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An das
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Roémerstralle 15
6901 Bregenz
Auskunft:
Mag. Maximilian Abbrederis, LL.M.
+43 5572 55450-168
maximilian.abbrederis@gemeindeverband.at

Zahl: vgv011.1-16/2023-28
Dornbirn, am 14.02.2024

Gesetz iliber eine Anderung des Dienstrechtes der Landes- und Gemeindebediensteten —
Sammelnovelle (Begutachtungsentwurf);
Zahl: PrsG-030-8/LG-1172

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Vorarlberger Gemeindeverband nimmt zum im Betreff genannten Begutachtungsentwurf wie
folgt Stellung:

Die Dienstrechts- und Gehaltsreform im Gemeindebereich wird begriftt. Der Personal- bzw. Fach-
kraftemangel macht auch vor den Gemeinden nicht halt. Die Gemeinden sind mit stetig mehr wer-
denden Aufgaben einerseits und anderseits steigenden Anforderungen bei den bestehenden Auf-
gaben konfrontiert. Dies wird fiir die Gemeinden zur immer grofReren Herausforderung, da dies ei-
nen entsprechenden Bedarf an qualifiziertem Personal in Zeiten einer generellen Personalknapp-
heit nach sich zieht. Die Gemeinden sind fur weite Teile der Daseinsvorsorge allein verantwortlich.
Aufgaben wie die Bereitstellung kritischer Infrastruktur, wie etwa Wasserversorgung und Abwas-
serentsorgung, bis hin zur Kinderbildung- und -betreuung sind von den Gemeinden selbst zu be-
sorgen und bedurfen entsprechenden personellen Kapazitaten. Um diesen Aufgaben in Zukunft
weiterhin gerecht zu werden, ist es — trotz der derzeit angespannten Finanzsituation in den Ge-
meinden — notwendig eine Gehaltsreform durchzuflihren, um auch in Zukunft eine attraktiver Ar-
beitgeberin zu bleiben. Die Umsetzung der Dienstrechts- und Gehaltsreform ist ein wesentlicher
Schritt zur weiteren Attraktivierung des Gemeindedienstes.

Im Einzelnen wird noch Folgendes angeregt:
Transparenz und Nachvollziehbarkeit:

Der Begutachtungsentwurf enthalt zwei Gehaltssysteme mit unterschiedlichen Gehaltsschemata.
Es soll kiinftig ein ,Gehaltssystem neu” fir neu eintretende Dienstnehmer:innen und ein
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,Gehaltssystem alt“ fiir das bestehende Personal geben. Den beiden Systemen werden unter-
schiedliche Gehaltsschemata zugrunde gelegt, welche leicht unterschiedliche Verlaufe in der Ge-
haltskurve vorsehen. Um dies fir die einzelnen Gemeinden und deren Dienstnehmer:innen nach-
vollziehbarer zu machen, wird angeregt die Hintergriinde fur diese Lésung in den Erlduternden Be-
merkungen in ausfihrlicher Form zu erganzen. Dadurch kdnnten Diskussionen Gber eine etwaige
Ungleichbehandlung zwischen den Gehaltssystemen vorgebeugt werden.

Darstellung Gehaltstabelle:

Die neuen Gehaltstabellen sehen teils stark verkirzte Erfahrungsanstiege vor, um den geanderten
Arbeitsbedingungen am Arbeitsmarkt gerecht zu werden. Je niedriger die Gehaltsklasse desto we-
niger Gehaltsstufen werden vorgesehen, da in diesem Bereich die erfahrungsbedingte Lernkurve
wesentlich steiler verlauft und die Dienstnehmer:innen rascher zu ihrem Endgehalt gelangen, was
grundsatzlich zum Vorteil der Dienstnehmer:innen gereicht.

In der Vergangenheit konnten bei solchen Senioritatsverkirzungen Schwierigkeiten in der Kommu-
nikation in Zusammenhang mit der entsprechenden Darstellung in der Gehaltstabelle beobachtet
werden. Fur viele Dienstnehmer:innen ist es nicht nachvollziehbar warum in ihrer Gehaltsklasse ab
einer gewissen Gehaltsstufe kein Erfahrungsanstieg im Sinne einer Gehaltserhohung mehr erfolgt.
So verfigen zum Beispiel die Gehaltsklassen 1-4 des neuen Gehaltsschemas lediglich Gber 6 Ge-
haltsstufen, in der Gehaltstabelle sind dennoch 12 Gehaltsstufen ausgewiesen, obwohl ab Stufe 6
kein Erfahrungsanstieg mehr erfolgt. Mit einer optimierten Darstellung der Gehaltstabelle konnte
die Aullenwirkung verbessert und Unklarheiten vorgebeugt werden. Die Gehaltsstufen, welche kei-
nen Erfahrungsanstieg mehr vorsehen, kdnnten in den Gehaltstabellen grau schraffiert ausgefillt
werden. So ware bereits in der Darstellung klar ersichtlich, dass kein Erfahrungsanstieg mehr vor-
gesehen ist. Eine solche Darstellung wird teilweise auch bei Gehaltstabellen auf Bundesebene an-
gewendet.

Beispielhaft dargestellt anhand der derzeit geltenden Gehaltstabelle (Anhang 1 des GAG 2005)1:

Gemeindeangestelltengesetz Anlage 1
(zu § 57 Abs. 3|

2024
Gehalisstute 1 2 3 4 5 6 7 g 9 10 11 12
Stellenviern
Gehaltsklasse bis

1 15 2.074,28 2.168,82 2,247,651 2.295,30 2,329,869

2 13 2.149,62 2,248,564 233495 2.363,01 2.425.06

El 21 224823 235896 245443 2.511,73 2.549,92

4 24 2.367.29 248524 2.590,90 2.651,85 2.692,52 733

5 27 151186 251249 2.751.37 2.819,27 286592 912,56 203585

3] 30| 267349 2.816,20 2.941,51 3.066,82 116, 3.141,99

7 33 2.887.61 3.051,32 3.187.68 3.324,00 3.105,93 3.133,10

8 35| 3.085,61 3.26116 3.407.44 3.553.75 3.612,26 3.670.79 3.700,06

] 33 3.324.71 3.5141,59 3.672,84 3.631.08 3.891.36 305769 1.020,59
10 42 3.561,41 3.76548 3.935,57 4.105,63 4.173,74 4.242,52 4.311,23
11 A5 379170 A.045,94 4.228,17 4.448,28 4.521,65 4.594,99 A4.668,36 0j
12 a3 4.014,05 2.557.49 4713, 4.830,01 4.346,30 5.024,67 5.102,54 5180, 5.219, 5.258,22
13 51 4.251.60 49127 5.077,34 5.284,56 536712 5.149,86 5.615,08 569774
14 54 4.480,04 5.178,93 5. 556,45 5.758,88 585142 6.008,37 6.137,2¢
15 57 4.803.90 5.573.83 =N 5.213.23 6.317,34 640821 6.189,20 6.632.87
16 60| 5.20042 65.034,82 & 6.728,75 G.339,45 6.940,23 J.027.80 718146
17 53 5.596,97 5.518.04 7.145,10 7.287.21 7.109.49 7.51854 TELTET 7.787.84
18 66| 6.026,55 6,654,440 7.045,98 7.736,62 7.893,62 8.030,74 8.151.33 8.260,37 8.448,72
19 (= 6.533,50 7.640.78 5.392,59 356278 570285 384197 6.950,20 3.066.6 9.164,18
20 72 703112 8.253,77 8.863.47 9.083,20 9.271,59 59.435,16 9.580,58 9.709.42 5.826,75 9.935,77
21 75 7.56149 8.909,74 0.580.58 9.816,23 1003162 10.211.71 10.370.32 10.514,09 10.644,60| 10.761,92
22 73 8.093.47 8,988, 9.542.58 10.261.27 10.522,33 10.743.72 10.937.06 11.108.83 11.262.52 11.401,32 11.528.56
23 a1 8.600.76 9.570,63 10.172.05 10.955.23 11.237.77 1148067 1159047 11.877.20 12.044,07 12194.38] 1233322

Anlage 4
(2u'§ 87 Abs. 6]
Tir Mus er 2024
Gehalisstule 1 2 3 4 5 G 7 | ] 0] 1] 13]
stellanuert
Get his

7 33 3.662,27 280131 2.937,91 3.002,68 312728

B 36 2.K34,6R 7.9495,02 3.178,65 320835 3.3069,73 3.472,68

B 33 3.053,07 3.226,54 337109 3.357,86 363132 3718,04 3,746,368

10 a2 3.969,37 3.455,75 3.611,10 3.704,35 3766, HTE 3.891,48 4.017,04 4.048,44
11 a5 3,479,710 371191 3.678,39 2.012,44 2079,47 1.145,47 4713,51 4.347,54 4381,00 241455 4.448,04
12 a3 5.6E2,E2 3.965,92 4.179,24 4.371,51 4.478,19 4.544,89 4.605,98 4.712,69 474,24 4.783, 78] 4.619,37
13 51 3,599 &0 327722 4.503,70 2.654,67 4.767,97 4.343,43 4513,31 5.063,33 5.145,35 5.131,14] 5. 270,60
14 54 4.108,49 a.502,80 4.746,89 a.523,52 5 063,87 5.153,14 5.2 6,68 5436, 710 5.504,63 5.506,49 567,33
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Verordnung uber die Anrechnung von Ausbildung und praktischer Erfahrung und deren wechsel-
seitige Berlcksichtigung:

Die genannte Verordnung, welche mit dem ,Gehaltssystem neu“ eingeflhrt werden soll, muss
mdglichst einfach und praktikabel gestaltet werden. In den Gemeinden finden sich oft keine spezi-
ellen Personalmanager:innen, die Uber einen breiten Erfahrungsschatz in diesem Bereich verfiigen
oder sich regelmalig mit Anrechnungen beschaftigen. Es ist daher umso wichtiger, dass diese
Verordnung fur jeden nachvollziehbar und einfach handhabbar ist.

Damit ein landesweit einheitlicher und rechtssicherer Vollzug dieser Durchfihrungsverordnung ge-
wahrleistet werden kann, sollten Leitfaden und Schulungen von Seiten des Landes fur die Gemein-
den zur Verfugung gestellt werden.

Leistungsbeurteilungs-Verordnung:

Bei der Durchflihrung der Leistungsbeurteilung kommt es regelmaflig zu Unklarheiten. Das Ergeb-
nis der jahrlich durchzufihrenden Leistungsbeurteilung hat mitunter erhebliche Auswirkungen auf
das Dienstverhaltnis. Die Leistungspramie gemaf § 64 ist davon abhangig, wie auch der Kuindi-
gungsgrund des § 80 Abs 1 lit b.

Die naheren Vorschriften zu den Methoden der Leistungsbeurteilung und zur Bewertung des Ar-
beitserfolges sind durch eine Verordnung der Landesregierung zu erlassen (§ 63 Abs 4). Die be-
stehende Leistungsbeurteilungs-Verordnung ist aus Sicht der Praxis oft nicht eindeutig genug.
Eine Uberarbeitung und Neuerlassung der Verordnung ware angezeigt.

Es wird daher dringend ersucht die Verordnung zu Uberarbeiten und die Methoden der Leistungs-
beurteilung sowie die Bewertung des Arbeitserfolges ndher auszufihren.

Nachtdienstzulage:

In Zusammenhang mit der Nachtdienstzulage fiir Gemeindesicherheitswachkérper kommt es teil-
weise zu unterschiedlichen Auffassungen. Gemal § 4 Gemeindebediensteten-Nebenbeziigever-
ordnung haben dem Sicherheitswachdienst angehérende Gemeindebedienstete keinen Anspruch
auf eine Nachtdienstzulage. In § 66 Abs 1 lit b wird ein solcher Anspruch aber nicht explizit ausge-
schlossen, sondern erst in der Durchfiihrungsverordnung. Es wird daher ersucht, hier fiir Klarheit
und Rechtssicherheit zu sorgen.

Ergadnzungszulage:

Die werdenden Miitter entscheiden sich aus nachvollziehbaren Griinden mittlerweile vorwiegend
fur die Variante des einkommensabhangigen Kinderbetreuungsgeldes. Immer haufiger entschei-
den sie sich gleichzeitig dennoch flr eine zweijahrige Elternkarenz. Wird die Mutter im zweiten
Jahr der Karenz erneut schwanger, besteht fur sie, aufgrund des ausgelaufenen Kinderbetreu-
ungsgeldes, kein erneuter Anspruch auf Wochengeld. Die Erganzungszulage des § 71 Abs 7 kann
dazu fiuhren, dass die Gemeinde als Dienstgeber in einem solchen Fall wahrend des Beschafti-
gungsverbotes die vollen Bezlige der Dienstnehmerin zu leisten hat. Dass die Gemeinde als
Dienstgeber fur den Ersatz des Wochengeldes zustandig ist, ist nicht nachvollziehbar, handelt es
sich doch grundsatzlich um eine sozialversicherungsrechtliche Leistung. Der zustandige Kranken-
versicherungstrager, welcher sonst auch fir die Leistung des Wochengeldes zustandig ist, hat da-
her auch im Falle der sogenannten ,Wochengeldfalle“ zu leisten.

Die Erganzungszulage wurde zu einer Zeit eingefuhrt, als es das einkommensabhangige Kinder-
betreuungsgeld noch nicht gab. Die Leistung sollte vom dafur zustandigen Krankenversicherungs-
trager erbracht werden. Die Vorarlberger Landesregierung wird ersucht sich beim Bund daftir ein-
setzen, um eine praktikable Lésung fir die Gemeinden und werdenden Mutter zu erreichen.
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Betreuungspersonen in Kinderbildungs- und -betreuungseinrichtungen:

Im Themenkomplex ,Kinderbildung- und -betreuung” gibt es weiterhin zahlreiche dienstrechtliche
Punkte, welche geandert bzw. verbessert werden sollten. Dieser Bereich sollte im Sinne der Ge-
meinden und ihren Dienstnehmer:innen umfassend und ganzheitlich (auch in Zusammenhang mit
den Forderungsbestimmungen) Uberarbeitet werden. Derzeit gibt es im Kinderbildungs- und -be-
treuungsbereich ein hohes Mal an Frustration und Unsicherheit. Wie bereits in der Stellungnahme
des Vorarlberger Gemeindeverbandes zum damaligen Begutachtungsentwurf flir das Sammelge-
setz Uber die Bildung und Betreuung von Kindern angefuhrt, hangt das Gelingen der praktischen
Umsetzung im Sinne des Kindeswohles vor allem von den personellen Ressourcen in den Ge-
meinden ab.

Nachfolgend einige Anregungen, welche zeitnah einer Losung bedurfen:

Vor- und Nachbereitungszeit:

Das Kontingent fir die wochentlichen Vor- und Nachbereitungsstunden geman §§ 85f ist zur Be-
waltigung der Aufgaben nicht ausreichend. Das Stundenkontingent sollte an die realen Gegeben-
heiten angepasst und entsprechend erhéht werden. Das Land bekennt sich in § 2 Abs 1 Kinderbil-
dungs- und-betreuungsgesetz unter anderem zu einer qualitatsvollen Bildung und Betreuung in
Kinderbildungs- und -betreuungseinrichtungen unter Berlcksichtigung des Wohles der Kinder. Die-
sem Bekenntnis kann jedoch nur entsprochen werden, wenn den Bediensteten in diesen Einrich-
tungen auch die notwendige Zeit fur ihre Vor- und Nachbereitung gewahrt werden kann. Die Auf-
gaben, welche in der Vor- und Nachbereitungszeit zu bewaltigen sind, werden immer mehr. Unter
einem zu geringen Stundenausmalf an Vor- und Nachbereitungszeiten leidet vor allem die Qualitat
der Arbeit der padagogischen Fachkrafte und Assistenzkrafte. Zusatzlich fuhrt dies zu einer gro-
Ren Belastung der Bediensteten, da es unumganglich ist, eine entsprechende Vor- und Nachberei-
tung auch bei aufgebrauchtem Stundenkontingent durchzufthren.

Um der Realitat gerecht zu werden, sollten die den Bediensteten zur Verfugung stehenden (wo6-
chentlichen) Vor- und Nachbereitungszeiten entsprechend erhéht werden.

Fortbildung:
Betreffend die Fortbildung fir padagogische Fachkrafte und Assistenzkrafte gibt es immer wieder

Unklarheiten bzw. Auffassungsunterschiede. GemaR § 85 Abs 1 (bzw. § 86 Abs 1 fiir Assistenz-
krafte) zahlen zu den Aufgaben der padagogischen Fachkraft die Bildung und Betreuung, die Vor-
und Nachbereitung sowie die Fortbildung. Fortbildung wird folglich als eigenstandige Aufgabe an-
gesehen. In Abs 2 wird die Fortbildung sodann in die Vor- und Nachbereitung einbezogen. Dass
die Dienstnehmer:innen in ihrer ohnehin bereits zu gering bemessenen Vor- und Nachbereitungs-
zeit auch noch ihre Fortbildungspflicht von mindestens 32 Stunden bzw. acht Stunden fir Assis-
tenzkrafte (§ 19 Abs 1 Kinderbildungs- und -betreuungsgesetz) zu erfullen haben, ist in der Praxis
nicht nachvollziehbar. Dies fuhrt dazu, dass die Zeit fur die Vor- und Nachbereitung im Ausmaf
der Fortbildungspflicht nicht fir die Vor- und Nachbereitung der Kinderbildungs- und betreuungsar-
beit selbst genutzt werden kann. Hinzu kommt, dass fur Assistenzkrafte keine verpflichtende Vor-
und Nachbereitung vorgesehen ist, sie aber dennoch eine Fortbildungspflicht von acht Stunden zu
erflillen haben. Sowohl die Vor- und Nachbereitung als auch die Fortbildung sind wichtige Aufga-
ben der padagogischen Fachkrafte und Assistenzkrafte, welche im Sinne einer qualitatsvollen Bil-
dung und Betreuung nicht vermischt werden sollten. In der Praxis wurde dies in der Vergangenheit
auch so gehandhabt. Den Bediensteten sollte ausreichend Zeit fir die Fortbildung aufterhalb ihrer
Vor- und Nachbereitungszeiten gewahrt werden kénnen.

Es wird daher angeregt, die Fortbildungszeit und die Vor- und Nachbereitungszeit voneinander zu
trennen und als jeweils eigenstandige Aufgabe vorzusehen.
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Entlastung des Personals in Kinderbildungs- und -betreuungseinrichtungen:

Aufgrund des stetig steigenden Ausmalies an Verwaltungstatigkeiten, vor allem auch in Zusam-
menhang mit der Forderungsabwicklung, im Kinderbildungs- und -betreuungsbereich sehen sich
viele Gemeinden gezwungen, zusatzlich zum padagogischen Personal, Verwaltungspersonal ein-
zustellen. Zum einen werden Koordinationsstellen geschaffen, welche fiir die Koordination und
Steuerung der Einrichtungen verantwortlich sind. Diese Koordinator:innen nehmen eine Vielzahl
an Aufgaben wahr, welche von der Bedarfsplanung Giber Recruiting und Férderungsabwicklung bis
zur Erarbeitung von Strategien reicht. Des Weiteren ist es immer haufiger notwendig Personal zur
administrativen Unterstitzung der padagogischen Fachkrafte und Assistenzkrafte als auch der Ein-
richtungsleitung einzustellen. Dieses Personal sorgt fir eine wesentliche Entlastung des padagogi-
schen Personals. Diese Verwaltungskrafte sind derzeit gesetzlich nicht vorgesehen, weswegen es
auch keine Forderung fur die Kosten solchen Personals gibt.

Zur Entlastung der in der Betreuung tatigen Bediensteten in Kinderbildungs- und -betreuungsein-
richtungen wird angeregt, solche Verwaltungskrafte und auch deren Férderung vorzusehen. Gene-
rell sollte eine Vereinfachung der Férderungsabwicklung erfolgen, um den Verwaltungsaufwand
des Personals in Kinderbildungs- und -betreungseinrichtungen madglichst gering zu halten, sodass
die personellen Kapazitaten auf die Kernaufgaben konzentriert werden kénnen.

Ubernahme von Leitungsfunktionen im Kinderbildungs- und betreuungsbereich:

In eingruppigen Kindergarten erhalt eine langjahrigen padagogische Fachkraft nach zehn Dienst-
jahren ein Gehalt der Gehaltsklasse 9. Fiir die zusatzliche Ubernahme der Funktion einer Grup-
penleitung erfolgt keine Hoherstufung. Fur langjahrige Dienstnehmer:innen wirde dies bedeuten,
dass sie mehr Verantwortung tibernehmen, daflir jedoch keine weitere finanzielle Abgeltung erhal-
ten konnen. Dies fuhrt dazu, dass vor allem langjahrige, erfahrene Dienstnehmer:innen keinen An-
reiz haben eine solche Gruppenleitungsfunktion zu tbernehmen. Die Schwierigkeit Leitungsfunkti-
onen zu besetzten, stellt sich bei gréfkeren Einrichtungen auch bei der Betrauung mit der Stellver-
tretung fur die Leitung einer Kinderbildungs- und betreuungseinrichtung.

Fir solche Félle sollte den Gemeinden die Moglichkeit einer (geférderten) Entschadigung bzw. Ab-
geltung im Wege einer Zulage ermdglicht werden, um solche Funktionen besetzen zu kénnen.

Ubergangsbestimmung Jahresarbeitszeit:

Begriiit wird grundsétzlich die Berlicksichtigung einer Verlangerung der Ubergangsbestimmung
der Jahresarbeitszeit (vgl § 119 Abs 6 laut Begutachtungsentwurf; Z 86). Es ist im Sinne aller Be-
teiligten, dass die dienstrechtlichen Bestimmungen flr das Personal in Kinderbildungs- und -be-
treuungseinrichtungen bis zum Jahr 2025 in einem grélkeren Rahmen verbessert und vereinfacht
werden.

Mit der derzeit geplanten — zu eng gefassten — Bestimmung ist fir den Ubergangszeitraum eine
verniinftige Personalplanung jedoch nur sehr schwer méglich. Die Ubergangsbestimmung sieht
vor, dass mit Dienstnehmer:innen, welche bereits vor dem 1. Juli 2024 in einem Dienstverhaltnis
mit vereinbarter Jahresarbeitszeit standen, diesen weiterhin auch in ganzjahrig gedffneten Kinder-
bildungs- und -betreuungseinrichtungen beibehalten durfen. Unter diese Regelung wurde nur eine
geringe Anzahl der Dienstnehmer:innen fallen. Es ware nur moglich Dienstnehmer:innen in ganz-
jahrig geoffneten Einrichtungen weiterhin in einem Jahresarbeitszeitmodell zu beschaftigen, wel-
che bereits unter die abgelaufene Ubergangsbestimmung des § 116 Abs 2 gefallen sind. Dies trifft
nur auf Dienstnehmer:innen zu, die bereits vor dem 1. Oktober 2023 eine Jahresarbeitszeit verein-
bart hatten. Darlber hinaus ware ein weiterer Anwendungsfall die Umstellung von einer nicht-
ganzjahrig gedffneten Einrichtung, in welcher das Jahresarbeitszeitmodell nach wie vor Anwen-
dung findet, zu einer ganzjahrig gedffneten Einrichtung. Es ist jedoch weiterhin nicht mdglich mit
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neu eintretenden Dienstnehmer:innen in ganzjahrig gedffneten Einrichtungen eine Jahresarbeits-
zeit zu vereinbaren. Die Bestimmung ist daher deutlich zu eng gefasst.

Die Gemeinden bendtigen fir die Umsetzung des Kinderbildungs- und -betreuungsgesetzes und
des damit verbundenen Versorgungsauftrages Instrumente, welche ihnen ein héchstmaogliches
Mal an Flexibilitat und Praktikabilitat in der Personalplanung bieten. Nur mit einem flexiblen Ar-
beitszeitmodell kann der Personaleinsatz verniinftig geplant werden und die Interessen der Dienst-
nehmer:innen entsprechend bericksichtigt werden. Das Interesse an einer Anstellung in ganzjah-
rig gedffneten Einrichtungen ohne Jahresarbeitszeit ist derzeit gering. Gerade in Zeiten des ekla-
tanten Personalmangels im Kinderbildungs- und -betreuungsbereich, sollte dies dringend Beach-
tung finden und den Gemeinden die notwendige Flexibilitdt gewahrt werden. Die Ubergangsbe-
stimmung sollte es ermdglichen, dass die Jahresarbeitszeit mit allen Dienstnehmer:innen, auch
neu eintretenden, vereinbart werden kann, unabhangig davon in welcher Einrichtung diese tatig
sind. Der Ubergangszeitraum sollte gleichzeitig fiir die Erarbeitung einer neuen, zukunftsorientier-
ten Losung im Sinne aller Beteiligten genutzt werden.

Mit freundlichen Grifen
Fur den Vorarlberger Gemeindeverband

Die Prasidentin:
Blrgermeisterin Dipl.-Vw. Andrea Kaufmann
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