Stadt Genthin Genthin, den 10.05.2011
Der Biirgermeister

Entwurf: 10.5.2011

Personalentwicklungskonzept

fur die Stadtverwaltung Genthin in den Jahren 2012 - 2019 (als Bestandteil des
HaushaItskonsolidierungskonzeptes 2012 -2019)

Inhaltsverzeichnis
Personalentwicklung in der Stadtverwaltung Genthin

T Vorwort, 2
2. Leitsatze der Personalentwicklung 2
2 Bestandsanalyse 3
3.1 Mitarbeiterentwicklung 3
3.2 Ausbildungssituation 6
3.3.  Forthildungssituation 6
4. Weiterer Stellenabbau/Ha ushaltskonsolidierung 7

Schlussbemerkungen 9







Personalentwick!ung in der Stadt Genthin
Stand: Februar 2011

1. Vorwort

Einbezogen werden dabej auch Aussagen zur Personalwirtschaft.

muss damit in Einklang gebracht werden.

Die Phase der Haushaltskonsolidierung, in der sich die Stadt Genthin seit dem Jahr 2010 befindet,
zwingt dazu, Uberlegungen anzustellen, wie der sichliche Verwaltungsaufwand in einem erheblichen

mit dafiir geeigneten und befahigten Beschiftigten. Von daher kann und muss dieses Konzept nicht
vordergriindig als »MaBnahmeplan” zur Aufwandsreduzierung, bezogen auf den Personalaufwand,
betrachtet werden, sondern als ein ganzheitliches Instrument der Personalpolitik im
Konsolidierungszeitraum und dariiber hinaus.

Das vorliegende Papier zeigt die derzeitige und kinftige Personalsituation auf und legt die zu
nutzenden Instrumentarien der Personalentwick[ung fest.
2. Leitsdtze der Personalentwicklung

Die Personalentwicklung basiert auf folgenden und bereits bewdhrten Leitsitzen:

* Personalentwicklung ist eingebettet in die organisationspolitischen Verdnderungen und die daraus
abgeleiteten personalwirtschaftlichen und personalpolitischen Entscheidungen des Biurgermeisters.

* Personalentwicklung tragt durch systematische Weiterqualifizierung aller Beschéftigten dazu bej,
die persénlichen Entwicklungschancen zu verbessern



* Personalentwicklung betrifft alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
* Personalentwicklung ist Fihrungsaufgabe der Fachbereichsleiter.
* Personalentwicklung erfordert Eigeninitiative der Beschiftigten.

* Aufgabe des Fachbereichs Service und Soziales st es, die Personalentwicklung zu steuern und den
Einzelnen beratend zu unterstiitzen.

* Personalentwicklung beginnt mit der Personalauswahl; sie muss klaren Anforderungsprofilen
folgen.

* Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind durch gezielte Einweisung an dije Aufgaben
heranzufiihren.

* Probe- und Bewihrungszeiten sind Phasen der Eignungspriifung, die der Vorbereitung positiver wie
negativer Auswahlentscheidungen dienen.

* Personalentwicklung geht vom Grundsatz der Verwendungsbreite aus.

e (Nachwuchs-) Fithrungskrifte mit ausgepragter Sozialkompetenz werden im Rahmen der
Personalentwicklung besonders geférdert.

¢ Integrativer Bestandteil der Personalentwicklung ist die Férderung der Gleichstellung von Mann
und Frau.

* Personalentwicklung muss durch eine passgenaue Fortbildung ergénzt werden.

¢ Personalentwicklung ist eine Daueraufgabe, die einer standigen Evaluierung unterliegt.

3. Bestandsanalyse
3.1 Mitarbeiterentwicklung

Im Rahmen der Haushaltskonsolidierung hat die Stadtverwaltung Genthin seit Jahren Personal
erfolgreich abgebaut. Der nachstehenden Ubersicht ist zu entnehmen, dass sich die Anzahl der
Stellen von im Jahr 1994 mit 382 Personen (317,3 VbE) auf 158 Personen (129,2 VbE) im Jahr 2010
verringert hat. Die Anzahl der Mitarbeiter, die der Kernverwa Itung zuzurechnen sind, verringerte sich
im gleichen Zeitraum von 107 Personen (103,0 VbE) auf 74 Personen (66,4 VbE). Betrug die Anzahl
der MA/1.000 EW im Jahr 1994 noch 6,7 VbE, so konnte sie durch verschiedene personalpolitische
MaRnahmen auf nunmehr 4,3 VbE (2010) reduziert werden. Angestrebt wird ein Ergebnis von 3,0
VbE/1.000 EW, was einen weiteren Verzicht des eingesetzten Personals erforderlich macht.

Der zwischenzeitlich sichtbar werdende Anstieg des Personalbesatzes ab dem Haushaltsjahr 2005 ist
auf die haushaltsrechtliche Ausweisung der im Rahmen der Gemeindegebietsreform von der
damaligen Verwaltungsgemeinschaft Fliming-Fiener Gibernommenen Mitarbeiter zurickzufithren
und war daher unvermeidlich. 7y beriicksichtigen ist bei der Gesamtzahl des Riickganges der
Beschéftigten natiirlich auch die Ausgliederung der Kita in freie Tragerschaften oder die Schlieung
verschiedener Einrichtungen, wie der Schulspeisung. Der Ubersicht ist auch zu entnehmen, wie die
Einflihrung des TV&D die Entwicklung der Personalaufwendungen beeinflusste,

Im Mittelpunkt der Personalentwicklung in ihrer Gesamtheit, schwerpunktbezogen beziiglich der
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Genthin in den Haushaltsjahren 1994 -

Haushalts- VbE Kernver sonst. Einwohner VhE/ Bemerkun-
jahr gesamt | waltung | Bereiche Gemeindegebiet- 1.000 Ew gen
(Kernverw.)
| 1994 317,3 214,3 15.340 £.7
| 1995 283,8 184,4 15.272
1996 289,5 197,8 15.032 ]
1997 265,1 175,8 14.835 | ]
1998 203,8 115,3 14.699 ;{
1999 206,3 126,4 14.447 b 5 ,
2000 133,4 55,5 14.270 |
2001 127,0 56,0 13.935 5
2002 132,0 61,4 14.692 ; Ger!
2003 118,4 52,3 14.373 :
2004 118,5 56,8 14.653 4, GGR *
2005 145,0 74,6 14.355
2006 157,9 84,5 14.177
2007 142,5 71,8 13.952 & 2 GGR B
| .2008 134,8 64,4 16.023 5 ¢
2009 128,9 58,4 15.735
2010 129,2 62,8 15.535
2011 L5300
2012 : 1 Lt Prognose
2013
2014 . L4700
2015 : R
2016 , 14 200
2017 n A
2018
2019 |

GGR*~ Eingemeindung der Gemeinde Parchen/Personalitbernahme von 2 Mitarbeiterinnen
GGR* Eingemeindung der Gemeinde Miltzel/Personaliibernahme von 2 Mitarbeitern

GGR > Eingemeindung der Gemeinden Tucheim, Gladau und Paplitz/Personaliibernahme von g Mitarbeitern (nur bezogen auf
Kernverwaltung)

Die derzeit festgestellte und bemessene Stellenanzahl wird aus heutiger Sicht im Wesentlichen zur
ordnungsgeméfRen Aufgabenerfiillung benbtigt. Einer besonderen Wertung bedarf allerdings der
Personalbestand der Kernverwaltung. Gegenwartig werden in der Stadtverwaltung Genthin 4,3
VbE/1.000 Einwohner beschéftigt. Das Land Sachsen-Anhalt orientiert auf einen Personalbesatz von

3,0 VbE/1.000 Einwohner.



Damit wirde bereits heute (ohne weitere Berlicksichtigung der Prognostizierten demografischen
Entwicklung der Folgejahre) von einem Personaliiberhang in der Kernverwaltung von 15,0 vbE
auszugehen sein. Orientiert an den ,Bestwerten” — im Landkreis die EG Stadt Mdckern mit einem
Personalbesatz von 2,7 VbE/1000 EW - wiirde sich der Personalliberhang sogar auf 24,4 VbE
errechnen. Es muss also davon ausgegangen werden, dass die Erreichung dieser personalpolitischen
Zielstellung nur méglich ist, wenn es zu Leistungseinschrinkungen kommt, die sich nicht mehr nur
auf die Erfiillung sog. freiwilliger Aufgaben beziehen kénnen, sondern auch zuy Einschnitten bei der
Erfillung von Pflichtaufgaben fiihren.

Erreicht wurde der bisherige Personalabbau im Wesentlichen durch die Nutzung der Altersteilzeit
und einen EinstelIungsstopp/Wiederbesetzungsstopp auch bei Freiwerden von Stellen durch
Austritte durch Erreichen des Rentenalters. Aber auch diese Forderung lieR sich nicht in jedem Falle
konsequent umsetzen, da sich in der praktischen Verwaltungsarbeit h3 ufig die Notwendigkeit zeigte,
zur Gewahrleistung der Arbeitsfihigkeit der Verwaltung Abstriche an dieser eigentlichen Zielstellung
zuzulassen.

Ein wichtiger personalwirtschaftlicher Faktor ist die Altersstruktur der Beschiftigten.

Es ist erkennbar, dass der Anteil der Beschiftigten von 40 — 65 Jahren mit 87,11 % auRerordentlich
hoch ist. Dies stellt insbesondere in den nichsten 10 bis 15 Jahren hohe Anforderungen an die
Gewinnung von Nachwuchskriften und die Neubesetzung der Stellen, die angesichts der
demographischen Entwicklung noch verstirkt werden. Aus der nachstehenden Aufstellung sind die
aus dem Arbeitsleben ausscheidenden Mitarbeiter (ohne Beri]cksichtigung von ATZ und
Abfindungsvertrigen) ersichtlich.

Ausscheidende Mitarbeiter 2011 - 2019

Jahr _ Anzah| der ausscheidenden Mitarbeiter

2011 2

2012 3

2013 4

2014 =

2015 1

2016 1

2017 -

2018 <

2019 3 Gesamt: 14 Mitarbeiter

Aufgrund der Altersstruktur vollzieht sich ein intensiverer Personalabbau in den Folgejahren, der
dazu beitrédgt, die Anzahl der Mitarbeiter der sinkenden Bevolkerungszah| anzupassen, sofern der
Kurs der Personalreduzierung beibehalten wird. So scheiden in den Folgejahren aus Altersgriinden
(Erreichung des Rentenalters) aus:



Jahr Anzahl der ausscheidenden Mitarbeijter
————==theicenden Mitarbeiter

Gesamt: 19 Mitarbeiter

Abfindungsrichtlinie wird das Ausscheiden dieser Mitarbeiter zeitlich vorgezogen, so dass bestimmte
Spitzen abgemildert werden und bei Neubesetzung der Stelle eine glinstigere Konstellation in der
Altersstruktur erzieit wird. Allerdings resultieren aus den ATZ-Vertragen nur maBige und in die
Zukunft wirkende Einsparungspotentiale.

3.2 Ausbildungssituation

Die Stadt Genthin bildet in regelmaRigen Abstinden Verwaltungsfachangesteﬂte inder Fachrichtung
Kommunalvemaltung als Nachwuchskrifte des mittleren Dienstes aus.

¢ Abschluss gut und besser: unbefristete Ubernahme
* Abschluss befriedigend: befristete Ubernahme

© Abschluss ausreichend: keine Ubernahme

Niveaus der Verwaltungsarbeit.

Fur die Folgejahre sind folgende Ausbild ungsplédtze vorgesehen:

Ausbildungszeit Anzahl der Ausbildungsplitze vorgesehene Weiterverwendung

2009 - 2012 2 keine Weiterbeschiftigung

2012 - 2015 2 Einsatz zum Ausgleich ATz
2015-2018 3 Ersatz ausscheidender Altersrentner
2018 -2021 3 Ersatz ausscheidender Altersrentner

3.3. Fortbildungssituation

Die Fortbildung der Mitarbeiter ist eine wesentliche MaRnahme der Personalentwickfung. Sie wird
wahrgenommen durch den Besuch von laufbahnbezogenen weiterqualifizierenden Lehrgéngen am



Studieninstitut fir kommunale Verwaltung, die erforderlich sind, um héherwertige Aufgaben
sachgerecht erfiillen zu kénnen. Es handelt sich dabei um:

¢ Beschéftigtenlehrgang i
» Beschaftigtenlehrgang I

Die Auswahl fiir den Besuch der Lehrgédnge erfolgt bedarfsabhingig unter Berlicksichtigung der
vorhandenen Qualifikationen nach Leistungskriterien. Mit der Umstellung der Verwaltung in den
Jahren 2009/2010 wurden weitere Mitarbeiterinnen zu B II- Lehrgdngen delegiert. Sie sollen durch
den Erwerb der entsprechenden Laufbahnbeféhigung (gehobener Dienst) auf die kiinftige
Ubernahme von Leitungsfunktionen in der Stadtverwaltung vorbereitet werden bzw. erwerben
Kenntnisse und Fihigkeiten fiir die bereits ausgeiibte Leitungsfunktion.

Es kann davon ausgegangen werden, dass das Qualifikationsniveau der Beschiftigten ausreichend ist,
um eine stete Erfiillung der Verwaltungsaufgaben auf dem erforderlichen Niveau zu sichern.

Dazu erfolgt neben dieser langfristigen Aus- und Weiterbildung die fiir die Stelle erforderliche
Qualifizierung durch den Besuch von Schulungsveranstaltungen und Seminaren, insbesondere der
Sikosa und anderer Bildungstrager entsprechend dem tatsachlich festgesteliten Bedarf. Besonderer
Wert wird kiinftig darauf gelegt, dass die Seminarteilnahme ausgewertet wird, um damit auch
anderen Mitarbeitern notwendiges Wissen zu vermittein (Schulung der Schuler). Der Schwerpunkt
der Aus- und Weiterbildung liegt auch weiterhin auf dem Gebiet der EDV, um die Nutzung der
verschiedensten Systeme mit hoher Sicherheit und dem Ziel der weiteren Einsparung von Arbeitszeit
zu gewdhrleisten. Hierzu sind vorrangig die Schulungsangebote der Anbieter Zu nutzen und In-House-
Seminaren der Vorrang einzurdumen. Auf eine hohe Effektivitidt und den Sparsamsten Umgang mit
finanziellen Ressourcen ist besonderer Wert zu legen. Der Besuch von Veranstaltungen der
Fachministerien und anderer Landesdienststellen soll auch weiterhin den Vorrang vor
kostenpflichtigen Angeboten privater Bildungstrager genieRen, insbesondere wenn es um die
Vermittlung oder Vertiefung von Rechtsvorschriften geht oder um Méglichkeiten der Verbesserung
von Arbeitsorganisationen.

4. Weiterer Stellenabbau/ Haushaltskonsolidierung

Ein Stellenabbau kann nur dann erfolgreich und vor allem fiir die Erfillung der Verwaltungsaufgaben
»unschadlich” sein, wenn gleichzeitig MaRnahmen eingeleitet werden, um die mit der Stelle
verbundenen Aufgaben auf andere Stellen umzuverteilen bzw. durch Aufgabenkritik auf die
Aufgabenerfiillung teilweise oder in vollem Umfang zu verzichten. Das setst eine straffe
Verwaltungsgliederung voraus, die mit der neuen Organisationsstruktur mit dem Stellenplan 2011
erstmals Umsetzung erfahren hat. Die Bildung von Fachbereichen und die Abkehr von der bisherigen
Amterstruktur dient dem Ubergang von der bisherigen Kameralistik zur Doppik bzw., wie jetzt
absehbar ist, zur erweiterten Kameralistik. Durch das Kommunale Studieninstitut — Sikosa — wurden
die eigenen Vorstellungen zur Restrukturierung der Stadtverwaltung Genthin umgesetzt und vor
allem die Stellen entsprechend der neuen Struktur beschrieben und bewertet. Durch dieses neue
Organisationsmodell, das mit dem Stellenplan 2011 seine Untersetzung erfahren hat, ist es erstmals
moglich, eine bewertungsgerechte Vergiitung fir alle Mitarbeiter umzusetzen. Mit der
Aufgabenumverteilung soll zugleich gesichert werden, dass die Mitarbeiter zu einer 100%igen
Leistungserbringung veranlasst werden und so Reserven sichtbar gemacht werden kdnnen. Erst so
besteht die Méglichkeit, Reserven zu erkennen und diese durch gezielte personalpolitische



Fachbereichen tragen die jeweiligen Leiter die volle Einzelverantwortung und verfiigen iber dje
entscheidenden personalpolitischen Kompetenzen, Insbesondere obliegen ihnen

Das Ziel des erforderlichen weiteren Personalabbaus besteht darin, bis zum Jahr 2019 einen
Mitarbeiterbesatz von 2,8 VbE/1.000 Einwohner zu erreichen! Damit ist zugleich eine dauerhafte
Entlastung des Verwaltungshaushaltes anzustreben. Durch Tarifveréinderungen eintretende
ErhGhungen der Personalkosten sind durch Reduzierung der Stellen so zy kempensieren, dass das
angestrebte Ziel der Reduzierung des finanziellen Personalaufwandes erreicht werden kann.

Dazu sind insbesondere im Konsolidierungszeitraum folgende MaBnahmen strikt umzusetzen:

- alle durch den Eintritt in die Freizeitphase frei werdenden/frei gewordenen ATZ-Stellen
werden nicht nachbesetzt,

- alle durch Eintritt in das Rentenalter frei werdenden Stellen werden nicht wieder besetzt,

- von den Méglichkeiten der Teilzeitarbeit ist verstarkt dort Gebrauch zy machen, wo es zur
Absicherung des Dienstbetriebes wirkungsvoll  und vertretbar erscheint (z. B.
Publikumsverkehr im Biirgerbiiro),

- angebotene Méglichkeiten der Ubergabe von nicht hoheitlichen Aufgaben an externe
Dienstleister sind auf ihre personalpolitische Wirksamkeit hin zu priifen und zu nutzen (z. B.
externe Bezligerechnung),

- durch eine stindige Aufgabenkritik und die Orientierung an Bestwerten sind die in den
Fachbereichen ausgewiesenen Stellen regelmaRig zu analysieren um bei ErschlieRung von
Reserven Arbeitszeitanpassungen einvernehmlich zu vereinbaren,

- die Mdglichkeiten der Teilzeitbeschaftigung genieBen vor betriebsbedingten Kindigungen
den Vorrang.

Die Entwicklung des Personals der Kernverwaltung durch ATZ und Renteneintritt
(ohne weitergehende KonsolidierungsmaRnahmen — Angaben in vollen VbE)

I HH-Jahr Minde- Personal- virwohiner oa : G0 j
rung VbE kosten(Mio) Gesamigemein
‘ 2010 : 3.080,8 15035
2011 -2 ‘ 2.987,5 5B
2012 -3 ‘. 2.847,5 15900
2013 -4 . 2.660,8 BEACIE
2014 0 : 2.660,8 e
2015 -1 i 2.614,1
— 2016 -1 2.567,4 14.300
2017 0 2.567,4 1100
2018 0 2.567,4 12.900
2019 -3 2.427.4 13,700 b




Die vorstehende Zusammenstellung macht deutlich, dass allein durch diese
Personalreduzierung auf ,natiirlichen Wege“ das Konsolidierungsziel nicht erreicht werden
kann. Vielmehr ist es erforderlich, mit aller Konsequenz und unter Nutzung verfiigbarerer
Steuerungsmdglichkeiten das Ziel zu untersetzen. So wird es erforderlich, die vorstehend
genannten Mechanismen umfassend zu nutzen, wie der Ubergang zur Teilarbeitszeit oder
die Auslagerung von Aufgaben, die durch Dritte insgesamt kostengijnstiger erfillt werden
kénnen. Angesichts der absehbaren finanziellen Entwicklung im Konsolidierungszeitraum
kann ggf. sogar die Notwendigkeit bestehen, fiir die gesamte Kernverwaltung durch
Abschluss eines Haustarifvertrages zu einer Arbeitszeitreduzierung liberzugehen, mit der das
Konsolidierungsziel untersetzt wird. Diese zeitnah festzulegenden MaRnahmen sollen
letztlich dazu beitragen, das personalpolitische Konsolidierungsziel zu erreichen, den
Mitarbeiterbesatz auf einen Wert von 2,85 VbE/1.000 Einwohner bis zum Jahr 2019 zu
reduzieren.

Haushaltskonsolidierungskonzept 2012 - 2019 - bezogen auf die Kernverwaltung - ATz,
Renteneintritt sowie Konsolidierungsmal!nahmen, wie das Angebot von Teilzeitvertrigen,
Abschluss von Haustarifvertrégen, Stellenwegfall durch Stellenreduzierung (Aufgabenkritik) =
Zielstellung der personalpolitischen Haushaltskonsolidierung

HH-Jahr Minde- Personal- Einwohner der
rung VbE kosten{Mio) Gesamtgemeinde
2010 £y 3.080,8 15.535
2011 -2/0 ! 2.987,5 15.300
2012 -3/-2 bt 2.754,1 15.100
2013 -4/-2 52 ; 2.474,0 14.900
2014 0/-3 i 2.334,0 14.700
2015 -3/-1 e 2.147,3 14.500
2016 -1/-1 7 2.053,9 14.200
2017 0/-2 1.960,6 14.100
2018 0/-1 ) 1.913,9 13.900
2019 -3/0 iR 1.773,8 13.700

Annahme von 46.680,00 €/VbE/Jahr

Der Stadtrat hat sich in der Haushaltsbheratung 2011 in Verbindung mit der Erarbeitung des
Haushaitskonsolidierungskonzeptes 2011 - 2019 mehrfach mit den personalpolitischen
Erfordernissen und deren Auswirkungen bei ihrer Umsetzung befasst und der damit einhergehenden
Zielstellung zugestimmt.

Schiussbemerkungen:

Die Beteiligung des Personalrates an der Erarbeitung und der Diskussion tber den Entwurf dieses
Materials war bislang nicht méglich, so dass das Personalentwicklungskonzept gegenwartig nur als
ein 1. Entwurf anzusehen ist, dessen Aussagen dazu dienen, sichtbar Zu machen, auf welchem Weg
diese personalpolitische Aufgabenstellung in der Lage ist, den wichtigsten und zugleich
nachhaltigsten Beitrag zur erforderlichen Haushaltskonsolidierung Zu leisten.

Der Abbau des erheblichen strukturellen Defizits des Haushaltes der Stadt Genthin ist angesichts der
erkennbaren Finanzpolitik des Landes nur moglich, wenn es in allen mdoglichen Bereichen zu
dauerhaften finanziellen Entlastungen kommt. Der Erreichung dieses objektiven Erfordernisses dient
die konsequente Umsetzung  des Personaientwicklungskonzeptes im Zuge der
Haushaltskonsolidierung.




Wie aus dem vorstehenden Material ersichtlich wird, kommt es ab dem Jahr 2019 2y einem weiteren
erheblichen Rickgang von Mitarbeitern durch Eintritt in das Rentenalter. Hier ist €s schon jetzt
erforderlich, durch qualifizierte Personalpolitik im Bereich der Aus- und Weiterbiidung Vorsorge zu
treffen, um die Arbeitsfahigkeit der Verwaltung ab diesem Zeitpunkt zu gewihrleisten.

Voraussetzungen fiir eine langfristige und strategisch angelegte Personalpolitik schaffen muss, die
sich nicht in der bloRen Erkenntnis niederschiigt, dass die Quantitdten nicht stimmten (Zielstellung
ist die weitere Reduzierung des Personalaufwandes), sondern ebenso kritisch mit der Qualitst der
eingesetzten Mitarbeiter umgeht.

vorgenommen wird, dass eine hohe Qualitat der &ffentlichen Verwaltungsarbeit auch bei sinkendem
Personalbesatz gewihrleistet werden kann.

konsolidiert werden,

Gerade der langfristigen Steuerung personalpolitischer Entscheidungen muss zur Aufgabe der
gesamten Verwaltungsfiihrung, also der Ebene der Fachbereichslejter werden. Die Koordination
Ubernimmt dabei der Fachbereich Service und Soziales, dem dje entscheidenden
Steuerungsaufgaben zukommen.

Das Personalentwicklungskonzept muss im Rahmen der Haushalts- und Personalplanung jahrlich
fortgeschrieben werden. Von daher ist die Einbeziehung des Stadtrates ebenso gewdhrleistet, wie die
notwendige Zusammenarbeit Zwischen dem Biirgermeister und dem Personalrat. Uber die
Umsetzung des PersonaIentwicklungskonzeptes, die dabei erreichten Ergebnisse und {iber
Vorschldge zur zeitnahen Uberarbeitung der Konzeption, ist sowohi der Stadtrat also auch der
Personalrat durch den Blirgermeister im Haushalt der jahrlichen Planberatung umfassend zu
informieren und so sicherzustellen, dass die Umsetzung der Aufgaben zy einer in gemeinsamer
Verantwortung liegenden Aufgaben wird.
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