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1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

Informationen zur Priifung

Priifungsthema

Untersuchung des Personalmanagements - Auswahl zweier wesentli-
cher Teilprozesse und deren Analyse:

- Zeitguthabenmanagement

- Wieder- und Neubesetzung von Stellen

Priifer/Priiferinnen

. Frau Barbara Stach
. Herr Torsten Schliter

Priifungszeitraum/ -dauer

01.03.2015 bis 13.05.2016 mit Unterbrechnungen

Priifungsbeteiligte

. Frau ALin D. Arnold —1/10
. Herr SGL H. Doench - 1/10
° Frau M. Heikhaus —1/10

Priifungsanlass/- auftrag

Gemall § 103 Abs. 2 Nr. 1 GO NRW iVm. § 3 Abs. 2 Nr. der Rech-
nungsprifungsordnung der Stadt Hilden wurde dem Beratungs- und
Prifungsamt vom Rat die Aufgabe Ubertragen, die Verwaltung auf
Zweckmaligkeit und Wirtschaftlichkeit zu prifen.
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1.6

1.7

Priifungsziel

Uberprifung des Personalmanagementkonzeptes der Stadt Hilden.
Hierfur sind zwei Teilprozesse aufgenommen und beschrieben worden.
Eine Analyse soll zur Optimierung der beiden Prozesse fuhren.

Ausgewabhlte Prozesse:
o Zeitguthabenmanagement
o Wieder- und Neubesetzung von Stellen

Beim Zeitguthabenmanagement ging es um die RechtmaRigkeit bei der
Bildung der entsprechenden Rickstellung und um die Wirtschaftlichkeit
im Hinblick auf die Riickstellungshéhe.

Bei der Besetzung von Stellen ging es u.a. um die Wirtschaftlichkeit und
ZweckmaBigkeit in Hinblick auf die Weitergabe des vorhandenen Wis-
sens auf mégliche Stellennachfolger. Auch die Transparenz des Beset-
zungsverfahrens war Bestandteil der Prifung.

Gegenstand der Priifung / Priifungsobjekt

- Personalmanagementkonzept fir die Stadtverwaltung Hilden
(Stand: Dez. 2005).

- Mdglichkeiten der Verbesserung der Transparenz z.B. bei Stel-
lenbesetzungsverfahren.

Der Bereich des Zeitguthabenmanagements wurde geprift, weil es im
Jahresabschluss 2012 Probleme bei der Bildung der Rickstellung fur
Uberstunden gab. Hier wurden Uberstunden nicht vollstandig erfaft,
insbesondere bei den Mitarbeitern, die nicht an das automatische Zeit-
erfassungssystem angeschlossen sind. Aufderdem wurde der Umgang
mit § 6 der Dienstanweisung Uber die gleitende Arbeitszeit (GLAZ)
Uberpruft, wo es um die zulassige Héchstzahl von Uber- und Minus-
stunden geht.

Der Bereich der Besetzung von Stellen wurde genauer betrachtet, weil
hier aus Sicht der Prifung keine Regelungen vorhanden waren, die ei-
ne Transparenz des Verfahrens offen legen. Aulderdem sollte gepruft
werden, wie bei Stellenwechseln der Wissensstand an mdégliche Stel-
lennachfolger weitergeben wird bzw. weitergegeben werden kann. Dies
ist von besonderer Bedeutung, da durch das Erreichen der Altersgrenze
in den nachsten 10 Jahren 22 Fuhrungskrafte ausscheiden.
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1.8

1.9

Priifungsgrundlagen und Rahmenbedingungen

Personalmanagementkonzept der Stadt Hilden
Dienstanweisung fur die gleitende Arbeitszeit (GLAZ)

Als Grundlage dienten in erster Linie Gesprache mit der Amtsleiterin
des Amtes 1/10 und dem Sachgebietsleiter des SG ,Personalservice".

Priifungsergebnis / Fazit

Das Personalmanagementkonzept der Stadt Hilden wurde im Jahr 2002
veréffentlicht und Ende 2005 letztmalig fortgeschrieben. Aktualisierun-
gen und Anpassungen an mégliche Neuerungen sind nicht durchgefiihrt
worden; Bedarf wird hierfir auch von Seiten der Verwaltung nicht gese-
hen.

Der Prozess ,Zeitguthabenmanagement® wurde in enger Zusammenar-
beit mit dem Haupt- und Personalamt erstellt und ausfihrlich bespro-
chen.

Der Prozess ,Wieder- und Neubesetzung von Stellen“ wurde auf der
Grundlage eines Schriftverkehrs mit dem Haupt- und Personalamt ent-
worfen und daraufhin in einem Gesprach in der jetzigen Fassung be-
schlossen.

Da es sich bei dem Personalmanagementkonzept um ein Konstrukt
handelt, das keinen rechtlichen Vorgaben unterworfen ist, hat sich das
Beratungs- und Prifungsamt entschieden, sich auf Hinweise und Emp-
fehlungen zu beschranken.

Die wichtigsten Anregungen aus Sicht der Prifung sind:
Mitarbeiterzufriedenheit durch eine Umfrage ermitteln
Nachfolgerregelungen fir Amtsleiterstellen

Wertschatzung gegeniiber den Mitarbeitern
Wiedereingliederung von Mitarbeitern

Mehr Transparenz gegeniber der Belegschaft
Wissensmanagement betreiben (s.a. GPA-Bericht aus 2015)
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1.10

Bedeutung etwaiger Priifungsbemerkungen

Die in den Berichten verwendeten Kennzeichnungen haben folgende
Bedeutung, wobei die unterschiedlichen Kennzeichnungen zur besse-
ren Handhabung des Berichts jeweils nummeriert sind:

B: Beanstandung, zu der eine Stellungnahme der Ver-
waltung erwartet wird und die auszuraumen ist,

H: Hinweis, dessen Beachtung anheimgestellt wird
bzw. der fiir den Ausschuss / Rat gegeben wird,

E: Empfehlung.

Allerdings werden auch Verfahrensweisen, Ergebnisse etc. dargestellt,
bei denen Meinungsverschiedenheiten zwischen Verwaltung und Pri-
fung nicht zu erkennen sind; sie dienen der Information der Ratsmitglie-
der.

Die jeweils abgegebenen Stellungnahmen der Verwaltung wurden in
die Teilberichte eingearbeitet und gegebenenfalls mit auswertenden
Kommentaren versehen.

Prozess ,,Zeitguthabenmanagement*

Der aufgefiihrte Prozess wurde aufgeteilt in zwei Kern- und zwei Teil-
prozesse.

Wahrend es im Kernprozess 1 um die monatliche bzw. unterjahrige
Zeiterfassung geht, stellt der Kernprozess 2 die Abrechnung der Ar-
beitszeitsalden zum Jahresende dar. Hiermit ist auch der Umgang mit
der Dienstanweisung zur gleitenden Arbeitszeit (GLAZ) verbunden, weil
zum Stichtag 31.12. eine Uberprifung der Salden auf Uber- und Unter-
schreitung bestimmter Werte stattfindet (Teilprozess 2.1). Des Weiteren
ist die ,Jahresabrechnung” der Arbeitszeitsalden fur die Bildung der
Ruckstellungen fiir Uberstunden von entscheidender Bedeutung (Teil-
prozess 2.2).

Die Prozesse werden unter 2.2 nicht Schritt flr Schritt erlautert, son-
dern zusammengefalt beschrieben.
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21 Prozessdarstellung
KP1: Monatliche /
unterjahrige Zeitguthabenmanagement |
Vorgehensweise |
I
¥ v
1 - Automatisierte Erfassung 2 - Manuelle Erfassung
E - : 2a - Fuhren einer gelben Zeit- |
1a - Buchen Uber Terminals erfassungskarte (o. Excel).
—r > T l >l A —

monatlichen Journals monatlichen Saldos
1c - Kontrolle der Journale 2c - Kontrolle der gelben Karte

durch die jeweiligen durch den jeweiligen
Vorgesetzten (§ 8 GLAZ) Vorgesetzten (§ 8 GLAZ)

I

2d - Kontrolle der gelben Karte
durch /10

I

1b - Erstellung eines [ 2b - Emittlung eines
|

! 4 - Maﬂ.ﬁéhmen ergreifen:
Nein  z.B. Gespréche, Zielvereinbarung,
Abbau US, Urlaubstag ,opfern®

(I

4 - MaRnahmen ergreifen: !
'— z.B. Gesp_r'ache, Zielvereinbarung, Nein
Abbau US, Urlaubstag ,opfern*

3-Wird § 6 GLAZ
+40h / -10h) eingehalten?

Ja

.. 3
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KP2: Jahressalden

! _

5 - Automatisierte Erfassung 6 - Manuelle Erfassung
5a - Erstellung des Journals fir 6a - Ermittlung des Saldos far |
Dezember (= Jahressaldo) Dezember (= Jahressaldo)

B!

6b - Ubermittlung der Salden an
den SB Personalkosten

6d - Prifung der Vollstandigkeit |

| (alle Zeitguthaben)
L

Be - Zeitguhaben
vollstandig?

6f - Fehlende
Salden anfordern |
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TP 2.1:
Emhaltung des § 6 der
DA GLAZ (+40h / -10h)

11— Saldo > +40h -

11a — Klrzung des
Saldos auf +40h |

| 11b - Erstellung
| einer Liste der
| ,gekirzten Salden”

11c — Abgleich mit |
genehmigten
Uberstunden

7 - Ubermittiung aller
Salden an 10.2

¥

8 - Priifung, ob § 6 GLAZ
eingehalten wurde

.
11d — Sichtung
durch Dez. |

11e — Gutschrift der
zuvor geloschten
Stunden (bei

genehmigten US)

11f — Mitteilung an
MA

9 - Verstol* gegen
§ 6 GLAZ?

10— Saldo < -10h

10a -

Wurden bereits\\
MaRnahmen

ingeleitet?.
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Bildung von Ruckstellungen

P22 !
.zum Jahresabschluss ‘

12 - Erfassung aller
positiven Salden in
Excel-Berechnungsblatt

e e

13 - Gesamtaufstellung ‘
nach KSt/ KTr f

14 - Buchung in Infoma |
(JA-Buchung)

15-[15:-&)!2\\1
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2.2

Prozessbeschreibung

Die Arbeitszeit der stadtischen Belegschaft wird entweder automatisiert
(Uber ein Zeiterfassungssystem) oder manuell erfal3t. Die manuelle Er-
fassung fur alle Mitarbeiterlnnen ausserhalb des Rathauses erfolgt per
Zeiterfassungskarte.

Bei beiden Erfassungsarten hat der jeweilige Vorgesetzte zum Monats-
ende die Mdglichkeit, bei bestimmten Salden-Konstellationen einzugrei-
fen. Die ,GLAZ® gibt im § 6 vor, dass Mitarbeiterinnen zum Stichtag
31.12. nicht mehr als 40 Uberstunden und nicht mehr als 10 Minus-
stunden haben dirfen. Die Vorgesetzten haben somit schon im Laufe
des Jahres durch die jeweiligen Monatsabrechnungen die Méglichkeit
aber auch die Pflicht (§ 8 GLAZ) entsprechende ,Gegenmalinahmen®
einzuleiten. (s. KP 1)

Zum Jahresende gilt es zum einen die Einhaltung des § 6 GLAZ zu
kontrollieren und zum anderen eine Riickstellung fiir Uberstunden zu
bilden; hierfir werden Jahressalden gebildet. In der automatisierten Er-
fassung werden die Jahressalden durch die entsprechende Software
errechnet. Bei der manuellen Erfassung werden die auf den Zeiterfas-
sungskarten ermittelten Dezember-Salden pro Mitarbeiterin je Organi-
sationseinheit in Tabellen zusammengefal’t und an die entsprechende
Sachbearbeitung ,Personalkosten” geschickt, diese prift die Zeitgutha-
ben auf Vollstandigkeit, d.h., wenn Salden bestimmter Mitarbeiterinnen
fehlen, werden diese bei der Amtsleitung nachgefordert. (s. KP 2)

Wenn alle Jahressalden vollstandig vorliegen, wird im Sachgebiet Per-
sonalservice die Einhaltung des § 6 GLAZ sichergestellt. Haben Mitar-
beiterinnen mehr als zehn Minusstunden, sind durch die jeweiligen
Vorgesetzten entsprechende Malinahmen einzuleiten (Zielvereinbarun-
gen zum Abbau der Minusstunden, Urlaubstag ,opfern®).

Haben Mitarbeiterinnen mehr als 40 Uberstunden, so werden die {iber-
steigenden Stunden automatisch auf 40 gekirzt, hiertiber wird eine Lis-
te erstellt. Da es vorkommen kann, dass Mitarbeiterinnen im laufenden
Jahr Uberstunden genehmigt bekamen, mussen diese Listen miteinan-
der abgestimmt werden, damit diese Mitarbeiterlnnen nicht benachtei-
ligt werden. Die genehmigten Uberstunden werden in diesen Fallen
wieder gutgeschrieben. (s. TP 2.1)
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Aus dieser Uberarbeiteten Liste der Uberstunden zum Jahresende
werden die entsprechenden Rickstellungen, differenziert nach Kosten-
stellen und Kostentragern gebildet und fir den entsprechenden Jahres-
abschluss gebucht.

Prozess ,,Wieder- und Neubesetzung von Stellen”

Der Prozess wird in der Darstellung grob aufgefiihrt, enthalten sind
auch die drei Teilprozesse

- Wiederbesetzungsprifung,
- Interne Ausschreibung und
- Externe Ausschreibung.

Auf diese Teilprozesse wird nicht explizit eingegangen.
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3.2

41

Prozessbeschreibung

Bei einer Stellenvakanz findet aufgrund eines Grundsatzbeschlusses
der Verwaltungsfihrung eine Wiederbesetzungsprifung statt, um fest-
zustellen, ob die Stelle ganz, nur teilweise oder gar nicht mehr wieder-
besetzt werden muss. Hierbei ist auch von entscheidender Bedeutung,
ob das Wissen des ausscheidenden Mitarbeiters, der ausscheidenden
Mitarbeiterin an den Nachfolgerin Gbermittelt werden muss. Dieses Er-
gebnis flieRt in die Wiederbesetzungsprifung ein und bestimmt auch
den Zeitpunkt einer mdglichen Parallelbesetzung fir den Wissenstrans-
fer.

Ergibt die Wiederbesetzungsprifung, dass die Stelle weiter besetzt
werden soll, so wird untersucht, ob die Stelle mit vorhandenem Perso-
nal besetzt werden kann oder ob eine externe Ausschreibung durchge-
fuhrt werden muss.

In seltenen Fallen ergibt eine interne Auswahl keinen passenden Be-
werber, in diesen Fallen muss dann ein externes Ausschreibungsver-
fahren angehangt werden.

Empfehlungen

Das Personalmanagementkonzept der Stadt Hilden unterliegt keinen
gesetzlichen Vorgaben - es gibt fiur diesen Bereich verschiedene Mei-
nungen, die durch wissenschaftliche Untersuchungen untermauert wer-
den. Demzufolge ist die Umsetzung Auslegungssache, so dass die Pri-
fung lediglich Hinweise bzw. Empfehlungen ausspricht. Die
Informationen, die wir hier umsetzen, sind teilweise auch aus Bera-
tungsgesprachen hervorgegangen oder aus dem Stimmungsbild der
Belegschaft. Es ist uns sehr bewusst, dass diese teilweise vorsichtig zu
werten sind. Trotzdem méchten wir auf bestimmte Angelegenheiten
hinweisen:

Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen

In der Personalversammlung am 21.09.2015 berichtete die Personal-
ratsvorsitzende von einer zunehmend verschlechterten Zufriedenheit in
der Belegschaft; dieser Eindruck kann prufungsseitig nur bestatigt wer-
den, denn auch in vielen Beratungsgesprachen wurde die schlechte
Stimmung der Kolleglnnen deutlich. Teilweise basiert diese schlechte



Beratungs- und Prifungsamt Hilden — Bericht Uber die Priifung des Personalmana-
gements der Stadt Hilden vom 20.05.2016

Seite 14

Stimmung natirlich auf einer méglicherweise negativen Einstellung ge-
genuber dem Arbeitgeber. Trotzdem sollte nicht ausser Acht gelassen
werden, dass die Belegschaft und damit verbunden ihre ,Stimmung“ ein
wichtiges Gut des Arbeitgebers ist. Geht ein Mitarbeiter, eine Mitarbei-
terin zufrieden und mit einem guten Gefuhl zur Arbeit, so geht diese/r
auch motivierter an sein/ihr Werk" heran.

E1: Das BPA empfiehlt dringend, in der Belegschaft ei-
ne Umfrage zu machen, die sich mit dem Thema
»Mitarbeiterzufriedenheit“ beschiftigt. Der Arbeit-
geber sollte ein hohes Interesse daran haben, dass
die Belegschaft zufrieden ist und versuchen, die
Griinde fiir die Unzufriedenheit zu erfahren, um mit
geeigneten MaBnahmen gegensteuern zu kénnen.

Viele Kollegen fuhlen sich nicht wertgeschatzt, wodurch die Motivation
automatisch nachlaf3t und hiermit die Arbeitsfahigkeit und die Arbeits-
qualitat negativ beeinflusst werden. Unzufriedene Mitarbeiter neigen zu
héheren Fehlzeiten und dies geht zu Lasten der Wirtschaftlichkeit.

Stellungnahme

d. Verwaltung: Sie empfehlen, eine Umfrage unter den Mitarbei-
ter/innen zu machen zum Thema Mitarbeiter-
zufriedenheit und begriinden dies damit, dass der Ar-
beitgeber ein hohes Interesse daran haben sollte, dass
die Belegschaft zufrieden ist und er versuchen sollte,
die Griinde fur die Unzufriedenheit zu erfahren, um mit
geeigneten MalRnahmen gegensteuern zu kénnen.

Selbstverstandlich hat die Stadt Hilden ein grof3es Inte-
resse daran, dass die Mitarbeiter ,zufrieden“ sind. So-
fern Mitarbeiter/innen objektive Grinde fir ihre Unzu-
friedenheit nennen, wird in jedem Fall versucht, diese
Unzufriedenheit durch geeignete Mallnhahmen zu ver-
bessern oder abzustellen. Werden z. B. Wiinsche nach
mehr oder weniger Stunden, anderer Verteilung der Ar-
beitszeit, einer anderen Aufgabe geaullert oder eine
objektiv feststellbare Arbeitsiiberlastung genannt, so ist
die Personalverwaltung nahezu in allen Fallen in der
Lage, diesen Wiinschen nachzukommen. Dies gilt auch
fur die Leitungen der Fachamter, die immer bereit sind,
an der Lésung derartiger Probleme mitzuwirken.



Beratungs- und Prifungsamt Hilden — Bericht Uber die Priifung des Personalmana-
gements der Stadt Hilden vom 20.05.2016

Seite 15

Auswertung:

Subjektive Unzufriedenheitsgriinde kénnen dagegen
nicht abgestellt werden. So bestehen oft subjektive Un-
zufriedenheiten darin, dass die eigene Stelle geringer
eingruppiert ist als andere Stellen, die Bezahlung im 6f-
fentlichen Dienst nicht so hoch ist wie in gut bezahlten
Branchen der Wirtschaft, die Tatigkeit als langweilig
oder zu wenig anspruchsvoll angesehen wird, ver-
meintlich eine Arbeitsiiberlastung vorliegt, Kollegen o-
der Vorgesetzte nicht ,nett genug sind oder das Biro
nicht gefallt. An derartigen Griinden fir subjektive Un-
zufriedenheit kénnen Verwaltungsfihrung und Perso-
nalverwaltung nichts verbessern. Dies gilt umso mehr
fur eine ,gefuhlte subjektive Unzufriedenheit”, wie sie
sich aus dem im Bericht beschriebenen ,Stimmungsbild
der Belegschaft‘ ergibt, so dass eine Abfrage dieser
Unzufriedenheiten in Form einer Mitarbeiterbefragung
keinen Sinn machen wiirde. Vielmehr ware erneute Un-
zufriedenheit die Folge, wenn einerseits eine Abfrage
durch die Verwaltung erfolgte, andererseits aber die
subjektiven Unzufriedenheitsgriinde nicht konkretisiert
und auch nicht abgestellt werden kénnten.

Die Verwaltung wird die in der Empfehlung angespro-
chene Thematik aber aufgreifen und in die Arbeit der
gebildeten Projektgruppe ,Personalmanagement’ ein-
bringen. Dort kann die Gruppe sich damit inhaltlich
auseinandersetzen und ggfls. Vorschldge zur Ande-
rung/Erweiterung des Personalmanagementkonzeptes
erarbeiten.

Das BPA begrif3t die geplante Umsetzung in der Pro-
jektgruppe ,Personalmanagement”, regt aber weiterhin
eine Umfrage Uber die Zufriedenheit in der Belegschaft
an. Die Ergebnisse dieser Umfrage sollten nach kriti-
scher, aber objektiver Betrachtung Bestandteil des
Uberarbeiteten Personalmanagementkonzeptes sein.
Die Verwaltung spricht in ihrer Stellungnahme mehrfach
von subjektiven Unzufriedenheitsgriinden. Aus Sicht
der Prufung stellt diese Aussage selbst eine subjektive
Meinung dar, welche gleichzeitig auch noch abwertend
wirkt. Es entsteht der Eindruck, dass die Verwaltung die
Probleme nicht sehen will, bzw. durch die Wertung, das
es um subjektive Unzufriedenheit geht, keine Lésung
maoglich ist.
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4.2

Mitarbeitermotivation

Zum Thema Zufriedenheit zahlt auch die Motivation der Mitarbeiterin-
nen. Hierzu passt ein Beispiel aus der nahen Vergangenheit, als im
Ordnungsamt die Stelle (Besoldung A12) einer Sachgebietsleitung incl.
der stellvertretenden Amtsleitung ausgeschrieben wurde. Beworben
hatten sich ein Mitarbeiter aus dem Ordnungsamt, der bereits die Lei-
tung eines anderen Sachgebietes innehatte, und drei weitere Mitarbei-
ter aus dem Hause.

Die Belegschaft vermutete bereits, dass der Mitarbeiter aus dem Ord-
nungsamt das Rennen machen und es dabei nur um die Funktion der
stellvertretenden Amtsleitung gehen wirde. Diese Vermutung bewahr-
heitete sich auch tatsachlich, die Stelle der Sachgebietsleitung wurde
neu ausgeschrieben, aber mit einer geringeren Dotierung der Stelle (A
11). Zwei der anderen drei Bewerber, die bereits die Besoldung A11
hatten, haben sich daraufhin nicht mehr beworben, so dass nur noch
eine Mitarbeiterin Gbrig blieb und die Stelle Gbertragen bekam.

Zum besseren Verstandnis fir diesen Sachverhalt ist zu erganzen,
dass der neue stellvertretende Amtsleiter des Ordnungsamtes den Kor-
ruptionsfall aus dem Jahr 2014 mit seinem Team aufgearbeitet hat und
dabei in dieses Sachgebiet neue und gut funktionierende Strukturen
gebracht hat.

H1: Das BPA stellt die Frage, warum die Leistungen von
engagierten und fachlich kompetenten Mitarbei-
terInnen nicht honoriert werden. Warum muss sich,
wie oben beschrieben, ein Mitarbeiter einem Aus-
wahlverfahren stellen, wenn er sich die stellvertre-
tende Amtsleitung liber jahrelange qualifizierte Ar-
beit verdient hatte? Eine solche Vorgehensweise
hatte motivierende Auswirkungen.

Ware mit dem oben beschriebenen Vorschlag gegeniber der Beleg-
schaft transparent umgegangen worden, ware die Handlung der Ver-
waltung bestimmt auf Verstandnis gestof3en. Zumal mit solch einer Ver-
fahrensweise gegeniiber der Belegschaft ein Anreiz héatte gesetzt
werden kénnen, dass die Stadt Hilden Engagement und ,gute Arbeit*
auch belohnt. Motivierte und qualifizierte Beschéftigte gehéren zu den
wertvollsten Ressourcen einer Verwaltung.

Stellungnahme
d. Verwaltung: Das von |lhnen angesprochene Auswahlverfahren fur
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Auswertung:

die Stellvertretende Amtsleitung 32 und gleichzeitig
Sachgebietsleitung (A 12-Stelle) ist nach den mit dem
Personalrat vereinbarten strukturierten Besetzungsver-
fahren erfolgt. Funf Bewerber/innen haben am Aus-
wahlverfahren teilgenommen. Die Fragen des struktu-
rierten Interviews waren bewusst nicht auf die fachliche
Tatigkeit der Stelle sondern auf die Fuhrungsfunktion
abgestellt, um Vorteile fir den einzigen Bewerber, der
bereits im Amt 32 tatig war, zu vermeiden. Auch wenn —
wie Sie schreiben - ,die Belegschaft bereits vermutete,
dass der Mitarbeiter aus dem Ordnungsamt das Ren-
nen machen wirde“, war der Ausgang des Auswahlver-
fahrens jederzeit offen.

lhrer in H 1 notierten Argumentation, der Mitarbeiter
hatte sich die Funktion der stellvertretenden Amtslei-
tung in Amt 32 Uber jahrelange qualifizierte Arbeit ,ver-
dient®, kann ich nicht folgen. Einerseits stellt eine bishe-
rige qualifizierte Arbeit zwar ein Indiz, aber keinen
Beweis fur die erfolgreiche Wahrnehmung einer stell-
vertretenden Amtsleitungsfunktion dar; andererseits
hatte der Personalrat im Einklang mit dem Personalma-
nagementkonzept der Stadt auf einer Ausschreibung
der immerhin nach A 12 bewerteten Stelle bestanden.
Nicht zuletzt unterliegen Personalentscheidungen im 6f-
fentlichen Dienst dem Prinzip der ,Bestenauslese®. Die
bloRe Honorierung bisheriger guter Arbeit in Form einer
Beférderung/Héhergruppierung und die Nichtberiick-
sichtigung méglicher anderer Bewerber/innen stehen
hiermit nicht in Einklang und wirden eine weitere ,sub-
jektive Unzufriedenheit® bei mdglichen Mitbewer-
bern/innen produzieren.

Die Stellungnahme der Verwaltung ist nicht nachvoll-
ziehbar, weil die reine Funktion der ,stellvertretenden
Amtsleitung” bei der Stadt Hilden nicht als Fiihrungsstel-
le definiert ist.

Der hier angesprochene Mitarbeiter hat seit Jahren die
Funktion eines Sachgebietsleiters inne, zweifelsfrei eine
Stelle mit Fihrungsfunktionen. Seine bisher qualifizierte
Arbeit nicht als Beweis fur die erfolgreiche Wahrneh-
mung einer stellvertretenden Amtsleitunsfunktion zu se-
hen, ist in dem Zusammenhang widerspriichlich.
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Auswahlverfahren bei internen Stellenausschreibungen

Unter 3. ,Prozess Wieder- und Neubesetzung von Stellen* wurde grob
dargestellt, wie bei der Stadt Hilden Stellen neu besetzt werden. Das in-
terne Auswahlverfahren lauft dann in der Form ab, dass sich die Be-
werberlnnen einem Gremium stellen und dort Fragen beantworten
mussen. Der fir alle Bewerberlnnen maf3gebliche Fragenkatalog wurde
zuvor von einem Vertreter des Amtes erstellt, in dessen Bereich die
Stelle besetzt werden soll. Hierber erfolgt dann eine Abstimmung mit
Vertretern des Personalservices, dem Personalrat und der Gleichstel-
lungsbeauftragten.

In begriindeten Einzelfallen wird von dem beschriebenen Verfahren ab-
gewichen und Stellen werden ohne Auswahlverfahren neu besetzt.

Aus Sicht der Prifung ist dieses Verfahren nicht unkritisch. Auch hier
muss wieder auf die Meinung in der Belegschaft verwiesen werden,
denn bei den meisten Stellenbesetzungsverfahren ist aufgrund des
Textes der Stellenausschreibung bereits im Vorfeld ,bekannt®, wer fir
die Stelle vorgesehen ist.

Es ist richtig und nachvollziehbar, dass ein Auswahlgesprach stattfin-
det, und hier darf es auch nicht zu Ungleichbehandlungen kommen,
weshalb ein einheitlicher Fragenkatalog angewendet wird. Aber kann es
richtig sein, dass die Neubesetzung einer Stelle ausschliellich von ei-
nem ca. 30-minutigen Gesprach abhangig gemacht wird?

H2: Ein 30-miniitiges Auswahlgesprich darf nicht allei-
niges Kriterium fiir die Besetzung einer Stelle sein.
Gerade bei internen Auswahlverfahren sollten die
Personalakten, Beurteilungen, aber auch Einschit-
zungen der bisherigen Vorgesetzten herangezogen
werden.

Die Erkenntnisse aus vielen Gesprachen und Beratungen haben erge-
ben, dass viele Mitarbeiterinnen sich nicht mehr einem solchen internen
Auswahlverfahren stellen wollen, eine gewisse Resignation bzgl. des
Verfahrens hat sich eingeschlichen. Vielen erscheint das ,Verfahren mit
Fragenkatalog“ als nicht neutral, zumal die Fragen von dem Amt erstellt
werden, in dessen Bereich die Stelle besetzt wird.

Stellungnahme
d. Verwaltung: Dem Hinweis, das 30-minltige Auswahlgesprach dirfe
nicht alleiniges Kriterium fur die Besetzung einer Stelle
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Auswertung:

sein, wird auch von der Verwaltung entsprochen. Des-
halb wird bereits im verpflichtenden Eignungsprofil (ab-
geleitet aus dem Anforderungsprofil) fur jede/n Bewer-
ber/in die jeweilige Beurteilungsnote zum Bestandteil
der Auswahlentscheidung. Damit ist auch die von Ihnen
reklamierte Einschatzung des bisherigen Vorgesetzten
berlicksichtigt. Individuelle (auf die ausgeschriebene
Stelle bezogene) Zusatzqualifikationen werden eben-
falls positiv gewertet.

Soweit Mitarbeiter/innen unserer Verwaltung das struk-
turierte Auswahlverfahren tatsachlich nicht als ,neutral”
empfinden, wird dies ausdriicklich bedauert. Dies gilt
umso mehr, als es vor 15 Jahren die damalige kritisierte
Form der individuellen Auswahlgesprache von Amtslei-
tungen und Personalverwaltung ersetzt hat, um ein fir
alle Beteiligten transparentes Verfahren zu schaffen.
Deshalb wird die Regelung sowohl von der Verwaltung
als auch von der Personalvertretung auch heute noch
positiv bewertet. Ich bitte zu bedenken, dass Bewer-
ber/innen, deren Bewerbung nicht erfolgreich war, na-
turgemal® eine subjektive Betrachtung eines Aus-
wahlverfahrens haben und — wie Sie schreiben — auch
die ihnen im Anschluss genannten Griinde fir die nega-
tive Entscheidung fir sie nicht unbedingt nachvollzieh-
bar sind.

Die Verwaltung spricht in ihrer Stellungnahme von einer
Art ,\Vorbewertung®, die ein Bewerber z.B. fur gute Beur-
teilungen oder Zusatzqualifikationen erhalt. Demzufolge
mifte der Bewerber mit einer Punktzahl ,X* ins Rennen
gehen, die dann um die Bewertung aus dem Auswahl-
gesprach erweitert werden mufte.

Da die Amtsleitung 14 bereits selbst an solchen Aus-
wahlverfahren (fur freie Stellen des eigenen Amtes) teil-
genommen hat, kann diese Aussage nicht geteilt wer-
den. Sollten im Vorfeld Vorbewertungen vorgenommen
worden sein, so waren diese aus Sicht der Prifung le-
diglich subjektive Meinungen; entsprechende Dokumen-
tationen Uber die Bildung dieser Meinungen fehlten fur
den Entscheiderkreis.
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Daruber hinaus sind die Gesprache zwischen der Personalverwaltung
und den Bewerbern Uber das negative Abschneiden bei den Auswahl-
verfahren oft nicht nachvollziehbar. Insbesondere bei Bewerbern, die
schon in mehreren Verfahren ,gescheitert” sind, erscheinen die Griinde
oftmals widersprichlich, sie kommen wie Floskeln riiber.

H3: Es gibt Mitarbeiterinnen, die sich nur noch auf Stel-
len bewerben, wenn sie direkt gefragt/aufgefordert
werden UND wenn sichergestellt ist, dass sie die
einzigen Bewerber sind.

Aus Sicht der Prufung hat diese Aussage nichts damit zu tun, dass die
Mitarbeiterinnen der Stadt Hilden vor einer neuen Stelle zuriickschre-
cken oder Angst vor einer neuen Aufgabe oder auch dem Auswahlver-
fahren haben. Vielmehr liegt hier Resignation vor, denn wie den Pri-
fern verschiedentlich wértlich gesagt wurde, seien ,die meisten Stellen
doch eh bereits im Vorfeld vergeben*.

Stellungnahme

d. Verwaltung: Auch solche vereinzelten Aussagen sind der Verwal-
tung bekannt und werden ausdricklich bedauert. Die-
ses (falsche) Verhalten ist allerdings kein Argument ge-
gen das seit Jahren angewandte strukturierte und
transparente Auswahlverfahren.

Auswertung: Das BPA sieht in dem Verhalten einzelner Mitarbeiter
kein ,falsches Verhalten“, sondern ein nachvollziehba-
res Verhalten; zumal bei einigen Stellenausschreibun-
gen mehr als deutlich erkennbar war, dass diese auf
bestimmte Mitarbeiterlnnen zugeschnitten waren.

H4: Ware es nicht angebracht, auch die Teamkompati-
bilitat (,,stimmt die Chemie“) mit in die Wertung bei
der Kandidatenauswahl einzubringen? Auch hier
wiirde der Faktor Mensch mit eingebracht.

Stellungnahme

d. Verwaltung: Sie regen an, ,die Chemie“ zwischen Bewerber/innen
und der Leitung des Amtes, in dem eine Stelle zu be-
setzen ist, als weiteres offizielles Kriterium bei Aus-
wahlverfahren einzubeziehen. Die anderen von lhnen
genannten Kiriterien (Beurteilung und Auswahige-
sprach) sind bereits offizieller Bestandteil des struktu-
rieten Auswahlverfahrens. Die Teamkompatibilitat
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E2:

(,Chemie“) kann dagegen nicht objektiv bewertet wer-
den und eignet sich insofern nicht als offizielles Aus-
wahlkriterium. Dabei missen auch die rechtlichen Vo-
raussetzungen bericksichtigt werden, um im Streitfall
das Erfordernis der ,Bestenauslese” nachweisen zu
kénnen.

Das BPA regt ein strukturiertes Verfahren an mit
Kriterien (z.B. Beurteilungen, Auswahlgesprach,
Teamkompatibilitat), die dann gewichtet in einer
Endwertung einflieRen.

Stellungnahme

d. Verwaltung:

Das in E 2 angeregte strukturierte Verfahren gibt es be-

Auswertung
zu H4 und E2:

reits seit rd. 15 Jahren. Zu dem Kriterium ,Teamkompa-
tibilitat“ wird auf die Stellungnahme zu H 4 verwiesen.
Dieses rein subjektive Kriterium kann nicht in das Ver-
fahren eingearbeitet werden.

Das BPA teilt die Ausfihrungen der Verwaltung nicht,
weil das Thema ,Teamfahigkeit” in den Anforderungs-
profilen der Stellenausschreibungen teilweise sogar als
unverzichtbar angesehen wird (sonst: wiinschenswert /
erforderlich). Wie kann die Teamfahigkeit im Rahmen
des Auswahlverfahrens (Fragenkatalog) dann objektiv
beurteilt werden?

In der Vergangenheit gab es verschiedene Auswahlverfahren, die in der
Belegschaft auf Unversténdnis gestof3en sind:

1. Der unter 4.2 beschriebene Fall.

2. Im Amt fir Finanzservice war in der IST-Buchhaltung eine Stelle
frei. Es gab mehrere Bewerbungen, u.a. einer Mitarbeiterin aus
dem besagten Amt. Diese erhielt die Stelle, die durch sie freige-
wordene Stelle wurde mit der Nr. 2 des Auswahlverfahrens
nachbesetzt. Warum wurde verhindert, dass sich auf die zweite
Stelle ein anderer Personenkreis hatte bewerben kénnen?

3. Im Amt fir Soziales und Integration war eine Sachgebietslei-
tungsstelle ausgeschrieben. Es gab nur eine Bewerbung, diese
Mitarbeiterin muf3te sich einer Art Assessment-Center stellen. Ist
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dies motivationsférdernd oder eher diskriminierend? Zumal die
Mitarbeiterin Uber langjahrige Erfahrungen in mehreren Berei-
chen des Amtes fur Soziales und Integration verfugt hat. Es gab
schon haufiger diese Fallkonstellation mit nur einer Bewerbung,
aber dann bekam diese Stelle der Bewerber/die Bewerberin oh-
ne Auswahlverfahren.

H5: Aus Sicht der Priifung mangelt es hier an Stetigkeit.

4. Am Zentralen Bauhof wurde eine Stelle um die Funktion eines

H6:

Teamleiters erweitert. Die Stelle wurde ausgeschrieben, nur der
Mitarbeiter, der die Stelle ohnehin schon ausibte, hatte sich be-
worben. Ist es glaubwiirdig gegeniiber der Belegschaft, solch ei-
ne Stelle auszuschreiben? Die Vermutung kénnte naheliegen,
dass das Ergebnis schon vorher festgestanden hat. Dem Mitar-
beiter/Stelleninhaber gegeniber ist diese Vorgehensweise nicht
motivationsférdernd, hier kénnte das Gefuihl fehlender Wert-
schatzung aufkommen.

Dies sind nur einige wenige Beispiele, die zum
Nachdenken anregen. Die Priifung ist sich bewuft,
dass Personalmangement auch einer gewissen Fle-
xibilitdt unterliegen muss. Unsere Anregung zielt in
die Richtung, sich dessen bewusst zu sein, was be-
stimmte MaRnahmen bewirken kdénnen. Transpa-
renz gegeniiber der Belegschaft ware angebracht,
aber auch die Wertschatzung gegeniiber den be-
troffenen Mitarbeiterinnen. Aus Sicht der Priifung
fehlt es an der aufklirenden Kommunikation (zwi-
schen Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen).

Stellungnahme

d. Verwaltung

zu H 5 und

H 6:

Sie weisen hier auf eine unterschiedliche Praxis bei der
Besetzung von freien Stellen hin. Es ist zutreffend, dass
Personalmanagement flexibel agieren muss, wenn indi-
viduelle Personalsituationen dies erfordern. Sofern z. B.
Mitarbeiter/innen aus persénlichen Grinden oder we-
gen Rickkehr aus einer Beurlaubung ,untergebracht"
werden missen, erfolgen Stellenbesetzungen im Ein-
zelfall auch ohne Ausschreibung. Die Durchfiihrung ei-
nes Auswahlverfahrens bei nur einem/einer Bewer-
ber/Bewerberin kann entfallen, wenn die Eignung
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offensichtlich ist. Wenn dagegen — wie in lhrem Beispiel
angesprochen — die Stelle der stellvertretenden Amts-
leitung und Sachgebietsleitung im Amt 50 besetzt wer-
den soll, ist nach dem strukturierten Auswahlverfahren
der Stadt die FUhrungseignung vorrangiges Auswahlkri-
terium; moglicherweise vorhandene Sachbearbeitungs-
kenntnisse aus dem betroffenen Bereich sind hier nicht
mehr ausschlaggebend.

Auch im Fall der Ausschreibung der Funktion eines
Teamleiters in Amt 68 war diese Uberlegung aus-
schlaggebend. Die Teamleitung beinhaltet auch einen
Fuhrungsanteil, der (auch bei nur einem Bewerber) in
einem Auswabhlverfahren zu prifen war.

Auswertung: Das BPA nimmt die Ausfihrungen der Verwaltung zur
Kenntnis.

Amtsleitungsstellen

Wie oben bereits erwdhnt, werden in den nachsten funf bis zehn Jahren
viele Mitarbeiterlnnen aus den geburtenstarken Jahrgangen ausschei-
den und in den Ruhestand treten. Hierunter fallen auch viele Fiihrungs-
krafte, wovon innerhalb der néchsten zehn Jahre knapp 20 ausschei-
den und davon 5 Amtsleitungen fast gleichzeitig mit ihren jeweiligen
Stellvertretungen.

Das Verfahren zur Wiederbesetzung einer solchen Fiihrungsstelle wur-
de unter Pkt. 3 dargestellt und beschrieben. Wahrend sich Ublicher-
weise bei Sachgebiets- und Teamleitungsstellen die Chance zum
,Nachriicken“ fur ,Nachwuchskrafte“ ergibt, werden Amtsleitungsstellen
zunachst intern ausgeschrieben. Die (teilweise Uber Jahre ausgebilde-
ten) Stellvertreterinnen missen sich diesem Auswahlverfahren genau-
so stellen, wie Mitarbeiterlnnen aus anderen Amtern, die noch keinen
Einblick in das neue Amt haben.

Aus Sicht der Prufung stellt sich die Frage, warum stellvertretende Fiih-
rungskréfte (speziell bei Amtsleitungen) jahrelang ausgebildet werden,
um ein Amt bei Abwesenheit der Leitung zu fihren und zu vertreten,
wenn sie dann bei Freiwerden der Stelle einer Mitarbeiterin / einem Mit-
arbeiter gleichgestellt werden, die/der noch keinen Einblick in die Ablau-
fe und Aufgaben des Amtes haben kann.
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H7: Das BPA regt an, bei Freiwerden einer Amtslei-
tungsstelle zunachst die entsprechende Stellvertre-
tung als Nachfolgerin zu beriicksichtigen. Sollte
kein Interesse bestehen oder triftige Griinde dage-
gensprechen, kann ein Auswahlverfahren ,fiir den
Rest“ durchgefiihrt werden.

Stellungnahme

d. Verwaltung: Sie regen an, bei freiwerdenden Amtsleitungsstellen
zunachst die jeweilige Stellvertretung zu bericksichti-
gen. Der Aspekt der ,Bestenauslese“ wirde hierbei
aber nicht berlicksichtigt werden. Zwar hat die Stellver-
tretung oft jahrelange Erfahrung im Amt gesammelt und
der Wissenstransfer kénnte hierdurch erleichtert wer-
den. Andererseits wiirden geeignete, oder vielleicht so-
gar noch besser geeignete Kandidaten aus anderen
Amtern ausgeschlossen. Durch das aktuelle Verfahren
soll sichergestellt werden, dass mdglichst die Person
ausgewahlt wird, die die Funktion der Amtsleitung
bestmoéglich wahrnehmen kann. Die Anforderungen an
eine Stellvertretung sind nie deckungsgleich mit denen
einer Amtsleitungsstelle.

Auswertung: Das BPA nimmt die Ausfihrungen der Verwaltung zur
Kenntnis.

Wie spater unter 4.5 ,Wissensmanagement® ausgefuhrt wird, ist die
Weitergabe von Wissen und Erfahrungen extrem wichtig fur eine funkti-
onierende Verwaltung. Der Prifung ist bewusst, dass bestimmte Regu-
larien eingehalten werden mussen, um Wiederbesetzungen rechtssi-
cher abzuwickeln. Vielleicht kann aber eine Einigung mit dem
Personalrat Gber den o0.g. Vorschlag erzielt werden. Wichtig wéare hier-
bei natirlich auch ein transparentes Vorgehen gegeniber der Beleg-
schaft und das Festschreiben der neu vereinbarten Regeln.

Positiv bewertet die Rechnungspriifung die regelmafligen Fihrungs-
krafteseminare, die u. a. einen wichtigen Baustein fir Amtsleitungen /
Stellvertretungen bildet. Die Anforderungen an Fihrungskrafte haben
sich in den vergangenen Jahren verschoben, die fachliche Kompetenz
rangiert mehr denn je hinter sozialer Fuhrungskompetenz. Es ist aller-
dings die Frage zu stellen, welche Wertigkeit eine Teilnahme oder so-
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4.5

gar ein Bestehen des Abschlusstests (Potenzialanalyse) bei einem Be-
werbungsverfahren hat.

Hierzu hat die Verwaltung folgendes erlautert:

,Die Potentialanalysen flieRen — anders als die dienstliche Beurteilung —
nicht unmittelbar in das Auswahlergebnis eines Auswahlverfahrens mit
ein. Sie werden nicht in der jeweiligen Personalakte, sondern in einem
Gesamtvorgang bei dem Personaldezernenten aufbewahrt. Die Inhalte
der Potenzialanalysen dienen zunéchst anlassunabhangig dem Er-
kenntnisgewinn des Verwaltungsvorstandes und als Steuerungsinstru-
ment fir die weitere Personalplanung im Bereich der Fihrungsfunktio-
nen.

Sobald in der Vergangenheit erkennbar wurde, dass Uber die bereits er-
folgreich geschulten Mitarbeiter/innen hinaus weiterer Bedarf an Fuh-
rungslraften entsteht oder in absehbarer Zeit entstehen kénnte, wurden
jeweils neue Lehrgange geplant und durchgefuhrt. Die bisher vierte
derartige Seminarreihe beginnt im Herbst dieses Jahres.”

Wissensmanagement

Zu diesem Thema verweist die Prifung auf den GPA-Bericht aus 2015,
Kapitel ,Wissen bewahren und verteilen®. Schon mehrfach hat das BPA
auf ein sogenanntes Wissensmanagement verwiesen. Das Wissen,
was einfach abgelegt bzw. abgeheftet werden kann, ist leicht abrufbar.
Aber was ist mit dem Wissen bzw. den Erfahrungen von MitarbeiterIn-
nen, die die Stadt verlassen, sei es durch den Eintritt in den Ruhestand
oder bei einem Wechsel zu einem anderen Arbeitgeber. Oftmals neh-
men diese Mitarbeiterlnnen ihr Wissen mit, ohne es an einen Nachfol-
ger weitergeben zu kénnen.

Gerade in Bezug auf den bevorstehenden Abgang der geburtenstarken
Jahrgange in naher Zukunft, sollte sich die Verwaltung Gedanken ma-
chen, wie sie deren Wissen bewahren und transferieren kann. Zumal
innerhalb der nachsten zehn Jahre knapp 25% der Beschéftigten ( ca.
200 Personen) ausscheiden (siehe Feststellung S. 5 des GPA-
Berichtes ,Personalwirtschaft und Demografie), davon 23 Fiihrungskraf-
te aus dem Kernbereich.

E3: Die Verwaltung sollte ein Verfahren entwickeln, wie
sie Wissen biindeln kann, damit dieses rechtzeitig
an Nachfolgekrifte libermittelt werden kann. Wich-
tig ist dabei auch das Wissen, das zukiinftig beno-
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tigt wird. Dies zdhlt aus Sicht des BPA zu einem
strukturierten Wissensmanagement.

In jungster Vergangenheit wurden im Amt fir Finanzservice eine Mitar-
beiterin und ein Mitarbeiter in zwei wichtigen Bereichen als Nachfolger
fur in naher Zukunft ausscheidende Kolleginnen bestimmt. In dieser
Ubergangszeit werden die 0.g. Mitarbeiterlnnen parallel zu ihrer eigent-
lichen Tatigkeit fur den zukilnftigen Aufgabenbereich eingearbeitet.
Wenn die Mitarbeiterlnnen in den Ruhestand gehen, werden die frei-
werdenden Stellen der Nachfolger neu besetzt.

H8: Obwohl diese Stellen nun quasi doppelt besetzt
sind, sind die Auswirkungen positiv. Fiir die Verwal-
tung ist eine direkte Einarbeitung bzw. der direkte
Wissensaustausch an einen Nachfolger deutlich
wirtschaftlicher, als wenn sich das Wissen mit Hilfe
von teuren und zeitaufwiandigen Schulungen ledig-
lich theoretisch angeeignet wird.

E4: Das BPA schlédgt vor, eine auswertbare Wissensda-
tenbank aller Mitarbeiterinnen der Stadt Hilden zu
erstellen.

Stellungnahme

d. Verwaltung

zu E 3 und

E 4: Sie schlagen vor, ein Verfahren zu entwickeln, wie Wis-
sen gebilindelt werden kann, damit es rechtzeitig an
Nachfolgekrafte Gbermittelt werden kann. Hierzu sollte
eine auswertbare Wissensdatenbank aller Mitarbei-
ter/innen der Stadt Hilden erstellt werden.

Sicherlich ist es wiinschenswert, dass Nachfolgerege-
lungen mdoglichst bereits umgesetzt werden kdnnen,
wenn die ausscheidenden Mitarbeiter/innen noch im
Dienst sind. Dies ist jedoch aus verschiedenen Grin-
den nicht ohne weiteres zu realisieren, u. a. wegen
Schwierigkeiten bei der Besetzung einer Stelle. Auch
unter finanziellem Aspekt ist eine voribergehende
Doppelbesetzung nicht immer akzeptabel. Bei allen in-
ternen Umsetzungen sind die Einarbeitung und damit
der Wissenstransfer gewahrleistet, da hier ein flieRen-
der Ubergang von einer zur anderen Stelle zwischen
den beteiligten Amtsleitungen organisiert wird.
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Ansonsten ist in erster Linie die Amtsleitung aufgefor-
dert, den Wissenstransfer individuell zu organisieren.
Jede/r Mitarbeiter/in hat eine Vertretung, in vielen Be-
reichen sind sogar mehrere Personen mit gleichen Auf-
gaben betraut, so dass der Wissenstransfer grundsatz-
lich problemlos mdglich sein sollte. Wo dies nicht
mdglich ist, hat die Verwaltung bisher individuelle L&-
sungen entwickelt, wie z.B. in dem von lhnen ange-
sprochenen Fall im Amt fir Finanzmanagement. Ob
daruber hinaus eine Wissensdatenbank mit Hilfe einer
Softwarelésung erforderlich ist, kann ohne weitere Un-
tersuchungen nicht beurteilt werden. Da im Rahmen
des Projektes ,Internes Qualitdtsmanagement” in Kiirze
ohnehin flachendeckende Prozessaufnahmen in der
Verwaltung beginnen werden, werde ich diese Frage in
dem Projekt prifen lassen.

Auswertung: Das BPA nimmt die Ausfilhrungen der Verwaltung zur
Kenntnis und begruf3t die Prifung der von uns gemach-
ten Empfehlungen im Rahmen des Projektes ,Internes
Qualitatsmanagement®.

Wiedereingliederung von Mitarbeiterinnen

Ein gewichtiges Thema auf dem Arbeitsmarkt ist der seit Jahren konti-
nuierlich ansteigende Krankenstand, wovon sich auch die Stadt Hilden
nicht freisprechen kann. Hierzu zahlen auch in besonderem Male psy-
chische Erkrankungen, wie Burnout.

Die Stadt Hilden (Arbeitgeber) ist nach dem neunten Sozialgesetzbuch
verpflichtet, ein betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) zu be-
treiben. Diese Aufgabe dient den Zielen, Arbeitsunféhigkeit der Be-
schaftigten zu Uberwinden, erneuter Arbeitsunfahigkeit vorzubeugen
und den Arbeitsplatz des/der betroffenen Beschéaftigten zu erhalten. Der
Arbeitgeber ist zu einem BEM verpflichtet, wenn ein Beschaftigter im
Laufe eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wie-
derholt arbeitsunfahig war. Die Stadt Hilden kommt dieser gesetzlichen
Verpflichtung nach.

ES: Das BPA regt hierzu an, iiber dem BEM hinaus ei-
nem erkrankten oder gerade wiedereingegliederten
Mitarbeiterin gegeniiber die Wertschatzung bzw.
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Aufmerksamkeit zu geben, auch mal nachzufragen,
wie es der betroffenden Person geht und ob der
Einstieg in die Arbeit fiir die Person erfolgreich war.
Aus Sicht der Priifung kann solch eine Vorgehens-
weise nur motivierend und wertschatzend wirken
und die Zufriedenheit der betroffenen Personen
steigern. Hierbei spielt eine wertschatzende Ge-
sprachskultur und die Sensibilitait der Fiihrungs-
krafte eine wichtige Rolle.

Stellungnahme

d. Verwaltung: Sicherlich ist es positiv, wenn FUhrungskrafte ihre Mit-

arbeiter/innen bei einem Wiedereinstieg nach einer Er-
krankung begleiten und unterstiitzen. Hierzu gehort
auch die Nachfrage nach der Gesundheit und dem Er-
folg eines Wiedereinstiegs. Dies ist Teil eines wert-
schatzenden Umgangs mit Mitarbeiter/innen. Aber es
ist eben auch eine selbstversténdliche Verhaltensweise
einer Fuhrungskraft, die ihrer Rolle nhachkommt. Auch
FUhrungsseminare beinhalten immer einzelne Module,
in denen diese Themen behandelt werden. Ich werde
deshalb diese Empfehlung an die Amtsleitungen wei-
tergeben.

Auswertung: Das BPA nimmt die Ausfilhrungen der Verwaltung zur
Kenntnis, bleibt aber weiterhin bei seiner Auffassung.
Die von der Verwaltung beabsichtigte Empfehlung an
die Amtsleitungen sieht das BPA als zwingend notwen-
dig an.

Leistungsorientierte Bezahlung

Seit 2007 gibt es eine ,Dienstvereinbarung Leistungsentgelt* (bei Be-
schaftigten verpflichtend nach TV6D, bei Beamten freiwilig). Die Ver-
waltung sieht diese MaRnahme, Mitarbeiterlnnen fur besondere Leis-
tungen zu honorieren, als ein erfolgreiches Modell im
Personalmanagementkonzept. Die Mitarbeiterinnen schlieBen mit der
jeweiligen FiUhrungskraft eine Zielvereinbarung fir einen Zeitraum von
Oktober bis zum nachsten September Gber maximal drei Ziele ab. Die-
se werden dann ausgewertet und bei erfolgreichem Abschluss mit ei-
nem Leistungsentgelt honoriert.
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Grundsatzlich erkennt die Prufung diese MalRhahme als sinnvolles In-
strument des Personalmanagements an, es férdert die Motivation und
es gibt Wertschatzung bei guten Leistungen.

H9:

Die unterschiedlichen Schwierigkeitsgrade und
Qualitédten der Ziele je nach Fiihrungskraft sind aber
teilweise so gravierend, dass die MaRstabe iiber-
dacht werden miissen. Wie soll jemandem, der im
Rahmen einer Zielvereinbarung schwierige Sach-
verhalte zu bearbeiten hat, erklart werden, dass je-
mand, der nur ,die Tageszeit zu sagen hat“ oder
das Telefon zu iibernehmen hat bei Abwesenheit
eines/r Kollegen/in, das gleiche Leistungsentgelt
erhalt?

Stellungnahme

d. Verwaltung: Ich stimme mit lhnen Uberein, dass die festzulegenden

Auswertung:

Ziele auch vergleichbare Schwierigkeitsgrade aufwei-
sen sollten. Die Zielvereinbarung erfolgt allerdings indi-
viduell zwischen Mitarbeiter/in und Vorgesetztem/r. Bei
der Festlegung der Ziele ist die jeweilige Leistungsfa-
higkeit der Mitarbeiter/innen zu berucksichtigen, da die
Ziele realistisch betrachtet erreichbar sein mussen.
Hierdurch erklaren sich bereits die meisten Unterschie-
de in der Qualitat der vereinbarten Ziele. Die betriebli-
che Kommission hat nicht die Aufgabe, die Angemes-
senheit und Gleichwertigkeit der vereinbarten Ziele fur
das Leistungsentgelt zu Uberprifen. Erst wenn ein Mit-
arbeiter/eine Mitarbeiterin sich bei der Kommission tuber
eine vermeintlich ungerechte Zielvorgabe beschweren
wirde, kénnte der Vorgang tberprift werden.

Sofern allerdings der Personalverwaltung auf anderem
Wege, etwa Uber die Meldung der Zielerreichung und
die hierzu vereinbarte Leistung, Auffalligkeiten bekannt
werden, erfolgt bereits jetzt ein entsprechender Hinweis
an das Fachamt mit der Bitte um Anpassung der Ziele.

Das BPA nimmt die Ausfihrungen der Verwaltung zur
Kenntnis.
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4.8

4.9

Interne Mitteilungen

In diesem Bereich mdéchte das BPA nur Anregungen aussprechen:

E6:

E7:

Warum werden neue Mitarbeiter, auch Auszubil-
dende, nicht zeitnah im Mitteilungsblatt mit Foto
»svorgestellt“? Natiirlich nur mit deren Einwilli-

gung...

Die unter E6 vorgeschlagene Mitteilung koénnte
auch fiir Mitarbeiterinnen im Mitteilungsblatt ge-
schehen, die Teleheimarbeit machen.

Stellungnahme

d. Verwaltung: Die Verwaltung wird die Empfehlung prifen. Im Hinblick

Auswertung:

auf die Vielzahl der neu eingestellten Mitarbeiter/innen,
die z. B. wegen Vertretungen nur wenige Monate be-
schaftigt sind, musste allerdings zunachst eine Voraus-
wahl getroffen werden, welche Mitarbeiter/innen hier in
Frage kommen und ob der/die neue Mitarbeiter/in bereit
ist, sich mit Foto und einer Kurzdarstellung zu prasen-
tieren. Die Unterscheidung bei E 7 ist entbehrlich, da in
unserer Verwaltung niemand ausschlieBlich Tele-
/Heimarbeit macht.

Das BPA nimmt die Ausfiihrungen der Verwaltung zur
Kenntnis.

Bei Empfehlung 7 geht es dem BPA insbesondere da-
rum, dass die Erreichbarkeit der Mitarbeiterlnnen, die
Teleheimarbeit machen, bekannt gemacht wird (z.B. im
Kurzwahlverzeichnis).

Amtsleitertagung vom 23.05.2016

Nach Fertigstellung dieses Berichtes fand am 23.05.2016 die Amtslei-
tertagung statt. Der Geschaftsfuhrer der Fa. EAP-Assist, Herrn Dipl.-
Psych. Wittmann, hielt einen Vortrag zum Thema ,Personalfiihrung un-
ter dem Blickwinkel psychischer Warnsignale“ — Parallelen zu unseren
Hinweisen und Empfehlungen waren deutlich erkennbar. Herr Wittmann
bezeichnete Fihrungskrafte als ,Gesundheitsmanager”, die ihre Mitar-
beiterlnnen wahrnehmen und wertschatzen sollen.
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Hilden, den 20. Mai 2016
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