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Einschrankungen der durchgefiihrten Analyse

Diese vertiefte Analyse des MaZ mit den entsprechenden Feststellungen basiert zu einem Grossteil auf Aussagen aus den
gefiihrten Interviews und im Rahmen der Dokumentenanalyse zugénglich gemachten Unterlagen. PwC hat keine Uberpriifung
bzgl. der Vollstandigkeit und Richtigkeit der zur Verfuigung gestellten Dokumente gemacht. Die Analyse lief vom 12. Marz 2026
bis 30. Juni 2026. Dementsprechend kénnen Anderungen der Umsténde nach diesem Datum oder die Verfiigbarkeit von Daten
generell die Validitat einschranken.

Unsere Tatigkeit stellt keine Priifung oder priiferische Durchsicht in Ubereinstimmung mit den Grundsétzen ordnungsgeméasser
Abschlusspriifungen oder priiferischer Durchsicht dar.

Infolgedessen geben wir keine Stellungnahme oder sonstige Zusicherung in Bezug auf unsere Resultate oder die Informationen
ab, auf denen unsere Verfahren basieren.

Verwendung des Berichts

Dieser Bericht wurde ausschliesslich fur die Direktion des Innern des Kantons Zug und fir den im Vertrag vom 6. Oktober 2025
resp. der Offerte zur Erweiterung dessen vom 09. Marz 2026 zwischen PwC und der Direktion des Innern des Kantons Zug
vereinbarten konkreten Zweck erstellt. Dementsprechend wurden Interessen Dritter bei der Erstellung des Berichts sowie bei der
Planung und Durchfihrung der durch PwC erbrachten Dienstleistungen nicht beriicksichtigt. Aspekte, welche fur Dritte von
Interesse oder Bedeutung sein kdnnten, sind moglicherweise in den im Bericht enthaltenen Informationen nicht spezifisch
adressiert worden.

PwC tragt ausschliesslich Verantwortung gegentiber der Direktion des Innern des Kantons Zug. PwC AG, ihre Partner und
Mitarbeitenden haften nicht fir Schaden, welche infolge der Verwendung der Arbeitsresultate fiir andere Zwecke oder durch Dritte,
beziehungsweise durch Verdffentlichung oder Veréanderung der Arbeitsresultate entstehen. Wenn sich Dritte auf die erlangten
Informationen stiitzen, erfolgt dies vollumfanglich auf deren eigenes Risiko.

PwC trifft im Rahmen dieses Auftrages keine Entscheidungen in Bezug auf die Organisation oder den Betrieb der KES des
Kantons Zug und vertritt in keiner Weise den Regierungsrat der Direktion des Innern des Kantons Zug, die Amtsleitung des KES
oder deren Geschéftsleitung sowie der beteiligten Verwaltungseinheiten.

Die vorliegende Analyse stellt keinerlei rechtliche oder regulatorische Beratung im engeren Sinne dar. Die Aufgaben von PwC
beschranken sich auf die im Vertrag vom 6. Oktober 2025 resp. der Offerte zur Erweiterung dessen vom 09. Marz 2026
aufgefiihrten Dienstleistungen.

© 2026 PwC. Alle Rechte vorbehalten. «PwC» bezieht sich auf PricewaterhouseCoopers AG, eine Mitgliedsfirma von
PricewaterhouseCoopers International Limited, von der jede Mitgliedsfirma eine eigene juristische Person ist.



Management Summary

Das Amt fir 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. Vor diesem Hintergrund wurde 2025 eine Betriebs- und Organisationsanalyse initiiert, um
Handlungsempfehlungen zur Weiterentwicklung des Amtes auszuarbeiten.

Die vorliegende vertiefte Analyse des Mandatszentrums (MaZ) ist eine direkte Folgemassnahme aus der bis Februar 2026
durchgefiihrten Betriebs- und Organisationsanalyse, welche strukturell eher auf die KESB und KESB-nahen Dienste fokussiert
war. In deren Rahmen wurde entsprechend empfohlen, das MaZ, welches als grosste Abteilung mit rund 38 Mitarbeitenden circa
die Halfte des Amtes ausmacht und zentraler Leistungserbringer in der Mandatsfiihrung ist, einer vertieften Betrachtung zu
unterziehen. Basis der vorliegenden Analyse waren eine Dokumentenanalyse, Interviews mit Mitarbeitenden und
FUhrungspersonen aller Ebenen sowie Workshops zur gemeinsamen Erarbeitung von Losungsansatzen. Untersucht wurden finf
Bereiche, zu denen im Folgenden zentrale Handlungsempfehlungen zusammengefasst werden (siehe Kapitel 4 fur eine
umfangliche Listung der Empfehlungen):

Im Bereich Aufbauorganisation und AKVs wird u.a. empfohlen, die technische Spezialisierung der Berufsbeistdnde und
Sachbearbeitung, d.h. die Aufteilung in zwei unterschiedliche Rollen, beizubehalten. Zudem wird empfohlen, die fachliche
Spezialisierung der Berufsbeistédnde, also die Unterscheidung in Kindes- und Erwachsenenschutz, beizubehalten. Auf Ebene
Sachbearbeitung wird empfohlen, diese organisatorisch in einem Team zu flhren, die aktuell in den Zentralen Diensten
ausserhalb des MaZ angesiedelten Pensen fiir die Sachbearbeitung Administration im Kindesschutz im MaZ anzusiedeln und die
fachliche Rollentrennung der Sachbearbeitung Administration in Kindes- und Erwachsenenschutz aufzuheben. Weiterhin wird in
der Zusammenarbeit von Berufsbeistédnden und Sachbearbeitung langfristig der Ubergang vom Tandem-Modell zu einem Pool-
oder Gruppen-Modell empfohlen, um Effizienz, Standardisierung und Flexibilitdt in der Fallverteilung zu erhéhen und die
Abhangigkeit von individuellen Tandem-Beziehungen zu reduzieren. Auf Ebene Dokumentation, wo derzeit verschiedene
Dokumente existierend, die von den Mitarbeitern nur begrenzt genutzt werden, wird empfohlen, ein einheitliches AKV-Dokument
als Grundlage je Rolle zu erstellen, das die Aufgaben der jeweiligen Rollen préagnant und Ubersichtlich definiert und in die
Ubergeordnete Dokumentenhierarchie eingebettet ist; Vorschlage dazu wurden im Zuge der Arbeiten ausgearbeitet.
Abschliessend wird empfohlen, MaZ-spezifische Fihrungs- und Managementaufgaben (u.a. Prozess-, Qualitats- und
Wissensmanagement) bei der Abteilungsleitung MaZ zu bindeln und in Abstimmung mit der Amtsleitung wahrzunehmen sowie
die Teamleitungen konsequent auf ihre operativ-fachlichen Fiihrungsfunktionen auszurichten.

Prozesse sind zwar teils gut dokumentiert, jedoch nicht einheitlich standardisiert. Ein systematisches Qualitdtsmanagement wird
derzeit nicht umgesetzt. Die Fachanwendung KLIBnet, insbesondere die Pendenzenfunktion, wird nicht konsequent genutzt, und
Fallabschlisse erfolgen aufgrund der hohen Arbeitsbelastung oft verzdgert. Empfohlen werden die Einfiihrung eines
systematischen Qualitdtsmanagements inkl. regelmassiger Dossierrevisionen, wofir ein Konzept erarbeitet wurde, die
Standardisierung der Nutzung von KLIBnet sowie verbindliche Regeln und Zeitpunkte fiir Mandatsabschliisse zur Bereinigung der
Mandatsbasis und zur besseren Ressourcenplanung.

Im Bereich Personalmanagement fiihrt die hohe Fluktuation zu Wissensverlust und erhéhtem internen Aufwand. Spezifische
strukturelle Ursachen fiir die erhdhte Fluktuation im MaZ konnten nicht identifiziert werden; vielmehr scheint diese aus einem
Zusammenspiel von hoher Arbeitslast und emotionaler Belastung, aufwandigen Prozessen, der Gesamtsituation der Organisation
sowie dem gesamtschweizerischen Fachkraftemangel im Sozialwesen zu resultieren. Eine gezielte Befragung von austretenden
Mitarbeitenden oder externe Vergleiche der Anstellungs-, Vergutungs- und Karrierebedingungen wurden jedoch nicht angestelit.
Im Bereich Rekrutierungsprozess wird empfohlen, diesen grundsatzlich beizubehalten und mdglichst einem idealtypischen
Prozess inkl. Governance anzugleichen, welcher im Zuge dieses Projektes skizziert wurde.

Kommunikation ist eine KES-weite Aufgabe, die gesamthaft konzipiert und in eine Kommunikationsstrategie eingebettet werden
sollte. Aus Perspektive MaZ wurden im Zuge dieser Arbeiten Mdéglichkeiten ausgearbeitet, wie KESB und MaZ in der
Aussenkommunikation Gutes aus der Arbeit des MaZ gemeinsam nutzen kénnen. MaZ-intern wird empfohlen, die heutige
Sitzungsstruktur beizubehalten und den jeweiligen Fihrungskraften zu Uberlassen, wie und in welchem Modus Sitzungen und
Bilas genutzt werden sollen. Im Austausch zwischen MaZ und KESB sollten klare Regelungen definiert werden, wann und in
welchem Umfang ein direkter Austausch zwischen Behdrdenmitglied und Berufsbeistand erforderlich resp. zulassig ist.

Im Wissensmanagement ist das vorhandene Wissen fragmentiert. GEVER, als kantonales Geschéaftsverwaltungs- und
Archivierungssystem, wird nur eingeschrankt als Wissensdatenbank genutzt und Erfahrungswissen wird nicht zentral erfasst. Im
Zuge der von diesen Arbeiten unabhangigen Einfihrung von Microsoft SharePoint als Wissensmanagement-Tool wird empfohlen,
klar zu definieren und intern zu kommunizieren, welche Inhalte in GEVER und welche in SharePoint zu verorten sind. Zudem wird
empfohlen, vor allem auch erfahrungsbasiertes Wissen strukturiert aufzunehmen und die Dokumentenbasis vor einer Einflihrung
von SharePoint zu bereinigen und die Verantwortlichkeiten fur das Wissensmanagement innerhalb des MaZ dediziert zu regeln.

Eine konsequente Umsetzung der aufgefihrten Massnahmen kann im MaZ wesentliche Effizienz- und Qualitdtsgewinne
freisetzen und die Stabilitdt sowie die Leistungsfahigkeit der Abteilung nachhaltig starken. Langfristig ist zu erwarten, dass dies
auch positive Effekte auf die Personalsituation und Fluktuation im MaZ haben kann. Gleichzeitig erfordert die Umsetzung einen
Transformationsaufwand, der angesichts der bestehenden Arbeitsbelastung nicht unterschatzt werden sollte. Eine Priorisierung
der Massnahmen entlang einer Roadmap im Einklang mit dem bereits in der Umsetzung befindlichen Massnahmenplan, der aus
vorgangigen Betriebs- und Organisationsanalyse resultierte, wird empfohlen.
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1. Ausgangslage

Das Amt fur Kindes- und Erwachsenenschutz (KES) ist ein Amt der Direktion des Innern (DI) und umfasst
sowohl die Kindes- und Erwachsenenschutzbehorde (KESB) als auch die Mandatsfuhrung. Im Rahmen
der gesetzlichen Grundlagen stellt es das Wohl und den Schutz von hilfsbedurftigen Personen im Kanton
Zug sicher und leistet damit einen zentralen Beitrag zum sozialen Zusammenhalt in der Gesellschaft. Im
Jahr 2025 initiierte der Regierungsrat und Direktor des Innern des Kantons Zug, Andreas Hostettler, eine
Betriebs- und Organisationsanalyse des KES. Die mit der Betriebs- und Organisationsanalyse betraute
PwC AG (PwC) analysierte von Oktober 2025 bis Februar 2026 sechs Bereiche und erarbeitete je Bereich
konkrete Handlungsempfehlungen. Die Bereiche umfassten: Organisationsstruktur und Aufgaben,
Kompetenzen und Verantwortlichkeiten (AKVs), ausgewahlte Prozesse, Personal und Personalbedarf,
Kommunikation und Aussendarstellung, Wissensmanagement sowie die aktuelle Birosituation nach dem

Umzug in die neuen Raumlichkeiten in der Baarerstrasse 135/139.

Die Betriebs- und Organisationsanalyse bezog sich zwar auf das ganze KES, jedoch lag der Fokus auf
strukturellen Themen und mehrheitlich auf der KESB und den KESB-nahen Diensten sowie deren Ablaufe
und Prozesse. Daher beauftragte der Regierungsrat der DI PwC mit einer zusatzlichen, weiterflihrenden
Analyse des Mandatszentrum (MaZ), welches mit rund 38 Mitarbeitenden fast die Halfte des Amtes
ausmacht, um ausgewogen beide Seiten, KESB inkl. der KESB-nahen Diensten und MaZ, am Ende
gleichermassen in die Arbeiten eingeschlossen zu haben. Die Analyse fokussiert ahnlich wie bei der
Betriebs- und Organisationsanalyse auf die folgenden flnf Bereiche: Aufbauorganisation sowie Aufgaben,
Kompetenzen und Verantwortlichkeiten (AKVs), Prozesse und Effizienz, Personalmanagement,

Wissensmanagement und Kommunikation.

2. Vorgehen und Methodik

Fir die Analyse des MaZ wurde ein mehrstufiges, ausschliesslich qualitatives Vorgehen gewahlt, welches
sich methodisch im Einklang mit dem Vorgehen im Vorprojekt befindet. In einem ersten Schritt erfolgte
eine systematische Auswertung der durch das KES bereitgestellten Unterlagen. Die Dokumentenanalyse
diente der Erfassung der Prozesse, Schnittstellen und AKVs und bildete eine erste Grundlage der Analyse.
Anschliessend wurden zehn semistrukturierte Interviews mit internen Personen durchgeflihrt. Befragt
wurden samtliche Teamleitenden des MaZ, jeweils eine Berufsbeistandin aus dem Erwachsenenschutz
und dem Kindesschutz sowie eine Mitarbeiterin der Sachbearbeitung Administration. Mit der
Abteilungsleitung und der Amtsleitung wurden zudem regelmassige, vertiefende Workshops durchgefihrt.
Weiterhin wurden die Ergebnisse der Analyse in einem mehrstindigen Workshop mit dem MaZ-
Leitungsteam (MaZL) und der Amtsleitung diskutiert. Eine vollstdndige Liste der interviewten Personen

wird aus Datenschutzgrinden nicht in den Bericht integriert, liegt dem Auftraggeber jedoch vor.

Von Interviews mit dem externen Umsystem, wie zum Beispiel den Gemeinden oder externen Fachstellen,

wurde abgesehen, da diese bereits im Rahmen der Betriebs- und Organisationsanalyse des KES
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umfassend einbezogen wurden und daraus bereits konkrete Handlungsempfehlungen erarbeitet werden

konnten. Aufgenommene Kenntnisse sind jedoch in die Analyse des MaZ mit eingeflossen.

Im Rahmen der vorherigen Betriebs- und Organisationsanalyse wurde zudem ein Benchmarking mit tber
zehn Organisationen im Bereich des Kindes- und Erwachsenenschutzes durchgefihrt. Das Benchmarking
ermoglichte einen Einblick in verschiedene Berufsbeistandschaften und deren Arbeitsweise. Fir die
vorliegende Analyse des MaZ sind die Erkenntnisse aus dem Benchmarking, wo sinnvoll, ebenfalls

eingeflossen. Ein dediziertes erneutes Benchmarking wurde nicht vorgenommen.

Aus der Betriebs- und Organisationsanalyse resultierten diverse Handlungsempfehlungen fiir das KES,
welche teilweise bereits in Umsetzung sind. Die Analyse des MaZ wurde daher mit den tbrigen laufenden
Projekten beim KES abgestimmt, damit thematische Uberschneidungen berlicksichtigt und eine
konsistente Bearbeitung des Transformationsvorhaben sichergestellt werden konnte. Dies betrifft
insbesondere die Neugestaltung der Aufbauorganisation des KES. Obwohl einzelne Themenbereiche
Uberschneidungen mit den bereits im Rahmen der Betriebs- und Organisationsanalyse erarbeiteten
Handlungsempfehlungen aufweisen, beziehen sich diese auf unterschiedliche organisatorische Einheiten
des KES. Aus Grinden der Konsistenz fokussiert diese Analyse deshalb ausschliesslich auf MaZ-
spezifische Fragestellungen. Themen ausserhalb des MaZ werden im Rahmen der Ubrigen

Transformationsarbeiten behandelt und sind nicht Teil dieses Berichts.

Die Konferenz fiir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES) hat im Juni 2021 Empfehlungen zur
Organisation von Berufsbeistandschaften veroéffentlicht. Diese beziehen sich unter anderem auf Aufgaben,
Mitarbeiterprofile, Ressourcen, die Organisation von Berufsbeistandschaften sowie die Zusammenarbeit
mit der KESB'. Die Empfehlungen gehen von einer Mindestgrésse von 10 bis 14 Mitarbeitenden aus. Das
MaZ des Kantons Zug tbersteigt mit 38 Mitarbeitenden (28.80 FTE?; bewilligte Stellen, effektive Zahl teils
schwankend)® diesen Schwellenwert deutlich, weshalb die KOKES-Empfehlungen zwar als
Referenzrahmen herangezogen werden kénnen, der Grossenunterschied sowie Eigenheiten des KES bei
der Interpretation der Empfehlungen jedoch zu berilicksichtigen sind. Wie bereits im Rahmen der Betriebs-
und Organisationsanalyse wurden die Empfehlungen daher, wo méglich, auch fir die vorliegende Analyse

konsultiert und berlcksichtigt.

3. Ergebnisse

Die Ergebnisse der vertieften Analyse des MaZ werden in den folgenden Kapiteln dargelegt. Je Bereich
werden zunachst die Ausgangslage sowie anschliessend die Erkenntnisse der Analyse und die daraus
abgeleiteten Handlungsempfehlungen erlautert. Aufgrund der strukturellen und funktionalen

Zusammenhange innerhalb einer Organisation lassen sich einzelne Themenfelder nicht immer vollstandig

" Empfehlungen der Konferenz fiir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES) zur Organisation von
Berufsbeistandschaften (18. Juni 2021)

2 Full Time Equivalent (Vollzeitaquivalent)

3 Per Mai 2026



trennen, weshalb einige Erkenntnisse mehrere Bereiche betreffen kénnen. Entsprechend enthalt der
Bericht sowohl bereichsspezifische als auch tbergeordnete Empfehlungen. Pro Bereich gibt es jeweils

zwei Unterkapitel: die Ausgangslage gefolgt von der Analyse und den Handlungsempfehlungen.

3.1 Aufbauorganisation und Aufgaben, Kompetenzen und
Verantwortlichkeiten (AKVs)

Im Rahmen der Betriebs- und Organisationsanalyse des KES und der in diesem Zusammenhang
gehaltenen Diskussionen und Gesprache wurden spezifische Aspekte der Aufbauorganisation des MaZ
identifiziert, die einer vertieften Betrachtung bedirfen. So wurde empfohlen, die Zusammenarbeit von
Sachbearbeitung Administration und Buchhaltung zu einem Sachbearbeitungsteam sowie die AKVs
zwischen Berufsbeistdnden und Sachbearbeitung vertieft zu prifen. Zudem zeigte das Benchmarking,
dass das MaZ hinsichtlich der Leitungsfunktionen leicht unter den KOKES-Empfehlungen liegt und keine
dedizierte Stelle fir Qualitats- oder Wissensmanagement besteht. Vor diesem Hintergrund untersuchte
die vertiefte Analyse die bestehenden Rollen im MaZ, die Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistanden
und Sachbearbeitung, Optimierungspotenziale in Aufbauorganisation und AKVs sowie die Ausgestaltung

der Fuhrungs- und Managementaufgaben.

3.1.1 Ausgangslage

Das Mandatszentrum (MaZ) ist eine von aktuell funf Abteilungen des KES und mit rund 38 Mitarbeitenden
per Mai 2026 die mit Abstand grosste Abteilung des Amtes. Es ist flr die Umsetzung der von der KESB

angeordneten Kindes- und Erwachsenenschutzmassnahmen zustandig.

Organisatorisch gliedert sich die Abteilung MaZ in vier Teams sowie eine Stabsstelle (siehe Abbildung 1:
Organigramm Mandatszentrum). Die Abteilungsleitung flihrt die Abteilung und ist Teil der Geschéftsleitung
des KES. Die Teams umfassen die Berufsbeistinde Erwachsenenschutz, die Berufsbeistande
Kindesschutz, die Sachbearbeitung Administration sowie die Sachbearbeitung Buchhaltung. Die
Rechtsberatung MaZ ist als Stabsstelle angegliedert, welche die Berufsbeistdnde und Sachbearbeitenden
in rechtlichen Fragestellungen berat. Jedes Team wird durch eine Teamleitung gefuhrt, wobei die
Teamleitenden neben ihren Flihrungsaufgaben Uberwiegend operative Tatigkeiten in der Mandatsfihrung

beziehungsweise Sachbearbeitung wahrnehmen.

Seit der Zusammenlegung der drei Standorte des KES an einen Standort an der Baarerstrasse 135/139
werden die Leistungen Postbearbeitung, Telefondienst und Empfang durch das Team Zentrale Dienste
fur alle Abteilungen des KES, und damit auch das MaZ, erbracht. Organisatorisch ist das Team Zentrale
Dienste Teil der Abteilung Zentrale Dienste, welche noch weitere Dienstleistungen fir die Abteilungen des
KES erbringt.



Abteilung
Mandatszentrum

Mandatszentrum

Rechtsberatung ‘

Berufsbeistande Sachbearbeitung
Kindesschutz Administration

Berufsbeistande
Erwachsenenschutz

Sachbearbeitung
Buchhaltung

Abbildung 1: Organigramm Mandatszentrum

Die Berufsbeistande sind in der Regel Sozialarbeitende und tragen die direkte Verantwortung fir die
Mandatsfuhrung. Sie sind im personlichen Kontakt mit den Klientinnen und Klienten, erstellen
Handlungsplane und stellen die Umsetzung der behdrdlich angeordneten Massnahmen sicher. Auf Ebene
der Berufsbeistande besteht eine inhaltliche Spezialisierung auf Kindes- oder Erwachsenenschutz, da sich
die Mandate in beiden Bereichen hinsichtlich Anforderungsprofil, Komplexitat und Dynamik deutlich
unterscheiden. Im Erwachsenenschutz umfasst das Team des KES eine Teamleiterin (0.90 FTE) sowie
elf Berufsbeistande (8.20 FTE)*. Die Teamleitung Erwachsenenschutz verfiigt (iber ein Gesamtpensum
von 90%, wovon 40% auf die Fihrungsaufgaben und 50% auf die operative Mandatsfuihrung entfallen. Im
Kindesschutz besteht das Team aus einer Teamleiterin (0.90 FTE) und neun Berufsbeistanden (5.55

FTE)*. Die Teamleitung Kindesschutz hat 30% ihres 90%-Pensums fiir Fiihrungsaufgaben zur Verfliigung.

Die Sachbearbeitung Administration unterstitzt die Berufsbeistandspersonen bei samtlichen
administrativen Aufgaben rund um die Mandatsfihrung — von der Korrespondenz tiber die Abwicklung des
Zahlungsverkehrs und die Organisation von Versicherungsangelegenheiten bis hin zur Geschafts- und
Fristenkontrolle. Die Sachbearbeitung Buchhaltung hingegen ist verantwortlich fur die Fihrung der
Buchhaltung je Mandat, die Erstellung der periodischen Rechnungsablage sowie die Erstellung der
Steuererklarungen der Klientinnen und Klienten. Diese Aufgabenteilung zwischen Administration und
Buchhaltung ist historisch gewachsen und fuhrte dazu, dass die Sachbearbeitung im MaZ in zwei
getrennten Teams mit je einer eigenen Teamleitung organisiert ist. Das Team der Sachbearbeitung
Administration besteht aus einer Teamleiterin (0.85 FTE) sowie neun Sachbearbeitenden (5.70 FTE)*, die
Sachbearbeitung Buchhaltung besteht ebenfalls aus einer Teamleiterin (0.9 FTE) und zwei
Sachbearbeitenden (1.60 FTE)*. Der Teamleitung Sachbearbeitung Administration stehen 30% fir

Fuhrungsaufgaben zur Verfligung, der Teamleitung Sachbearbeitung Buchhaltung 10%.

Wie dem Organigramm (sieche Abbildung 1) entnommen werden kann, flhren die
Berufsbeistandspersonen Mandate entweder im Kindes- oder im Erwachsenenschutz. Es besteht also

eine fachliche Spezialisierung und Berufsbeistandspersonen sind auf einen der beiden Bereiche

4 Per Mai 2026
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spezialisiert. Die administrative Unterstitzung ist in den beiden Bereichen unterschiedlich organisiert, was
massgeblich mit dem unterschiedlichen Bedarf an administrativer Unterstitzung zusammenhangt. Im
Erwachsenenschutz fallen pro Mandat deutlich mehr administrative Tatigkeiten an als im Kindesschutz,
insbesondere aufgrund der Arbeiten betreffend Sozialversicherungen und Finanzen. Entsprechend
fokussiert sich das Team Sachbearbeitung Administration hauptsachlich auf Mandate im
Erwachsenenschutz. Im Kindesschutz werden die Berufsbeistdnde durch zwei Sachbearbeitende
unterstitzt, die jedoch organisatorisch nicht im MaZ, sondern in der Abteilung Zentrale Dienste angesiedelt
sind und eine Doppelrolle ausliben. Sie Ubernehmen prioritar den Telefondienst, die Bearbeitung der Post
und den Empfang flr das ganze MaZ und unterstitzen in zweiter Prioritdt die Berufsbeistande im
Kindesschutz bei administrativen Arbeiten. In der Praxis fuhrt dies dazu, dass die Berufsbeistinde im
Kindesschutz den Grossteil der administrativen Arbeiten selbst ibernehmen. Das Team Sachbearbeitung
Buchhaltung betreut samtliche Mandate des MaZ, bei denen eine Buchhaltung gefiihrt wird, ohne
Unterscheidung nach Kindes- oder Erwachsenenschutz. Da eine Beistandschaft mit
Vermogensverwaltung hauptsachlich im Erwachsenenschutz vorkommt, entfallt der Grossteil der

Buchhaltungstatigkeiten auf diesen Bereich.

Die Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistinden und der Sachbearbeitung Administration im
Erwachsenenschutz erfolgt derzeit im sogenannten Tandem-Modell. Dabei ist eine Sachbearbeiterin oder
ein Sachbearbeiter Administration jeweils fur die Mandate von zwei bis drei Berufsbeistanden zustandig
und arbeitet kontinuierlich mit denselben Personen zusammen. Die konkrete Ausgestaltung der
Zusammenarbeit innerhalb der Tandems ist zwar definiert, obliegt faktisch aber den beteiligten Personen
selbst. Im Kindesschutz werden die Berufsbeistande durch zwei Sachbearbeitende unterstitzt. Die
Sachbearbeitung Buchhaltung arbeitet nicht im Tandem-Modell, sondern betreut samtliche Mandate

zentral.

Die Fuhrung des MaZ ist auf zwei Ebenen organisiert: die Abteilungsleitung MaZ tragt die operative
Gesamtverantwortung fur die Abteilung, wahrend die vier Teamleitungen die direkte FUhrung der
Mitarbeitenden tGbernehmen. Fir die Wahrnehmung von Fuhrungs- und Managementsaufgaben stehen
der Abteilungsleitung 85 Stellenprozent zur Verfigung, den Teamleitungen zwischen 10 und 40

Stellenprozent (siehe .

Tabelle 1: Pensen fur Fuhrungs- und Managementaufgaben im MaZ). Wahrend mehrerer Monate,
ubernahm die Abteilungsleitung zusatzlich ad interim die Teamleitung des Erwachsenenschutzes, wofur

befristet® zusatzliche 15% zugesprochen wurden. Seit dem 1. Januar 2026 gibt es wieder eine dedizierte

5 Die zuséatzlichen Stellenprozente wurden per 1. Juli 2025 gesprochen. Eine Reduktion ist aufgrund einer
schrittweisen Einfihrung der neuen Teamleitung ES per Herbst 2026 geplant.
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Teamleitung fur das Team Erwachsenenschutz, welche schrittweise durch die Abteilungsleitung eingefihrt

wird.

Tabelle 1: Pensen fur Fuhrungs- und Managementaufgaben im MaZ

Anteil fiir Flihrungs- und
Rolle Pensum

Managementaufgaben
Abteilungsleitung 85% (aktuell 100%) |85% (aktuell 100%)
Teamleitung Erwachsenenschutz 90% 40%
Teamleitung Kindesschutz 90% 30%
Teamleitung Sachbearbeitung Administration 85% 30%
Teamleitung Sachbearbeitung Buchhaltung 90% 10%

3.1.2 Analyse und Handlungsempfehlungen

Als Grundlage fir die Analysen im Bereich der Aufbauorganisation und AKVs wurde zunachst evaluiert,
welche Rollenprofile im MaZ auf operativer Ebene sinnvoll sind und ob die bestehende Rollenstruktur
grundsatzlich beizubehalten ist. In anderen Worten, es wurde die Frage adressiert, ob einzelne Rollen
ggfs. zusammengenommen werden sollten oder die Aufgaben- und Rollenteilung so fur das KES die beste
Lésung ist. In anderen Mandatszentren gibt es beispielsweise keine Unterscheidung in die Rollen
Berufsbeistand und Sachbearbeitung, sondern die entsprechenden Tatigkeiten werden durch die gleiche
Person ausgefihrt. Darauf aufbauend wurde die Ausgestaltung der Zusammenarbeit zwischen
Berufsbeistdnden und Sachbearbeitung analysiert, gefolgt von der Analyse der Schnittstellen.

Anschliessend werden die Flhrungs- und Managementaufgaben adressiert.
Rollenstruktur im Mandatszentrum

Die Rollenstruktur im MaZ sieht auf operativer Ebene heute folgende Rollen vor: Berufsbeistand
Kindesschutz, Berufsbeistand Erwachsenenschutz, Sachbearbeiter/in Administration, Sachbearbeiter/in
Buchhaltung sowie Rechtsberater/in. Als Grundlage fur die nachfolgenden Analysen ist zu evaluieren, ob
diese Rollenstruktur auch kinftig beizubehalten ist. Fur diese Priufung wird zwischen zwei Dimensionen

der Spezialisierung unterschieden:

e Technische Spezialisierung bezeichnet die Aufteilung der Arbeit entlang unterschiedlicher
Tatigkeitsprofile, d.h. die Frage, ob es nebst den Berufsbeistdnden, welche die Mandatsflihrung
verantworten, auch dedizierte Rollen flr administrative, buchhalterische und juristische
Unterstitzung bendtigt oder ob Tatigkeiten in einem (oder mehreren) Rollenprofilen

zusammengefasst werden kénnen.
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¢ Fachliche Spezialisierung bezeichnet die inhaltliche Aufteilung innerhalb einer Rolle entlang der
Fachbereiche Kindes- und Erwachsenenschutz, d.h. die Frage, ob Mitarbeitende einer bestimmten
Rolle ausschliesslich in einem der beiden Bereiche tatig sein sollten oder flexibel in beiden

Bereichen.

Technische Spezialisierung

Im MaZ besteht derzeit eine technische Spezialisierung in vier Rollen (siehe auch Beschreibung
Ausgangslage 3.1.1): Die Berufsbeistande Gbernehmen die Mandatsfliihrung und den direkten Kontakt mit
den Klientinnen und Klienten. Die Sachbearbeitung Administration unterstitzt in administrativen Belangen,
die Sachbearbeitung Buchhaltung verantwortet die Finanzbuchhaltung und Steuererklarungen. Die

Rechtsberatung berat in juristischen Fragestellungen.

Eine Alternative zu dieser Aufteilung ware ein Modell ohne technische Spezialisierung, in dem die
Berufsbeistande samtliche mit der Mandatsfuhrung verbundenen Aufgaben, einschliesslich
Administration, Zahlungsverkehr und Buchhaltung, selbst Gbernehmen. In anderen, gerade kleineren
Mandatszentren wird dies erfolgreich so gehandhabt. Dieses Modell hat den Vorteil, dass Schnittstellen
zwischen den Rollen entfallen und alle mandatsrelevanten Informationen bei einer Person gebindelt
waren. Dem stehen jedoch gewichtige Nachteile gegentiber: Die Anforderungen an Kompetenzen und
Know-How pro Person wirden stark steigen, da nebst sozialarbeiterischem Fachwissen auch vertiefte
Kenntnisse im Bereich Sozialversicherungen, Buchhaltung und Steuerrecht erforderlich waren. Tiefe in
der Expertise sowie Synergien und Lerneffekte in der Bearbeitung wirden ggfs. verloren gehen. Zudem
koénnten Berufsbeistande in einem solchen Modell generell deutlich weniger Mandate flihren, da sie auch
die administrativen Tatigkeiten in einem Mandat Ubernehmen mussten. Entsprechend héatte dies
Auswirkungen auf die Rollenprofile und auf die Anforderungen an das Personal. Zu Lasten dedizierter
administrativer Rollen mussten mehr Beistédnde rekrutiert werden, die auch administrative Aufgaben
ausfiihren. Das Rollenprofil wirde entsprechend breiter werden und eher weniger attraktiv flr potentielle
Beistande, da mehr Administrationsaufgaben nebst Beistandsaufgaben zu bewaltigen waren. Zudem
kénnen im MaZ des KES durch die Aufgabenteilung gewisse Synergien und Skaleneffekte erzielt werden,
was bei kleineren Mandatsfuhrungsorganisationen, welche nur ein Rollenprofil haben, nicht der Fall ist.

Diese wirden bei einer Zusammenlegung der Rollen verloren gehen.

= Es wird empfohlen, die technische Spezialisierung der Berufsbeistande und Sachbearbeitung

beizubehalten.

Innerhalb der Sachbearbeitung besteht heute eine technische Aufteilung in die Rollen Sachbearbeitung
Administration und Buchhaltung. Diese Spezialisierung ist auch organisatorisch abgebildet: Die
Sachbearbeitung ist in zwei separate Teams, Administration und Buchhaltung, aufgeteilt. Die

Sachbearbeitenden Administration Ubernehmen insbesondere administrative Aufgaben in der
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Mandatsflihrung, wahrend die Sachbearbeitenden Buchhaltung fir die Finanzbuchhaltungen der Mandate

zustandig sind.

Die Leitung des MaZ, in Absprache mit der Amtsleitung, hat in den vergangenen Jahren bereits mehrfach
gepruft, ob diese Trennung weiterhin zweckmassig ist. Dabei stellen sich erneut zwei unterschiedliche,
aber miteinander verbundene Fragen: Erstens ist zu beurteilen, ob die technische Spezialisierung
innerhalb der Sachbearbeitung weiterhin sinnvoll ist, das heisst, ob es fur Administration und Buchhaltung
weiterhin zwei unterschiedliche Rollenprofile haben sollte. Zweitens ist in diesem Zusammenhang zu
klaren, ob diese Rollen zwingend in zwei separaten Teams organisiert sein mussen oder ob sie trotz

fachlicher Unterschiede in einem gemeinsamen Sachbearbeitungsteam gefuhrt werden kdnnten.

Die Organisation der Sachbearbeitung wurde deshalb im Rahmen der vertieften Analyse erneut
aufgenommen. Eine vollstindige Zusammenfilhrung der Rollen wirde bedeuten, dass die
Sachbearbeitung kinftig sowohl administrative als auch buchhalterische Tatigkeiten Ubernimmt. Die
heutige Sachbearbeitung Administration muisste damit zusatzlich buchhalterische Aufgaben wie die
Fuhrung der Buchhaltung oder das Ausfullen von Steuererklarungen ibernehmen. Umgekehrt misste die
heutige Sachbearbeitung Buchhaltung auch direkte administrative Unterstitzungsarbeiten in der

Mandatsfuhrung leisten.

Die Rickmeldungen der Mitarbeitenden zeigen dazu kein einheitliches Bild. Wahrend sich gewisse
Mitarbeitende klar gegen eine solche Rollenanpassung aussprechen, sind andere einer breiteren
Ausgestaltung der Sachbearbeitung nicht grundsatzlich abgeneigt. Fir die Sachbearbeitung
Administration ware vor allem zu klaren, in welchem Umfang buchhalterische Tatigkeiten tatsachlich
ubernommen werden koénnten und welche Anforderungen damit verbunden waren. Zwar erfordern
gewisse Buchhaltungstatigkeiten, mit Ausnahme der Steuererklarungen, keine hochspezialisierten
Kompetenzen und kénnten grundsatzlich erlernt werden. Gleichzeitig ist aber nicht davon auszugehen,
dass eine Aufhebung der Spezialisierung kurzfristig automatisch zu Effizienzgewinnen fuhren wirde.
Vielmehr ware in einer Ubergangsphase mit zuséatzlichem Schulungsaufwand, Riickfragen,

Qualitatssicherungsbedarf und einer temporaren Verlangsamung der Abldufe zu rechnen.

Hinzu kommt, dass die heutigen Stellenprofile und Arbeitsvertrage spezifisch auf die jeweiligen Rollen
ausgerichtet sind. Eine Anpassung der Rollenprofile hatte daher nicht nur organisatorische und fachliche,
sondern auch personal- und arbeitsvertragliche Auswirkungen. Entsprechend ware eine
Zusammenflhrung oder wesentliche Erweiterung der Rollen sorgfaltig vorzubereiten und mit den

betroffenen Mitarbeitenden abzustimmen.

Nebst diesen betriebswirtschaftlichen, organisatorischen und personellen Aspekten ist die aktuelle
technische Ausgangslage besonders zu berucksichtigen. Anfang Mai 2026 wurde mit dem
Rechnungsworkflow ein neues Modul im IT-System KLIBnet eingeflihrt, welches den Zahlungsverkehr und

damit auch die Fuhrung der Finanzbuchhaltung fir Klientinnen und Klienten beeinflusst. Zudem ist fir das
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laufende Jahr 2026 die Einfiihrung eines weiteren technischen Moduls in der Buchhaltung geplant, das
einen wesentlichen Teil der heutigen Arbeiten der Sachbearbeitung Buchhaltung automatisieren soll.
Aufgrund dieser Systemanpassungen ist damit zu rechnen, dass sich die Aufgaben der Sachbearbeitung
Buchhaltung in den kommenden Monaten verandern werden. Das Ausmass und der genaue Zeitpunkt
dieser Veranderungen konnen zum Zeitpunkt der hier vorgenommenen Analyse jedoch noch nicht
verlasslich abgeschatzt werden. Eine abschliessende Beurteilung der kinftigen Ausgestaltung der Rolle
sollte daher erst erfolgen, wenn die neuen Module eingefiihrt und deren Auswirkungen auf das
Aufgabenspektrum der Buchhaltung sowie Prozesse und Schnittstellen genauer evaluiert worden sind. Zu
diesem Zeitpunkt dirfte besser beurteilt werden kénnen, welche Aufgaben in der Buchhaltung kiinftig
verbleiben, welche Tatigkeiten automatisiert oder vereinfacht werden und ob eine Anpassung der
Rollenprofile sinnvoll ist. Erfahrungsgemass ist nach der technischen Einflihrung solcher Module zudem
eine Ubergangsphase erforderlich, in der Ablaufe optimiert, Zustandigkeiten prazisiert und potenzielle

Effizienzgewinne tatsachlich realisiert werden kdonnen.

Auch bei einer spateren Anpassung oder Aufhebung der unterschiedlichen Rollenprofile kbnnen weiterhin
spezifische Aufgabengebiete bestehen bleiben. Es ist insbesondere zu erwarten, dass gewisse
Spezialkompetenzen, etwa im Bereich der Steuererklarungen oder bei komplexeren buchhalterischen
Fragestellungen, auch kinftig im MaZ bendtigt werden. Solche fachlichen Schwerpunkte kénnen durch
einzelne Mitarbeitende abgedeckt werden, ohne dass dafir zwingend separate Teams oder dauerhaft
getrennte Rollenprofile erforderlich sind. Entscheidend ist, dass Zustandigkeiten, Stellvertretungen und

fachliche Qualitatssicherung klar geregelt werden.

= Es wird empfohlen, die Prifung der technischen Spezialisierung innerhalb der
Sachbearbeitung Ende 2026 erneut aufzunehmen und bis dahin keine Veranderung

vorzunehmen.

Fur eine spatere Beurteilung werden bereits heute folgende Erkenntnisse aus der Analyse festgehalten.
Dabei ist erneut zu betonen, dass diese Erkenntnisse auf der heutigen Ausgangslage beruhen und
aufgrund der anstehenden technischen Veranderungen ggfs. nur begrenzt auf die kinftige Situation

Ubertragbar sein werden:

e Die Trennung von Administration und Buchhaltung fihrt teilweise zu Ressourcen- und
Effizienzverlusten, insbesondere bei der Bearbeitung von Rechnungen. Interviewpartnerinnen und
Interviewpartner erlautern, dass ein einzelner Beleg aktuell mitunter mehrmals von
unterschiedlichen Personen bearbeitet wird, bevor der Vorgang abgeschlossen ist.

e Gewisse buchhalterische Tatigkeiten, mit Ausnahme der Steuererklarungen, erfordern keine
hochspezialisierten Kompetenzen und kdnnten mit entsprechender Einarbeitung grundsatzlich
auch von den Sachbearbeitenden Administration erlernt werden. Dies gilt insbesondere fir
Tatigkeiten wie die Verarbeitung und Kontierung von Rechnungen, die heute bereits teilweise durch

die Sachbearbeitung Administration Gbernommen werden.
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e Generell ist die Aufgabentrennung in Buchhaltung und Administration sinnvoll, um Synergien zu
nutzen und Aufgaben zu zentralisieren. Dies bringt auch Vorteile in der Rekrutierung von neuen
Mitarbeitenden, da dediziert Buchhaltungen angestellt werden kénnen. Sollte ein signifikanter Teil
der Aufgaben der Buchhaltung kinftig im System jedoch automatisierbar sein, so dass nur noch
eine geringe Arbeitsmenge und wenige Stellenprozent in der Buchhaltung verbleiben, kann eine
Inklusion der Aufgaben in die Administration sinnvoll sein, um ein Klumpenrisiko auf sehr wenige

Mitarbeitende in der Buchhaltung zu vermeiden.

Von der Frage der technischen Spezialisierung zu unterscheiden ist die organisatorische Zuordnung der
Sachbearbeitung. Selbst wenn die Rollenprofile von Administration und Buchhaltung vorerst unverandert
bleiben und damit die technische Spezialisierung im Grundsatz beibehalten wird, stellt sich die Frage, ob
zwei separate Teams weiterhin zweckmassig sind. Aus organisatorischer Sicht spricht einiges daftr, die
beiden Teams in einem gemeinsamen Sachbearbeitungsteam zusammenzuflihren. Dadurch kdénnten die
vorhandenen Flhrungspensen gezielter gebiindelt und eingesetzt werden. Dies gilt insbesondere vor dem
Hintergrund, dass die Teamleitung Buchhaltung heute lediglich Gber ein Flhrungspensum von 10%
verflugt, was die Wahrnehmung Ubergeordneter Fihrungs-, Koordinations- und Entwicklungsaufgaben

einschrankt.

Eine organisatorische Zusammenlegung muss nicht bedeuten, dass die technische Spezialisierung
(Administration resp. Buchhaltung) vollstandig aufgehoben wird. Sinnvoll kann vielmehr ein Modell sein,
in dem die Sachbearbeitung organisatorisch in einem Team gefuhrt wird, die inhaltliche Fuhrung
beziehungsweise Koordination fur administrative resp. buchhalterische Themen jedoch weiterhin klar
ausgewiesen bleibt. Damit konnten die Vorteile einer gebundelten Fuhrung genutzt werden, ohne die
heute bestehende technische Differenzierung zwischen Administration und Buchhaltung und damit
einhergehende spezifische Expertise aufzugeben. Eine solche Ldsung wirde zudem ermdglichen,
Schnittstellen zwischen Administration und Buchhaltung enger zu flihren, Doppelspurigkeiten gezielter zu
reduzieren und gleichzeitig die Auswirkungen der anstehenden technologischen Veranderungen
abzuwarten. Unabhangig davon, wie die Administration und Buchhaltung kinftig aufgestellt sind, gilt es in
jedem Fall die Stellvertretung fur jede Rolle sicherzustellen, damit auch bei unvorhergesehenen

Ereignissen die notige Expertise in der Sachbearbeitung vorhanden ist.

= Es wird empfohlen, die Sachbearbeitung organisatorisch in einem Team zu flhren, wahrend

eine dedizierte inhaltliche Fihrung bestehen bleibt.

Fachliche Spezialisierung

Die Berufsbeistinde im MaZ sind heute auf Kindes- oder Erwachsenenschutz spezialisiert. Die
Alternative ware ein Modell, in dem alle Berufsbeistinde sowohl Kindes- als auch
Erwachsenenschutzmandate flihren. Ein solches Modell wirde eine hohere Flexibilitdt in der

Mandatszuweisung ermdglichen und die Abhangigkeit von einzelnen Personen pro Bereich reduzieren.
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Gerade in kleineren Organisationen unterstitzt dieses Vorgehen eine effiziente Fallzuteilung, indem
Leerlaufe und eine unausgewogene Arbeitsbelastung der Beistandspersonen vermieden werden.
Gleichzeitig unterscheiden sich die Mandate in den beiden Bereichen erheblich: Im Kindesschutz stehen
die Interessen der Kinder, die Zusammenarbeit mit Eltern, Schulen und Institutionen sowie die Dynamik
familidrer Systeme im Vordergrund. Im Erwachsenenschutz dominieren die personliche Betreuung und
rechtsgeschaftliche Vertretung von Erwachsenen in Schwachesituationen, die Vermdgensverwaltung
sowie die Zusammenarbeit mit Institutionen des Gesundheits- und Sozialwesens. Die beiden Bereiche
erfordern damit spezifisches Fach-, Methoden- und Netzwerkwissen. Im Kindesschutz sind zudem andere
Eigenschaften von den Beistandspersonen gefragt, als dies im Erwachsenenschutz der Fall ist. Die Arbeit
im Kindesschutz ist weniger standardisiert als im Erwachsenenschutz. Es erfordert ein besonderes
Verstandnis fir die Arbeit mit familidaren Systemen. Mit den unbegleiteten minderjahrigen Asylsuchenden
(MNA) kommt zusatzlich ein Spezialbereich hinzu, der zusatzliches Wissen im Asylrecht sowie den
Umgang mit traumatisierten Jugendlichen voraussetzt. Die Mandate im Kindesschutz werden teils als
besonders belastend eingeschatzt, da zum Schutz des Kindeswohls Konflikte mit den Eltern oft nicht zu
vermeiden sind. Im Erwachsenenschutz liegt der Schwerpunkt auf der persénlichen Betreuung und
Vertretung von Erwachsenen mit einem Schwachezustand und einer sich daraus ergebenden
Schutzbedurftigkeit. Eine Mischung der Mandate wirde die ohnehin schon hohe Komplexitat und
Diversitat der Arbeit der Berufsbeistande zusatzlich steigern. Auch wenn im Markt mitunter Organisationen
vorhanden sind, die keine Spezialisierung in Kindes- und Erwachsenenschutz kennen, scheinen die
Vorteile einer Spezialisierung die Nachteile im Kanton Zug zu tUberwinden. Dies ist auch gerade der Fall,
da im Kanton Zug die kritische Grésse der Organisation erreicht ist, um eine solche Spezialisierung zu

haben und die damit verbundenen betriebswirtschaftlichen Vorteile zu nutzen.

= Es wird empfohlen, die fachliche Spezialisierung der Berufsbeistande nach Kindes- und

Erwachsenenschutz beizubehalten.

Fir die Sachbearbeitung Administration unterscheiden sich die Anforderungen in der administrativen
Unterstutzung zwischen Kindes- und Erwachsenenschutz deutlich: Im Erwachsenenschutz ibernimmt die
Sachbearbeitung eine zentrale Unterstitzungsfunktion und ist insbesondere im Bereich der
Sozialversicherungen ein wichtiger Wissenstrager. Entsprechend Ubernimmt sie anspruchsvolle Aufgaben
in der Mandatsflihrung. Die Empfehlungen der KOKES tragen diesem Umstand Rechnung und sehen im
Erwachsenenschutz 100 Stellenprozente administratives und buchhalterisches Personal pro 100
Stellenprozente Beistandsperson vor, wahrend im Kindesschutz lediglich 15-20 Stellenprozente®
empfohlen werden. Im Kindesschutz sind die administrativen Anforderungen pro Mandat grundsatzlich

geringer, weshalb gemass KOKES weniger Stellenprozente bendtigt werden.

Die im Kindesschutz eingesetzten administrativen Unterstutzungsressourcen sind organisatorisch nicht

dem MaZ zugeordnet und nehmen nebst der Unterstitzung der Berufsbeistandspersonen weitere

6 Empfehlungen der Konferenz fiir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES) zur Organisation von
Berufsbeistandschaften (18. Juni 2021), Kapitel 5.6.1 und 5.6.2
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Aufgaben wahr. Durch diese Doppelrolle stehen diese Ressourcen nicht jederzeit prioritar fir die
administrativen Anliegen des Kindesschutzes zur Verfligung. Gemass Interviews Ubernehmen in der
Praxis die Berufsbeistandspersonen im Kindesschutz deshalb einen erheblichen Teil der administrativen
Tatigkeiten selbst. Dies bindet Fachressourcen, die fur die eigentliche Mandatsfuhrung eingesetzt werden
konnten. Aus Sicht einer klaren Aufgabenteilung und Governance erscheint es daher sinnvoll, dem
Kindesschutz dedizierte Sachbearbeitungsressourcen zur Verfigung zu stellen, die prioritar die
administrativen Tatigkeiten des Kindesschutz unterstiitzen und entsprechend organisatorisch der

Sachbearbeitung des MaZ angegliedert sind.

= Es wird empfohlen, die Sachbearbeitung Administration Kindesschutz resp. die daflr

verwendeten Pensen organisatorisch im MaZ anzusiedeln und nicht in den Zentralen Diensten.

Die unterschiedliche Aufgabenintensitat der Sachbearbeitung Kindes- resp. Erwachsenenschutz wird
heute Uber die Ressourcenverteilung abgebildet und ist in der AKV-Definition bereichsspezifisch zu
bertcksichtigen, wobei im Erwachsenenschutz technisch komplexere und quantitativ weit mehr Aufgaben
anfallen. Die Grundkompetenzen sind in beiden Bereichen jedoch weitgehend identisch und eine flexible
Einsetzbarkeit, gerade bei Ausfallen und Fluktuationen, ware organisatorisch wertvoll. Zudem kénnte so
die Gesamtanzahl an flexibel (in einem Pool) einsetzbaren Sachbearbeitungen erhéht werden. Gleichzeitig
wurde die Aufgabenlast pro Person durch die weniger komplexen Falle im Kindesschutz tendenziell fallen,
was fur Entlastung sorgen kénnte. Es gilt anzumerken, dass eine gewisse Flexibilitdt in Ausnahmefallen
bereits heute gelebt wird, und Berufsbeistdnde des Kindesschutzes durch die Sachbearbeitung des
Erwachsenenschutzes unterstitzt werden, sofern in Kindesschutzmandaten eine Vermogensverwaltung
anfallt. Eine Spezialisierung flr die Sachbearbeitung Administration ist nicht an allen Stellen zwingend
notwendig und Sachbearbeitende kénnen in beiden Bereichen administrativ unterstiitzen, wobei damit die
technisch komplexeren Mandate im Erwachsenenschutz auch mit etwas weniger komplexen Mandaten
aus dem Kindesschutz gemischt wirden. Die Sachbearbeitung Administration sollte insgesamt als ein

Team organisiert werden.

= Es wird empfohlen, die bestehende fachliche Spezialisierung der Sachbearbeitung
Administration auf Kindes- und Erwachsenenschutz aufzuheben und die Sachbearbeitung

Administration im gleichen Team im MaZ organisieren.

Im Bereich der Sachbearbeitung Buchhaltung ist das Aufgabenprofil in den Bereichen Kindes- und
Erwachsenenschutz wenig unterschiedlich. Bereichsspezifische Kompetenzen werden wenig erfordert.
Zudem ist das Team der Buchhaltung relativ klein (2.50 FTE). Eine Spezialisierung wirde also potentiell
zu Engpéassen und Koordinationsaufwenden fuhren resp. der Abhangigkeit von wenigen einzelnen

Mitarbeitern.

= Es wird empfohlen, die Sachbearbeitung Buchhaltung nicht nach Kindes- und

Erwachsenenschutz zu spezialisieren.
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Zur Rolle der Rechtsberatung im MaZ ist festzuhalten, dass diese als eigenstandige Funktion eine
spezifische Aufgabe erflllt, die weder durch die Berufsbeistdnde noch durch die Sachbearbeitung
abgedeckt werden kann: Sie erfordert eine juristische Ausbildung und vertiefte Kenntnisse im
Sozialversicherungs-, Vertrags-, Erb- und Familienrecht. Die Beistandspersonen und Sachbearbeitenden
konnen zwar einfache Rechtsfragen im Rahmen ihrer Erfahrung beantworten, fur komplexere
Fragestellungen ist jedoch eine dedizierte juristische Fachperson erforderlich. Die Einbettung als
Stabsstelle innerhalb des MaZ (und nicht etwa als externe Dienstleistung oder Gber den Rechtsdienst der
KESB) ermdéglicht eine dedizierte, auf die Mandatsfiihrung zugeschnittene Beratung und entspricht sowohl

den KOKES-Empfehlungen als auch der Praxis vergleichbarer Organisationen.

= Es wird empfohlen, die Rechtsberatung als eigenstandige Rolle im MaZ beizubehalten.

Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistinden und Sachbearbeitung

Die Zusammenarbeit zwischen den Berufsbeistdnden und der Sachbearbeitung Administration bildet eine
der zentralen Schnittstellen in der operativen Mandatsfihrung und beeinflusst langfristig Effizienz und
Qualitat. Im Rahmen der Analyse wurde die Zusammenarbeit zwischen den Berufsbeistandspersonen und
der Sachbearbeitung daher vertieft untersucht. Gemeinsam mit der Amtsleitung sowie der Fiihrungsebene
des MaZ wurden verschiedene Organisationsformen fir diese Zusammenarbeit diskutiert und hinsichtlich
ihrer Vor- und Nachteile flr das MaZ analysiert. Dabei wurden drei Modelle als grundsatzlich geeignet und

umsetzbar beurteilt, die nachfolgend naher beschrieben und bewertet werden:

e Tandem-Modell
e Pool-Modell
e Gruppen-Modell

Im aktuellen Tandem-Modell, welches im Erwachsenenschutz eingesetzt wird, ist jeweils eine
Sachbearbeiterin fur die Mandate von zwei bis drei Berufsbeistdnden zustandig. Die Tandems gestalten
ihre Zusammenarbeit autonom und treffen sich teilweise ad-hoc oder zu wdéchentlichen Tandem-

Sitzungen. Dieses Modell bietet einige Vorteile:

e Durch die enge Zusammenarbeit von Berufsbeistinden und Sachbearbeitung entstehen
Synergieeffekte.

¢ Der Koordinationsaufwand bleibt durch die wenigen festen Ansprechpersonen Utberschaubar.

o Die Tandems kennen sich und kénnen sich aufeinander einspielen, was die Kompensation von

Starken und Schwachen einzelner Mitarbeitender ermdglichen kann.

Gleichzeitig offenbart die Analyse derzeit erhebliche Herausforderungen in der praktischen Umsetzung
des Tandem-Modells im Kanton Zug. Aus den Interviews geht Ubereinstimmend hervor, dass Tandems
haufig gewechselt werden missen und nicht immer stabil sind. Personalfluktuation, Veranderungen in den

Anstellungsverhaltnissen sowie personelle Ausfalle fuhren dazu, dass die Tandems in regelmassigen
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Abstanden neu zusammengesetzt werden mussen. Dies verursacht nicht nur organisatorischen
Mehraufwand flr die Teamleitungen, sondern 16st bei den Mitarbeitenden Unmut und Verunsicherung aus.
Weiterhin erschwert das Tandem-Modell die Standardisierung der Zusammenarbeit, da jedes Tandem
seine Arbeitsweise weitgehend individuell ausgestaltet, was gerade bei Wechseln zu Schwierigkeiten
fuhren kann. Ein weiterer Aspekt betrifft die Belastungssteuerung: Die Sachbearbeitenden haben im
Tandem-Modell nur eingeschrankte Mdglichkeiten, ihre eigene Arbeitslast zu steuern, da sie direkt von
den Arbeitspraktiken und der Fallbelastung ihrer zugeteilten Berufsbeistdnde abhangig sind. Selbiges gilt
fur die Ubergeordnete Belastungssteuerung und Fallverteilung. Die Organisation der Tandems unter
Berucksichtigung von Erfahrung, Kompetenzen, Personlichkeiten, Teilzeitpensen und Kapazitaten wird
von den Teamleitenden zudem als aufwandig beschrieben. Die genannten Nachteile sind nachfolgend

zusammengefasst aufgelistet:

e Erschwerung der Standardisierung der Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistdnden und
Sachbearbeitung, da sich die Tandems individuell organisieren und teils Prozesse frei gestalten.

e Wenig Flexibilitdit und erschwerte Berlcksichtigung der Kapazitaten der Sachbearbeitung und
damit Belastungssteuerung aufgrund hoher Abhangigkeit von den Berufsbeistanden.

e Unmut und Verunsicherungen bei den Mitarbeitenden durch Tandem-Wechsel sowie erhdhtes
Konfliktpotential, wenn individuelle Beziehungen zwischen den Tandem Partner nicht optimal
funktionieren oder Wechsel aus strukturellen Griinden vorgenommen werden missen.

¢ Signifikanter organisatorischer Mehraufwand fir die Teamleitungen aufgrund haufiger Wechsel der
Tandems durch Personalfluktuation, personelle Ausfalle und Veranderungen in den

Anstellungsverhaltnissen.

Eine Alternative zum bestehenden Tandem-Modell ist eine Pool-Lésung. In diesem Modell sind sémtliche
(oder mehrere) Sachbearbeitenden in einem Pool organisiert und werden bei Aufnahme eines neuen
Mandats fallweise zugewiesen. Eine Berufsbeistandsperson sowie eine Sachbearbeitung bilden somit pro
Mandat ein Tandem, in einem Portfolio setzen sich aber verschiedene Paarungen zusammen. Die Vorteile

des Pool-Modells sind die folgenden:

e Standardisierung in der Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistanden und Sachbearbeitung kann
vorangetrieben werden.

e Bessere Steuerung von Kapazitaten und Belastungen durch eine flexiblere Fallverteilung bei den
Sachbearbeitenden.

o Personelle Abgange und Ausfalle kdnnen besser aufgefangen werden, da die Tandems starker
durchmischt sind, wodurch auf Anderungen in der Organisation besser reagiert werden kann

e Individuelle Kompetenzen der Sachbearbeitung kénnen durch die flexible Mandatsverteilung
gezielter eingesetzt werden.

e Personliche Charakteristika und Kompetenzen spielen eine geringere Rolle und die

Zusammenarbeit ist weniger von individuellen Beziehungen abhangig.
20



Dem gegenuber stehen folgende Nachteile:

e Hoherer Abstimmungs- und Kommunikationsaufwand, da Berufsbeistande und Sachbearbeitende
mit einer grésseren Anzahl Personen zusammenarbeiten.

e Reduktion der Synergien und der gegenseitigen Vertrautheit innerhalb fester Tandems, wodurch
eingespielte Arbeitsweisen teilweise verloren gehen kdnnen.

e Erhohter Transformationsaufwand bei der Einfuhrung der Pool-Lésung.

Wie dargelegt, bieten sowohl Tandem- als auch Pool-Modell Vor- und Nachteile. Es gibt keine allgemein
bessere oder schlechtere Form, sondern je nach Grdsse, Stabilitat, Dienstleistungsgebiet und Situation
einer Organisation kdnnen Vor- oder Nachteile einer Variante Uberwiegen. Die Vorteile der Tandem-
Lésung kommen hauptsachlich zum Tragen, wenn eine gewisse Stabilitat in den Teams vorhanden ist und
der Koordinationsaufwand begrenzt ist, was oftmals bei kleineren Organisationen der Fall ist. In der
aktuellen Situation des MaZ, in welcher es mit einer erhohten Personalfluktuation, Ausfallen,
Tandemwechseln und einer gewissen Unruhe konfrontiert ist und die Individualitdt der Tandems die
ndétigen Standardisierungen von Prozessen und Arbeitsweisen zudem eher verhindern, scheinen die
Nachteile zu Uberwiegen. Hinzu kommt ein signifikanter Aufwand fir die Koordination, nicht zuletzt
aufgrund der vorherrschenden Teilzeitpensen und erhéhten Fluktuation. Die Interviewpartner aus dem
MaZ, insbesondere aber nicht ausschliesslich aus der Fuhrungsebene, bestatigen diese Einschatzung.
Gleichzeitig geht aus den Gesprachen hervor, dass die Pool-Lésung bei gewissen Mitarbeitenden auf
Widerstand stossen und einen Kulturwandel mit sich bringen kénnte, weil die enge Zusammenarbeit in
den Tandems teils geschatzt wird. Im Zuge solcher Veranderungen sind derartige Bedenken der

Mitarbeiter ernst zu nehmen, aber Ublich.

Als mogliche Zwischenlésung wurde daher die dritte Variante, das Gruppen-Modell, diskutiert. Die
Grundidee ist die folgende: Statt Tandem oder Pool werden die Berufsbeistdnde des
Erwachsenenschutzes und die Sachbearbeitenden Administration in zwei feste Gruppen aufgeteilt — eine
Art Sub-Teams. Die Mandate werden jeweils innerhalb dieser Gruppen flexibel zugeteilt, d.h. es werden
zwei Pools gebildet. Eine Berufsbeistandin arbeitet somit nicht mehr nur mit einer festen Sachbearbeiterin
zusammen, sondern potenziell mit allen Sachbearbeitenden ihrer Gruppe, jedoch nicht mit der gesamten
Sachbearbeitung des MaZ. Dies reduziert die Anzahl méglicher Ansprechpersonen im Vergleich zur Pool-
Lésung auf die Halfte und schafft einen Uberschaubareren Rahmen fir die flexiblere Zusammenarbeit.
Das Gruppen-Modell kombiniert die Vor- und Nachteile des Tandem- und des Pool-Modells: Die flexible
Fallzuteilung innerhalb der Gruppe ermdglicht eine bessere Kapazitatssteuerung (wie im Pool), wahrend
die begrenzte Gruppengrosse eine gewisse Vertrautheit und Ubersichtlichkeit bewahrt (&hnlich wie im
Tandem). Im MaZ des Kanton Zug scheint die kritische Grosse erreicht, um statt einem Pool ggfs. zwei
Teams zu etablieren, falls der Ubergang zu einem Pool als zu disruptiv beurteilt wiirde resp. der
Koordinationsaufwand durch das Zusammenarbeiten mit allen Sachbearbeitern als zu aufwendig
wahrgenommen wird. Ein Gruppen-Modell kann zudem auch als Ubergang zu einer vollen Pool-Lésung
genutzt werden.
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Ubergeordnet geht aus den Analysen sowie den Gesprachen und Workshops mit den Mitarbeitenden des
MaZ hervor, dass das bestehende Tandem-Modell derzeit nicht die optimale Zusammenarbeitsform
darzustellen scheint, obwohl in den letzten Jahren bereits einige Versuche unternommen wurden, das
bestehende Modell zu verbessern. Im MaZ des KES scheinen die oben genannten Nachteile die Vorteile
derzeit klar zu Uberwiegen. Die Tandem-L&sung steht vor allem der Standardisierung und damit indirekt
auch einer hoéheren Qualitatssicherung im Weg. Zudem flhren die haufigen Wechsel zu Konflikten und
Mehraufwand in der Zusammenarbeit. Das langfristige Zielbild sollte in der aktuellen Situation der
Ubergang zu einer Pool-Lésung sein, was auch die Standarisierung von Prozessen erfordert und
gleichsam vorantreibt. Als Zwischenlésung vom Tandem- zum Pool-Modell bietet sich das Gruppen-Modell
an, das den Kulturwandel schrittweise ermdéglichen und die Mitarbeitenden behutsam an die flexiblere
Zusammenarbeitsform heranflhren kann. Dabei gilt auch anzumerken, dass die Umstellung vom Tandem-
zum Pool-Modell graduell erfolgen kann. Auch bei einer Umstellung kénnen die heute zugewiesenen
Mandate vorerst bestehen bleiben und nur neu hinzukommende Mandate kdnnen graduell im Pool-Modell
verteilt werden bis das Modell vollkommen eingefiihrt ist. Dadurch wirden die heute bestehenden

Tandems nicht abrupt abgeschafft, sondern wirden kontinuierlich durchmischt.

= Es wird empfohlen, in der Zusammenarbeit zwischen Beistanden und Sachbearbeitung
langfristig auf ein von individuellen Tandems losgeldstes Modell, wie das Pool-Modell oder das

Gruppen-Modell, zu wechseln.

Der Wechsel vom Tandem- zum Pool-Modell kann fir Mitarbeitende eine Herausforderung darstellen.
Obwohl einige der Mitarbeitenden die Pool-Losung kennen und bereits bei anderen Organisationen in
dieser Form zusammengearbeitet haben und viele Interviewpartner diese auch begrissen wirden, wurde
die Umstellung fur das MaZ insgesamt einen Kulturwandel bedingen. Dies ist erwartbar, da eine solche

Anderung anfangs immer mit einer gewissen Umgewdhnung verbunden ist.

= Es wird empfohlen, die Umsetzung eines Modellwechsels durch ein strukturiertes Change
Management zu begleiten, so dass die emotionalen Bindungen der Mitarbeitenden an
bestehende Strukturen berlicksichtigt und ein transparenter Ubergangsprozess sicherstellt

werden.

AKVs und Schnittstellendefinition

Eine klare Definition und Abgrenzung der Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten (AKVs)
zwischen den verschiedenen Rollen im MaZ ist eine wesentliche Voraussetzung fiir eine effiziente und
qualitativ hochstehende Mandatsflihrung. Sie bildet zudem die Grundlage fir eine Ubergeordnete
Standardisierung von Prozessen. Die Analyse zeigt, dass im MaZ bereits eine umfangreiche

Dokumentationslandschaft zu den AKVs besteht. Diese lasst sich im Wesentlichen in drei Ebenen gliedern:

22



Auf der Ubergeordneten Ebene bestehen Stellenbeschreibungen fir sdmtliche Rollen im MaZ,
von der Abteilungsleitung Uber die Teamleitungen bis zu den Berufsbeistanden und
Sachbearbeitenden. Die Stellenbeschreibungen folgen einem einheitlichen Format und definieren
pro Rolle die Funktionsbezeichnung, die wichtigsten Ziele der Stelle, die organisatorische
Eingliederung, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten sowie das Anforderungsprofil. Bei den
Berufsbeistanden verweisen die Stellenbeschreibungen fir die Aufgaben im Einzelnen auf das
Aufgabenprofil der Schweizerischen Vereinigung der Berufsbeistandinnen und Berufsbeistéande
(SVBB). Die Stellenbeschreibungen der Teamleitungen bilden zudem die Doppelrolle aus

operativer Tatigkeit und Flihrungsaufgabe ab und weisen die jeweilige Pensumsaufteilung aus.

Auf der zweiten Ebene konkretisieren Kernaufgaben-Dokumente die Aufgaben der einzelnen
Rollen. Fur die Berufsbeistande existiert ein sogenanntes Leistungskonzept. Dieses definiert pro
Aufgabenbereich, etwa Administration, Wohnen, Arbeit, Tagesstruktur oder Bildung, die
ordentlichen Leistungen und damit die konkreten Aufgaben der Berufsbeistande. Erganzt wird dies
durch Qualitatsziele sowie Verlinkungen auf bestehende Prozesse und Richtlinien im Gever. Die
Struktur orientiert sich an den verschiedenen Beistandsformen gemass Zivilgesetzbuch (ZGB).
Auch fir die Sachbearbeitung besteht ein Kernaufgaben-Dokument, das die Aufgaben in den
Bereichen Zentrale Dienste, Administration und Buchhaltung zusammenfasst. Dessen Detailgrad

ist jedoch deutlich tiefer.

Auf der dritten Ebene regeln Schnittstellenpapiere die konkrete Aufgabenteilung zwischen den
Rollen. Fur den Erwachsenenschutz und den Kindesschutz bestehen jeweils eigene
Schnittstellenpapiere, welche die Aufteilung der Aufgaben zwischen Berufsbeistand,
Sachbearbeitung Administration, Sachbearbeitung Buchhaltung und Zentralen Diensten
festhalten. Je Bereich bestehen Excel-Dokumente, in denen Aufgaben im Detail aufgelistet und
anhand von Kreuzen den zustandigen Rollen zugewiesen werden. Zusatzlich bestehen je Bereich
interne Regelungen im Word-Format, welche die Schnittstellen ebenfalls tabellarisch darstellen.
Teilweise werden dabei fur dieselbe Aufgabe mehrere Rollen als zustandig ausgewiesen, ohne

dass ersichtlich ist, wer die Federfihrung tragt oder wie die Verantwortung abzugrenzen ist.

Das Vorhandensein von Stellenbeschreibungen sowie von Dokumentationen zu Aufgaben und
Zustandigkeiten ist grundsatzlich positiv zu bewerten. Es zeigt, dass bereits eine wichtige Grundlage fur
die Klarung von Rollen und Schnittstellen besteht. Gleichzeitig fehlt heute jedoch eine klare Systematik,
welche Dokumente fihrend sind, welchem Zweck die einzelnen Dokumente dienen und wie sie die
alltagliche Arbeit konkret unterstutzen sollen. Die bestehenden Unterlagen sind historisch gewachsen und
werden in der Praxis laut Interviewpartnern nur eingeschrankt oder gar nicht genutzt. Insbesondere die
Schnittstellendokumente werden nicht von allen als offizielle oder verbindliche Arbeitsgrundlage
wahrgenommen und nur in wenigen Fallen produktiv eingesetzt. Damit erflllen sie ihren Zweck als
Orientierungshilfe im Alltag nur begrenzt. Besonders die unterschiedliche Handhabung kann potentiell

eher negative Effekte haben.
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Die Rickmeldungen aus der Organisation zeigen zudem, dass die Zusammenarbeit im Tandem-Modell
eine Standardisierung teilweise erschwert, wie oben bereits eingebracht. Wenn Aufgaben und
Arbeitsweisen stark individuell zwischen Berufsbeistand und Sachbearbeitung ausgestaltet werden,
konnen allgemeine Aufgabendefinitionen nur begrenzt steuernd wirken. Gleichzeitig wird von
verschiedenen Seiten der Wunsch nach einer klaren, einfachen, weniger detaillierten und Gbersichtlichen
Aufgabenteilung zwischen Berufsbeistdnden und Sachbearbeitung geaussert. Eine solche Grundlage
wurde nicht nur die Zusammenarbeit im Alltag erleichtern, sondern insbesondere auch die Einarbeitung
neuer Mitarbeitender unterstitzen. Zentral ist dabei der Wunsch nach einer einzigen, dezidierten Quelle,

an der sich Mitarbeitende und Fiuhrungskrafte orientieren konnen.

Gerade bei einem weiteren Ausbau der Standardisierung im Amt ist eine klare Definition der AKV
erforderlich. Gleichzeitig kann eine Ubermassige Detaillierung hinderlich sein, wenn Dokumente dadurch
unubersichtlich werden oder in der Praxis nicht mehr genutzt werden. AKV-Dokumente sind nur dann
wirksam, wenn sie einerseits als Steuerungsinstrument flr FUhrungskrafte dienen und andererseits den
Bedurfnissen der Mitarbeitenden im Arbeitsalltag entsprechen. Dabei ist zwischen Ubergeordneten AKV
und detaillierteren Prozessbeschrieben zu unterscheiden. Die AKV sollen festhalten, welche Rolle fir
welche Aufgaben zustandig ist, welche Kompetenzen bestehen und wo Verantwortung liegt.
Prozessbeschriebe definieren demgegentber die konkrete Abfolge einzelner Arbeitsschritte. Wird eine
starker standardisierte oder poolartige Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistanden und Sachbearbeitung
angestrebt, kdnnen detaillierte Prozessbeschriebe fir ausgewahlte Aufgaben sinnvoll sein. Wo technisch
moglich, sollte eine solche Standardisierung zudem systemisch unterstiitzt werden. Eine vollstandige
Beschreibung samtlicher Prozesse inklusive Arbeitsschritte und Zustandigkeiten pro Prozessschritt diirfte
jedoch mit erheblichem Aufwand verbunden sein und ist nicht in jedem Fall zweckmassig. Angesichts der
Bedurfnisse der Mitarbeitenden im MaZ sowie der bisherigen Erfahrungen mit teilweise als sehr detailliert
wahrgenommenen Dokumenten erscheint es sinnvoll, detaillierte Beschriebe auf jene kritischen
Arbeitsschritte zu fokussieren, bei denen sich die Aufgabenteilung nicht bereits aus den Ubergeordneten
AKVs ergibt.

Auf Basis der bestehenden Dokumente zu Aufgaben und Schnittstellen wurde fur die Sachbearbeitung
Administration, die Sachbearbeitung Buchhaltung sowie die Zentralen Dienste MaZ, welche aktuell nicht
im Bereich MaZ sondern in der Abteilung Zentrale Dienste angehangt sind, bereits ein neues
Aufgabendokument erarbeitet. Dieses Dokument lehnt sich an die bisherigen Kernaufgaben-Dokumente
an, wurde jedoch um zusatzliche Aufgaben aus den Schnittstellendokumenten erganzt. Es fasst die
Aufgaben je Rolle auf einem Ubergeordneten, aber klaren Abstraktionsniveau zusammen und soll die
bisherigen, teilweise parallelen Unterlagen ersetzen. Das flir die Sachbearbeitung und die Zentralen
Dienste erarbeitete Dokument wurde der Abteilungsleitung MaZ zugestellt und mit dieser diskutiert. Es
kann als Muster fiur weitere Dokumente dienen, insbesondere fir die noch zu erarbeitenden

Aufgabendokumente der Berufsbeistandspersonen im Kindes- und Erwachsenenschutz.
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Es ist anzumerken, dass der Fokus hier auf AKV-spezifischen Dokumenten liegt, welche als ein Teil einer

Dokumentenhierarchie, von Geschaftsordnung bis hin zu detaillierten Prozessbeschrieben, zu sehen ist.

= Es wird empfohlen, ein einheitliches AKV-Dokument als Grundlage je Rolle zu erstellen, das
die Aufgaben der jeweiligen Rollen pragnant und Ubersichtlich definiert (ein Vorschlag flr die
Sachbearbeitung sowie Zentrale Dienste MaZ wurde als Muster ausgearbeitet) und in die
Ubergeordnete Dokumentenhierarchie eingebettet ist. Dabei sind folgende Grundsatze zu

beachten:

o Die AKV sollten auf einem angemessenen Abstraktionsniveau formuliert sein: hinreichend
konkret, um Orientierung zu geben, aber mit ausreichend Flexibilitdt fir die konkrete
Ausgestaltung im Einzelfall.

o Die unterschiedlichen Anforderungen im Kindes- und Erwachsenenschutz sind explizit zu
bertcksichtigen und, wo erforderlich, in bereichsspezifischen Erganzungen abzubilden.

o Die AKVs sind durch die Teamleitenden zu bestatigen und anschliessend mit den
Mitarbeitenden in einem angemessenen Rahmen zu teilen, damit ein gemeinsames
Verstandnis geférdert und offene Fragen geklart werden kénnen.

o Die AKVs sind in regelmassigen Abstanden auf Aktualitat zu Gberprifen und zu bereinigen.
Die Zustandigkeit firr diese Uberpriifung und die Verantwortung fiir das gesamte Thema ist

verbindlich festzulegen (siehe auch Fuhrungs- und Managementaufgaben).

Die heute bestehenden Leistungskonzepte beziehungsweise Kernaufgaben-Dokumente sind
demgegeniiber eher als Handbucher zu verstehen. Sie beschreiben nicht nur Aufgaben und die gemass
ZGB vorgesehenen ordentlichen Leistungen, sondern verknupfen diese mit bestehenden
Prozessbeschreibungen, Leitfaden und weiteren Informationen im MaZ. Damit stellen sie eine Vertiefung
des Ubergeordneten Aufgaben-Dokuments dar. Solche Handblcher sind grundsatzlich sinnvoll und
zweckmassig, sollten jedoch klar von den AKV-Dokumenten abgegrenzt und im Rahmen eines

systematischen und einheitlichen Wissensmanagements im KES weitergefuhrt werden (siehe Kapitel 3.5).

= Es wird empfohlen, die heute bestehenden Leistungskonzepte in Handblcher
umzubenennen und inhaltlich zu aktualisieren. Sie sind zudem in das kinftige
Wissensmanagement einzubetten und dort einzubauen, wo sie einen konkreten Mehrwert fur

die tagliche Arbeit bieten.
Fihrungs- und Managementaufgaben

Die Fuhrung des MaZ besteht aus der Abteilungsleitung sowie den vier Teamleitenden. Fir die
Wahrnehmung von Fihrungs- und Managementsaufgaben stehen der Abteilungsleitung 85 Stellenprozent

zur Verfugung, den Teamleitungen zwischen 10 und 40 Stellenprozent (vgl.
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Tabelle 1).

Welche Fihrungs- und Managementaufgaben durch die jeweiligen Flihrungspersonen abgedeckt werden,
ist in den jeweiligen AKV-Dokumenten definiert. Ein solches besteht beim KES fir jede Fihrungsrolle. Die
Dokumente sind einheitlich strukturiert und halten die Flhrungs- und Managementaufgaben der
Fuhrungspersonen entlang der Kategorien fachliche Fiihrung, personelle Flihrung, Kommunikation sowie
administrative Aufgaben fest. Pro aufgelistete Aufgabe wird zugewiesen, welche Fuhrungsebene welche

Rolle einnimmt. Dies ist anhand folgender Kurzel definiert:

o E (Entscheidung): Definiert, wer die abschliessende Entscheidungskompetenz tragt.
o M (Mitsprache): Bezeichnet Personen, die ihre Meinung einbringen durfen.
¢ | (Information): Kennzeichnet Personen, die informiert werden missen.

e A (Ausfiihrung): Bezeichnet die Person, welche die Aufgabe operativ umsetzt.

Das AKV-Dokument der Abteilungsleitung umfasst die Ebenen Abteilungsleitung, Amtsleitung und

Geschéftsleitung; bei den Teamleitungen wird deren Ebene erganzt.

Wahrend der Durchfiihrung dieser Analyse lauft bereits die aus der Analyse des gesamten KES
resultierende und im Massnahmenplan vorgesehene Neuaufsetzung der Aufbauorganisation des KES
einschliesslich der Neudefinition der AKVs der Flhrungspersonen in parallelen internen Arbeiten beim
KES. Die vorliegende Analyse beschrankt sich daher auf die fur die Untersuchung relevantesten Fuhrungs-
und Managementaufgaben, namentlich das Qualitdtsmanagement, das Wissensmanagement sowie die

fachliche Weiterentwicklung von Prozessen.

Aus den Interviews geht hervor, dass die Teamleitenden aufgrund der Doppelbelastung durch
Flhrungsaufgaben und operative Mandatsfihrung gewisse Flhrungs- und Managementaufgaben nicht
vollumfanglich wahrnehmen kdénnen. Die Teamleitung Erwachsenenschutz verfigt Uber ein
Flhrungspensum von 40 Stellenprozent, fuhrt aber gleichzeitig ein eigenes Fallportfolio von 50
Stellenprozent. Die Teamleitung Kindesschutz beschreibt eine ahnliche Ausgangslage mit 30
Stellenprozent fir FUhrungsaufgaben. Die Teamleitung Sachbearbeitung Administration Ubernimmt im
Rahmen von 55 Stellenprozent administrative Mandatstatigkeiten und verfiigt Gber ein Flihrungspensum
von 30 Stellenprozenten. Die Teamleitung Sachbearbeitung Buchhaltung verfugt lediglich tUber 10
Stellenprozent flr Flhrungsaufgaben bei einem 90%-Pensum. Durch diese Doppelbelastung und nicht
geringfligige Pensen fir operative Tatigkeiten konzentrieren sich die Teamleitungen im Rahmen der
Flhrungs- und Managementaufgaben vorwiegend auf operativ Themen, insbesondere die personelle
Fihrung sowie das Coaching und die Einarbeitung neuer Mitarbeitender. Gewisse andere
Aufgabenbereiche wie zum Beispiel das Wissens- und Qualitdtsmanagement oder eine gezielte
Weiterentwicklung von Prozessen kommen gemass den interviewten Fuhrungspersonen aber teils

systematisch zu kurz.
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Die Pensen fur die FUhrungsstruktur basieren auf den KOKES-Empfehlungen und wurden im Rahmen der
Betriebs- und Organisationsanalyse untersucht. Die Pensen an sich sind entsprechend nicht Teil dieser
Analyse und werden als gegeben angenommen. Aufgaben wie das Qualitdtsmanagement, das
Wissensmanagement oder die Weiterentwicklung von Prozessen sind nicht einer Flhrungsperson
zugewiesen, sondern werden parallel voneinander durch mehrere Teamleitungen wahrgenommen. Diese
Fragmentierung hat zwei Risiken zur Konsequenz: Erstens hat keine einzelne Teamleitung genigend
Kapazitat, um diese Aufgaben systematisch und in der notwendigen Tiefe wahrzunehmen. Zweitens flihrt
die verteilte Zustandigkeit dazu, dass keine einheitlichen Standards entstehen, da die Aufgaben teils

isoliert und nach eigenem Ermessen strukturiert werden.

Eine Zentralisierung von Aufgaben bei der Abteilungsleitung oder einer anderweitigen dedizierten Stelle
wurde diese strukturelle Herausforderung adressieren. Dies kann Doppelspurigkeiten abbauen, stellt eine
einheitliche und konsistente Umsetzung sicher und entlastet die Teamleitungen, damit sich diese auf ihre
Kernaufgabe, also die operativ-fachliche Flihrung ihrer Teams, konzentrieren kénnen. Die Analyse zeigt

zusammenfassend, dass ein Zentralisierungspotenzial bei folgenden Aufgaben besteht:

e Ubergeordnete Abteilungs- und Prozessentwicklung als strategische Aufgabe: Die kontinuierliche
Weiterentwicklung der Abteilung sowie ihrer Strukturen, Prozesse und Arbeitsweisen sollte als
strategische Daueraufgabe auf Ebene der Abteilungsleitung verankert sein. Damit wird
sichergestellt, dass die Abteilung auf veranderte Rahmenbedingungen, wachsende Fallzahlen und
neue fachliche Anforderungen frihzeitig reagieren kann.

¢ Qualitdtsmanagement als Ubergeordnete Aufgabe: Ein systematisches, standardisiertes
Qualitatsmanagement (z. B. regelmassige Dossierrevisionen, Fallcontrolling) sollte als
ubergeordnete Aufgabe auf Ebene der Abteilungsleitung verankert sein.

e Aufbau und Pflege des Wissensmanagements: Derzeit liegt diese Aufgabe dezentral bei den
einzelnen Teamleitungen und wird entsprechend nur begrenzt gesteuert. Eine Zentralisierung —
idealerweise Uber eine dedizierte Funktion oder auf Ebene der Abteilungsleitung — wirde eine
einheitliche und aktuelle Wissensbasis ermdglichen. (Das Thema Wissensmanagement wird in

einem separaten Kapitel 3.5 aufgenommen).

Die Weiterentwicklung und Optimierung von Prozessen sollte als operativ-fachliche Flhrungsaufgabe
grundsatzlich bei den Teamleitungen verbleiben. Aufgrund ihrer Ndhe zum Tagesgeschaft verfugen sie
Uber das notwendige Fachwissen, um Optimierungspotenziale zu erkennen und Verbesserungen
anzustossen. Zentralisiert werden sollten hingegen die methodische Unterstlitzung, die Koordination der
bereichsubergreifenden Prozessverbesserungen sowie die Dokumentation und Pflege der
Prozesslandschaft. Dadurch kénnen einheitliche Standards sichergestellt werden, ohne die Verantwortung
uber die inhaltliche Weiterentwicklung von den fachlich zustandigen FUhrungspersonen zu entkoppeln.
Bei jeglicher Zentralisierung von Management- und Flhrungsaufgaben innerhalb des MaZ ist die enge

Abstimmung mit der Amtsleitung zu wahren.
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= Es wird empfohlen, MaZ-bezogene Fuhrungs- und Managementaufgaben im MaZ zu
zentralisieren und entsprechend bei einer Rolle (Abteilungsleitung), statt Giber mehrere einzelne
Rollen verteilt, zu bindeln. Dazu gehdren unter anderem die Ubergeordnete Abteilungs- und
Prozessentwicklung, der Aufbau des Wissensmanagement sowie des Qualitditsmanagements,
wobei diese Aufgaben zumeist in Abstimmung mit der Amtsleitung und anderen Bereichen

wahrgenommen werden sollten.

= Es wird empfohlen, die Teamleitungen in ihrer operativ-fachlichen Fihrungsrolle zu starken,
indem administrative und Ubergeordnete Managementaufgaben gesamthaft auf Ebene der

Abteilungsleitung angesiedelt werden.

3.2 Prozesse

Im Rahmen der Betriebs- und Organisationsanalyse des KES wurden die Prozesse des KES analysiert
und Ubergeordnete Handlungsempfehlungen festgehalten. Diese beinhalten insbesondere eine gezielte
Standardisierung und Vereinfachung von Prozessen aber auch die Definition einer
Digitalisierungsstrategie. Unter Berucksichtigung dieser bereits bestehenden und aufgenommenen
Handlungsempfehlungen, fokussiert die Analyse der Prozesse im MaZ auf die eingesetzte

Fachanwendung KLIBnet, das Qualitatsmanagement sowie die Fallabschlisse.

3.2.1 Ausgangslage

Die Kernprozesse des MaZ gliedern sich in drei Hauptphasen: Fallaufnahme, Mandatsfihrung und
Fallabschluss. Diese Prozesse sind in den Grundsatzbeschlissen MaZ dokumentiert und abgelegt. Im
Rahmen der Fallaufnahme wird eine designierte Beistandsperson fir eine von der KESB angeordnete
Massnahme bestimmt. Der Fall wird im KLIBnet, dem zentralen Verwaltungstool fir die Mandatsfuhrung,
eréffnet und zusatzlich ein physisches Dossier angelegt. Je nachdem, ob es sich um ein Mandat im
Kindes- oder im Erwachsenenschutz handelt, sind die Prozesse unterschiedlich ausgestaltet. In jedem
Fall findet jedoch ein Erstgesprach statt. In der laufenden Mandatsfihrung wird die verbeistdandete Person
im Rahmen der angeordneten Massnahme unterstutzt. Mindestens alle zwei Jahre sind der KESB Bericht
und die Abrechnung einzureichen. Darlber hinaus kann die Berufsbeistandsperson jederzeit weitere
Antrage an die KESB stellen, beispielsweise zur Anpassung der Massnahme. Ein Fall wird aus
unterschiedlichen Grinden abgeschlossen: Im Kindesschutz ist der Hauptgrund die Volljahrigkeit, im
Erwachsenenschutz konnen es unter anderem der Wegzug in einen anderen Kanton oder ins Ausland,

der Tod der verbeistandeten Person oder der Wegfall des Schutzbedurfnisses sein.

Als zentrale Fachanwendung flir die Mandatsfihrung dient das KLIBnet. Die Anwendung ist modular
aufgebaut und bietet je nach integrierten Modulen unterschiedliche Funktionen. Pro Mandat wird ein
digitales Dossier angelegt, in dem Stammdaten der Klientel sowie Unterlagen hinterlegt werden. Kontakte
werden mittels Aktennotizen dokumentiert; Gber Pendenzen lassen sich anstehende Tatigkeiten erfassen,

zuweisen und terminieren. Auch die Buchhaltung wird Gber KLIBnet abgewickelt. Derzeit werden weitere
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Module wie der Rechnungsworkflow und der Banklmport eingefihrt. Im MaZ sind zwei Super User flr
KLIBnet definiert, die als erste Ansprechpersonen bei Fragen fungieren. Gemass Amtsleitung soll KliBnet

in den kommenden Jahren durch ein Nachfolgesystem abgeldst werden.

Wie bereits in Kapitel 3.1.2 dargelegt, findet im MaZ aktuell kein zyklisches Qualitdtsmanagement statt.
Zwar existieren punktuelle Qualitatssicherungsinstrumente, etwa Checklisten zur Mandatskontrolle im
Kindes- und Erwachsenenschutz sowie der Qualitatszirkel als Austauschgefass zwischen KESB und MAZ,
jedoch findet eine systematische und regelméssige Uberpriifung der Mandatsfiihrungsqualitat nicht

standardisiert statt.

3.2.2 Analyse und Handlungsempfehlungen

Im MaZ bestehen diverse Ablaufe und Checklisten entlang der drei Hauptprozesse Fallaufnahme,
Mandatsfiihrung und Fallabschluss. Grundsatzlich sollen Prozesse standardisiert werden, um
Einheitlichkeit, Effizienz und Qualitat sicherzustellen. Wahrend dies bei der Fallaufnahme und beim

Fallabschluss vergleichsweise einfach umsetzbar ist, ist es in der Mandatsfuhrung komplexer.
KLIBnet

Eine effiziente Prozessflihrung setzt eine gezielte und wirksame Systemunterstiitzung voraus. Aus den
Interviews geht hervor, dass nicht alle Mitarbeitenden KLIBnet als geeignetes Arbeitsinstrument
betrachten. Zudem werden die vorhandenen Funktionen teils nicht konsequent verwendet. So werden
beispielsweise die Pendenz nicht von allen Mitarbeitenden bewirtschaftet. Gerade die Pendenzenfunktion
bietet jedoch erheblichen Mehrwert: Sie schafft Transparenz Uber anstehende und ausstehende Aufgaben
und ist insbesondere bei Abwesenheiten ein unverzichtbares Instrument. Dies ist vor dem Hintergrund der
in Kapitel 3.3 beschriebenen hohen Personalfluktuation besonders relevant — wenn Stellvertretungen oder
neue Mitarbeitende ein Mandat Ubernehmen, ist eine aktuelle Pendenzenibersicht essenziell fir eine
nahtlose Weiterfihrung. Darlber hinaus unterstitzen Pendenzen die Zusammenarbeit zwischen
Berufsbeistandspersonen und Sachbearbeitenden: Aufgaben lassen sich direkt zuweisen und terminieren,
sodass sie bei der zustandigen Person in der Ubersicht erscheinen. Ebenso kénnen Mitarbeitende eigene
Tatigkeiten terminieren und werden zu gegebener Zeit automatisch darauf aufmerksam gemacht. Eine
konsequente Pendenzenbewirtschaftung tragt damit unmittelbar zur Qualitatssicherung bei, da
fristgebundene Arbeiten systematisch Uberwacht werden kdénnen. Auch fir die Einfihrung eines Pools in

der Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistdnden und Sachbearbeitung ware dies hilfreich.

= Es wird empfohlen, die Funktionen von KLIBnet konsequent zu nutzen insbesondere die
Pendenzenfunktion. Um eine zuverldssige Anwendung sicherzustellen, sollten gezielte
Schulungen durchgefuhrt werden, die die Mitarbeitenden befahigen, die ihnen zur Verfigung

stehenden Fachanwendungen vollumfanglich einzusetzen.
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Auch wenn die Ablosung von KLIBnet durch eine neue Fachanwendung in den kommenden Jahren
geplant ist, bleibt eine klare Zustandigkeit fir die Weiterentwicklung der Systemlandschaft zentral. Der
Einsatz von Super Usern, wie er im MaZ etabliert ist, hat sich bewahrt. Die laufende Einflhrung
zusatzlicher Module wurde massgeblich durch die Super Userinnen in Zusammenarbeit mit der
Abteilungsleitung vorangetrieben. Kinftig sollte der Fokus dieser Rollen noch starker auf der gezielten
Weiterentwicklung der Fachanwendung liegen. Gerade im Hinblick auf die geplante Systemabldsung ist
eine klare Zustandigkeit flir den Austausch mit den Anbietern essenziell, damit Anforderungen aus dem

operativen Geschaft friihzeitig eingebracht werden kénnen.

= Es wird empfohlen, die Rolle der Super User beizubehalten und ihren Fokus verstarkt auf die

Weiterentwicklung der Fachanwendung auszurichten.

Qualitatsmanagement

Vor dem Hintergrund, dass aktuell kein standardisiertes Qualitdtsmanagement umgesetzt wird, wurde die
EinfUhrung eines systematischen Qualitdtsmanagements empfohlen und ein konkretes Konzept
gemeinsam mit der Amtsleitung und der Abteilungsleitung MaZ erarbeitet. Das Konzept orientiert sich an
bestehenden Grundlagen und Voraussetzungen im MaZ und einem Framework, das die wesentlichen
Dimensionen eines Qualitdtsmanagements abdeckt: vom Ziel und Gegenstand der Prifung Uber Art und
Weise der Durchfihrung, die Auswahl der zu prifenden Mandate bis hin zur Bewertung und
kontinuierlichen Verbesserung. Im Kern sieht es vor, dass pro Mitarbeitende/r jahrlich eine definierte
Anzahl Mandate anhand klar festgelegter Qualitdtsstandards geprift wird. Abbildung 2 zeigt die
Dimensionen des Qualitdtsmanagements und dessen Inhalt. Eine Definition aller Spiegelpunkte fir das

MaZ wurde erarbeitet und liegt der Organisation vor.

Ziel & Gegenstand der Priifung = Was wird gepriift?

+ Definition des Zwecks der Prufung

+ Definition des Qualitatsversténdnisses (was ist eine gute
Mandatsfiihrung?) und der Qualitatsdimension (Struktur-,

" Art & Weise der Priifung - Wie wird gepriift?
"+ Definition der Prifmethode

+ Definition der Prifinstrumente

« Definition der Pruftiefe

Prozess- und Ergebnisqualitét)
+ Definition der inhaltlichen Priifbereiche

Kontinuierliche Verbesserung

= Erkenntnisse zuriick in Prozesse und Standards
einfliessen lassen

- Systematische Auswertung von Fehlern und Best
Practices

Ziel &

Gegenstand (R R

Kontinuierliche Auswahl der

+ Definition der Priifkriterien

- " Auswahl der Mandate = Weiche Mandate werden geprift?

« Definition des Auswahlverfahrens
+ Definition der Stichprobengrésse
« Definition der Auswahlkriterien

+ Regelmassige Uberpriifung der Qualitatskriterien Retbessetung (i
Qualitats-
mgmt
Massnahmen - Was passiert nach dem Review? M h Haufigkeit &
+ Definition von Massnahmearten assnanmen Zeitpunkt
« Definition von Eskalationsstufen je nach Schweregrad Haufigkeit & Zeitpunkt > Wann wird geprift?
+ Uberpriifung der Massnahmenumsetzung « Definition der Haufigkeit der Qualitatsprifung
= Setzen von Fristen, bis wann Mangel behoben sind « Definition des Zeitpunkts der Qualitatspriafung
Bewertung & Zustandigkeit &
Dokumentation Rollen

Bewertung und Ergebnisdokumentation
« Definition der Bewertungsskala

+ Definition der Dokumentation

« Definition des Reportings

= Nutzung von internen Vergleichsdaten

Abbildung 2: Framework Qualitdtsmanagement im MaZ
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Es empfiehlt sich, die Verantwortung zum Qualitdtsmanagement bei der Abteilungsleitung anzusiedeln,
die auch Ubergreifende Muster und Verbesserungspotenziale erkennen und gezielt adressieren kann.
Zentral ist dabei der Aspekt der kontinuierlichen Verbesserung. Die gewonnenen Erkenntnisse sollten
systematisch in Prozesse und Standards zurlckfliessen, Best Practices identifiziert und laufend
weiterentwickelt werden. Gleichzeitig sollten die Ergebnisse in das Wissensmanagement (vgl. 3.3)
Uberfuihrt werden, damit sie allen Mitarbeitenden zuganglich sind und die fachliche Weiterentwicklung

unterstitzen. Nur so Iasst sich die Qualitat der Mandatsfuhrung langfristig und nachhaltig sichern.

= Es wird empfohlen, ein systematisches Qualitdtsmanagement einzufiihren und umzusetzen.

(Ein Konzept wurde im Rahmen dieser Analyse erarbeitet und zur Verfugung gestellt.)

Das erarbeitet und oben dargestellte Konzept fokussiert auf die formelle Qualitatsprifung in der
Mandatsprifung. Dartber kann es sinnvoll sein, auch Qualitatsschleifen in Bezug auf die Art und Weise

der Betreuung und den direkten Umgang mit Klienten einzufiihren.
Fallabschliisse

Im Zusammenhang mit dem Qualitatsmanagement wurde auch das Thema der Fallabschlisse vertieft
betrachtet. Fir einen Mandatsabschluss muss die Berufsbeistandsperson einen Antrag an die KESB
stellen und nach dessen Genehmigung einen Schlussbericht sowie die Schlussrechnung erstellen. Dieser
Aufwand fuhrt dazu, dass Fallabschlisse im operativen Alltag teils zugunsten dringenderer Aufgaben
zurtckgestellt werden. Eine bereinigte Mandatsbasis bildet jedoch die Voraussetzung flr eine verlassliche
Ressourcenplanung und ein aussagekraftiges Controlling durch die Fuhrungspersonen. Auch die

Ubergabe von Mandaten oder gesamten Portfolios wird dadurch vereinfacht.

Das MaZ hat in diesem Zusammenhang eine Berichtsvorlage erstellt, die von der Berufsbeistandsperson
systematisch durchzuarbeiten ist. Sie zielt darauf ab, das Mandat in seiner Existenz und Ausgestaltung
kritisch zu hinterfragen: Der Schwachezustand und der Schutzbedarf der verbeistdndeten Person sowie
die Geeignetheit der Massnahme sind einzuschatzen. Erganzend ist zu prifen, ob der Schutzbedarf durch
subsidiare Angebote gedeckt werden kann und wo sich der zivilrechtliche Wohnsitz befindet. Durch diese
Erganzungen wird im Rahmen der periodischen Berichterstattung standardmassig geprift, ob ein

Mandatsabschluss in Betracht kommt.

Uber diese Berichtsvorlage hinaus wird empfohlen, einen strukturierten Ablauf fir Mandatsabschlisse zu
definieren und explizite Ausléser festzulegen, die eine Prufung des Mandatsabschlusses initiieren. Ein
entsprechendes Grobkonzept wurde im Rahmen dieser Analyse gemeinsam mit der Amtsleitung und der
Abteilungsleitung erarbeitet. Dieses unterscheidet zwischen inhaltlichen Ereignissen — etwa der
Volljahrigkeit oder dem Tod der verbeistandeten Person — und zeitlichen Ereignissen wie dem Ablauf
befristeter Massnahmen oder dem periodischen Review alle zwei Jahre. Fir jedes Ergebnis ist eine Frist
fur die Antragseinreichung auf Mandatsabschluss bei der KESB festgelegt. Ebenso wurde eine

Governance vorgeschlagen. Die Verantwortlichkeiten von Berufsbeistandsperson, Teamleitung und
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Abteilungsleitung sind definiert, wobei die Teamleitung im Rahmen des Qualitdtsmanagements offene
Falle Uberwacht und die Berufsbeistandspersonen bei der Antragstellung unterstitzt. Das Konzept fir

MandatsabschlUsse liegt der Amtsleitung sowie der Abteilungsleitung vor.

= Es wird empfohlen, klare und verpflichtende Regeln und Zeitpunkte zum Abschluss von Fallen
umzusetzen und zu kontrollieren. (Ein Konzept wurde im Rahmen dieser Analyse erarbeitet

und zur Verfugung gestellt.)

3.3 Personalmanagement

Das KES weist seit langerem eine erhdhte Personalfluktuation auf und ist stark mit den damit verbundenen
Herausforderungen wie Wissensverlust, Rekrutierung und Einarbeitung neuer Mitarbeitender konfrontiert.
Besonders vor dem Hintergrund der angespannten Arbeitsmarktsituation im Sozialwesen ist dies
problematisch. Die hohe Personalfluktuation betrifft insbesondere auch das MaZ, weshalb Mitarbeitende
von einer gewissen Unruhe und Instabilitdt berichten. Um die Stabilitdt und damit auch die
Leistungsfahigkeit im MaZ kinftig zu steigern, bildet das Personalmanagement einen zentralen Hebel. In
den nachfolgenden Kapiteln werden daher die Rekrutierung, die Mitarbeiterbindung sowie das

Abwesenheits- und Stellvertretungsmanagement dargestellt und diskutiert.

3.3.1 Ausgangslage

Fluktuation

Das MaZ hat seit einigen Jahren mit einer erhdhten Fluktuation sowie personellen Ausfallen zu kampfen,
wobei das Team Erwachsenenschutz und die Sachbearbeitung am starksten betroffen sind. Dies hatte
auch zur Folge, dass die Abteilungsleitung vortibergehend die Teamleitung ES Gbernehmen musste. Seit
Anfang 2026 hat eine dedizierte Teamleitung das ES-Team wieder Ubernommen, wobei die

Abteilungsleitung diese noch sporadisch unterstitzt.
Rekrutierung

Die Verantwortung fur die Rekrutierung neuer Mitarbeitender liegt hauptsachlich bei der Abteilungsleitung,
welche den definierten und dokumentierten Rekrutierungsprozess von der Stellenausschreibung tber die
Vorselektion bis hin zur Anstellung orchestriert und koordiniert. Die zustandige Teamleitung unterstitzt bei
der Ausarbeitung des Stelleninserats und hat Mitspracherecht bei der Einladung fur ein Gesprach. Die
Bewerbenden durchlaufen in der Regel zwei Gesprachsrunden: Ein erstes Gesprach dient dem
gegenseitigen Kennenlernen, wahrend ein zweites Gesprach meist eine Fallbesprechung umfasst, bei der

die fachliche Eignung gepruft wird.

Abwesenheits- und Stellvertretungsmanagement
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Das MaZ hat fur Abwesenheiten eine klare Stellvertretungsregelung definiert und dokumentiert. Jeder
Beistandsperson ist eine stellvertretende Beistandsperson zugeordnet; das gleiche gilt fur die
Sachbearbeitung. Jeweils zwei Berufsbeistande oder zwei Sachbearbeitende bilden daher ein Tandem
und vertreten sich gegenseitig bei Abwesenheiten. Aufgrund unterschiedlicher Pensen gibt es auch Falle,
bei denen eine Person mehrere Personen vertritt. In einer fur alle Mitarbeitenden des MaZ zuganglichen
Exceltabelle ist festgehalten, wer an welchen Tagen arbeitet und wer bei Abwesenheiten als erste
Ansprechperson stellvertretend eingesetzt wird. Bei den Berufsbeistanden ist zudem als zweite
Ansprechperson die zugewiesene Sachbearbeitung festgehalten. Da aufgrund der vielen Teilzeitpensen
hauptsachlich am Montag und Freitag deutlich weniger Mitarbeitende arbeiten, wird an diesen Tagen ein

Pikettdienst eingesetzt, welcher die Erreichbarkeit des MaZ auch an weniger besetzten Tagen sicherstellt.

Im Rahmen des Abwesenheitsmanagements ist auch die Handhabung der Telefonie geregelt. Alle
Berufsbeistandspersonen haben eine direkte Telefonnummer, auf welcher sie am Arbeitsplatz kontaktiert
werden koénnen. Bei Abwesenheiten kirzer als ein halber Tag, wird dieses auf die eigene Voicemail
umgestellt, bei Abwesenheiten langer als einem Tag, wird das Telefon auf die Hauptnummer des KES

umgestellt.

Die Ferienplanung wird jeweils im Herbst des Vorjahres vorgenommen. Die Tandems missen sich fir

Ferien absprechen und diese dann im Excel-basierten Ferienkalender eintragen.

3.3.2 Analyse und Handlungsempfehlungen

Fluktuation

Eine erhdhte Fluktuation ist im KES seit Iangerem ein bekanntes Thema, dessen Ursachen vielschichtig
sein kénnen. Im Rahmen der gefuhrten Interviews konnten keine spezifisch strukturellen Grinde fur die
erhohte Fluktuation im MaZ identifiziert werden, die Uber die bereits in der Betriebs- und
Organisationsanalyse festgestellten Faktoren hinausgehen. Vielmehr bestatigt sich das Bild, dass die
Fluktuation als Resultat eines Zusammenspiels mehrerer Faktoren zu verstehen ist; darunter die konstant
hohe Arbeitsbelastung sowie emotionale Belastung durch die Falle verstarkt durch teils aufwandige, den
Arbeitsalltag pragende Prozesse (bspw. auch durch Konflikte im Zuge von Tandem-Wechseln) sowie die
aktuelle Gesamtsituation der Organisation. Direkt oder indirekt wurden auch Anstellungsbedingungen,
Vergutung und attraktive Chancen auf dem Arbeitsmarkt im Sozialbereich genannt. Dies sind jedoch
Faktoren, welcher bei solchen Befragungen zumeist impliziert werden und einige Interviewpartner haben
auch gegenteilig geantwortet, dass diese Voraussetzungen im Kanton Zug resp. im KES gut waren.
Ubergeordnet ist dies durchaus mit den aktuellen Tendenzen auf dem Arbeitsmarkt im Sozialwesen
kongruent. Auch in anderen &hnlichen Amtern filhren eine zunehmende Komplexitdt in den
Sozialsystemen und Lebensentwurfen der Klienten zu steigenden Herausforderungen an das Personal,

aber auch zu erhéhter Nachfrage im Arbeitsmarkt, was sich in einem Fachkraftemangel im Sozialwesen
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in der gesamten Schweiz widerspiegelt. Dies wird auch in verschiedenen Studien und Rezeptionen

zunehmend deutlich”.

Es ist zu betonen, dass eine vertiefte Untersuchung oder ein Vergleich von Arbeitsbedingungen,
Vergltung oder Karrierechance im Zuge dieser Analyse nicht vorgenommen wurde. Auch wurden keine
Interviews mit austretenden oder ehemaligen Mitarbeitenden getatigt. Auch andere externe Vergleiche
oder Bewertungen, innerhalb oder ausserhalb des Kantons, waren nicht Umfang dieser Analyse zur

Fluktuation, welche ganzlich auf den Einschatzungen der befragten Mitarbeiter basiert.

Es ist davon auszugehen, dass sich die Personalfluktuation stabilisieren kénnte, sofern entsprechende
Massnahmen zur Stabilisierung der Organisation effektiv umgesetzt wirden. Spezifisch flir das MaZ
ergeben sich aus der vorliegenden Analyse keine zusatzlichen, isolierten Handlungsempfehlungen zur
Fluktuation. Begleitend empfiehlt es sich jedoch, einen verstarkten Fokus auf die Mitarbeiterbindung zu
legen. Dies umfasst insbesondere die Standardisierung und Verstandlichkeit der Prozesse, die Starkung
der Arbeitskultur, die Forderung der Mitarbeitermotivation sowie die systematische Weiterentwicklung
bestehender Bindungsmassnahmen wie z.B. Flexibilitat bei der Arbeitsgestaltung, Wertschatzung und
Entwicklungsmdglichkeiten. Um einen breiteren Blick auf die Ursachen von Fluktuation und
Personalsituation zu bekommen, kann zudem die Befragung von austretenden Mitarbeitern sowie ein
externer Vergleich von Anstellungsbedingungen, Karrierechancen oder eine vergleichende Evaluation der

Wertigkeit der Rollenprofile an sich (Stellenbewertung) sinnvoll sein.

Rekrutierung

Das MaZ hat fur die Rekrutierung von neuen Mitarbeitenden ein klares Vorgehen definiert. Dabei hat die
Abteilungsleitung die Flihrung, wahrend die entsprechende Teamleitung unterstiitzt, an den Gesprachen
teilnimmt und in die Entscheidungsfindung involviert wird. Der Prozess beinhaltet zwei Gesprache, bei
welchem persdnliche und fachliche Eignung gepruft werden. Dieses Vorgehen ist geeignet fur Tatigkeiten
im Bereich der Mandatsfuhrung, da nicht nur persénliche Aspekte, sondern auch das fachliche Know-How
mitgebracht werden missen. Im Zuge der Arbeiten wurde ein idealtypischer Rekrutierungsprozess fir das
MaZ aufgezeichnet, welcher den Verantwortlichen vorliegt. Dort wurde auf eine immer gleiche
Reihenfolge, die klare Kennzeichnung der Verantwortlichkeiten und einen standarisierten Einbezug von

fachlichen und persénlichen Aspekten geachtet.

= Es wird empfohlen, den Rekrutierungsprozess grundsatzlich beizubehalten, zu

standardisieren und mdglichst dem idealtypischen Prozess inkl. Governance anzugleichen.

Unabhangig vom Prozess stellt die Personalgewinnung das MaZ vor erhebliche Herausforderungen.

Stellen mussen teilweise zwei oder dreimal ausgeschrieben werden, bis sie besetzt werden kdnnen. Das

7 Siehe unter anderem ZHAW (2023; Link); Berner Fachhochschule (2023; Link); SAVOIRSOCIAL (2024; Link),
Verbandskommission Sozialbereich (2025, Link); Hochschule Luzern (2025; Link); Eidgendssische Kommission fir
Familienfragen EFFK (2025; Link)
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fuhrt unter anderem zu einem hohen Aufwand fir die Flihrungspersonen, belastet aber zusatzlich auch
die bestehenden Teams, welche Abgange ohne direkte Nachfolge Uberbriicken mussen. Der Grund flr
diese Herausforderung ist einerseits der Fachkraftemangel und durch das KES nicht zu beeinflussen.
Andererseits kann das MaZ die Wahrnehmung des KES, als interessanter und attraktiver Arbeitgeber

beeinflussen.

= Es wird empfohlen, Personalgewinnung/Arbeitgeberattraktivitdt in der zu entwickelnden
Kommunikationsstrategie fur das KES zu berucksichtigen und potenzielle Arbeithehmer und
Auszubildende als spezifische Zielgruppe aufzunehmen. (Fir das MaZ wurden erste

Grundlagen fur die Aussenkommunikation und Darstellung erarbeitet (siehe Kapitel 3.5.2)).
Abwesenheits- und Stellvertretungsmanagement

Das MaZ verflgt Gber eine klare Regelung von Abwesenheiten und hat Stellvertretungen definiert. Aus
den Interviews geht hervor, dass die definierten Abldufe gut funktionieren und eingehalten werden. In einer
Richtlinie ist definiert, welche Aufgaben die stellvertretende Person wahrend der Abwesenheit
wahrnehmen muss. Diese sind je Rolle differenziert festgehalten, sowohl fur Berufsbeistandspersonen als
auch fur die Sachbearbeitung Administration und Buchhaltung. Fir Berufsbeistandspersonen hat die
Stellvertretung primar eine «Platzhalterfunktion»; sie wird grundsatzlich fir Notfalle eingesetzt und
Ubernimmt keine Bearbeitung des Alltagsgeschafts. Im Minimum muss die Stellvertretung die
eingegangene Post sichten und bearbeiten, Rechnungen visieren sowie Zahlungslaufe koordinieren.
Hinzu kommen kénnen Notfallinterventionen, Notfallzahlungen, Fristerstreckungen fir Rechtsgeschafte
sowie dringende Stellungnahmen. Aus den Gesprachen geht hervor, dass flr die Stellvertretung die
Herausforderung die Menge ist: Als stellvertretende Person wird jeweils das gesamte Portfolio der
abwesenden Person Ubernommen, was unter Umstanden eine grosse zusatzliche Belastung darstellt,
insbesondere auch weil die Stellvertretung die Falle nicht kennt und sich entsprechend bei anfallenden

Tatigkeiten erst ein Bild des Mandates verschaffen muss.

Im Rahmen der Analyse wurde diskutiert, ob die Stellvertretung in der Mandatsfiihrung zeitweise durch
das Gegenstick im Tandem, d.h. durch die zugewiesene Sachbearbeitung bei Abwesenheiten der
Berufsbeistandsperson und umgekehrt, ibernommen werden kann. Dies ist aus verschiedenen Grinden
nicht moglich. Berufsbeistandspersonen und Sachbearbeitende verfigen nicht Uber die gleichen
Zeichnungsrechte. DarlUber hinaus sind Sachbearbeitende nicht fir Klientenkontakt angestellt und
wilnschen diesen mehrheitlich auch nicht. Um Telefonate mit Personen in einem Schwachezustand zu
fuhren, bedarf es einer spezifischen Ausbildung, welche Sachbearbeitende im Grundsatz nicht mitbringen.
Gleichwohl wird bei Abwesenheiten die Fachlichkeit des anwesenden Tandem-Gegenstlicks genutzt:
Obwonhl die formelle Stellvertretung bei einer anderen Berufsbeistandsperson oder Sachbearbeitenden

liegt, hat das Tandem den besseren Uberblick iber das Mandat und kann entsprechend aushelfen.
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Fur den seltenen Fall, dass auch die stellvertretende Ansprechperson abwesend sind, hat das MaZ eine
Eskalationskaskade definiert: Anfragen gehen zundchst an die Beistandsperson, dann an deren
Stellvertretung, anschliessend an die Teamleitung, die stellvertretende Teamleitung und zuletzt an die
Abteilungsleitung. Die an Montagen und Freitagen eingesetzten Pikettdienste bieten zusatzliche
Entlastung und Stabilitat in der Erreichbarkeit des MaZ.

Unabhangig von der Zusammenarbeit zwischen Berufsbeistanden und Sachbearbeitenden (in einer
Tandem- oder Pool-Lésung), sprechen sich die Fihrungspersonen klar fur eine klare Zuteilung von jeweils
zwei Berufsbeistandspersonen resp. zwei Sachbearbeitenden fir die Stellvertretung aus. Das heisst, auch
in einer Pool-L6sung, bei welcher je Mandat andere Tandems zusammengestellt wirden, konnen fur die
Stellvertretung jeweils zwei Personen als Paare zusammengesetzt werden. Eine Aufteilung des Portfolios
einer abwesenden Person auf mehrere Stellvertretende ware organisatorisch aufwandig und in der Praxis
nicht effizient umzusetzen. Die Ubernahme des ganzen Portfolios ist jedoch potenziell eine grosse
zusatzliche Belastung, weshalb eine explizite Eingrenzung der durch die stellvertretende Person
wahrzunehmenden Tatigkeiten auf fristgebundene Aufgaben oder Notfélle sinnvoll erscheint. Um die
Zuganglichkeit der Stellvertretungsinformationen zu vereinfachen und eine systemgestlitzte Transparenz
zu schaffen, bietet sich eine Integration in das bestehende Fallfihrungssystem an. Stand heute kénnen
zwar die zustandige Berufsbeistandsperson sowie Sachbearbeitung im KLIBnet hinterlegt werden, nicht
jedoch die Stellvertretungen. Technisch sollte dies jedoch umsetzbar sein. Die Stellvertretungsliste wird

aktuell in einem separaten Excel gefiihrt.

= Es wird empfohlen, das Abwesenheits- und Stellvertretungsmanagement grundsatzlich
beizubehalten, die in der Stellvertretung wahrzunehmenden Aufgaben klar zu definieren und

technische Stellvertretungen im System sichtbar zu hinterlegen.

3.4 Kommunikation

Das MaZ des Kantons Zug ist als Abteilung des Amts KES fir die professionelle Flihrung der von der
KESB zugeteilten Mandate im Kindes- und Erwachsenenschutz zustandig. Die Kommunikation innerhalb
des MaZ sowie zwischen dem MaZ und der KESB ist fir eine qualitativ hochstehende
Dienstleistungserbringung von zentraler Bedeutung. Im Rahmen der vorherigen Gbergreifenden Betriebs-
und Organisationsanalyse des KES wurde empfohlen, ein stringentes Kommunikationsverstandnis zu
schaffen und eine Kommunikationsstrategie zu erarbeiten, welche die interne sowie die externe
Kommunikation umfasst. Zusatzlich wurde empfohlen, die Kommunikation mit dem Umsystem zu
standardisieren und einen proaktiven Austausch zu institutionalisieren. Diese Empfehlungen wurden durch

das KES als Massnahmen in den Umsetzungsplan aufgenommen.

Wahrend die bereits erarbeiteten Handlungsempfehlungen fir die vorliegende Analyse beriicksichtigt
werden, liegt der Fokus der MaZ-Analyse auf den internen Sitzungsgefassen, den Austauschgefassen

zwischen MaZ und KESB sowie auf der Erarbeitung von Méglichkeiten die externe Kommunikation zu
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verbessern. Diese sollen zu gegebener Zeit in die ganzheitliche Kommunikationsstrategie des KES

einfliessen.

3.4.1 Ausgangslage

Das MaZ verfligt Uber eine differenzierte Sitzungsstruktur, die schriftlich festgehalten ist. Das
Leitungsgremium MaZ (MaZL), bestehend aus der Abteilungsleitung und den vier Teamleitungen, bildet
das zentrale Entscheidungs- und Koordinationsgremium des MaZ und tagt zweiwochentlich. Einmal im
Monat nimmt zudem die Amtsleitung, die derzeit gleichzeitig auch das Prasidium des KESB ist, an der
MaZL-Sitzung teil. Die Traktanden werden direkt in eine im GEVER einsehbare Traktandenliste
eingetragen, und es wird ein Entscheidprotokoll erstellt, in welchem auch die Pendenzen zugewiesen und

die Kommunikation je Traktandum geklart werden.

Nebst der MaZL-Sitzung bestehen weitere Sitzungsgefasse. Die monatlichen Teamsitzungen dienen der
Besprechung organisatorischer und weiterer Fragestellungen innerhalb der jeweiligen Bereiche. Im
Bereich Kindes- und Erwachsenenschutz wird zudem wdchentlich ein Fachaustausch durchgefiihrt, der
insbesondere dem Teilen fachlicher Informationen sowie der Mandatszuteilung dient. Intervisionen sind
monatlich vorgesehen und dienen der fallbezogenen, strukturierten Reflexion. Erganzt werden diese
Gefasse durch rechtliche und methodische Supervisionen, regelmassige bilaterale Gesprache (Bilas)
zwischen FlUhrungsperson und Mitarbeitenden sowie die Gesamtsitzung «Zwischenhalty, die bei Bedarf

mit der ganzen Abteilung durchgefuhrt wird. Die Sitzungsgefasse des MaZ sind in Tabelle 2 aufgefuhrt.

Tabelle 2: Sitzungsgefasse MaZ

Sitzungsgefass Intervall Teilnehmende/Bereiche
Bila (Bilaterale Gesprache) regelmassig e Fuhrungsperson und Mitarbeiter/in
Teamsitzung Monatlich e Team Erwachsenenschutz

e Team Kindesschutz

e Team Sachbearbeitung und Buchhaltung

Fachaustausch Wochentlich e Fachaustausch Erwachsenenschutz

e Fachaustausch Kindesschutz

Intervision Monatlich e Intervision Erwachsenenschutz

e Intervision Kindesschutz

Rechtliche Supervision Quartalsweise
Methodische Supervision Nach Bedarf e Methodische Supervision Erwachsenenschutz
e Methodische Supervision Kindesschutz
o Methodische Supervision Sachbearbeitung
e Methodische Supervision Fiihrungsgremium
MaZ-Leitungsgremium zweiwobchentlich |e  MaZ Abteilungsleitung
Gesamsitzung «Zwischenhalt» | Nach Bedarf e Ganzes MaZ
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Zwischen dem MaZ und der KESB bestehen weitere Austauschgefasse. Die Abteilungsleitung MaZ ist Teil
der Geschéaftsleitung des KES und bringt die Anliegen des MaZ entsprechend in die
Geschéftsleitungssitzungen ein. Ein weiteres Gefass ist der Qualitatszirkel, der mit dem Ziel des fachlichen

Austauschs zwischen KESB und MaZ ins Leben gerufen wurde und halbjahrlich stattfindet.

In der Aussendarstellung pflegt das KES eine Uberwiegend reaktive Kommunikation und kommuniziert in
der Regel nur bei Medienanfragen im Zusammenhang mit medienwirksamen Fallen. Dies hatte bereits die
Betriebs- und Organisationsanalyse ergeben. Im Bereich Kommunikation ist das MaZ an das KES

gebunden und pflegt keine eigenen Kommunikationsaktivitaten.

3.4.2 Analyse und Handlungsempfehlungen

MaZ-interne Sitzungsgefasse und Informationsfluss

Die Sitzungsstruktur des MaZ ist umfassend angelegt und mehrheitlich dokumentiert. Die bestehende
Struktur deckt verschiedene Bedirfnisse ab und ist sinnvoll differenziert. Nebst Gefassen auf Teamebene
sieht sie auch bilaterale Gesprache zwischen Fihrungsperson und Mitarbeiter/in sowie bei Bedarf ein
Gefass flr das gesamte MaZ vor. Auf Teamebene bestehen einerseits regelmassige Gefasse zur
Diskussion von fachlichen und inhaltlichen Themen, andererseits bieten die Teamsitzungen die

Maoglichkeit, organisatorische Angelegenheiten zu besprechen.

Die Gesprache mit den Mitarbeitenden haben ergeben, dass die Teams Kindes- und Erwachsenenschutz
die Sitzungsstruktur nach ihren Bedlrfnissen angepasst haben. Beide Teams legen inzwischen mehr Wert
auf den wdchentlichen Fachaustausch und haben die Intervisionen reduziert. Grund dafiir ist, dass die
Mitarbeitenden teils keine Kapazitat haben, die nétige Vorarbeit fir die Intervision zu leisten, also einen
Fall aufzubereiten und zu prasentieren. Der wdchentliche Fachaustausch wurde dafir ausgeweitet,

sodass nebst der Fallverteilung gentigend Zeit bleibt, wichtige fachliche Themen direkt zu besprechen.

Zur Quantifizierung der Sitzungsgefasse wurde im Rahmen der Analyse berechnet, an wie vielen
Sitzungen eine Person (definiert unten im Sinne einer Rolle) im Durchschnitt pro Woche teilnimmt. Die
Teamleitenden des Kindes- und Erwachsenenschutzes sowie der Sachbearbeitung Administration
nehmen dabei durchschnittlich an den meisten Sitzungen teil. Ausgehend davon, dass die Sitzungen
durchschnittlich eine Stunde dauern (es gibt nur vereinzelte Ausnahmen, weshalb der Einfachheit halber
hier alle Sitzungen mit einer Stunde beziffert sind) verbringen die genannten Teamleitenden zwischen zwei
bis zu flinf Stunden pro Woche in regelmassigen Sitzungen. Bezogen auf alle Mitarbeitenden des MaZ
sind es zwischen 30 Minuten bis zu etwas mehr als zwei Stunden pro Woche. Die deutlich héhere Anzahl
Sitzungen der Teamleitenden ist hauptsachlich auf die Fihrungsspanne und die damit verbundene Anzahl
an monatlich durchzufihrenden Bila-Gesprachen zurtckzuflhren. Die durchschnittliche Anzahl Sitzungen
pro Woche pro Rolle ist nachfolgend gerundet aufgefihrt. Die genaue Zusammensetzung dieses

Durchschnitts ist der Ubersicht im Anhang zu entnehmen (siehe Anhang).
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e Abteilungsleitung ca. 2 Sitzungen/Stunden pro Woche

e Teamleitung Erwachsenenschutz ca. 5 Sitzungen/Stunden pro Woche
e Berufsbeistande Erwachsenenschutz ca. 2 Sitzungen/Stunden pro Woche
o Teamleitung Kindesschutz ca. 4.5 Sitzungen/Stunden pro Woche
e Berufsbeistande Kindesschutz ca. 2 Sitzungen/Stunden pro Woche
o Teamleitung Sachbearbeitung Administration ca. 4 Sitzungen/Stunden pro Woche
e Sachbearbeitende Administration ca. 0.5 Sitzungen/Stunden pro Woche
e Teamleitung Sachbearbeitung Buchhaltung ca. 2 Sitzungen/Stunden pro Woche
e Sachbearbeitende Buchhaltung ca. 0.5 Sitzungen/Stunden pro Woche

Die Sitzungsbelastung der Teamleitenden ist damit erheblich und muss im Kontext der ohnehin begrenzten
FUhrungskapazitaten und Teilzeitpensen betrachtet werden. Insbesondere die Teamleitenden, die parallel
zur Fuhrungsaufgabe auch noch ein beachtliches Pensum in der operativen Mandatsarbeit leisten, bindet
die Sitzungszeit einen substanziellen Teil des Fuhrungspensums. Dies sollte bei der kinftigen
Ausgestaltung der Sitzungsgefasse berlcksichtigt werden. Letztlich sind Sitzungsstrukturen und Bilas oft
zumindest teilweise selbst gewahlt und entsprechen individuellen Praferenzen. Manche Mitarbeiter
bevorzugen den Austausch in offiziell terminierten Besprechungen, andere in ad hoc Konversationen. Per
se gibt es dabei kein richtig oder falsch. Gerade vor dem Hintergrund hoher operativer Arbeitslast und
Teilzeitpensen sollte jedoch besonders bei den Teamleitenden evaluiert werden, ob die Sitzungszeiten
reduziert oder Sitzungen zusammengelegt werden kdnnen. Dies kann auch durch eine Entlastung der
Teamleitenden im Zuge der Zentralisierung von Managementaufgaben geschehen (siehe 3.1.2,

«FUhrungs- und Managementausgabeny).

= Es wird empfohlen, die heutige Sitzungsstruktur grundsatzlich beizubehalten, den Teams
aber die Moglichkeit zu geben, die Ausgestaltung der Gefasse situativ und bei Bedarf zu

reduzieren.

Fir die bilateralen Gesprache zwischen Mitarbeitenden und Fihrungspersonen, die sogenannten Bila-
Gesprache, wurde im April 2026 eine Struktur definiert. Dabei sind regelmassige und periodische Inhalte
vorgesehen, welche im Gesprach abgedeckt werden sollen. Regelmassig sollen beispielsweise die
personliche Situation, die Arbeitssituation, die aktuelle Fallbelastung, die aktuelle Situation im MaZ sowie
Unklarheiten und Fragen besprochen werden. Zudem soll die Zusammenarbeit im Team reflektiert
werden, insbesondere mit Blick darauf, wie gegenseitige Unterstlitzung gelingen kann. Als periodische
Inhalte sind Fallbesprechungen vorgesehen. Halbjahrlich liegt der Fokus auf Fallen, fur welche sehr viel
oder sehr wenig Zeit aufgewendet wurde, um zu prifen, ob die Massnahme noch sinnvoll ist. Alternativ
kénnen die Mitarbeitenden ein bis zwei Falle ins Bila einbringen, die sie mit der Flhrungsperson
besprechen mdchten. In der Sachbearbeitung werden periodisch fristgebundene Arbeiten ausgewertet
und besprochen. Quartalsweise sollte gemass Bila-Gesprachsstruktur zudem der Stand der individuellen

Mitarbeiterziele besprochen sowie allfallige Massnahmen definiert werden.
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= Es wird empfohlen, dass die jeweiligen Fihrungskrafte die Bila-Gesprache nach ihren
Einschatzungen und Bedurfnissen terminieren und gestalten und die im April 2026 festgelegt

Bila-Struktur dazu als Orientierungshilfe genutzt wird.

Austauschgefasse zwischen MaZ und KESB

Wahrend auf Stufe Geschéftsleitung bereits ein Austausch zwischen der KESB und dem MaZ moglich ist,
besteht mit dem Qualitatszirkel zusatzlich ein dediziertes Austauschgefass fur KESB und MaZ. Der
Qualitatszirkel wurde im September 2024 mit dem Ziel eingefuhrt, das Verstandnis zwischen der KESB
und dem MaZ zu férdern sowie gemeinsame Haltungen und Best Practices zu entwickeln. Die
Teilnehmenden sind grundsatzlich auf die in den zu besprechenden Fallen involvierten Mitarbeitenden
reduziert, erganzt durch die zustandigen Teamleitungen sowie regelmassig durch die Abteilungsleitung
MaZ, das Vizeprasidium KESB, den Rechtsdienst KESB und die Rechtsberatung MaZ. Die Teamleitungen
sind jeweils verantwortlich, die nicht teilnehmenden Mitarbeitenden Uber die relevanten Erkenntnisse zu

informieren.

Basierend auf den Rickmeldungen aus den Interviews zeichnet sich ab, dass der Qualitatszirkel in seiner
heutigen Ausgestaltung noch nicht ausreichend wirkt. Der Austausch findet stark fallspezifisch und zu
wenig auf der Meta-Ebene statt. Das Ziel, gegenseitiges Verstandnis zu fordern und gemeinsame
Haltungen zu entwickeln, wird dadurch nur teilweise erreicht. Zudem findet der Qualitatszirkel zwar
halbjahrlich statt, aufgrund der abwechselnden Behandlung von Themen aus dem Kindes- und
Erwachsenenschutz reduziert sich der Austausch pro Bereich faktisch auf einmal jahrlich. Ein
regelmassigerer und offener Austausch zwischen KESB und MaZ wurde von den Gesprachspartnern

mehrheitlich begrisst.

= Es wird empfohlen, den Qualitatszirkel zwischen MaZ und KESB regelmassiger und nicht
ausschliesslich fallspezifisch durchzufuhren. Das Geféass sollte kunftig starker Raum far
ubergeordnete Themen bieten, insbesondere fir Fragen der Zusammenarbeit, fur fachliche
Haltungen, fir Best Practices sowie fur strukturelle Schnittstellenthemen zwischen MaZ und
KESB — dabei sollte bertcksichtigt werden, dass keine Doppelspurigkeiten mit anderen

Sitzungsgefassen aufgebaut werden.

Die Analyse hat zudem ergeben, dass eine klare Regelung, wie der direkte fachliche Austausch zwischen
Beistandspersonen und Behdrdenmitgliedern erfolgen soll, erforderlich ist. Abhdngig vom
Behordenmitglied ist ein direkter Austausch nur teilweise moglich oder erwiinscht. Unter Bertcksichtigung
der gesetzlichen Anforderungen, der notwendigen Formalitat und Transparenz, ware es sinnvoll, eindeutig
zu definieren, welche Art des Austausches zulassig ist und in welchem Mass. Zudem sollten die Beistéande

die Sicherheit erhalten, diesen Austausch auch einfordern zu dirfen und umgekehrt.

= Es wird empfohlen, klare Regelungen flir den direkten Austausch zwischen

Berufsbeistandspersonen und Behordenmitgliedern zu definieren. Diese Regelungen sollen
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einen pragmatischen fachlichen Rahmen darstellen und gleichzeitig sicherstellen, dass

Formalitaten, Transparenz und gesetzliche Anforderungen gewahrt bleiben.
Aussenkommunikation und Darstellung

Im Rahmen der Betriebs- und Organisationsanalyse wurde empfohlen, eine Kommunikationsstrategie zu
erarbeiten, welche die interne sowie die externe Kommunikation umfasst. Diese Empfehlung hat das KES
als Massnahme in den Umsetzungsplan aufgenommen. Um mit diesem Vorhaben nicht zu kollidieren, liegt
der Fokus des vorliegenden Berichts auf der Erarbeitung von Méglichkeiten, wie KESB und MaZ in der

Aussenkommunikation Gutes aus der Arbeit des MaZ gemeinsam nutzen kénnen.

Basierend auf den Austauschgesprachen wurde eine Grundlage fur die Aussenkommunikation erarbeitet,
die Inhalte des MaZ aufnimmt, aber zumeist das ganze Amt betrifft resp. die Amtsleitung einbezieht. Das
Konzept orientiert sich an drei Zielgruppen, fir die jeweils spezifische Kommunikationsziele, Inhalte,
Kanale, Regelmassigkeiten und Zustandigkeiten definiert werden. Die Ubersicht ist Tabelle 3 zu

entnehmen.

Tabelle 3: Grundlage fiir Aussenkommunikation und Darstellung MaZ

Zielgruppe iﬁgﬁznikation Potenzielle Inhalte Potenzielle Kanile E:i?elmasmg- Zustandigkeit
Offentlichkeit | « Sensibilisierung und e Aufklérung (Was e Zeitung 1-2x im Jahr, | Amtsleitung in
positive macht das KES?) e Webseite bspw. Abstimmung mit
Wahrnehmung des « Blogbeitrage lber anlasslich des | Kommunikations-
Amtes fachliche Themen (auf Geschafts- beauftragter DI
e Bekanntmachung des Website) oder berichts
KES Erfolgsgeschichten
e Aufklarung tber aus dem MaZ
Aufgaben der KESB e Erlauterungen zu
sowie der Entwicklungen
Berufsbeistandschaft
Umsystem ¢ Sensibilisierung & e Berichterstattung in e Newsletter (1x |2-3xim Jahr |MaZ-Leitung &
Verstandnis Referaten/ im Jahr) Amtsleitung in
Konferenzen e Webseite Abstimmung mit
e Veranstaltungen/ Kommunikations-
Treffen beauftragter DI
Potenzielle e Steigerung e Vorstellung des Amtes | e Soziale Medien/ | Quartals- Kommunikations-
Arbeitnehmer Arbeitgeberattraktivitdt| als Arbeitgeber professionelle weise beauftragter DI
¢ Vorstellung der Netzwerke (wie
Berufsgattung z.B. LinkedIn)
¢ Vorstellung der e Webseite
Einstiegsmdglichkeiten
Potenzielle e Steigerung e Vorstellung der e Schulen/ 2x im Jahr MaZ-Leitung &
Auszubildende Arbeitgeberattraktivitat Einstiegsmdglichkeiten Hochschulen Amtsleitung in
¢ Bekanntmachung der (z.B. Praktika) und e Webseite Abstimmung mit
Berufsgattung Karrierewege Kommunikations-
beauftragter DI

Die drei Zielgruppen bilden die Basis der vorgeschlagenen Kommunikationsaktivitaten, weil die
Kommunikation je nach Zielgruppe unterschiedliche Ziele verfolgt. Bei der Offentlichkeit steht

hauptsachlich die Aufklarung im Vordergrund: Es soll verstandlich aufgezeigt werden, was das KES ist,
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welche Aufgaben es wahrnimmt und worin der Unterschied zwischen KESB und Berufsbeistandschaft
besteht. Ziel ist es, Verstandnis zu schaffen und so eine moglichst positive Wahrnehmung des Amtes zu

erzielen.

Beim Umsystem, das Organisationen wie Sozialdienste, Schulen und Institutionen umfasst, sollte die
Kommunikation ebenfalls auf eine positive Wahrnehmung des Amtes sowie auf Sensibilisierung und
Verstandnisforderung ausgerichtet sein. Dies ist insbesondere deshalb relevant, weil das Umsystem die
hohe Belastung des KES zwar wahrnimmt und die Arbeit der Mitarbeitenden schatzt, der Austausch
ausserhalb der operativen Fallarbeit aber meist nur in Krisensituationen stattfindet und bisher nicht
ausreichend institutionalisiert ist. Dies hatte die Betriebs- und Organisationsanalyse ergeben. Die
Kommunikation mit dem Umsystem wird von Mitarbeitenden teilweise als schwierig beschrieben und das
MaZ verliert gemass Interviewaussagen teils viel Zeit damit, sich gegenuber Gemeinden und anderen

Stellen zu erklaren.

Aufgrund der Personalfluktuation und der Herausforderung, Stellen neu zu besetzen, ist es zudem sinnvoll
potenzielle Arbeitnehmer als Zielgruppe aufzunehmen. Die Aussenkommunikation sollte hier
insbesondere dazu genutzt werden, das Amt als Arbeitgeber, die Berufsgattung sowie konkrete
Einstiegsmoglichkeiten sichtbar zu machen und dadurch die Arbeitgeberattraktivitat zu starken.
Potenzielle Auszubildende sind grundsatzlich Teil der Zielgruppe «potenzielle Arbeithnehmer» und sollten

bestenfalls als spezifische Unterzielgruppe mit eigenen Kanalen und Botschaften angesprochen werden.

= Es wird empfohlen, ein Kommunikationskonzept einzufiihren, das die Aktivitaten des MaZ
gezielt als Kommunikationsinstrument nutzt und diese wirksam in die Gesamtkommunikation
des Amtes einbettet. (Ein Teilkonzept mit Fokus auf das MaZ wurde im Rahmen dieser Analyse

erarbeitet und zur Verflgung gestellt.). Dabei ist folgendes zu bericksichtigen:

o Die Umsetzung sollte zwingend mit dem Kommunikationsbeauftragten der DI abgestimmt
werden, da die Kommunikation von Fachexperten koordiniert und orchestriert werden
sollte.

o Klare Zustandigkeiten fur die Kommunikation sind zu definieren.

3.5 Wissensmanagement

Wissensmanagement bezeichnet die systematische Erfassung, Organisation, Verteilung und Nutzung des
in einer Organisation vorhandenen Wissens. In Zeiten zunehmender Komplexitat der Arbeitswelt und
steigender Anforderungen an Qualitat und Effizienz gewinnt ein funktionierendes Wissensmanagement an
besonderer Bedeutung. Auch fir das MaZ ist ein systematisches Wissensmanagement aus mehreren
Grunden zentral. Zunachst erfordert die Mandatsfuhrung ein breites und tiefes Fachwissen in
verschiedenen Bereichen, weshalb dieses Wissen fur alle Mitarbeitenden verfigbar sein sollte, um eine
einheitliche und qualitativ hochstehende Dienstleistungserbringung sicherzustellen. Darlber hinaus

erschwert eine hohe Personalfluktuation den Erhalt und die Weitergabe von implizitem Wissen, das haufig
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nur in den Kdpfen einzelner Mitarbeitender vorhanden ist. Ein Gbersichtlich strukturiertes und zugangliches
Wissensmanagement erleichtert somit nicht nur die alltdgliche Arbeit und tragt zur Vermeidung von
Fehlern bei, sondern ermdglicht auch die Sicherung von Wissen in der Organisation. Schliesslich

unterstitzt ein systematisches Wissensmanagement auch die Einfuhrung von neuen Mitarbeitenden.

In den nachfolgenden Kapiteln wird zum Wissensmanagement im MaZ Stellung genommen und

Massnahmen zu dessen Optimierung festgehalten.

3.5.1 Ausgangslage

Das MaZ nutzt heute analog dem ganzen KES die kantonale Fachanwendung GEVER fir die Ablage von
Wissen inkl. der Ablage von internen Regelungen, Prozessbeschreibungen, Fachwissen und
Beschlissen. GEVER wurde basierend auf einem Beschluss des Regierungsrats im Jahr 2009 in allen
Amtsstellen des Kantons Zug eingeflihrt und muss von diesen entsprechend eingesetzt werden. Es ist ein
Geschaftsverwaltungs- und Archivierungssystem, welches primar der Ablage und Archivierung von

Dokumenten konzipiert ist und nicht als operatives Wissensmanagement-Tool.

Die Struktur fur die Dokumentenablage im GEVER, das sogenannte Ordnungssystem, ist vorgegeben und
nicht flexibel adaptierbar. Anderungen an der Ordnerstruktur miissen tber das Staatsarchiv freigegeben

werden. Die Dokumentenablage ist flir das KES Stand heute wie in Abbildung 3 strukturiert.

Ordnungssystem V2
+ 1. Fiihrung / Management
p 1.1. Strategie KES
p 1.2. Filhrung KES
p 1.3. Fiihrung der Abteilungen
b 1.4. Institutionelle Beziehungen

p 1.5. Kommunikation /
Offentlichkeitsarbeit

p 1.6. Besondere Aufgaben des KES
p 2. Ressourcen
P 3. Geschéftsprozesse
p 4. Projekte
p 5. Fachwissen KES

Abbildung 3: GEVER-Struktur KES

Das MaZ nutzt zur Ablage von Dokumenten seit kurzem die Rubrik «1.3. Fuhrung der Abteilungen» /
«1.3.4 Ebene MaZ / Grundsatzbeschlisse MaZ» als zentrales Nachschlagewerk. Es sammelt jegliche
durch die Leitungsgremien freigegebenen Beschlisse zu operativen Themen des MaZ — von der

Fallaufnahme Uber die Mandatsfiihrung und den Fallabschluss bis hin zu Schnittstellenprozessen,
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Personalmanagement und Supportprozessen. Dieses Dokument stellt den Kern des heutigen

Wissensmanagements im MaZ dar und steht den Mitarbeitenden auf GEVER zur Verfiigung.

Fir das Jahr 2026 ist zur Erganzung von GEVER die Einflihrung von Microsoft SharePoint geplant.
SharePoint soll kiinftig ein auf die Bedurfnisse des KES angepasstes Wissensmanagement ermdglichen.
Da SharePoint im Kanton bereits verfiigbar ist, bietet es sich als kurzfristig realisierbare und rasch
implementierbare Lésung an. Dazu wurde eine externe Firma beauftragt, SharePoint sowohl fir das
Wissensmanagement als auch als Informationsplattform aufzusetzen. Die Struktur des kinftigen
SharePoints wurde von der Amtsleitung im Austausch mit den Abteilungsleitenden diskutiert und

entworfen. Basierend darauf wird durch die beauftragte Firma aktuell ein Prototyp erstellt.

Damit ein systematisches Wissensmanagement aufgebaut und nachhaltig gepflegt werden kann, bedarf
es nicht nur einer geeigneten Toolunterstitzung, sondern auch entsprechender Ressourcen. Obwohl eine
dedizierte Stelle fiir das Wissensmanagement auch gemass KOKES? explizit empfohlen wird, gibt es eine
solche im MaZ aktuell nicht. Die Betriebs- und Organisationsanalyse von PwC vom Februar 2026 hat den

Bedarf nach einer solchen Stelle im KES bestatigt.

3.5.2 Analyse und Handlungsempfehlungen

Aufbauend auf den Erkenntnissen der Betriebs- und Organisationsanalyse (September 2025 bis Februar
2026) wurde das Wissensmanagement im Rahmen der vorliegenden MaZ-Analyse vertieft betrachtet.
Wissensmanagement wird im Idealfall organisationsweit konzipiert und nicht ausschliesslich fiir einzelne
Abteilungen, auch wenn eine Detaillierung auf abteilungsspezifische Anforderungen wiinschenswert und
oftmals nétig ist. Die aus der Analyse gewonnenen Erkenntnisse beziehen sich daher nicht ausschliesslich
auf das MaZ, sondern erlauben Handlungsempfehlungen fir das gesamte KES. Nachfolgend sind die
Erkenntnisse aus den Interviews und Workshops mit den Mitarbeitenden und Flihrungspersonen des MaZ

sowie der Dokumenten- und Toolanalyse themenbasiert zusammengefasst.
Toollandschaft

Wie in der Ausgangslage beschrieben, ist GEVER die vom Kanton Zug vorgegebene Fachanwendung zur
Ablage von geschaftsrelevanten Dokumenten. Aktuell wird dieses Tool flr die Wissensablage im MaZ
sowie im KES genutzt. Die Eignung des Tools fir ein effektives Management von Wissen wird von den
Interviewpartnern jedoch kritisch beurteilt. Die Uber die Jahre angesammelte Vielfalt an Unterlagen, welche
das KES im GEVER abgelegt hat, ist gross. Stand Juni 2026 befinden sich im Ordnungssystem des KES
Uber 3000 Dokumente. Aus den Gesprachen geht hervor, dass viele Mitarbeitende GEVER nur begrenzt
nutzen. Unterlagen kénnen zwar Uber eine Suchfunktion in GEVER gesucht werden, werden jedoch haufig

nicht gefunden oder es ist unklar, welches der angezeigten Dokumente aktuell ist. Die Filtermdglichkeiten

8 Empfehlungen der Konferenz fiir Kindes- und Erwachsenenschutz (KOKES) zur Organisation von
Berufsbeistandschaften (18. Juni 2021), Kapitel 2.3, ab Seite 12 und Kapitel 4.1.2, Seite 24
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empfinden die Mitarbeiter laut Interviewaussagen nicht als intuitiv. Zudem gibt es nur vereinzelte
Governance-Elemente zur Nutzung des GEVER, wodurch jedes Team die eigene Ablage nach eigenem

Bedarf nutzt und daher wenig Einheitlichkeit besteht.

GEVER ist ein Geschaftsverwaltungs- und Archivierungssystem, das hauptsachlich mit Dossiers arbeitet,
die eréffnet und wieder abgeschlossen werden. Diese Logik ist fur ein laufend zu pflegendes operatives
Wissensmanagement nur bedingt geeignet. Ein gutes Wissensmanagement ermdglicht das rasche
Finden, Teilen und Aktualisieren von praxisrelevantem Wissen und zeichnet sich durch eine einfache
Zuganglichkeit aus. Dies ist gemass Gesprachspartnern mit GEVER nicht mdglich. Die eingeschrankte
Benutzerfreundlichkeit und die starre Ordnungsstruktur fihren dazu, dass Mitarbeitende das im System

abgelegte Wissen im Alltag kaum oder gar nicht konsultieren.

Die geplante Einfihrung von SharePoint soll dieses Problem adressieren. Da GEVER eine kantonal
vorgegebene Anwendung ist, wird SharePoint GEVER erganzen, nicht aber ersetzen. Damit SharePoint
seinen Zweck erfiillen kann, muss jedoch eine klare Abgrenzung zu GEVER definiert werden. Solange
nicht allen Mitarbeitenden eindeutig bekannt ist, welche Inhalte aus der kantonalen Archivierungspflicht
zwingend in GEVER abgelegt werden missen und welche Inhalte operativ in SharePoint gefihrt werden,
besteht das Risiko einer doppelten Ablage oder einer unvollstdndigen Migration. Die « GEVER Leitfaden»
des Kantons Zug definieren, dass in GEVER alle geschéftsrelevanten Unterlagen, die nicht in einer
anderen normkonformen Fachanwendung verwaltet werden, abgelegt werden miissen®. Was das konkret
im Kontext des KES resp. MaZ bedeutet, scheint jedoch nicht allen Mitarbeitenden umfanglich bekannt zu

sein. Entsprechend sollte diese Abgrenzung allen zuganglich definiert sein.

= Es wird empfohlen, zu klaren und den Mitarbeitenden zu kommunizieren, welche Inhalte in
GEVER und welche Inhalte in SharePoint abgelegt werden. Ziel sollte eine klare Abgrenzung
zwischen Wissensmanagement und Archivierung und die Begrenzung von GEVER auf die

bendtigten Inhalte sein.
Struktur des Wissensmanagements

Die Gesprache zeigen, dass sich die Mitarbeitenden des MaZ ein Wissensmanagement winschen, das
sowohl nach Prozessen als auch nach Themen strukturiert ist. Fir die Strukturierung von SharePoint
bedeutet dies flir das MaZ unter anderem eine Gliederung entlang der Kernprozesse der Mandatsflihrung
(Fallaufnahme, Mandatsflihrung, Fallabschluss), damit Mitarbeitende prozessbezogen das relevante
Wissen finden, sowie eine thematische Ablage von Fachwissen (z.B. Sozialversicherungen, Methodik,
Institutionen). Weiterhin ist eine eindeutige Trennung zwischen internen Regelungen und Beschlissen
einerseits sowie Fachliteratur und Arbeitshilfen andererseits wiinschenswert. Dabei sollte auch darauf
geachtet werden, dass unterschiedliche Nutzergruppen (Berufsbeistandspersonen, Sachbearbeitung,

Buchhaltung) und deren spezifische Informationsbedlrfnisse berlcksichtigt werden. Zwar war eine

9 GEVER Leitfaden Kanton Zug vom 23. August 2022; Kapitel 3.2, Seite 9
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umfangliche Analyse oder gar Begleitung der Einfihrung des SharePoints nicht Umfang dieser Arbeiten,
dennoch wurde das Thema in den Interviews von den Gesprachspartnern adressiert, weshalb dies hier

aufgenommen wird, wenn auch ohne jeglichen Anspruch auf Vollstandigkeit.

= Es wird empfohlen, fir die Struktur des kinftigen SharePoints unter anderem folgende

Prinzipien zu berlicksichtigen:

o Berlcksichtigung der verschiedenen Nutzergruppen und deren spezifische
Informationsbedurfnisse.

o Einfache und intuitive Navigation, damit das System im Alltag tatsachlich genutzt wird.

o Integration einer Informationsplattform (Newsroom) flir aktuelle Mitteilungen und

Anderungen sowie proaktive Kommunikation von Wissen.

Aus der Analyse hat sich ergeben, dass im MaZ neben dem formalen Wissensmanagement eine
wesentliche Wissensdimension zu kurz kommt: das Erfahrungswissen. Dabei handelt es sich um
praxisnahes, im Arbeitsalltag gewonnenes Wissen, das nicht zwingend formal abgenommen oder in
Weisungen festgehalten werden muss, wie z.B. Kenntnisse Uiber das Angebot und die Spezialisierungen
einzelner Institutionen, Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit externen Stellen, nitzliche Kontaktdaten
oder bewahrte Vorgehensweisen in bestimmten Fallkonstellationen. Dieses Wissen wird heute nicht

zentral gesammelt, sondern verbleibt in den Képfen der Mitarbeitenden.

Im Unterschied zu formalen Prozessbeschreibungen, rechtlich basierten Weisungen oder
Grundsatzbeschlissen, die einer offiziellen Abnahme und regelmassigen Pflege bedurfen, erfordert
Erfahrungswissen keine formale Freigabe. Es genugt, dieses Wissen niederschwellig und unkompliziert
festzuhalten, beispielsweise in Form eines digitalen Notizblocks oder eines Wikis. Entscheidend ist, dass
es fur alle relevanten Mitarbeitenden zuganglich ist und mit geringem Aufwand erganzt und aktualisiert

werden kann.

Die fehlende zentrale Erfassung von Erfahrungswissen hat mehrere Konsequenzen: Bei
Personalfluktuationen, die im MaZ in den letzten Jahren teils hoch war, geht wertvolles Wissen verloren —
hier besteht eine Abhangigkeit zum Onboarding, was in der vorherigen Betriebs- und
Organisationsanalyse aufgenommen wurde. Zudem beeintrachtigt es die Effizienz im Alltag, da
Informationen wiederholt neu beschafft werden missen. Auch die Einarbeitung neuer Mitarbeitender wird

erschwert, wenn erfahrungsbasiertes Wissen nicht dokumentiert und zuganglich ist.

= Es wird empfohlen, auch implizites und auf Erfahrung basiertes Wissen zentral zu sammeln
und allen Mitarbeitenden niederschwellig zur Verfugung zu stellen, wobei eine eindeutige
Kennzeichnung von verpflichtenden Regeln und der Teilung von Erfahrungen wiinschenswert

ist.

Dokumentenlandschaft
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Die bestehende Dokumentenlandschaft im MaZ ist Uber Jahre historisch gewachsen. Es existieren
zahlreiche Dokumente, die teilweise veraltet, redundant oder in mehreren Versionen vorhanden sind.
Bevor Dokumente auf SharePoint Ubertragen werden, ist eine systematische Bereinigung zwingend
erforderlich. Andernfalls wird das Problem der unubersichtlichen Ablage lediglich von GEVER auf

SharePoint verlagert. Dies gilt nicht nur fir das MaZ, sondern fir das gesamte KES.

Fir die Bereinigung und die kiinftige Pflege ist zudem eine klare Governance notwendig. Heute besteht
schon eine abteilungstbergreifende Regelung (GL) sowie eine bereichsibergreifende Regelung (LG), wer
Dokumente erstellt, freigibt, aktualisiert und archiviert. Teamintern besteht eine solche Regelung noch
nicht. Eine solche Hierarchie hilft beim Aufbau sowie bei der nachhaltigen Pflege des
Wissensmanagements, da sie definiert, welche Dokumente verbindlich sind und welche Version gilt. Sie
sollte auch kunftig beibehalten werden und moglichst bis auf Ebene Team definiert und den Mitarbeitern

eindeutig bekannt sein.

= Es wird empfohlen, vor der Ubertragung von Dokumenten auf SharePoint eine systematische
Bereinigung der bestehenden Dokumente vorzunehmen. Dabei sollte folgendes beriicksichtigt

werden:

o Inventur aller bestehenden Dokumente und Prifung auf Aktualitdt und Relevanz.

o Konsolidierung redundanter oder veralteter Dokumente, so dass pro Thema nur eine gultige
Version besteht.

o Definition einer Dokumentenhierarchie bis auf die Ebene der Teams.

o Festlegung eines Aktualisierungsprozesses: Wer erstellt, wer prift, wer gibt frei, in welchem
Rhythmus wird aktualisiert.

o Einfuhrung einheitlicher Standards fur Benennung, Versionierung und Ablage.
Ressourcen und Verantwortlichkeiten

Die vorangehenden Empfehlungen — von der Toolabgrenzung Uber die Strukturdefinition bis zur
Dokumentenbereinigung — setzen voraus, dass die nétigen Ressourcen und Verantwortlichkeiten klar
definiert sind. Eine zentrale Verantwortung flrr ein systematisches Wissensmanagement im MaZ ist Stand
heute jedoch nicht explizit verankert. Die AKV der Abteilungsleitung MaZ weist dieser die
Ausflhrungsverantwortung fir die «Sicherstellung der Ablaufe (Prozesse), Struktur, Qualitat der Aufgaben
der Abteilungen und deren elektronische Ablage im Sinne eines Qualitdts-Handbuches» sowie
«Bewirtschaftung der diversen elektronischen und papierenen Ablagesysteme der Abteilung gemass
Vorgaben (GEVER, KLIB)» zu. Die Teamleitenden haben ein Mitspracherecht und delegierbare
Ausfuhrungsverantwortung in ihnrem jeweiligen Bereich. Punktuell bestehen im MaZ bereits Ansatze eines
fachspezifischen Wissensmanagements: Die Fachperson Rechtsberatung MaZ hat den «Aufbau und
Flhren eines rechtlichen Wissensmanagements» als Stellenziel, und im Bereich MNA (Mineurs non

accompagnés), einem Spezialbereich im Kindesschutz, der sich auf unbegleitete minderjahrige
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Asylsuchende bezieht, ist das «Qualitats- und Wissensmanagement aufbauen und bewirtschaften» als
Aufgabe verankert. Diese Zustandigkeiten bleiben jedoch auf Einzelbereiche beschrankt und sind nicht in

eine Ubergreifende Struktur eingebettet.

Aufbau und Pflege des Wissensmanagements sollten zentrale verantwortet werden und ultimativ in der
Verantwortung des Abteilungsleitung liegen, auch wenn operativ eine Einbindung der Fachpersonen
unerlasslich ist und die operative Verantwortung bei einer dedizierten Person liegen kann. Die fur

Wissensmanagement zustandige Person sollte folgende Tatigkeiten vorantreiben:

« Die initiale Bereinigung und Ubertragung der Dokumente auf SharePoint

e Die laufende Pflege und Aktualisierung der Wissensinhalte

o Die Sicherstellung der definierten Governance (Freigabeprozesse, Versionierung)

e Die Schulung und Begleitung der Mitarbeitenden bei der Nutzung des neuen Systems

o Die Verknupfung des Wissensmanagements mit dem Onboarding-Prozess

o Regelmassiger Austausch mit anderen Organisationen zum Thema Wissensmanagement

o Regelmassige Prifung technologischer Entwicklungen im Bereich Wissensmanagement mit dem

Ziel, Wissensmanagement langfristig auch technologisch weiterzuentwickeln.

= Es wird empfohlen, fir den Aufbau und die nachhaltige Pflege des Wissensmanagements
eine dedizierte Stelle oder klar zugewiesene Stellenprozente zu schaffen und die
Ubergeordnete Verantwortung beim Abteilungsleitenden anzusiedeln. (Grundsatzlich ist das
Wissensmanagement KES-weit zu denken; entsprechend ist diese Empfehlung vom noch zu

erarbeitenden Gesamtkonzept «Wissensmanagement» im KES abhangig)

Neben den strukturellen und ressourcenseitigen Voraussetzungen ist auch die Akzeptanz bei den
Mitarbeitenden entscheidend fir den Erfolg des neuen Wissensmanagements. Die Einflhrung stellt einen
gewissen Kulturwandel hin zu einer formalisierten und technologie-unterstitzen Wissensstruktur dar, der
mit gezielten Change-Management-Massnahmen begleitet werden sollte. Die Mitarbeitenden des MaZ
bzw. des KES mussen verstehen, wie Wissen kunftig strukturiert, gepflegt und abgerufen wird — und
welche Rolle sie dabei einnehmen. Dazu gehort, das Bewusstsein fur ein einheitliches, aktuelles
Wissensmanagement zu scharfen, die Verfligbarkeit und Auffindbarkeit von Wissen transparent zu

machen und die Prozesse zur Erstellung, Aktualisierung und Freigabe von Inhalten klar zu kommunizieren.

= Es wird empfohlen, die Einfihrung des neuen Wissensmanagements mit gezielten Change-
Management-Massnahmen zu begleiten, insbesondere durch Schulungen, Kklare
Kommunikation der Ablaufe und die friihzeitige Einbindung von Schllisselpersonen aus den

Teams als Multiplikatoren.
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4. Fazit und weiteres Vorgehen

Nach der Betriebs- und Organisationsanalyse des KES wurde eine zusatzliche Analyse des MaZ
durchgefihrt. Das MaZ bildet die grésste Abteilung des KES mit 38 Mitarbeitenden und fihrt die Betreuung
im Kindesschutz und im Erwachsenenschutz (neben den privaten und fachlichen Beistandspersonen)
durch. Die Mitarbeitenden des MaZ pflegen und administrieren dabei den direkten Klientenkontakt, stehen
diesen in schwierigen Situationen bei und gehen dabei zum Wohl anderer oft auch an ihre eigenen
Grenzen. Gerade in den letzten Jahren haben erhdhte Anforderungen von Klienten, Asylwesen und
komplexe Regularien sowie eine hohe quantitative Fallbelastung Herausforderungen fir das MaZ
dargestellt. Im Zuge dessen war es Ziel dieser Analyse, mit einem Aussenblick Optimierungspotenziale
vorzuschlagen, um die Effizienz und Effektivitat im MaZ zu verbessern. Auf Basis diverser Interviews,
Workshops und Fihrungssitzungen mit MaZ-Mitarbeitenden wurden folgende Empfehlungen in den funf

fokussierten Bereich abgeleitet:

Aufbauorganisation und AKVs:

= Es wird empfohlen, die technische Spezialisierung der Berufsbeistande und Sachbearbeitung
beizubehalten.

= Es wird empfohlen, die Prifung der technischen Spezialisierung innerhalb der

Sachbearbeitung Ende 2026 erneut aufzunehmen und bis dahin keine Veranderung

vorzunehmen.

Es wird empfohlen, die Sachbearbeitung organisatorisch in einem Team zu fihren, wahrend

eine dedizierte inhaltliche FUhrung bestehen bleibt.

Es wird empfohlen, die fachliche Spezialisierung der Berufsbeistdnde nach Kindes- und

Erwachsenenschutz beizubehalten.

Es wird empfohlen, die Sachbearbeitung Administration Kindesschutz resp. die dafir

verwendeten Pensen organisatorisch im MaZ anzusiedeln und nicht in den Zentralen Diensten.

Es wird empfohlen, die bestehende fachliche Spezialisierung der Sachbearbeitung

Administration auf Kindes- und Erwachsenenschutz aufzuheben und die Sachbearbeitung

Administration im gleichen Team im MaZ organisieren.

= Es wird empfohlen, die Sachbearbeitung Buchhaltung nicht nach Kindes- und

Erwachsenenschutz zu spezialisieren.

Es wird empfohlen, die Rechtsberatung als eigenstandige Rolle im MaZ beizubehalten.

Es wird empfohlen, in der Zusammenarbeit zwischen Beistanden und Sachbearbeitung

langfristig auf ein von individuellen Tandems losgelostes Modell, wie das Pool-Modell oder das

Gruppen-Modell, zu wechseln.

= Es wird empfohlen, die Umsetzung eines Modellwechsels durch ein strukturiertes Change
Management zu begleiten, so dass die emotionalen Bindungen der Mitarbeitenden an
bestehende Strukturen berlicksichtigt und ein transparenter Ubergangsprozess sicherstellt
werden.

= Es wird empfohlen, ein einheitliches AKV-Dokument als Grundlage je Rolle zu erstellen, das
die Aufgaben der jeweiligen Rollen pragnant und ubersichtlich definiert (ein Vorschlag fur die
Sachbearbeitung sowie Zentrale Dienste MaZ wurde als Muster ausgearbeitet) und in die
ubergeordnete Dokumentenhierarchie eingebettet ist.

= Es wird empfohlen, die heute bestehenden Leistungskonzepte in Handbicher
umzubenennen und inhaltlich zu aktualisieren. Sie sind zudem in das Kkunftige
Wissensmanagement einzubetten und dort einzubauen, wo sie einen konkreten Mehrwert fur
die tagliche Arbeit bieten.

v v v Y

v
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Prozesse:
>

Es wird empfohlen, MaZ-bezogene Fuhrungs- und Managementaufgaben im MaZ zu
zentralisieren und entsprechend bei einer Rolle (Abteilungsleitung), statt iber mehrere einzelne
Rollen verteilt, zu bindeln. Dazu gehéren unter anderem die Ubergeordnete Abteilungs- und
Prozessentwicklung, der Aufbau des Wissensmanagement sowie des Qualitdtsmanagements
und die Verantwortung fir das Personalmanagement, wobei diese Aufgaben zumeist in
Abstimmung mit der Amtsleitung und anderen Bereichen wahrgenommen werden sollten.

Es wird empfohlen, die Teamleitungen in ihrer operativ-fachlichen Flhrungsrolle zu starken,
indem administrative und Ubergeordnete Managementaufgaben gesamthaft auf Ebene der
Abteilungsleitung angesiedelt werden.

Es wird empfohlen, die Funktionen von KLIBnet konsequent zu nutzen insbesondere die
Pendenzenfunktion. Um eine zuverlassige Anwendung sicherzustellen, sollten gezielte
Schulungen durchgefihrt werden, die die Mitarbeitenden befahigen, die ihnen zur Verfigung
stehenden Fachanwendungen vollumfanglich einzusetzen.

= Es wird empfohlen, die Rolle der Super User beizubehalten und ihren Fokus verstarkt auf die

Weiterentwicklung der Fachanwendung auszurichten.

= Es wird empfohlen, ein systematisches Qualitatsmanagement einzufiihren und umzusetzen.

(Ein Konzept wurde im Rahmen dieser Analyse erarbeitet und zur Verfigung gestellt.)

= Es wird empfohlen, klare und verpflichtende Regeln und Zeitpunkte zum Abschluss von Fallen

umzusetzen und zu kontrollieren. (Ein Konzept wurde im Rahmen dieser Analyse erarbeitet
und zur Verfugung gestellt.)

Personalmanagement:

>

>

>

Es wird empfohlen, den Rekrutierungsprozess grundsatzlich beizubehalten, zu
standardisieren und mdglichst dem idealtypischen Prozess inkl. Governance anzugleichen.
Es wird empfohlen, Personalgewinnung/Arbeitgeberattraktivitdt in der zu entwickelnden
Kommunikationsstrategie fur das KES zu beriucksichtigen und potenzielle Arbeithehmer und
Auszubildende als spezifische Zielgruppe aufzunehmen. (Fir das MaZ wurden erste
Grundlagen fir die Aussenkommunikation und Darstellung erarbeitet).

Es wird empfohlen, das Abwesenheits- und Stellvertretungsmanagement grundsatzlich
beizubehalten, die in der Stellvertretung wahrzunehmenden Aufgaben klar zu definieren und
technische Stellvertretungen im System sichtbar zu hinterlegen.

Kommunikation:

>

Es wird empfohlen, die heutige Sitzungsstruktur grundsatzlich beizubehalten, den Teams
aber die Moglichkeit zu geben, die Ausgestaltung der Gefasse situativ und bei Bedarf zu
reduzieren.

Es wird empfohlen, dass die jeweiligen Fuhrungskrafte die Bila-Gesprache nach ihren
Einschatzungen und Bedurfnissen terminieren und gestalten und die im April 2026 festgelegt
Bila-Struktur dazu als Orientierungshilfe genutzt wird.

Es wird empfohlen, den Qualitatszirkel zwischen MaZ und KESB regelmassiger und nicht
ausschliesslich fallspezifisch durchzufuhren. Das Gefass sollte kunftig starker Raum far
ubergeordnete Themen bieten, insbesondere fur Fragen der Zusammenarbeit, fur fachliche
Haltungen, fir Best Practices sowie flr strukturelle Schnittstellenthemen zwischen MaZ und
KESB — dabei sollte bertcksichtigt werden, dass keine Doppelspurigkeiten mit anderen
Sitzungsgefassen aufgebaut werden.

Es wird empfohlen, klare Regelungen flr den direkten Austausch zwischen
Berufsbeistandspersonen und Behdrdenmitgliedern zu definieren. Diese Regelungen sollen
einen pragmatischen fachlichen Rahmen darstellen und gleichzeitig sicherstellen, dass
Formalitaten, Transparenz und gesetzliche Anforderungen gewahrt bleiben.

Es wird empfohlen, ein Kommunikationskonzept einzuflihren, das die Aktivitaten des MaZ
gezielt als Kommunikationsinstrument nutzt und diese wirksam in die Gesamtkommunikation
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des Amtes einbettet. (Ein Teilkonzept mit Fokus auf das MaZ wurde im Rahmen dieser Analyse
erarbeitet und zur Verfligung gestellt.).
Wissensmanagement:
= Es wird empfohlen, zu klaren und den Mitarbeitenden zu kommunizieren, welche Inhalte in
GEVER und welche Inhalte in SharePoint abgelegt werden. Ziel sollte eine klare Abgrenzung
zwischen Wissensmanagement und Archivierung und die Begrenzung von GEVER auf die
bendtigten Inhalte sein.
= Es wird empfohlen, fir die Struktur des kiinftigen SharePoints unter anderem folgende
Prinzipien zu berucksichtigen:
o Berlcksichtigung der verschiedenen Nutzergruppen und deren spezifische
Informationsbedurfnisse.
Einfache und intuitive Navigation, damit das System im Alltag tatsachlich genutzt wird.
Integration einer Informationsplattform (Newsroom) fur aktuelle Mitteilungen und
Anderungen sowie proaktive Kommunikation von Wissen.
= Es wird empfohlen, auch implizites und auf Erfahrung basiertes Wissen zentral zu sammeln
und allen Mitarbeitenden niederschwellig zur Verfligung zu stellen, wobei eine eindeutige
Kennzeichnung von verpflichtenden Regeln und der Teilung von Erfahrungen wiinschenswert
ist.
= Es wird empfohlen, vor der Ubertragung von Dokumenten auf SharePoint eine systematische
Bereinigung der bestehenden Dokumente vorzunehmen.
= Es wird empfohlen, fiir den Aufbau und die nachhaltige Pflege des Wissensmanagements
eine dedizierte Stelle oder klar zugewiesene Stellenprozente zu schaffen und die
Ubergeordnete Verantwortung beim Abteilungsleitenden anzusiedeln. (Grundsatzlich ist das
Wissensmanagement KES-weit zu denken; entsprechend ist diese Empfehlung vom noch zu
erarbeitenden Gesamtkonzept «Wissensmanagement» im KES abhangig)
= Es wird empfohlen, die Einfiihrung des neuen Wissensmanagements mit gezielten Change-
Management-Massnahmen zu begleiten, insbesondere durch Schulungen, Kklare
Kommunikation der Ablaufe und die friihzeitige Einbindung von Schlliisselpersonen aus den
Teams als Multiplikatoren.

Eine konsequente Umsetzung der aufgefihrten Massnahmen kann im MaZ wesentliche Effizienz- und
Qualitatsgewinne freisetzen und die Stabilitdt sowie die Leistungsfahigkeit der Abteilung nachhaltig
starken. Langfristig ist zu erwarten, dass dies auch positive Effekte auf die Personalsituation und
Fluktuation im MaZ hat. Gleichzeitig erfordert die Umsetzung einen signifikanten Transformationsaufwand,
der angesichts der bestehenden Arbeitsbelastung nicht unterschatzt werden sollte. Eine Priorisierung der
Massnahmen entlang einer Roadmap wird empfohlen. Dabei gilt es, den bereits definierten
Massnahmenplan der DI fur die Umsetzung der aus der Betriebs- und Organisationsanalyse
resultierenden Handlungsempfehlungen zu bertcksichtigen und eine enge Abstimmung sicherzustellen.

Essenziell ist es zudem, die Mitarbeitenden in der Transformation mitzunehmen und eng zu begleiten.
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Ubersicht der Sitzungsgefiasse MaZ

Teilnehmende Rollen

. . s . Berech

Sitzungsgefiasse Regelmassigkeit Zeitaufwand BB BB TLSB SB TLSB SB

9 ° ° nung AL ABL TLES gg TLKS s Admin Admin Buha Buha O
Bila monatlich0 1 Stunde x11 x12 X x13 X x14 X x15 X x16
Teamsitzung ES monatlich 1 Stunde X X (x)"7
Teamsitzung KS monatlich 1 Stunde X X (x)"7
Teamsitzung SB monatlich 1 Stunde (x)" (x)"" X X X X
Fachaustausch ES wochentlich 1 Stunde X X X
Fachaustausch KS wdchentlich 45 Minuten X X X
Intervision ES quartalsweise 1 Stunde X X
Intervision KS monatlich 1 Stunde X X
Rechtliche Supervision quartalsweise 2 Stunden X X X X X
Methodische Supervision ES bei Bedarf (~2x p.a.) 1 Stunde X X
Methodische Supervision KS bei Bedarf (~2x p.a.) 1 Stunde X X
Methodische Supervision SB bei Bedarf (~2x p.a.) 1 Stunde X X X X
Methodische Supervision bei Bedarf (~2x p.a.) 1 Stunde x | x X X X

Flhrungsgremium
Trila (trilaterale Gesprache) quartalsweise 1 Stunde X X X
MaZL-Sitzung (MaZ

! : zweiwOchentlich 1.5 Stunden (x)18 X X X X X
Leitungsgremium)
Gesamtteamsitzung . -
«Zwischenhalt» bei Bedarf (~2x p.a.) 1 Stunde X X X X X X X X X X
Durchschn. Anzahl Sitzungen pro Woche 025 1.9 4.8 1.8 4.5 1.9 3.7 0.6 1.7 0.6 2.2

10 Die Bilas (bilateralen Gesprache) finden im Normalfall monatlich statt; bei neuen Mitarbeitenden teilweise wochentlich, bei langjahrigen Mitarbeitenden teilweise
quartalsweise.
1 Die Abteilungsleitung (ABL) fiihrt mit den vier Teamleitungen sowie der Rechtsberatung (RB) ein Bila durch.
2 Die Teamleitung Erwachsenenschutz (TL ES) fiihrt 10 Berufsbeistande (Stand Juni 2026) und fiihrt entsprechend 10 Bilas durch. Sie hat zudem ein Bila mit der ABL.
13 Die Teamleitung Kindesschutz (TL KS) fiihrt 8 Berufsbeistande (Stand Juni 2026) und flhrt entsprechend 8 Bilas durch. Sie hat zudem ein Bila mit der ABL.
14 Die Teamleitung Sachbearbeitung Administration (TL SB Admin) fiihrt 10 Sachbearbeitende (Stand Juni 2026) und fiihrt entsprechend 10 Bilas durch. Sie hat zudem ein
Bila mit der ABL.
5 Die Teamleitung Sachbearbeitung Buchhaltung (TL SB Buha) fliihrt 2 Sachbearbeitende (Stand Juni 2026) und fiihrt entsprechend 2 Bilas durch. Sie hat zudem ein Bila
mit der ABL.
16 Das Bila mit der Rechtsberatung findet quartalsweise statt.
7 An den Teamsitzungen ES, KS und SB nimmt jeweils eine delegierte Person der Sachbearbeitung resp. der Mandatsfiihrung teil. Wir fir die Berechnung nicht
berlcksichtigt, da Teilnahme nur zu Beginn der Sitzung und daher zu vernachlassigen.
8 Amtsleitung nimmt 1 im Monat an MaZL-Sitzung teil. Sitzungsdauer wird da auf 2 Stunden erhoht.
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