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Personal und Organisation

‘Vorbemerkungen

Wir betrachteten im Rahmen der tberdrtlichen Priifung auch den Bereich
Personal und Organisation. Derzeit umfasst dieses Priifgebiet die Teilge-

biete

Personalmanagement,
Informationstechnologie und
Ratsarbeit.

Innerhalb dieser Teilgebiete nimmt das Personalmanagement eine
Schwerpunktfunktion ein. Das Personal ist einerseits der wesentliche
Erfolgsfaktor fiir die Leistungsfahigkeit der Kommunen. Auf der anderen
Seite sind die Personalausgaben einer der gréBten Ausgabenbldcke im

- Verwaltungshaushalt und miissen daher zwingend in einen notwendigen

Konsolidierungsprozess einbezogen werden. In diesem Spannungsfeld
operiert das Personalmanagement. Es muss gewahrieistet sein, dass
gegebenenfalls notwendiger Stellenabbau nicht zu einer Qualitétsminde-
rung in der kommunalen Aufgabenerledigung fiihrt. Gleichzeitig erfor-

~ dert der demografische Wandel friihzeitige Handlungsstrategien der

Kommunen.

Im Rahmen der Prifung des Teilgebietes Personalmanagement werden
personalwirtschaftliche Kennzahlen zundchst fUr den internen Zeitver-
gleich der Jahre 2000 bis 2003 berechnet und analysiert. Sie werden fiir
das Jahr 2003 in einen interkommunalen Vergleich gestellt. Vergleichen-
de Kennzahlen tragen dazu 'bei, die Kennzahl der gepriiften Kommune
interkommunal zu positionieren. Gleichzeitig sollen sie aber auch als
Ausgangsbasis fur mogliche Einsparpotenziale und als Kriterien fiir eine
hdhere Leistungsféhigkeit herangezogen werden kénnen.

Auch flr die Teilgebiete Informationstechnologi’é und Ratsarbeit werden
bereichsspezifische Kennzahlen gebildet und sowohl im internen Zeit-
vergleich als auch interkommunal vergleichend dargestelit.

Darlber hinaus werden fir die Kennzahlen ,Ist-Stellen je 1.000 Einwoh-
ner" und ,Personalausgaben je Einwohner™ Bewertungen im Rahmen des
Kommunalindex fiir Wirtschaftlichkeit (KIWI) vorgenommen.
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Personal und Organisation

Als Prifungsgrundlage fiir alle Teilgebiete wurden bei der Stadt Hilden
folgende Unterlagen herangezogen: '

Haushalts- und Stellenpléne der Jahre 2000 bis 2005,

Soll- und Ist-Stellenplane (Stellenbesetzungslisten) der Jahre
2000 bis 2005,

Jéhresrechnungen der Jahre 2000 bis 2003,

Datenmaterial des Haupt- und Personalamtes.

Priifungsziele

Ziel der Prifung ist

die Analyse, ob die Stadt Hilden im Personalmanagement recht-
maBig, wirtschaftlich und sachgerecht handelt und vorhandene
Méglichkeiten zur Ausgabenreduzierung nutzt,

die Feststellung, ob die eingesetzten Instrumente fir eine umfas-
sende Personalwirtschaft ausreichend sind,

eine Darstellung der Ausgabensituation im Bereich der "Informa-
tionstechnik" und der "Ratsarbeit” sowie

die Durchfihrung interkommunaler Vergleiche zur Vorbereitung
bzw. zur Unterstiitzung strategischer Entscheidungen der Stadt
Hilden.

Ausgangslage
Finanzsituation

Die Stadt Hilden weist bis heute einen originar ausgeglichenen Haushalt
auf. Der zunehmend schwieriger werdende Haushaltsausgleich, der sich
auch in dem strukturellen Defizit der letzten Jahre zeigt, macht jedoch
eine Begrenzung der Personalausgaben notwendig, um die Leistungsfa-
higkeit der Stadt Hilden langfristig zu sichern. Aus diesem Grund hat der
Haupt- und Finanzausschuss bereits im Januar 2001 die Verwaltung mit
der Erarbeitung eines Personalkonsolidierungskonzeptes beauftragt.

m Ubsrprtiiche Priifung der Stadt Hilden
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Sondervermdgen

Ausgliederungen von Verwaltungsbereichen in Sondervermdgen wurden
bisher nicht vorgenommen.

Interkommunaler Vergleich

Wir stellen fUr eine Vielzahl von Prifgebieten nicht nur die Entwicklung
der Ausgaben der zu prifenden Kommune im Zeitablauf dar, sondern
bilden auch Kennziffern flr einen interkommunalen Vergleich. Die Kenn-
ziffern beziehen die Daten aller bisher gepriften Kommunen gleicher
GroBenklasse ein, bei denen die verwendeten Vergleichszahlen unserem
aktuellen Prifverfahren entsprechend ermittelt wurden. Der interkom-
munale Vergleich basiert auf den Rechnungsergebnissen des Jahres
2003. Dabei werden, soweit vorhanden, auch in Sondervermdgen aus-
gegliederte Verwaltungsbereiche eingerechnet.

Da die Kommunen die Art der Aufgabenerfillung in einigen Teilbereichen
sehr individuell gestalten und insbesondere auch hinsichtlich des Aus-
gliederungsgrades kommunale Differenzen bestehen, erscheint es gebo-
ten, bestimmte Bereiche nicht mit in die Betrachtung einzubeziehen. Fir
den interkommunalen Vergleich bereinigen wir-daher die Stellenzahl und
die Personalausgaben nach einheitlichen Kriterien.

Bei der Stadt Hilden wurden deshalb die Personalausgaben und die ent-
sprechenden Stellen bzw. Stellenanteile folgender Abschnitte bzw. Un-
terabschnitte beim interkommunalen Vergleich nicht mit in die Betrach-
tung einbezogen: '

Unterabschnitt 675: StraBenreinigung
Abschnitt 70: Abwasserbeseifigung
Abschnitt 72: Abfallbeseitigung
Abschnitt 73: Markte

Abschnitt 75: Bestattungswesen
Unterabschnitt 855: Stadtwald

Zudem werden fir den Vergleich die Stellenzahl in .vollzeitverrechneter
Form und die Personalsausgaben It. Gruppierungsziffer 4 der Jahres-
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rechnung ohne Aufwendungen fiir ehrenamtliche Tatigkeit (Gr. 40) und
Beschaftigungsentgelte (Gr. 416) zugrunde gelegt.

Auf Grund der Bereinigung und der Vollzeitverrechnung verringert sich
bei der Stadtverwaltung Hilden die Zahl der Ist-Stellen fur 2003 von 639
Stellen laut Stellenplan auf 510,58 Stellen. Die Ist-Personalausgaben
reduzieren sich von 27.290.928 Euro auf 23.785.088 Euro.

Bei der Darstellung der Kennzahlenentwicklung innerhalb der Kommune
erfolgt keine Bereinigung, so dass sich die flr den interkommunalen
Vergleich herangezogenen Kennzahlen nicht direkt aus dem internen
Zeitvergleich ableiten lassen.

Perscnalmanagement

Stelienbewirtschaftung

Stelienplan

Der Stellenplan einer Kommune als Anlage zum Haushaltsplan enthélt
nach § 6 Abs. 1 Satz 1 Gemeindehaushaltsverordnung (GemHVOQ) die im
Haushaltsjahr erforderlichen Stellen der Beamten und der nicht nur vo-
ribergehend beschdftigten Angestellten und Arbeiter (Soll-Stellen). Er
gibt somit Aufschluss Uber die fUr die Aufgabenerfiillung benétigte quan-
titative und qualitative (Besoldungs-, Vergitungs-, Lohngruppen) Perso-
nalausstattung. AuBerdem ist er Berechnungsgrundlage fir die Perso-
nalausgaben (§ 14 Abs. 4 GemHVO).

Im Stellenplan sind gem. § 6 Abs. 2 Satz 1 GemHVO ferner fiir jede Be-
soldungs-, Vergltungs-, und Lohngruppe die Gesamtzahl der Stellen fiir
das Vorjahr sowie die zum 30.06. des Vorjahres besetzten Stellen an-
zugeben (Ist-Stellen).

Aufgrund der Funktion des Stellenplans als Planungsinstrument und Be-
messungsgrundlage flr den Personalbedarf sollen im Stellenplan nur
Stellen enthalten sein, die fiir die Aufgabenerledigung benétigt werden.
In den gepriften Stellenpldnen der Jahre 2000-2004 der Stadt Hilden
sind Stellen flr beurlaubte Beschéftigte enthalten. Im Stellenplanent-
wurf flr das Jahr 2005 sind ebenfalls Stellen fiir beurlaubte Beschaftigte
enthalten, jedoch werden diese Stellen erstmals gesondert aufgefiihrt.
Nach § 6 Abs. 1 GemHVO hat der Stellenplan die im Haushaltsjahr er-
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forderlichen Stellen auszuweisen. Beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter sind weder tatsédchlich beschéftigt, noch sind die fiir sie ausge-
wiesenen Stellen flr die Aufgabenerledigung notwendig. Folglich sollten
fir beurlaubte Beschéftigte keine Stellen im Stellenplan gefiihrt werden.
Gleichfalls dirfen die beurlaubten Beschaftigten auch bei der Berech-
nung der Stellenobergrenzen nicht beriicksichtigt werden.

Sofern die beurlaubten Dienstkréfte nicht véllig unberticksichtigt bleiben
sollen, kdnnen diese in der Stelleniibersicht als informatorisch beschaf-
tigte Dienstkréfte aufgefihrt werden. GemaB den Verwaltungsvorschrif-
ten Muster zur Gemeindeordnung (GO) und GemHVO sind weitergehen-
de Angaben, die Uber den Inhalt der Muster zum Stellenplan und zur
Stellentbersicht hinausgehen zuléssig, so dass die gesetzlichen Rege-
lungen dem nicht entgegenstehen.

Erhpfehlung

Wir empfehlen, fir beurlaubte Beschéftigte keine Stellen im Stel-
lenplan zu fihren, sondern diese in der Stelleniibersicht gemaB
Anlage 5 b VV Muster zur GO und GemHVO auszuweisen.

Die Transparenz der Stellenpléne leidet zudem durch die fehlende Voll--

zeitverrechnung im Berichtszeitraum. Das bedeutet, dass die Stellen der
Teilzeitkrafte nicht entsprechend ihres Anteils an der wdchentlichen Ar-
beitszeit einer Vollzeitkraft dargestellt werden.

Nach § 6 GemHVO soll der Stellenplan den tatsichlichen Stellenbedarf
des jeweiligen Haushaltsjahres widerspiegeln. Der Stellenplan muss so-
mit sichtbar machen, in welchem MaB die Kommune Personal benétigt.
Es kommt hierbei ausschlieBlich auf den tatsachlichen Bedarf an. Als
tatsachlicher Bedarf sind diejenigen Stellen anzusehen, die zur Erflillung
der Aufgaben unter Beriicksichtigung der Sparsamkeit und Wirtschaft-
lichkeit notwendig sind. Die Soll-Stellen sind also eine GréBenangabe,
die aufgabenbezogen ist und in keinem unmittelbaren Zusammenhang
mit der Personalbewirtschaftung steht.

Die fur die Aufgabenerflllung benétige quantitative und qualitative Per-
sonalausstattung kann tatsachlich nur in Vollzeitdquivalenten dargestellt
werden. Auch kann der Stellenplan als Berechnungsgrundliage fir die
Personalausgaben (§ 14 Abs. 4 GemHVO) nur dienen, wenn die tatsach-
lichen Stellenanteile berlicksichtigt werden. Darliber hinaus ist der Stel-
lenplan ein wichtiges Steuerungsinstrument im Personalmanagement.
Die Nutzung des Stellenplanes als Planungsinstrument (Soll-Stellen) und

Uberartliche Pritfung der Stadt Hilden ﬁ
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als Steuerungsinstrument (Ist-Stellen) ist unserer Auffassung nach nur
sichergestellt, wenn eine umfassende vollzeitdquivalente Stellenverrech-
nung stattfindet. Auch im Hinblick auf die politische Programmfunktion
des Haushaltes und damit auch des Stellenplanes sollten die Stellenan-
teile fur die einzelnen Organisationseinheiten (Unterabschnitte) exakt
ermittelt werden, um eine kommunalpolitische Schwerpunktsetzung
auch im Stellenplan abzubilden.

Im offiziellen Stellenplan der Stadt Hilden, der Anlage zum Haushalts-
plan ist, werden die Stellen grundsatzlich als volle Stellen ohne Bertlick-
sichtigung von Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen ausgewiesen. Die
Stadt Hilden erstellt zusatzlich zu diesem Stellenplan einen Soll- und Ist-
Stellenplan, der dem Rat vorgelegt wird. Dieser Soll- und Ist-Stellenplan
enthalt detaillierte Angaben zu jeder einzelnen Stelle sowie deren Beset-
zung. Bei Teilzeitstellen wird die jeweilige Stundenzahl aufgefihrt. Eine
zusammenfassende Darstellung der vollzeitverrechneten Stellen und
deren Ausweis im Stellenplan fehlen jedoch.

Das Erfordernis einer vollzeitdquivalenten Stellenausweisung in den Stel-
lenplanen ist in Nordrhein-Westfalen nicht unmittelbar geregelt. Wir hal-
ten jedoch eine Vollzeitverrechnung einerseits mittelbar aufgrund der
Vorschriften des § 6 Abs. 1 Satz 1 in Verbindung mit § 14 Abs. 4 GemH-
VO fir erforderlich. Andererseits sehen wir sie aber auch aufgrund der
Funktion des Stellenplanes innerhalb der Kommune fiir notwendig an.

Feststellung

Die Darstellung der ausgewiesenen Stellen im offiziellen Stellen-
plan der Stadtverwaltung Hilden, als Anlage zum Haushaltsplan,
erfolgt lediglich als volle Stellen. Diese Darstellungsform spiegelt
nicht den tatsdachlichen Bedarf und die tatsachliche Personalaus-
stattung in den einzelnen Organisationseinheiten wider.

*

Die nachfolgende Tabelle zeigt den Unterschied, der sich zwischen der
Zahl der im Stellenplan ausgewiesenen Ist-Stellen und der vollzeitver-
rechneten Stellen fUr das Jahr 2003 ergibt. Beurlaubte Beschaftigte ent-
fallen bei der Vollzeitverrechnung, da ihre tatsachliche wdchentliche Ar-
beitszeit bei null Stunden liegt.

= 7 Unterschied zwischen den Stellen It. Stellenplan und -
o Wi 7 den vollzeitverrechneten Stellen fiir das Jahr 2003 = -
Ist-Stellen Ist-Stellen Abweichung

It. Stellenplan vollzeitverrechnet (Stellen)
639 580,58 59,58

@ Uberdriliche Priifung der Stadt Hiiden
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Der Stellenplan der Stadt Hilden weist im Jahr 2003 insgesamt 639 Ist-
Stellen aus. Die anhand der tatséchlichen Stundenanteile der Beschéftig-
ten ermittelten Vollzeitstellen ergeben lediglich 580,58 Ist-Stellen. Die
Differenz liegt bei 59,58 Ist-Stellen. Dies entspricht einer Abweichung
von 9,3 Prozent. '

Im Ergebnis ist festzustellen, dass die im Stellenplan der Stadt Hilden
enthaltenen Stellen ohne Beriicksichtigung der tatséchlichen Stellenan-
teile nicht den erforderlichen Stellenbestand konkretisieren.

Empfehlung

Die Stadt Hilden sollte zur groBeren Transparenz bei der Darstel-
lung des Personalbedarfs zu einer umfassenden vollzeitdquivalen-
ten Verrechnung im Stellenplan Gbergehen. Sie sollte deshalb den
offiziellen Stellenplan an die bereits im Soll- und Ist-Stellenplan
ausgewiesenen Stellenanteile anpassen.

GemaB § 6 Abs. 3 GemHVO sind dem Stellenplan Ubersichten (iber die
vorgesehene Aufteilung der Stellen des Stellenplans auf die Amter nach
der Ordnung des Gliederungsplans sowie Uber die vorgesehene Anzahl
der Beamten zur Anstellung, der Nachwuchskrafte und der informato-
risch beschaftigten Dienstkrafte beizufiigen.

Die Stellentbersicht sollte erkennen lassen, welche der fir das Haus-
haltsjahr vorgesehenen Stellen auf die Abschnitte und Unterabschnitte
entfallen. Sie bildet damit die Grundlage flr die Aufteilung der Personal-
ausgaben auf die Abschnitte und Unterabschnitte. Stellen- und Perso-
nalausgabenentwicklung stehen somit in einem engen Zusammenhang.

Die Stadt Hilden fihrt im Einzelplan 4 Stellen und Personalausgaben
nicht in korrespondierenden Unterabschnitten. So werden beispielsweise
in den Unterabschnitten 4515, 4525 und 4542 Personalausgaben aus-
gewiesen, aber keine Stellen gefihrt. Die Transparenz und Aussagekraft
des Stellenplans wird durch die unterschiedliche Zuordnung zu den Un-
terabschnitten eingeschrankt, weil die Stellenzahl in diesen Féllen in
keinem Verhéaltnis zu den ausgewiesenen Personalausgaben steht. Die
Ursache fir die Diskrepanz zwischen Jahresrechnung und Stellenplan
liegt darin, dass die Personalausgaben von Beschdftigten, die Leistungen
fur mehrere Unterabschnitte erbringen, prozentual auf die verschiede="
nen Unterabschnitte aufgeteilt werden, wohingegen im Stellenplan nur
volle Stellen ausgewiesen werden und keine weitere Aufteilung erfolgt.
Bei einer vollzeitdquivalenten Stellenausweisung ware auch eine Auftei-
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lung von Stellen auf mehrere Unterabschnitte entsprechend der jeweili-
gen Stundenzahl bzw. des jeweiligen Stellenanteils méglich.

Empfehiung

Die Stellen sollten entsprechend der Verteilung der Personalaus-
gaben auf die Unterabschnitte aufgeteilt werden.

Stellenplanvermerke

Fur die Beamten, Angestellten und Arbeiter der Stadt Hilden wird eine
groBe Zahl von kw- und ku-Vermerken im Stellenplan und in den Stel-
leniibersichten ausgewiesen. GemaB den Verwaltungsvorschriften (VV)
zu § 6 GemHVO sind in diesem Fall die Rechtsfolgen in der Haushalts-
satzung zu bestimmen, die mit der Anbringung der Vermerke verbunden

sind.

In der Haushaltssatzung der Stadt Hilden sind flr die ausgewiesenen
Stellenplanvermerke die daraus resultierenden Rechtsfolgen festgelegt.
Somit wird den Regelungen der VV zu § 6 GemHVO entsprochen.

Die Anbringung der kw- und ku-Vermerke stellt bei konsequenter Reali-
sierung ein geeignetes Mittel zur Reduzierung der Personalausgaben dar.
Die Realisierung der Vermerke kann sich jedoch lber einen Zeitraum
von mehreren Jahren erstrecken.

Die folgende Tabelle verdeutlicht den Umfang der Stellenplanvermerke
der Stadt Hilden:

Haushaltsjahr kﬁ\?j:':_lngf‘:e kvAvlj\z;:mqii[ze
2000 36 11
2001 37 18
2002 30 15
2003 30 il
2004 24 32

Bei konsequenter Realisierung ist die Anbringung von kw-Vermerken
und ku-Vermerken aus unserer Sicht ein geeignetes Mittel zur Reduzie-
rung von Stellen und damit der Personalausgaben, denn vorhandene
Stellen werden eingehend daraufhin Uberprift, ob deren Beibehaltung
grundsatzlich erforderlich oder deren Wertigkeit noch aufrecht zu erhal-
ten ist.

m Uberdrtliche Priifung der Stadt Hilden
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Die Anbringung von kw-Vermerken im Stellenplan der Stadt Hilden re-
sultiert regelmaBig aus organisatorischen Veranderungen, die aus per-
sonalwirtschaftlichen Grinden erst mittelfristig zu Stellenveranderungen
fUhren.

Das Verfahren zur Anbringung von kw-Vermerken und ku-Vermerken in
den Stellenplénen der Stadt Hilden ist nur schwer nachzuvoliziehen. Re-
gelmaBig werden im Soll- und Ist-Stellenplan die ,Verdnderungen bei
ku- und kw-Vermerken" fir das jeweilige Haushaltsjahr dargestelit. Ne-
ben dem Wegfall von Stellenplanvermerken werden neue Vermerke fiir
das Haushaltsjahr aufgezeigt. Ein Wegfall kann resultieren aus dem
Wegfall der Stelle, also einer Realisierung des Vermerks, oder durch
einen Stellenmehrbedarf bzw. die Ubernahme neuer Aufgaben, was
gleichzeitig als Wegfall des kw-Vermerkes gekennzeichnet wird.

Feststellung

In den Stellenplanen der Stadt Hilden sind regelmé&Big zahlreiche
Stellenplanvermerke ausgewiesen. Das Verfahren ist aus unserer
Sicht nicht sehr Ubersichtlich. Der Wegfall von kw-Vermerken ist .
nur schwer nachzuvollziehen, da er nicht ausschlieBlich auf der
Realisierung der Vermerke beruht, sondern sich auch aus erneu-
ten organisatorischen Verdnderungen ergeben kann.

Unserer Meinung nach sollte das Verfahren der Anbringung von Haus-
haltsvermerken transparenter, konsequenter, aber auch ,bescheidener"
gestaltet werden. Im Hinblick auf die Anzahl von Haushaltsvermerken ist
~weniger oft mehr". Nur wenn der Wegfall der Stelle nach Freiwerden
sichergestellt ist, sollte ein Vermerk angebracht werden. Ansonsten
kann es,+wie auch bei der Stadt Hilden, dazu fihren, dass kw-Vermerke
sogar wieder aufgehoben werden.

Einen Wegfall des kw-Vermerks aufgrund der Ubernahme neuer Aufga-
ben kdnnen wir nicht nachvollziehen. Ein Stellenplanvermerk bezieht
sich auf eine bestimmte Stelle, die bei Eintreten bestimmter Vorausset-
zungen wegfallt. Mit der Anbringung des Vermerkes wurde entschieden,
dass die Stelle fir die Aufgabenerledigung zukinftig nicht mehr benétigt
wird. Entsteht ein Stellenbedarf aufgrund neuer oder zusatzlicher Aufga-
ben, so ist eine neue Stelle daflir einzurichten und im Anschluss an eine
Bewertung mit der entsprechenden Wertigkeit im Rahmen des Stellen-
planes von den zustandigen Gremien genehmigen zu lassen. Nur so
kann die Umsetzung von kw-Vermerken auf der einen Seite und der
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Neubedarf an Stellen auf der anderen Seite transparent dargestellt wer-
den.

Empfehiung

Zukinftig sollten kw-Vermerke nur angebracht werden, wenn si-
chergestellt werden kann, dass die Stelle nach Freiwerden nicht
wieder besetzt wird. Bereits bei Anbringung des kw-Vermerkes
missen die notwendigen MaBnahmen zur Realisierung des Ver-
merkes ergriffen werden. Auf die Anbringung von kw-Vermerken
fur geringfligige Stellenanteile sollte verzichtet werden, soweit
nicht konkrete Aussichten auf eine kurzfristige Realisierung be-
stehen.

Das derzeit untbersichtliche und komplizierte Verfahren sollte G-
berdacht werden.

Bei der Ausweisung von kw-Vermerken muss immer berlicksichtigt wer-
den, ob und wann eine Realisierung mdglich ist und welche Auswirkun-
gen der Vermerk fir den jeweiligen Stelleninhaber/die Stelleninhaberin
hat. Ein Vermerk sollte entweder durch altersbedingtes Ausscheiden
oder durch eine Umsetzungsmadglichkeit des Stelleninhabers zeitnah rea-
lisierbar sein.

Ingesamt sollte die Stadt Hilden das praktizierte Verfahren der kw-
Vermerke Uberdenken. Stellenplanvermerke sind insgesamt sicherlich
ein geeignetes Instrument zum Stellenabbau. Verfahren und Realisie-
rung mussen jedoch transparent und einfach nachzuvollziehen sein.

Auch ohne ein kompliziertes Verfahren von Stellenplanvermerken kann
Stellenabbau konsequent betrieben werden, wenn alle Organisationsein-
heiten dieses Ziel mit verfolgen. Ausgangspunkt der Stellenplanverfah-
ren muss immer der tatsachliche Bedarf an Stellenvolumen fiir die Auf-
gabenerledigung sein. Ist der Bedarf nicht oder nicht mehr gegeben, ist
eine Stelle nicht notwendig, unabh&ngig davon, ob die Stelle mit einem
Stellenplanvermerk versehen ist oder nicht. '

Stellenentwickiung

Die Darstellung der Stellenentwicklung von 2000 bis 2004 basiert auf
den Daten der Stellenpldne der Stadt Hilden.

5 Uberbrtiiche Prifung der Stadt Hiiden
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Soweit eine Gegeniberstellung von Soll- und Ist-Stellenzahlen erfolgt,
werden die nicht vollzeitdquivalent verrechneten Zahlen herangezogen,
um zu einer aussagekraftigen Darstellung bzw. zu einer einheitlichen
Datenbasis zu gelangen.

Die folgende Darstellung-der Stellenentwicklung im intrakommunalen
Zeitvergleich fur die Jahre 2000 bis 2004 basiert daher auf den origina-
ren, den Stellenplénen der Stadt Hilden entnommenen, Stellenzahlen.

Eine vollzeitéquivalente Verrechnung der Ist-Stellen wurde nur fiir das
Jahr 2003 durchgefiihrt, um eine einheitliche Basis fiir den interkommu-
nalen Vergleich zu schaffen.

Die nachfolgende Tabelle und Grafik geben einen Uberblick iiber die
Stellenentwicklung bei der Stadt Hilden.

Soll-Stellen Ist-Stellen
2000 655 625
2001 662 634
2002 661 630
2003 667 639
2004 675 651

Entwicklung der Scii- und Ist-Stellen

680 - -~

660 -

640 -

620

560 - -

540 -

- 500 — T v T T g
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---- Stellen -----

—&— Soll-Stellen gesamt - —@—Ist-Stellen gesamt

In den Jahren 2000 bis 2004 hat die Stadt Hilden die Anzahl ihrer Soll-
Stellen laut Stellenplan um 20 Stellen erhdht. Bertcksichtigt man hierbei
die Vollzeitdquivalente, liegt der Anstieg mit rund 18,5 Stellen leicht un-
ter den im Stellenplan ausgewiesenen Werten. Die Zahl der Ist-Stellen,
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also der zum 30.06. des Jahres tatsdchlich besetzten Stellen, hat sich im
selben Zeitraum Uberproportional zu der Sollzahl um 26 Stellen erhéht.

Im Stellenplanentwurf fir das Jahr 2005 ist eine weitere Erhéhung um
39 Stellen auf insgesamt 711 Soll-Stellen vorgesehen. Hierbei handelt
es sich im Wesentlichen um Teilzeitstellen. Unter Berticksichtigung der
tatsdchlichen Wochenstunden bzw. Stellenanteile betragt der vollzeitver-
rechnete Stellenanstieg 10,5 Stellen fir das Jahr 2005. Damit ergibt sich
ein Gesamtzuwachs von rund 29 Soll-Stellen (vollzeitverrechnet) im
Zeitraum 2000-2005.

Feststeilung

Da mit einem Anstieg der Stellenzahl immer auch erhebliche fi-
nanzielle Auswirkungen fiir die Kommune verbunden sind, wird
der festgestellte deutliche Stellenzuwachs von uns kritisch gese-
hen. Das von der Stadt Hilden angestrebte Ziel der Personalaus-
gabenkonsolidierung durch Reduzierung von Planstellen konnte
bisher nicht realisiert werden.

Zwar konnte im Rahmen der Personalkonsolidierung bisher keine Redu-
-zierung der Gesamtstellenzahl erreicht werden,-jedoch sind in Teilberei-
chen der Verwaltung deutliche Bemihungen, durch Aufgabenverlage-
rung und Neuorganisation Stellen abzubauen, sichtbar. So konnten ins-
besondere in den Bereichen Allgemeine Verwaltung (Einzelplan 1),
Schulen (EP 2) und Gesundheit, Sport, Erholung (EP 5) Stellen einge-
spart werden. Gleichzeitig wurden jedoch neue Stellen im Bereich der
Feuerwehr, der sozialen Sicherung (EP 4) sowie im Bau- und Woh-
nungswesen, Verkehr (EP 6) geschaffen, die die Einsparungen tberkom-
pensiert haben. Insbesondere der Stellenzuwachs in der Jugendhilfe und
bei den Kindertageseinrichtungen ist fir die aufgezeigte Stellenentwick-
lung verantwortlich. Mehr als die Hélfte der bis einschlieBlich 2004 ein-
gerichteten neuen Stellen laut Stellenplan entfillt auf diese Bereiche. In
2005 liegt die Hauptursache fir den deutlichen Stellenanstieg in dem
Personalbedarf fur das Projekt Offene Ganztagsschule (OGATA), fiir das
zahlreiche Betreuungskréfte erforderlich sind. Zudem werden in der
Ké@mmerei neue Stellen fir die Einflihrung des Neuen Kommunalen Fi-
nanzmanagements und der Kosten- und Leistungsrechnung eingerichtet.

UberbBrtiiche Priifunc der Stadt Hilden
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Empfehiung

Wir empfehlen, das von der Stadt Hilden gesetzte Ziel der Redu-
zierung von Stellen und Personalausgaben konsequent weiter zu
verfolgen. '

Die weitere Analyse der Stellenausstattung erfolgt im Rahmen der nach-
folgend dargestellten Personalquote und des entsprechenden interkom-
munalen Vergleichs.

Ist-Stelien je 1.000 Einwohner - Perscnalquote (Kiwi-Kennzahl)

Hinsichtlich der Beurteilung der Personalintensitat ist die Bildung einer
Personalquote hilfreich, die sich durch die Kennzahl ,Anzahl der Ist-
Stellen je 1.000 Einwohner™ abbilden lasst. Sie stellt dar, in welchem
Umfang die Kommune Personal fur die Aufgabenerledigung in Abhangig-
keit von ihrer Einwohnerzahl bereitstellt. Hierzu wird ein jahrlicher Quo-

‘tient zwischen den Ist-Stellen und den Einwohnerzahlen gebildet.

Die Kennzahl sagt allerdings wenig Uber die Qualitdt und die Quantitat
der Aufgabenerledigung in der Kommune aus. Da Rahmenbedingungen,
Umfang und Qualitdt der Angebote fir die Bevdlkerung und &hnliches
zum Teil sehr unterschiedlich sind, kann (ber die Personalquote kein
unmittelbares Indiz hierfiir abgeleitet werden.

Die Darstellung der Kennzahl erfolgt sowohl im Zeitvergleich der Jahre
2000 bis 2004 innerhalb der Kommune als auch in einer interkommuna-
len Betrachtung fiir das Jahr 2003. Um eine Vergleichbarkeit der kom-
munalen Stellenpldne zu gewahrleisten, wird im Rahmen der interkom-
munalen Betrachtung durch uns die bereits geschilderte Stellenbereini-
gung vorgenommen. Grundlage fir die Ermittlung der Kennzahl im in-
terkommunalen Vergleich sind die vollzeitdquivalenten Stellenberech-
nungen. Bei der Darstellung der Kennzahlentwicklung innerhalb der

Kommune findet diese Bereinigung nicht statt.

Bei der Stadt Hilden stellt sich die Entwicklung der Personalquote in den
Jahren 2000 bis 2004 wie folgt dar:

Ubertirtliche Prisfung der Stadt Hilden =
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2% 7 Ist-Stellen je 1.000 Einwohner & i

. Ist-Stellen Einwohner It. LDS Ist-Stellen je
Jatie laut Stellenplan zum 31.12. 1.000 Einwohner
2000 625 56.412 ] 11,08
2001 634 56.615 11,20
2002 630 56.753 11,10
2003 639 56.651 11,28
2004 651 56.569") 11,51

*) Einwohner zum 30.06.2003

Ist-Stelien je 1.000 Einwohner

10,50

=== [st-Stellen ~~=~-

10,00 o=
2000 2001 2002 2003 2004

Die Grafik zeigt, dass die Personalquote im Eckjahresvergleich
2000/2004 angestiegen ist. Diese Entwicklung ergibt sich daraus, dass
die Stellenzahl im Verhéltnis starker angestiegen ist als die Einwohner-
zahl. Wahrend die Einwohnerzahl im Berichtszeitraum fast konstant
geblieben ist und sich nur geringfligig erhéht hat, ist die Zahl der Ist-
Stellen It. Stellenplan um 4,16 % gestiegen. Im Ergebnis bedeutet dies
einen Anstieg der Personalquote von 11,08 auf 11,51 Ist-Stellen. Die
Personalintensitdt der Aufgabenerledigung hat damit im Betrachtungs-
zeitraum zugenommen.

Die im Folgenden dargestellite Positionierung der Stadt Hilden im inter-
kommunalen Vergleich I&sst eine weitergehende Bewertung dieser Quo-
te zu.

FUr den interkommunalen Vergleich wird die vollzeitverrechnete Stellen-
zahl des Jahres 2003 um die zuvor genannten Unterabschnitte bereinigt.
Hierdurch ergibt sich fiir das Jahr 2003 eine Vergleichsquote von 9,01
Ist-Stellen je 1.000 Einwohner.

% Uberbrtliche 2rifung der Stadt Hilden
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Ist-Steilen je 1.000 Einwohner im interkommunalen Vergleich

: 10,00
_“5‘ 8,00
g
¢ 6,00
" 4,00
2’00 & e ] SodElS e 2 RS
Minimum Maximum Mittelwert Hilden
Minimum Maximum Mittelwert Hilden
4,54 11,45 7,63 9,01

_ Die Personalquote der Stadt Hilden liegt deutlich Gber dem Mittelwert |
der Vergleichskommunen. ‘

NaturgemaB konnen wir Gber die Qualitat und die Intensitdt der stadti-
schen Dienstleistungen im Rahmen der Gberértlichen Priifung keine de-
taillierten Aussagen machen. Wir haben dennoch versucht, mdgliche
Indikatoren und Erklarungsansatze fur die hier vorhandene hohe Quote
zu identifizieren. '

Zu den Leistungen, die nicht durchgangig von Kommunen in der Gro-
Benklasse der Stadt Hilden angeboten werden, zdhlt der Betrieb einer
stadtischen Musikschule.

Ein hohes Stellenvolumen nehmen auch die Projekte und Einrichtungen
der Jugendhilfe ein. Hier sind die Projekte ,verldssliche Grundschule®
(SIT-Programm) und seit 2005 die ,offene Ganztagsschule® (OGATA) zu
nennen, die einen hohen Bedarf an Betreuungskraften verursachen.
Dariiber hinaus wird auch fiir die Psychologische Beratungsstelle mehr
Personal zur Verfiigung gestellt, als dies andere Kommunen fir Einrich-
tungen der Jugendhilfe tun.

Uberdrtliche Prisfuna der Stadt Hilden @
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Auch auf den Bereich der offentlichen Grinflachen entfallen bei der
Stadt Hilden mehr Stellen, als dies in anderen Kommunen der Fall ist. Es
handelt sich um 34,52 Ist-Stellen (vollzeitverrechnet) flir das Jahr 2003.

Bertcksichtigt man diese drei genannten Bereiche zwecks Angleichung
an den Durchschnitt der Vergleichskommunen nur mit jeweils der Halfte
der vollzeitverrechneten Ist-Stellen, so ergibt sich eine Personalguote
von 8,41 stellen je 1.000 Einwohner. Auch nach Bereinigung der we-
sentlichen Besonderheiten im Hinblick auf die Aufgabenstruktur liegt die
Personalquote der Stadt Hilden deutlich (iber dem Mittelwert.

Gleichzeitig weist die Stadt Hilden aber auch Besonderheiten auf, die
tendenziell zu einer Verringerung der Personalquote fiihren. So ist bei-
spielsweise die VHS als Zweckverband organisiert, wodurch kein Perso-
nal bei der Stadt gefiihrt wird. Die in vielen Kommunen nach wie vor
vorhandenen stadtischen Bader sind in Hilden den Stadtwerken ange-
gliedert, so dass auch fiir diese Aufgabe kein Personal im Stellenplan
ausgewiesen wird. Weiterhin sind die in anderen Kommunen erfah-
rungsgemaB sehr personalintensiven Bereiche Feuerwehr, Kindergérten
und Gebaudereinigung in Hilden durch eine vergleichsweise niedrige
Personalquote gekennzeichnet. Die Reinigung ist zum Uberwiegenden
Teil fremd vergeben und flhrt damit zu einer deutlichen Verringerung
der Personalquote gegeniber Kommunen, die diese Aufgabe in Eigenre-
gie wahrnehmen.

Allein auf Grundlage der Personalquote und der Stellenentwicklung l&sst
sich folglich nicht im Detail feststellen, worin die hohe Personalquote bei
der Stadt Hilden begriindet ist. Da sich erhéhende und verringernde
Faktoren die Waage halten, Iasst sich die hohe Personalquote nicht allein
durch die Besonderheiten in der Aufgabenstruktur erklaren.

Einen weiteren Grund sehen wir daher in der Stellenausstattung der
Verwaltung insgesamt, die sich unserer Auffassung nach auf einem ge-
nerell hohen quantitativen Niveau bewegt. Die in einzelnen Bereichen
vorgenommenen Stellenreduzierungen wurden durch Stellenneueinrich-
tung in anderen Bereichen wieder kompensiert.

Die Stadt Hilden hat sich im Rahmen ihres Personalmanagementkonzep-
tes vom 27.08.2001 auch mit MaBnahmen der Personalkonsolidierung
auseinandergesetzt. Darin wurde festgelegt, dass zur Begrenzung der
Personalausgaben die Stellenzahl in den nachsten Jahren reduziert wer-
den muss. Die Grundlage hierfur soll eine systematische Personalbe-
darfsplanung bilden, die auch eine Uberpriifung der Aufbau- und Ablauf-
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organisation beinhalten soll. Im Berichtszeitraum wurden im Baudezer-
nat, im Jugendamt, im Sozialamt und in der IT-Abteilung Organisations-
untersuchungen durchgefuhrt. Die Einsparpotenziale, die sich hieraus
ergeben haben, kénnen erst mittelfristig realisiert werden. Die entspre-
chenden Stellen wurden mit kw-Vermerken versehen. Insgesamt ist die
Stellenanzahl im Berichtszeitraum, entgegen der Zielsetzung des Perso-
nalkonsolidierungskonzeptes und trotz der Optimierungsbemuihungen,
weiter angestiegen.

Unserer Auffassung nach bestehen weitere Potenziale zur Effizienzstei-
gerung. Eine flachendeckende Umstellung der Organisationsstruktur im
Sinne des Neuen Steuerungsmodells ist bisher nicht erfolgt. Optimie-
rungs- und Einsparpotenziale bieten sich daher durch eine weitere Redu-
zierung von OrganiSationseinheiten. Neben der Zusammenlegung von
Amtern, Sachgebieten und Abteilungen ist auch die Auflésung und Neu-
verteilung eines ganzen Dezernats denkbar. Durch eine umfassende
Verantwoi'tungsdelegation auf die unteren Ebenen bis hin zur Sachbear-
beitung sind ein Abbau von FlUhrungspositionen und eine weitere
Verschlankung der Aufbauorganisation mdglich. Die sich durch das Aus-
scheiden von Amtsleitern ergebenden Mdglichkeiten zur Neuorganisation
wurden von der Stadt Hilden bisher schon genutzt. So wurde das Schul-
verwaltungsamt bereits in das Jugendamt integriert und noch in diesem
Jahr soll die Stadtkasse der Kammerei angeschlossen werden. Mit Aus-
scheiden des Personalamtsleiters werden zudem Haupt- und Personal-
amt zu einer Organisationseinheit zusammengefasst. Weitere Beispiele
fir organisatorische ‘Verénderungen sind u. a. die Einrichtung einer
Zentralen Buchhaltung, die Zentralisierung der Anlagenbuchhaltung,
Veridnderungen im Bereich des bisherigen Stadtkasse und Aufgabenver-
lagerungen zwischen Amtern, die sich im Zusammenhang mit der Erstel-
lung des Produktplanes ergeben haben.

Empfehiung

Die Aufbauorganisation sollte sowohl im Hinblick auf die Gliede-
rungstiefe als auch auf die Gliederungsbreite weiterhin auf Opti-
mierungs- und Einsparpotenziale untersucht werden. Die Unter-
suchung sollte iiber die bisherige Betrachtung einzelner Verwal-
tungsbereiche hinausgehen und die Gesamtverwaltung in Blick
nehmen. Die Mdglichkeiten zur Zusammenlegung von Amtern
oder Sachgebieten infolge personeller Veranderungen sollten auch
weiterhin konsequent genutzt werden.

Neben den Méglichkeiten im Rahmen einer Anpassung der Organisati-
onsstruktur sind Stellenreduzierungen im Wesentlichen nur durch den

Uberbriiche Priffung der Stadt Hilden %
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Abbau stadtischer Leistungeh bzw. die Reduzierung von Standards zu
realisieren. Dazu ist eine Aufgabenkritik notwendig, um klare Ziele hin-
sichtlich Umfang und Qualitdt der zuklnftigen Aufgabeneriedigung zu
definieren. Zudem gehort auch die Prozessoptimierung zu den standigen
Aufgaben einer Verwaltung, um Madglichkeiten zur Wirtschaftlichkeits-
steigerung zu nutzen. Beide Instrumente sollten flaichendeckend einge-
setzt werden, um weitere Einsparpotenziale aufzudecken.

Da ein Stellenabbau kurzfristig meist nur eingeschrankt maglich ist, weil
Personal im Wesentlichen unter Ausnutzung der natlrlichen Fluktuation
abgebaut wird, ist es wichtig, sich bereits friihzeitig Gedanken Uber
MaBnahmen zum Stellenabbau zu machen und diesbezligliche Strategien
zu entwickeln. Dabei missen auch die Aufbauorganisation sowie die
freiwilligen Leistungen und die Leistungsstandards einer kritischen Pr-
fung unterzogen werden. Fir die Stadt Hilden sollte es vorrangiges Ziel
sein, eine solche Uberpriifung flichendeckend durchzufithren und kon-
krete Einsparmdglichkeiten zu benennen.

Empfehlung

Die bisherigen Ansdtze zur Personalkonsolidierung werden von
uns begriBt. Die Bestrebungen zur Senkung der Stellenzahl soll-
ten konéequent weitergefihrt werden. Dazu sollte auch in Zu-
sammenarbeit mit den politischen Gremien entschieden werden,
ob die bestehende Personalquote angesichts des bereits beste-
henden strukturellen Haushaltsdefizits noch haltbar bzw. ge-
winscht ist und an welchen Stellen Reduzierungen vorgenommen
werden sollen.

Kommunalindex fir Wirtschaftlichkeit (KIWI)

Die Kennzahl ,Ist-Stellen je 1.000 Einwohner" flieBt fiir das Jahr 2003 in
den ,Kommunalindex fir Wirtschaftlichkeit", kurz KIWI genannt, ein.

Die Stadt Hilden weist im interkommunalen Vergleich fiir die Kennzahl
einen deutlich Gber dem Mittelwert liegenden Wert auf. Im Betrach-
tungszeitraum der Jahre 2000 bis 2003 ist die Personalquote steigend.
Mit in die Bewertung im Rahmen des KIWI flieBt auch die Haushaltssitu-
ation der Stadt Hilden ein. Im Vergleich zu anderen Kommunen gleicher
GroBenklasse konnte sich die Stadt Hilden eine Vielzahl freiwilliger und
qualitativ hochwertiger Dienstleistungen bisher leisten. Wir sehen in der
zunehmend schwieriger werdenden Finanzsituatidn, die sich auch in dem

oA Jberbrtliche Prijfung der Stadt Hilden
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strukturellen Defizit der letzten Haushaltsjahre zeigt, zumindest mittel-
fristig einen Handlungsbedarf gegeben. Insgesamt ist die Ist-Situation
dadurch gekennzeichnet, dass ein Handlungsbedarf gegeben ist, dieser
aber nicht zwingend ist.

Gleichzeitig steht der Stadt Hilden ein ausreichendes Spektrum an Hand-
lungsmdglichkeiten zur Verfligung. Systen_'latische Organisationsuntersu-
chungen wurden bisher erst in Teilbereichen der Verwaltung vorgenom-
men. Im Rahmen einer flachendeckenden Aufgabenkritik lassen sich
weitere Einsparpotenziale durch die Senkung von Leistungsstandards
oder den Verzicht auf freiwillige Leistungen aufdecken. Anderungen in
der Aufbauorganisation in Verbindung mit einer Verantwortungsdelega-
tion auf die Ebene der Sachbearbeiturig bieten die Mdéglichkeit des Ab-
baus von Flhrungspositionen und der Verwaltungsverschlankung. Eine
flachendeckende Untersuchung der Abldufe kdnnte zu einer weiteren
Optimierung der Prozesse und damit der Effizienz der Aufgabenerledi-
gung fuhren. Auch die konsequente Umsetzung der kw-Vermerke dient
der Personalkonsolidierung.

— Fazit

Die Transparenz des Stellenplans kann unter anderem durch den
Ausweis vollzeitverrechneter Stellen und einer konsequenten Um-
setzung der Stellenplanvermerke verbessert werden.

Die im Berichtszeitraum kontinuierlich gestiegene Stellenzahl be-
legt, dass das Ziel der Personalkonsolidierung bisher nicht erreicht

wurde.

Im interkommunalen Vergleich liegt die Zahl der ,Ist-Stellen je
1.000 Einwohner" deutlich iber dem Mittelwert. Handlungsmaog-
lichkeiten zur Verbesserung der Quote sind gegeben.

Personalausgaben
Uberdrtliche Prifung der Stadt Hilden =
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Die Personalausgaben stellen einen der gréBten Ausgabenbldcke inner-
halb des kommunalen Haushalts dar. Sie beanspruchen in den Kommu-
nen einen wesentlichen Teil der Ausgaben des Verwaltungshaushaltes
und sind damit eine wichtige SteuerungsgréBe in der Kommunalverwal-
tung. Ihre Entwicklung ist deshalb besonders kritisch zu beobachten.

Die Beziige der Beamten sowie die Gehélter und Léhne der Angesteliten
und Arbeiter werden durch Besoldungsgesetze festgesetzt bzw. in Tarif-
vertragen ausgehandelt. Die einzelne Kommune hat auf tarif- und be-
soldungsrechtliche Erh6hungen der Personalausgaben somit keinen un-
mittelbaren Einfluss. Daher geht es darum, durch die eigene Personalpo-
litik auf die einzelnen beeinflussbaren GréBen der Personalausgaben im
Rahmen der Personalwirtschaft einzuwirken. Die quantitative und quali-
tative Stellenausstattung steht in engem Zusammenhang mit der Perso-
nalausgabenentwicklung. Stellenzuwéachse und -reduzierungen sowie
Anderungen im Stellenniveau finden ihren direkten Niederschlag in der
Personalausgabenentwicklung.

Hinsichtlich der Stellenentwicklung konnte bei der Stadt Hilden in den
letzten Jahren eine Erhéhung festgestellt werden. Inwieweit sich diese
Entwicklung auch auf die Personalausgaben ausgewirkt hat, zeigen die .
folgenden Ausflihrungen.

Entwicklung der Personalausgaben (Vergleich Ansatz und Rech-
nungsergebnis)

Mit einer direkten Gegenuberstellung der Ansdtze und der Rechnungser- . -

gebnisse bei den Personalausgaben soll das Planungsverhalten der Stadt
Hilden analysiert werden.

Zur Darstellung der Entwicklung der Personalausgaben werden die An-
satze den Rechnungsergebnissen der Hauptgruppe 4 laut Jahresrech-
nungen gegenubergestellt. Im Betrachtungszeitraum 2000 bis 2003
wurden bei der Stadt Hilden wie folgt Personalausgaben veranschlagt |
und in den Rechnungsergebnissen ermittelt:

ﬁ Uberdriliche Priffung der Stadt Hiiden
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VergleichiAnsa

Personalausgaben Person Abwei’chung des Rechnungs-

Jah
l Ansatz Rechnungsergebnis ergebnisses
in € in € in %
2000 25.126.995 25.633.809 + 506.814 +2,02
2001 25.599.648 25.927.872 + 328.224 +1,28
2002 26.826.610 26.854.576 + 27.966 + 0,10
2003 27.675.440 27.290.928 - 388.512 -1,40
Personalausgabenentwickliung
(Vergieich Ansatz/Rechnungsergebnis)
30
1
1 25
1
g 20
3
L
g 1%
=
! 10
1
: 5
0
2000 2001 2002 2003
B Ansatz 3 Rechnungsergebnis

Die Abweichungen der Jahresrechnungen zu den jeweiligen Ansatzen
liegen im Zeitvergleich in einer Bandbreite zwischen + 2 Prozent und
- 1,4 Prozent. Wir sehen. die Ansatzabweichungen in dieser GroBenord-
nung als realistisch an. Sie zeugen von einem insgesamt zufrieden stel-
lenden PIanungsveArhaIten.

Vefénderung der Personalausgaben gegeniiber dem Vorjahr

Um die Entwicklung der Personalausgaben der Stadt Hilden differenzier-
ter analysieren zu kénnen, werden die Jahresrechnungsergebnisse der
Gruppierungsziffer ' 4 (Personalausgaben) zunachst um die Gruppie-
rungsziffern 40 ,Aufwendungen fir ehrenamtliche Tatigkeiten™ sowie
416 ,Ausgaben fiir Beschaftigungsentgelte™ bereinigt.

Die Personalausgabenentwicklung stellt sich nach dieser Bereinigung wie
folgt dar:

Ubersrtiiche Prifung der Stadt Hilden ﬁ
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Entwicklung der Personalausgaben -~ . . = .
. - - (Rechnungsergebnis) in Euro-~ . ~" =
Jahr Personalausgaben in € (RE)
2000 24.545.294
2001 25.025.879
2002 - 25.910.577
2003 26.638.973

ntwickiung der Personaiausgaben

m

EUrQ =m==n

~=mn= Mo,

2000 2001 2002 2003
® Personalausgaben (Rechnungsergebnis)

Die Personalausgaben sind im Berichtszeitraum deutlich angestiegen.

Der Veranderungsquote auf der Basis der Rechnungsergebnisse kommt
eine besondere Bedeutung in den kommunalen Haushalten zu. Sie bezif-
fert die Entwicklung der Personalausgaben, die naturgem&aB von einer
Vielzahl von EinflussgréBen abhangt. Die Quote zeigt, ob die Kommune
maBvolle Steigerungen entsprechend den jeweiligen Orientierungsdaten
des Landes NRW erzielt hat. Weiterhin ist sie generell ein wichtiges Kri-
terium bei der Beurteilung der Frage, ob die Personalausgaben einen
Beitrag zur Haushaltskonsolidierung leisten konnten.

Zwischen 2000 und 2003 sind die Personalausgaben (Rechnungsergeb-
nis) der Stadt Hilden um insgesamt 2.093.679 Euro gestiegen. Das ent-
spricht einem Anstieg von 8,53 %. Die Verdnderungsquoten der einzel-
nen Jahre stellen sich wie folgt dar:

S 7. Veranderung der Personalausgaben im Vergleich zum Vorjahr = .
Jahr Personalausgaben in € Verdnderung in %
2000 24.545.294
2001 25.025.879 1,96
2002 25.910.577 3,54
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| 2003 | 26.638,973 [ 2,81

Veradnderung der Personalausgaben im Vergleich zum Vorjahr

- 4,00

3,00
2,00

1,00

----- Prozent -----

0,00 -

2001 2002 2003

Die Steigerung der Personalausgaben bewegt sich fiir das Jahr 2001 im
Rahmen der tarif- und besoldungsrechtlichen Erhéhungen. In den Jahren
2002 und 2003 liegt die Steigerungsrate dartber.

Personalausgzaben je Ist-Stelle

Als personalwirtschaftliche Kennzahl werden die Persbnalausgaben je
Ist-Stelle ermittelt. Hierbei handelt es sich um die durchschnittlichen
Ausgaben einer Ist-Stelle bei der Stadt Hilden, unabhangig von den Be-
schaftigungsgruppen (Beamte, Angestellte oder Arbeiter).

Ziel der Kennzahl ist es festzustellen, wie sich das Besoldungs-, Gehalts-
bzw. Lohnniveau im Laufe der Jahre verandert hat.

FUr den internen Zeitvergleich sind die Ist-Stellen laut Stellenplan und
die Personalausgaben, welche um die Ausgaben fiir die Gruppierungszif-
fern 40 und 416 bereinigt wurden, als Basisdaten zugrunde gelegt wor-
den.

Die Personalausgaben je Ist-Stelle haben sich in dem Zeitraum von
2000 bis 2003 in Hilden wie folgt entwickelt:

i Personalausgaben je Ist-Stelle i w i
Jahr . Personalaysgaben Ist-Stellen Per;onalaus_gaben
(RE) in € It. Stellenplan je Stelle in €
2000 24,545,294 625 39.272
Uberdrtlichs Prifuna der Stadt Hilden F
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2001 25.025.879 634 39.473
2002 25.910.577 630 41.128
2003 26.638.973 639 41.689

Personalausgabe je Ist-Sielle

42.000

40.000

=n=== EUrQ ==---

34.000

32.000

30.000

Seit 2000 sind die Personalausgaben je Ist-Stelle um rund 2.400 Euro
angestiegen. Dies entspricht einer Steigerung von sechs Prozent.

Die Darstellung der tatsdchlich besetzten Stellen zum 30.06. ist aller-
dings eine Zeitpunkt bezogene Darstellung. Es kann deshalb sein, dass
Stellen vor oder nach diesem Stichtag voribergehend besetzt waren,
zum Stichtag aber keine Stellenbesetzung vorlag. AuBerdem kann es
sich bei voribergehend nicht besetzten Stellen auch um Teilzeitstellen
handeln, so dass sich Personalausgaben nicht in gleichem MaBe reduzie-
ren wie Stellen. Weiterhin tragen Tariferhéhungen, Beforderungen und
Hohergruppierungen und ein Anstieg von Sozialversicherungsbeitrédgen
zu einem Anstieg der Kennzahl bei.

Insbesondere im Jahr 2002 haben die Personalausgaben je Stelle mit
einer Steigerung von 4,2 % gegenliber dem Vorjahr deutlich zugenom-
men und liegen Uber den besoldungs- und tarifrechtlichen Steigerungen.

Um eine Einschatzung der Kennzahl vornehmen zu kénnen, erfolgt die
Darstellung im interkommunalen Vergleich. Dafiir werden die bereinig-
ten Personalausgaben und die in gleicher Weise bereinigten und vollzeit-
verrechneten Stellenzahlen bezogen auf das Jahr 2003 berticksichtigt.
FUr die Stadt Hilden ergeben sich somit Personalausgaben in Héhe von
46.584 € je vollzeitverrechneter Ist-Stelle.
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Personalausgzaben je Stelie im interkommunalen Vergleich

60.000

50.600

40,000
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30.000

20.000

Minimum Maximum Mittelwert Hilden

Minimum Maximum Mittelwert Hilden
43.339 54.671 48.183 46.584

Feststellung

Die Personalausgaben je Ist-Stelle bei der Stadt Hilden liegen im
interkommunalen Vergleich unter dem Mittelwert.

Neben der Aufgaben- und Personalstruktur werden die Personalausga-
ben je Stelle durch das Durchschnittsalter der Beschaftigten, die Besol-
dungs- und Vergltungsstruktur sowie die Hierarchieebenen beeinflusst.

Mit 42,74 Jahren liegt das Durchschnittsalter bei der Stadt Hilden leicht
unter dem durchschnittlichen Wert den wir in anderen Kommunen fest-
gestellt haben. Dies wirkt sich positiv auf die Héhe der Personalausga-
ben aus.

Zudem werden frei gewordene Stellen, soweit méglich, nur mit einer
zeitlichen Verzégerung wiederbesetzt, was zur Einsparung von Personal-
ausgaben und damit auch zu einer Senkung der Personalausgaben je
Stelle fuhrt.

Im Vergleich zu Kommunen, die bereits die Neue Steuerung eingefihrt
und auf eine schlanke Fachbereichsstruktur umgestellt haben, verfiigt
die Stadt Hilden Uber eine insgesamt noch ausgepragte hierarchische
Aufbauorganisation mit vielen Fliihrungspositionen. Eine solche Organisa-

Oberdriliche Pritfung der Stadt Hiiden .5
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tionsform fiihrt tendenziell zu einer Erhohung der Personalausgaben, da
mit zunehmender Anzahl von Hierarchieebenen auch die Zahl hoch be-
zahlter Positionen zunimmt.

Diese Einschatzung deckt sich mit der Analyse der Besoldungs- und Ver-
gUtungsstruktur der Stadt Hilden. Diese liegt insgesamt leicht Gber dem
Niveau der Vergleichskommunen. Eine Berechnung der Anteile der Lauf-
bahngruppen (Beamte und Angestellte) an den vollzeitverrechneten Ist-
Stellen zeigt, dass der Anteil der Wahlbeamten sowie der Beschaftigten
im hodheren und gehobenen Dienst Uber dem Durchschnittswert liegt,
wahrend der Anteil des mittleren Dienstes unter dem Durchschnittswert
liegt. Der Abbau von Stellen in den oberen Laufbahngruppen flihrt gene-
rell zu einer Verbesserung der Kennzahl ,Personalausgaben je Stelle".
Der interkommunale Vergleich zeigt, dass hier bei der Stadt Hilden Ein-
sparpotenziale bestehen. Um die im interkommunalen vergleich ermit-
telten Durchschnittswerte zu erreichen, musste die Stadt Hilden eine
Wahlbeamtenstelle, sieben Stellen im hdheren Dienst sowie vier Stellen
im gehobenen Dienst abbauen. Unabhangig von Unterschieden in der
Aufgabenstruktur, die zu einem gewissen MaBe unterschiedliche Anteile
an den Laufbahngruppen verursachen, halten wir einen Stellenabbau in

- den genannten Bereichen flUr realisierbar. Eine Verwaltungsverschlan-
kung im Sinne des Neuen Steuerungsmodells bietet die Maglichkeit, die
Aufbauorganisation zu optimieren und Stellen in den oberen Besoldungs-
und Vergltungsgruppen abzubauen.

Empfehiung

Einseitige Einsparungen von Stellen mit niedrigem Gehaltsniveau
konnen die durchschnittlichen Personalausgaben je Stelle negativ
beeinflussen. Daher sollte bei Stellenreduzierungen darauf geach-
tet werden, dass diese in allen Besoldungs- und Vergiitungsgrup-
pen sowie in allen Hierarchieebenen erfolgen.

Ein weiterer Abbau von Stellen der oberen Besoldungs- und Ver-
gltungsgruppen ist im Rahmen einer Verwaltungsneugliederung
realistisch.

Personalausgaben je Einwohner (Kiwi-Kennzahi)

In Verbindung mit den Einwohnerzahlen ldsst sich noch eine weitere
personalwirtschaftliche Kennzahl fir den internen sowie den interkom-
munalen Vergleich heranziehen. Die Kennzahl ~Personalausgaben je
Einwohner" stellt dar, wie viel Personalausgaben die Kommune im Ver-

ﬁ Uberbrtliche Priifunc der Stadt Hilden
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héltnis zu ihrer Einwohnerzahl aufbringen muss und ob sie ihren Per-
sonalbestand z.B. der Bevdlkerungsentwicklung anpasst.

Ziel der Kommune sollte es in diesem Zusammenhang sein, die Perso-
nalausgaben pro Einwohner konstant zu halten bzw. sogar zu senken,
wenn sich aus der Vergleichsbetrachtung ein konkreter Handlungsbed'arf
ergibt. Insbesondere unter Beriicksichtigung der demografischen Ent-
wicklung sollte diese Quote aufmerksam beobachtet werden.

Als Basisdaten fur die Quotientenbildung werden wiederum die Perso-
nalausgaben laut Rechnungsergebnis, bereinigt um die Ausgaben flur die
Gruppierungsziffern 40 und 416, sowie die Einwohnerzahlen des LDS
zum 31.12. eines Jahres herangezogen.

Die Entwicklung der Personalausgaben je Einwohner der Stadt Hilden
zeigen die folgende Tabelle und Grafik:

“Perconalausgaben je Einwohner
Jakip Personalaysgaben Einwohner laut LDS Pers_onalausga.ben je
(RE) in € zum 31.12. Einwohner in €

2000 24.545.294 56.412 435

2001 25.025.879 56.615 442

2002 25.910.577 56.753 - 457

2003 26.638.973 56.651 470
Uberdriliche Priifung der Stadt Hilden -
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Personalausgaben je Einwohner

~=== EUFQ ==--

2000 2001 2002 2003

Bedingt durch die im Vergleich zur Einwohnerzahl Uberproportionale
Steigerung der Personalausgaben ist die Quote der Personalausgaben je
Einwohner seit dem Jahr 2000 deutlich angestiegen. Die Stadt Hilden
musste seit 2000 immer hdhere Personalausgaben, bezogen auf die
Einwohner, aufwenden. Diese Entwicklung héngt sowohl mit den stei-
genden Ist-Stellen je 1.000 Einwohner als auch mit den steigenden Per-
sonalausgaben je Stelle zusammen. Je héher die Anzahl der Stellen, die
flir 1.000 Einwohner zur Verfligung gestellt werden, und je hoher die
Ausgaben fir jede einzelne Stelle, desto hoher sind auch die Personal-
ausgaben je Einwohner.

Um diese Entwicklung im Ergebnis bewerten zu kénnen, vergleichen wir
die Personalausgaben je Einwohner mit anderen Kommunen.

Flr den interkommunalen Vergleich werden die Personalausgaben ana-
log zu den Stellenzahlen bereinigt. Nach der Bereinigung ergibt sich fur
die Stadt Hilden fir das Jahr 2003 eine Personalausgabenquote von 420
€ je Einwohner. Dieser Wert flieBt ebenfalls in den Kommunalindex fir
Wirtschaftlichkeit (KIWI) ein.

In der folgenden Grafik werden die Personalausgaben je Einwohner im
interkommunalen Vergleich dargestellt:
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Personaiausgaben je Einwohner im interkommunalen Vergieich
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Die Stadt Hilden erreicht dhnlich wie bei der Kennzahl ,Stellen je 1.000
Einwohner™ auch beim Vergleich der Personalausgaben je Einwohner
einen Wert, der deutlich Gber dem Mittelwert der gepriiften Kommunen
liegt.

Wir sehen in diesem Vergleich ein weiteres Indiz fir unsere bisherigen
Feststellungen zur Hoéhe der Stellenanzahl und der Personalausgaben
und verweisen daher insofern auch auf die dortigen Ausflihrungen.

Wir halten diese Kennzahl fiir einen wichtigen Hinweis, den Umfang und
die Qualitat der stadtischen Dienstleistungen zu thematisieren. Wie be-
reits bei der Personalquote angesprochen, kann hier nur ein Stellenab-
bau zu einer Trendwende im internen Zeitvergleich bzw. zu einer deut-
lich verbesserten Positionierung im interkommunalen Vergleich fuhren.
Mittelfristig sollte einer weiteren Erhohung der Personalausgaben je Ein-
wohner gegengesteuert werden. Eine standige Aufgabenkritik, eine Be-
gutachtung der Leistungsstandards, eine flichendeckende Prozessopti-
mierung sowie die Priifung moglicher Veranderungen der Organisations-
struktur kénnten zu einem besseren Ergebnis flhren.

Hierbei ist jedoch zu beachten, dass den Personalausgaben vielfach auch
Einnahmen gegeniiberstehen. Daher ist nicht nur zu prifen, auf welche
Leistungen aus organisatorischer Sicht verzichtet werden kann, sondern

Uberartiiche Prifune der Stadt Hiiden h
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es muss auch analysiert werden, welche Leistungen durch entsprechen-
de Einnahmen gedeckt sind.

Empfzhiung

Die Stadt Hilden sollte ihre Bemiihungen zur Personalausgaben-
konsolidierung konseguent weiterfilhren. Dazu sollte eine Aufga-
benkritik Uber Quantitdt und Qualitdt der stadtischen Dienstleis-
tungen innerhalb der Verwaltung und mit den politischen Gremien
durchgefihrt werden, um mittelfristig Gber ein abgestimmtes
Konzept bzw. einen MaBnahmenkatalog zu verfiigen.

Kommunalindex flir Wirtschaftlichkeit (KIWI)

Die Kennzahl ,Personalausgaben je Einwohner" flieBt fiir das Jahr 2003
in den KIWI ein. ‘

Die Stadt Hilden weist im interkommunalen Vergleich fur die Kennzahl
~Personalausgaben je Einwohner" einen deutlich Gber dem Mittelwert
liegenden Wert auf. Im Betrachtungszeitraum der Jahre 2000 bis 2003
ist die Ausgabenquote steigend. Mit in die Bewertung im Rahmen des
KIWI flieBt auch die Haushaltssituation der Stadt Hilden ein, aus der sich
ein zumindest mittelfristiger Handlungsbedarf ergibt. Insgesamt ist die
Ist-Situation als zufrieden stellend zu bezeichnen dadurch gekennzeich-
net, dass ein Handlungsbedarf gegeben ist, dieser sich aufgrund der
finanziellen Situation als nicht zwingend darstellt.

Die bei der Kennzahl ,Ist-Stellen je 1.000 Einwohner" aufgezeigten
Handlungsmdéglichkeiten sollten genutzt werden, um Uber einen Abbau
von Stellen die Personalausgaben zu senken und damit auch die inter-
kommunale Positionierung zu verbessern.

;,_',:_‘Aufgrund des mlttelfnstngen Handiungsbedarfs und der -aufgezelg-
e ten Handfungsmoghchkenten vergeben er den Index 3 mIE

Entwicklung der Personalausgaben in den Einzelplénen

Die Ermittlung der Ausgabenanteile der Einzelplédne an den Gesamtper-
sonalausgaben stellt einen allgemeinen Indikator fiir die Personalintensi-
tat in den jeweiligen Bereichen dar. Mitunter spiegeln sich hier auch po-
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litische Schwerpunktsetzungen hinsichtlich des Personaleinsatzes wie-
der.

Die auf der Grundlage der jeweiligen Rechnungsergebnisse der Jahres-
rechnung ermittelten und um die Gruppierungsziffern 40 und 416 berei-
nigten Gesamtpersonalausgaben der Stadt Hilden haben sich im Be-
richtszeitraum 2000 - 2003 wie folgt entwickelt:

Entwicklung der Personalausgaben in den Einzeipldnen

----- Mio. Euro -----
N LW~ o N

. = oy T T -
EPO EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 EP6 EP7 -EPS

u 2000 & 2001 ® 2002 = 2003

Der groBte Anteil an den Personalausgaben entféllt auf die Einzelpldne 0
(Allgemeine Verwaltung) und 4 (Soziale Sicherung). Sie machen fast die
Halfte der Gesamtpersonalausgaben aus.

In den meisten Einzelplanen sind die Personalausgaben im Berichtszeit-
raum angestiegen. Am deutlichsten ist der Anstieg im Einzelplan 4. Die-
se Entwicklung deckt sich mit dem deutlichen Anstieg der Stellenzahl im
Einzelplan 4, der fir die Personalausgabensteigerung verantwortlich ist.

In den Einzelpldnen 2 und 5 hingegen konnten die Personalausgaben im
Berichtszeitraum leicht gesenkt werden. In diesen Bereichen wurde Per-
sonal abgebaut.

rortliche Prifunc der Stadt Hiiden B
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Die Personalausgaben sind im Berichtszeitraum deutlich angestie- .
gen. Im interkommunalen Vergleich liegen' die ,Personalausgaben
je Einwohner™ deutlich Gber dem Mittelwert.

Die Konsolidierungsbemiihungen sollten fortgesetzt und die beste-
henden Handlungsmdéglichkeiten konsequent genutzt werden.

Personaibedarfsplanung

Die Personalbedarfsplanung umfasst die Ermittlung des Personalbedarfs
fur die kiinftigen Jahre. Die Grundfrage zielt darauf ab, wie viele Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in qualitativer und quantitativer Hinsicht

bendtigt werden, um die bestehenden Aufgaben effizient bewaltigen zu

kénnen.

Ziel der Personalbedarfsplanung ist es, die flr die Aufgabenerledigung
erforderlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht nur in ausreichen-
der Zahl, sondern auch mit den richtigen Kenntnissen und Fertigkeiten
zur Verfligung zu stellen. Hierzu ist es erforderlich, die Ziele der Verwal-
tung zu definieren, sowie die Struktur der Beschaftigten zu erfassen und
zu analysieren. So sind zum Beispiel die Altersstruktur und die Ausbil-
dung von besonderer Bedeutung.

Alterssitrukiur

Die Altersstruktur im Personalbestand ist eine wichtige steuerungsrele-
vante Information im Rahmen der Personalbedarfsplanung. Die Kommu-
ne kann dadurch ermitteln, wie viele Beschaftigte in den folgenden Jah-
ren altersbedingt ausscheiden, um durch geeignete QualifizierungsmaB-
nahmen oder Neueinstellungen den Personalbedarf zu decken oder
durch entsprechende Aufgabenkritik und -analyse, verbunden mit orga-
nisatorischen Verdnderungen, Stelleneinsparungen zu erreichen.

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten in der Stadtverwaltung Hilden
(ohne Auszubildende und Anwaérter) betrédgt zum Stichtag 01.03.2005
42,7 Jahre. Die Verteilung nach Beschéftigtengruppen zeigt die folgende
Aufstellung:

5 {berfirtliche Briffung der Stadt Hiids
i 1 pay 4 - » '
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... Durchschnittsalter nach Beschiftigtengruppen
Gesamt 42,7 Jahre
Beamte 39,3 Jahre
Angestellte 43,8 lahre
Arbeiter ‘ 43,6 Jahre

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten bei der Stadtverwaltung Hilden
liegt mit 42,7 Jahren unter dem Durchschnitt vergleichbarer Kommunen

(43,56 Jahre).

Auf der Basis des Personalbestandes im Jahr 2005 wurde die Alters-
struktur berechnet:

Altersstruktur der Beschéftie_:jten

]

---=- Anzahl Beschaftigte -----
-
Ul
o

60 und 50-59 40-49 30-39 20-29 unter20
alter

---- Altersgruppen ----

Die Verteilung der Beschaftigten auf die verschiedenen Altersgruppen
zeigt einen im Grunde fir alle Kommunalverwaltungen gleichermaBen
zutreffenden Trend. Durch die feststellbare Konzentration des Personals
in den héheren Altersgruppen wird in den nachsten 10 bis 15 Jahren
rund ein Viertel der Beschéftigten aus dem Dienst bei der Stadt Hilden
ausscheiden. Neben dieser altersbedingten Fluktuation ist aber noch mit
nicht vorhersehbarer Fluktuation (KGndigung, Beurlaubung, Krankheit,
Tod) zu rechnen.

Fiir eine mittel- und langfristige Personalbedarfsplanung bedeutet dies,
dass die Stadt Hilden schon heute Uberlegungen anstellen sollte, wel-
ches Leistungsangebot sie zukinftig welcher (veranderten) Bevdlke-
rungsstruktur zur Verfligung stellen wird, wie das Stellenvolumen aus-
sehen wird, ob eine Wiederbesetzung durch Neueinstellungen oder Aus-

Uberdrtiche Priiffunc der Stadt Hilden -
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bildung erfolgen soll und ob PersonalentwicklungsmaBnahmen und ,job
rotation™ in Frage kommen.

Empfehlung

Das altersbedingte Ausscheiden von Bediensteten sollte die Stadt
Hilden auch weiterhin dazu nutzen, Rationalisierungspotenziale
hinsichtlich des quantitativen Stellenniveaus und daraus folgend
der Personalausgaben zu erschlieBen.

Ausbildungsplatzquote

Die Ausbildung von Nachwuchskraften in den verschiedenen Berufsfel-
dern soll sicherstellen, dass kontinuierlich erforderliches Personal in dem
bendtigten Umfang vorhanden ist, um die wahrzunehmenden Aufgaben
zeitnah, fachlich kompetent und wirtschaftlich erfillen zu kénnen.

Die Ausbildungssituation der Stadt Hilden stellt sich in den Jahren 2000
bis 2004 wie folgt dar:

Ausbildungsberuf 2000 2001 2002 2003 2004
Inspektoranwarter/in 4 5 4 4 3
Sekretaranwarter/in 3 2 4 7 5
Brandmeisteranwarter/in 5 4 4 4 4
Verwaltungsfachangestellte/r 5 4 2 3 2
Fachangestel[te/r fﬁr Medien- 1 1 1 1 2
und Informationsdienste
Vermessungstechniker/in 1 1 1 0 0
Forstwirt/in 0 0 1 1 1
Fachinformatiker/in 1 1 1 1 1

r fir Blro-
ey e B 3 Y
Summe 22 19 18 20 19

Die Stadt Hilden hat im Berichtszeitraum regelmaBig Ausbildungsplatze
angeboten. Dabei entfallen rund zwei Drittel der Ausbildungsplatze auf
die Beamtenlaufbahnen. Die regelmaBige Ausbildung von Nachwuchs-
kraften im Beamtenbereich fiihrt zu Stellenverschiebungen zugunsten
der Beamtenstellen und wirkt sich zudem positiv auf das Durchschnitts-
alter dieser Beschaftigtengruppe aus.

Darlber hinaus stellt die Stadt Hilden regelmaBig Praktikumspldtze fur
die Berufspraktika im Erziehungs- und Sozialdienst zur Verfligung.
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Anhand der nachfolgend errechneten Ausbildungsquote kann festgestellt
werden, mit welcher Intensitidt die Kommune ihren Personalbestand
plant oder einen Beitrag zur Verbesserung der Situation am Ausbil-
dungsmarkt leistet. Hierzu werden die tatsichlich besetzten Ausbil-
dungsstellen in Relation zu den Ist-Stellen gesetzt.

255 =0 Ausbildungsplatzquote 14 T T R i
Ist-Stellen Besetzte Ausbil- Ausbildungsplatzquote

dungsplétze (30.06.) in %
2000 625 21 3,36
2001 634 19 3,00
2002 630 18 2,86
2003 639 20 3,13
2004 651 19 2,92

Die Entwicklung der so errechneten Ausbildungsplatzquoten der Stadt
Hilden in den Jahren 2000 bis 2004 veranschaulicht die folgende Grafik:

Ausbildungsplatzquote

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50

0,00 ¢ . . E . .
2000 2001 2002 2003 2004

<—=== Prozent =~~~

Die Zahl der angebotenen Ausbildungsplatze war im Berichtszeitraum
nahezu konstant. Bei einem gleichzeitigen Anstieg der Stellenzahl fihrt
diese Entwicklung zu einem leichten Absinken der Ausbildungsplatzquo-
te.

Fiir den interkommunalen Vergleich haben wir die vollzeitverrechneten
Ist-Stellen des Jahres 2003 zugrunde gelegt. Im interkommunalen Ver-
gleich positioniert sich die Stadt Hilden bei 580,58 vollzeitverrechneten

Stellen und 20 besetzten Ausbildungsplatzen demnach mit einer Ausbil-
dungsquote von 3,44 wie folgt:

Uberdriliche Priifunc der Stadt Hilden %

Gemeindeprifungsanstalt Nordrhein-Westfalen Brojekt Nr. 1783




Personal und Organisation

Ausbildungsplatzauote im interkommunaien Vergleich
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0,27 9,90 3,53 3,44

Die Ausbildungsplatzquote der Stadt Hilden liegt nur leicht unter dem
Mittelwert der Vergleichskommunen und ist daher insgesamt als durch-
schnittlich anzusehen.

Die Stadt Hilden ist bemlht, den Personalbedarf durch eigene Nach-
wuchskrafte zu decken. Gleichwohl'mussten in den vergangenen Jahren
dariiber hinaus Einstellungen vorgenommen werden, die zumindest teil-
weise, auch durch eigene Nachwuchskrafte hatten abgedeckt werden

kénnen.

Wir empfehlen, den Bedarf an Ausbildungsplatzen zukiinftig verstérkt an
der Altersstruktur und an Fluktuationsanalysen auszurichten. Die Alters-
strukturen sind nach unseren Erfahrungen in vielen Kommunen &hnlich.
Aufgrund des demografischen Wandels ist daher zu beflirchten, dass der
schon heute in einzelnen Branchen der Privatwirtschaft vorherrschende
Fachkraftemangel auch im Bereich der Behérden auftreten wird. Die
Stadt Hilden wird damit moglicherweise in der Zukunft, anders als bis-
her, mit anderen Kommunen und Behérden um geeignete Auszubilden-
de, wie auch um Fachkréfte, konkurrieren.

Die Stadt Hilden beabsichtigt, bei einer stiarkeren altersbedingten Fluk-
tuation in den nachsten Jahren das Ausbildungsangebot entsprechend
anzupassen, um den Personalbedarf weitgehend durch eigene Nach-
wuchskréfte decken zu kénnen.
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reststellung

Rund ein Viertel der Bediensten der Stadt Hilden wird in den
nachsten 10 bis 15 Jahren altersbedingt ausscheiden.

Diese Entwicklung eréffnet einerseits die Moglichkeit, weiteres
Personal einzusparen, erhéht aber auf der anderen Seite auch die
Anforderungen an eine sachgerechte und fruhzeltlg einsetzende
Personalbedarfsplanung.

Diese Planung der Stadt Hilden wird sich daher zukinftig stark an
der Altersstruktur und entsprechenden Fluktuationsanalysen ori-
entieren missen, um mittel- und langfristig ausreichend qualifi-
ziertes Personal bereitstellen zu kénneh.

Personalentwickiung

Personalentwicklung als Element der Personalwirtschaft hat seit der Ein-
fihrung des "Neuen Steuerungsmodells" bzw. der Diskussion hieriiber in
der Offentlichen Verwaltung zunehmend an Bedeutung gewonnen.

Personalentwicklung als Bestandteil des Personalmanagements ist eine
wesentliche Saule der Gestaltung von Veranderungsprozessen Ange-
sichts der Entwicklungsprozesse im Rahmen der Verwaltungsreform sind
die Effizienz und die Effektivitdt des Verwaltungshandelns unmittelbar
abhéangig von der Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft der Be-
schaftigten. Die vorhandenen Dienstposten sind mit geeigneten, befi-
higten und nicht zuletzt kreativen sowie flexiblen Mitarbeitern zu beset-
zen. Ihre berufliche Entwicklung und Motivation gilt es aktiv und aufbau-
end zu férdern. |

Der Personalentwicklungsplanung ist deshalb besondere Bedeutung
beizumessen. Personalentwicklung und Verénderung der Verwaltungsor-
ganisation stehen in einem engen Zusammenhang. Defizite in der
Personalentwicklungsplanung flihren einhergehend mit Méngeln in der
Organisation und Fihrung nicht selten zu einer Uberhéhten Personalaus-
stattung. Ziel der Personalentwicklung ist es, eine Qualitatsverbesserung
im Interesse der behordlichen Leistungsfahigkeit unter gleichzeitiger
Optimierung der Entfaltungsmoglichkeit des einzelnen Beschéftigten zu
erreichen. Hierzu bedarf es einer entsprechenden Konzeption, die neben
Zielvorgaben flr die Veranderung personalwurtschaftllcher Rahmenbe-
dingungen auch Qualifikationsbedarfe aufzeigt.

Ubersriliche Prisfung der Stadt Hilden @
Gemeindepriifungsanstalt Nordrhein-Westalen Projekt Nr. 1783 =9



Personal und Organisation

Die Stadt Hilden befasst sich bereits mit einigen Elementen der Perso-
nalentwicklung. Es existiert ein schriftliches Personalmanagementkon-
zept aus dem Jahre 2001, das aus den Bausteinen Personalentwicklung
und Personalkonsolidierung besteht.

Flr den Bereich der Personalentwicklung umfasst das Konzept folgende

MaBnahmen:
= Qrientierungsgesprache
= Fortbildungskonzept
= Qualifizierte Stellenbeschreibungen mit Anforderungsprofil
- .= Alternierende Tele-/Heimarbeit
= Rotation

Erganzt werden diese MaBnahmen durch eine Personalbedarfsplanung
als Kernelement der Personalkonsolidierung.

Ein Teil der MaBnahmen konnte bereits umgesetzt werden. Zudem ist
die Entwicklung und Einflhrung eines Fortbildungskonzeptes fiir das
Jahr 2005 geplant. Das Instrument der Personalrotation wurde bisher
noch nicht aufgegriffen. Die Umsetzung der noch ausstehenden Elemen-
te ,Fortbildungskonzept® und ,Personalrotation® sollte unserer Ansicht
nach zlgig vorangetrieben werden. AnschlieBend sollte eine Weiterent-
wicklung des Konzeptes erfolgen.

Empfehlung

Wir empfehlen der Stadt Hilden, die Umsetzung des Personalma-
nagementkonzeptes voranzutreiben.

AnschlieBend sollte eine Anpassung und Weiterentwicklung des
Konzeptes erfolgen.

Zusatzlich zu den MaBnahmen gemé&B Personalmanagementkonzept
wurden bzw. werden folgende Elemente der Personalentwicklung bei der
Stadt Hilden angewendet:

= Vorschlagswesen
= Beurteilungswesen

= FUhrungskrafteentwicklung
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Damit verflgt die Stadt Hilden Uber einen Katalog an grundlegenden
PersonalentwicklungsmaBnahmen. Insgesamt sehen wir die Ansédtze zur
Personalentwickiung positiv.

Probleme bestehen hinsichtlich der Akzeptanz der Personalentwick-
lungsmaBnahmen. Insbesondere bei den Orientierungsgesprachen ist die
Beteiligung eher gering. Die Stadt Hilden muss daher verstarkt auf eine
Umsetzung hinwirken. Personalentwicklung ist eine origindre Fihrungs-
aufgabe. Der Erfolg der MaBnahmen hangt daher nicht nur von einer
guten Konzeption, sondern im Wesentlichen von der Einstellung und
Kompetenz der Fihrungskrafte ab. Es bedarf daher einer Verdnderung in
der Fihrungskultur. Solche Veranderungen sind in der Regel nur mittel-
bis langfristig zu erreichen. Organisatorische Verdanderungen im Sinne
einer umfassenden Verwaltungsmodernisierung kénnen dazu beitragen,
das Selbstverstandnis der Fihrungskrafte weiterzuentwickeln und eine
neue FUhrungskultur zu erleichtern.

Personalentwicklung und VerwaltUngsmodémisierung sollten Hand in
Hand gehen. Es besteht eine Wechselwirkung zwischen Personal- und
Organisationsentwicklung, die genutzt werden kann und muss. Einer-
seits kann die Verwaltungsmodernisierung dazu beitragen ein positives
Klima fir eine effektive Personalentwicklung zu schaffen. Andererseits
bieten die PersonalenwicklungsmaBnahmen eine wesentliche Basis, um
Veranderungsprozesse erfolgreich zu gestalten. Dieses Potenzial sollte
die Stadt Hilden nutzen, um die Verwaltung auch in organisatorischer
Hinsicht weiterzuentwickeln und zu modernisieren. Flr die Stadt Hilden
erachten wir insbesondere die folgenden MaBnahmen als sinnvoll:

Verwaltungsverschlankung
Verantwortungsdelegation

Steuerung Uber Zielvereinbarungen

Kontraktmanagement zwischen Rat und Verwaltung

Vorgesetztenbeurteilungen.

Empfehlung

Eine effektiv eingesetzte Personalentwicklung bietet eine gute Ba-
sis, um Verdnderungsprozesse in Verwaltungen erfolgreich zu
gestalten. Dieses Potenzial sollte die Stadt Hilden nutzen und die
Personalentwicklung in einen Prozess der Verwaltungsreform ein-
binden.

Uberdrtlichs Prifung der Stadt Hilden A
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— Fazit

Die Stadt Hilden verflgt lber viel versprechende Ansdtze zur Per-
sonalentwicklung.

Eine stdrkere Verknipfung von Personal- und Organisationsent-
wicklung und die Einbindung der PersonalentwicklungsmaBnah-
men in einen Prozess der Verwaltungsmodernisierung sollte ange-
strebt werden.

Informationstechnologie

Die Informationstechnik ist heutzutage das wichtigste Hilfsmittel der
Verwaltung zur Erfillung ihrer Aufgaben. Sie gewinnt im Hinblick auf die
anstehenden Herausforderungen an die Kommunen im Rahmen von E-
Government und Neuem Kommunalen Finanzmanagement weiter an
Bedeutung. Ein nicht oder nur unzureichend funktionsfahiges System
fuhrt zu erheblichen Kosten und deutlichen Einschrdankungen der Leis-
tungsfahigkeit der Kommune. |

In den letzten Jahren haben die Verwaltungen viel in ihre IT-Ausstattung
investiert. Neben modernen Bildschirmarbeitsplatzen und vielen Verfah-
ren, welche die Verwaltungsabldufe vereinfachen, sind E-Mail Funktionen
und Internet mittlerweile zur Normalitdt geworden.

Die Moglichkeiten, die durch die Nutzung des Internets technisch bereits
gegeben sind, werden in Zukunft eine Anpassung der Verwaltungsablau-
fe erfordern und zu einer Verlagerung des Erfassungsaufwands hin zum
Antragsteller flhren. Die Verwaltung muss dann technisch und organisa-
torisch in der Lage sein, diese Rationalisierungspotenziale zu nutzen.
Daher ist ein entsprechender Einsatz von Haushaltsmitteln und Personal
erforderlich, um diesen Anforderungen gerecht werden zu kénnen.

Im Rahmen des Priifgebietes ,Personal und Organisation® ermitteln wir
die Kennzahlen ,Betreuungsquote - Anzahl der Bildschirmarbeitsplatze
je Ist-Stelle der IT" und ,IT-Ausgaben je Bildschirmarbeitsplatz® im
Zeitverlauf und stellen diese in den interkommunalen Vergleich. Zur
Einordnung der Kennzahlen haben wir auBerdem im Rahmen eines Fra-
genkataloges die Verhéltnisse bei der Stadtverwaltung Hilden im Hin-
blick auf die IT-Ausstattung erfasst. Dariiber hinaus haben wir den Un-
tersuchungsbericht ,IT-Strategie - Organisationsentwicklung in der IT-

Cherdrtiichs Driifuns =
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Abteilung der Stadtverwaltung Hilden® aus dem Jahr 2004 fiir die Analy-
se der Kennzahlen herangezogen.

IT-Ausgaben je Bildschirmarbeitsplatz

Zur Beurteilung der Informationstechnik der Stadt Hilden wird die Kenn-
zahl IT-Ausgaben je Bildschirmarbeitsplatz gebildet. Dabei erfolgt eine
Verteilung der Ausgaben fiir Hardware, Software, IT-Personal und soweit
vorhanden fir die Datenverarbeitungszentrale auf die Anzahl der Bild-
schirmarbeitsplatze. Um eine héhere Vergleichbarkeit der Werte zu er-
zielen, werden die Personalkosten auf Grundlage der Durchschnittswerte
der KGSt fur die jeweilige Besoldungs- bzw. Verglitungsgruppe ermittelt.
Die Computer im Bereich Schulen sowie die hierauf entfallende Stelle in
der IT-Abteilung bleiben unberiicksichtigt. '

In den Jahren 2001 bis 2004 haben sich die IT-Ausgaben folgenderma-
Ben entwickelt:

. 2001. 2002 2003 2004
Hardware 181.000 281.100 473.000 295.200
Software 239.100 326.900 304.600 437.500
Datenverarbeitungszentrale 1.000 1.000 1.000 4.500
Personalausgaben 665.300 618.800 606.800 601.500
Summe 1.086.400 1.227.800 1.385.400 1.338.700

Bei den Ausgaben bezogen auf die Anzahl der Bildschirmarbeitsplatze
stellt sich die Situation wie folgt dar:

Bildschirm- IT-Ausgaben je Bild-
il TT=RuRgAbED arbeitsplitze schirmarbeitsplatz
2001 1.086.400 375 2.897
2002 1.227.800 398 3.085
2003 1.385.400 410 3.379
2004 1.338.700 423 3.165
Uberdrtiiche Prifung der Stadt Hiiden o
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Die IT-Ausgaben je Bildschirmarbeitsplatz schwanken im Berichtszeit-
raum. Diese Schwankungen resultieren aus der Besonderheit des offent-
lichen Rechnungswesens lediglich Ausgaben, aber keine Kosten in Form
von Abschreibungen zu ermitteln und auszuweisen. Fur die Stadt Hilden
bedeutet dies, dass je nach Umfang der Neuanschaffungen in dem je-
weiligen Jahr Ausgaben in sehr unterschiedlicher Hohe anfallen.

Flr den interkommunalen Vergleich wird daher ein Durchschnittswert
der IT-Ausgaben je Bildschirmarbeitsplatz fiir die Jahre 2000-2003
zugrunde gelegt. Da flr die Stadt Hilden die IT-Ausgaben des Jahres
2000 nicht ermittelt werden konnten, wird hier lediglich ein Dreijahres-
durchschnitt gebildet, der in den Vergleich einflieBt. Der Durchschnitts-
wert der Stadt Hilden betragt 3.120 Euro.
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Im interkommunalen Vergleich liegen die IT-Ausgaben je Bildschirmar-
beitsplatz der Stadt Hilden leicht (iber dem Mittelwert.

Die Hohe der IT-Ausgaben wird zum einen durch die Ausstattung der
Arbeitsplatze und die Infrastruktur und zum anderen durch die Personal-
ausstattung und das Leistungsspektrum der IT-Abteilung bestimmt.

Der IT-Bereich der Stadt Hilden wurde von dem Beratungsinstitut fiir
Wirtschaft und Verwaltung in dem bereits erwdhnten Untersuchungsbe-
richt zur IT-Strategie als sehr leistungsfahig und flr die Aufgabenerfil-
lung gut ausgestattet bewertet. Wir teilen diese Auffassung. Die Stadt
Hilden verfligt Uber eine den heutigen Anspriichen entsprechende EDV-
Ausstattung. Die Moglichkeiten des Internets werden vielfaltig genutzt.
Birger kénnen sich viele wichtige Informationen lUber das Internet be-
schaffen und auch per Mail in Kontakt zu den Dienststellen der Verwal-
tung treten. Durch den angebotenen Download von Formularen kann der
Weg zur Verwaltung teilweise erspart werden. Dies fuhrt auf der einen
Seite zu mehr Blrgerfreundlichkeit und -service, auf der anderen wer-
den zukinftig durch die Internetnutzung Wartezeiten verringert und
StoBzeiten entzerrt. Durch den Ausbau dieser Verfahren kann die Ver-
waltung von Auskunftsersuchen weiter entlastet werden. Die Stadt Hil-
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den setzt zudem ein umfangreiches Spektrum verschiedener DV-
Verfahren zur Aufgabenerledigung und —erleichterung ein.

Weitere Optimierungen des IT-Bereichs sind auf Grundlage der Ergeb-
nisse und Empfehlungen der Organisationsuntersuchung geplant.

Feststellung

Die Auseinandersetzung mit der bestehenden IT-Organisation und
deren Analyse im Rahmen einer Organisationsuntersuchung se-
hen wir positiv. Die angestrebten Optimierungen werden von uns
begriBt.

Betreuungsquote

Die IT-Ausgaben der Stadt Hilden sind zu einem wesentlichen Teil durch
die Personalausgaben bestimmt. Die Personalausstattung der IT-
Abteilung liegt deutlich héher als in den Vergleichstadten, wie die fol-
gende Analyse der Betreuungsquote zeigt.

Bei der Kennzahl ,Betreuungsquote - Anzahl der Bildschirmarbeitsplatze -

je Ist-Stelle der IT" setzen wir die vorhandenen Bildschirmarbeitsplatze
zu den tatsachlich besetzten vollzeitverrechneten Stellen im IT-Bereich
in Beziehung.

Betreuungsquote im interkommunalen Vergleich
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140
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_'Betreuungsquote im interkommunalen Vergleich

Minimum Maximum Mittelwert Hilden
27 157 63 37

Die Betreuungsquoten in den bisher gepriften Kommunen liegen zwi-
schen 27 und 157. Die Personalausstattung in den IT-Abteilungen ist
somit sehr unterschiedlich. Die Betreuungsquote in Hilden liegt mit 37
Bildschirmarbeitsplatzen je IT-Mitarbeiter deutlich unter dem Mittelwert.

Die Stadt Hilden ist keiner Datenverarbeitungszentrale angeschlossen.
Dadurch ergibt sich generell ein hoherer Personalbedarf als bei der
Mehrzahl der von uns gepriften Kommunen, die regelmé&Big auf die
Leistungen der Datenverarbeitungszentralen zuriickgreifen. Zudem leis-
ten die Mitarbeiter der IT-Abteilung nicht nur die Anwenderunterstit-
zung, sondern fiihren auch IT-Schulungen durch und entwickeln und
pflegen den Internetauftritt. Dennoch ist die Personalausstattung insge-
samt als hoch zu bewerten. '

Basierend auf den Ergebnissen der Organisationsuntersuchung ist eine
Umstrukturierung der IT-Abteilung geplant. Der derzeitige Personal-
bestand soll dabei erhalten bleiben. )

Empfiehlung

Der interkommunale Vergleich zeigt, dass andere Kommunen mit
Weniger Personal ebenfalls gute Leistungen erbringen. Nach der
Neuorganisation der IT-Abteilung sollte die Stadt Hilden daher in
4-5 Jahren eine erneute Uberprifung des Personalbedarfs vor-
nehmen und dabei abwégen, ob die weniger personalintensiven
Organisationsformen anderer Kommunen auch fur die Stadt Hil-
den anwendbar sind.

— Fazit

Sowohl far ihre Beschaftigten als auch fir die Einwohner halt die
Stadt Hilden ein den heutigen Anforderungen entsprechendes IT-
Leistungsangebot vor, das auch den Erfordernissen im Hinblick auf
E-Government entspricht.

Im interkommunalen Vergleich sind die [T-Ausgaben je Bild-

schirmarbeitsplatz als durchschnittlich anzusehen. Sie werden we-
sentlich durch die vergleichsweise hohe Zahl an Mitarbeitern im

IT-Bereich beeinflusst.

iharidrtliche “uno der Stadt Hilden -
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Ratsarbeit

Zu den Personalausgaben gehéren auch die Aufwendungen flr ehren-
amtliche Tatigkeiten. Hierbei handelt es sich (berwiegend um Auf-
wandsentschadigungen, die den Mitgliedern des Rates und der Aus-
schiisse nach den Bestimmungen der Entschadigungsverordnung ge-
wihrt werden. Weitere direkte Ausgaben fir die Selbstverwaltung ent-
stehen der Kommune durch die in § 56 Abs. 3 GO getroffene Verpflich-
tung zur Fraktionsfinanzierung. Danach gewéhrt die Kommune den Frak-
tionen aus Haushaltsmitteln Zuwendungen zu den sachlichen und perso-
nellen Aufwendungen fiir die Geschéaftsfiihrung. Die Hohe der gewahrten
Zuwendung unterliegt dem autonomen und pflichtgemaBen Ermessen
des Rates.

Ausgaben der Ratsarbeit je Einwohner

Die Ausgaben der Ratsarbeit je Einwohner bilden die Ausgabenintensitat
der Selbstverwaltung in Abhdngigkeit von der Einwohnerzahl ab.

Die ‘Ausgaben der Ratsarbeit haben sich bei der Stadt Hilden im Be-
richtszeitraum 2000 bis 2004 wie folgt entwickelt:

Jahr Einwohner Zuwendungen Aufwands- Ausgaben fOr | Ausgaben fir
laut LDS fir die Ge- entschadi- Ratsarbeit Ratsarbeit in
zum 31.12 | schaftsfiihr. in € gungen in € gesamt in € € je EW
2000 56.412 211.127 298.035 509.157 9,03
2001 56.615 215.588 290.811 506.398 8,94
2002 56.753 216.786 306.646 523.433 9,22
2003 56.651 221.634 301.066 522.700 9,23
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Ausgaben flr Ratsarbeit je Einwohner
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Die Kennzahl hat sich im Eckjahresvergleich 2000/2003 um 2,2 Prozent
erhéht. Die vergleichsweise deutliche Steigerung im Jahr 2002 wird je-
doch hauptséachlich durch die gesetzliche Erhéhung der Aufwandsent-
schadigung fir Ratsmitglieder verursacht und war somit fir die Stadt
Hilden nicht beeinflussbar. '

Die Ausgaben des Jahres 2003 werden fiir einen interkommunalen Ver-
gleich herangezogen. Es findet hier ausschlieBlich ein Vergleich mit
Kommunen der zutreffenden Staffelung nach dem Kommunalwahlgesetz
(50.000 bis 100.000 Einwohner) statt.

{berbrtliche Pritfung der Stedt Hilden _
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3,59 9,23 6,22 9,23

Im interkommunalen Vergleich erreicht die Stadt Hilden den Maximal-

wert. Die Analyse der Hintergrinde fir den Wert der Stadt Hilden zeigt,
dass dieser wesentlich durch das Volumen der gewahrten Fraktionszu-
wendungen beeinflusst wird, das Uber den entsprechenden Vergleichs-
werten anderer Kommunen liegt. Hier erreicht die Stadt Hilden fast den
Hochstwert.

Als zweiter, wenn auch vom finanziellen Volumen nachrangiger Grund
flir die Ausgabenh&he, ist die Anzahl der Ratsvertreter zu nennen. In
ihrer Hauptsatzung hat die Stadt Hilden die Anzahl auf 46 Ratsvertreter
festgelegt und liegt damit bereits unter der nach dem Kommunalwahlge-
setz maximal zul@ssigen Anzahl. Aufgrund von sechs Uberhangmandaten
liegt die tatséchliche Zahl der Ratsvertreter jedoch bei 52 und stellt da-
mit den Hochstwert der Vergleichskommunen dar. Dies wirkt sich auf die
Hohe der Aufwandsentschadigungen aus. Ohne die sechs zuséatzlichen
Ratsvertreter wirde sich ein Kennzahlenwert zwischen 8,5 und 9,0 er-
geben, der allerdings immer noch deutlich (iber dem interkomrhuna[en
Mittelwert liegt. Seit der letzten Kommunalwah!l im Jahre 2004 gibt es
keine Uberhangmandate mehr, so dass die Anzahl der Ratsmitglieder
der Vorgabe der Hauptsatzung entspricht. Positiv festzustellen ist, dass
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eine bereits beschlossene weitere Reduzierung der Ratsmandate ab der
Wahlperiode 2009 bis 2014 umgesetzt wird.

Handlungsmadglichkeiten zur Reduzierung der Ausgaben fur Ratsarbeit
bestehen dariber hinaus im Wesentlichen durch den Abbau von Frakti-
onszuwendungen. Auch die Verringerung und Zusammenlegung von
Ausschissen oder die Reduzierung der Anzahl sachkundiger Blrger bie-
ten grundsatzlich Einsparpotentiale. Im Zuge einer moglichen Verwal-
tungsneugliederung sollte auch eine Anpassung der Ausschussstruktur
erfolgen.

— Fazit

Die Stadt Hilden erreicht im interkommunalen Kennzahlenver-
gleich ,Ausgaben der Ratsarbeit je Einwohner™ den Maximalwert.

Handlungsmadglichkeiten flr Einsparungen bestehen im Wesentli-
chen durch einen Abbau der Fraktionszuwendungen und eine wei-
tere Reduzierung der Anzahl der Ratsvertreter.

Ubersrtliche Prisfung der Stadt Hilden oa
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