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Die wertvollste Ressource einer Gemeinde-
verwaltung ist ihr Personal. Eine systema-
tische und proaktive Personalpolitik stellt
dabei einen wesentlichen Einflussfaktor
dar. Bei der Rekrutierung von Fachkraften
steht eine Gemeinde vermehrt im direkten
Wettbewerb mit der Privatwirtschaft und
offentlichen Institutionen wie beispiels-
weise andere Gemeinde-, Stadt- oder Kan-
tonsverwaltungen. Der Fachkraftemangel
ist auch in der 6ffentlichen Verwaltung
spurbar.

Offentliche Verwaltung versus Privatwirtschaft:
Herausforderungen in Zeiten des Fachkrafte-
mangels

Der Wettbewerb zwischen der 6ffentlichen Verwaltung und
der Privatwirtschaft um die bestqualifizierten Fachkrafte bringt
grosse Herausforderungen mit sich. Aufgrund der in der Regel
begrenzten Budgets und Lohnbander kdnnen Gemeinden oft
keine wettbewerbsfahigen Gehalter anbieten. Dies kann sich
negativ auf die Attraktivitat der 6ffentlichen Verwaltung als
Arbeitgeberin auswirken.

Erschwerend hinzu kommt das Image, das die 6ffentliche
Verwaltung als Arbeitgeberin teilweise nach wie vor hat.
Offentliche Einrichtungen tragen oft das Stigma, weniger
dynamisch oder innovativ zu sein als der private Sektor.
Gerade in einer Zeit, in der sich viele Unternehmen auf
Innovation und Dynamik fokussieren, erschwert dieses Image
die Rekrutierung von Fachkraften zusatzlich. In Zeiten des
Fachkraftemangels hat die frither geschatzte Jobgarantie ihren
Stellenwert verloren.

Fir Gemeinden und Stadte ist es daher umso wichtiger, sich
als attraktive Arbeitgeberinnen zu positionieren. Dies kann
durch die Schaffung eines erlaubenden Umfelds mit moder-
nen Strukturen und Instrumenten erreicht werden und indem
Mitarbeitende mit spannenden Aufgaben und einem hohen
Mass an Verantwortung und Kompetenz betraut werden.
Ebenso wichtig ist eine zielorientierte Fiihrung in Bezug auf die
Forderung und Entwicklung der Mitarbeitenden.

«Pensionierungswelle»: Gefahr des Wissens-
verlustes oder Chance fiir den Nachwuchs?

Die Pensionierungswelle, insbesondere in der 6ffentlichen
Verwaltung, ist eine nicht zu unterschatzende Herausforde-
rung. Die 6ffentliche Verwaltung verliert mit den Mitarbei-
tenden der Babyboomer-Generation jahrelange Erfahrung,
institutionalisiertes Wissen und stabile Netzwerke. Dies kann
zu einem Verlust der Arbeitsproduktivitat und Effizienz fiihren,
insbesondere, wenn die nachfolgende Generation nicht ada-
quat vorbereitet ist.

Zusétzlich zur Aufgabe, die entstehenden Vakanzen addquat zu
ersetzen, ist die 6ffentliche Verwaltung auch mit der Notwen-
digkeit konfrontiert, ihre Dienstleistungen und Prozesse an die
rasant fortschreitenden technologischen Entwicklungen und
gesellschaftlichen Veranderungen anzupassen.

Die anstehende Pensionierungswelle kann jedoch auch als
Chance gesehen werden. Sie kann frischen Wind und einen
notwendigen Kulturwandel innerhalb der Verwaltung einlei-
ten. Die junge Generation bringt neue Ideen, Arbeitsweisen
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und neue Perspektiven in die Verwaltung ein. Dies bietet die
Moglichkeit, veraltete Strukturen aufzubrechen und Platz fir
Innovationen zu schaffen. Ein proaktives und gut geplantes
Ubergangsmanagement kann sicherstellen, dass Wissen und
Erfahrung weitergegeben werden, bevor die alteren Arbeitneh-
menden in den Ruhestand treten. Eine vorausschauende Perso-
nalplanung und -entwicklung ist heutzutage unabdingbar.

Die Gehalter in der 6ffentlichen Verwaltung

Seit 2005 fuihrt BDO regelmassig den etablierten Gehaltsver-
gleich fiir Stadte und Gemeinden durch. Dieser branchen-
spezifische Datenpool bietet eine fundierte und transparente
Grundlage, um die eigene Lohnstruktur zu beurteilen. Die
Entscheidungstrager von Gemeinden und Stadten erhalten
damit ein wertvolles Instrument fir eine gezielte Personal-
und Lohnpolitik.

Der Gehaltsvergleich 2024 beinhaltet 10’500 Nennungen von
311 Gemeinden und Stadten und ist somit ein breit abgestiitz-
ter Benchmark. Seit 2015 hat sich die Anzahl der Teilnehmen-
den kontinuierlich erhéht, wodurch die Reprasentativitat der
Studie markant gesteigert werden konnte.

2015 2018 2021 2024

Anzahl Gemeinden 239 252 253 311

Anzahl Nennungen/Gehalter 4’780 6'264 8'533 10'500

Gehaltsvergleich fiir Gemeinde und Stadte
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Die Lohnentwicklung fallt je nach Berufsbild sehr unterschie-
dlich aus. Nachfolgend zeigen wir die Lohnentwicklung in
einzelnen Funktionen seit 2015 auf:

Verwaltungsangestellte/Verwaltungsangestellter
(Alter 37, héchste Kompetenzstufe, Ausbildung EFZ)

92’000
90’000
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86’000
84’000
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80’000

2015 2018 2021 2024

N ahreslohn

Teuerung (LK)

Gemeindeschreiberin/Gemeindeschreiber
(Alter 37, héchste Kompetenzstufe, Fachausweis)
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2015 2018 2021 2024

mmmm Jahreslohn

Teuerung (LK)
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Leiterin Finanzen/Leiter Finanzen
(Alter 37, hochste Kompetenzstufe, Fachausweis)

129’000
128’500
128’000
127’500
127’000
126’500
126’000
125’500

Werkhofangestellte/Werkhofangestellter

2015

2018

mmmm Jahreslohn

2021

Teuerung (LIK)

(Alter 37, tiefste Kompetenzstufe, Ausbildung EFZ)
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Leiterin Soziales/Leiter Soziales
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2018

mmm ahreslohn

2021

Teuerung (LK)

(Alter 37, Kompetenzstufe 1, Ausbildung EFZ)
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Leiterin Steuern/Leiter Steuern
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Teuerung (LK)

(Alter 37, héchste Kompetenzstufe, Fachausweis)
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Die ausgewahlten Beispiele zeigen, dass in sdmtlichen Funktionen in
den letzten vier Jahren deutliche Lohnanstiege zu verzeichnen sind.
Diese reflektieren einerseits die Teuerung gemass Landesindex der
Konsumentenpreise (LIK), sind andererseits aber auch auf den Fach-
kraftemangel zuriickzufiihren.

Detaillierte Beschreibungen der erfassten Funktionen
sowie der Kompetenz- und Ausbildungsstufen finden
Sie unter www.bdo.ch/gehaltsvergleich.

Interne Lohngerechtigkeit und Marktkonformitat

Die Gewinnung von qualifiziertem Personal ist in den vergangenen Jah-
ren im Spannungsfeld eines ausgetrockneten Arbeitsmarkts vor allem
fur kleine und mittlere Gemeinden schwierig geworden. Die Krux liegt
darin, eine Lohnstruktur zu definieren, die sorgsam mit Steuergeldern
umgeht und gleichzeitig auf dem Arbeitsmarkt konkurrenzfahig ist.

Die Basis eines fundierten und legitimierten Gehaltssystems ist neben
der internen Entlohnungsgerechtigkeit auch die Marktkonformitat.
Eine erfolgreiche Personalpolitik sollte beiden Aspekten gerecht wer-
den.

Die Marktgerechtigkeit sowohl innerhalb als auch ausserhalb der
Branche lasst sich mit Benchmarks (wie beispielsweise dem Gehalts-
vergleich von BDO) nachweisen. Falls die eigenen Léhne im Vergleich
zum Benchmark relevante Abweichungen zeigen, ist entweder die
Stellenstruktur mit den entsprechenden Besoldungsbandbreiten (Mi-
nima und Maxima) zu hinterfragen, oder der Prozess der individuellen
Lohneinstufungen (Definition Einstiegslohn, Lohnentwicklung etc.).

Die interne Lohngerechtigkeit zeigt sich einerseits durch eine diskrimi-
nierungsfreie Entléhnung zwischen den Geschlechtern, andererseits
durch die Herleitung einer Lohneinstufung mittels Definition von
Anforderungen, Erfahrungs- und Leistungskomponenten. Interne
Lohngerechtigkeit ist dann erreicht, wenn Mitarbeitende ihre Lohne
offen vergleichen kénnen bzw. diirfen. Individuelle Lohnunterschiede
missen erkldrbar und fiir die Mitarbeitenden nachvollziehbar sein.

Gefragt sind innovative Lésungsansatze

Die Entldhnung allein macht jedoch nicht gliicklich. Nach der allge-
mein bekannten Theorie von Herzberg ist der Lohn ein sogenannter
Hygienefaktor. Das bedeutet, dass ein fair angesetzter Lohn die
Motivation hdchstens kurzfristig steigert, wahrend ein zu tiefer Lohn
zu Unzufriedenheit fihrt. Im Gegensatz dazu erhohen «Motivato-
ren» wie Anerkennung oder Verantwortung die Zufriedenheit bei der
Arbeit und binden die Mitarbeitenden nachhaltig an den Arbeitgeber.
Fihrungskrafte tun also gut daran, diesen Unterschied zu kennen und
nebst einer fairen Entléhnung auch ein motivierendes Arbeitsumfeld
zu schaffen.
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Um diese vielfaltigen Herausforderungen zu bewaltigen, bedarf es
innovativer und zielgerichteter Ansatze.

Personalentwicklung

Es ist hilfreich, einen Plan anzubieten, der die Fahig-
keiten und Praferenzen der Mitarbeitenden sowie die
Organisationsziele berlicksichtigt. Dies fordert eine
starkere Bindung und trégt zum Aufbau von Wissen und Kompeten-
zen bei.

Wichtig ist, Mitarbeitende und ihr Potenzial zu kennen sowie gezielt
zu férdern, indem durch verbindliche Zielsetzungen nebst den Ent-
wicklungszielen auch die Lohnerwartungen fiir einen mittelfristigen
Zeitraum geklart werden.

Einmalige, herausragende Leistungen sollen erkannt, benannt und
belohnt werden.
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Weiterbildungsmanagement
Kontinuierliche Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten
fordern die Motivation und ziehen junge Talente an.
Die Ausbildung von Nachwuchskréften spielt eine
entscheidende Rolle, um sicherzustellen, dass geniigend qualifizier-
te Fachkrafte ausgebildet werden, die den Herausforderungen der
Zukunft gerecht werden.
Zudem ist es essenziell, Veranderungen proaktiv anzugehen, wie dies
beispielsweise mit der neuen Bildungsverordnung der Fall ist.

Flexible Arbeitsmodelle

] . Die Flexibilitat der Arbeitsmodelle wird oftmals durch
G lange Préasenzzeiten, Sitzungen ausserhalb der Biiro-

zeiten und das Aufrechterhalten des Dienstleistungs-
betriebs erschwert. Selbstredend sollten Gemeinden die Kunden-
bediirfnisse im Fokus behalten. Gleichzeitig sollte man im Zuge der
Digitalisierung aber auch priifen, ob sich Offnungszeiten reduzieren
lassen und den Einwohnerinnen und Einwohnern mehr digitale
Angebote zur Verfligung gestellt werden kdnnen. Es ist wichtig, das
richtige Gleichgewicht zu finden, um sowohl berufliche als auch per-
sonliche Beddirfnisse der kommenden Generation zu erfiillen.
Flexible Arbeitsmodelle (in Bezug auf Ort und Zeit), die die Work-
Life-Balance im Fokus haben, fordern auch die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie.

Attraktive Lohnmodelle
Diese dienen als ein zentrales Mittel, um mit dem
Privatsektor konkurrieren zu kénnen, was ein fundier-
tes Verstandnis der aktuellen Markt- und Lohnstruk-
turen im Sinne eines Benchmarks erfordert.
Der Prozess zur Lohnfestlegung sowie die weitere Lohnentwicklung
sollten durch ein transparentes System verstandlich und nachvoll-
ziehbar gemacht werden.
Ergdnzend konnen Benefits und Vergiinstigungen angeboten werden,
wie beispielsweise SBB Halbtax-Abonnement, Reka-Checks, vergiins-
tigte Benlitzung der Gemeindeinfrastruktur, Eintritte in gemeindeei-
gene Schwimmbader oder das Bereitstellen von Betreuungsmoglich-
keiten im Dorf.

Erhohung der Arbeitsergonomie
Die Ergonomie am Arbeitsplatz ist wie der Lohn ein
V‘ Hygienefaktor, der demotivierend wirken kann, wenn
20 die Anforderungen nicht erfillt werden. Die Arbeit-
geberin ist in der Pflicht, eine gesundheitsschonende Infrastruktur,
eine moderne Umgebung und zeitgemdsse Arbeitsmittel zur Verfu-
gung zu stellen. Dazu gehdren Moglichkeiten, sich auch ausserhalb
der Arbeitszeit oder wahrend der Mittagspause in ansprechenden
Raumen aufzuhalten, die Zusammenarbeit zu pflegen oder Ruhe zu
finden.

Forderung von Vielfalt und Inklusion

.’_\d_\ Ein vielfaltiges und inklusives Arbeitsumfeld erweist
\ ¢ \ ¢ sichals massgeblicher Anziehungspunkt fiir zukiinftige
@®-®  Bewerberinnen und Bewerber. Vielfalt und Inklusion

am Arbeitsplatz dienen nicht nur dazu, die Zufriedenheit und Produk-
tivitat der Mitarbeitenden zu steigern, sondern zeugen auch von einer
Kultur der Wertschatzung innerhalb der Organisation. Diese positive
Unternehmenskultur soll nach aussen getragen werden (z.B. auf der
Webseite, in Stelleninseraten, etc.). Dies tragt dazu bei, talentierte
und engagierte Fachkréfte anzuziehen und langfristig zu binden.

Eine strukturierte Karriereentwicklung mit Potenzialmanagement ist
in der 6ffentlichen Verwaltung wenig verbreitet. Erschwerend kommt
hinzu, dass grundsatzlich - je nach Ausgangslage — eine begrenzte An-
zahl von Aufstiegsmdglichkeiten besteht. Wenn eine Leitungsposition
durch eine Person im mittleren Alter besetzt ist, werden die Moglich-
keiten fir einen beruflichen Aufstieg der tbrigen Mitarbeitenden ei-
nes Teams erheblich eingeschrankt. Dies ist besonders in kleinen und
mittleren Gemeinden der Fall. Trotz dieser Herausforderungen ist es
wichtig, in die Arbeitgeberattraktivitat zu investieren, um motivierte
Berufsleute moglichst lange an die Organisation zu binden.

Die Herausforderung annehmen

Trotz der grossen Herausforderungen gibt es zahlreiche Strategien
und Ansatze, um dem Fachkraftemangel in der 6ffentlichen Verwal-
tung entgegenzuwirken. Es liegt jedoch in der Verantwortung jeder
einzelnen Gemeinde, eine individuell angepasste Lésung zu ent-
wickeln. Dafiir ist sowohl ein gutes Verstandnis der eigenen Heraus-
forderungen als auch ein fundiertes Wissen iiber innovative Losungs-
ansdtze notwendig. Mit dem richtigen Mix kann gewdhrleistet
werden, dass auch in Zukunft genligend qualifizierte Fachkrafte fir
die offentliche Verwaltung rekrutiert und gehalten werden kénnen.
BDO steht lhnen gerne zur Seite, um Sie gezielt bei lhrer Positionie-
rung als Arbeitgeberin, der Weiterentwicklung des Gehaltsmanage-
ments und der Verbesserung der tibrigen Anstellungsbedingungen

zu unterstitzen. Im Rahmen eines unverbindlichen Erstgesprachs
kénnen wir eine Situationsanalyse durchfiihren und mogliche weitere
Schritte besprechen.
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Gehaltsvergleich fiir Gemein-
den und Stadte

BDO hat den Gehaltsvergleich seit 2005
nun bereits zum achten Mal durchge-
fuhrt. Mit 10'500 Nennungen von 311
Gemeinden und Stadten ist der Vergleich
breit abgestiitzt und bildet die Basis fir
marktgerechte Gehalter. Der Vergleich
schafft Transparenz und dient Fiihrungs-

verantwortlichen als Entscheidungsgrund-
lage fir das eigene Gehaltsmanagement
oder als verlassliche Informationsquelle
fur individuelle Lohngesprache.

Mehr Informationen finden Sie unter
www.bdo.ch/gehaltsvergleich.

|IBDO
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