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1. Allgemeines
1.1 Rechtsgrundlage

Die Rechtsgrundlage zur Durchfiihrung dieser tberértlichen Prifung ergibt sich aus dem §
126 (1) und (4) GO LSA. Hiernach umfasst die Uberértliche Prifung die Ordnungsprifung,
Kassenprifung sowie die Wirtschaftlichkeits- und Organisationsprifung. Dieser Prifbericht
wurde dem § 126 (5) GO LSA entsprechend der gepriften Gemeinde und der
Kommunalaufsichtsbehérde zugeleitet.

1.2 Priifungsdurchfiihrung, Priifungsumfang

Die Prufung erfolgte in der Zeit vom 01.02.2013 bis 25.03.2013 mit Unterbrechung in den
Raumen der Gemeinde Barleben.

Schwerpunkt dieser Uberortlichen Prifung ist die Organisation und Ausfihrung der
Personalwirtschaft in der Gemeinde Barleben.

Dieser Bericht beinhaltet eine Zusammenfassung und Darlegung der wichtigsten
Prufungsergebnisse sowie diesbeziigliche Hinweise und Anregungen fir die kinftige
Tatigkeit. Die Hinweise wurden, je nach Bedeutung, kursiv bzw. fett kursiv dargestellt.

Von der Moglichkeit des § 2 (4) der Rechnungspriifungsordnung, die Prifung nach
pflichtgemallem Ermessen einzuschranken, wurde Gebrauch gemacht.

1.3 Informatorisches

Barleben ist eine Gemeinde mit 9131 Einwohnern (Stand 31.12.2011). Als Ortsteil sind
Barleben, Ebendorf und Meitzendorf ausgewiesen. Es bestehen 4 gemeindliche
Kindereinrichtung und eine Kita mit einem privaten Betreiber. Die Hortbetreuung wird in
zwei Einrichtungen angeboten.

Neben einer kommunalen Grundschule und einer kommunalen Sekundarschule git es die
Internationale Grundschule Pierre Trudeau und das Internationale Gymnasium Pierre
Trudeau in freier Tragerschaft der Ecole-Stiftung.

Die Aufgaben der Gemeinde werden von 141,875 Beschaftigten ausgeftihrt. In der
Kernverwaltung werden 49,05 Personen beschéftigt.

2. Zusammenfassung der Ergebnisse der Priifung
2.1 Generelle Feststellungen

Die offentliche Verwaltung sieht sich einem bestandig steigenden Bestand von Aufgaben
gegenlber. Bedingt durch den Ubergang von der Ordnungsverwaltung uber die
Leistungsverwaltung bis hin zu einer zunehmenden planenden und gestaltenden
Verwaltung entstand nicht nur eine quantitative sondern auch eine qualitative Veranderung
des Aufgabenbestandes. Dieser Funktionswandel und der Aufgabenzuwachs konfrontierten
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auch die Bediensteten der Gemeindeverwaltung Barleben mit neuen Problemen, die durch
eine bloBe Vermehrung des Personals nicht zu Iésen waren und sind. Der
Aufgabenzuwachs erfordert qualifiziertes und spezialisiertes Personal, das (ber die zur
Erfullung gemeindlicher Aufgaben erforderlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Erfahrungen
verfugt und entsprechend motiviert ist.

Die Priifung ergab, dass es in der Gemeinde Barleben gute Ansétze gibt, um den
neuen Anforderungen gerecht zu werden.

Die Organisation der Verwaltung wurde an die Veranderungen des Aufgabenbestandes
angepasst. Mit der Erarbeitung eines Personalentwicklungskonzeptes wurde eine erste
Analyse des Qualifizierungsstandes der Beschaftigten der Kernverwaltung vorgestellt. Die
vorhandenen Fahigkeiten wurden erkannt. Jetzt solite es Ziel sein, diese Fahigkeiten aber
auch die Neigungen der Mitarbeiter zu erhalten, weiter zu entwickeln und mit den
Anforderungen der Gemeindeverwaltung in Ubereinstimmung zu bringen.

Die Ausfiihrungen in diesem Bericht verstehen sich ausschlieflich als Anregungen
fiir die weitere Personalentwicklung.

2.2 Personalwirtschaft

21 Organisation der Verwaltung

Zur Verwaltungsorganisation zahlen Fragen, die den Aufbau, die Arbeitsablidufe und die
Zusammenarbeit der Verwaltung betreffen. Hierzu sind entsprechende Organisationsplane
aufzustellen (z.B. Verwaltungsgliederungsplan, Aufgabengliederungsplan).

Der Verwaltungsgliederungsplan legt die innere Organisationsstruktur der Gemeinde
Barleben fest. Der Aufgabengliederungsplan gliedert die Aufgaben der Gemeinde Barleben
nach der bestehenden Verwaltungsstruktur.

Fur die Gemeinde Barleben liegt ein Verwaltungs- und Aufgabengliederungsplan Stand
25.10.2011 vor.

Im Jahr 2007 wurde eine Organisationsuntersuchung in Auftrag gegeben. Diese
Untersuchung bezog sich auf die Kernverwaltung und die entsprechende Amterstruktur.
Nach Aussagen des Bereichsleiters war es Zielsetzung der Untersuchung mégliche
Optimierungspotentiale bzw. die Bildung einer neuen auf geanderte Anforderungen aus den
NKHR entstandenen Organisationsstruktur.

Die Organisation der Gemeinde Barleben wurde It. dem Bereichsleiter im Ergebnis der
Organisationsuntersuchung angepasst. Die Amterstruktur wurde geandert. Es erfolgte eine
Anpassung von Aufgaben, Stellen und Kompetenzen.

Ab welchem Jahr die neue Organisationsstruktur letztendlich umgesetzt wurde, wurde der
Rechnungspriiffung auf Anfrage nicht mitgeteilt. Der Bericht Uber die Ergebnisse der
Organisationsuntersuchung wurde der Rechnungsprifung nicht zur Kenntnisnahme
vorgelegt. Insofern konnen keine Aussagen dariiber getroffen werden, welche der im
Ergebnis der Untersuchung empfohlenen OptimierungsmaRnahmen umgesetzt wurden.
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Nach Aussagen des Bereichsleiters Hauptamt gab es im Ergebnis der
Organisationsuntersuchung Stellenneuschaffungen im Rahmen der Einfuhrung des NKHR.

Auszug Stellungnahme BL: ,Durch die ausstehende Griindung des Eigenbetriebes und
hieraus erwachsender Personalbedarfe im Rahmen des Facility Managements wurden
ebenfalls Mitarbeiter eingesetzt. Die Analyse steht aber mit der Stellenbemessung durch
die Fa. Heyder+Partner ftir 2013 noch aus."

Die Grindung des Eigenbetriebes steht — wie unter Pkt. 2.4.2 auch ausgefuhrt — bereits seit
ca. 2008/ 2009 aus und ist bis dato (2013) noch nicht durchgesetzt worden. Sofern
Personalbedarfsplanungen durchgefiihrt werden und diese durch eine eventuelle Grundung
des Eigenbetriebes zusatzliche Bedarfe ausweisen, kann dies in der Personalentwicklung
ggf. berucksichtigt werden. Andernfalls gilt es rechtzeitig MaBnahmen vorzubereiten, die
mit der Griindung des Eigenbetriebes durchgesetzt werden kénnen.

Die Gemeindeverwaltung ist unter dem Burgermeister in zwei Geschaftsbereiche aufgeteilt:
Hauptamt/ Finanzen/ Regiebetriebe und Bau- und Serviceamt. Das Unternehmerbiiro ist
direkt dem Burgermeister zugeordnet. Daneben gibt es das Blirgermeisterbiiro.

Lt. dem vorliegenden Organigramm wurde auch der Eigenbetrieb Wohnungswirtschaft
direkt  dem Burgermeister  zugeordnet. Da der  Geschaftsbereichsleiter
.Hauptamt/Finanzen/Regiebetriebe“ gleichzeitig Leiter des FEigenbetriebes und Stellv.
Burgermeister ist, ware die Zuordnung des Eigenbetriebes zu diesem Geschaftsbereich
sinnvoll.

Der Geschaftsbereich ,Hauptamt/Finanzen/Regiebetriebe" unterteilt sich in 3 Bereiche:
Hauptamt, Finanzen und Regiebetriebe, Naherholung/Sportstatten. Fur diese Prufung war
der Bereich Hauptamt relevant.

2.2.2 Personalbewirtschaftung: Bereich Hauptamt / Fachbereich Personal

Neben der Personalbewirtschaftung werden im Bereich Hauptamt weitere Aufgaben wie
Post, Allgemeine Verwaltung, Sitzungsdienst, Systemadministration, Archiv erledigt.

Insgesamt hat der Bereichsleiter Hauptamt in seinem Bereich 10 Angestelite. Das Archiv
wird als nachgeordnete Einrichtung gefihrt.

Samtliche Aufgaben der Personalwirtschaft, wie Berechnung/ Zahlung der Bezlige und
Entgelte, Stellenbewertung und -bemessung, soweit nicht an Externe vergeben,
Stellenplanaufstellung, -forschreibung, Aus- und Fortbildungen werden in der Gemeinde
von einer Sachbearbeiterin erledigt.

Eine Vertretungsregelung im Falle von Urlaub oder Krankheit fiir diesen Fachbereich
wurde nicht getroffen.

Vertretungsregelungen haben den Sinn, fir vorhersehbare (Urlaub, Dienstreise) und auch
unvorhersehbare Félle (Krankheit, Unfall, Kiindigung) des Ausfalls der Beschéftigten die
Fortfiihrung der Aufgabenwahrnehmung zu ermdéglichen. Daher muss vor Eintritt eines
solchen Falles geregelt sein, wer wen in welchen Angelegenheiten mit welchen
Kompetenzen vertritt. Dies ist besonders in den Fachbereichen von Bedeutung, da dafiir
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meist Spezialwissen erforderlich ist und eine zeitgerechte Einarbeitung unkundiger
Mitarbeiter fiir den Vertretungsfall nicht méglich ist.

In Bezug auf die Gehaltsberechnung wurde der Rechnungspriifung erklart, dass im ,Notfall*
externe Krafte fur den Vertretungsfall eingesetzt werden.

Eine Regelung fir den Vertretungsfall (in Schriftform) fiur die einzelnen
Organisationseinheiten so auch fiir den Fachbereich Personal (auBer Kasse) konnte der
Rechnungspriifung nicht vorgelegt werden.

Es wird empfohlen eine Vertretungsregelung zu erarbeiten. Ggf. miissen die Vertreter
geschult werden, damit sie die Aufgaben inhaltlich (bernehmen kénnen. Es ist zu
bedenken, dass ein Ausfall einer Bediensteten, die aufgrund ihres Spezialwissens nicht
kurzfristig ersetzbar sind, eine gravierende Gefdhrdung des Normalbetriebes bedeuten
kann. Hier ist es von besonderer Bedeutung, einen Vertreter zu schulen.

2.2.3 Personalbedarfsplanung

Die Personalbedarfsplanung ist ein Teilgebiet der Personalplanung, die im Rahmen der
Personalwirtschaft ein praktisches Aufgabengebiet der Verwaltungsfiihrung bildet.

Personalbedarfsplanung wird definiert als "MaRnahmen zur Ermittlung des derzeitigen und
zukunftigen quantitativen und qualitativen Bedarfs an Fihrungskraften und Mitarbeitern
einer Kommunalverwaltung".

Mit Hilfe der Personalbedarfsplanung wird abgeschétzt, wie gro der Personalbedarf einer
Gemeindeverwaltung in der Zukunft sein wird. Bei einer Planung nach Qualitat werden die
in Zukunft (kurz-, mittel- oder langfristig) notwendigen Qualifikationen/Fahigkeitsprofile
ermittelt. Bei der Planung der Quantitat werden, meistens zu statistischen Zwecken, Kopfe
gezahit.

Entsprechend der Zielsetzung der Personalplanung unterscheidet man:

1. Ersatzbedarf, den durch ausscheidende Mitarbeiter verursachten Bedarf, bspw. wegen
Tod, Invaliditat, Verrentung/Pensionierung, Kiindigung durch Arbeitnehmer oder AG,

2. Neubedarf (Erweiterungsbedarf), den Uber den augenblicklichen Personalbestand
hinausgehenden (zusatzlichen) Personalbedarf, beispielsweise wegen
Erweiterung/Erhdhung der Pflichtaufgaben, Arbeitszeitverkiirzungen, neue Projekte

3. Minderbedarf (Personaleinschrankung), einen Rickgang des Personalbedarfs
beispielsweise nach Wegfall von (Pflicht-)Aufgaben, Verwaltungsneugliederung

4. Reservebedarf, zusatzlich zum Stammpersonal fir Notsituationen bereitgehaltenes
Stammpersonal wie z.B. Erzieher,

5. Zusatzbedarf, kurzfristiges zusatzliches Personal, beispielsweise wegen saisonalen
Arbeitsbedarfs wie z.B. Bade- und Campingsaison Jersleber See,

6. Freistellungsbedarf

Eine Personalbedarfsplanung im vor beschriebenen Sinne konnte der Rechnungsprifung
nicht (schriftlich) nachgewiesen werden. Ein schriftlich festgelegtes Verfahren zur
Besetzung freier Stellen wurde der Rechnungspriifung nicht vorgelegt.
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Die Initiativen fur z. B. zusatzliche Stellen gehen regelmé&Rig aus Besprechungen zwischen
Fachbereichsleitungen und Personalamt hervor. Der Birgermeister wird ein schliissiges
Konzept vorgelegt. Die endgliltige Entscheidung erfolgt durch den Biirgermeister anhand
der vom Personal- und Fachamt erarbeiteten Unterlagen.

Nach Aussagen des Bereichsleiters Hauptamt ist die Personalbedarfsplanung iiber langere
Zeitraume nur méglich, ,wenn absehbar ist, dass sich Bedarfe in den Amtern verandern®:

Angaben zur Altersstruktur in der Gemeindeverwaltung Barleben konnten der
Rechnungsprifung nicht Ubermittelt werden.

Nach Auffassung der Rechnungspriifung ist eine Personalplanung schon deshalb
méglich und notwendig, weil zumindest anhand der Altersstruktur und aus den
Erkenntnissen, die in den persénlichen Mitarbeitergespridchen erworben werden
kénnen, stindig Bedarfe ermittelt werden und auch laufend Veridnderungen zu
erkennen sind.

Die Ergebnisse der Personalbedarfsplanung sind in der Personalentwicklung zu
berlicksichtigen.

2.3 Personalentwicklung

2.3.1 Allgemeines

Das Personalentwicklungskonzept soll als allumfassender Ansatz zur Optimierung der
Personal- und Organisationsstrukturen einerseits und MaRnahmen der Aus- und
Fortbildung und der Forderung der Mitarbeiter andererseits verstanden werden.

Ziel einer systematischen Personalentwicklung sind insbesondere die Steigerung der
Motivation und Leistungsbereitschaft der Beschéftigten, die Férderung der beruflichen
Entfaltung, Verbesserung der Arbeitsbedingungen, starkere Fortbildung, Erhéhung der
Flexibilitat und Mobilitat sowie eine verbesserte Auswahl und Entwicklung der
Flhrungskrafte. Personalentwicklung zielt also darauf ab, die Interessen der Verwaltung mit
den Interessen der Beschaftigten so weit wie moglich in Einklang zu bringen.

Der Aufbau einer Personalentwicklungsstrategie hat bei Gemeinde Barleben bereits im
Jahr 2006 mit einer Organisationsuntersuchung durch P+K Blro- und
Verwaltungsorganisation GmbH begonnen. Im Ergebnis der Untersuchung wurden
grundiegende Umstrukturierungen der Verwaltung vorgeschlagen und im spateren Verlauf
uberwiegend von der Verwaltung umgesetzt.

2.3.2 Personalentwicklungskonzept als Bestandteil der Haushaltskonsolidierung

Nach § 90 Absatz 3 Gemeindeordnung Sachsen-Anhalt (GO LSA) ist der Haushalt einer
Gemeinde in jedem Haushaltsjahr in Planung und Rechnung der Ertrage und
Aufwendungen auszugleichen. Er ist ausgeglichen, wenn die Ertrage die Hohe der
Aufwendungen erreichen.



Kann der Haushaltsausgleich entgegen den Grundsatzen des § 90 Abs. 3 nicht erreicht
werden, ist ein Haushaltskonsolidierungskonzept aufzustellen. Das
Haushaltskonsolidierungskonzept dient dem Ziel, die kunftige, dauernde Leistungsfahigkeit
der Gemeinde zu erreichen.

Das Ministerium des Innern des Landes Sachsen-Anhalt schreibt mit dem Erlass vom
24.09.2004 Hinweise zur Haushaltskonsolidierung" des Verwaltungshaushaltes vor: ,Einer
der groBten Ausgabeblocke im Verwaltungshaushalt der Kommunen sind die
Personalausgaben. Bei den Personalausgaben sind daher alle Einsparméglichkeiten
auszunutzen. Hierzu ist ein nachvoliziehbares Personalentwicklungskonzept vorzulegen,
das auch die notwendige Qualifizierung und Entwicklung des vorhandenen Personals
beinhaltet, um Personalengpésse zu vermeiden. "

Die Gemeinde Barleben wurde dem Anspruch der gesetzlichen Verpflichtung zum
Ausgleich in jedem Haushaltsjahr gerecht. Es war kein Haushaltskonsolidierungskonzept
unter Beachtung des v.g. Erlasses des Ministeriums des Innern aufzustellen und
demzufolge kein Personalentwicklungskonzept zu erstellen.

Die Gemeinde Barleben hat dennoch im Jahr 2010 ein Personalentwicklungskonzept
erarbeitet.

2.3.3 Personalentwicklung in der Gemeinde Barleben

Die Personalentwicklung im weiteren Sinne umfasst die Bereiche Personenentwicklung
(Weiterbildung, Qualifizierung) Organisationsentwicklung (Strukturen und Prozesse aber
auch Teamentwicklung, Projektarbeit) sowie Forderung (Auswahl, Einarbeitung
Leistungsbeurteilung etc.) in der Verwaltung.

Die Gemeinde Barleben hat im Jahr 2010 ein Personalentwicklungskonzept erstelit.

Das Konzeptionspapier zur Personalentwicklung in Barleben beinhaltet eine Isterfassung
samtlicher Stellen in der Kernverwaltung. Sofern sich diese Strukturen zu Gunsten einer
internen Strukturreform verschieben werden, wurde im Konzept auf mégliche Anpassungen
bzw. Anderungen der Struktur verwiesen.

Auf die Personalentwicklung (Qualifikation) wird allgemein eingegangen; allgemeine Ziele
wurden erwahnt. Konkrete Personalentwicklungsmanahmen insbesondere in Bezug auf
die Erhaltung und Verbesserung der Mitarbeiterqualifikation sind in dem vorliegenden
Konzept nicht enthalten.

Die Gemeinde Barleben bedient sich Vielfach zur Erledigung ihrer Aufgaben externe
Anbieter. So entstanden erhebliche zusatzliche Aufwendungen fur die Beratungstatigkeit
eines Wirtschaftsprufungsunternehmens und sonstige private Unternehmen im Rahmen der
EinflUhrung des NKHR und der Aufstellung/Berichtigung der Eréffnungsbilanz bzw.
Bewertung des Vermogens. Organisationsuntersuchungen, Stellenbewertungen,
Stellenbemessungen u.v.m. werden ebenso an Dritte vergeben. Auch fur juristische Fragen
bedient sich die Gemeinde eines vom Zweckverband ,TPO" zur Gemeinde abgeordneten
Mitarbeiters.
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Es wird der Gemeinde empfohlen, zu prifen, ob eine spezifische (z.B.
betriebswirtschaftliche oder juristische Qualifikation bzw. Ausbildung/ Studium eigener
Mitarbeiter nicht zweckmaéRiger ist als der Einsatz Externer.

Betriebswirtschaftliches Denken und Handeln ist mehr denn je auch in den kommunalen
Verwaltungen notwendig, um Wirtschaftlichkeit und Wirksamkeit zu erreichen, das
Rechnungswesen fortzuentwickeln (Kosten- und Leistungsrechnung),
betriebswirtschaftliche Aufgaben kompetent wahrnehmen zu kénnen.

Die Rechtsbeziehungen der beteiligten Partner unter den Bedingungen der sich
entwickelnden Kultur der doppischen Haushaltsabwicklung verlangt von der 6ffentlichen
Verwaltung eine starke Position, die sich unter anderem auch darin ausdriickt, dass sich
die Partner auf Augenhohe gegeniiberstehen. Wahrend die Beziehungen in der
Vergangenheit rein durch hoheitliche MalBnahmen gekennzeichnet waren (Verwaltungsakt),
so wird heute verstérkt der Vertrag (privat-rechtlicher oder 6ffentlich-rechtlicher Vertrag) als
Basis der Beziehungen benutzt. Hier wird deutlich, dass sich Verhandlungsspielrdume
ergeben, die qualitativ begleitet werden muissen. Daraus folgt, dass die Gemeinde Personal
entwickeln muss, um den Rahmenbedingungen des freien Warenmarktes, des
Kapitalmarktes und der hoheitlich zu vertretenden o6ffentlichen Aufgaben gewachsen zu
sein. Hier bieten sich die neuen, an den wirtschaftlichen Bedarfe der Gesellschaft
orientierten Studien-und Ausbildungsgénge gerade zu an."

Daher sollte versucht werden, eine betriebswirtschaftliche bzw. juristische Qualifizierung in
das Konzept einzuarbeiten. Dabei sollte die Gemeinde die Qualifizierung der Mitarbeiter
unterstatzen.

Ist gilt jedoch festzustellen, dass Personalentwicklung ein fortlaufender Prozess ist, in
welchem einmal entwickelte Strategien kontinuierlich zu aktualisieren und neuesten
Erkenntnissen anzupassen sind.

Eine Uberarbeitung/ Fortschreibung des Personalentwicklungskonzeptes der Gemeinde
Barleben auf einen aktuellen Stand erfolgte bisher nicht.

Es wird empfohlen dieses unter Beriicksichtigung der jeweiligen Rahmenbedingungen
fortzuschreiben und weiter inhaltlich auszugestalten.

2.3.4 Qualifizierung als Teil der Personalentwicklung

Die Qualifizierung aller Mitarbeiter hat einen hohen Stellenwert. Gut qualifizierte
Beschaftigte tragen wesentlich zur Erreichung von Verwaltungszielen bei und stellen damit
das wertvoliste Kapital der Verwaltung dar. Daher sind bedurfniskonforme
Weiterbildungsmalnahmen ein integraler Bestandteil der leistungsorientierten Bezahlung.
Die Kosten fur die Qualifizierung hat der Arbeitgeber zu tragen.

Mit Inkrafttreten des Tarifvertrages fir den 6ffentlichen Dienst (TV8D) im Jahr 2005 wurde
erstmals ein Passus zur Qualifizierung (§ 5 TV6D) aufgenommen. Die Tarifvertragsparteien
verstehen Qualifizierung auch als Teil der Personalentwicklung. Mit der Qualifizierung soll
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die Steigerung von Effektivitat und Effizienz des offentlichen Dienstes, der
Nachwuchsforderung und der Steigerung von beschaftigungsbezogenen Kompetenzen
erreicht werden.

Die Beschaftigten haben Anspruch auf ein regelmaRiges Gesprach mit der jeweiligen
Fuhrungskraft, in dem festgestellt wird, ob und welcher Qualifizierungsbedarf besteht.
Dieses Gesprach ist, wenn nichts anderes geregelt wird, jahrlich zu fuhren.

Um die Qualifizierungsgesprache tberhaupt Ergebnis férdernd durchfiihren zu kénnen,
mussen die Flhrungskrafte zum einen eine Vorstellung davon haben, wie aus ihrer Sicht
sowohl das aktuelle, als auch das kinftige Aufgaben- und Kompetenzprofil in ihrer
Organisationseinheit aus sieht bzw. aus sehen sollte, (iber welche Kompetenzen ihre
Mitarbeiter verfugen bzw. verfugen sollten und welche MalRnahmen zu ergreifen sind, um
agf. notwendige Anpassungen vornehmen zu kénnen.

Zum anderen kénnen und sollen die Mitarbeiter ihre Sicht der Dinge einbringen. Sie sollten
wissen, welche Kompetenzen nétig sind, um ihre Arbeitsaufgabe qualifiziert und effizient
erledigen zu konnen und welche dieser Kompetenzen nicht vorhanden sind oder
weiterentwickelt werden mussen.

Auch mégliche Wiinsche, beruflich vorwdrts zu kommen, spielen bei den
Mitarbeitern eine groBe Rolle und sollten zumindest bei der Erarbeitung und
stdndigen Fortschreibung der Personalentwicklung Beriicksichtigung finden.

Der Fortbildungsbedarf auf einem Arbeitsplatz bei der Gemeinde Barleben ergab sich
bisher aus den Anforderungen des Arbeitsplatzes und aus der vorhandenen persénlichen
Qualifikation des Stelleninhabers. Die Fortbildungen wurden i.d.R. auf Anfrage des
Beschaftigten jeweils arbeitsplatzbezogen organisiert und durchgefiihrt. Die Haushaltsmittel
waren in Fortschreibung des Haushaltsansatzes veranschlagt worden.

Die Verantwortung fir die fachbezogene Fortbildung wurde dezentralisiert und oblag den
Fuhrungskraften in den Fachbereichen. Ausgehend von den Anforderungen eines
Arbeitsplatzes wurde die Fachfortbildung individuell bestimmt und durchgefiihrt.

Der dienstliche Nutzen von durchgefuhrten Fortbildungsveranstaltungen solite zwischen
dem Teilnehmer einer Fortbildung und dem direkten Vorgesetzten, mit dem auch die
Jahresgesprache durchgefihrt werden, aus fachlicher und finanzieller Sicht ausgewertet
werden.,

Eine Uberpriifung des Nutzens einer Fortbildungsveranstaltung durch den
Vorgesetzten konnte dem Priifer nicht bestétigt werden.

Das RPA héalt die Feststellung des dienstlichen Nutzens der Fortbildung fir den
Arbeitsplatzinhaber und die Erstellung von Anforderungsprofilen fur den Arbeitsplatz zum
Abgleich mit den Potenzialen der Mitarbeiter fir unverzichtbar.

Der Burgermeister ist nur bei Aus- und Weiterbildungen mit einem hoheren Wertumfang
durch die Genehmigung letztentscheidend beteiligt.

Eine (schriftliche) Regelung hierzu ist nicht vorhanden. Die Hoéhe des bestimmten
Aufwandes fiir die MaBnahme ist somit nicht festgelegt worden.
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Ein professionelles Personalentwicklungskonzept umfasst auch die
Nachbearbeitungsphase und die Sicherstellung der erfolgreichen Anwendung und
Umsetzung des Gelernten.

Mit dem Ziel, die Qualifizierung bei der Gemeinde Barleben nach einheitlichen
Grundsdétzen vorzunehmen, sollte eine Dienstvereinbarung zur Qualifizierung o.4.
erarbeitet werden, um ein einheitliche Verfahren fiir die Beschiftigten zu
gewdhrleisten 2zu koénnen. Hierin sollten die Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen zu Aus- und WeiterbildungsmafBRnahmen fiir alle verbindlich
definiert werden.

Die Bewertung und Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs sollte vornehmlich im
Rahmen der Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespréche erfolgen, in denen der Mitarbeiter
seine Qualifizierungswiinsche und der Vorgesetzte die Qualifizierungsnotwendigkeit
darlegen soll. Das Ergebnis sollte dann (iber dem Bereichsleiter an den Bereich
Personal weitergeleitet werden.

2.3.5 Leistungsorientierte Bezahlung

Mit der EinfUhrung des Tarifvertrages offentlicher Dienst (TV6D) zum 01.10.2005 ist die
Vergabe einer leistungsorientierten Bezahlung (LOB) ermdglicht worden. Ziel der LOB ist
es, die Effizienz und Effektivitat in den Kommunen zu starken. Dies ist jedoch nur méglich,
wenn die Beschaftigten engagiert und motiviert sind. LOB kann die Arbeitsmotivation und
die Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten steigern.

Somit ist die leistungsorientierte Bezahlung als kleiner aber notwendiger Teil der
Personalentwicklung und Personalfihrung im 6ffentlichen Dienst zu sehen.

Nach dem TVOD war die Einfuhrung der LOB zum 01.01.2007 vorgesehen. Gemal § 18
Abs. 3 TV6D sollte bis zu einer Vereinbarung eines hoheren Vomhundertsatzes das fur das
Leistungsentgelt zur Verfigung stehende Gesamtvolumen 1 % der standigen
Monatsentgelte des Vorjahres entsprechen. Zielgréf3e ist ein Volumen von 8 Prozent der
Entgeltsumme. Eine Vorgabe, wann dieses Ziel erreicht werden muss, existiert bislang
nicht. Mit der Tarifrunde 2010 wurde eine schrittweise Anhebung des Leistungsentgelts von
1 % um jahrlich 0,25 % (bis 2013: auf 2,0 %) vereinbart.

Die Gemeinde Barleben stellt It § 5 der Dienstvereinbarung zur Einfuhrung
leistungsorientierter Entgelte die Hohe des Finanzvolumens bis zum 31.01. des jeweiligen
Kalenderjahres fest. Die Bekanntgabe erfolgt durch Aushang und Rundschreiben.

Gemal § 1 der Bekanntmachung wurden die Beitrage fir die Ausschittung von Entgelten
(Leistungstopfe) im Rahmen der leistungsorientierten Bezahlung in Hohe von 4 % der
Bruttoentgelte fur den zu bewertenden Leistungszeitraum vom 01.12.2011 bis 30.11.2012
festgestellt. Das entspricht eine Summe von 175.964,12 €.

Hierbei handelt es sich um eine Ubertarifliche Bezahlung. Die ubertarifliche Bezahlung ist
ein in einem Arbeitsvertrag zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbartes
Arbeitsentgelt, welches (ber die tariflich normierten Mindestbedingungen hinausgeht. Dabei
stehen Tarifvertréage der (bertariflichen Bezahlung nicht entgegen.
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Nach dem Gunstigkeitsprinzip kann von den Normen eines Tarifvertrages
(Mindestbedingungen) lediglich zugunsten des Arbeitnehmers durch Einzelvertrag oder
Betriebsvereinbarung abgewichen werden, es sei denn, eine Tariféffnungsklausel l&sst
ausdriicklich auch negative Abweichungen zu.

Es gilt jedoch insbesondere in Bezug auf Verglitung nach den tariflichen Entgeltgruppen zu
beachten, dass mit der Angabe der Entgeltgruppe im Arbeitsvertrag zum Ausdruck
gebracht werden soll, dass sich die Vergitung nach den Regeln des Tarifrechts bestimmt,
d.h. nach der Tarifautomatik des 6ffentlichen Dienstes zu bestimmen ist. Dies gilt schon
allein deshalb, da ein Arbeitgeber des offentlichen Dienstes grundsétzlich keine
ubertarifliche Vergitung, sondern nur das gewéhren will was dem Arbeitnehmer
tarifrechtlich zusteht. Nicht zuletzt sind die Arbeitgeber des offentlichen Dienstes geméal §
90 Abs. 2 GO LSA zur sparsamen Bewirtschaftung der Haushaltsmittel verpflichtet und
daher kann der Anspruch des Arbeitnehmers sich nur auf das erstrecken kann, was ihm
tarifrechtlich zusteht.

Das fur das Leistungsentgelt zur Verfugung stehende Gesamtvolumen muss
zweckentsprechend verwendet werden. Damit besteht ein Ausgabezwang des fir
Leistungsentgelte bereitgesteliten Betrages.

Es besteht die Verpflichtung zur jahrlichen Ausschittung des Gesamttopfes.

ermitteltes Gesamtvolumen| ermittelte tatsédchlich
HHJ | v.H. Satz| It. TV6D bzw. Vereinbarung | Ausschiittung | Ausschiittung
2008 4 3.580.37442 € 14321498¢€ 137.553,09 €
2009 4 3.99346865€ 159.738,75€ 163.199,72 €
2010 4 4.092.628,07 €| 163.705,12 € 161.716,63 €
2011 4 4.280.888,40€| 17123554 € 175.172,98 €
2012 4 4.399.103,03€] 175.964,12 € 178.596,11 €

Die Umsetzung hat durch Dienstvereinbarung zu erfolgen. Fur den Abschluss der
Dienstvereinbarung ist ausschlielich der Personalrat zustandig. Gleichstellungsbeauftragte
und Vertrauensperson der Schwerbehinderten sollten von Anfang an eingebunden werden.

Eine Einbeziehung des Gleichstellungsbeauftragten und der Vertrauensperson der
Schwerbehinderten bei dem Abschluss der Dienstvereinbarung wurde der
Rechnungspriifung nicht nachgewiesen.

Eine Dienstvereinbarung zur Einfiihrung leistungsorientierter Entgelte und Vereinbarung
eines betrieblichen Systems nach § 18 Abs. 6 TV&D liegt vor.

Ein weiteres Instrument zur Honorierung von erheblich ber dem Durchschnitt liegenden
Leistungen ist das Beschleunigen von Stufenaufstiegen. Der TV6D lasst es zu, dass der
Zeitraum flUr den Aufstieg in einer Entgeltgruppe verkirzt wird. Die LOB und die
leistungsbezogenen Stufenaufstiege bestehen unabhangig voneinander.

In der Gemeinde Barleben wurde von Méglichkeit den Stufenaufstieg zu verkirzen, um
uberdurchschnittliche Leistungen zu honorieren bisher kein Gebrauch gemacht.

Uberortliche Prufung der Gemeinde Barleben 2013
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In der Gemeinde Barleben wurde von Moglichkeit den Stufenaufstieg zu verkiirzen, um
uberdurchschnittliche Leistungen zu honorieren bisher kein Gebrauch gemacht.

2.3.6 Beurteilungswesen

Fur die Aufgaben der Personalplanung sowie fur Personalentscheidungen
(Personalférderung und Personalauswahl) ist es notwendig, aktuelle, umfassende und
realistische Informationen {ber die Leistung und Befdhigung sowie uber das
Arbeitsverhalten der Bediensteten zu erfassen. Die Aufgabe einer Beurteilung ist es, die
hierfur entsprechenden Informationen zu liefern.

Nach In-Kraft-Treten des TV6D war es erforderlich, ein neues Beurteilungssystem
einheitlich fur die Verwaltung 2zu entwickeln. Neben den festgeschriebenen
Beurteilungsnotwendigkeiten, die zur Erstellung einer Anlassbeurteilung fiihren, solite als
Ziel die Erstellung von Regelbeurteilungen erreicht werden. RegelméRige Beurteilungen
verschaffen einen detaillierten Uberblick iber das Leistungspotential der eigenen
Beschaftigten und dienen dariber hinaus als wesentliche Grundlage bei
Auswahlentscheidungen hinsichtlich der dienstlichen Verwendung und der beruflichen
Entwicklung der Beschaftigten.

Im Mitarbeitergesprach besteht die Moglichkeit, sich nicht nur Uber ergebnisorientierte
Ziele, sondern auch Uber Zielsetzungen zur personlichen Qualifikationsentwicklung zu
unterhalten und die zur Erreichung notwendigen Maf3nahmen zu diskutieren. Es kann Uber
Gestaltung und Entwicklung des persénlichen Arbeitsbereichs und organisatorische Ziele
und Projekte gesprochen werden.

In der Gemeinde Barleben sind gemal § 4 der 2. Dienstvereinbarung zur Einfihrung
leistungsorientierter Entgelte und Vereinbarung eines betrieblichen Systems nach § 18 Abs.
6 TV6D jahrlich Vorgesprache zur Leistungsbewertung und im Anschluss daran die
Bewertung des Beschaftigten zufuhren. Zwischengesprache Uber die Aufgabenerfillung
kénnen gefuhrt werden.

Lt. Aussagen des Bereichsleiters werden die Gesprache jahrlich gefuhrt. Auf
Zwischengesprache wurde bisher verzichtet.

2.3.7 Uberlastungsanzeigen

Die Uberlastungsanzeige dient dazu, dem Arbeitgeber Mangel in der personellen
Organisation zu verdeutlichen. Standige Uberlastung im Berufsleben kann aber auch bei
den Beschaftigten zu ernsten Erkrankungen flhren.

Die Uberlastung begriindet sich regelmaRig in eine unzureichende personelle Besetzung
bzw. um Fehler bei der Verteilung der vorhandenen Arbeitsmenge. Die Anzeige hat das
Ziel, Verbesserungen zu erreichen. Der Anzeigende macht dem Arbeitgeber deutlich, dass
das vorhandene Pensum durch ihn nicht mehr bewaltigt werden kann und deshalb Fehler
im Geschaftsgang nicht auszuschlielen sind.
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Die Rechtsgrundlage findet sich im Arbeitnehmerbreich in § 242 BGB. Hiernach sind die
Beschaftigten verpflichtet, ihre Arbeitsleistung so zu erbringen, ,wie Treu und Glauben auf
die Verkehrssitte es erfordern®. Darum muissen auch die Beschiftigten des &ffentlichen
Dienstes ihre Vorgesetzten rechtzeitig dariiber informieren, wenn die Ubertragene Arbeit
unverrichtet bleibt oder nur mangelhaft erledigt werden kann. § 618 BGB verpflichtet
umgekehrt den Arbeitgeber, Dienstleistungen unter seiner Leitung ,so zu regeln, dass der
Verpflichtete gegen Gefahr fir Leben und Gesundheit soweit geschiitzt ist, als die Natur
der Dienstleistung es gestattet.” (Die Rechtsgrundlagen fir Beamten finden sich im
Beamtengesetz).

Daraus ergibt sich, dass der Arbeitnehmer es nicht unterlassen darf, seinen
Vorgesetzten auf ,Missstinde und Fehlentwicklungen“ beim Arbeitspensum
hinzuweisen. Es wird empfohlen, die Beschéftigten dahingehend zu belehren.

Die Uberlastungsanzeige sollte, um Beweiskraft zu besitzen, schriftlich gestellt
werden. Es wird empfohlen, den Beschéftigten hierfiir eine Vorlage zur Verfiigung zu
stellen, die auch auf die notwendigen Inhalte eingeht.

Bereits dem vorliegenden Personalentwicklungskonzept aus dem Jahr 2010 war zu
entnehmen, dass im IT Bereich Mehrarbeitszeiten und Uberstunden im erheblichen Umfang
anfallen. Insofern war der Verwaltung bereits zu diesem Zeitpunkt bekannt, dass in einigen
Bereichen vermehrt zu Arbeitstiberlastungen gekommen ist.

Aus dem Gesprach mit dem Bereichsleiter und der Sachbearbeiterin Personal ging hervor,
dass seit dem November 2012 eine Uberlastungsanzeige (wiederum aus dem Bereich IT)
vorliegt. Weitere (schriftliche) Uberlastungsanzeigen liegen nicht vor.

Dem Bereichsleiter ist jedoch bekannt, dass in einigen Bereichen (wie z.B. Finanzen) das
Arbeitspensum momentan nicht zu bewaltigen ist und lange Bearbeitungszeiten, Termin-
bzw. Fristversaumnisse zur Folge haben.

Nach Aussagen des Bereichsleiters wird die Ursache fur die Uberlastung geprift. Stellt sich
heraus, dass die Uberlastung durch ein Projekt (wie z.B. Umstellung NKHR) bedingt ist,
sieht er keinen Handlungsbedarf.

2.4 Stellenbewirtschaftung
2.4.1 Stellenplan

Nach § 93 Abs. 1 GO LSA i.Vm. § 1 Abs. 1 Nr. 4 GemHVO Doppik ist der Stellenplan
Bestandteil des Haushaltsplanes und damit der Haushaltssatzung. Damit enthalt er die fir
die Aufgabenerledigung benétigte Personalausstattung der Verwaltung sowohl in
quantitativer als auch in qualitativer Hinsicht (Besoldungs-/Entgeltgruppe).

Weiterhin ist er Berechnungsgrundlage fir die Personalausgaben (§ 15 Abs. 2 GemHVO).
Hier ist die Verbindung zum Ergebnisplan nach § 2 GemHVO Doppik zu beachten, da sich
die Veranschlagung der Personalaufwendungen nach den im Haushaltsjahr voraussichtlich
besetzten Stellen richtet (§ 15 Abs. 2 GemHVO Doppik). Falls sich wesentliche



14

Abweichungen vom Stellenplan des Vorjahres ergeben, ist dies in der Erlauterungsspalte
Zu begriunden.

Im Stellenplan sind gemaR § 5 Abs. 2 Satz 1 GemHVO fiir jede Besoldungs-/Entgeltgruppe
die Gesamtzahl der Stellen fur das Vorjahr sowie der zum 30.06. des Vorjahres besetzten
Stellen anzugeben (Ist-Stellen).

Im Stellenplan sind alle im Haushaltsjahr erforderlichen Stellen der Beamten und die nicht
nur vorubergehend beschaftigten Arbeitnehmer nach Besoldungs- oder Entgeltgruppen
gegliedert auszuweisen. Eine nicht nur voriibergehende Beschiftigung ist dann
anzunehmen, wenn die geschuldete Dienstleistung in einer standigen und langfristigen
Aufgabe besteht.

Der Stellenplan wird nach § 44 Abs. 3 Nr, 4 GO LSA vom Gemeinderat beschlossen und
mit der Haushaltssatzung nach § 94 Abs. 2 GO LSA der Kommunalaufsichtsbehorde
vorgelegt. Er ist allerdings nicht genehmigungspflichtig durch die
Kommunalaufsichtsbehérde. Falls im laufenden Haushaltsjahr Anderungen im Stellenplan
erforderlich sind, ist in den Fallen des § 95 Abs. 2 Nr. 4 GO LSA unverziglich eine
Nachtragshaushaltssatzung zu erlassen, wenn nicht eine Ausnahme nach § 95 Abs. 3 Nr.
3, 4 GO LSA vorliegt.

Nach § 73 GO LSA ist der Stellenplan einzuhalten; die Gemeinden sind bei
Stellenbesetzungen und Beférderungen an den erlassenen und genehmigten Plan
gebunden. Abweichungen sind nur zulassig, soweit sie aufgrund gesetzlicher oder
tariflicher Vorschriften erforderlich sind. Die oberste Kommunalaufsicht kann Ausnahmen
zulassen. Entscheidungen der Gemeinde (ber dienstrechtliche Angelegenheiten missen
sich im Rahmen des Stellenplans halten.

Die Priufung in Bezug auf den Stellenplan (Muster etc.) beschrankte sich auf den
Stellenplan und die Stellenbersicht zum Haushaltsplan 2013.

Im Stellenplan der Gemeinde Barleben wurde die Stellenbesetzung nachvollziehbar
dargestelit. Der Stellenplan gibt so unmittelbar Aufschluss darlber, welcher Bedienstete auf
welcher Stelle gefuhrt wurde und fur welchen Zeitraum Personalkosten verursacht wurden.
Es war ebenso erkennbar, ab wann welche Stelle neu bewertet wurde.

Der Stellenplan enthalt die in § 5 GemHVO vorgeschriebenen Erlduterungen zu den
einzelnen Stellen.

Der Haushalt der Gemeinde Barleben ist so aufgestellt, dass jedes Produkt ein Teilplan
darstellt. Daher war zu jedem Teilplan/Produkt eine Anlage als Stellenubersicht beizuflgen.

Die Anlage zum Stellenplan: ,Nachwuchskrafte und informatorisch beschaftigte
Dienstkrafte” war dem Stellenplan beigefugt.

Die Stellen von Beamten und Arbeitnehmern in einem Altersteilzeitverhaltnis sind im
Stellenplan sowie in der der Stellentbersicht gesondert aufzufiihren. Dies kann in den
Erlauterungen (z.B. durch Angabe ,ATZ" mit Daten zum Eintritt in die ATZ, Beginn der
Freistellungsphase, Ende der ATZ) oder durch einen weiteren gesonderten Stellenplan
erfolgen.

ng der Gemeinde Barleben 2013
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Der Stellenplan enthielt die erforderlichen Angaben zu den Stellen der Arbeitnehmer in
einem Altersteilzeitverhaltnis.

Die Stellenplane im gepriften Zeitraum sind durch die Kommunalaufsichtsbehoérde im
Zusammenhang mit der Vorlage der Haushaltssatzungen nicht beanstandet worden. Es
wurden lediglich Hinweise gegeben insbesondere zum Nachweis der informatorisch
beschaftigten Dienstkrafte.

Der Stellenplan wurde von Sachbereich Personalwirtschaft mittels excel-Datei erstellt und
manuell gepflegt. Die personalwirtschaftliche Bearbeitung erfolgte ebenfalls durch diesen
Bereich.

Soweit im Rahmen der Prifung feststellbar, sind alle Stellen im Stellenplan besetzt.
Doppelbesetzungen gibt es It. Aussagen des Bereichsleitern und der Sachbearbeiterin
Personal nur bei Einarbeitungen (Ubergangszeit) und bei Neubesetzungen von Stellen von
Arbeitnehmern, die sich in der Ruhephase befinden. Die Doppelbesetzung aufgrund der
Alterszeit ist ordnungsgemaf im Stellenplan ausgewiesen.

Die Gemeinde Barleben verwendete fur die Zahlung der Beziige und Entgelte das
Programm VARIAL - Finanz- und Personalwesen.

2.4.2 Stellenbewertung/Stellenentwicklung

Im Zeitraum 2007/2008 wurde durch einen externen Anbieter in der Gemeinde Barleben
eine Organisationsuntersuchung durchgefiihrt. Im Ergebnis dieser Untersuchungen wurde
die Verwaltungsgliederung in der Gemeinde neu strukturiert. Die Neustrukturierung war
insbesondere durch die Einfuhrung des NKHR notwendig geworden.

Mit der Anderung der Verwaltungsstruktur anderten sich zum Teil auch die Aufgaben der
einzelnen Stellen. Somit war die Bewertung der Beschaéftigtenstellen neu vorzunehmen.

Bei der Gemeinde Barleben wurden nach Aussagen des Bereichsleiters inzwischen alle
Stellen bewertet. Hierzu hat sich die Gemeinde eines externen Dritten bedient. Im Ergebnis
der Stellenbewertung stehen noch Anpassungen der Entgelte bei einigen Stellen bevor.
Sofern Neubewertungen bereits zu einer Anderung der Entgeltgruppe filhrten, wurde dies
im Stellenplan in der Spalte Erlauterungen angegeben.

Die Bewertung der Stellen fur die Beschaftigten in den sozialen Einrichtungen wurde vom
Sachbereich Personal/Bezlige vorgenommen

Nach Aussagen des Bereichsleiters wird die Leistung der Bemessung einiger Stellen
(insbesondere im Bereich Regiebetriebe an einen externen Dritten in Auftrag gegeben.

Im Ergebnis dieser Stellenbewertung durch die Fa. Heyder und Partner wurden It.
Aussagen der MA Personal folgende Veranderungen vorgenommen (Unterlagen lagen dem
Fachdienst Rechnungsprifung nicht vor):

5 Hohergruppierung aufgrund der Umstrukturierung (3 BL, 2 Vorarbeiter)

15 Hohegruppierungen
6 Herabgruppierungen
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Eine Uberprifung der, durch den externen Dritten durchgefilhrten Stellenbewertung,
erfolgte im Rahmen dieser Priufung nicht. Auch die Stellenbemessung war nicht
Gegenstand dieser Prifung.

Stellenentwicklung

Die Stellenzahl entwickelt sich im Prifungszeitraum 2008 bis 2013 wie folgt:

davon:

Be- | Arbeit- AN Wirt-

amte | nehmer | Kitas/ gchuleny Schafts-  Jersl. Ver- |dar: in ATZ
HHJ Hort Biblioth hof See MLH | waltung |Ruheph.
2008 1 128,625| 60,750 4550 14750 2,000 2,000| 45575 1,000
2009 1 139,565| 73,765 5050 14580 2,000 2,000{ 43,170 1,000
2010 1 133,540 68390 5050 13,800 2550 2650 42,100 2,000
2011 1 133,750 63,950 5050 14,750 2550 3,150| 45,300 2,000
2012 1 140,875| 65075 6,050 14,750 3,550 4,150( 48,300 2,000
2013 1 140,875| 66,075 4,300 15750 3,100 3600| 49,050 2,000

Da der Begriff ,Kernverwaltung" nicht eindeutig definiert ist, wurde vom Verband Deutscher
Stadtestatistiker folgende Definition vorgeschlagen, die durchaus annehmbar ist:

,Die Kernverwaltung umfasst alle Organisationseinheiten im administrativen Kernbereich
(Dezernate, Fachbereiche, Amter, Abteilungen, Sachgebiete 0.4.) einer kommunalen
Verwaltung mit Ausnahme der operativen Einrichtungen im nachgeordneten Bereich
(Bauhof, Kitas, Schulen, Museen, Naherholungseinrichtung, Bicherei u.a.) sowie der
organisatorisch und/oder rechtlich verselbstdandigten Einrichtungen (Eigenbetrieb,
Eigengesellschaft, Stiftung u.a.)"

Aus diesem Grund wurden die Mitarbeiter der Einrichtungen aus der ,Verwaltung”
herausgerechnet. Nachrichtlich wurden zur Information die MA aufgefuhrt, die sich bereits
in der Ruhephase der Altersteilzeit befinden, aber im Stellenplan noch aufgefihrt werden
mussen. Zu berucksichtigen ist auch die im Stellenplan ausgewiesene Stelle fur eine vom
Landkreis abgeordnete Bedienstete, so dass sich in Anlehnung an der vorherigen Definition
im Haushaltsjahr 2013 voraussichtlich 46 Mitarbeiter in der Kernverwaltung beschaftigt
sind.

Die Stellenerhdhungen 2009 2zu 2008 betreffen Uberwiegend den Bereich
Kindertagesstatten. Hier war im Haushaltsjahr 2009 ein Containerneubau fir die
Kinderkrippe Barleben geplant. Das Mehrpersonal wurde mit 6,5 Stellen im Stellenplan
berlcksichtigt. Weiterhin war aufgrund erhohter Kinderzahlen in der Kindertagesstatte
Ebendorf ein Mehrbedarf von 4 Stellen. Der Containerneubau wurde nicht vollzogen, so
dass der geplante Mehrbedarf wieder aus dem Stellenplan heraus genommen wurde.

Wie dem Vorbericht zum Haushaltsplan 2013 zu entnehmen ist, ergibt sich auch aus den
nunmehr gemall RdErl. des MI vom 01.07.2013 gesondert aufzufihrenden Stellen von
Beamten und Arbeitnehmern in einem Altersteilzeitverhaltnis — entgegen der Darstellung in
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den Vorjahren - ein rechnerischer Aufwuchs der jeweiligen Stelle, da die Arbeitsplatze von
in ATZ befindlichen Angesteliten zur weiteren Aufgabenerfillung wiederbesetzt werden
mussen.

Be- ) Verdanderung

amte |ArPeit-nehmer|  gegeniiber VJ | Verinderung gegeniiber
HHJ absolut VJin %
2008 1 128,625
2009 1 139,565 10,940 8,5 %
2010 1 133,540 -6,025 43 %
2011 1 133,750 0,210 02%
2012 1 140,875 7,125 53%
2013 1 140,875 0,000 0,0 %

Die Anzahl der Stellen in der Kernverwaltung verringerte sich unter Berlicksichtigung der
ATZ und der Abordnung einer Bediensteten vom Landkreis in den letzten 5 Jahren nicht

Die Gemeinde Barleben unterhalt die Regiebetriebe: Kultur- und Sportstatten,
Erholungscenter Jersleber See sowie Wirtschaftshof und den Eigenbetrieb
Wohnungswirtschaft. Die einzelnen Bereiche beschaftigten (It. Pkt. 2.8 der Analyse von
2010) insgesamt 25 Vollzeit, 1,62 Teilzeit und 7 geringfugig tatige Mitarbeiter
(veranschlagte Personalaufwendungen ca. 401,5 T€).

Seit Jahren ist die Gemeinde Barleben bestrebt, einige Aufgaben wie die
- Bewirtschaftung der im Eigentum der Gemeinde befindlichen Gebaude, einschliellich
der Wohngebaude
Bewirtschaftung des Naherholungsgebietes Jersleber See,
Bewirtschaftung des Komplexes der Mittellandhalle als Sport- und Kulturzentrum,
Pflege der Park-, Garten- und Grinanlagen,
Straflenreinigung und Winterdienst,
StralRenunterhaltung

auszugliedern, Die Ausgliederung sollte durch Grundung eines Eigenbetriebes bzw. einer
Anstalt des offentlichen Rechts erfolgen. Hierbei ist zu erwahnen, dass der Betrieb der
Mittellandhalle und des Jersleber Sees klassische Betriebe gewerblicher Art (BgA)
darstellen und als wirtschaftliche Unternehmen anzusehen sind.

Bereits im Jahr 2008 wurde eine Modellstudie zur Errichtung eines Eigenbetriebes fur die
Bewirtschaftung der Kultur- und Sportstatten in der Gemeinde Barleben in Auftrag
gegeben. Im Ergebnis der Studie wurde empfohlen, einen Eigenbetrieb ,Kultur- und
Sportstatten” nur als Ubergangslosung zu grinden. Langfristig wére ein zentrales
Gebaudemanagement anzustreben, wobei die Rechtsform noch offen gelassen wurde.

Das Ergebnis dieser Studie lag dem Gemeinderat vor. Aufgrund der Uberlegungen und
Zielstellungen wurde die KBS Kommunalberatung GmbH im Jahr 2010 beauftragt eine
Analyse gemaR § 123 GO LSA zur Griundung einer Anstalt des offentlichen Rechts zu
erarbeiten.
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Der Gemeinderat hat mit Beschluss vom 07.03.2011 der Grindung einer Anstalt
offentlichen Rechts nicht zugestimmt. Vielmehr wurde von einigen Mitgliedern des
Gemeinderates vorgeschlagen, einen Eigenbetrieb zu bilden.

Der Beschlussvorschlag tber die Grindung des Eigenbetriebes ,Kommunale Dienste
Barleben" lag dem Gemeinderat in seiner Sitzung am 29.09.2011 vor. Die fur die
Betriebssatzung (Pkt. 3 des Beschlussvorschlages) notwendige Mehrheit wurde nicht
erreicht.

Eine abschlieBende Entscheidung Uber die Grundung des Eigenbetriebes wurde auch bis
zum jetzigen Zeitpunkt (April 2013) vom Gemeinderat nicht getroffen.

Aufgrund der Ausgliederung der o.g. Aufgaben verdndert sich die
Organisationsstruktur der Gemeindeverwaltung. Weiterhin wird sich eine Vielzahl
von Verdnderungen ergeben, wobei insbesondere der Bereich der Zustindigkeiten
aber auch die Finanzierung betroffen ist. Die Verwaltung sollte rechtzeitig
Vorschldge fiir die Anpassung der Organisation und der entsprechenden
Aufgabenverteilung nach der Ausgliederung erarbeiten.

Die Zustandigkeiten fur den Eigenbetrieb werden in der Betriebssatzung fur den
Eigenbetrieb geregelt.

Ausweis von Leerstellen / Sonderurlaub gemaR § 28 TV6D

Zwar sind seit der Einfuhrung des NKHR die Vorschriften der GemHVO-Doppik
anzuwenden. An dieser Stelle wird jedoch aufgrund dessen, dass die Vorschriften zum
Stellenplan  keine  wesentliche  Veranderung erfahren haben und neue
Verwaltungsvorschriften zur GemHVO-Doppik noch nicht vorliegen, Bezug auf die VV zur
GemHVO-Kameralistik genommen.

Wegen der Ausbringung von Leerstellen wird in VV zu § 6 Nr. 1 letzter Absatz GemHVO
auf die jeweiligen allgemeinen Bestimmungen zu den Stellenplanen, Stellenubersichten
und Bedarfsnachweisen des Landes (Anlage zu den Haushaltsgesetzen) verwiesen. Sie
ermoglicht es, bei Beurlaubungen ohne Beziige einen Stelleninhaber von der innegehabten
Stelle auf eine Leerstelle umzusetzen. Auf der dann freien Stelle kann eine Vertretungskraft
beschaftigt und vergutet werden.

§ 29 Abs. 3 Satz 2 TV6D regelt die Moglichkeit der Inanspruchnahme einer kurzfristigen
unbezahlten Arbeitsbefreiung. Als kurzfristig wird ein Zeitraum bis zu 14 Kalendertagen
angesehen. Darlber hinaus kann Sonderurlaub i.S. des § 28 TV6D gewahrt werden, wenn
ein wichtiger Grund vorliegt und die betrieblichen/dienstlichen Verhaltnisse es gestatten.

Die Beurlaubung ohne Fortzahlung der Bezige ist ein Instrument innerhalb des 6ffentlichen
Dienstes, um Kinder oder Angehorige zu betreuen und trotzdem die Sicherheit eines
Arbeitsplatzes nicht aufgeben zu mussen. Der § 28 TV6D betrifft keinen Erholungsurlaub
im Sinne des TV6D und des BUrIG, dies ist eher mit einer unbezahliten Freistellung (ohne
Fortzahlung des Entgelts) gleichzustellen.
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Die Gemeinde Barleben weist keine Leerstellen in ihnrem Stellenplan aus. Nach Aussagen
des Bereichsleiters wurden langerfristige Beurlaubungen, Abordnungen &6.a. bisher
genehmigt.

Arbeitsbefreiung nach § 29 Abs. 3 Satz 2 TV6D

GemaR § 29 Abs. 3 Satz 2 TV6D kann in begrindeten Fallen bei Verzicht auf das Entgelt
kurzfristige Arbeitsbefreiung gewahrt werden, wenn die dienstlichen oder betrieblichen
Verhaltnisse es gestatten. Diese kurzfristige unbezahlte Arbeitsbefreiung findet keine
Berucksichtigung im Stellenplan.

Arbeitsbefreiungen nach § 29 Abs. 3 Satz 2 TVOD wurden bisher noch nicht gewahrt.

Die Gewdhrung von Sonderurlaub ohne Fortzahlung des Entgelts kann nicht schon
deshalb einen wichtigen Grund i.S. des § 28 TV6D darstellen, weil der Sonderurlaub
dazu beitragt, Haushaltsmittel einzusparen.

Hier gilt zu bedenken, dass eine vermehrte Inanspruchnahme von Sonderurlaub eine
Uberpriifung der Stellen (Stellenbemessung) zur Folge haben kénnte, da
offensichtlich die Tétigkeit auch mit einem geringeren Stellenanteilen zu
bewerkstelligen ist. Die Herabsetzung der wdéchentlichen Arbeitszeit aufgrund der
Stellenneubemessung wiirde ebenso zur Einsparung von Haushaltsmitteln fiihren.

2.4.3 Altersteilzeit

In der Tarifrunde 1998 hatten die Tarifvertragsparteien den ,Tarifvertrag zur Regelung der
Altersteilzeit (ATZ) abgeschlossen. Danach konnten Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst im
Einvernehmen mit dem Arbeitgeber ab Vollendung des 55. Lebensjahres in Altersteilzeit
gehen. Mit Vollendung des 60. Lebensjahres bestand darlber hinaus ein tarifvertraglicher
Anspruch auf Altersteilzeit.

Zum 01.01. 2010 wurden neue Regelungen der Altersteilzeit fir den offentlichen Dienst
beschlossen.

Auf der Grundlage des Tarifvertrages zur Regelung der Altersteilzeit vom 05.05.1998
wurden in der Gemeinde Barleben 17 Altersteilzeitvereinbarungen abgeschossen. Von
Beschaftigten, die die Altersteilzeit in Anspruch genommen haben, sind per 28.02.2013

..1 Beschaftigter in der Arbeitsphase
6 Beschaftigte in der Freistellungsphase (Ruhephase)
10 Beschaftigte nach Beendigung der ATZ in Altersrente

Nach § 3 Abs. 1 Nr. 1 Buchst. a AItTZG vom 05.05.1998 wurde das Regelarbeitsentgelt fur
die Altersteilzeit um mindestens 20% des Regelarbeitsentgelts aufgestockt (gesetzlicher
Aufstockungsbetrag). Im offentlichen Dienst wird eine Aufstockung in der Hohe
vorgenommen, dass das Nettoentgelt mindestens 83 % des bisherigen Nettoentgelts
betragt (tariflicher Aufstockungsbetrag).
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Die Bundesagentur fur Arbeit hat dem Arbeitgeber die Aufstockungsbetrage ersetzt, wenn
der frei werdende Arbeitsplatz mit einem Arbeitslosen oder einem Arbeitnehmer nach
Abschluss der Ausbildung wieder besetzt wird.

In der Gemeinde Barleben wurden alle Stellen (Falle in Freistellungsphase sowie die
abgeschlossenen Falle) wieder besetzt. Es wurden einige Stellen mit einem Zuschuss der
Agentur flr Arbeit wieder besetzt.

Der Arbeitnehmer darf wahrend des Altersteilzeitarbeitsverhaitnisses keine
Beschaftigungen oder selbststandige Tatigkeiten ausliben, die die Geringfugigkeitsgrenze
des § 8 SGB IV uberschreiten. Es sei denn, diese Beschaftigungen oder selbstandigen
Tatigkeiten sind bereits innerhalb der letzten funf Jahre vor Beginn des
Altersteilzeitarbeitsverhaltnisses standig ausgeilbt worden.

Hierzu erfolgte eine stichprobenweise Prifung. Feststellungen haben sich nicht ergeben.

Bei der Besetzung von Stellen ist nach VW Nr. 3 zu § 6 GemHVO-Kameralistik zu
berlicksichtigen, dass jede Stelle nur mit einer Person besetzt werden darf. Abweichungen
hiervon sind bei der Besetzung von Stellen mit mehreren Teilzeitkraften moglich, wenn die
regelmalige Gesamtarbeitszeit der Teilzeitkrafte die regelmalige Gesamtarbeitszeit der
jeweils geringeren Zahl vollbeschaftigter Krafte nicht Ubersteigt. Eine entsprechende
Regelung hierzu enthalt § 49 Abs. 5 der Landeshaushaltsordnung Sachsen-Anhalt (LHO),
der tber § 105 Abs. 1 Nr. 2 LHO fur die Gemeinde Barleben Anwendung findet.

Mit dieser Regelung soll es der personalbewirtschaftenden Dienststelle erméglicht werden,
mehrere Personen auf einer Stelle zu fuhren. Die Einschrankung besteht darin, dass das
aus der Stelle gezahlte Finanzvolumen die 100%-Grenze nicht (bersteigen darf.

In allen Fallen wurden die Stellen bereits in der Freistellungsphase des sich in Altersteilzeit
befindlichen Mitarbeiters wieder besetzt.

Zwar erhalten die Beschaftigten in der Freistellungsphase der Altersteilzeit ihre
Altersteilzeitbeziige. Daneben erhalten die Stellennachfolger ebenfalls ihre Vergltung.
Dennoch ergibt sich hier - aufgrund der gebildeten Ruckstellungen fur die Altersteilzeit -
keine Doppelbezahlung von Entgelten flr eine Stelle.

Die (Re-) Finanzierung der Personalkosten fur die Beschaftigten in der Freistellungsphase
der Altersteilzeit erfolgt aus der Inanspruchnahme der Rickstellungen ATZ.

2.4.4 Beschiftigte in einem besonderen Verhéltnis

Im Rahmen der Gberortlichen Prifung wurde festgestellt, dass die Gemeinde Barleben in
einem nicht unerheblichen Umfang auf geringfligig Beschaftigte zurlckgreift (20,875
geringfligig Beschaftigte It. Anlage zum Stellenplan 2013).

Teilweise sind sie in die Geschaftsprozesse vollstandig integriert und Bestandteil der
Organisation. Sie werden nicht ausschlieBlich zur Abdeckung von Arbeitsspitzen oder
Ausfallen herangezogen.

Fest angestellte und in die Organisation integrierte geringfugig Beschaftigte unterscheiden
sich — was den Stellenplan angeht — nicht von ,normalen* Teilzeitbeschaftigten, die mit
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ihrem Beschaftigungsanteil im Stellenplan aufzufuhren sind. Daher sind die geringfigig
Beschaftigten bei der Erstellung der Stellenplane zu berucksichtigen.

Die Anlage zum Stellenplan: ,Nachwuchskrafte und informatorisch beschaftigte
Dienstkrafte* war den Haushaltsplanen 2012/ 2013 beigefigt.

Entwicklung der Anzahl der geringfugig beschaftigten Dienstkrafte

Haushaltsjahr Geringfiigig Beschaftigte/Saisonkrafte
Anzahl Personalaufwendungen
2009 17 114 T€
2010 21 127 T€
2011 27 111 T€
2012 15,875 91T€
2013 19,875 70 T€

Die geringfugig Beschaftigten werden nicht fur die Erledigung von Pflichtaufgaben
eingesetzt. Sie sind u.a. in folgenden Bereichen tatig: Austrager  Mittellandkurier”,
Botendienste, Mitarbeiter Bibliothek/Grinpflege/Senioren, Energetiker, Kinder und Jugend.
Als Saisonkrafte fur den Regiebetrieb ,Jersleber See” werden zwei Mitarbeiter geringfligig
beschaftigt.

Abordnung zur Verwaltungshilfe

Mit Wirkung vom 10.03.2003 hat eine Beschaftigte im Zuge einer Abordnung zur
Verwaltungshilfe vom (jetzigen) Landkreis Boérde in die (jetzige) Gemeinde Barleben
gewechselt (Seit dem 01.12.2003 zu 100 % = 40 Stunden/Woche). Die Abordnung wurde
regelmaRig verlangert (Stand 18.03.2013 ~ Verlangerung bis 31.04.2014).

Die Personalaufwendungen fir diese abgeordnete Beschaftigte werden vom Landkreis
Borde gezahit. Die Gemeinde Barleben erstattet dem Landkreis Borde die Aufwendungen
(Aufwandskonto 5452 - Erstattung von Aufwendungen von Dritten aus laufender
Verwaltungstatigkeit an Gemeinde).

Die Héhe der Kosten fir die Verwaltungshilfe betrug

- im Haushaltsjahr 2012 insgesamt 59.664,86 €
- im Haushaltsjahr 2011 59.562,78 €
- im Haushaltsjahr 2010 59.193,16 €
- im Haushaltsjahr 2009 56.663,32 €

Die Stelle der abgeordneten Bediensteten wurde in den Stellenplan eingearbeitet. Nach
Aussagen der Sachbearbeiterin Personal erfolgte dies nach Rucksprache mit der
Kommunalaufsicht.

Der Nachweis dieser Stelle im Stellenplan ist nicht ordnungsgemaRB. Diese Stelle darf
lediglich nachrichtlich aufgefiihrt werden. Aufgrund der Abordnung ist die
Stelleninhaberin Angestelite des Landkreises Bérde. Die im Haushalt des
Landkreises ausgewiesenen Personalaufwendungen enthalten die Entgeltzahlungen
der Bediensteten.
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Fraglich ist jedoch, warum die Beschaftigte nicht von der Gemeinde Barleben festangestellt
wurde, zumal sie seit 10 Jahren ausschlieBlich fur die Gemeinde beschaftigt ist.

Aufgrund dieses Sachverhaltes werden nach Auffassung der Rechnungspriifung nicht die
tatsdchlichen (Personal-) Aufwendungen fir das It. Stellenplan beschaftigte Personal der
Gemeinde ausgewiesen. Die Haushaltsgrundsatze der Wahrheit und Klarheit werden hier
nicht vollumféanglich bertiicksichtigt.

2.4.5 Nebentéitigkeiten gegen Entgelt

GemaR § 3 TV6D haben die Beschaftigten ihrem Arbeitgeber ihre Nebentatigkeiten
schriftlich anzuzeigen. Erfasst sind hier jedoch nur die Nebentatigkeiten, die vergutet
werden (Geld oder geldwerte Vorteil, zu denen auch Sachleistungen wie Unterkunft und
Verpflegung zahlen). Dh. sofern eine Nebentatigkeit entgeltlich ausgeubt wird, beschrankt
sich die Pflicht des Beschaftigten auf die Anzeige der Nebentatigkeit. Die Nebentatigkeit ist
dem Arbeitgeber vor Aufnahme der Nebentatigkeit schriftlich anzuzeigen. Nach der
Anzeige der Nebentatigkeit kann der Beschaftigte die Nebentatigkeit ohne weitere
Ruckmeldung ausiiben. Die Zustimmung des Arbeitgebers fur die Ausltibung der
Nebentatigkeit ist nicht erforderlich.

Im Rahmen der uberortlichen Prifung wurde festgestellt, dass die entgeltichen
Nebentatigkeiten von den Beschaftigten Uberwiegend angezeigt wurden. In zwei Fallen
(Nebentéatigkeiten im Rahmen der 950 Jahrfeier) lagen die Anzeigen nicht vor.

2.5 Personalaufwendungen
2.5.1 Entwicklung und Hohe der Personalausgaben.

Das Zahlenmaterial der sich anschlieRenden Ausfiihrungen ist aus den Stellenplanen der
Gemeinde Barleben sowie aus den Ergebnisrechnungen der Haushaltsjahre (2008) bis
(2012) und dem Haushaltsplan/Finanzplan des Haushaltsjahres (2013) entnommen. Die
Steigerungsraten (in v. H.) stellen jeweils Veranderungen gegenuber dem Vorjahr dar.

Die Hoéhe der Personalkosten entwickelte sich im Prifungszeitraum wie folgt:

Verianderung | Veranderung | Verdanderung
Gesamt Personal- | gegeniiber VJ | gegeniiber VJ|gegeniiber 2008
HHJ aufwendung absolut in % in %
2008 5.898 T€
2009 6.148 T€ 250 T€ 4.2 %
2010 6.281 T€ 133 T€ 22%
2011 6.393 T€ 112 TE 1.8 %
2012 6.602 T€ 209 T€ 33% 11,9 %
2013 7175 T€ 573 T€ 8,7%
2014 7.387 T€ 212 T€ 3.0%
2015 7.608 T€ 221 TE 3.0%
2016 7.835 T€ 227 T€ 3.0 %
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Der erhebliche Anstieg der geplanten Personalaufwendungen fur das Jahr 2013 wurde mit
der Anderung des KiF6G begrindet. Zum Zeitpunkt der Haushaltsplanung wurde
eingeschatzt, dass das neue KiF6G Neueinstellungen im Kita-Bereich fordert. Die
voraussichtliche Erhéhung der Personalaufwendung wurde vorsichtig geschatzt und
planseitig berlicksichtigt. Eine Anpassung im Stellenplan 2013 erfolgte nicht.

Es gilt zu beachten, dass der Stellenplan die Berechnungsgrundlage fir die
Personalaufwendungen sein sollte.

Die Personalaufwendungen sind in den Jahren 2008 bis 2012 bei nahezu unverandertem
Personalbestand kontinuierlich angestiegen Die Ursachen liegen zum einen in den
jahrlichen Tarifanpassungen. Die Ursachen konnen jedoch auch anhand der
personalwirtschaftlichen Veranderungen nachgewiesen werden. Zur Erarbeitung einer
Ursachenanalyse wurden von der Rechnungsprifung einige zahlenmaRige Angaben
abgefordert. Diese wurde zum Abschluss der Prufung wie folgt vorgelegt.

dranchel Hausnaxmbr 2009 | 2010 2011 2012 2013

Stellenneuschaffungen 13,690 1,000 6,250 8,625 0,000
Weggefallene Stellen 2,750 6,875 6,000 1,500 0,500
Stellenzahlveranderungen 10,940 -5.875 0,250 7,125 -0,500
Stellenhebungen 9,000 6,000 4,000

Stellenhebungen erfolgten im Ergebnis der durchgefihrten Stellenbewertungen. Wie
bereits unter Pkt. 2.4.2 aufgefuhrt, kam es zu insgesamt 20 Ho6hergruppierungen.

Die nachfolgende Grafik stellt die Entwicklung der Personalaufwendungen im gepriften
Zeitraum dar. Demgegenuber wurde die jahrliche Stellenzahlveranderung ausgewiesen.
Hier ist ersichtlich, dass zum Beispiel im Haushaltsjahr 2010 und im Haushaltsjahr 2013 die
Erhéhung der Personalaufwendungen nicht im Verhaltnis der Stellenzahlveranderung steht.
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Entwicklung der Personalaufwendungen im Vergleich zur
Stellenzahlveranderung

o
s 15,000 + 1+ 7.500 T€
@

E 10,000 + 1 7.000 T€
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> 000 1 6.500 T€
° '

©
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== Stellenzahlveranderungen —e— Personalkosten

Nach Aussagen der SB Personal kénnen sich in den Jahren 2001 bis 2013
Verschiebungen aufgrund verschiedener befristeter Anstellungen far
.Sonderarbeitsaufgaben” wie z.B. fir den Bereich Doppik, Grundflaichenkataster o.a.
ergeben. Diese kurzzeitig besetzten Stellen wurden nicht im Stellenplan ausgewiesen.

Entwicklung der Personalaufwendungen im Verhaltnis zur
Anzahl der Stellen
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< 132
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2009 2010 2011 2012 2013
EEE Anzahl Stellen —&— Personalkosten

Nach Aussagen der Bediensteten ist die Erarbeitung der Angaben - wie z.B.
Stellenneuschaffungen, weggefallene Stellen, Stellenhebungen pro Jahr — mit einem hohen
zusatzlichen Aufwand verbunden.

Nach Auffassung der Rechnungspriifung sollten derartige ,personalbezogene
Daten*” jederzeit aktuell vorliegen. Es sollte auch im Interesse der Verwaltung sein,
die Entwicklung dieser Daten jederzeit dokumentieren zu kénnen.

Der Anteil der Personalaufwendungen an den gesamten ordentlichen Aufwendungen blieb
im gesamten Prifungszeitraum unter 20 %.
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ordentlichen Anteil an
Haushalts- | Gesamt Personal- | Aufwendungen ordentlichen

jahr aufwendung gesamt Aufwendungen
2008 5.898 T€ 40.313 T€ 14,6 %
vorl. 2009 6.148 T€ 38.269 T€ 16,1 %
vorl. 2010 6.281 T€ 32.544 T€ 19,3 %
vorl. 2011 (HA) 6.393 T€ 35.095 T€ 18,2 %
vorl. 2012 (HA) 6.602 T€ 39.794 T€ 16,6 %
HA 2013 7175 T€ 40673 T€ 17,6 %
FPL 2014 7.387 TE 38.644 T€ 19.1 %
FPL 2015 7.608 T€ 39.617 T€ 19.2 %
FPL 2016 7.835 T€ 39.721 T€ 19,7 %

Da bisher lediglich die Ergebnisrechnung fur das Haushaltsjahr 2008 endgultig vorliegt, konnten fur
die folgenden Haushaltsjahre nur die vorlaufigen bzw. planmafigen ordentlichen Aufwendungen
zugrunde gelegt werden.

2.5.2 Aufwendungen fiir Aus- und Weiterbildung

Die Aufwendungen fur Aus- und Weiterbildung haben sich gegenuber dem Jahr 2008 bis
zum Haushaltsjahr 2012 um 32 % erhéht.

Hier gilt jedoch zu beachten, dass mit der Hohe der Aufwendungen nicht automatisch die
Qualitat und die Nachhaltigkeit der Aus- und FortbildungsmalRnahmen gemessen werden
kann.

Aufwendungen fiir] Verdnderung | Verdnderung Verand.
HA Aufwend. Aus- und gegeniiber VJ | gegeniiber VJ | gegentiber

HHJ Aus-/Weiterb. | Weiterbildungen absolut in % 2008 in %

2008 49.500 € 31.778,72 €

2009 46.160 € 25601,90 € -6.176,82 € -19.4 %

2010 49.700 € 33.727,38 € 812548 € 31,7 %

2011 46.900 € 38.14179 € 441441 € 131 %

2012 66.800 € 41.993,13 € 3.851,34 € 10,1 % 321%
HA 2013 93.300 € 93.300,00 € 51.306,87 € 122.2 %

Im Vorbericht zum Haushaltsplan 2013 wurden die erhéhten Aufwendungen flr die Aus-
und Weiterbildung speziell mit dem Ausbildungsbedarf fiur die Erzieherinnen in den
Kindereinrichtungen begrindet. Ob die notwendigen elementaren Weiterbildungen
tatsachlich eine Erhéhung um 50,0 T€ gegeniiber dem Ist des Vorjahres bzw. 26,5 T€
gegeniiber dem Vorjahresansatz rechtfertigen, war nicht Gegenstand dieser Prufung.
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3. Schlussbemerkungen

Im Rahmen dieser Prufung wurden ausschlieflich Anregungen und Hinweise fir die
kunftige Tatigkeit gegeben. Feststellungen/ Beanstandungen wurden nicht getroffen.

GemaR § 126 (6) GO LSA leitet der Burgermeister diesen Prifungsbericht mit seiner
Stellungnahme an den Gemeinderat weiter. Dieser beschlieBt in ausschlieBlicher
Kompetenz nach § 44 (3) Nr. 5 GO LSA tber die Stellungnahme zum Priffungsergebnis der
Uberértlichen Prifung.

Dem Birgermeister und dem Fachamt wurden jeweils ein Berichtsentwurf iibergeben. Auf
der Grundlage dieses Entwurfes fand am 18.06.2013 eine abschlieRende Besprechung mit
dem Birgermeister, Vertreter der Gemeindeverwaltung, der Kommunalaufsicht des
Landkreises Borde sowie des Fachdienstes Rechnungsprifung statt.

Einwendungen gegen die in diesem Bericht enthaltenen Prifungsbemerkungen wurden
nicht erhoben.

Ha'dens'eben‘ d 01072013 Gepfﬁﬂa’n: u....'. .......... -;.'
FO Rechnungsprifung '
des Landkrelses Gunie - 1
PrUIOI/INS sassssssssssssssssifadBossssssoovsoesd
Stempel
[
"I/-(_ﬂll ."
\ Q-
Gallert Mages
Fachdienstleiterin Priferin

p=

Uberortliche Prufung der Gemeinde Barleben 2013



