pwe

Kanton Zug

Amt fur Kindes- und
Erwachsenenschutz
(KES) -

Betriebs- und
Organisations-
analyse

9. Februar 2026



Inhaltsverzeichnis

P o] o] 1o [ a e 53 V7= =1 (o] a1 a1 - S PSP SPRPPPPPRPRN 3
TaDEIIENVEIZEICRNIS. ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaans 3
ADBKUIrZUNGSVEIZEICANIS ...covieii et e et e e e e e e e e e ettt e e e e e e e eeeesaaaaeeeeeaeeesnne 4
MaNAGEMENT SUMMIAIY ...t e e e e e e e e et e e e e e e e e e e ee e st e e e eaeaeesssaaaaeaeaeeeeesrssnnannns 6
Y U E=Yo b= g (o =] =T = U ORI 7
Vorgehen UNd MELNOAIK .........oii it e et e e e e e e e e e raaans 8
o =T o] a1 3T TP UOSRRR PP 9

3.1 Organisationsstruktur und Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten (AKVs)........ 10

R Tt I B N T <o T o Vo 1< L= Lo [ YOO PRPPPPPPPPIN 10

3.1.2  Analyse und HandlungsempfehlunNgen ...........ccooomiiiiiiii i 12

3.2 PrOZESSE.....ceeiieiiieeeeee ettt 17
3.2.1  AUSGANGSIAGE ... 17

3.2.2  ANAIYSE 18

3.2.3  Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen...............cccoc . 21

3.3 Personalbedarf und PersonalWesen.............cuuiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 23
3.3.1  AUSGANGSIAGE ... 23

3.3.2 Einordung und methodischer Kommentar ... 23

3.3.3  Analyse und ErgebniSse..........oooo i 25

3.3.4  Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen................ccccc . 33

3.4 Kommunikation und Aussendarstellung ................ueeuuiiiiiiiiiiiiii e 35
3.4.1  Analyse und AUSaNGSIAgE ......coiiiiiieiiiie e e e aenees 35

3.4.2 Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen..................ccco . 36

3.5 LAV Y=Y g o g 0 P= T P= e =T 0 0 =T o | P 37
3.5.1  Ausgangslage Und ANAIYSE .........ccooiiiiiiiiii e 37

3.5.2  Optimierungspotenzial und Handlungsempfehlungen................ccccooeiiii . 38

3.6 BUFOSIUGTION ... 38
3.6.1  Ausgangslage Und ANAIYSE .........ccooiiiiiiiiii e 38

3.6.2  Optimierungspotenzial und Handlungsempfehlungen...............ccccoooiii . 40

4. Fazit und weiteres VOrgehen ... ... e 41



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Organigramm KES Kanton ZUg ..........cooiiiiiiiiiiicee ettt 11

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Kennzahlen auf Ebene Organisation im VergleiCh ..............cccoooiiiiiiis 26
Tabelle 2: Kennzahlen auf Ebene KESB im VergleiCh..............coiiiiiii e, 27
Tabelle 3: Private Beistandspersonen im VergleiCh..............oooiiiiiiiiii e, 28
Tabelle 4: Kennzahlen auf Ebene Mandatszentrum im Vergleich ... 29
Tabelle 5: Anzahl Mandate im VergleiCh ... 30
Tabelle 6: Anzahl Mitarbeitende und FTE MaZ im Vergleich zu den KOKES-Empfehlungen.................. 31



Abkurzungsverzeichnis

Abkiirzung |Beschreibung

ABL Abteilungsleitung

AKV Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten
BPMN 2.0 Business Process Model and Notation (Standard der Prozessmodellierung)
DI Direktion des Innern (Kanton Zug)

EG ZGB Einflhrungsgesetz zum Schweizerischen Zivilgesetzbuch
ES Erwachsenenschutz

FTE Full Time Equivalent (Vollzeitaquivalent)

GL Geschéftsleitung

Kl Kinstliche Intelligenz

KES Amt fur Kindes- und Erwachsenenschutz

KESB Kindes- und Erwachsenenschutzbehorde

KOKES Konferenz fur Kindes- und Erwachsenenschutz
KS Kindesschutz

LG Leitungsgremium

MaZz Mandatszentrum

MS Teams Microsoft Teams

priBe Private Beistandspersonen

SB Sachbearbeitung

SOVOKO Sozialvorsteherkonferenz der Zuger Gemeinden
WLAN Wireless Local Area Network
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Management Summary

Das Amt fur Kindes- und Erwachsenenschutz (KES) des Kantons Zug leistet einen zentralen Beitrag zum
sozialen Zusammenhalt und zum Schutz hilfsbedirftiger Personen. Dabei war das Amt in den
vergangenen Jahren u.a. mit einem kontinuierlichen Wachstum der Fallzahlen, zunehmender rechtlicher
und gesellschaftlicher Komplexitat, Fachkraftemangel sowie hoher Fluktuation konfrontiert. Als Antwort
darauf wurden sukzessive strukturelle Weiterentwicklungen vollzogen, was u.a. die Zentralisierung von
Post- und Telefondienst, die Trennung von Kindes- und Erwachsenenschutz in der Mandatsfiihrung und
die Professionalisierung der Fachstelle fUr private Beistandspersonen umfasst. Trotzdem kam es zuletzt
zu Verzogerungen in der Bearbeitung von Gefahrdungsmeldungen und Antragen sowie zu Kritik aus dem
Umsystem. Vor diesem Hintergrund wurde 2025 eine Betriebs- und Organisationsanalyse initiiert. Basis
dieser waren eine Dokumentenanalyse, Uber 40 interne und externe Interviews sowie ein Benchmarking
mit vergleichbaren Kindes- und Erwachsenenschutz-Organisationen. Untersucht wurden sechs Bereiche,
zu denen im Folgenden zentrale Handlungsempfehlungen zusammengefasst werden:

Mit Blick auf Organisationsstruktur und AKVs ist der Amtsleiter zugleich Behdrdenprasident und
ordentliches Behérdenmitglied. Aufgrund der Grdsse (>75 Mitarbeitende) und Komplexitat des Amtes wird
empfohlen, die Amtsleitung von weiteren operativen Aufgaben zu entbinden und neu als klassische
Flhrungsposition auszufuhren. Zudem wird eine klare Rollenverteilung fur Fuhrungs- und
Managementaufgaben im Amt empfohlen sowie die Umstrukturierung der Aufbauorganisation durch
Zusammenlegung von Abteilungen entlang von Aufgaben und Prozessen. Damit einhergehend wird eine
Verkleinerung der Fuhrungsebene empfohlen, um eine konzisere FUhrungsstruktur zu ermoglichen.
Zudem sind die Aufteilung der Behdrde in zwei Kammern bei gleichzeitiger Spezialisierung der
Behdrdenmitglieder sowie eine Erweiterung der Einzelkompetenzen zu prifen. Weiter sollen die Praktiken
zur Beschlussfassung Uberpruft werden.

Prozesse sind zumeist dokumentiert, jedoch nicht einheitlich standardisiert. Medienbriche, parallele
analoge und digitale Dossierfuhrung sowie eine nicht durchgangig genutzte Digitalisierung fihren zu
Effizienzverlusten. Empfohlen werden demnach die Standardisierung und Vereinfachung von Prozessen,
die Entwicklung und Umsetzung einer Digitalisierungsstrategie sowie die Prifung moglicher
Optimierungspotenziale in Bezug auf zentrale Prozesse (z.B. In-Take, interventionsorientierte Abklarung).

Im Bereich Personal zeigt das Benchmarking, dass das KES insgesamt schlank aufgestellt ist. Die
personelle Ausstattung in den KESB-nahen Aufgabenbereichen liegt im Benchmark, im Mandatszentrum
leicht darunter, wobei die Fallbelastung insgesamt nahe an den KOKES-Empfehlungen liegt. Es wird
empfohlen, eine Personalbedarfsstrategie zu entwickeln und zusatzliche Ressourcen zur
Professionalisierung von strukturellen und Management-Themen (wie z.B. dem Wissensmanagement)
und zur dauerhaften Transformation und Weiterentwicklung des Amtes zu schaffen.

Im Bereich der Aussendarstellung und Kommunikation wird empfohlen, eine Kommunikationsstrategie
zu erarbeiten und Kommunikation als strategische Prioritat zu verstehen. Zudem wird die Standardisierung
und Institutionalisierung des Austauschs mit dem Umsystem empfohlen.

Im Wissensmanagement wird der Aufbau eines standardisierten Wissensmanagements (inkl. Prozesse
und Tools) sowie eines standardisierten professionellen Onboardings empfohlen.

Die Birosituation nach dem Umzug an die Baarerstrasse bringt Vorteile, wird jedoch teils auch als
belastend wahrgenommen. Es werden die Prufung ausgewahlter Massnahmen zur Verbesserung der
Zusammenarbeit und Larmbelastung sowie die Schaffung einer positiven Burokultur empfohlen.

Eine Umsetzung der aufgefiihrten Punkte kann weitreichende Effizienzgewinne freisetzen, was jedoch mit
einem signifikanten Transformationsaufwand verbunden ist. Eine Priorisierung bei der Umsetzung der
Handlungsempfehlungen entlang einer Roadmap wird empfohlen. Es ist zudem zu betonen, dass ein
Herauszdgern der Transformation als akutes Risiko fur das Amt zu bewerten ist.



1. Ausgangslage

Das Amt fir Kindes- und Erwachsenenschutz (KES) des Kantons Zug, welches sowohl die Kindes- und
Erwachsenenschutzbehdrde (KESB) als auch die Mandatsflihrung selbst umfasst, leistet einen zentralen
Beitrag zum sozialen Zusammenhalt in der Gesellschaft und erfullt im Rahmen der gesetzlichen
Grundlagen seinen Auftrag, das Wohl und den Schutz von hilfsbedurftigen Personen im Kanton Zug
sicherzustellen. Dabei sieht sich das Amt aktuell mit zahlreichen Herausforderungen konfrontiert:
kontinuierliches Wachstum, Fachkraftemangel, hohe Fluktuationsraten, zunehmende rechtliche und
gesellschaftliche Komplexitat, personelle Engpasse etc. Seit 2020 sind die erdéffneten Verfahren um mehr
als 20% gestiegen und betrugen 2025 insgesamt 2'218 Verfahren. Entsprechend ist auch der
Personalbestand sowohl im Bereich der KESB als auch im Bereich der Mandatsfiihrung in den letzten
Jahren — und insbesondere seit der Entstehung des Amts per 1. Januar 2013 (Abloésung der
Vormundschaftsbehérden der Zuger Einwohner- und Blrgergemeinden durch die kantonale Kindes- und
Erwachsenenschutzbehdrde) - deutlich gewachsen (von 3290 Stellenprozenten zu total 5725
Stellenprozenten, exkl. Aushilfskrafte). Ubergeordnet ist zudem festzustellen, dass die Arbeit im Bereich
des Kindes- und Erwachsenenschutz in den letzten Jahren schweizweit deutlich intensiver geworden ist.
Dazu tragen erhdhte Anspriiche von Betroffenen und Umsystem bei, aber auch die Tatsache, dass sowohl
in den Verfahren wie auch in den Mandaten immer mehr Personen, Institutionen und Anwalte sowie
Schulsozialarbeiter und Schulpsychologen, Psychiatrieangestellte und weitere Beratungs- und
Fachstellen involviert sind. Auch zunehmend verflochtenere individuelle Vermodgensstrukturen und

Lebenskonzepte und damit einhergehende Auflagen fir das KES treiben Aufwand und Komplexitat.

Als Antwort auf diese Entwicklungen hat sich das KES des Kantons Zug in den letzten Jahren strukturell
weiterentwickelt und laufend professionalisiert. Dazu gehdéren zum Beispiel die jahrliche Erarbeitung von
Amtsschwerpunkten und Zielen, die rdumliche Zusammenlegung samtlicher Abteilungen zu einem
Standort und die damit einhergehende Zentralisierung von Post- und Telefondienst, die Trennung von
Kindes- und Erwachsenenschutz in der Mandatsfuihrung, die Standardisierung der Prozesse der Verfahren
zur Prifung von Kindes- und Erwachsenenschutzmassnahmen, der sonstigen Prozesse beziglich der
Verfahren der KESB sowie die Professionalisierung der Fachstelle fur private Beistandspersonen.
Trotzdem kam es in letzter Zeit zu Verzdégerungen in der Bearbeitung von Gefahrdungsmeldungen und
Antragen und diverser Kritik von verschiedenen Seiten. Aus diesen Grunden entschied sich der
Regierungsrat und Direktor des Innern des Kantons Zug, Andreas Hostettler, im Frihjahr 2025 dazu, eine
Betriebs- und Organisationsanalyse des KES zu initiieren, um weitere strukturelle Optimierungspotenziale
fur das Amt zu eruieren. Das Team fir Strategie & Transformation im 6ffentlichen Sektor von PwC AG
(PwC) wurde schliesslich mit diesem Auftrag betraut und fuhrte die Analyse von Oktober 2025 bis Februar
2026 durch.

Fir die Betriebs- und Organisationsanalyse wurde der Fokus auf sechs Bereiche gelegt:
Organisationsstruktur und Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten (AKVs), ausgewahlte

Prozesse, Personal und Personalbedarf, Kommunikation und Aussendarstellung, Wissensmanagement

7



sowie die aktuelle Burosituation nach dem Umzug in die neuen Raumlichkeiten in der Baarerstrasse
235/239.

Basis fur die Arbeiten waren interne und externe Gesprache und Analysen sowie ein Benchmarking-
Vergleich mit diversen anderen Kindes- und Erwachsenenschutz-Organisationen. In diesem Dokument
werden die zentralen Erkenntnisse der Analyse zusammenfassend dargelegt. Zunachst werden Vorgehen
und Methodik erlautert. Anschliessend werden pro Untersuchungsbereich jeweils die Ist-Situation samt

Starken und Schwachen erlautert und Handlungsempfehlungen aufgezeigt.

2. Vorgehen und Methodik

Fir die Betriebs- und Organisationsanalyse wurde ein mehrstufiges Vorgehen mit qualitativen und
quantitativen Elementen angewendet. Wahrend der Projektphase wurde sowohl der Regierungsrat und
Direktor des Innern, Andreas Hostettler und die Generalsekretarin der Direktion des Innern (DI), Séverine

Feh, sowie der Amtsleiter des KES, Mario Hafliger, laufend Gber den Stand der Arbeiten informiert.

Zu Beginn erfolgte eine systematische Auswertung der durch das KES und die DI bereitgestellten
Unterlagen. Die Dokumentenanalyse diente der Erfassung der organisatorischen Strukturen, Prozesse
und Rahmenbedingungen und bildete eine erste Grundlage der Analyse. Anschliessend wurden Uber 40
interne und externe Interviews - teilweise mit mehreren Personen - entlang von halbstrukturierten
Fragebogen durchgeflihrt. Eine vollstindige Liste der interviewten Personen wird aus
Datenschutzgriinden nicht in den Bericht integriert, liegt dem Auftraggeber, DI, jedoch vor. Folgende

Gruppen wurden befragt:

-  KES intern: 18 Personen

- Kanton Zug: 3 Personen

- Verwaltungsgericht: 1 Person

-  SOVOKO" 6 Gemeinden (9 Personen)
- Fachstellen?: 2 Fachstellen (4 Personen)
- Benchmarking: 11 Organisationen

Da das KES diverse Schnittstellen mit den Gemeinden und externen Fachstellen im Kanton hat, wurden
diese bewusst in die Analyse einbezogen. Ziel war die Einbindung von Perspektiven externer Stakeholder,
welche regelmassig mit dem KES interagieren und zusammenarbeiten. Der Einbezug unterschiedlicher
Perspektiven ermdglichte eine umfassende Aufnahme der Funktionsweise, Herausforderungen und
Schnittstellen des KES.

" Ausgewahite Vertreter des Umsystems nominiert von der Sozialvorsteher Konferenz der Gemeinden des Kantons
Zug (SOVOKO)
2 Kantonale Fachstellen mit Beratungsangeboten im Bereich Kinder, Jugendliche und Eltern
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Im Benchmarking wurden Interviews mit Prasidentinnen und Prasidenten von KESB-Organisationen sowie
Geschéaftsfuhrenden von Berufsbeistandschaften in der Deutschschweiz durchgeflihrt. Diese wurden mit
zentralen quantitativen Kennzahlen dieser Organisationen ergdnzt, um besonders im Bereich der
Personalbedarfsplanung und der Aufbauorganisation empirische Evidenz aus dem Markt zu haben. Am

Benchmarking haben folgende Organisationen teilgenommen:

- KESB der Stadt Bern

- KESB des Kantons Basel-Stadt

- KESB des Kantons Glarus

- Berufsbeistandschaft des Kantons Glarus

- KESB der Region Luzern-Land

- Berufsbeistandschaft der Region Luzern-Land

- Amt fur Kindes- und Erwachsenenschutz Innerschwyz
- Amt fir Kindes- und Erwachsenenschutz (KESB und Berufsbeistandschaft) des Kantons Uri
- Berufsbeistandschaft des Bezirks Pfaffikon

- KESB des Bezirks Winterthur-Andelfingen

- Berufsbeistandschaft der Stadt Winterthur

Die Vergleichsorganisationen wurden auf Vorschlag des KES ausgewahlt und angeschrieben. Es wurde
darauf geachtet, sowohl vergleichbare Organisationen mit ahnlichem Aufbau als auch Organisationen mit
andersartigem Aufbau einzubeziehen, um ein moglichst umfangreiches Bild des Marktes zu erfassen. Da
nur ein Teil der schweizweiten KESB-Organisationen im Vergleich enthalten sind, ist dieser, wie in einem
Benchmarking Ublich, insoweit limitiert und erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Die
Vergleichsgruppe ist nach Markistandards jedoch ausreichend gross und vergleichbar, um valide
Aussagen abzuleiten. Wenn im Folgenden von Markt und Benchmarking gesprochen wird, wird auf die

aufgeflihrte Vergleichsgruppe referenziert.

Es bleibt zu erwahnen, dass ein Benchmarking-Vergleich immer nur ein Anhaltspunkt ist und der
Interpretation bedarf, insb. im 6ffentlichen Umfeld. Direkte Ableitungen kénnen oftmals nicht ohne weitere
Evaluationen gemacht werden. Gleichfalls ist zu betonen, dass die im Folgenden aufgefiihrten Ergebnisse
zu einem signifikanten Teil auf den Inputs aus den geflhrten Interviews und Gesprachen basieren.
Einzelne Sachverhalte konnten mitunter nicht direkt Uberprift werden, koénnen auf subjektiven
Wahrnehmungen der Interviewpartner basieren und obliegen entsprechend weiterer Detaillierungen und

Validierungen.

3. Ergebnisse

Resultierend aus den erlauterten Analysen werden in den folgenden Kapiteln die Ausgangslage und
Ergebnisse inkl. Handlungsempfehlungen pro Themenbereich dargelegt. Aufgrund der strukturellen und
funktionalen Zusammenhange innerhalb einer Organisation lassen sich einzelne Themenfelder nicht
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immer vollstandig trennen, weshalb einige Erkenntnisse mehrere Bereiche betreffen. Entsprechend enthalt
der Bericht sowohl bereichsspezifische als auch Ubergeordnete, organisationsweite Empfehlungen.
Aufgrund der Ubersichtlichkeit sind die Kapitel leicht unterschiedlich aufgebaut: Kapitel 3.1 und 3.4 — 3.6

mit jeweils zwei Unterkapiteln, Kapitel 3.2 mit drei Unterkapiteln und Kapitel 3.3 mit vier Unterkapiteln.

3.1 Organisationsstruktur und Aufgaben, Kompetenzen und
Verantwortlichkeiten (AKVs)

3.1.1 Ausgangslage

Der Kindes- und der Erwachsenenschutz in der Schweiz ist sehr divers organisiert. Wahrend der Kindes-
und Erwachsenenschutz in manchen Regionen auf kantonaler Ebene angesiedelt ist, ist er in gewissen
Kantonen kommunal organisiert, wobei sich auch die kommunale Ausgestaltung von Kanton zu Kanton
stark unterscheidet. Im Kanton Zug ist der Kindes- und der Erwachsenenschutz seit 2013 auf kantonaler
Ebene angegliedert und der DI unterstellt. Die Behérde und die Mandatsfiihrung sind Teil des KES und
entsprechend unter einer Flihrung. Auch das ist nicht in allen Regionen gegeben. Das KES ist somit fur
den Kindes- und Erwachsenenschutz der gesamten Bevolkerung des Kantons Zug zustandig, welche per
30. September 2025 rund 134'000 Personen® umfasste.

Im Kanton Zug obliegt geméass Art. 32 Abs. 2 EG ZGB* die Leitung des Amtes fiir Kindes- und
Erwachsenenschutz (KES) dem Prasidium der KESB. Das KES wird entsprechend von einem Amtsleiter
gefuhrt, welcher gleichzeitig Prasident der KESB ist. Zudem ist der Amtsleiter des KES gleichzeitig auch

ordentliches Behérdenmitglied und flhrt damit eigene Verfahren. Dies ist nicht gesetzlich verankert.

Das KES besteht aus finf Abteilungen: Behdrde (KESB), Rechtsdienst, Abklarungsdienst, Zentrale
Dienste und Mandatszentrum (MaZ). Die Behdrde als anordnende Abteilung umfasst den Prasidenten,
den Vizeprasidenten sowie weitere Behérdenmitglieder. Die KESB hat Weisungsbefugnis gegeniiber dem
MaZ, welches sich aus verschiedenen Teams und einer Stabsstelle konstituiert: Erwachsenenschutz (ES),
Kindesschutz (KS), Sachbearbeitung Administration, Sachbearbeitung Buchhaltung und die Stabsstelle
Rechtsberatung. Die restlichen Abteilungen des KES setzen sich jeweils aus einer Abteilungsleitung (ABL)

und zugehorigen Teams zusammen. Das heutige Organigramm ist Abbildung 1 zu entnehmen.

3 Stand per 30. September 2025 (https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/bevoelkerung/stand-
entwicklung.assetdetail.36249014.html)
4 Gesetz betreffend die Einflhrung des Schweizerischen Zivilgesetzbuches fiir den Kanton Zug
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Abbildung 1: Organigramm KES Kanton Zug

Die Geschaftsleitung (GL) setzt sich wie folgt zusammen:
- Amtsleitung
- Vizeprasident der Behdrde (Delegierter des Prasidenten)
- ABL Rechtsdienst
- ABL Abklarungsdienst
- ABL Zentrale Dienste

- ABL Mandatszentrum

Die GL kommt einmal pro Monat in einer GL-Sitzung zusammen. Auch das Leitungsgremium (LG) kommt
einmal im Monat zusammen. Das LG wurde aufgrund der Gewaltentrennung institutionalisiert und
behandelt Themen, die ausschliesslich die «Abklarung und Anordnung» betreffen und ist
dementsprechend KESB-spezifisch. In diesem Gremium sind somit mit Ausnahme der ABL
Mandatszentrum die gleichen Funktionen wie in der GL vertreten:

- Amtsleitung

- Vizeprasident der Behorde (Delegierter des Prasidenten)

- ABL Rechtsdienst

- ABL Abklarungsdienst

- ABL Zentrale Dienste

Nebst der GL und dem LG sind weitere Gremien und Austauschgefasse institutionalisiert. Dazu gehdren
die wochentliche Kammersitzung der KESB, die MaZ-Leitungssitzung sowie Teamsitzungen und
Sitzungen von Arbeitsgruppen (z.B. zur Uberarbeitung von Vorlagen). Auf operativer Ebene gibt es zudem
weitere ad-hoc und themenspezifische Gefasse wie z.B. die Tandem-Sitzungen zwischen Berufsbeistand

und Sachbearbeitung im MaZ.
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3.1.2 Analyse und Handlungsempfehlungen

Rolle des Amtsleiters. Die Rolle des Prasidenten und die Rolle des Amtsleiters werden von der gleichen
Person ausgefiillt. Dies kann aus Unabhangigkeitsgriinden als Konflikt wahrgenommen werden, da eine
Gewaltenteilung zwischen Behdérde und Mandatsfihrung gesetzlich vorgeschrieben ist und eine
Voreingenommenheit zur eigenen Einheit unterstellt werden kann. Zudem stellt dies auch aus
Ressourcengrinden eine Herausforderung dar. Weiterhin ist der Amtsleiter des KES zuséatzlich noch als
Behdrdenmitglied operativ aktiv und fihrt in Abwechslung mit dem Vizeprasidenten die Kammersitzung.
Dies fuhrt u.a. auch dazu, dass der Amtsleiter an teils fallbezogenen Terminen und Ausschiissen mit
Anspruchsgruppen teilnimmt, wobei die Doppelrolle als regulares Mitglied der KESB und Amtsleiter von
den jeweiligen Anspruchsgruppen teils als konfliktar bis irreflihrend wahrgenommen wird. Auch wenn eine
Personalunion von Amtsleiter und Behordenprasidenten in  anderen deutlich kleineren
Vergleichsorganisationen teils erfolgreich umgesetzt wird, ist insgesamt festzuhalten, dass das KES
aufgrund seiner Grosse (mit 78% Mitarbeitenden zu total 57.25 FTE®) und dem breiten Aufgabenfeld in
einem sensitiven Gesellschaftsbereich die Grosse und Komplexitat hat, um eine Amtsleitung zu
begriinden, die dediziert Fihrungsaufgaben tUbernimmt und das Amt reprasentiert und weiterentwickelt.
Eine solche Fihrungsperson tbernimmt hauptsachlich Fihrungsaufgaben, kimmert sich um Risiko- und
Qualitatsmanagement und reprasentiert das Amt gegen aussen. Mégliche AKVs des Amtsleiters wurden

im Rahmen der Analyse erarbeitet und der DI separat zur Verfigung gestellt.

= Es wird empfohlen, die Rolle des Amtsleiters neu zu definieren. Dies beinhaltet die Trennung von
weiteren operativen Aufgaben und vom Amt des Behdrdenprasidenten sowie die Neudefinition von
AKVs hin zu einer starkeren Fokussierung auf Amtsleitung, Managementaufgaben und
Reprasentation.

o Dies macht eine Revision des EG ZGB notwendig.

Weiterhin geht aus den Analysen und Interviews hervor, dass einzelne Managementaufgaben wie das
Qualitats- und Risikomanagement Uber verschiedene Mitarbeitende und mit teils unklaren Zustandigkeiten
verteilt sind. Gerade vor dem Hintergrund der Weiterentwicklung und Transformation des Amtes ist eine
klare Aufgabenverteilung von strategischen und Managementaufgaben innerhalb des Amtes und zur

Unterstitzung der Amtsleitung notwendig und wirkt langfristig produktivitatssteigernd.

= Es wird empfohlen, klare Rollen und Zustandigkeiten fir strategische und Managementaufgaben

zu schaffen und ggfs. einer Stelle im Amt explizit zuzuordnen resp. diese zu schaffen.

Organisationsstruktur. Die organisatorische Aufstellung des Kindes- und Erwachsenenschutzes in der
Schweiz ist divers. Wahrend KESB und MaZ in einigen Regionen aufgrund der Gewaltentrennung in

komplett separaten Organisationen angesiedelt sind, werden sie in anderen Regionen unter einem Dach

5 exkl. Hilfskrafte (befristet)

8 FTE (Full-Time Equivalent) bezeichnet das Vollzeitaquivalent
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geflhrt oder die entsprechenden Aufgaben sogar von den gleichen Personen ausgefihrt. Weiterhin ist im
Markt keine klare organisatorische Definition von KESB und MaZ vorhanden. Wahrend beispielsweise der
Abklarungsdienst vielerorts durch einen designierten Dienst in der Behdrde durchgeflhrt wird, fihren in
anderen Regionen Verfahrensleitungen selbst die Abklarungen durch. In anderen Regionen wiederum ist
die Abklarung Sache der Berufsbeistandschaften. Vorherrschend und als vorteilhaft bewertet wird jedoch
eine strikte Aufgabenteilung zwischen KESB- und MaZ-Aufgaben. Des Weiteren sind die KESB-
Organisationen teils auf kantonaler, teils auf kommunaler Ebene organisiert (auch Mischformen
existieren). Obwohl der Kanton Zug mit Bezug auf die Bevdlkerung ein eher kleiner Kanton ist, ist das KES
im Bereich Kindes- und Erwachsenenschutz aufgrund der Organisation auf kantonaler Ebene und des

Zusammenschlusses von KESB und MaZ eine vergleichsweise mittelgrosse Einheit.

Markbetrachtung und Interviews sowie Best Practice fur das Design von Organisationsstrukturen im
offentlichen Sektor unterstitzen eine Organisationsstruktur, die deutlich an zusammengehdrenden
Themenbereichen, Aufgaben und Prozessen orientiert ist. Im Einklang damit hatte die organisatorische
Zusammenlegung von KESB-nahen Aufgaben und Prozessen - d.h. der Aufgaben und Prozesse, die im
Zusammenhang mit den behérdlichen Beschlissen und im Gegensatz zu den Aufgaben der
Mandatsflihrung stehen - den Vorteil, klarere Organisationsstrukturen und ein einheitliches Management
der KESB-nahen Aufgaben zu gewahrleisten. Eine Abspaltung von KESB resp. MaZ ist dazu nicht
erforderlich. Gleichzeitig wirde sich die direkte Fuhrungsspanne der Amtsleitung verringern, was eine
Entlastung in Bezug auf direkte Personenfiihrung und eine Verschlankung der héchsten Flihrungsebene
zum Vorteil hatte. Die flnf Abteilungen im KES variieren zudem stark in ihrer Grosse. Wahrend das MaZ
mit 38 Mitarbeitenden (inkl. befristeten Stellen) die klar grosste Organisationseinheit und rund die Halfte
des Amtes darstellt, sind die anderen Organisationseinheiten mit bis zu maximal 17 Mitarbeitenden
(Abteilung Zentrale Dienste) deutlich kleiner. Da durch die Abteilungen Abklarungsdienst, Rechtsdienst
und zum Teil Zentrale Dienste grosstenteils KESB-nahe Aufgaben erbracht werden, besteht auf
Abteilungsebene eine Uberreprasentation zu Gunsten der KESB-nahen Aufgaben. Auch wenn die
Gleichstellung der funf Abteilungen den Vorteil der Unabhangigkeit und Reprasentation der Abteilungen
bringt, geht dies auf Kosten der Uberreprasentation der KESB-nahen Aufgaben sowie der Vorteile einer

stringenten Flhrung der KESB-nahen Aufgaben und Prozesse unter einer Abteilung.

= Es wird empfohlen, eine Zusammenlegung von Abteilungen entlang der Aufgaben und Prozesse

und somit eine Verkleinerung der zweiten Flihrungsebene resp. Erweiterung der Hierarchiestufen
auszuarbeiten und umzusetzen. Dabei stehen u.a. folgende, zu vertiefende Optionen zur
Verfluigung:

o Schaffung von zwei oder drei Ubergeordneten Bereichen

o Integration des Fachsekretariats KESB in die Behorde

o Integration des Rechtsdiensts in die Behorde

o Integration des Revisorats in die Behdrde

o Integration des Abklarungsdiensts in die Behorde oder Integration des Abklarungsdiensts

in das MaZ
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o Integration der priBe-Fachstelle in die Behdrde oder in das MaZ

= Es wird empfohlen, die Geschéaftsleitung gemass der neuen Aufbauorganisation auszurichten.
Der Fokus sollte dabei auf der obersten Fihrungsebene liegen. Entsprechend gilt es auch, die

AKVs neu zu definieren und stringent umzusetzen.

Anzumerken ist, dass eine Reorganisation des KES hin zu kleineren, getrennten Einheiten nicht sinnvoll
erscheint und nicht empfohlen wird. Grinde daflr sind u.a., dass die positiven Skaleneffekte durch
Spezialisierung von Rollen verloren gingen und der Kanton mit rund 134'000 Einwohnerinnen und
Einwohner’ weiterhin einen iberschaubaren Perimeter fiir eine einheitliche Organisation darstellt (Beispiel
Kanton Bern: Hier ist die KESB kommunal organisiert, wobei etwa der Perimeter fur die KESB der Stadt

Bern ungefahr dem des Kantons Zug entspricht).

KESB. Die Behorde ftrifft inre Entscheide als Kollegialbehérde, bestehend aus drei Mitgliedern, wie in Art.
41 Abs. 1 EG ZGB vorgesehen. Diese drei Behdrdenmitglieder bilden zusammen den Spruchkérper der
KESB, welche einmal pro Woche in der Kammersitzung zusammenkommt. Sie setzt sich jeweils aus drei
der insgesamt acht Behérdenmitglieder zusammen, wobei die Zusammensetzung woéchentlich wechselt
und grundsatzlich fir ein Jahr geplant ist. Die Kammersitzung wird entweder vom Prasidenten oder vom
Vizeprasidenten geleitet. Eine Spezialisierung der Behoérdenmitglieder findet im KES nicht statt; alle
Behordenmitglieder bearbeiten Verfahren sowohl im Kindes- wie auch im Erwachsenenschutz. Aus dem
Benchmarking geht hervor, dass es im Markt keine klare Praferenz fir oder gegen die Trennung von
Kindes- und Erwachsenenschutz fur Behérdenmitglieder gibt. Kindesschutzfalle werden oft als emotional
belastender wahrgenommen, weshalb eine Spezialisierung teils zu Unzufriedenheit bei den
Mitarbeitenden fihren kann. Eine Spezialisierung kann hingegen gerade bei Behdrden mit einer kritischen

Grosse zu Synergieeffekten fuhren.

= Es wird empfohlen, die Aufteilung der Behdrde in zwei Kammern (Spruchkdrper) bei gleichzeitiger
Spezialisierung der Behdrdenmitglieder in Kindes- und Erwachsenenschutz vertieft und unter

Einbezug der entsprechenden Mitarbeitenden weiter zu prufen.

Die Entscheide, welche die Behdrde trifft, werden im Normalfall im Dreiergremium gefallt (Art. 41 Abs. 1
EG ZGB). Davon gibt es Ausnahmen. Eine Reihe von Geschaften fallen in die sogenannte
Einzelzustandigkeit der Behdrdenmitglieder und kdnnen damit in Einzelkompetenz entschieden werden.
Einzelkompetenzen sind ein Ubliches Instrument von Behdrden, um Geschafte mit geringem Eingriff in das
Leben einer Person effizient behandeln zu kdnnen. Welche Geschéafte dies im Kanton Zug sind, istim EG
ZGB festgehalten (Kindesschutz: Art. 43 Abs. 1 EG ZGB; Erwachsenenschutz: Art. 43 Abs. 2 EG ZGB).
Aus den KES-internen Interviews sowie aus dem Benchmarking geht hervor, dass eine Erweiterung der

Einzelkompetenzen zur Realisierung von Effizienzgewinnen ein mogliches Instrument sein kdnnte. Dabei

7 Wohnbevélkerung Kanton Zug per 30. September 2025: 134 190 (Quelle: Bundesamt fiir Statistik,
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/bevoelkerung/stand-entwicklung.assetdetail. 36249014.html)
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gilt es zu beachten, dass es gemass heutiger Gesetzgebung scheinbar inhaltlich gewisse Inkonsistenzen
im Zusammenhang mit den Einzelkompetenzen gibt. So kann beispielsweise die Rechnungsprifung
(siehe Art. 43 Abs. 2 Bst. e EG ZGB), nicht aber die Berichtsprifung in Einzelzustandigkeit entschieden
werden, obwohl Bericht und Rechnung jeweils zusammen eingereicht werden. Im Gegensatz dazu kdnnen
im Kanton Zug Vorsorgeauftrage in Einzelkompetenz entschieden werden, obwohl dies als
schwerwiegender Eingriff in das Leben einer Person gewertet werden muss. Die gesetzlich definierten
Einzelzustandigkeiten weisen somit nicht durchgangig eine konsistente Systematik auf. In diesem
Zusammenhang gilt es zudem zu beachten, dass gemass Benchmarking viele Behoérden fiir die
Entscheidfassung auf Zirkularbeschliisse zurlickgreifen. Das heisst, dass die Beschlussfassung nicht in
jedem Fall anlasslich der Kammersitzung erfolgt, sondern im Normalfall schriftlich im Zirkularbeschluss
entschieden wird. Die KESB des Kantons Zug nutzt diese Moglichkeit nur in Ausnahmesituationen. Der
Koordinationsaufwand sowie der zeitliche Aufwand flr die Beschlussfassung kénnte unter Umstanden

anhand Zirkularbeschllsse deutlich verringert werden.

= Es wird empfohlen, eine Erweiterung der Einzelkompetenzen sowie die Praktiken zur
Beschlussfassung vertieft zu prifen.

o Fur die Erweiterung der Entscheidkompetenzen ware eine Gesetzesrevision notwendig.

MaZ. Das MaZ setzt sich zusammen aus den Berufsbeistanden fir den Kindesschutz, den
Berufsbeistanden fir den Erwachsenenschutz, der Sachbearbeitung Administration sowie der
Sachbearbeitung Buchhaltung. Auf Ebene Berufsbeistande gibt es also eine Spezialisierung auf Kindes-
und Erwachsenenschutz, wahrend die Sachbearbeitung keine Spezialisierung hat. Die Berufsbeistande
arbeiten jeweils in fixen Tandems mit der Sachbearbeitung Administration zusammen. Das heisst, dass
eine Sachbearbeiterin Administration sich um die Falle von teilweise zwei bis drei Berufsbeistanden,
Kindes- und Erwachsenenschutz, kimmert. Die konkrete Zusammenarbeit gestalten sich die Tandems

jeweils individuell. Mindestens einmal wdchentlich wird eine Tandem-Sitzung durchgefuhrt.

Die Sachbearbeitung Buchhaltung, bestehend aus drei Mitarbeitenden (2.5 FTE), kimmert sich um
samtliche Falle des MaZ, bei denen eine Buchhaltung gefuhrt wird. Da im Kindesschutz nur in den
wenigsten Fallen auch eine Buchhaltung gefuhrt wird, betrifft diese Sachbearbeitung insbesondere den
Erwachsenenschutz. Die Organisation der Sachbearbeitung Administration und Buchhaltung im MaZ in
zwei verschiedenen Teams generiert zusatzliche Schnittstellen in der Mandatsfiihrung und verhindert
Synergieeffekte zwischen den Teams. Eine Zusammenlegung wurde bereits diskutiert, stiess bei den
Mitarbeitenden aber auf Widerstand. Die Interviews haben ergeben, dass die Aufgaben und Téatigkeiten
zwischen Berufsbeistanden, Administration und Buchhaltung grundsatzlich geklart werden muissen. Ein

Dokument zur Definition der Aufgabengebiete ist vorhanden, wird aber teils hinterfragt.

= Es wird empfohlen, die Zusammenfihrung von Administration und Buchhaltung zu einem
Sachbearbeitungsteam sowie die AKVs zwischen Berufsbeistanden, Administration und

Buchhaltung vertieft zu prifen.
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Zentrale Dienste. In der Abteilung Zentrale Dienste werden verschiedenste Aufgabenbereiche
zusammengefasst. Die Abteilung umfasst einerseits das gleichnamige Team Zentrale Dienste und das
Fachsekretariat KESB, andererseits auch das Revisorat, die priBe-Fachstelle sowie die Assistenz des
Amtsleiters. Fir die Teams Zentrale Dienste und das Fachsekretariat KESB werden Teamleitungen

eingesetzt. Die anderen Teams werden direkt durch die Abteilungsleitenden geflhrt.

Wahrend sich das Team Zentrale Dienste hauptsachlich um Sekretariatsaufgaben wie Empfang, Post und
Telefon fur das gesamte Amt kimmert, Ubernimmt das Fachsekretariat KESB administrative Tatigkeiten
fur die Behorde. Dazu gehoren u.a. die Vor- und Nachbereitung der Kammersitzung, die Ausfertigung und
der Versand von Entscheiden, die Koordination von Terminen wie z.B. fur das Erstgesprach, der Versand
von Protokollen, die Verfahrenseroffnung sowie die Fuhrung von Aktenverzeichnissen. Die
Aufgabenteilung der beiden Teams ist grundsatzlich geregelt, in der Praxis Ubernimmt das Fachsekretariat
dennoch auch Arbeiten aus anderen Bereichen, insb. aus dem Bereich des Teams Zentrale Dienste, was

zu Lasten des eigentlichen Aufgabenspektrums des Fachsekretariats geht.

= Es wird empfohlen, die Aufgabengebiete von den Zentralen Diensten und vom Fachsekretariat

KESB klar zu definieren und abzugrenzen resp. die Ressourcenverteilung klar zu definieren.

Da rund ein Drittel der Falle im Erwachsenenschutz im Kanton Zug Uber private Beistandspersonen (priBe)
betreut werden, ist die priBe-Fachstelle von enormer Wichtigkeit fir die Klientinnen und Klienten und das
KES. Aktuell wird diese von einer sehr erfahrenen Mitarbeiterin besetzt, die weitestgehend selbststandig
und ohne direkte Einbindung weiterer Mitarbeitenden die privaten Beistandspersonen im Kanton
organisiert und administriert. Die Tatigkeiten und das Wissen sind bei dieser Mitarbeiterin gebundelt, was
bei einem mdglichen unerwarteten Ausfall zu einer Destabilisierung der Organisation der privaten

Beistandspersonen flihren konnte.

= Es wird empfohlen, durch angemessenen Wissenstransfer (Dokumentation), Stellvertretung

und/oder Nachfolgeplanung die langfristige Stabilitat der Rolle der priBe-Fachstelle sicherzustellen.

Austauschgefasse und Gremien. Aus den Interviews geht hervor, dass die Mitarbeitenden bestehende
Austauschgefasse (auf allen Ebenen) teils als redundant wahrnehmen, da die Zusammensetzungen
mitunter Uberlappen. Weiterhin wird von Mitarbeitenden teils wahrgenommen, dass aufgrund der
Uberreprasentation der KESB-nahen Tatigkeiten in verschiedenen Austauschgefassen solche
Fachthemen in Ausschissen und Gremien oft vermehrt behandelt werden, in welchen Gbergeordnete, das

ganze Amt betreffende Themen diskutiert werden sollten.

=>» Es wird empfohlen, im Rahmen der Umstrukturierung der Aufbauorganisation Austauschgefasse
und Gremien entsprechend neu zu definieren und zu institutionalisieren. Sie sollten entsprechend
der neuen Aufbauorganisation angepasst und zielgerichteter ausgestaltet werden. Ziel dabei ist

eine Reduktion der Gefasse auf das Notige, so dass diese effektiv und effizient genutzt werden.
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3.2 Prozesse

3.2.1 Ausgangslage

Im Zuge der Betriebs- und Organisationsanalyse wurden drei Hauptprozesse betrachtet, welche im
Folgenden kurz beschrieben werden. Zudem wurden diese Prozesse im Zuge der Analyse in
Prozessdiagrammen (sog. Process Flows; grobe Skizzierung auf Prozesslevel 3 bis 5 ohne umfangliche
Ubernahme eines Prozessstandards wie BPMN 2.0) festgehalten, um eine Basis fiir die Ableitung von
Handlungsempfehlungen und die weitere Definition und Optimierung der Prozesse selbst zu generieren.
Die Prozessdiagramme sind aufgrund der Vertraulichkeit nicht in diesem Bericht enthalten und wurden

dem Amt separat zur weiteren Nutzung Ubergeben.

Die drei analysierten Hauptprozesse sind der In-Take-Prozess, der Abklarungs- und Anordnungsprozess
sowie der Prozess der Mandatsfiihrung, wobei letzterer in dieser Analyse depriorisiert wurde. Im In-Take-
Prozess wird tagesaktuell durch das Prasidium der Behdorde geprift, ob die KESB flr die eingegangenen
Gefahrdungsmeldungen zustandig ist. Falls ja, wird ein Verfahren ertffnet und einem Behordenmitglied

zur Verfahrensleitung zugewiesen.

Im Rahmen des Abklarungs- und Anordnungsprozesses werden die von der Meldung betroffenen
Personen zu einem Erstgesprach eingeladen. In diesem wird geprift, ob eine vertiefte Abklarung
notwendig ist oder nicht. Wird eine Abklarung angeordnet, wird diese durch den Abklarungsdienst
durchgefiihrt. Basierend auf den Ergebnissen der Abklarung empfiehlt der Abklarungsdienst im Rahmen
eines Abklarungsberichts zu Handen der Verfahrensleitung, ob und welche Massnahme(n) errichtet
werden sollte(n). Die empfohlenen Massnahmen orientieren sich an den gesetzlichen Vorgaben gemass
ZGB (Kindesschutz: Art. 307 bis 312 ZGB, Erwachsenenschutz: Art. 392 bis 398 ZGB). Nach der Prifung
des Abklarungsberichts durch die Verfahrensleitung ladt diese die betroffene(n) Person(en) zum
rechtlichen Gehor ein. Dieses wird zusammen mit einer Fachperson des Rechtsdienstes durchgefihrt.
Nach dem rechtlichen Gehér wird die Fachperson des Rechtsdienstes mit der Formulierung des
Entscheidentwurfs beauftragt. Dieser wird nach Prufung durch die Verfahrensleitung in die Kammersitzung
traktandiert, in welcher schliesslich im Dreiergremium beschlossen wird, ob eine behdrdliche Massnahme

angeordnet wird.

Nach Art. 46 Abs. 2 EG ZGB hat die KESB bei Anordnung einer Beistandschaft zu priifen, ob das Mandat
nicht einer geeigneten privaten Beistandsperson ubertragen werden kann. Insgesamt fihren im Kanton
Zug im Auftrag der KESB Uber 400 private Beistandspersonen (priBe) Mandate im Erwachsenenschutz.

Im Kindesschutz ist der Einsatz von privaten Beistandspersonen nicht Ublich.

Kann eine Beistandschaft nicht durch eine private Beistandsperson Ubernommen werden, wird die
Beistandschaft durch eine Berufsbeistandschaft, das Mandatszentrum (MaZ) beim KES, Ubernommen.
Unabhangig davon, ob eine private Beistandschaft oder eine Berufsbeistandschaft die Mandatsfihrung

Ubernimmt, beginnt ab diesem Zeitpunkt der Prozess der Mandatsfiihrung. Abhangig von der errichteten
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Massnahme gestaltet sich dieser Prozess unterschiedlich. Im Rahmen der Betriebs- und
Organisationsanalyse wurde hauptsachlich auf die Schnittstelle zwischen der Behérde und dem MaZ
fokussiert. Um die Prozesslandschaft der Mandatsfuhrung zu erfassen und mogliche
Optimierungspotenziale zu identifizieren, ist eine zusatzliche Analyse im Bereich des MaZ

empfehlenswert.

3.2.2 Analyse

Im Rahmen der Prozessanalyse auf Basis der benannten drei Hauptprozesse wurde insbesondere auf die
internen Schnittstellen fokussiert. Folgende Erkenntnisse sind zu den Prozessen im Allgemeinen

hervorzuheben:

- Die Prozesse sind zum grossten Teil dokumentiert, jedoch nicht in einer standardisierten Form.
Gewisse Ablaufe liegen als Workflow-Diagramm vor, andere werden in einem Word-Dokument
beschrieben. Den Mitarbeitenden fallt es teils schwer, die Prozessdokumentationen
produktivitatssteigernd zu nutzen. Als Griinde dafiir werden u.a. folgende genannt: Inkonsistenzen,
zu hohe Komplexitat und «Scheingenauigkeit» in den Beschreibungen, was teils als verunsichernd
in den Interviews beschrieben wurde. Zudem herrscht teils Unklarheit Uber die Auffindbarkeit der
aktuellen Dokumente, auch wenn diese in der kantonalen Geschéaftsverwaltung des Kantons Zug

GEVER abgelegt sind (vgl. auch Wissensmanagement).

Im Themenfeld Digitalisierung hat die Analyse der Prozesse folgende Erkenntnisse hervorgebracht:

- Das KES fuhrt derzeit hybride Dossiers, das heisst fur jedes Verfahren der KESB und jedes Mandat
des MaZ besteht sowohl ein physisches als auch ein digitales Dossier. Beide Dossiers mussen
inhaltlich Ubereinstimmen. Entsprechend werden physische Dokumente digitalisiert abgelegt,
wahrend digitale Unterlagen zusatzlich ausgedruckt und im physischen Dossier abgelegt werden.
Der Grund fur diese parallele Dossierfuhrung ist, dass die Kommunikation Uber digitale Kanale mit
der Klientel sowie teilweise mit dem Umsystem aktuell nicht vollumfanglich méglich ist und
grossteilig auf physischen Dokumenten und Postsendungen basiert. Aus diesem Grund, konnte
auch die digitale Signatur noch nicht eingefihrt werden, was eine vollstadndig digitale
Dossierfiihrung einschrankt. Ohne rechtsglltige digitale Signatur missen gewisse Unterlagen wie
Briefe, Berichte, Entscheide, etc. ausgedruckt, unterzeichnet, wieder gescannt und digital abgelegt
werden. Mit der digitalen Unterschrift wurde sich dieser Medienbruch und damit der zusatzliche
Aufwand reduzieren. Diese Begriindung liesse darauf schliessen, dass die Dossiers nach wie vor
rein analog gefihrt werden kdnnten. Das KES mdchte die Entwicklungen der Digitalisierung aber
nutzen und fuhrt entsprechend auch digitale Dossiers. Das volle Potenzial der Digitalisierung kann
aber aufgrund der genannten Grinde nicht ausgenutzt werden. Die parallele Fuhrung zweier
identischer Dossiers verursacht jedoch einen erheblichen Koordinationsaufwand und erhéht das

Risiko von Inkonsistenzen und Fehlern, insbesondere wenn Informationen nicht zeitgleich in beiden
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Dossierformen aktualisiert werden. Das Benchmarking mit anderen Behérden und
Berufsbeistandsschaften verdeutlicht, dass eine lUberwiegend digitale, papierarme Dossierfliihrung
grundsatzlich mdglich ist und in anderen Organisationen bereits erfolgreich umgesetzt wird.

Die Archivierung der analogen Dossiers ist gemass Aussage der Interviewpartner aufwandig und
komplex. Dies fuhrt dazu, dass die Archivierung von Dossiers haufig depriorisiert und damit Gber
eine langere Zeit nicht gemacht wird. Die Anforderungen werden vom Staatsarchiv vorgegeben.
Die Behdrde sowie die ihr zuarbeitenden Abteilungen wie der Abklarungsdienst, Rechtsdienst und
die Zentralen Dienste, nutzen das KESBweb der Diartis AG. Das MaZ flihrt die digitalen Dossiers
im KLIBnet, ebenso der Diartis AG. Fur das KLIBnet ist im Jahr 2026 geplant, zwei weitere digitale
Module anzuschaffen. Einerseits ist das Modul «Rechnungsworkflow» budgetiert, andererseits das
Modul «Scan-Cockpit». Der Rechnungsworkflow erlaubt die automatisierte Verbuchung von
Buchungssatzen. Heute verbucht das Revisorat die Rechnungen basierend auf Kontoauszlgen.
Das Scan-Cockpit ermdglicht das Scanning von physisch eingehender Post und automatisierter
Zuweisung zur richtigen Klientin resp. zum richtigen Klienten im entsprechenden Verfahren oder
Mandat. Die zustandige Person wird anschliessend automatisch im System Uber den neuen
Posteingang informiert. Die Einfihrung des Scan-Cockpits wirde es grundsatzlich ermdglichen,
Dossiers nur noch digital zu fihren. Beide Tools, KESBweb und KLIBnet, bieten die Funktion,
Aufgaben/Pendenzen zu erfassen und einander zuzuweisen. Dies funktioniert aufgrund der
technischen Gegebenheiten jeweils nur innerhalb des entsprechenden Tools und nicht
toolubergreifend. Dennoch werden Aufgaben teilweise auch per E-Mail zugewiesen, teilweise
digital im Tool erfasst, aber anschliessend ausgedruckt und dem entsprechenden Team in ein

physisches Postfach gelegt.

Folgende Punkte wurden im Zusammenhang mit den Hauptprozessen adressiert:

Der In-Take-Prozess wird heute vom Prasidenten oder dem Vizeprasidenten der Behorde flr alle
eingehenden Falle durchgeflhrt und bindet entsprechend viele seniore Ressourcen. Dies ist nicht
aussergewohnlich. Das Benchmarking hat gezeigt, dass auch bei anderen Organisationen jeweils
die Prasidentin oder der Prasident den In-Take-Prozess verantwortet. Jedoch hat das
Benchmarking auch gezeigt, dass die Prasidentinnen und Prasidenten der anderen Behodrden,
haufig ausschliesslich die Fihrung der Behérde Ubernehmen und teilweise auch keine eigenen
Verfahren fihren. Die Ausgangslage im KES ist anders, da der Prasident auch das vergleichsweise

grosse Amt fuhrt.

Zum Abklarungs- und Anordnungsprozess sind folgende Aspekte zu nennen:

o Im Rahmen der Abklarung werden zu den betroffenen Personen Informationen u.a. in den
Bereichen Gesundheit, Wohnen, Finanzen und Umfeld, eingeholt. Im Rahmen der
Interviews wurde dabei mehrfach erwahnt, dass Abklarungen teils zu stark reguliert seien.
Zum Beispiel muss im Bereich Erwachsenenschutz in jedem Fall ein Arztbericht eingeholt

werden. Einige Gesprachspartner haben angemerkt, dass solche Anforderungen nicht in
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jedem Fall notwendig und nicht immer sinnvoll seien. Sie verlangsamen aber den Prozess
teilweise massiv und verhindern einen zugigen Fortschritt in der Abklarung.

Im Bereich des Abklarungsprozesses wurde zudem das interventionsorientierte Vorgehen
analysiert. Bei interventionsorientierten Abklarungen wird die Abklarung bewusst mit einer
ersten Intervention kombiniert. Das heisst, dass das Amt bereits wahrend der Abklarung
aktiv freiwillige Interventionen anbietet, um die Situation der betroffenen Person oder des
betroffenen Familiensystems zu stabilisieren. Eine mogliche solche Intervention ist
beispielsweise ein Coaching oder eine Beratung bei einer externen dritten Fachstelle. Das
KES fuhrt aktuell nur teilweise derartige interventionsorientierte Abklarungen durch.
Interventionsorientierte  Abklarungen koénnten jedoch potenzielle Effizienzgewinne
realisieren, indem dadurch das Ausmass von zu errichtenden Massnahmen des KES
reduziert oder diese gar komplett verhindert werden kénnen. Das Benchmarking zeigt, dass
die Behorden unterschiedliche Abklarungsformen verfolgen. Zusammenfassend lasst sich
sagen, dass die Mehrheit der teilnehmenden Behorden, wo sinnvoll, interventionsorientiert
abklaren und damit situativ Interventionen wahrend der Abklarung ergreifen und so auch
Effizienzen heben. Dies kann auch den Klientinnen und Klienten zum Vorteil sein.

Im Kanton Zug, im Vergleich zu anderen Regionen, werden im Bereich Kindesschutz
Weisungen im Sinne von Art. 307 Abs. 3 ZGB immer zusammen mit einer Beistandschaft
errichtet. Dieses Vorgehen wird damit begrindet, dass Weisungen durch die KESB nicht
mit sinnvollem Aufwand Uberprift werden kdnnen. Einige der Interviewpartner bringen
jedoch an, dass Weisungen weniger stark in das Leben der betroffenen Personen eingreifen
wlrden als Beistandschaften. Allenfalls koénnte die Errichtung von Weisungen
Beistandschaften sogar verhindern, was zu einer geringeren Anzahl Mandate fihren wirde,

die durch das Mandatszentrum gefihrt werden mussen.

- Zu den Prozessen im Bereich der Mandatsfiihrung sind folgende Aspekte zu nennen:

O

Die Ubergabe der Falle von der Behdrde an das MaZ stellt sowohl organisatorisch als auch
technologisch eine wichtige Schnittstelle dar. Aufgrund der Gewaltentrennung verfigen die
beiden Einheiten tber unterschiedliche Fachanwendungen: Die Behdrde fihrt ihre digitalen
Dossiers im KESBweb, wahrend das MaZ mit KLIBnet arbeitet. Dadurch hat das MaZ
keinen Einblick in die behoérdlichen Unterlagen. Damit die Berufsbeistande ein Mandat
dennoch rasch aufnehmen koénnen, werden ihnen die notwendigsten Informationen —
insbesondere der Abklarungsbericht und das Dispositiv des Entscheids — per E-Mail
zugestellt. Die Unterlagen gehen zunachst an die Teamleitungen im Erwachsenenschutz
bzw. Kindesschutz und werden anschliessend an alle Berufsbeistidnde weitergeleitet.
Dieses Vorgehen ermdglicht es den Mitarbeitenden, ihre aktuelle Arbeitslast und die
Komplexitat inrer bestehenden Falle zu bertcksichtigen und so fundiert zu entscheiden, ob
sie ein neues Mandat Ubernehmen kdnnen. Gleichzeitig ist das Verfahren jedoch

ressourcenintensiv, da alle Berufsbeistande samtliche Unterlagen prifen mussen. Eine
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zusatzliche Herausforderung betrifft die Rechtsmittelfrist: Die Berufsbeistdnde durfen erst
nach Ablauf der in der Regel 30-tagigen Frist aktiv werden. Da das MaZ nicht automatisiert
dariiber informiert wird, miissen die Berufsbeistéande bei Ubernahme des Mandats zunéchst
selbst prifen, ab wann sie tatsachlich tatig werden dirfen.

o Viele Berufsbeistandschaften sehen sich heute mit einer hohen Personalfluktuation
konfrontiert. Zudem sind Weg- und Zuzige von Klientinnen und Klienten haufig, weshalb
es zu vielen Mandatstragerwechseln kommt. Daflr ist in Zug ein Entscheid der Behdrde im
Dreiergremium notwendig. Obwohl Mandatstragerwechsel eine Ubliche Notwendigkeit des
operativen Geschéafts sind, ist der Aufwand fir die Organisation gross und bindet
Ressourcen, auch weil Mandatstragerwechsel nicht in der Einzelzustandigkeit von

Behdrdenmitgliedern sind. Daher sollte dieser Prozess vertieft geprift werden.

Im Rahmen der Prozesse ist auch die Thematik der Gewaltentrennung von Relevanz. Gemass
Zivilgesetzbuch (ZGB) und dem kantonalen Einfihrungsgesetz (EG ZGB) des Kantons Zug ist eine
funktionale Trennung zwischen der Behérde und der Mandatsfihrung zwingend. In Art. 440 ff. ZGB wird
die KESB als unabhangige, interdisziplinare Behorde definiert. In Verbindung mit Art. 390 ff. ZGB ist es
die Behorde, welche Massnahmen anordnet, die die Beistandspersonen durchfuhren (Art. 401 ff. ZGB).
Im EinfGhrungsgesetz des Kantons Zug (EG ZGB) wird dies in Art. 48 Abs. 1 EG ZGB insofern verdeutlicht,
dass die KESB die Aufsicht uber die Mandatsfihrenden Ubernimmt und ihnen Weisungen erteilen kann.
Diese Gewaltentrennung ist entsprechend in den Prozessen zu berlcksichtigen. Insofern flihren
beispielsweise die KESB und das Mandatszentrum ihre Geschafte nicht in den gleichen
Softwareldsungen. Die Interviews mit internen Mitarbeitenden des KES sowie im Rahmen des
Benchmarkings zeigten auf, dass es innerhalb des KES aber auch in der Branche unterschiedliche
Auffassungen der Gewaltentrennung gibt. Wahrend viele Gesprachspartner die Gewaltentrennung mit
einer ganzheitlichen organisatorischen und physischen Trennung der Behorde und des Mandatszentrums
gleichsetzen, interpretieren es andere als inhaltliche Trennung zwischen der Behdrde und den
Berufsbeistanden. Die Auffassung, wie die Gewaltentrennung in der Organisation auszulegen ist, hat auch
einen Einfluss auf die Gestaltung der Ablaufe sowie deren Umsetzung in der Praxis. Laut Aussagen der
Interviewpartner ist im Amt jedoch nicht an allen Stellen eindeutig, was zur Einhaltung der

Gewaltentrennung tatsachlich notwendig ist und was nicht.

3.2.3 Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen

Folgende Optimierungspotenziale wurden im Bereich der Prozesse identifiziert und entsprechende

Handlungsempfehlungen daraus abgeleitet:

=>» Es wird empfohlen, Prozesse wo mdglich zu standardisieren und zu vereinfachen. Dazu gehort:
o Die Standardisierung und Dokumentation von Prozessen auf angemessenem Level, indem
sie das grundsatzliche Vorgehen definieren, den Fachexperten aber genltigend Flexibilitat

in der Ausgestaltung fur den Einzelfall lassen (im Rahmen des Mdglichen).

21



Die optimierte Nutzung eines bestehenden oder Beschaffung eines benutzerfreundlichen
Tools zur Dokumentation von Prozessen, damit Prozesse mit bestehenden Vorlagen und
Wissen verknUpft und allen Mitarbeitenden zuganglich gemacht werden kénnen.

Die Definition einer klaren Governance zur Nutzung und Aktualisierung von
Prozessablaufen inkl. Bestimmung von AKVs.

Die Standardisierung der Dossierfihrung bei Verfahren sowie Mandaten, inkl.
standardisierter Ordnerstruktur und einheitlicher Beschriftung von Dokumenten.

Die Vereinfachung der Archivierung von analogen Dossiers, falls weiterhin vorhanden.
Vereinfachungen von Prozessen u.a. durch Prifung der Anforderungen der Prozesse (z.B.
beim Abklarungsprozess die zwingende Anforderung Arztberichte im Bereich ES

einzuholen) sowie durch Prifung moglicher Reduktionen von Schnittstellen.

= Es wird empfohlen, eine Digitalisierungsstrategie zu definieren und die Digitalisierung von

Prozessschritten umzusetzen; dazu gehort:

O

Eine Auslegeordnung, welche Prozesse prioritar digitalisiert werden sollten und mit
welchem Zeithorizont inkl. Kosten-Nutzen-Analyse; dies umfasst die Eruierung des
Einsatzes neuster Technologien wie KI.

Eine Analyse, welche vorhandenen Tools (wie KESBweb und KLIBnet) vermehrt genutzt
oder ausgeweitet werden kdnnen.

Eine Vision, wie beispielsweise die Umstellung auf eine hauptsachlich digitale
(papierarme) Dossierfliihrung.

Eine Anpassung des Betriebsmodells (Target Operating Model) im Einklang mit den
Digitalisierungsschritten; zum Beispiel die Zentralisierung der Aufgabe des Scanning
innerhalb des KES.

= Es wird empfohlen, folgende Optimierungspotenziale in Bezug auf die Hauptprozesse vertieft zu

prifen und umzusetzen:

O

Effizienzsteigerung durch optimierte Triagierung (In-Take) und Schonung der Ressourcen
des Préasidiums im In-Take-Prozess durch Ubernahme der Zustandigkeitsprifung durch
dediziertes Team, z.B. Fachsekretariat KESB.

Einfihrung von interventionsorientierten Abklarungen.

Reduktion des Koordinationsaufwandes bei der Ubergabe von Geschéften von der Behdrde
zum MaZ (z.B. durch Upload der relevanten Unterlagen in das KLIBnet sowie Erfassung
der Rechtsmittelfrist mit automatischer Erinnerung des Mandatstragers).

Vereinfachung und unter Umstanden Automatisierung der Zuweisung von Verfahren und
Mandaten.

Vertiefte = Prifung der Prozesse des Mandatszentrums, um  modgliche

Optimierungspotenziale in der Mandatsflihrung zu identifizieren.
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= Es wird empfohlen, die genauen Anforderungen an die Gewaltentrennung KES-intern zu
definieren, damit ein organisationsiibergreifendes Verstandnis geschaffen und Ablaufe

entsprechend ausgestaltet werden kénnen.

3.3 Personalbedarf und Personalwesen

3.3.1 Ausgangslage

In diesem Kapitel werden der Personalbedarf und bestimmte Aspekte des Personalwesens des KES
analysiert und in Bezug zu Vergleichsorganisationen im Rahmen eines Benchmarkings sowie zu den
Empfehlungen betreffend Berufsbeistandschaften der Konferenz fir Kindes- und Erwachsenenschutz
(KOKES)? eingeordnet. Die Grundlage dafiir ist eine Betrachtung der aktuellen Personalsituation per
Februar 2026. Per Februar 2026 sind im KES 78 Mitarbeitende zu total 57.25 FTE (exkl. befristetes
Hilfspersonal) fest angestellt. Aufgrund der sehr hohen Arbeitslast sind Stand Februar 2026 weitere sieben
Hilfskrafte zu total 5.85 FTE befristet angestellt.

Insgesamt hat sich der Personalbestand des KES in den letzten Jahren schrittweise erhoht. Gemass den
vom KES bereitgestellten Unterlagen ist die Zahl der jahrlich eréffneten Verfahren zwischen 2020 und
2025 ebenfalls um rund 20% gestiegen (um etwa 390 Falle). Um dieser Zunahme zu begegnen, erhielt
der Bereich KESB per 1. Januar 2026 erstmals seit 2021 zusétzliche 410 Stellenprozente® fir die
Bearbeitung von Meldungen und Verfahren. Auch im Mandatszentrum erhohte sich der Personalbestand
zwischen 2020 und Anfang 2026. Es kamen rund 860 Stellenprozente® hinzu. Diese Entwicklung hangt
zum Grossteil mit der Umsetzung der KOKES-Empfehlungen im Bereich der Mandatsfuhrung zusammen.
Nebst der Erhdhung der Stellenprozente im gesamten Amt ist zu berlcksichtigen, dass das KES wahrend
der vergangenen Jahre mit hoher Fluktuation konfrontiert war. Dies insbesondere im Bereich des
Mandatszentrums und des Abklarungsdienstes der KESB. Entsprechend musste das Amt in den

vergangenen Jahren nicht nur Personal aufbauen, sondern auch haufig ersetzen.

3.3.2 Einordung und methodischer Kommentar

Der Vergleich von Personalbestanden zwischen verschiedenen Organisationen ist gerade bei kleineren
und mittleren Organisationen erfahrungsgemass schwierig und mit Vorsicht zu interpretieren.
Erschwerend kommt im Bereich des Kindes- und Erwachsenenschutzes hinzu, dass die Organisationen
sehr divers organisiert und Rollenprofile nicht immer eindeutig vergleichbar sind. Regionale Unterschiede
in der Zusammensetzung der Klientel sind ein untergeordneter, aber weiterer erschwerender Faktor.
Zudem ist anzumerken, dass Unterschiede im Personalbestand zwischen verschiedenen Organisationen

in der langen Frist nicht unmittelbar auf einen Mangel resp. einen Uberschuss an Personal zurlickzufiinren

8 Konferenz fiir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES): Empfehlungen fiir die Ausgestaltung von Berufsbeistandschaften, 2016. Online
verfligbar unter: https://www.kokes.ch/application/files/2716/2814/0146/KOKES Empfehlungen Berufsbeistandschaften.pdf
9 Veranderung im KES von 2020 bis und mit 2025 erhalten von KES
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sein missen. So kénnen etwa ineffiziente Prozesse, mangelnde Digitalisierung und Automatisierung oder
die Qualifikationen der Mitarbeitenden die Effizienz der Organisation und somit die bendétigten
Mitarbeitenden zur Bewaltigung der Aufgaben stark beeinflussen. Dies gilt im Besonderen in der
offentlichen Verwaltung resp. in wissensbasierten Bereichen wie der Organisation des Sozialwesens, auch
wenn bei der eigentlichen Klientenarbeit der persdnliche Kontakt nicht Gberall ersetzt werden kann.
Unabhangig davon ist der Personalbedarf auch immer eine Momentaufnahme. Beispielsweise kdnnen
steigende Fallzahlen den Bedarf erhéhen oder Digitalisierungsinitiativen den Bedarf reduzieren.
Entsprechend werden die Ergebnisse aus dem Benchmarking hier neutral aufgezeigt, ohne den Anspruch

zu erheben, pro Rolle einen «perfekten Muss-Bestand» zu bestimmen.

Im Zusammenhang mit dem Benchmarking ist weiterhin anzumerken, dass einerseits ein qualitatives,
andererseits ein  quantitatives Benchmarking  durchgefihrt ~wurde. Dafur wurden elf
Vergleichsorganisationen aus der Deutschschweiz einbezogen, die ein breites Spektrum unterschiedlicher
organisatorischer Auspragungen im Kindes- und Erwachsenenschutz abdecken (vgl. Kapitel 2). Die
Auswahl umfasst kantonale, stadtische und bezirkliche Strukturen und bildet damit verschiedene Modelle
der Leistungserbringung ab. Wahrend das KES die Behdrde und die Mandatsfiihrung in einer Einheit flhrt,
sind diese Bereiche in anderen Fallen organisatorisch klar getrennt. Fir das Benchmarking wurden funf
eigenstandig organisierte KESBs einbezogen, vier eigenstandig organisierte Berufsbeistandschaften
(bzw. Mandatszentren) sowie zwei Amter, welche KESB und Berufsbeistandschaft wie im Kanton Zug in

einem Amt organisieren.

Die wichtigsten Unterscheidungsmerkmale der Vergleichsorganisationen umfassen:
o Verwaltungsstruktur: Mischung aus kantonalen, stadtischen und bezirklichen Modellen

¢ Organisationsform: Teils integrierte Modelle (KESB und Mandatsfihrung zusammen), teils
vollstandig getrennte Strukturen. In einigen Organisationen sind bestimmte Fachfunktionen wie
Rechtssupport, Pflegekinderwesen oder sozialjuristische Dienste klar getrennt und spezialisiert.
Andere Systeme arbeiten mit Mischmodellen, in denen Mitarbeitende sowohl im Kindes- als auch

im Erwachsenenschutz tatig sind.

o Aufgabenspektrum: Einzelne Organisationen verfigen Uber Zusatzangebote wie

Erbschaftsstellen, Beratungsangebote oder zentrale Dienste der Sozialhilfe.

o Unterstiitzungsstrukturen: Die Organisationen weisen Unterschiede in administrativen,
juristischen oder sozialdienstlichen Supporteinheiten auf, die die Ressourcenausstattung

beeinflussen kdnnen.

o Zahlkreise: Nicht alle Vergleichsorganisationen verwenden identische Grundlagen, etwa
bezuglich Einbezugs von Lernenden, Praktikanten oder externen Funktionen. Dadurch entstehen

Abweichungen in FTE- und Personalzahlen sowie auch in der Zahlung der Falle.

o Definition und Interpretation zentraler Leistungsgegenstiande: Die Vergleichsorganisationen

unterscheiden sich auch darin, wie sie eréffnete und abgeschlossene Verfahren in KS und ES
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erfassen (z. B. Vorprufung, Wiederertffnung, parallele Verfahren, Sistierungen), wie sie offene
Verfahren definieren und wie sie Entscheide kategorisieren (und dementsprechend zahlen).
Ebenso werden Entscheidtypen wie Prifung von Schutzmassnahmen, zustimmungsbediirftige
Geschéafte, Anpassungen bestehender Massnahmen oder Entscheide im Bereich der
fursorgerischen Unterbringung nicht Uberall nach einheitlichen Kriterien abgegrenzt. Auch die
Dauer «von Meldung bis Entscheid» wird teilweise unterschiedlich gemessen (z.B. inkl./exkKl.
Vorprifung oder Fristen) und wird zudem teilweise gar nicht erfasst. Diese unterschiedlichen
Definitionen und Zahlweisen flhren dazu, dass Verfahrens- und Entscheidkennzahlen zwischen
den Organisationen nicht direkt vergleichbar sind und daher mit Vorsicht betrachtet werden

mussen.

Die aufgeflihrten organisatorischen Unterscheidungsmerkmale ermoéglichen zwar einen breit abgestitzten
Vergleich, fuhren jedoch dazu, dass die Rahmenbedingungen je nach Organisation teils variieren und die
Kennzahlen nicht Uberall gleich erhoben oder abgegrenzt werden. Die Kennzahlen des Benchmarkings
basieren auf dem Jahr 2024. Aufgrund der erwahnten unterschiedlichen Rahmenbedingungen konnten
nicht von allen Organisationen alle Kennzahlen erhoben werden. Zehn der einbezogenen
Vergleichsorganisationen haben die ihnen verfugbaren Kennzahlen (d.h. im Bereich KESB und/oder
Berufsbeistandschaft) zur Verflgung gestellt. Die quantitative Analyse des Personalbedarfs basiert somit
auf den Daten von zehn Vergleichsorganisationen. Anhand des Abdeckungsgrades® ist jeweils ersichtlich,

wie viele der Vergleichsorganisationen fur die spezifische Kennzahl Daten angegeben haben.

Die gelieferten Daten wurden einer Plausibilisierung unterzogen und mit den Ansprechpartnern verifiziert,
ohne jedoch eine eigene Erhebung mittels beispielsweise Grundlagenlisten durchzufiihren. Entsprechend

wurde die Analyse auf Basis der von den Organisationen bereitgestellten Angaben vorgenommen.

Anzumerken st letztlich, dass die Personalbedarfsplanung eine rein quantitative Betrachtung des
Personals darstellt. Eine qualitative Evaluation des Personals, d.h. eine Uberpriifung der Qualifikationen

und Eignung der Mitarbeitenden fur die jeweiligen Stellen, wurde nicht vorgenommen.

3.3.3 Analyse und Ergebnisse

In der nachfolgenden Analyse werden die Ergebnisse des quantitativen Benchmarkings sowie die daraus
abgeleiteten Erkenntnisse zum Personalbestand des KES dargestellt. Die Kennzahlen zum
Personalbestand des KES gelten per Februar 2026. Aufbauend auf der zuvor beschriebenen
Ausgangslage und den methodischen Rahmenbedingungen werden die verfligbaren Kennzahlen den
Vergleichsorganisationen gegenuibergestellt, um den Ressourcenstand des KES sowohl strukturell als

auch mengenmassig einzuordnen. Der Benchmark basiert auf den Kennzahlen der

10 Der Abdeckungsgrad zeigt, fir welchen Anteil der Vergleichsorganisationen im Benchmarking tatséchlich Daten zu einer bestimmten Kennzahl

vorliegen. Ein tiefer Abdeckungsgrad kann verschiedene Ursachen haben: Entweder sind KESB und Berufsbeistandschaft bzw. Mandatszentrum

organisatorisch getrennt, sodass nur Daten einer Einheit verfligbar sind, oder die Kennzahl wurde von einer Organisation nicht erhoben bzw. nicht

bereitgestellt. Da nicht alle elf Vergleichsorganisationen jede Kennzahl liefern, variiert der Abdeckungsgrad entsprechend pro Kennzahl. Eine tiefe

Abdeckung bedeutet, dass nur wenige Organisationen eine Angabe gemacht haben und der Vergleich daher mit Vorsicht zu interpretieren ist.
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Vergleichsorganisationen vom Jahr 2024, da zum Zeitpunkt der Erhebung keine aktuelleren Daten

verfligbar waren.

Fir die Analyse relevant ist jeweils die Unterscheidung zwischen unbefristetem und befristetem Personal.
Dieses wird in der Analyse jeweils separat ausgewiesen. Die befristeten Mitarbeitenden beziehen sich
dabei auf befristet angestelltes Hilfspersonal, welches aufgrund der hohen Arbeitsbelastung

vorubergehend angestellt wurde.

3.3.3.1 Kennzahlen KES im Vergleich zum Benchmarking

Die nachfolgende Tabelle 1 zeigt einleitend das Uibergeordnete Personalbudget des KES flir das Jahr 2026
im Benchmark-Vergleich mit den Vergleichsorganisationen. Der Personalbestand liegt dabei auf Ebene
Organisation etwas unter dem Personalbudget fir das Jahr 2026, da Stand Februar 2026 0.75 der total

bewilligten 57.25 Stellenprozente vakant sind.

Tabelle 1: Kennzahlen auf Ebene Organisation im Vergleich

026 Benchmark

Unbe- . Ab- Durch- . Spanne
-Gl fristet S A deckung schnitt el Tiefste Hochste
Anzahl Mitarbeitende Organisation 78 7 85 50% 47 51 33 55
Anzahl Mitarbeitende Organisation im
Verhaltnis auf 1'000 Einwohner2 0.5813 0.6334 50% 0.7334 0.7251 0.6184 0.8648
FTE Organisation 57.25" 5.85 63.10 50% 35.33 38.38 20 44.45
e 0.4266 0.4702 50% 05352 | 05151 | 0.4744 | 0.6360
1'000 Einwohner
FTE-zu-HC-Ratio™ 0.7340 0.8357 0.7424 50% 0.7350 0.7539 0.6091 0.8231

Im Verhaltnis auf 1'000 Einwohner liegt das KES sowohl in der Anzahl an Mitarbeitenden als auch mit dem
Gesamtpensum (FTE) der Organisation unter dem Durchschnitt und am unteren Ende der Spanne des
Benchmarks. Dem KES stehen somit im Vergleich zu den Vergleichsorganisationen weniger Mitarbeitende
und Stellenprozente pro 1'000 Einwohner zur Verfugung. Da die Anzahl der Einwohner nur bedingt eine
Aussage Uber die eigentliche Arbeitslast zulasst, wird im Laufe des Kapitels auf weitere Kennzahlen

eingegangen.

Der Ubergeordnete Vergleich der Organisationen im Benchmark zeigt zudem, dass das durchschnittliche
Arbeitspensum mit rund 74% beim KES im Durchschnitt liegt. Zu erwahnen ist jedoch, dass dies beim KES
historisch nicht immer der Fall war. Ende 2024 hat eine Mitarbeiterin resp. ein Mitarbeiter im Durchschnitt
rund 55% gearbeitet. Auch wenn sich das Gesamtbild also bereits stark verbessert hat, ist die Teilzeitrate,
d.h. die Anzahl der nicht Vollzeit arbeitenden Mitarbeitenden, relativ hoch. Im KES arbeiten derzeit nur
rund 14% der Mitarbeitenden in Vollzeit. Erfahrungsgemass kann ein hoher Teilzeitgrad zu Ineffizienzen

durch erhohten Koordinationsaufwand, Abwesenheiten und Verluste beim Transfer von Wissen und

1 Die Totale und Kennzahlen sind zwischen den Organisationen nur bedingt vergleichbar, da unterschiedliche Berechnungsgrundlagen
verwendet wurden und einzelne Rollen, Funktionen oder Tatigkeiten je Organisation unterschiedlich einbezogen oder abgegrenzt wurden.
Dadurch kénnen Summen, Verhaltnisse und Werte zwischen den Organisationen abweichen.
12 Wohnbevélkerung Kanton Zug per 30. September 2025: 134 190 (Quelle: Bundesamt fiir Statistik,
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/bevoelkerung/stand-entwicklung.assetdetail. 36249014 .html)
13 Die total bewilligten Stellenprozente des KES belaufen sich per Februar 2026 auf 57.25 FTE. Davon sind rund 0.75 FTE vakant. Die 0.75
FTE setzen sich wie folgt zusammen: KESB: +0.2 FTE, MaZ: -0.95 FTE = Total Organisation: -0.75 FTE.
14 Die «FTE-zu-HC-Ratio» zeigt, wie viel eine durchschnittliche Person arbeitet. Sie ergibt sich aus: FTE + Anzahl Mitarbeitende.
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Informationen fihren. Auch in den internen und externen Interviews wurde der historisch hohe Teil an

Teilzeit im KES als Hirde erwahnt.

Es bleibt zu kommentieren, dass der Abdeckungsgrad von 50% zeigt, dass nur etwa die Halfte der
Vergleichsorganisationen fiir die Kennzahlen auf Ebene «Organisation» vergleichbare Daten geliefert
haben. Dies liegt daran, dass als Ausgangspunkt fur das Benchmarking «Organisation» so definiert wurde,
dass die Behorde sowie der Bereich der Mandatsfuhrung inkludiert sind. Aufgrund der unterschiedlichen
Strukturen der Vergleichsorganisationen, bei denen mehrheitlich die KESB und die Berufsbeistandschaft
als getrennte Organisationen gefuhrt werden oder die KESB und die Berufsbeistandschaft teilweise nicht
das gleiche Einzugsgebiet bearbeiten, konnten h&ufig keine vollstandigen Angaben zum Bereich
«Organisation» erhoben werden. Aufgrund der Allgemeingultigkeit der Daten zu Arbeitspensen schrankt

dies jedoch die Validitat der Aussagen in diesem Bereich nicht ein.

Tabelle 2 zeigt ausgewahlte Kennzahlen fiir den Bereich der KESB-nahen Aufgaben.

Tabelle 2: Kennzahlen auf Ebene KESB im Vergleich

KES 2026 Benchmark

| Unbe- . Ab- Durch- " Spanne
e fristet et i deckung  schnitt szl Tiefste Hochste
Anzahl Mitarbeitende KESB-nahe Aufgaben' 42 5 47 88% 36 25 19 70
Anzahl Mitarbeitende KESB-nahe Aufgaben .

= 0.3130 0.3502 88% 0.3249 | 0.3439 | 0.1707 | 0.4484
FTE KESB-nahe Aufgaben 29.05 4.90 33.95 88% 24.76 18.45 12.00 45.00
FTE KESB-nahe Aufgaben im Verhaltnis auf

R B 0.2165 0.2530 88% 0.2269 | 02211 | 0.1260 | 0.2862
Anzahl Behérdenmitglieder 8 1 9 88% 8 7 4 14
Sl 2ol @nriieter i Vemelius 2ul | g g 0.0671 88% 0.0805 | 0.0688 | 0.0419 | 0.1888
1'000 Einwohner

FTE Behordenmitglieder 5.60 1.20 6.80 88% 4.69 4.50 3.30 7.60
FTE Behdrdenmitglieder im Verhaitnis auf 0.0417 0.0507 | 88% | 00488 | 0.0434 | 0.0221 | 0.0944
1'000 Einwohner

Anzahl Mitarbeitende Abkldrungsdienst 9 1 10 63% 9 3 2 32
Anzahl Abklarungsdienst im Verhaltnis auf 0.0671 0.0745 | 63% | 00722 | 00622 | 0.0314 | 0.1572
1'000 Einwohner

FTE Abklarungsdienst 6.40 1.50 7.90 63% 6.04 2.60 1.40 19.80
Eﬁv’gﬁ:frr“"gsme”“ e L T 0.0589 | 63% | 00522 | 00485 | 00220 | 0.0973
Anzahl Mitarbeitende Rechtsdienst 9 1 10 75% 4 4 2 7
Anzahl Mitarbeitende Rechtsdienst im 0.0671 00745 | 75% | 00478 | 00475 | 0.0147 | 0.0746
Verhaltnis auf 1'000 Einwohner

FTE Rechtsdienst 545 1.20 6.65 75% 3.12 2.65 1.30 4.90
FTE Rechisdienst im Verhaltnis auf 1000 0.0406 0.0496 | 75% | 00355 | 00329 | 00128 | 0.0609
Einwohner

Tabelle 2 zeigt, dass das KES im Bereich der KESB-nahen Aufgaben insgesamt gemessen an
unbefristeten Mitarbeitenden und FTE pro 1'000 Einwohner leicht unter dem Benchmarking-Durchschnitt
liegt. Mit den befristeten Stellen, welche zur Bearbeitung der hohen Arbeitslast voribergehend angestellt
wurden, liegt das KES jedoch leicht Gber dem Durchschnitt. Anhand der Spanne ist allerdings auch zu
sehen, dass einige Organisationen vergleichsweise deutlich tiefere Werte in Bezug auf die Anzahl KESB-

Mitarbeitende auf 1'000 Einwohner aufweisen.

5 KESB inkludiert nebst der Behérde die dazugehérigen Abteilungen wie z.B. den Abklarungsdienst, Rechtsdienst, Kanzlei und die Fachstelle
fur private Beistandspersonen. Aufgrund der unterschiedlichen strukturellen Gegebenheiten der Vergleichsorganisationen kann diese
Zusammensetzung variieren.
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Schaut man auf einzelne Rollen, sind Anzahl Mitarbeitende und FTE im Bereich Behérdenmitglieder eher
knapp und in der unteren Spanne des Benchmarks. Schaut man auf die FTE, ist das KES mit den

befristeten Mitarbeitenden vergleichsweise gut aufgestellt.

Fiur den Abklarungsdienst zeigt sich ein ahnliches Bild. Mit der Aufstockung durch befristete Mitarbeitende
liegt das KES gemessen am verantworteten Bevodlkerungsteil Gber dem Durchschnitt, ohne die

Aufstockung leicht darunter.

Im Bereich Rechtsdienst liegt das KES mit und ohne Aufstockung mit befristeten Mitarbeitenden gemessen

am verantworteten Bevolkerungsteil iber dem Durchschnitt der Vergleichsorganisationen.

Insgesamt Iasst sich sagen, dass das KES bei den KESB-nahen Aufgaben im Grossen und Ganzen im
Benchmark-Durchschnitt liegt, mit der Aufstockung durch befristete Mitarbeitende leicht dariber. Die
Unterschiede zwischen den einzelnen Abteilungen sind gering, aber vorhanden. Entsprechend sollte im
Zuge der Neuorganisation der Aufbauorganisation Gberdacht werden, ob Pensen innerhalb der KESB-

nahen Aufgabenbereiche realloziert werden.

Tabelle 3 zeigt ausgewahlte Kennzahlen fiir private Beistandspersonen.

Tabelle 3: Private Beistandspersonen im Vergleich

Ab- Durch- . Spanne
Kennzahl Total deckung | schnitt Median Tiefste Hochste
Anzahl private Beistandspersonen (priBe) 429 75% 319 213 152 722
Anzahl priBe im Verhaltnis auf 1'000 Einwohner 3.1629 75% 2.8671 2.7251 2.1184 3.5874
Anzahl Personen, die durch priBe begleitet werden 411 75% 336 220 178 722
Anzahl Personen, die durch priBe begleitet werden im ®
Verhaltnis auf 1'000 Einwohner 3.0956 75% 3.1802 2.7671 2.2162 5.1922

Die Kennzahlen zu den privaten Beistandspersonen zeigen, dass das KES deutlich mehr private
Beistandspersonen einsetzt als die Vergleichsorganisationen. Sowohl absolut als auch im Verhaltnis zur
Bevdlkerung liegt die Anzahl der privaten Beistande Uber dem Durchschnitt des Benchmarks. Jedoch ist
auch zu bemerken, dass es im Benchmark teils Organisationen gibt, die private Beistandspersonen noch
intensiver nutzen und bei denen private Beistandspersonen noch mehr Falle verantworten. Obwohl im
KES mehr private Beistandspersonen eingesetzt werden, betreuen sie nicht proportional mehr Personen
als im Benchmark. Im Verhaltnis zur Bevolkerung liegt die Zahl der begleiteten Personen beim KES im
Mittelfeld und leicht unter dem Durchschnitt der Vergleichsorganisationen. Auch wenn Anzahl und
Fallbelastung bei den privaten Beistandspersonen nicht beliebig veranderbar sind, sollte auch aufgrund
der erfolgreichen Umsetzung der privaten Beistandschaften im Kanton Zug gepruft werden, ob der Einsatz

langfristig noch weiter ausgebaut resp. intensiviert werden kann.
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Tabelle 4 zeigt ausgewahlte Kennzahlen fir den Bereich Mandatszentrum.

Tabelle 4: Kennzahlen auf Ebene Mandatszentrum im Vergleich

KES 2026 Benchmark
Unbe- . Ab- Durch- : Spanne
Kennzahl fristet Befristet ' Total deckung  schnitt Median Tiefste | Hochste
Anzahl Mitarbeitende Mandatszentrum (MaZ) 36 2 38 63% 31 26 14 65
pnzahl Mitarbeitende Maz im Verhdltnis auf 1000 | ¢ 7683 0.2832 | 63% | 0.3771 | 0.3459 | 0.3233 | 0.5308
FTE MazZ 27.80 1.55 29.35 63% 23.50 20.70 8.10 49.00
FTE MaZ im Verhaltnis auf 1'000 Einwohner 0.2072 0.2187 63% 0.2825 0.2724 0.1912 0.4001
Anzahl Berufsbeistinde Erwachsenenschutz 10 1 1 63% 15 15 7 25
(ES)
pnzahl Berufsbeistande £S im Verhdltnis auf 1000 | ¢ 5745 0.0820 | 63% | 0.1846 | 0.1974 | 0.1572 | 0.2041
FTE Berufsbeistande ES 8.05 0.50 8.55 38% 12.80 11.85 7.55 19.00
FINE EEMmsIBEn B8 0n VERe S ettty | g oegq 0.0637 | 38% | 0.1404 | 0.1473 | 0.1187 | 0.1551
Einwohner
Anzahl Berufsbeistidnde Kindesschutz (KS) 9 n/a 9 25% 10 10 9 11
A_nzahl Berufsbeistande KS im Verhaltnis auf 1'000 0.0671 0.0671 259 0.1927 0.1927 0.1730 0.2124
Einwohner
FTE Berufsbeistande KS 6.85 n/a 6.85 13% 8.65 8.65 8.65 8.65
ETE Bﬁrufsbeisténde KS im Verhaltnis auf 1'000 0.0510 0.0510 13% 0.1360 0.1360 0.1360 0.1360
inwohner ) ) ) ) ) )
Anzahl Mitarbeitende Sachbearbeitung (Admin & 15 1 16 50% 13 1 3 26
Buchhaltung)
Anzahl Mitarbeitende Sachbearbeitung im 3
Verhiltnis auf 1'000 Einwohner 0.1118 0.1192 50% 0.1451 0.1486 0.0708 0.2123
FTE Sachbearbeitung (Admin & Buchhaltung) 10.30 0.45 10.75 50% 9.94 8.58 2.10 20.50
FTE Sachbearbeitung im Verhaltnis auf 1'000 5
Einwohner 0.0768 0.0801 50% 0.1146 0.1208 0.0496 0.1674
Anzahl Mitarbeitende Rechtsberatung 1 n/a 1 50% 1 1 1 2
Anzahl Mitarbeitende Rechtsberatung Verhaltnis
auf 1'000 Einwohner 0.0075 0.0075 50% 0.0174 0.0184 0.0082 0.0249
FTE Rechtsberatung 0.80 n/a 0.80 38% 1.30 1.00 0.90 2.00
D18 Rem el Ve e BRI 0.0060 0.0060 | 38% | 0.0151 | 0.0132 | 0.0073 | 0.0249

Das Mandatszentrum (MaZ) liegt insgesamt gemessen an der Anzahl Mitarbeitenden sowie FTE pro 1'000
Einwohner unter dem Benchmark. Dies gilt entsprechend fir die Berufsbeistdnde ES und KS, die
Sachbearbeitung sowie die Rechtsberatung. Obwohl in einzelnen Bereichen mit der Aufstockung durch
befristete Mitarbeitende die im Verhaltnis zu den Vergleichsorganisationen vorhandene Unterbesetzung
etwas verringert wurde, liegt das KES auch mit den befristeten Mitarbeitenden unter dem Benchmark.
Jedoch ist zu betonen, dass die Belastung der Mitarbeitenden gerade im Mandatszentrum stark von den
Mandaten abhangt und entlang dieser gemessen werden kann. Neben dem Vergleich mit den
Vergleichsorganisationen liefert auch die Konferenz fir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES)'® in

diesem Bereich gewisse Richtlinien, welche eine Einordnung des KES erlauben.

Die KOKES bietet Empfehlungen fur die Ausgestaltung von Berufsbeistandschaften von mindestens 10-
14 Mitarbeitenden (inkl. Leitung, Qualitats-/Wissensmanagement, Administration und Rechtsdienst) und
definiert unter anderem Richtwerte fur die durchschnittliche Fallbelastung bzw. Mandatsbelastung. Da sich
die Empfehlungen ausschliesslich auf Berufsbeistandschaften beziehen, ist eine Einordnung auf Basis

dieser Empfehlungen nur im Bereich der Mandatsfihrung mdglich. Obwohl das KES keine reine

16 Konferenz fiir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES): Empfehlungen fiir die Ausgestaltung von Berufsbeistandschaften, 2016. Online
verfligbar unter: https://www.kokes.ch/application/files/2716/2814/0146/KOKES Empfehlungen Berufsbeistandschaften.pdf
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Berufsbeistandschaft ist und nebst der Mandatsflihrung auch die Behorde zur Organisation gehdrt, finden
die KOKES-Empfehlungen aufgrund der Grosse des Mandatszentrums (MaZ) von knapp 40

Mitarbeitenden Anwendung.

Tabelle 5 zeigt, wie sich die Anzahl geflihrte und aktive Mandate des Mandatszentrums des KES entwickelt
hat, und setzt diese ins Verhaltnis zu den KOKES-Empfehlungen und, wo méglich, zum Benchmark mit
den Vergleichsorganisationen. «Gefuhrte Mandate» definiert die Anzahl bearbeiteter Mandate innerhalb
eines Jahres und umfasst somit alle Mandate, die eine Beistandsperson im Verlauf eines Jahres bearbeitet
bzw. gefuhrt hat — unabhangig davon, ob sie am Jahresende noch offen sind. Konkret wird also die Anzahl
Mandate, die zu Jahresbeginn bestanden haben, um alle neu eroffneten Falle erganzt. Die «aktiven
Mandate» beziehen sich hingegen ausschliesslich auf den Bestand zum Jahresende, d.h. es zahlt alle
Mandate, die per 31.12. noch betreut werden und nicht abgeschlossen sind. Gemass KOKES-Empfehlung
ist entsprechend die maximal empfohlene Anzahl Mandate bei den gefiihrten Mandaten leicht hdher als
bei den aktiven Mandaten. Zu betonen ist nichtsdestotrotz vorab, dass die Vergleichszahlen stark davon
abhangen, wie diszipliniert die Organisationen Falle, die keine Aufwande mehr treiben, offiziell

abschliessen.

Tabelle 5: Anzahl Mandate im Vergleich

KES Benchmark KOKES-Empfehlung
Erwachsenenschutz (ES)
Kennzahl
Kennzahl Kennzahl Kennzahl Ab- .
Kennzahl 2024 2025 Man%i(a)tiGZOZS 2024 deckung Information
FTE Berufsbeistande ES 7.80 8.10 8.05 12.80 38% n/a
Geflihrte Mandate ES 538 536 n/a 543 50% n/a
Aktive Mandate ES 520 513 n/a 1’576 63% n/a
o/ Error! B
Anzahl gefiihrte Mandate ES 69 66 6717 56 %,%k{ﬂark not | Maximal 70 gefiihrte Mandate pro
p.a. pro 100 Stellenprozent defined. 100 Stellenprozent pro Jahr
Error! B
Anzahl aktive Mandate ES Ende 67 63 6417 n/a'® D({fmark not | Maximal 60 aktive Mandate pro
Jahr pro 100 Stellenprozent defined. 100 Stellenprozent
Kindesschutz (KS)
Kennzahl Kennzahl | Kennzahl 2026 | Kennzahl Ab- .
Kennzahl 2024 2025 2024 deckung Information
FTE Berufsbeistdnde KS 4.70 5.60 6.85 8.65 13% n/a
Geflihrte Mandate KS 344 342 n/a 439 38% n/a
Aktive Mandate KS 295 299 n/a 601 50% n/a
Anzahl gefihrte Mandate KS 17 18 Maximal 60 gefiihrte Mandate pro
p.a. pro 100 Stellenprozent E el 2 nia na 100 Stellenprozent pro Jahr
Error! B
Anzahl aktive Mandate KS Ende 23 16 447 ate n/a"™" " | Maximal 50 aktive Mandate pro
Jahr pro 100 Stellenprozent defined. 100 Stellenprozent

Markierung in orange = liberhalb der KOKES-Empfehlung, Markierung in griin = innerhalb/unter der KOKES-Empfehlung

Im Bereich Erwachsenenschutz liegt die Fallbelastung im MaZ des KES bei den gefiihrten Mandaten 2024,
2025 und 2026 leicht unter der KOKES-Empfehlung. Die Werte liegen jedoch Uber dem Benchmark. Bei
den aktiven Mandaten im Bereich ES liegt das KES in den Jahren 2024, 2025 und 2026 jeweils leicht tber

17 Fiir das Jahr 2026 liegen die Mandatszahlen zum Zeitpunkt der Berichtserstellung nicht vor. Die Kennzahl 2026 wurde daher auf Basis der
FTE per Februar 2026 und der Mandatszahlen aus dem Jahr 2025 berechnet.
18 Nicht geniigend Angaben vorhanden fiir eine differenzierte Aussage.
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den KOKES-Empfehlungen. Uber den Zeitraum I&sst sich jedoch eine leichte positive Tendenz erkennen.
Von den Vergleichsorganisationen konnten in diesem Bereich nicht geniigend Angaben flr eine dedizierte

Aussage erhoben werden.

Im Bereich Kindesschutz ist das KES in den Jahren 2024 und 2025 leicht Uber den KOKES-Empfehlungen
fur gefuhrte Mandate. Bei gleicher Anzahl Mandate wie im Jahr 2025 und mit dem neuen Personalbestand
ab Februar 2026 ist das KES jedoch fur das Jahr 2026 deutlich unter den Empfehlungen. Bei den aktiven
Mandaten ist das KES in den Jahren 2024-2026 unter den KOKES-Empfehlungen. Fur den Benchmark

konnten von den Vergleichsorganisationen nicht gentigend Angaben erhoben werden.

Unter Vorbehalt der Einschrankungen zu Datenverfligbarkeit und -validitat I&sst sich ableiten, dass sich
ein gemischtes Bild fir das KES ergibt. Auch wenn das KES im Vergleich zu den Benchmarking-
Organisationen im MaZ insgesamt eher wenig Personal hat, ist das KES gemessen an den Mandaten sehr

nahe an den KOKES-Empfehlungen und damit ausreichend gut aufgestellt.

Im nachfolgenden Abschnitt liegt der Fokus auf weiteren Empfehlungen der KOKES, welche sich
grossteilig auf die Fihrung im Mandatszentrum beziehen. Die KOKES-Empfehlungen basieren teilweise
auf der Anzahl Mitarbeitenden resp. FTE, welche als Berechnungsgrundlage dient. Es gilt dabei zu
bertcksichtigen, dass diese natlrlichen Schwankungen unterliegt. Tabelle 6 listet den Personalbestand
des MaZ mit Stand Februar 2026 auf und stellt ihn den KOKES-Empfehlungen gegeniber. Dabei wird der

Personalbestand inkl. und exkl. befristet angestelltem Hilfspersonal berticksichtigt.

Tabelle 6: Anzahl Mitarbeitende und FTE MaZ im Vergleich zu den KOKES-Empfehlungen

MaZ 2026 KOKES

MaZ Leitung & Stab (Abteilungsleitung, Rechtsberatung und zusatzl. befristete Ressourcen)

Rolle MA FTE | Bemerkungen Hochrechnung | Empfehlung
Leitung:
Leitung Maz 1 0.85 0.80 60% Grundpensum + 4% pro

Mitarbeiterin resp. Mitarbeiter'®
30-40 Stellenprozente (intern oder

Stabsstelle Rechtsberatung 1 0.80 extern) fir eine Organisation von
mind. 10-14 Mitarbeitenden
Total Festanstellung 2 1.65 n/a
Erwachsenenschutz (ES)
Rolle MA FTE |Bemerkungen Hochrechnung | KOKES-Empfehlung
0.362 Leitung:
Teamleitung ES 1 0.40 0'4021 4% pro Mitarbeiterin resp.

Mitarbeiter®

Leitung:

400-500% Stellenprozent fiir eine
Organisation von mind. 10-14
Mitarbeitende ES 9 7.65 Mitarbeitenden; da dies
Interpretationsspielraum offenlasst,
wurde hier auf weitere Aussagen
dazu verzichtet

Befristet angestellt

aufgrund hoher Arbeitslast na

Hilfskrafte 1 0.50

19 Die KOKES-Empfehlungen gelten fiir Berufsbeistandsschaften mit mind. 10-14 Mitarbeitenden. Aufgrund der fast dreifachen Grosse des
Mandatszentrums des KES, sind die Empfehlungen gemass Arbeitsgruppe, welche die KOKES-Empfehlungen erarbeitet hat, wie folgt zu
auszulegen: Fir die Leitung ist von einem Grundpensum von 60% (anstelle 40%) auszugehen. Pro direkt unterstelltem Mitarbeitenden sind
zuséatzliche 4% zu rechnen. Bei den Teamleitungen ist das Grundpensum nicht mehr einzurechnen, da dieses auf ibergeordneter MazZ-
Leistungsstufe bereits beriicksichtigt wurde. Es wird somit einfach pro direkt gefiihrtem Mitarbeitenden 4% fiir die Leitung berechnet.

20 Hochrechnung exkl. befristet angestelltes Hilfspersonal

21 Hochrechnung inkl. befristet angestelltes Hilfspersonal
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Total Festanstellung 10 8.05 n/a

Total befristet 1 0.50 n/a

Kindesschutz (KS)

Rolle MA FTE |Bemerkungen Hochrechnung | KOKES-Empfehlung
Leitung:

Teamleitung KS 1 0.30 0.32 4% pro Mitarbeiterin resp.

Mitarbeiter'®

400-500% Stellenprozent fiir eine
Organisation von mind. 10-14
Mitarbeitenden; da dies

Mitarbeitende KS 8 6.55 . ] .
Interpretationsspielraum offenlasst,
wurde hier auf weitere Aussagen
dazu verzichtet

Total Festanstellung 9 6.85 n/a

Total befristet 0 0.00 n/a

Sachbearbeitung (SB)

Rolle MA FTE |Bemerkungen Hochrechnung | KOKES-Empfehlung

Teamleitung SB 1 0.30 0.5220 Leitung:

Administration ) 0-5621 4% pro Mitarbeiterin resp.

Teamleitung SB Buchhaltung 1 0.10 ) Mitarbeiter'®

Mitarbeitende SB 1 7,50 .

Administration ) Sachbearbeitung:

Mitarbeitende SB ES: Administration/Buchhaltung:

Buchhaltung 2 240 9.9222 400 — 500 Stellenprozente (100

i Befristet angestellt Stellenprozente pro 100

Hilfskréfte 1 0.45 aufgrund hoher Arbeitslast Stellenprozente Beistandsperson)

Total Festanstellung 15 10.30 KS: Administration/Buchhaltung:
60-100 Stellenprozente (15-20

Total befristet 1 0.45 Stellenprozente pro 100
Stellenprozente Beistandsperson)

MaZ gesamt

" Gemass KOKES-Empfehlung
. " 2.00 waren fur die Fihrung der

Total Leitungspositionen 5 LD 2.08%' vorhandenen Mitarbe?tenden 2.08
Stellenprozent notwendig.

Total Festanstellung 36 26.85

Total befristet 2 0.95

Total MaZ 38 27.80

Markierung in orange = unterhalb der KOKES-Empfehlung, Markierung in griin = innerhalb/iber der KOKES-Empfehlung

Insgesamt ist das MaZ des KES hinsichtlich der Leitungsfunktionen leicht unter den KOKES-
Empfehlungen. Auch unter Einbezug der Abteilungsleitung des MaZ fehlen insgesamt 0.05 (exkl. befristet
angestelltes Hilfspersonal) resp. 0.13 (inkl. befristet angestelltes Hilfspersonal) Stellenprozente, was die
Wahrnehmung strategischer Fihrungs-, Qualitdts- und Entwicklungsaufgaben durch die leitenden
Funktionen erschweren koénnte. Dies gilt insbesondere fur die Leitungsfunktionen im Bereich
Sachbearbeitung (Administration und Buchhaltung), wahrend das KES in diesem Bereich auf Stufe

Mitarbeitende mehr Stellenprozente hat als von den KOKES-Empfehlungen gefordert.

Entgegen der KOKES-Empfehlungen gibt es im MaZ keine dedizierte Stelle fir Qualitats- oder
Wissensmanagement. Eine solche Funktion kdnnte dazu beitragen, Wissensverlust durch Fluktuation und
Ausfalle abzufedern sowie die Wissenssicherung bei Koordination aufgrund Teilzeitpensen- oder
Wissensmanagement. Eine solche Funktion kdnnte dazu beitragen, Wissensverlust durch Fluktuation und
Ausfalle abzufedern sowie die Wissenssicherung bei Koordination aufgrund Teilzeitpensen zu

gewabhrleisten (vgl. Kapitel 3.5).

22 pie Hochrechnung der empfohlenen Vollzeitaquivalenten (FTE) fiir die Sachbearbeitung (Administration und Buchhaltung) basiert auf dem
IST des KES, d.h. die Hochrechnung basiert auf der bestehenden Anzahl FTE der Berufsbeistande KS und ES. Ist die Fallbelastung pro 100%
Berufsbeistand hoher als in der KOKES-Empfehlung, fallt die empfohlene Anzahl FTE fiir die Sachbearbeitung grundsatzlich hoher aus.
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3.3.4 Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen

Das Benchmarking mit den Vergleichsorganisationen, der Abgleich mit den KOKES-Empfehlungen sowie
die internen Daten und Informationen weisen darauf hin, dass insbesondere die Fihrungs- und
Unterstltzungsstrukturen und (zumindest historisch betrachtet) die Teilzeit- und Pensenstruktur den
Anforderungen nur teilweise gerecht werden. In Bezug auf konkrete Bedarfe im gesamten Amt oder fur
einzelne Rollen lassen sich wie dargelegt auf Basis eines solchen Benchmarkings zwar nur bedingt oder
indirekt Ableitungen treffen, jedoch lasst sich insgesamt als Ergebnis des Benchmarkings und mit Blick
auf die KOKES-Empfehlungen und Inputs aus den Interviews sagen, dass das Amt eher schlank
aufgestellt ist. Dies gilt fur die FlUhrung im Mandatszentrum, aber auch fir KESB-Prasidium und

Amtsleitung (vgl. auch Kapitel 3.1).

Auch wenn nach den zu Beginn des Jahres 2026 durchgefihrten Aufstockungen kein akuter
Personalmangel im Amt festzustellen ist, ist dennoch zu bemerken, dass vereinzelte Bedarfe resp. Re-
allokationen zu prifen sind. Im Mandatszentrum sollte Giberprift werden, ob Fihrungspensen aufgestockt
resp. Pensen re-alloziert werden sollten. Vor allem waren auch die Ressourcen bei den Berufsbeistanden
im Kindes- und Erwachsenenschutz bisher eher knapp, was jedoch bereits durch weitere Ressourcen zu
Beginn des Jahres 2026 angepasst wurde. Auch im KESB-nahen Bereich sollte ggfs. eine Reallokation
resp. gewisse Anderungen in der Arbeitsweise (vgl. andere Kapitel) geprift werden. Ubergeordnet bleibt
erneut zu betonen, dass der Personalbedarf auch stark durch die Effizienz von Prozessen, Strukturen und

Arbeitsweisen getrieben wird.
Folgende Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen wurden aus der Analyse abgeleitet:

= Es wird empfohlen, eine kurz- und langfristige Personalbedarfsstrategie zu entwickeln und

umzusetzen, welche insbesondere folgende Elemente umfasst:

o Professionalisierung der Kapazitats- und Personalplanung, um durch eine datenbasierte
Steuerung von Kapazitaten, Belastungen und Personalbedarf eine langfristig stabile
Ressourcenbasis sicherzustellen.

o Massnahmen zur Reduktion der Fluktuation und Stérkung der Personalbindung,
beispielsweise durch eine gezielte Personalentwicklung anhand klar definierter Karrierepfade
sowie durch einen verstarkten Fokus auf Arbeitskultur und Mitarbeitermotivation.

o Eine strategische Steuerung der Teilzeitarbeit, um Fragmentierung und Koordinationsaufwand
(dauerhaft) zu reduzieren. Dies umfasst die Prifung von Mindestpensen, die Erarbeitung von
Modellen fur Pensenaufstockungen sowie die Schaffung von Rahmenbedingungen, die
grossere Pensen fordern. Dabei hilft eine koharente Vision zum Umgang mit Teilzeit- und
Kleinstpensen, welche sowohl die Bedurfnisse der Mitarbeitenden als auch die Anforderungen

an Verfugbarkeit, Prozesse und Zusammenarbeit beriicksichtigt.
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o Ein systematisches Abwesenheitsmanagement, einschliesslich klarer Vertretungsregelungen,
verbindlicher Ubergaben und standardisierter Dossierfiihrung, um Unterbriiche in der
Fallbearbeitung zu reduzieren.

o Eine Planung zur Absicherung kritischer Rollen (z.B. priBe-Fachstelle) in Verbindung mit
einem strukturierten Konzept zur Wissenssicherung, zum Wissenstransfer und zur
Nachfolgeplanung (vgl. Kapitel 3.1 und 3.5).

o Starkung und Harmonisierung der FUhrungsstrukturen, insbesondere durch eine einheitliche
Definition und Ausstattung der Fllhrungsanteile sowie klare Stellvertretungsregelungen.

o Eine enge Verzahnung der Personalplanung mit angrenzenden Themen wie
Homeoffice-Regelungen, Bilronutzung, Digitalisierung und Wissensmanagement, um die
Gesamtsteuerung zu optimieren.

o Entwicklung einer Ubergeordneten  Workforce-Strategie, welche Personalbedarf,
Kompetenzen, Prozessanforderungen, Digitalisierung und strategische Entwicklungen

zusammenfihrt.

= Es wird empfohlen, den Einsatz und die Verteilung von Personalressourcen vertieft zu prifen;

insbesondere:

o Die Aufstockung des Pensums fur die Rolle des Amtsleiters (vgl. Kapitel 3.1)
o Die Allokation der Ressourcen in den KESB-nahen Bereichen
o Die Aufstockung der Leitungspensen im MaZ
* Um dauerhaft Ressourcen und Arbeitsbelastung transparent managen und
vergleichen zu kdnnen, wird ausdricklich empfohlen, dauerhaft eine hohe Disziplin
bei der Fuhrung resp. Schliessung von Fallen sicherzustellen.
o Die Aufstockung resp. Schaffung von Ressourcen, um zentrale Supportaufgaben (Leitung,
Wissens-/ Qualitdtsmanagement, Administration) gemass den KOKES-Empfehlungen

gestarkt aufzubauen oder organisatorisch zu konsolidieren.

= Es wird empfohlen, zu prifen, ob die Nutzung privater Beistandspersonen noch weiter ausgebaut

und intensiviert werden kann.

Nebst den direkt aus diesem Personalbedarfsvergleich ableitbaren Bedarfen ist anzumerken, dass die
Umsetzung und dauerhafte Sicherstellung der in den anderen Kapiteln aufgezeigten

Optimierungsmassnahmen zusatzliche Ressourcen bendtigen wird.

= Es wird empfohlen, zusatzliche Ressourcen zur Professionalisierung von strukturellen und
Management-Themen und zur dauerhaften Transformation und Weiterentwicklung des Amtes zu
schaffen (inkl. Digitalisierung, Prozessharmonisierung, Wissensmanagement, Personalthemen,
etc.) (vgl. Empfehlung zur Zuordnung der AKVs resp. Schaffung von klaren Rollen zur Bewaltigung
von Ubergeordneten Management-Aufgaben in Kapitel 3.1).
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3.4 Kommunikation und Aussendarstellung

3.4.1 Analyse und Ausgangslage

Die interne Kommunikation wird weitestgehend durch den Amtsleiter, jeweils in Abstimmung mit der GL,
ausgefihrt und verantwortet. Dies beinhaltet die regelmassige Kommunikation der Entscheide und
Informationen aus den monatlichen GL-Sitzungen via E-Mail sowie notwendiger ad-hoc Kommunikation
zu dedizierten Themen. Zudem werden die Mitarbeitenden teils zusatzlich von ihren Abteilungsleitenden
zu Themen aus der GL informiert, was laut Aussagen aus den Interviews teils zu unterschiedlichen
Verstandnissen bei den Mitarbeitenden fuhrt, v.a. wenn etwas vor der Kommunikation des Amtsleiters an
die Mitarbeitenden getragen wird. Auch empfinden die Mitarbeitenden die Fulle der Informationen, die aus

der GL an sie herangetragen werden, teils als zu gross.

Auch die externe Kommunikation wird vom Amtsleiter ausgefiihrt und verantwortet. Zudem wird die
Amtsleitung in besonders herausfordernden Situationen vom Kommunikationsbeauftragten der DI
unterstutzt, der v.a. in solchen Fallen eine aktive Rolle einnimmt. In der Praxis geschieht dies allerdings
bisher ausschliesslich in Fallen mit besonderer medialer Brisanz resp. bei Medienanfragen zu schweren
Fallen. Einen institutionalisierten Austausch zwischen dem Kommunikationsbeauftragten der DI und dem
Amt gibt es bisher nicht. Es werden auch keine Schulungen oder regelmassige Kommunikationstrainings

mit der Amtsleitung oder den Mitarbeitenden des KES durchgefuhrt.

In der Aussendarstellung pflegt das KES gegentiber der Offentlichkeit eine reaktive Kommunikation.
Einzig im Bereich der privaten Beistandspersonen (priBe) kommuniziert das KES proaktiv und regelmassig
und fuhrt auch o6ffentliche Veranstaltungen durch. Dies muss jedoch als Teil des Aufgabenspektrums
angesehen werden, da solche Veranstaltungen auch zur Akquise von moglichen privaten
Beistandspersonen dienen. Ansonsten kommuniziert das Amt gegeniiber der Offentlichkeit meist nur,
wenn dies uber eine Medienanfrage, Ublicherweise in Zusammenhang mit einem medienwirksamen Fall,

eingefordert wird. Einmal jahrlich wird der Jahresbericht veroffentlicht.

Weder eine implizite noch eine explizit niedergeschriebene Kommunikationsstrategie existiert fur interne

oder externe Kommunikation sowie Aussendarstellung.

Das Umsystem bestehend aus Partnerorganisationen und in Verfahren involvierte Drittparteien nimmt
die hohe Belastung des KES wahr und schatzt die Arbeit der Mitarbeitenden. Nebst der operativen
Fallarbeit findet ein Austausch aber meist nur zu Krisensituationen statt. Einen institutionalisierten
Austausch gibt es heute gemass den Interviewpartnern nicht oder nur zu wenig, wird aber von den
meisten gewlinscht, um die operative Zusammenarbeit prozessual zu verbessern und das gegenseitige
Verstandnis zu fordern. Auch besteht das Bedurfnis, schneller resp. regelmassig uber den Stand von
Fallen in Kenntnis gesetzt zu werden, v.a. wenn sich die Fallbearbeitung Uber einen langeren Zeitraum

erstreckt oder verzdgert. Ebenfalls besteht der Wunsch nach klaren Ansprechpartnern im Amt.
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Allgemein ist festzuhalten, dass die Art der Kommunikation des KES resp. von Mitarbeitenden des KES
von einigen Interviewpartnern in gewissen Situationen als unpassend wahrgenommen wurde. Zu
bemerken ist in diesem Kontext, dass eine solche Wahrnehmung durchaus durch die sensitive und strittige

Grundnatur der oftmals emotional aufgeladenen Falle zu erklaren sein kann.

3.4.2 Optimierungspotenziale und Handlungsempfehlungen

Das KES leistet einen grossen Mehrwert fir die Gesellschaft und hat als Ziel, hilfsbedirftige Menschen zu
unterstitzen. In der Natur des Leistungsauftrags liegt allerdings auch, dass das Amt haufig in schwierigen
Lebenssituationen bei Klientinnen und Klienten tatig werden muss. Umso wichtiger ist eine entsprechende
Kommunikation und stetiger Austausch. Dafur braucht es ein die Zusammenarbeit forderndes internes und
proaktives externes Kommunikationskonzept. Folgende Handlungsempfehlungen wurden im Bereich der

Kommunikation und Aussendarstellung abgeleitet:

= Es wird empfohlen, ein stringentes Kommunikationsverstandnis zu schaffen; dazu gehort:
o Kommunikation und Aussendarstellung als strategische Prioritat des Amtsleiters
wahrzunehmen (vgl. auch Neudefinition der Rolle des Amtsleiters).
o Eine positive, proaktive Kommunikation auch in Nicht-Krisen-Zeiten zu nutzen. Dies dient
nicht nur einer positiven Wahrnehmung des Amtes in der Offentlichkeit und im Umsystem,
sondern fordert auch die Arbeitgeberattraktivitat.

o Kommunikationstrainings sollten v.a. fur exponierte Mitarbeitende angeboten werden.

= Es wird empfohlen, eine Kommunikationsstrategie zu erarbeiten; dazu gehdrt:

o Die Erarbeitung einer Kommunikationsstrategie inkl. Kaskaden, Governance und
zielgruppengerechten Inhalten in Abstimmung mit dem Kommunikationsbeauftragten der
DI. Die Strategie sollte dabei die interne sowie die externe Kommunikation umfassen.

o Der Aufbau resp. Kombination eines Risikomanagements (inkl. ,Issue Monitoring“) mit der
Kommunikationsstrategie, sodass friihzeitig und angemessen auf besonders brisante
Falle reagiert werden kann resp. man sich auf eine mdgliche Aufnahme durch Medien
vorbereiten kann.

o Die Definition geeigneter interner Kaskaden und Inhalte zur Kommunikation zwischen
Amtsleitung resp. Fihrungsebene und Mitarbeitenden in der Kommunikationsstrategie.

o Die Verankerung eines regelmassigen Austauschs (z.B. alle 3-6 Monate) zwischen dem

KES und dem Kommunikationsbeauftragten der DI.

= Es wird empfohlen, den Austausch mit dem Umsystem zu standarisieren; dazu gehort:
o Die Gestaltung und Institutionalisierung eines proaktiven Austauschs mit dem Umsystem
(wie Schulen, Sozialdiensten sowie anderen Sozialinstitutionen). Die Schaffung
stufengerechter Kommunikationsgefasse férdert das gegenseitige Verstandnis, auch in

Nicht-Krisensituationen.
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o Die Erarbeitung und Kommunikation klarer Prozesse, die die Informationsflisse zu den
Partnern im Umsystem definieren.
o Die Bekanntmachung der Ansprechpartner inkl. Stellvertretungen gegeniber den

Organisationen im Umsystem.

3.5 Wissensmanagement

3.5.1 Ausgangslage und Analyse

Das KES bearbeitet eine Fllle von Fallen, die technisch anspruchsvoll sind und teils komplexen
gesetzliche Anforderungen standhalten missen. Auch sind Erfahrungswerte entscheidend, da die Falle
oftmals sehr unterschiedlich sind und Facetten haben, die einer individuellen Auslegeordnung bedurfen.
Ein geeignetes Wissensmanagement ist entsprechend essenziell. Dies wird durch eine im KES teils hohe
Fluktuation und die entsprechende Notwendigkeit neue Mitarbeitende einzuarbeiten unterstrichen. Fur den
Aufbau und die Pflege eines standardisierten Wissensmanagements sind entsprechende Ressourcen
notwendig. Fir den Bereich der Mandatsfihrung empfiehlt auch die Konferenz fir Kindes- und
Erwachsenenschutz (KOKES) den Einsatz dedizierter Ressourcen fir das Wissens- und
Qualitadtsmanagement. Das KES konnte diesen Empfehlungen bisher nicht folgen und hat dafur keine
Ressourcen gesprochen bekommen, obwohl zusatzliche Ressourcen dazu fir das Budget 2025 beantragt
wurden. Entsprechend wird beim KES das Wissensmanagement in einigen Abteilungen von den
FUhrungspersonen individuell konzipiert und gefuhrt. Es bestehen Handbucher, in welchen grundlegende
Ablaufe, Musterlésungen und wichtige Informationen gesammelt werden. Ein gezielter und nachhaltiger
Aufbau von Wissen und dessen Pflege ist gemass interviewten Mitarbeitenden jedoch schwierig. Zudem
fehle ihnen eine geeignete Toollésung resp. der geeignete Umgang damit. Zur Ablage von Dokumenten
nutzt das KES die vom Kanton vorgegebene Fachanwendung GEVER. Gemass einiger Gesprachspartner
sei dieses Tool aber nur bedingt eine geeignete Lésung flr das KES resp. werde nur unzureichend oder
sporadisch genutzt. Relevante Unterlagen kdnnen zwar via Stichwortsuche gesucht werden, werden aber
haufig nicht gefunden. Wenn Unterlagen dennoch gefunden werden, ist zuweilen unklar, ob diese noch
aktuell sind. Ferner ist der Aufbau der Unterlagen teils abweichend, so dass es schwerfallt, sich in den
Dokumenten zigig zurechtzufinden. Zur Nutzung des GEVER gabe es entsprechend keine einheitliche
Governance. Jedes Team nutzt die Ablage nach Bedarf. Das KES plant aktuell die Einfihrung von
Microsoft SharePoint als interne Informationsplattform sowie zur zentralen Ablage von Unterlagen und
Dokumenten. Nebst einem geeigneten Tool fir das Wissensmanagement wurde auch ein einfaches Tool
fur die Dokumentation von Prozessen als winschenswert bezeichnet. Die kantonale Fachanwendung
GEVER, welche der Ablage und Archivierung von zentralen Dokumenten dient, wird dabei nicht ersetzt

sondern erganzt.

Das fehlende standardisierte Wissensmanagement macht sich insbesondere auch bei der Einfiihrung
von neuen Mitarbeitenden bemerkbar. Beim KES gibt es kein standardisiertes Onboarding. Die

Einarbeitung von neuen Mitarbeitenden hangt von den jeweiligen Flihrungskraften ab und ist entsprechend
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unterschiedlich ausgestaltet. Gewisse Abteilungen arbeiten mit einem Gotti/Gétti-System fir die
Einarbeitung von neuen Mitarbeitenden, bei anderen Abteilungen wird die Einfiihrung durch Vorgesetzte
sichergestellt. Aufgrund der hohen Personalfluktuation in den letzten Jahren mussten viele neue
Mitarbeitende eingearbeitet werden. Dies unter Umstanden durch Personen, die selbst noch nicht lange
beim KES arbeiten. In Verbindung mit dem nur teilweise vorhandenen und zugéanglichen Wissen ist es
entsprechend schwierig, neue Mitarbeitende mit den Ablaufen und der Arbeitsweise im KES vertraut zu

machen. Dies wird auch im Umsystem wahrgenommen und moniert.

3.5.2 Optimierungspotenzial und Handlungsempfehlungen

Fur den Aufbau sowie die Pflege eines strukturierten ganzheitlichen Wissensmanagements bedarf es
eines organisationsweiten Konzepts. Folgende Optimierungspotenziale wurden im Bereich des

Wissensmanagements identifiziert und entsprechende Handlungsempfehlungen daraus abgeleitet:

= Es wird empfohlen, ein standardisiertes Wissensmanagement inkl. Prozess und Tool
aufzubauen; dazu gehort:

o Die Nutzung moderner Technologien fiir den Austausch von Wissen. Wichtig ist dabei,
dass das Wissen einfach zuganglich und auffindbar ist und mit geringem Aufwand
aktualisiert werden kann.

o Die Definition klarer Zustandigkeiten fur den Aufbau sowie die Pflege des
Wissensmanagements. Im Optimalfall wird das dokumentierte Wissen in regelmassigen
Abstanden auf seine Aktualitat Uberpruft.

o Die Erarbeitung und Einhaltung einer klaren Governance fiir die Dokumentation von

Wissen sowie die Ablage von Dokumenten.

= Es wird empfohlen, ein standardisiertes und damit professionalisiertes Onboarding aufzubauen.
Dies umfasst ein Konzept, welches definiert, wie ein Onboarding beim KES standardmassig
ablaufen soll und welche Inhalte und Hilfestellungen den neuen Mitarbeitenden ausgehandigt

werden sollen.

3.6 Burosituation

3.6.1 Ausgangslage und Analyse

Im Jahr 2025 ist das KES in die neuen Raumlichkeiten an der Baarerstrasse 235/239 in Zug umgezogen.
Zuvor war das KES auf zwei verschiedene Standorte in Zug aufgeteilt. Das Mandatszentrum hatte eigene
Burordumlichkeiten und war ortlich getrennt von den restlichen Einheiten des KES. Aufgrund des
zunehmenden Platzmangels durch das Wachstum des Amtes und im Einklang mit dem Raum- und
Burokonzept des Kantons wurde im Sommer 2025 der Um- und Zusammenzug des Amtes an die

Baarerstrasse vollzogen. Der Umzug stiess im Vorfeld bei einigen Abteilungen auf hohen Widerstand.
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Das neue Buro befindet sich in einem modernen Blrogebaude. Das Raumkonzept entspricht einem «Open
Office», also einem Grossraumbiro, was im Gegensatz zu den alten Blroraumlichkeiten steht, welche
eine Grosszahl an Einzelblros beinhalteten. In Vorbereitung auf den Umzug wurde eine Arbeitsgruppe
gebildet, welche dazu dienen sollte, Wiinsche und Ideen der Mitarbeitenden in die Ausgestaltung der
neuen Ra&umlichkeiten einfliessen zu lassen. Der Umzug in die neuen R&umlichkeiten an der

Baarerstrasse l0ste jedoch teilweise Unzufriedenheit in der Belegschaft aus.

Aus den im Zuge dieses Projektes gefiihrten Interviews gehen untenstehende Inputs der Mitarbeitenden
zur Burosituation hervor. Dies kdnnen teils individuelle Wahrnehmungen einzelner Mitarbeitenden sein.
Im Rahmen dieses Projektes wurden keine raumplanerischen Evaluierungen, Ld&rmmessungen oder

ahnliches vorgenommen.

Viele Mitarbeitenden nennen positive Aspekte in Bezug auf die Blrosituation. Positiv hervorgehoben

wurde in den Austauschgesprachen zusammenfassend:

- Bessere Austauschmdglichkeiten und kurze Dienstwege aufgrund des gemeinsamen Bliros
- Modernitat und Einrichtung des Bliros
- Lage und Erreichbarkeit

- Bestehende Ruhezonen

Als weniger positiv wurden zusammenfassend folgende Aspekte von den interviewten Mitarbeitenden

genannt:

- Die Anzahl der Arbeitsplatze resp. die rdumliche Nahe zwischen den einzelnen Arbeitsplatzen
werden als unzureichend wahrgenommen, resp. als sehr knapp, v.a. im Falle eines mdglichen
kiinftigen Wachstums an Mitarbeitenden.

- Die raumliche Enge und das Konzept des Grossraumbdiros filhren zu wahrgenommener Larm-
und Storbelastung, speziell in Bereichen mit hohem Telefonaufkommen. Entsprechend werden
weiter mangelnde Larmschutzwande, Ruckzugsmoglichkeiten, Einzelrdume und Telefonboxen
aufgefuhrt. Auch Fuhrungskrafte und der Amtsleiter haben kein eigenes Buro.

- Die Verteilung der Teams im Buro, ausgestaltet mit der Idee, die Gewaltentrennung mdglichst
abzubilden, wird als nicht optimal wahrgenommen, da sie die Zusammenarbeit sowie die
Larmverteilung nicht optimiert. Beispielsweise wird die Platzierung der Behorde als unglicklich
wahrgenommen, da diese am Empfang situiert ist, wo die Larmbelastung durch den Laufverkehr
vergleichsweise hoch ist. Zudem flhrt die Platzierung des MaZ, dessen Mitarbeitende sich
aufgrund der Gewaltentrennung nicht in den Raumlichkeiten der Behérde aufhalten sollen, dazu,
dass diese teils umstandliche Wege im Amt zurticklegen mussen.

- Das Sichtfeld im Empfangs- und Besucherbereich wird als unangenehm und nicht zielfiihrend
wahrgenommen, da die empfangenden KES-Mitarbeitenden die Klientinnen und Klienten

aufgrund des gewdlbten Sichtschutzes im Wartebereich vor einer direkten Begegnung nicht
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sehen und so mogliche gefahrliche Situationen nicht antizipieren kénnen. Zudem wird angeflgt,
dass die bestehenden Kameras nicht optimal ausgerichtet sind, um diesem Umstand Rechnung
zu tragen.
In Bezug auf die Sitzungszimmer wird eine unzureichende Isolierung und Dichtung bemangelt,
so dass Gesprache auch von ausserhalb der Sitzungszimmer mitgehért werden kénnen. Diese
Problematik sei bei externen sowie internen Sitzungsraumen eine Herausforderung aufgrund
Larmbelastung sowie Datenschutz.
In Bezug auf die technische Ausstattung der einzelnen Arbeitsplatze wird bemangelt, dass
Telefonie via MS Teams nicht immer zuverlassig zu funktionieren scheint. Insbesondere wenn
die Mitarbeitenden wahrend eines Telefonats von ihrem Arbeitsplatz in eine Telefonbox umziehen
wollen, z.B. aufgrund der Sensitivitat des Gesprachs, wird das Telefonat unterbrochen. Der Grund
dafir ist die Umstellung der Gerate von einer kabelgebundenen Netzwerkverbindung auf WLAN.
Dies flhrt jedoch dazu, dass sensitive und heikle Gesprache entweder unterbrochen werden
mussen oder im Grossraumbilro weitergefiihrt werden. Beide Szenarien flhren bei den
Mitarbeitenden zu Unzufriedenheit. Zudem sind nicht alle Mitarbeitenden mit modernster Technik
ausgestattet, z.B. gerduschreduzierende Ohrhdrer.
Im physischen Umfeld werden mangelnder Lichteinfall (u.a. aufgrund automatisch schliessender
Rollladen) und eine unzureichende Luftung aufgrund nicht zu éffnender Fenster bemangelt.
Teils herrscht bei den Mitarbeitenden eine Unzufriedenheit mit der Art und Weise des Ablaufs des
Umzugs. Mitunter nehmen die Mitarbeitenden wahr, dass Inputs der Arbeitsgruppe nicht
ausreichend bericksichtigt wurden resp. falsche Erwartungen Uber deren Einfluss geherrscht zu
haben scheinen. Zudem wird bemangelt, dass die Mitarbeitenden urspriinglich von einer
Alleinbelegung des 5. Stocks durch das KES ausgegangen waren. Dies ist nicht der Fall, da die
Arbeitslosenkasse einen Teil des Stockwerks nutzt.
Abschliessend ist zu nennen, dass oftmals kulturelle und situative Aspekte genannt wurden, die
die oben aufgefuhrten negativen Punkte bezlglich der Raumsituation zusatzlich intensivieren.
Dabei wurden u.a. folgende Aspekte genannt:

o Die hohe Anspannung und Arbeitsbelastung im Zuge der bestehenden Ruckstellungen an

nichtbearbeiteten Fallen und der dadurch entstehende Einfluss auf die Atmosphéare im Biro.
o Die hohe Unsicherheit v.a. bei neuen Mitarbeitenden sowie die mangelnde Fehlerkultur,
was dazu fuhrt, dass Mitarbeitende mitunter in der Nahe ihrer Vorgesetzten oder Kollegen

ungern kritische Telefonate fuhren.

3.6.2 Optimierungspotenzial und Handlungsempfehlungen

Der Umzug von Raumlichkeiten mit einer Vielzahl an Einzelburos hin zu einem Grossraumburo sowie die

Zusammenlegung von ortlich getrennten Einheiten geht oftmals mit Spannungen einher und benétigt

gewohnlicherweise einen signifikanten Kulturwandel. Unter der Annahme, dass das KES den Standort an

der Baarerstrasse auf absehbare Zeit beibehalten wird, sind folgenden Punkte zur weiteren Evaluation zu

nennen, um die Burosituation zu verbessern:
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- Prufung von Méglichkeiten zur Reduktion der Larmbelastung, z.B. durch Abtrennung gewisser
Bereiche (z.B. Kichenzeile und Kaffeemaschine von Buroraumlichkeiten abgrenzen),
Erganzung von Schallwanden/Abtrennungen, Einzug zusatzlicher Telefonboxen

- Prufung der Platzierung der Mitarbeitenden/Teams

- Prufung der Einrichtung des Klientenbereichs (Wartebereich)

- Prifung der Ausstattung der Arbeitsplatze mit neuester Technik, um Larmbelastung
aufzufangen

- Prufung der Optimierung der Nutzung von Home-Office und dadurch Auffangen von Stosszeiten
der «Uberbelastung» des Biiros

- Positive Seiten des Buros aktiv bewerben und ein Konzept fir eine positive und produktive

Burokultur schaffen

Es ist zu empfehlen, die Mitarbeitenden bei der Umsetzung der Massnahmen zur Anpassung der

Burosituation unter realistischem Erwartungsmanagement einzubeziehen.

Es ist zudem zu betonen, dass der Einfluss der angespannten Gesamtsituation im Amt auf die

Burosituation nicht zu unterschatzen ist und dass die Schaffung einer positiven Blrokultur elementar ist.

4. Fazit und weiteres Vorgehen

Das KES stand in den letzten Jahren vor diversen Herausforderungen — von steigenden Fallzahlen Uber
zunehmende Komplexitat bis hin zu erhdhter Fluktuation und einer Zusammenlegung der Blroeinheiten.
Um dem zu begegnen, wurden organisatorisch und strukturell zahlreiche Massnahmen bereits umgesetzt.

Dennoch ist die Arbeitslast im Amt sehr hoch.

Die Betriebs- und Organisationsanalyse hat Optimierungspotenziale auf verschiedenen Ebenen

identifiziert und benannt. Die darauf basierenden Handlungsempfehlungen lauten zusammenfassend:

= Organisationsstruktur und AKVs:

o Neudefinition Rolle des Amtsleiters inkl. Trennung von Amtsleitung und Behérdenprasidium

o Schaffung klarer Rollen mit trennscharfen AKVs wu.a. fur strategische und
Managementaufgaben

o Umstrukturierung der Aufbauorganisation durch Zusammenlegung von Abteilungen entlang
von Aufgaben und Prozessen und damit eine Verkleinerung der Fuhrungsebene

o Prifung einer moglichen Aufteilung der Behorde in zwei Kammern bei gleichzeitiger
Spezialisierung der Behdrdenmitglieder

o Prafung der Erweiterung der Einzelkompetenzen sowie der Praktiken zur

Beschlussfassung
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Prifung der Zusammenfihrung der Sachbearbeitung Administration und Sachbearbeitung
Buchhaltung zu einem Sachbearbeitungsteam sowie Prifung der AKVs zwischen
Berufsbeistanden und Sachbearbeitung

Abgrenzung der Aufgabengebiete der Zentralen Dienste und des Fachsekretariats KESB
Sicherstellung der langfristigen Stabilitat der priBe-Fachstelle

Umstrukturierung der Gremien und Austauschgefasse entlang der neuen

Aufbauorganisation

= Prozesse:

O

O

O

O

Standardisierung und Vereinfachung von Prozessen wo moglich
Entwicklung einer Digitalisierungsstrategie sowie Digitalisierung von Prozessschritten
Prifung moéglicher Optimierungspotenziale in Bezug auf die Hauptprozesse

Definition der Gewaltentrennung sowie deren Auslegung im KES

=> Personalbedarf und Personalwesen:

@)

O

Entwicklung einer kurz- und langfristigen Personalbedarfsstrategie sowie deren Umsetzung
Prifung des Einsatzes und der Verteilung von Personalressourcen insbesondere im
Bereich der Leitungspensen, Mandatsfiihrung sowie Support

Prifung, ob die Nutzung privater Beistandspersonen noch weiter ausgebaut und intensiviert
werden kann

Schaffung zusatzlicher Ressourcen zur Professionalisierung von strukturellen und
Managementthemen und zur dauerhaften Transformation und Weiterentwicklung des
Amtes (inkl. Digitalisierung, Prozessharmonisierung, Wissensmanagement,

Personalthemen, etc.)

= Aussendarstellung und Kommunikation:

O

O

O

Schaffung eines stringenten Kommunikationsverstandnisses und Positionierung der
Kommunikation als strategische Prioritat
Entwicklung einer Kommunikationsstrategie sowie deren Umsetzung

Standardisierung und Institutionalisierung des Austauschs mit dem Umsystem

= Wissensmanagement:

O

O

Aufbau eines standardisierten Wissensmanagements inkl. Prozessen und Tool

Aufbau eines standardisierten professionellen Onboardings

=> Biirosituation:

O

Prifung ausgewahlter Massnahmen zur Verbesserung der Zusammenarbeit in den

gegebenen Raumlichkeiten und Schaffung einer positiven Blrokultur

Eine Umsetzung der aufgeflihrten Punkte kann im KES weitreichende Effizienzgewinne freisetzen und das

Amt langfristig wieder als zukunftsfahigen, zuverlassigen und attraktiven Partner fur Blrger, Kanton,

Umsystem und Mitarbeitende positionieren. Gleichzeitig bedarf dies einer signifikanten Transformation,

deren Aufwand, gerade weil das Amt bereits mit Rickstellungen zu kdmpfen hat, nicht unterschatzt werden

sollte. Um die dauerhafte Weiterentwicklung des Amtes und die Sicherstellung einer qualitativ
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hochwertigen Leistungserfullung zu ermdglichen, scheint dies sowohl in der kurzen Frist als auch in der

langeren Frist dazu geeignete zusatzliche Rollen und Ressourcen zu brauchen.

Eine gewisse Priorisierung bei der Umsetzung der Handlungsempfehlungen entlang einer Roadmap
scheint zudem sinnvoll. Startpunkt sollten dabei erfahrungsgemass die Massnahmen im Bereich
Organisationsstruktur und AKVs sein, wozu prioritdr v.a. auch die Trennung von Amtsleitung und
Behordenprasidium gehort, was grosse Abhangigkeiten zu vielen anderen Empfehlungen sowie deren
Umsetzung hat. Essenziell ist auch die Mitarbeitenden in der Transformation mitzunehmen sowie die

FUhrungs- und Organisationskultur im Amt weiterzuentwickeln.

Es ist abschliessend deutlich zu betonen, dass ein Heraus- oder Verzégern der Transformation langfristig
als akutes Risiko fiir den Kindes- und Erwachsenenschutz im Kanton Zug zu bewerten ist. Wird keine
Transformation eingeleitet und in angemessenem Zeithorizont umgesetzt, besteht die Gefahr, dass die

Personalfluktuation erneut steigt und sich die Gesamtsituation sukzessive weiter verschlechtert.
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