staat — Zeitschrift fiir Public Policy, Recht und Management, H. 1/2017, S. 49ff.

6 Bedingt durch die demografische Situation und die féderale Aufgabenteilung zwischen der Verwaltung von Kommunen, Bund und Landern ist der gréRte Verwaltungsfachkraftemangel auf
kommunaler Ebene zu verordnen. Vgl. PwC (2016): Fachkréftemangel im 6ffentlichen Dienst - Prognose und Handlungsstrategien bis 2030.

7 Siehe dazu beispielsweise Geiger, R. und S. Manner (2019): Demografie und Fachkraftemangel — die Digitalisierung als Rettungsanker am Praxisbeispiel ,Inkasso®. In: Schmid, A. (Hrsg.)
Verwaltung, eGovernment und Digitalisierung, S. 229ff.

8 So zeigt sich beispielsweise im Mittelstand ein steigendes Bedurfnis nach Digitalkompetenzen. Mittlerweile haben 80 % der KMU grof3en Bedarf an digitalen Grundkompetenzen, fast 20 %
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“LEin vergleichbarer Ansatz wére die Entwicklung einer gemeinsamen Arbeitgebermarke, die beispielsweise wie die Kampagne ,Das Handwerk“ vom Deutschen Handwerkskammertag
helfen kann, die Vielfalt der Aufgaben innerhalb der Verwaltung darzustellen. Vgl. Nelke, A. und A. Steffen (2018): Visionen und Empowerment: Wie Employer Branding in der &ffentlichen
Verwaltung funktionieren kann.
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