Ka Nnton Regierungsrat
Obwalden

Sitzung vom: 20. April 2021
Beschluss Nr.: 392

Interpellation betreffend Fluktuation beim Kantonspersonal:
Beantwortung.

Der Regierungsrat beantwortet
die Interpellation betreffend Fluktuation beim Kantonspersonal (54.21.03), welche von Kantons-
ratin Silvia Zbinden, Sarnen, sowie funf Mitunterzeichnenden am 18. Marz 2021 eingereicht

wurde, wie folgt:

1. Gegenstand

Die Interpellanten stellen fest, dass immer wieder Schlissel- bzw. Kaderstellen beim Kanton
Obwalden ausgeschrieben und neu besetzt werden missen. Ihrer Ansicht nach scheinen ver-
mehrt auch langjéhrige Mitarbeitende den Kanton zu verlassen.

Dazu werden acht Fragen gestellt:

2. Beantwortung der Fragen

2.1 Gemass den Aussagen von Regierungsratin Maya Biichi (Aussage KR 24. Januar
2019) war 2018 eine Fluktuationsrate von 14,37 Prozent, was einem Héchststand seit
2010 entsprache. Wie hoch war 2020 die Fluktuationsrate beim Kantonspersonal, wie
hoch war sie bei den Kaderstellen? Gibt es da einen Unterschied?

Die Bruttofluktuation stellt die Anzahl Austritte (Kiindigungen, Ablauf befristete Arbeitsvertréage,

Pensionierungen, Todesfalle) ins Verhaltnis zur gesamten Mitarbeiterzahl. Die Nettofluktuation

stellt die Anzahl Kiindigungen durch die Mitarbeitenden (freiwillige Austritte) ins Verhaltnis zur

gesamten Mitarbeiterzahl.

Die Bruttofluktuationsrate im Jahr 2020 betrug beim Verwaltungspersonal inklusive kantonalen

Lehrpersonen 13,13 Prozent. Die Nettofluktuationsrate betrug im selben Zeitraum 6,94 Prozent.

Bei den Kadermitarbeitenden betrug die Bruttofluktuationsrate 9,17 Prozent und die Nettofluktu-

ationsrate 6,42 Prozent. Die Fluktuation bei den Fuhrungskraften war entsprechend leicht tiefer

als beim gesamten Verwaltungspersonal.

2.2 Gibt es eine Ubersicht Giber die Fluktuationsrate der letzten Jahre?
2015 2016 2017 2018 2019 2020
Bruttofluktuationsrate 775 8,95 14.37 13.08 10,69 1313

inkl. Lehrpersonen
Nettofluktuationsrate
inkl. Lehrpersonen

3,68 4,57 7,28 8,27 6,11 6,94
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Die wichtigsten Personalkennzahlen, darunter auch die Fluktuationsrate, werden jahrlich unter
der Leitung der Vorsteherin des Finanzdepartements mit der Personalkommission und den Per-
sonalverbanden besprochen. Wo nétig werden Massnahmen vorgeschlagen bzw. zur Umset-
zung empfohlen. Aktuell besteht diesbeziglich kein Handlungsbedarf.

23 Welche Griinde sind nach Ansicht der Regierung hauptverantwortlich fur diese hohe
Fluktuation, speziell bei Kader-/Schitisselstellen?
Das Personalamt fuhrt mit allen austretenden Mitarbeitenden mit einer Festanstellung ein struk-
turiertes Austrittsinterview durch und wertet die Ergebnisse systematisch aus. Damit kénnen
wichtige Informationen zur Mitarbeiterzufriedenheit und zu den Prozessen innerhalb der Depar-
temente und Amter gewonnen werden. Das Instrument wird in der gesamten kantonalen Ver-
waltung tiber alle Bereiche und Stufen angewendet und kann damit einer erhohten Fluktuation
proaktiv entgegenwirken und die als kritisch wahrgenommenen Punkte verbessern. Regelmas-
sig werden die Erkenntnisse mit den Kadermitarbeitenden an Workshops behandelt und maogli-
che Verbesserungsvorschlage erarbeitet bzw. Massnahmen abgeleitet.

Die vier haufigsten Austrittsgriinde in den vergangenen Jahren waren:
— das Aufgabengebiet gefallt mir nicht mehr,

— es gibt Probleme mit Kollegen und Kolleginnen oder dem Team;
—— ich verstehe mich nicht mehr mit meinem/meiner Vorgesetzten;
— der Lohn stimmt nicht mehr.

Zwischen den Kadermitarbeitenden und dem Verwaltungspersonal bestand diesbeziiglich kein
Unterschied.

Anlasslich der Kadergesprache im Jahr 2020 wurde in einem Workshop zusatzlich die Arbeitge-
berattraktivitat thematisiert. Dabei stellte sich heraus, dass neben der Entléhnung auch die
Sparmassnahmen mit dem damit verbundenen Personalabbau demotivierend auf die Fhrungs-
krafte und die Mitarbeitenden wirken. Die fehlenden personellen und finanziellen Ressourcen
sowie die zunehmende Arbeitsbelastung beeintrachtigen das Arbeitsverhaltnis zusétzlich und
fuhren zu Kindigungen.

2.4 Mit welchen Kosten rechnet der Kanton fur die Rekrutierung und Einarbeitung von Ka-
der-/Schlisselpersonal?
Je nach Funktion und Situation sind die Kosten unterschiedlich. Die Rekrutierungskosten fir
Kaderstellen sind hoher als diejenigen fiir einen qualifizierten Mitarbeitenden. So braucht es
mehrere Vorstellungsgespréache mit mehr involvierten Personen pro Bewerbung, zusétzliche
Eignungstests, und die Kosten fiir die Stellenausschreibungen sind hoher. Die Einarbeitung ist
aufgrund der komplexeren Strukturen, den rechtlichen Vorgaben und der politischen Ablaufen in
einer Verwaltung grundsatzlich aufwandiger und dauert langer als in kleineren Betrieben. Wah-
rend der Einarbeitungszeit missen die Betreuung und das Coaching der neuen Kaderperson
durch internes Personal sichergestellt werden. Die Arbeitsleistung des bzw. der neuen Kader-
mitarbeitenden ist aufgrund der Einarbeitungszeit zu Beginn verringert. Zudem muissen samtli-
che neuen Fithrungskrafte obligatorisch eine stufengerechte Filhrungsausbildung absolvieren.

Die Fluktuation ist in den Unternehmen, so auch beim Kanton Obwalden, ein erheblicher Kos-
tenfaktor. Publizierte Kostenbeispiele gehen je nach Quelle, Funktion und Situation von 30 bis
300 Prozent eines entsprechenden Bruttojahreslohns aus. Die durch die Fluktuation verursach-
ten Kosten beim Wechsel einer Fihrungskraft in der kantonalen Verwaltung belaufen sich
schatzungsweise auf ca. 80 bis 120 Prozent eines Jahreslohns.

25 Wie hoch ist der Rucklauf von qualifizierten Bewerbungen bei der Ausschreibung von
Kader-/Schlusselstellen?
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Insgesamt wurden im Jahr 2020 65 Stellen offentlich ausgeschrieben. Darauf haben sich total
818 Personen beworben. Durchschnittlich sind pro Stelle 12,58 Bewerbungen eingegangen.
Von den ausgeschriebenen Stellen waren neun fur Fuhrungskrafte. Auf diese haben sich 71
Personen beworben. Durchschnittlich sind auf Fiihrungsstellen somit 7,88 Bewerbungen einge-
gangen.

2.6 Was unternimmt der Regierungsrat, um diese hohe Fluktuation zu vermindern?
Bezogen auf die unter Ziffer 2.3 aufgefuhrten haufigsten Austrittgrinde wurden verschiedene
Massnahmen durch den Regierungsrat abgeleitet und umgesetzt.

,lch verstehe mich nicht mehr mit meinem/meiner Vorgesetzten*

Seit dem 1. Januar 2016 ist bei der Ubernahme einer neuen Fuhrungsfunktion eine standardi-
sierte Fithrungsausbildung zu absolvieren. Damit werden die Kadermitarbeitenden mit den noti-
gen Kompetenzen ausgestattet, damit sie die gestellten Anforderungen erfullen kénnen. In den
Fuhrungslehrgangen werden wesentliche Konzepte und Instrumente zur erfolgreichen Gestal-
tung der Fuhrungsaufgabe vermittelt, die Fuihrungskompetenz wird durch Reflexion und aktives
Training erweitert und die neuen Flhrungskrafte gewinnen Rollenklarheit und Sicherheit fur die
Fuhrungsarbeit. Eine individuelle Potenzial- oder Fithrungsanalyse mit einem ausfuhrlichen
Feedbackgesprach ist Bestandteil jeder Fuhrungsausbildung.

,Der Lohn stimmt nicht mehr*

Aufgrund des Riickstands hinsichtlich der bezahlten Lohne im Vergleich zur Benchmarkregion
hat der Regierungsrat 2019 beschlossen, dem Kantonsrat in den Jahren 2020 bis 2023 struktu-
relle Lohnmassnahmen zu beantragen.

,»Es gibt Probleme mit Kollegen und Kolleginnen oder dem Team*

Im 2019 wurde die Weisung Personalveranstaltungen und besondere Leistungen fur die Mitar-
beitenden tberarbeitet. Diese soll ein gutes Arbeitsklima férdern, die effektive Zusammenarbeit
unterstiitzen und unsere wertschatzende Unternehmenskultur positiv beeinflussen. Die Wichtig-
keit eines jahrlichen Teambildungsanlasses wurde thematisiert und verstarkt.

,Das Aufgabengebiet gefalit mir nicht mehr*

Im Jahr 2020 wurde ein Refresher-Workshop zum Thema Beurteilungs- und Férdergesprache
fur die Fuhrungskréafte durchgefuhrt. Darin ging es insbesondere auch darum, mit den Mitarbei-
tenden heraufordernde, attraktive und motivierende Ziele, welche im Zusammenhang mit ihren
Aufgaben stehen, zu vereinbaren. Zudem sollen mit den individuellen Zielen die fachliche, me-
thodische und persénliche Weiterentwicklung mit Blick auf die aktuellen und zukUnftigen Her-
ausforderungen positiv beeinflusst werden.

Es stellt sich grundsatzlich die Frage, ob die aktuelle Nettofluktuationsrate (freiwillige Austritte)
von 6,94 Prozent tatsachlich zu hoch ist. Fluktuation ist keineswegs nur unerwinscht und hat
mithin auch positive Auswirkungen auf das Unternehmen. Eine hohe Fluktuationsrate wirkt sich
jedoch als Know-how-Verlust und finanziell negativ aus. Viele Unternehmen geben keine ge-
nauen Zahlen bezuglich der Fluktuation bekannt. Sind Zahlen verfugbar, so liegen diese fur
grossere Unternehmen meist zwischen funf und 156 Prozent. Die Berechnungsgrundlagen die-
ser Angaben sind aber nicht verfiigbar und konnen sich durchaus unterscheiden. In aller Regel
darf davon ausgegangen werden, dass eine Fluktuationsrate von rund fiinf bis zehn Prozent
eine giinstige Grosse darstellt. In dieser Grossenordnung kann damit gerechnet werden, dass
eine gesunde Auffrischung stattfindet und dennoch kein grésserer Substanzverlust eintritt. Aller-
dings ist dieser Wert differenziert zu betrachten. Verlassen vor allem die Kader- bzw. Schitssel-
personen das Unternehmen und kénnen diese Stellen nicht zeitgerecht ersetzt werden, wird die
Auftragserfullung gefahrdet. Fir Stellen mit durchschnittlich kurzer Einarbeitung kann eine be-
deutend héhere Fluktuationsrate gut verkraftet werden.
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2.7 Bis Ende 2020 mussten in der Verwaltung 20 Stellen abgebaut werden. Ist es aus
Sicht des Regierungsrats maéglich, das breite Aufgabenspektrum mit dem verbleiben-
den Stellenetat zu bewdltigen?

Mittlerweile hat sich in verschiedenen Bereichen in der Verwaltung gezeigt, dass aufgrund des

Stellenabbaus und einer gleichzeitigen Zunahme von Aufgaben (z.B. Umsetzungen von Bun-

desgesetzgebungen) die Arbeitsbelastung deutlich zugenommen hat. Neben etlichen Pro-

zessoptimierungen hat der Regierungsrat als weitere Massnahme beschlossen, dass die De-
partemente die Schalteréffnungszeiten ihrer unterstellten Organisationseinheiten bei Bedarf
punktuell verkiirzen kénnen. Damit kann die Arbeitsqualitat und Arbeitsquantitat gesteigert und
die Arbeitsbelastung fur die betroffenen Mitarbeitenden reduziert werden. Nur so kénnen die an-
fallenden Aufgaben weitgehendst effizient und zur Zufriedenheit der Blrgerinnen und Burger
weiterhin in der geforderten Qualitat erfullt werden.

Weiter hat sich herausgestellt, dass die Verwaltung in der normalen Lage ihre Auftrage nur
noch knapp erfillen kann. In verschiedenen Organisationseinheiten mussen aufgrund der Ar-
beitsbelastung bei den Mitarbeitenden die Aufgaben stark priorisiert werden und verschiedene
Projekte (z.B. Redesign Kantonswebseite, Totalrevision Pramienverbilligung, Bedrohungsma-
nagement, Wirkungsbericht Tourismusgesetz, Uberprufung Rahmenkonzept Qualitdtsmanage-
ment Volksschule sowie Landschaftsentwicklungskonzepte) mussten zuriickgestellt werden.
Die aktuelle Corona-Krise zeigt deutlich auf, wo die Grenzen einer kleinen und sehr schlanken
Verwaltung liegen. Wahrend der Corona-Pandemie kénnen mit dem aktuellen Personalbestand
die Aufgaben in gewissen Bereichen nicht mehr vollumfanglich erfallt werden. Die Durchhaltefa-
higkeit der Mitarbeitenden ist aufgrund der sehr starken Beanspruchung teilweise nicht mehr
gegeben und die Handlungsfreiheit stark eingeschrankt. Es wird sich zeigen, inwieweit die Or-
ganisation zukinftig aufgrund dieser Erfahrungen angepasst werden muss.

2.8 Wie gedenkt der Regierungsrat, Amtsstellen mit besonders engen Ressourcen, wie
zum Beispiel das Gesundheitsamt, die Schuldienste, das Volkswirtschaftsamt, kurz-
bzw. mittelfristig zu starken?

Der Regierungsrat ist sich der schwierigen Situation bezuiglich der knappen personelle Res-

sourcen bewusst. Viele Amter sind mit dem Tagesgeschaft stark belastet. Hinzu kommen zu-

satzliche Aufgaben im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie, welche ebenfalls bewaltigt
werden missen. Kurzfristig kann der Regierungsrat fur den Abbau eines Arbeitsiiberhangs oder
fur die Erledigung besonderer Aufgaben zeitlich befristete Aushilfsstellen bewilligen. Davon hat
er bereits in der Vergangenheit mehrmals Gebrauch machen miissen. Nach wie vor ist die fi-
nanzielle Situation des Kantons Obwalden aber angespannt und es muss im jeweiligen Einzel-
fall genau analysiert werden, ob die Aushilfsstelle tats&chlich notwendig und unverzichtbar ist.

Sofern es die finanzielle Situation erlaubt, kann sich der Regierungsrat vorstellen, mittelfristig
den Personalstopp aufzuheben und bei ausgewiesenem Bedarf punktuell wieder zusétzliche
unbefristete Stellen zu genehmigen.

Protokollauszug an:

— Mitglieder des Kantonsrats sowie Ubrige Empfanger der Kantonsratsunterlagen (mit Interpel-
lationstext)

— Mitglieder des Regierungsrats

— Finanzdepartement

— Personalamt

— Staatskanzlei

— Ratssekretariat Kantonsrat
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Im Namen des Regierungsrats

Nicofe Frunz Wallimann
Landschreiberin

Versand: 27. April 2021
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