UBERORTLICHE
PRUFUNG

Personalwirtschaft und
Demografie der Stadt
Bedburg im Jahr 2015

gpPANRW

gPANRW




+ Stadt Bedburg # Personalwirtschaft und Demografie » 11570

INHALTSVERZEICHNIS

+ Personalwirtschaft und Demografie 3
Inhalte, Ziele und Methodik 3
Demografische Handlungsfelder 3

9paANrRw Seite 2 von 12




+ Stadt Bedburg # Personalwirtschaft und Demografie » 11570

Personalwirtschaft und Demografie

Inhalte, Ziele und Methodik

Im Handlungsfeld Personalwirtschaft und Demografie prift die GPA NRW, ob sich die Kommu-
nen aus personalwirtschaftlicher Sicht ausreichend mit den demografischen Folgen beschéafti-
gen. Fraglich ist beispielsweise, ob bereits eine systematische Strategie vorhanden ist, dieses
Thema zu bewdéltigen. Hierzu wertet die GPA NRW ein standardisiertes Interview zu den we-
sentlichen demografischen Handlungsfeldern des Personalmanagements aus.

Demografische Handlungsfelder

Personalwirtschaftliches Handeln wirkt im Hinblick auf die demografische Entwicklung in zwei
Richtungen:

e nach auBen durch Aufgabenanalyse, Aufgabenkritik und Aufgabenorganisation sowie

e nach innen durch Analyse der Verwaltungsorganisation und personalwirtschaftlicher As-
pekte.

In der 6ffentlichen Verwaltung scheidet vermehrt Personal altersbedingt aus, Nachwuchskréfte
sind schwieriger zu gewinnen. AuBerdem muss das kommunale Leistungsangebot an die kiinf-
tige Bevolkerung angepasst werden. Aufgaben andern sich, entfallen oder kommen hinzu. Des-
halb ist eine strukturierte Aufgabenanalyse und Aufgabenplanung notwendig. Auf dieser Basis
sollten die Kommunen anschlieBend organisatorische und personalwirtschaftliche Prozesse
einleiten.

Der demografische Wandel wird mit seinen Auswirkungen im Prinzip alle Kommunalverwaltun-
gen erfassen, wenn auch in unterschiedlicher Auspragung. Im Kern wird die demografische
Entwicklung zu einer deutlichen Veranderung des Bevélkerungsvolumens (Reduzierung der
Einwohnerzahl) sowie der Bevoélkerungsstruktur (zunehmende Alterung) fihren. Von dieser
Entwicklung ist auch das bei den Kommunen beschéftigte Personal betroffen. Zudem flhren die
demografischen Verdnderungen auch zu veranderten Rahmenbedingungen und Anforderungen
bei den kommunalen Aufgaben.

Bei vielen Kommunen in NRW werden sinkende Bevélkerungszahlen prognostiziert. Nach den
derzeitigen Bevélkerungsprognosen' bis 2030 ist dies tendenziell auch fiir die Stadt Bedburg zu
erwarten. Die Gesamtbevdlkerung sinkt gegenlber dem Vergleichsjahr 2013 um 5,1 Prozent.
Mit dem Zensus 2011 hat sich die amtliche Bevélkerungszahl in Bedburg zusatzlich reduziert.?

' Basiert auf Fortschreibung der Volkszahlung 1987

2 vgl. Ausfiihrungen im Vorbericht zur strukturellen Situation der Stadt
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Einwohnerentwicklung

24.044 23.270 22.502 21.670

Quelle: IT.NRW (Basis Zensus 2011)

Bei den jungen Menschen (bis 21 Jahre) wird - wie bei den meisten Vergleichskommunen - ein
starker Riickgang erwartet (Stadt Bedburg minus 21 Prozent).

Die Verwaltungen stehen aufgrund des demografischen Wandels vor der Herausforderung, sich
mit den damit verbundenen Veranderungen und auch einem sich zukinftig verandernden Auf-
gabenportfolio zu beschéaftigen. Etwaige MaBnahmen und Planungen haben in der Regel auch
Auswirkungen auf den eigenen Personalbestand.

Die GPA NRW hat im Verlaufe eines standardisierten Interviews zahlreiche Punkte und The-
menfelder angesprochen. Gemeinsam mit der Leiterin des ,Fachdienstes 1 - Personal, Organi-
sation und Ratsangelegenheiten® wurden die Themen besprochen und dokumentiert. Aus Sicht
der GPA NRW ergeben sich fiir die Stadt Bedburg folgende wesentlichen Optimierungs- bzw.
Handlungsmdéglichkeiten:

Verwaltungsorganisation optimieren

Die Verwaltungsorganisation stellt gerade in Zeiten des demografischen Wandels ein bedeut-
sames Handlungsfeld dar. In Anbetracht der sich abzeichnenden Personalfluktuationen ist jede
Verwaltung aufgefordert, ablauf- und aufbauorganisatorische Prozesse auf mdgliche Optimie-
rungspotenziale zu untersuchen, um die Aufgaben auch in Zukunft effektiv wahrnehmen zu
kénnen.

Aus Sicht der GPA NRW ist fir Stédte dieser GréBenklasse ein dreigliedriger Verwaltungsauf-
bau optimal (z. B. Interner Service, Birgerdienste, Bauen). Die Verwaltung einer mittleren
kreisangehdrigen Kommune sollte durch nicht mehr als drei Fachbereiche in der Gliederungs-
breite sowie maximal drei Leitungsebenen in der Gliederungstiefe gepragt sein. Diese Ein-
schatzung deckt sich mit den grundséatzlichen KGSt-Empfehlungen zum Organisationsmodell
fir Kommunen dieser GroBenklasse.? Die Organisationsstruktur soll sich zudem an den Produk-
ten ausrichten und die Einheitlichkeit von Fach- und Ressourcenverantwortung gewahrleisten.
Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels ist es von Bedeutung, dass es den Kom-
munen gelingt, die Gliederungsbreite und -tiefe der Verwaltungsorganisation auf ein notwendi-
ges Mindestmal zu reduzieren. Denn den Verwaltungen wird immer weniger Personal fiir die
Aufgabenerflllung zur Verfiigung stehen.

Die Verwaltung der Stadt Bedburg verfugte im Vergleichsjahr 2013 Uber vier Fachbereiche.
Darunter befanden sich acht Geschéaftsbereiche.

% KGSt-Bericht 1/2012 — Organisationsmodell fiir Kommunen der GroBenklassen 586 (Teil 1)
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Zum 01. Méarz 2015 hat die Stadtverwaltung Bedburg eine neue Struktur erhalten. GroBBe Fach-
bereiche wurden getrennt und Hierarchieebenen abgebaut. Ziel war es ,....die Verwaltung ins-
gesamt tbersichtlicher und durch flache Hierarchien deutlich handlungsféhiger...” zu gestalten.

Wege von der Planung bis zur Umsetzung einzelner Anliegen sollten kiirzer werden. Mit der
neuen Struktur will die Stadt Bedburg weitere Signale fiir mehr Fortschritt und Birgerndhe set-
zen.

Das neue Organigramm der Stadtverwaltung Bedburg sieht nunmehr sieben Fachdienste vor:
e Fachdienst 1 - Personal, Organisation und Ratsangelegenheiten
e Fachdienst 2 — Finanzen
e Fachdienst 3 - Ordnung und Soziales
e Fachdienst 4 - Schule, Bildung und Jugend
e Fachdienst 5 - Stadtplanung, Bauordnung, Wirtschaftsférderung
e Fachdienst 6 - Hochbau, Tiefbau, Bauhof

Es gibt keine Dezernenten und Amtsleiter. Eine schlanke Verwaltungsorganisation ist eine wich-
tige Voraussetzung fir eine effektive und effiziente Aufgabenerledigung. Geschaftsablaufe kon-
nen schnittstellendrmer organisiert werden. Der vertikale Aufbau der Verwaltung mit lediglich
drei Ebenen stellt eine gute Lésung dar. Werden Aufgaben unter Produktgesichtspunkten ge-
biindelt, kdnnen ausreichend groBBe Organisationseinheiten geschaffen und damit Reibungsver-
luste verringert werden.

+ Feststellung
Der aktuelle Organisationaufbau der Stadt Bedburg entspricht dem anzustrebenden Modell
von geringer Breite und Tiefe.

Altersstruktur analysieren und Fluktuation ermitteln

Auf verschiedene Handlungsfelder der demografischen Entwicklung im Stadtgebiet geht die
GPA NRW im Vorbericht ein. Unter anderem flhrt die demografische Entwicklung zu einer Ab-
nahme der Erwerbsbevdélkerung und zu einem deutlichen Anstieg der Anzahl alterer Beschéftig-
ter in der Stadtverwaltung. In den kommenden zehn Jahren stehen alle Verwaltungen vor der
groBen Herausforderung des demografischen Wandels und damit auch eigenen starken Perso-
nalverlusten. Gleichzeitig treffen die &ffentlichen Arbeitgeber auf einen geringeren Angebots-
markt an Nachwuchskréften. Diese Situation stellt das Personalmanagement der Verwaltungen
vor erhebliche Herausforderungen, die von der Stadt Bedburg bereits erkannt wurden.

Zur Erarbeitung des Personalbedarfskonzeptes wird die natlrliche Fluktuation durch Eintritt in
den Ruhestand bzw. Erreichen der Altersgrenze auf Excel-Basis ermittelt. Hier bezieht die Per-
sonalverwaltung die Regelaltersgrenzen und Félle der Altersteilzeit ein. Die Stadt Bedburg ver-
fugt Uber Informationen zur Altersstruktur der Mitarbeiter auf Basis der vorhandenen Personal-
daten. Es wird jahrlich kritisch bewertet und entschieden, ob und inwieweit eine Nachbesetzung
notwendig wird. Die Stadt Bedburg rechnet nach eigenen Berechnungen zur Altersstruktur bis
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Ende 2020 mit den Ausscheiden von 20 Mitarbeitern. Hiervon entfallen acht Mitarbeiter auf den
Bauhof. Die eigenen Erhebungen basieren aber noch auf dem Stand vom 01. Marz 2012 und
der damaligen Organisationsstruktur. So wird z. B. erkennbar, dass im Rats- und Kulturbdiro in
den né&chsten Jahren ein erheblicher Teil der Mitarbeiter ausscheiden wird. Dies gilt auch fur die
Beschéftigten im Fachbereich I. Die altersmaBige Bandbreite bei den Beamten der Fachberei-
che l und Il ist ausgewogen. Die ,Statistik zur Personalplanung 2011 bietet noch Optimie-
rungspotenzial. Eine Fortschreibung steht derzeit an. Es sollten auch weitere ,Berufsgruppen*
bzw. Qualifikationen separat betrachtet werden.

> Feststellung
Die Stadt Bedburg verflgt Uber Altersstrukturanalysen Gber einen langen Zeitraum. Die Mit-
arbeiter werden in Altersgruppen von jeweils fiinf Jahren ausgewiesen.

+ Empfehlung
Die Analysen zur Altersstruktur der Mitarbeiter sollten um weitere Informationen erweitert
werden. Diese sollten in ein Personalbedarfskonzept minden.

Erganzend zu den eigenen Betrachtungen der Stadt Bedburg hat die GPA NRW die Altersstruk-
tur der Mitarbeiter/Beschéftigten analysiert. Sie basiert auf der Personalliste zum 30. Juni 2013.
Nachwuchskréafte, geringfligig Beschaftigte, Reinigungskréafte und Mitarbeiter mit befristeten
Vertragen oder in der Freizeitphase der Altersteilzeit sind nicht enthalten.

Altersstruktur nach der Zahl der Beschiftigten in Prozent

unter 30 Jahre 6%

ab 60 Jahre 11%

\

30 bis unter 40 Jahre
22%

50 bis unter 60 Jahre
34%

40 bis unter 50 Jahre
27%
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Altersstruktur nach der Zahl der Beschiftigten

62 20

11 39‘ 48‘

Quelle: Stadt Bedburg

Das Durchschnittsalter der Mitarbeiter liegt 2015 bei 46,8 Jahren. In unserer letzten Prifung
haben wir fir das Jahr 2011 noch einen Altersdurchschnitt von 45,4 Jahren festgestellt. Es ist
zu erwarten, dass der Altersdurchschnitt weiter anwachsen wird. Im Bauhof sind bereits jetzt 21
Mitarbeiter alter als 50 Jahre. Der demografische Wandel in der Stadtverwaltung fihrt zu deutli-
chen Verschiebungen der Altersgruppen. In den Mitarbeitergespréachen werden bei den alteren
Kraften der Stadt gezielt die persénlichen Planungen abgefragt. Neben altersbedingten Fluktua-
tionen gibt es erfahrungsgeman auch noch zahlreiche andere Griinde fiir ein dauerhaftes bzw.
vortibergehendes Ausscheiden aus dem Dienst. Dazu gehéren Abordnung, Beurlaubung, Kiin-
digung, Entlassung sowie krankheitsbedingtes Ausscheiden. Diese Fluktuationen kénnen unter
Berucksichtigung von Durchschnittswerten vergangener Jahre nur geschéatzt werden. Sie sind
in einer Fluktuationsanalyse anteilig zu beriicksichtigen.

Die Fluktuation wird auch genutzt, um den Personalaufwand zu reduzieren. Im Rahmen des
HSK 2015 erfolgt eine intensive Betrachtung der Einsparmdglichkeiten bei der Stadt Bedburg.
Durch Optimierung der Geschéftsablaufe sollen sieben Stellen eingespart werden.

Eine weitere Méglichkeit, die Auswirkungen des demografischen Wandels in der Belegschaft
abzufedern, ist der zielgerichtete Einsatz von Auszubildenden. Nach Angaben der Stadt Bed-
burg wird bedarfsgerecht ausgebildet.

Ausbildungsplatzquote im interkommunalen Vergleich 2013

0,58 0,58 6,89 3,40 36

Ermittlung: Anteil besetzte Ausbildungspléatze zum 01.10.2012 an den Gesamtstellen

Die Stadt Bedburg bildet nur im Beamtenbereich aus. Im Jahr 2015 steigt die Ausbildungs-
platzquote auf bedarfsgerechte 3,51 Prozent (vier Platze im gehobenen und zwei im mittleren
Dienst).

Auf der Homepage der Stadt Bedburg werden bei Bedarf Informationen ber Ausbildungsmég-
lichkeiten angeboten. Bisher konnten die Platze regelméBig besetzt werden. Kiinftig wird sich
auch die Stadt Bedburg einer riicklaufigen Zahl qualifizierter Bewerber gegentibersehen. Es
werden daher bereits im Vorfeld junge Menschen angesprochen.

Der Internetauftritt insgesamt sollte weiter optimiert werden, um gezielter jingere Personen
anzusprechen. Dies kénnte mit Erfahrungsberichten der Mitarbeiter geschehen (z. B. Homepa-
ge der Stéddte Hamm und Pulheim oder der GPA NRW). ,Links* zur Berufsschule, zum Studien-
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institut und zur Fachhochschule fir &ffentliche Verwaltung ergénzen die Informationen. Stellen-
ausschreibungen sollten auch Uber das Stellenportal "Interamt" ermdéglicht werden.

+ Empfehlung
Der Internetauftritt fir die Ausbildung bzw. Stellenausschreibung sollte weiter optimiert wer-
den.

Personalbedarf planen

Ziel der Personalbedarfsplanung ist es, dass das zukinftige Aufgabenportfolio mit dem daftr
erforderlichen Personalbestand wahrgenommen werden kann. Dies gilt sowohl in quantitativer
wie qualitativer Hinsicht. Damit wird der mittel- bis langfristige Personalbedarf in den relevanten
Berufsgruppen der Verwaltung deutlich. Somit kénnen friihzeitig geeignete MaBBnahmen zur
Personalgewinnung vorbereitet werden. Durch die demografischen Auswirkungen wird der zu
deckende Personalbedarf in den nachsten Jahren steigen. Gleichzeitig steigt das Durch-
schnittsalter der aktiven Mitarbeiter.

Zur Ermittlung des Personalbedarfes ist folgende Vorgehensweise denkbar:
Soll-Ermittlung
e Statistischer Personalbestand in Vollzeit-Stellen
e Veranderung des Solls durch Verédnderung der Aufgabenentwicklung
e Veranderung des Solls durch Rationalisierungen (u. a. Einsatz von IT)
e Teilergebnis: Soll- Personalbestand in Vollzeit-Stellen
Prognose (voraussichtliche Entwicklung des Personalbestandes durch Abgange)
e Personalbestandsverédnderungen durch altersbedingte Abgénge
e Personalbestandsverédnderungen durch zusatzliche nicht altersbedingte Abgange
e Personalbestand umgerechnet in Vollzeit-Stellen
e Teilergebnis: Personalbestandsveréanderungen in Vollzeit-Stellen
Nettopersonalbedarfsermittiung (voraussichtlicher jahrlicher Einstellungsbedarf)
e Nettobedarf in Vollzeit-Stellen
* Nettobedarf in Personen

 Voraussichtliche jahrliche Rekrutierung durch z. B. Ubernahme von Auszubildenden, in-
terne und externe Einstellungen

Ergebnis: Nettopersonalbedarf in Vollzeitkraften

Die Personalbedarfsplanung der Stadt Bedburg bertcksichtigt bisher nicht die Ergebnisse einer
kontinuierlichen Aufgabenkritik. In ersten Anséatzen ist die Personalbedarfsplanung in den Be-
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reichen Abfall und Winterdienst aufgabenkritisch betrachtet worden. Der Stellenbedarf der Stadt
wird derzeit anlassbezogen beim Ausscheiden von Mitarbeitern geprift. Aufgrund der ange-
spannter werdenden Finanzlage werden Mitarbeiterabgange teilweise zu Konsolidierungszwe-
cken genutzt. Eine niedergeschriebene Personalbedarfsplanung gibt es jedoch nicht. Die Stadt
Bedburg wird in spatestens 15 Jahren mit Vakanzen zu rechnen haben, da erforderliche Stel-
lenbesetzungen nicht mehr wie bisher méglich sind.

Ein weiteres wichtiges Instrument im Personalmanagement sind Anforderungsprofile. Konkrete-
re Anforderungsprofile wurden von der Stadt Bedburg bislang noch nicht erarbeitet. Diese wer-
den lediglich bei Stellenausschreibungen erstellt. Sie sind jedoch flachendeckend erforderlich,
um den qualitativen Personalbedarf, den Personalentwicklungsbedarf und die Beschaftigtenpo-
tenziale zu ermitteln. Anforderungsprofile sollten Eigenschaften, Féhigkeiten und Merkmale des
idealen Stelleninhabers beinhalten. Sie ermdglichen zudem eine rechtssichere Auswahlent-
scheidung.

» Empfehlung
Die Stadt Bedburg sollte flachendeckend Anforderungsprofile erstellen. Dies sollte sukzessi-
ve erfolgen.

Personal entwickeln

Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter miissen gezielt geférdert werden.
Dies ist umso wichtiger, da sich aufgrund der demografischen Entwicklungen zuklnftig erhebli-
che Veranderungen in den Aufgabenzuschnitten ergeben werden. Insgesamt werden steigende
Anforderungen kiinftig von weniger Personal bewaltigt werden miissen. Die individuellen Fahig-
keiten und Fertigkeiten der Mitarbeiter missen erkannt, erhalten und geférdert werden. Unter-
suchungen zeigen einen Zusammenhang zwischen dem Fihrungsverhalten und der Arbeitsfa-
higkeit der Mitarbeiter. Insoweit kommt den Fiihrungskraften auch im demografischen Wandel
des Verwaltungspersonals eine Schlusselrolle zu.

Die Stadt Bedburg hat noch kein explizites ,Personalentwicklungskonzept® (PEK). Dieses ist
bisher nur im Entwurf vorhanden. Verschiedene Elemente der Personalentwicklung - z. B.
Frauenférderplan, Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) und LOB sind eingerichtet.
Andere Themen wie Fortbildung usw. sind lediglich im Entwurfsstadium vorhanden.

+ Empfehlung
Die Stadt Bedburg sollte —die Entwicklung des Personalentwicklungskonzeptes baldmdg-
lichst abschlieBen. Eine Evaluation und spatere Weiterentwicklung des Konzeptes hélt die
GPA NRW fir sinnvoll.

Wissen bewahren und verteilen

Vor dem Hintergrund, dass zahlreiche Fachkréafte ausscheiden werden, ist auch die Wissens-
bewahrung und -verteilung von Bedeutung. Mit dem Fortgang der Mitarbeiter droht gleichzeitig
der Verlust essenzieller Wissensquellen. Die betroffenen Beschaftigten verfligen lber ein gro-
Bes Spektrum an Berufs- und Lebenserfahrung. Das daraus resultierende Wissen und dessen
Bewahrung bzw. Verteilung ist fir jede Verwaltung von groBer Bedeutung. Dies gilt umso mehr,
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als viele der ausscheidenden Mitarbeiter Uiber Schliisselwissen (,single source®) verfligen, das
nur ihnen alleine zur Verfligung steht.

In einigen Bereichen der Verwaltung wird Wissen zentral vorgehalten und den Bediensteten
elektronisch zugénglich gemacht (z. B. gemeinsame Anwendungen im Personalbereich, EMA-
Verfahren, Jugendamt, Bauamt, Rats-Info-System mit Schlagwortsuche). Es gibt eine ,Wis-
senssammlung® im Intranet (fir interne Ablaufe oder Projekte) oder im Internet (z. B. fiir die
Burgerinnen und Biirger). Ein Dokumentenmanagementsystem (DMS) besteht in den Bereichen
Finanzen bzw. Rechnungserfassung. Durch Einarbeitungszeiten und Checklisten wird vorhan-
denes Wissen an andere Beschéftigte weitergegeben. Neben dem direkten Vertreter sollten
weitere Mitarbeiter in die Arbeitsabldufe einbezogen werden.

Die Stadt hat kein festgelegtes Verfahren, um Wissen zu erhalten. Hierzu zahlt beispielsweise,
dass Mitarbeiter festgelegt werden, die fir eine Biindelung und Verteilung des Wissens in den
einzelnen Bereichen sorgen. Aktuell sind die Fachdienstleiter fur ihre Bereiche zustandig. Dar-
dber hinaus ist es wichtig, einen Gesamtlberblick Uber das bendétigte Wissen zu haben, um ggf.
Schnittstellen offenzulegen und miteinander zu verknipfen.

» Empfehlung
Die GPA NRW empfiehlt, das Verfahren zur Wissensbewahrung und -verteilung zu optimie-
ren.

Viele Unternehmen haben bereits hach den Erfahrungen mit dem Internet-Wikipedia begonnen,
sog. ,2Unternehmens-Wikis" aufzubauen, um das Wissen ihrer Mitarbeiter unternehmensintern
zu sammeln und transparent zu machen (Wissensmanagement). Das Engagement der beteilig-
ten Dienstkrafte ist dabei unverzichtbar - nur was letztlich im System aufgebaut, aktualisiert und
erganzt bzw. bereinigt wird, kann den entsprechenden Nutzen fiir alle bieten.

Dabei kann das Wissen unter Schlagworten oder mit einem Projekt- oder Sachbezug zu finden
sein. Protokolle von Dienstbesprechungen sollten aufbereitet und fiir die berechtigten Mitarbei-
ter zur Verfigung stehen. In Dateien lassen sich durch eine Suchfunktion einzelne Themenfel-

der schnell finden. Mit wenig Aufwand kénnten Wissenssammlungen, Erfahrungsberichte, Mus-
ter oder Protokolle in PDF-Dokumenten und mit sorgfaltig sortierten Ordnerstrukturen verwaltet
werden.

+ Empfehlung
Die GPA NRW empfiehlt, ein ,Verwaltungs-Wiki“ sowie Handblcher und Verfahrensdoku-
mentationen bereitzustellen, da das wegfallende Wissen und die Erfahrungswerte hiermit
erhalten werden kénnen.

Interkommunale Zusammenarbeit

Dem Thema ,Interkommunale Zusammenarbeit* wird gerade im Zusammenhang mit den Aus-
wirkungen des demografischen Wandels eine immer héhere Bedeutung zukommen. Unabhén-
gig von den aktuellen rechtlichen Rahmenbedingungen geht die GPA NRW davon aus, dass
Formen der interkommunalen Zusammenarbeit ein Schlisselelement der Effizienzsteigerung
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sind (z. B. Archivwesen, Vollstreckungsdienst, Kooperationen im Bauhof)* Da einige Kommu-
nen bereits in einigen Bereichen kooperieren (zum Beispiel Ausbildung, Soziales und Rufbereit-
schaft der Ordnungsbehdrden®, konnten diese positiven Erfahrungen auch fir andere Aufgaben
genutzt werden. Aufgrund sich verandernder rechtlicher Rahmenbedingungen (z. B. aktuelle
Diskussion zum Arbeitnehmerlberlassungsgesetz) muss die Kommune die Situation jeweils
neu prifen. Die Ergebnisse sind in den Entscheidungsprozess Gber mdgliche interkommunale
Zusammenarbeit einzubeziehen.

Ein Praxisbeispiel fir interkommunale Zusammenarbeit in Bedburg ist die 6rtliche technische
Prifung der Stadte Bedburg und Elsdorf. Der Prifer ist fir beide Stéadte tatig. Die Stelle ist im
Stellenplan der Stadt Elsdorf ausgewiesen.

*s. Stadte- und Gemeinderat April 2013

® 5. auch KGSt-Journal 10/2012
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Kontakt

Gemeindeprifungsanstalt Nordrhein-Westfalen
HeinrichstraBe 1, 44623 Herne

Postfach 10 18 79, 44608 Herne
t 02323/14 80-0

f 02323/14 80-333

e info@gpa.nrw.de

i www.gpa.nrw.de
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