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Beschlussvorschlag:

Der Jugendhilfeausschuss beschliel3t das vorgestellte Konzept als Pilotprojekt fur 3 Jahre.
Die Umsetzung wird projektbegleitend evaluiert und ein Abschlussbericht erstellt.

Das Haupt- und Personalamt wird beauftragt, den zusatzlichen Personalbedarf in den Stellenplan
2019 einzubringen.

Erlauterungen und Begrindungen:

Personalkonzept fiir den Bereich der Tatigkeiten mit dienstlicher Verantwortung im Kinder-
schutz

Die Situation im Bereich der Sozialen Dienste der Stadt Hilden war, ausgeldst durch standige Per-
sonalveranderungen im gesamten Jahr 2018, von krisenhaften Entwicklungen gepragt. Erst im
Januar 2018 musste das Sachgebiet, durch das nahezu zeitgleiche Ausscheiden von 3 Mitarbeite-
rinnen, fur mehrere Monate im Krisenmodus gefahren werden. Ein zeitnahes Kompensieren der
Ausfalle war u.a. durch die Versorgungslage auf dem Fachkraftemarkt nicht maglich.

Dies fuhrte zu einem umfanglichen Notfallpaket, welches die fachlichen Standards der sozialen
Dienste einschrankte. Nachfolgende Grafik verdeutlicht den Zusammenhang zwischen diesen
Mafnahmen und der Fallzahlenentwicklung im Bereich der flexiblen Hilfen.

Entwicklung ASD-Stellen - Flex-Fallzahlen (Nov. 2017 -Dez. 2018)
2018

Nov Dez Jan Feb Mrz Apr Mai Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dez

len Fle| 81 83 88 90 101 96 99 94 102 102 96 95 100 106

ASD - Besetzt| 100 100 90,91 81,82 90,91 81,82 90,91 90,91 100 100 100 90,91 90,91 90,91

Entwicklung ASD-Stellen - Flex-Fallzahlen (Nov. 2017 -
Dez. 2018)
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Es wird deutlich, dass eine hohe Korrelation zwischen Personalbestand und Fallaufkommen exis-
tiert. Dazu kommt, dass durch den zyklisch wiederkehrenden Krisenmodus die Leistungsfahigkeit
des Teams kontinuierlich eingeschrankt wird. Die Belastungsfaktoren fur jede einzelne Kraft erho-
hen sich. Der Ersatz von Personal kann haufig nur durch befristete Arbeitsvertrage erfolgen. Das
hat zur Situation gefihrt, dass zum 31.10.2018 insgesamt 6 Arbeitsvertrage von Mitarbeiterinnen
des ASD mit einer Befristung oder Teilbefristung belegt sind, die zum 31.5.2019 enden. Die oben
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dargestellten Sachverhalte stellen prinzipielle Problematiken dar, die schon in den vorangehenden
Jahren zu beobachten waren. Sie resultieren zum groéf3ten Teil aus dem Wunsch nach individueller
Flexibilisierung der beruflichen Arbeitszeit, begriindet durch Eltern -oder Familienzeit, dem Wunsch
nach beruflicher Weiterentwicklung, Altersteilzeitmodellen etc. Es ist davon auszugehen, dass sich
die Trends einer ,work — life — balance“ auch in den kommenden Jahren noch verstarken durften.
Als attraktiver Arbeitsgeber ist es zielfihrend, diese Modelle aufzugreifen.

Diese Ausgangslage fiihrte zu den Uberlegungen zum nachfolgenden Konzept.

Das hier vorgestellte Konzept betrifft alle sozialpddagogischen Kréfte im Sachgebiet des Sozialen
Dienstes, die mit Aufgaben des Kinderschutzes beauftragt sind. Das verbindende Merkmal dieser
Gruppe ist die Eingruppierung nach TVOD SuE 14. Nicht einbezogen sind hier die Fiihrungskréfte
der sozialen Dienste. Es handelt sich Stand 1.1.2019 um insgesamt 11,318 VZK verteilt auf 14
Kopfe.

Der Entwurf beruht auf einer Abstimmung zwischen dem Fachbereich 111/51 und dem Personalbe-
reich 1/10.

Die Notwendigkeit eines neuen Konzeptes ergibt sich aus der besonderen Verpflichtung dieses
Mitarbeiterkreises fur die Einhaltung des Kinderschutzes in Hilden und der hier zu Grunde liegen-
den rechtlichen Konstruktion der Garantenstellung.

Diese bedingt die liickenlose Sicherstellung einer mindestens ausreichenden Personalbesetzung.
Eine liickenhafte, personelle Besetzung kdnnte im Fall einer gravierenden Kindeswohlbeeintrach-
tigung den Tatbestand des Organisationsversagens erflllen.

Die personelle Ausstattung beinhaltet qualitative und quantitative Aspekte.

Zielsetzung des Konzeptes

Das hier vorgestellte Konzept soll zu einer dauerhaften Absicherung eines qualifizierten Personal-
bestandes im Bereich der Sozialen Dienste filhren. Es bietet der Stadt Hilden als Arbeitsgeberin
die Mdglichkeit, sich erfolgreich am Wettbewerb um fahige Kopfe zu beteiligen. Dabei ist das Ziel
fahige Mitarbeiterinnen neu zu gewinnen gleichauf mit dem, gut ausgebildete und leistungsbereite
Krafte zu halten. Voraussetzung dafir ist in der hoch angespannten Lage auf dem Personalmarkt
nur die Einrichtung unbefristeter Stellenanteile.

Qualitative Aspekte

Die Arbeit der sozialen Dienste im Kontext des Kinderschutzes vollzieht sich im Rahmen eines
Qualitatshandbuches mit definierten Standards, welches Vorgehen und Verfahrensablaufe bei
Meldungen zum Kinderschutz stringent vorschreibt. Zur Umsetzung der Verfahren bedarf es einer
gualifizierten Ausbildung, eines gesicherten Erfahrungswissens und einer besonderen charakterli-
chen Eignung fir diese Tatigkeiten.

Nicht jede formal qualifizierte Fachkraft kommt folglich fir den Einsatz in diesem diffizilen Bereich
in Frage. Gerade junge Krafte mussen beim Einstieg in den Bereich zusétzlich zur tblichen Einar-
beitung, gezielt an die spezifischen Themen, Verfahren und Entscheidungsprozesse herangefiihrt
werden. Der Generationswechsel im Bereich der dffentlichen Verwaltung vollzieht sich auch hier
gerade mit wachsender Dynamik. Sowohl ,zu junge®, wie auch ,zu alte® Teams bergen unter-
schiedliche Problematiken bei der Sicherung des Kindeswohls.

Die Fachverwaltung versucht diesen Notwendigkeiten mit folgenden Mal3nahmen zu begegnen:

Starkung der Fiihrungskompetenzen und der Zeitanteile fur Fihrung
Einarbeitungskonzept

Personalbindung von bewahrten Kraften

Personalgewinnung von geeigneten neuen Kraften
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Nicht alle dieser MalRnahmen greifen aktuell bereits in ausreichendem Umfang.

Prozessorientiertes Arbeiten

Die Aufnahme der Prozessabléaufe ist tber den INSO-Prozess 2014/15 fir den ASD ausfihrlich
erfolgt und mit allen Beteiligten abgestimmt worden. Die Bereiche des Pflegekinderdienstes und
der Fachstelle § 35a Eingliederungshilfen sind aktuell in der Prufungs- und Entscheidungsphase.
Mit Abschluss dieser beiden Untersuchungen wird es eine grundlegende Prozessmatrix fur alle
Mitarbeiter im Bereich der Tarifgruppe SUE 14 geben. Dazu gibt es ein umfangreiches Qualitats-
handbuch, welches die Standards der Tatigkeiten definiert. Auch die alltéagliche Arbeit des Amtes
51 orientiert sich in hochsten MalRe an den Prozessabldufen dieses Handbuchs. Eine kontinuierlich
notwendige Weiterentwicklung der Prozessablaufe findet unter externer Moderation statt.

Die mit dem INSO-Prozess intendierte Zielsetzung einer strukturierten und prozessorientier-
ten Vorgehensweise im ASD ist umfanglich umgesetzt.

Ein Instrument zur kontinuierlichen Feststellung des Personalbedarfes und die Installation des
~Workflows" zwischen ASD und Wirtschaftlicher Jugendhilfe stehen der Verwaltung allerdings noch
nicht zur Verfligung.

Starkung der Fihrungskompetenzen und der Zeitanteile fir Fihrung

Dieser Baustein ist als Ergebnis des INSO-Prozesses umgesetzt. An der Optimierung persoénlicher
Kompetenzen wird im Rahmen von Fortbildungen gearbeitet.

Einarbeitungskonzept

Die Elemente fir ein Einarbeitungskonzept sind im Bereich des ASD erarbeitet worden. Durch den
permanenten Wechsel von Mitarbeiterinnen bindet dieses Einarbeitungskonzept aktuell hohe Per-
sonalressourcen, die im Stellenplan nicht abgebildet sind. Ein Poolkonzept kénnte diese Ressour-
cen deutlich reduzieren.

Personalbindung und — gewinnung

Hier ist augenblicklich das gréRte Problempotential gebilindelt. Die Situation auf dem Markt der
Fachkrafte ist hochgradig angespannt. Die Stadt Hilden befindet sich in einer Wettbewerbssituati-
on mit den umliegenden Kommunen. Diese gehen zunehmend dazu Uber, vakante Fachkraftstel-
len unbefristet auszuschreiben. Das beeintréchtigt nachvollziehbar die Chancen des Arbeitgebers
Stadt Hilden, sowohl bei der Akquise neuen Personals, wie auch bei der Bindung von bestehen-
dem Personal.

Quantitative Aspekte

Flexible personliche Arbeitsmodelle in Teilzeit, Elternzeitregelungen, der Wunsch nach Fort- oder
Weiterbildung aufRerhalb der Berufstatigkeit, anstehende Ruhestandsregelungen, der Wunsch
nach einem Einsatz aul3erhalb des hoch belastenden Arbeitsfeldes, |6sen im Bereich des ASD
kontinuierliche Personalverdnderungen aus. In diesem Bereich sind in den vergangenen 3 Jahren
in 9 Fallen, Wechsel von vorhandenen Mitarbeiter*innen dokumentiert.

Die Griinde daflr sind:
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e Ubernahme neuer Aufgaben innerhalb der sozialen Dienste, z.B. Arbeit mit minderjahrigen
Flachtlingen

Ubernahme neuer Aufgaben auRerhalb der sozialen Dienste

Temporarer Ausstieg in Elternzeit

Temporare Teilzeitwiinsche aus familidren Griinden

Kindigung

Diese Personalbewegungen losen bei Fach- und Personalverwaltung Handlungsnotwendigkeiten
aus, die unter den oben bereits beschriebenen Rahmenbedingungen kaum realisierbar sind.

Z.B. mindet eine eintretende, temporare Vakanz in der internen und externen Ausschreibung
einer Teilzeitstelle mit Befristungszeiten von einem Jahr und weniger. Einige dieser Stellenanteile
sind faktisch nicht besetzbar oder miinden in einen Arbeitsvertrag mit einem Kandidaten, dessen
realistische Qualifikationen nicht eindeutig abschétzbar sind.

Im ungunstigsten Fall wird eine Mitarbeiterin somit arbeits- und kostenintensiv eingearbeitet, um
nach 6 Monaten festzustellen, dass dieser Bereich nicht der Richtige ist oder aber die Befristung
endet oder aber die Mitarbeiter*in wechselt nach erfolgreicher Einarbeitung in eine unbefristete
Stelle in einer anderen Kommune.

Alle Varianten sind fir die Verwaltung der Stadt Hilden und den Fachbereich hochgradig uneffektiv
und mit Blick auf eine auskdmmliche Personalsicherung nicht akzeptabel.

Exkurs aktuelle Situation 11/2018

"Die aktuelle Situation im Fachbereich stellt sich aktuell so dar, dass insgesamt noch 5 Fachkréfte
zum 31.5.2019 vom Ablauf von Befristungen betroffen sind. Diese Situation ist mit dem zur Verfu-
gung stehenden Personalinstrumentarium und unter den beschriebenen Rahmenbedingungen
nicht auflésbar. Im ,worstcase-Szenario“ kénnte das dazu fiihren, dass alle befristeten Fachkréfte
zum 31.5.2019 abwandern.

Eine regulare Aufgabenerfiillung in den sozialen Diensten ist unter den gegebenen Umstanden
nicht mehr dauerhaft verlasslich moglich. Es sei auch darauf hingewiesen, dass eine solche Ent-
wicklung auch eine massive Erhdéhung der Kosten bei ambulanten und stationdren Jugendhil-
femalinahmen fihrt. Es gibt einen direkten und belegbaren Zusammenhang zwischen der Perso-
nalbesetzung und den Kostenentwicklungen im Bereich der MaRnahmen der Hilfen zur Erziehung.

Gesteuerte Poolldsung — Personalpool Kinderschutz

Zur Losung der aus dieser Bestandaufnahme folgenden Problematik schlagen Fach- und Perso-
nalverwaltung die Einflihrung einer sogenannten gesteuerten Poollésung vor. Ziel dieses Ansat-
zes ist es, zukulnftig alle Stellen im Bereich des Kinderschutzes ausschlief3lich unbefristet und
nach Mdglichkeit auch mit spezifischen Qualifikationsmerkmalen auszuschreiben.

Die gesteuerte Pooll6sung hat prinzipiell eine dauerhafte, 100 %-ige und unbefristete Beset-
zung aller Planstellen zum Ziel. Dazu ist es notwendig, im Falle von Fluktuation einen Auffangpool
zu bilden, in dem unbefristeter Ersatz sichergestellt wird. Dafiir stehen im Rahmen dieses Kon-
zeptes zunachst 2 Vollzeitstellen zur Verfigung. Wird dieser Wert Uberschritten, kdnnen die Uber-
schussigen Stellenanteile allerdings wie bisher nur befristet ausgeschrieben werden. Wiirde die
Anzahl der Stellen im Personalpool Uber 2 erhdht, ware zukinftig eine noch deutlichere Reduktion
von befristeten Arbeitsvertragen maoglich. Ob die Anzahl der 2 Stellen perspektivisch ausreichen
wird, soll im Rahmen des Projektes evaluiert werden.

Beispiel:

Kollegin x besetzt eine unbefristete Vollzeitstelle. Auf Grund von Elternschaft scheidet sie zu einem
Stichtag, befristet auf 1 Jahr aus dem aktiven Dienst aus, erklart aber die Rickkehr nach einem
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Jahr mit halber Stelle.

Daraufhin wird mit einem geeigneten Auswahlverfahren Kollegin y unbefristet bei der Stadt einge-
stellt. Solange Kollegin x in Elternzeit verbleibt, ist die Stelle der Kollegin y finanziert.

Kehrt Kollegin x nach einem Jahr mit halber Stelle zuriick, existiert im Stellenplan ein ,Uber-Soll*
von einer halben Stelle. Automatisch wird die nachste freiwerdende Stelle im Personalpool Kin-
derschutz nur mit dem Anteil besetzt, der das Uber-Soll ausgleicht. Ziel ist es, stets den Perso-
nalpool so schnell als méglich wieder auf null zu bringen.

Der unbefristete Einstellungsmechanismus greift bei frei gewordenen Stellenanteilen aus-
schlie3lich aus folgenden Grinden:

e Temporarer Ausstieg in Elternzeit
o Temporare Teilzeitwiinsche aus familidren Grinden
e Temporare Ubernahme neuer Aufgaben

Fur den Ausgleichsmechanismus gelten die folgen Griinde:

e Temporarer Ausstieg in Elternzeit

e Ubernahme neuer Aufgaben innerhalb der sozialen Dienste, z.B. Arbeit mit minderjahrigen
Flichtlingen

e Ubernahme neuer Aufgaben auRerhalb der sozialen Dienste

e Temporare Teilzeitwiinsche aus familidren Grinden

¢ Kindigung

Die Anzahl der im Personalpool Kinderschutz befindlichen Stellen darf nicht mehr als 2 betra-
gen.

Wird dieser Wert Uberschritten, kdnnen die Uberschiissigen Stellenanteile allerdings wie bisher
nur befristet ausgeschrieben werden. Wirde die Anzahl der im Personalpool Gber 2 erhoht, ware
zuklnftig eine noch deutlichere Reduktion von befristeten Arbeitsvertrdgen maoglich.

Der unbefristete Einstellungsmechanismus wird erst bei einer Vakanz > 0,49 Stellenanteilen
ausgeldst.

Risikobewertung:

Das Fachamt 1l1/51 kann mit dem vorgeschlagenen Modell handlungssicher die Grundlagen zum
Personalbestand und zur Personalqualifikation gewahrleisten.

Vakanzen unter 0,5 VZK werden im Fachbereich kompensiert. Erst darliber wird der Poolmecha-
nismus ausgeldst. Die Kompensation erfolgt durch organisatorische MaRnahmen.

Fur die Ausschreibung neuer Stellen wird der Fachbereich wieder wettbewerbsfahig.

Jahrlich muss allerdings der aktuelle Personalbedarf im Bereich des Kinderschutzes definiert wer-
den. Dieser variiert auf Grund der mit INSO festgelegten Standardwerte, den demografischen Ent-
wicklungen, sowie dem Umsetzen neuer gesetzlicher Aufgaben und wird - je nach Ergebnis - nach
oben oder unten angepasst.
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Fazit

e Das Amt fur Jugend, Schule und Sport setzt in enger Abstimmung das Konzept eines ge-
steuerten Personalpools um. Die Personalverwaltung beantragt die dafur notwendigen Per-
sonalressourcen Uber den Stellenplan 2019.

¢ Die Verwaltung entwickelt ein Einarbeitungskonzept fur den Bereich Hilfen zur Erziehung /
Kinderschutz.

e Die Verwaltung fiihrt ein Instrument zur Personalbemessung ein, das auf den Ergebnissen
der INSO-Untersuchung fuf3t.

e Das Projekt wird von einer Arbeitsgruppe aus Fach- und Personalverwaltung evaluiert. Den
Fachgremien wird nach Ablauf von 3 Jahren eine Auswertung zur Kenntnis und weiteren
Entscheidung gebracht.

gez.
Birgit Alkenings
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Personelle Auswirkungen

Im Stellenplan enthalten: | nein | |
Planstelle(n):

Einrichtung von 2 Vollzeitstellen der EG S 14 im Bereich 111/51 Soziale Dienste (Pool-
Stellen im Kinderschutzverfahren)

Vermerk Personaldezernent

Die Einrichtung der beiden Pool-Stellen wird im Rahmen des Stellenplans 2019 im
Personalausschuss beraten.

Danscheidt
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