iﬁ

"_\n/
Senat der Freien und Hansestadt Hamburg
Personalamt

Aktuelles, Aktivitaten, Aussichten

bhckpunktpersonal

Personalbericht 2007
Band 2

Personalmanagementbericht

3/2007



blickpunkt personal

Editorial

Dr. Volker Bonorden
Leiter Personalamt

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

der Personalbericht erscheint in diesem
Jahr bereits zum achten Mal. Seit vier Jah-
ren besteht er aus den beiden teilen Perso-
nalstrukturbericht (Band 1) und Personal-
managementbericht (Band 2).

Sie halten den Personalmanagementbe-
richt in den Handen. Damit informieren wir
Sie Uber die strategischen Schwerpunkte
unseres Personalmanagements.

Die Aufgaben des Personalmanagements
stehen immer in Abhangigkeit von gesell-
schaftlichen (Mega-) Trends.

Diese langfristig zu beobachten und ge-
meinsam Schlussfolgerungen zu ziehen,
ist Aufgabe des strategischen Personalma-
nagements. Der Personalmanagementbe-
richt ist damit auch das Ergebnis einer in-
tensiven Reflexion unserer im Band 1 (Per-
sonalstrukturbericht) veroffentlichten Per-
sonalstrukturdaten und des Meinungs- und
Wissensaustausches der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die in der hamburgischen
Verwaltung verantwortlich das Personalge-
schaft betreiben.

In unserem Schwerpunktthema Betriebliche
Gesundheitsférderung setzen wir uns in
diesem Jahr fortlaufend mit der Entwicklung
des Betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments auseinander. Grundlage daflr bieten
die Fehlzeitendaten. Das zweite Schwer-
punktthema ist seit nunmehr drei Jahren
das Thema ,Mobilitat und Interner Arbeits-
markt*.

Hier konnten wir im Berichtsjahr einige
Themen weiterentwickeln und legen hier
erstmals ein Konzept eines Behoérdennetz-
werkes mit dem Ziel einer gesundheitsfor-

dernden Mobilitat vor, das sich an Beschéaf-
tigte richtet, die sich z.B. auf Grund hoher
Fehlzeiten nur schwer auf dem internen Ar-
beitsmarkt vermitteln lassen. Unser Ziel ist
es, fur und mit den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern neue Perspektiven zu entwickeln
und insgesamt ihre Beschaftigungsfahigkeit
zu erhéhen.

Die Personalbedarfsplanung als dritten
Schwerpunkt des Personalmanagement-
berichts haben wir ebenfalls fortentwickelt
und erstmals einezuséatzliche Ubersicht und
-auswertung Uber die verschiedenen be-
planten Berufsgruppen erstellt. Die Einzel-
darstellungen befinden sich in der Anlage
zum Personalmanagementbericht.

Der vierte Schwerpunkt ist nach dem drei-
jahrigen Turnus der Erfahrungsbericht zur
Gleichstellung nach dem Hamburgischen
Gleichstellungsgesetz. Es wird berichtet, wie
sich die Chancen von Frauen auf eine Ausbil-
dung und Beschaftigung im hamburgischen
offentlichen Dienst darstellen und wie sich
die Rahmenbedingungen und Perspektiven
weiblicher Beschéftigter im Hinblick auf die
Handlungsfelder Stellenausschreibungen,
Fortbildung, Teilzeitbeschaftigung und Be-
urlaubung fortentwickelt haben.

lhr
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1 Einleitung

Seit 2004 berichtet der Senat der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH) jahrlich in seinem Personal-
managementbericht Uber zentrale strategische Themen des Personalmanagements.

In den vorbereitenden Prozess sind alle mit Personalmanagement befassten Funktionsebenen einbe-
zogen. Jahrlich kommen im Juni die Personalentwicklerinnen und Personalentwickler gemeinsam mit
den PersonalControllerinnen und PersonalControllern der Behérden und Amter zusammen und erar-
beiten einen Vorschlag zu den strategischen Handlungsfeldern des Personalmanagements. Dieser
Vorschlag wird im September eines jeden Jahres dem Gesprachsforum Personalmanagement (GFP)
vorgelegt. Das Staatsratekollegium berat daraufhin im Herbst im Rahmen der Personalstrategischen
Staatsraterunde (PSR) Uber die Ergebnisse des GFP und legt auf dieser Basis die kinftigen Hand-
lungsbedarfe des Personalmanagements sowie die Themen des nachsten Personalmanagementbe-
richts fest.

Dem Personalmanagementbericht liegen folgende Fragen zu Grunde:

. Welchen Beitrag leistet das Personalmanagement flr die Umsetzung der fachlichen und poli-
tischen Strategien der hamburgischen Verwaltung?
. Wie greift der Senat die Herausforderungen im Personalmanagement auf bzw. welche

Schlussfolgerungen sind von den Behorden und Amtern zu ziehen?

Die Ergebnisse der Diskussion des Jahres 2006 finden im vorliegenden Personalmanagementbericht
2007 ihren Niederschlag. Gleichzeitig wird mit der nachsten gemeinsamen Strategiesitzung der Per-
sonalentwicklerinnen und Personalentwickler und der PersonalControllerinnen und PersonalControl-
ler im Juni 2007 ein neuer Kreislauf fir den Personalmanagementbericht des kommenden Jahres in
Gang gesetzt.

Das Thema ,Betriebliche Gesundheitsférderung” (BGF) mit dem Schwerpunkt ,Fehlzeiten* wurde be-
reits 2004 im ersten Personalmanagementbericht dargestellt und seitdem weiterentwickelt. Hauptziel
ist eine weitgehende Standardisierung insbesondere beim Umgang mit Fehlzeiten und dem Aufbau
einer behordlichen Berichterstattung. Bezugspunkte sind dabei die einzelnen Berufsgruppen, da sich
die spezifischen Bedingungen berufsgruppenbezogen stark unterscheiden. Diese Betrachtung verhin-
dert ,Apfel mit Birnen“ zu vergleichen. Seit 2005 sind die Behérden und Amter verpflichtet, im Rahmen
des Personalmanagementberichts dann Bericht zu erstatten, wenn sie in relevanten Berufskatego-
rien einen Richtwert (hamburgweiter Durchschnitt der jew. Berufsgruppe mit einem zusatzlichen Tole-
ranzbereich) Uberschritten haben. Naheres ist unter dem Schwerpunkt Betriebliche Gesundheitsfor-
derung im Abschnitt 2 erlautert. Dartber hinaus werden unter diesem Schwerpunkt weitere Aktivitaten
der Betrieblichen Gesundheitsforderung erlautert (u.a. zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement
(BEM)).

Das Thema ,Mobilitdt und Interner Arbeitsmarkt” wurde erstmals flir den Personalmanagementbe-
richt 2005 als strategisches Handlungsfeld grundsatzlich aufbereitet und an vielen Beispielen aus der
hamburgischen Verwaltung verdeutlicht, welchen hohen Stellenwert das Thema in den Behérden und
Amtern hat. Gleichzeitig wurde ein Programm entwickelt, das die kinftig notwendigen Handlungs-
felder skizziert.

Im Personalmanagementbericht 2006 wurden dann ausgewahlte Beispiele dargestellt, die sich im
laufenden Jahr weiterentwickelt hatten. Dabei wurde deutlich, dass die Einfihrung und Umsetzung
neuer MalRnahmen in der Regel nicht innerhalb eines Berichtsjahres geleistet werden kénnen. Diese
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Einschatzung setzt sich im vorliegenden Bericht fort.
Das Thema ,Mobilitat und Interner Arbeitsmarkt* wird in Abschnitt 3 dieses Berichts dargestellt.

Die Anforderungen an eine Personalbedarfsplanung haben bereits in den Anfangen des Personal-
berichtswesens eine Rolle gespielt bzw. es wurden systematische Bedarfsplanungen durch das Be-
richtswesen initilert und ausgebaut. Die Berichte wurden - analog zu den Planungsinstrumenten -
seitdem stetig weiterentwickelt und auf weitere Berufsgruppen ausgedehnt. Die Notwendigkeit der
Personalbedarfsplanung stellt sich insbesondere durch die demografischen Veranderungen und die
Entwicklung der Aufgaben und Prozesse in der hamburgischen Verwaltung.

Seit 2004 wird die Personalbedarfsplanung nach Berufsgruppen differenziert in einer einheitlichen
Form und einem einheitlichen Planungshorizont von acht Jahren dargestellt. Die Planungshoheit ver-
bleibt dabei in den Behdrden und Amtern.

Auch im vergangenen Jahr wurde das Thema methodisch weiter entwickelt — optisch erkennbar durch
neue Planungsmatrizen. Dieser Schwerpunkt findet sich in Abschnitt 4.

Seit 2004 ist der Erfahrungsbericht zur Gleichstellung nach dem Hamburgischen Gleichstellungsge-
setz (HmbGIG) das zweite Mal Bestandteil des Personalmanagementberichts im Abschnitt 5. Der seit
1995 insgesamt fuinfte Bericht gibt Auskunft Gber die im HmbGIG benannten Schwerpunkte Frauen-
beauftragte, Frauenférderplane, Ausbildung und Einstellung.

Ein weiterer Schwerpunkt des Personalmanagements im vergangenen Jahr war das Konzept zur Er-
hoéhung des Anteils von Nachwuchskraften mit Migrationshintergrund, welches eingebettet ist in das
vom Senat am 19.12.2006 verabschiedete ,Handlungskonzept zur Integration von Zuwanderern®. Im
Band | des Personalberichts 2007 (Personalstrukturbericht) findet sich in 4. eine Darstellung dieser
Thematik.
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2 Schwerpunktthema Betriebliche Gesundheitsforderung

Betriebliche Gesundheitsforderung ist seit der Neuordnung des Personalberichtswesens im Jahr
2004 ein Schwerpunktthema des Personalmanagementberichts. Die Bedeutung dieses strategischen
Themas ist weiterhin hoch: Krankheitsbedingte Fehlzeiten beeinflussen die Leistungsfahigkeit und
Aufgabenerfillung der Organisation nachhaltig negativ. Aber auch die Bezlige von Betrieblicher Ge-
sundheitsférderung zu anderen Handlungsfeldern des Personalmanagements - unabhangig von der
Fehlzeitendiskussion - sind Grund daflr, dass das Thema als Schwerpunkt des Personalmanage-
mentberichts beibehalten worden ist.

21 Betriebliches Eingliederungsmanagement gem. § 84 Abs. 2 SGB IX

Die Erarbeitung von Strukturen fir das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) war und ist
ein thematischer Schwerpunkt betrieblicher Gesundheitsférderung. Im Personalmanagementbericht
2006 wurde ausfuhrlich Uber den Hintergrund und die Ausgestaltung von Verwaltungsverfahren zur
Erflllung der Anforderungen des § 84 Abs. 2 SGB IX berichtet.

Zwischenzeitlich haben fast alle Behérden und Amter der
Freien und Hansestadt Hamburg ein eigenes BEM einge-
fuhrt bzw. werden dies in Kirze tun. Hierzu sind im Lau-
fe des Jahres 2006 unterstitzende administrative Voraus-
setzungen durch das Zentrum flur Personaldienste (ZPD)
geschaffen worden. Mit Hilfe der Verfahrenskomponente
,Dezentrale Auswertungen® kbnnen nun alle Behérden und
Amter regelméaRig auswerten, welche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die Voraussetzungen des § 84 Abs. 2 SGB X er- .
fullen, um ihnen ein Gesprachsangebot zu unterbreiten. Die
rechtlichen Grundlagen der Einfiihrung des BEM sind durch
das Personalamt in Form eines umfangreichen rechtlichen
Leitfadens erarbeitet und den Personalabteilungen zur Ver-
fligung gestellt worden. Ein Leitfaden flr Beschaftigte und
Vorgesetzte, der umfassend Uber das BEM-Verfahren infor-
mieren wird, ist derzeit in der Endabstimmung im Strategie-
kreis Betriebliche Gesundheitsforderung’ und soll im dritten
Quartal 2007 erscheinen. .miteinander sprechen ist besser!

Bei der Ausgestaltung des BEM-Verfahrens haben die Behérden und Amter von der Méglichkeit Ge-
brauch gemacht, innerhalb der im Strategiekreis Betriebliche Gesundheitsforderung vereinbarten
.Standards zum Umgang mit Langzeiterkrankten“? und dem empfohlen Verfahren im o.g. Leitfaden
das Verfahren behdrdenspezifisch zu modifizieren. Dies betrifft insbesondere zwei zentrale Punkte:
die regelhafte Ansprechperson und die Art der Kontaktaufnahme.

Die meisten Behdrden und Amter setzen, wie es auch in den o.g. Standards verankert ist, auf die Vor-
gesetzten als Erstansprechpartner. Dies folgt der Auffassung, dass es zum Einen zur Firsorgepflicht
von Fuhrungskraften gehort, sich um die langzeiterkrankten Mitarbeiter zu kimmern, zum Anderen

' Strategie- und Expertenkreis Betriebliche Gesundheitsférderung in der hamburgischen Verwaltung sind iberbehérdlich zusammen-
gesetzte Gremien. Im Strategiekreis sitzen hochrangige Personalentscheidende aus den Behdrden und Amtern sowie Vertreter der
Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsverbande. Im Expertenkreis arbeiten Funktionstragerinnen und -tréger aus den
verschiedenen beteiligten Disziplinen (Personalentwicklung, PersonalControlling, Arbeitsmedizin, Sucht- und Sozialberatung etc.) zu-
sammen.

2 Standards im Umgang mit Langzeiterkrankten® als Download im Internet: http://fhh.hamburg.de/stadt/Aktuell/behoerden/personalamt/
service/publikationen-und-formulare/betriebliche-gesundheitsfoerderung.html

Foto: photocase.com/blindguard

Foto: photocase.com/elektro
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aber auch die Fuhrungskréfte als Vertreter des Arbeitsgebers und Dienstherrn am besten geeignet
sind, um betrieblich beeinflussbare Faktoren fiir die Genesung bzw. Stabilisierung zu nutzen, da Sie
mit dem Arbeitsumfeld der erkrankten Person vertraut sind. Wie in den ,Standards zum Umgang mit
Langzeiterkrankten“ vorgesehen, gibt es in allen Behdrden und Amtern auch die Mdglichkeit bei Fal-
len, in denen eine Kontaktaufnahme des/der Vorgesetzten aus den verschiedensten Grinden nicht
angezeigt ist, andere Ansprechpersonen fir ein BEM-Verfahren zu wahlen. Dies kdnnen Mitarbeite-
rinnen oder Mitarbeiter aus der Personalentwicklung, der Personalabteilung oder sog. Fallmanager
sein. Auf eben diese Fallmanager setzen einige Behdrden (wie das Amt fur Gesundheit und Verbrau-
cherschutz der BSG im letzten Personalmanagementbericht dargestellt hat)® bei der Ausgestaltung
des BEM-Verfahrens. Dies geht von der Annahme aus, dass speziell geschulte Fallmanager (die z.B.
oft aus der Sozialberatung stammen) besser auf den jeweiligen Einzelfall eingehen kénnen und ins-
besondere schwere Falle durch ihr Fachwissen auch im Bereich der moglichen Zusammenarbeit mit
anderen Kooperationspartnern (wie z.B. dem Integrationsamt oder Krankenkassen) wirkungsvoller
betreuen kdénnen.

Auch bei der Art der Kontaktaufnahme gibt es verschiedene Vorgehensweisen. Grundsatzlich wur-
de in den ,Standards zum Umgang mit Langzeiterkrankten vereinbart, dass zusatzlich zum schrift-
lichen Angebot an die Betroffenen mdglichst eine persdnliche Kontaktaufnahme mit den Beschaftigten
erfolgen soll. In vielen Fallen, insbesondere bei groReren Behérden und Amtern und bei langerer
Abwesenheit der betroffenen Personen, ist dies jedoch nicht mdglich. Deshalb kontaktieren einige
Behérden und Amter die vom § 84 Abs. 2 SGB IX erfassten Personen mittels eines standardisierten
Schreibens, in dem sie Uber das BEM-Verfahren informieren und ihnen das Gesprachsangebot mit der
Ansprechperson unterbreiten.

Standen in den letzten beiden Jahren die Einfliihrung des BEM-Verfahrens und die damit verbundenen
Problemstellungen im Vordergrund, so wird es in diesem Jahr verstarkt darum gehen, erste Erfah-
rungen zu sammeln und die Verfahren eventuell anzupassen bzw. weiterzuentwickeln. Insbesondere
wird zu erheben sein, wie viele BEM-Falle und damit Gesprachsangebote es gab und gibt und in wel-
chem Umfang das BEM, welches fir die betroffenen Personen freiwillig ist, angenommen wird. Denn
nur ein Verfahren, bei dem mdglichst viele Betroffene das Gesprachsangebot annehmen, und bei dem
darauf aufbauend mdglichst konkrete MalRnahmen zur Wiedereingliederung getroffen werden, kann
mittel- bis langfristig der Entstehung weiterer Fehlzeiten vorbeugen.

2.2 Sonstige uibergeordnete Aktivitaten in der Betrieblichen Gesundheitsforderung

Unter anderem bedingt durch die Konzentration auf die Einfuhrung des BEM-Verfahrens sind die
bereits 2005 begonnen Verhandlungen Uber eine Vereinbarung nach §94 HmbPersVG zur Betrieb-
lichen Gesundheitsférderung mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften im Jahr 2006 ins
Stocken geraten. Anfang 2007 sind die Verhandlungen jedoch wieder aufgenommen worden. Ziel der
Verhandlungspartner ist es, zunachst eine Prozessvereinbarung mit den gemeinsamen Zielen und
Grundsatzen der Betrieblichen Gesundheitsforderung abzuschlielRen, um darauf aufbauend konkrete
Bausteine (wie z.B. das BEM oder MalRhahmen fur spezielle Zielgruppen) zu vereinbaren.

Als Beitrag zur Gesundheitspravention hat das Personalamt im letzten Jahr den Status der hambur-
gischen Verwaltung als grofdten Arbeitgeber und Dienstherrn in Hamburg genutzt, um mit derzeit acht
Anbietern aus dem Bereich Fitness, Gesunderhaltung und Wellness besondere Konditionen fir alle
Beschaftigten zu verhandeln.* Uber das Intranet kénnen sich Beschéftigte (iber diese Konditionen
informieren und schlielen einen Vertrag mit dem Anbieter ihrer Wahl. Zum Teil gelten diese Konditi-

3 siehe Personalmanagementbericht 2006, S. 8 ff.

4 Dabei entsteht fir die Beschaftigten kein geldwerter Vorteil, da keine Zuschiisse seitens des Arbeitgebers und Dienstherrn gezahlt
werden. Die Beschaftigten missen die Angebote, die sie in Anspruch nehmen, selbst finanzieren, profitieren aber von Preis-
nachlassen und besonderen Angeboten, wie es beispielsweise bei dem GrolRkundenabo des HVV schon seit Jahren Ublich ist.

7
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onen auch flr Familienangehorige. Das Personalamt erhofft sich dadurch, die Beschaftigten dabei zu
unterstltzen, durch Sportangebote in ihrer Freizeit aktiv ihnre Gesundheit zu erhalten und zu férdern.

2.3 Vergleichende Fehlzeitenanalyse - Stellungnahmen der Behérden und Amter zu iiber-
durchschnittlichen Fehlzeiten in relevanten Berufskategorien

Seit 2003 gibt es mit der Definition von ,Standards zur Analyse von Fehlzeiten und der daraus fol-
genden Maflinahmenplanung der Betrieblichen Gesundheitsforderung“ ein Uberbehdérdlich abge-
stimmtes Instrument zum Umgang mit Fehlzeitendaten (siehe dazu auch die Darstellungen in den
Personalmanagementberichten 2004, 2005 und 2006). Das ZPD stellt den Behérden und Amtern die
Daten zur Verfigung. Diese sind daflir verantwortlich, die Daten unterjahrig auszuwerten und daraus
Schlussfolgerungen fur ihr Handeln zu ziehen. Mit der vergleichenden Fehlzeitenanalyse in den Be-
rufskategorien, die die hamburgische Verwaltung seit 2004 nutzt, gibt es mittlerweile ein funktionie-
rendes Instrument zur Ressourcensteuerung und Ableitung strategischer Handlungsschwerpunkte flr
Betriebliche Gesundheitsférderung.

Bereits in den vergangenen Jahren waren die Behdrden und Amter, die in einer oder mehreren Be-
rufskategorien Uberdurchschnittliche Fehlzeiten aufwiesen, aufgefordert, ihre Erkenntnisse aus der
internen Fehlzeitenanalyse anhand eines Fragenkatalogs aufzubereiten. Seit 2005 wurde die Be-
richtspflicht im Hinblick auf die relative Grol3e der zu betrachtenden Berufskategorien eingeschrankt,
weil nur bei entsprechend groRRer Personenzahl personalpolitische Ableitungen und Aussagen mog-
lich sind.

Die im Folgenden genannten Fehlzeitenquoten sind die standardisierten Fehlzeitenquoten.® Diese
beruhen auf den bezahlten krankheitsbedingten Fehlzeiten des statistischen Personalbestandes in
einer Vollkrafterechnung. Dieser Behordenvergleich bildet die Grundlage fur die Berichterstattung der
Behérden und Amter zur Beeinflussung der krankheitsbedingten Fehlzeiten durch MaRnahmen der
Betrieblichen Gesundheitsférderung (zur Methodik der Fehlzeitenberichterstattung siehe auch Perso-
nalstrukturbericht 2007, Abschnitt 5).

2.3.1 Uberdurchschnittliche Fehlzeiten in hamburgweit relevanten Berufskategorien

Eine Berichtspflicht besteht - wie im Vorjahr - fiir alle Behérden und Amter, deren Personalkdrper zu
mindestens 10 % aus einer hamburgweit relevanten Berufskategorie besteht und bei denen in dieser
Berufskategorie die Fehlzeitenquote uber dem Richtwert (Richtwert = durchschnittliche Fehlzeiten-
quote in dieser Berufskategorie iber alle Behérden und Amter) +1 Prozentpunkt Toleranz liegt. Da-
durch werden drei unterschiedliche Kriterien miteinander verknupft:

1. Es werden nur direkt vergleichbare Gruppen (Berufskategorien) miteinander in Relation ge-
setzt.

2. Es werden alle Berufskategorien mit einem relevanten Anteil (10 %) am Personalbestand der
hamburgischen Verwaltung betrachtet.

3. Behorden und Amter mit auffalliger Fehlzeitenquote in hamburgweiten Berufskategorien wer-

den nur dann berichtspflichtig, wenn diese Berufskategorie auch innerhalb ihres Personalkér-
pers eine relevante Gro3e (mindestens 10 %) ausmacht.

5 als Download Internet: http://fhh.hamburg.de/stadt/Aktuell/behoerden/personalamt/service/publikationen-und-formulare/betriebliche-ge-
sundheitsfoerderung.html

¢ Die standardisierten Fehlzeitenquoten stellen um Einflisse unterschiedlicher Altersstrukturen und Schwerbehindertenzahlen
bereinigte Anteile der bezahlten, krankheitsbedingten Fehlzeiten an der jeweiligen Sollarbeitszeit dar. Bedingt durch die Standardi-
sierung bilden sie nicht den tatsachlichen Arbeitszeitausfall der Behérden ab. 8



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2007

Bezogen auf die Daten des Jahres 2006 fallt 2007 die Behorde fur Inneres fur Polizeivollzugsbedien-
stete unter die Berichtspflicht. Hier gilt der Vergleich mit der durchschnittlichen Fehlzeitenquote FHH-
Gesamt + 1 Prozentpunkt Toleranz entsprechend der flr den letzten Personalmanagementbericht
verabredeten Regelung fiir hamburgweit relevante Berufskategorien, die nur in einer Behdrde/einem
Amt vertreten sind. Der Vergleich innerhalb der Berufskategorie ist nicht méglich und ein bundesweiter
Vergleich wegen der unterschiedlichen Erhebungsgrundlagen methodisch nicht haltbar.

Stellungnahme der Behdrde fur Inneres:
(1) Behorde fiir Inneres fiir die Polizeivollzugsbediensteten

Mit einem Personalbestand von 8.388 Beschaftigten lag die standardisierte Fehlzeitenquote dieser
Berufskategorie 2006 bei 6,9% und ist damit gegeniber dem Vorjahr mit 7,4% deutlich zurlickge-
gangen. Die standardisierte Fehlzeitenquote FHH-Gesamt von 5,8% wird jedoch um mehr als einen
Prozentpunkt Uberschritten.

Die Analyse der Fehlzeiten ergab, dass im Polizeivollzugsdienst der Anteil von Dienstunfallen deutlich
hoéher als in anderen Bereichen der hamburgischen Verwaltung ist. Auswertungen des Referates flr
Arbeitssicherheit ergaben, dass es sich dabei zum gréfliten Teil um einsatzbezogene Dienstunfalle
handelt. Diese sind zurtickzufihren auf die hohen kdrperlichen Belastungen, die sich aus der Einsatz-
bewaltigung fur Polizeivollzugsbeamte ergeben. Blieben diese Unfallzahlen unberutcksichtigt, wirde
sich die verbleibende Fehlzeitenquote im unauffalligen Bereich bewegen. Konkrete Aussagen Uber
das Aufzeigen der eindeutigen Tendenz hinaus lassen die bisherigen Auswertungen der Daten noch
nicht zu.

Es wird auf die neue ,Dienstanweisung fur den Dienstsport der Polizeivollzugsbeamten in der Polizei
Hamburg“ hingewiesen, welche zu sportlichen Aktivitaten verpflichtet. In diesem Zusammenhang wird
erwartet, dass sich der vermehrt in Anspruch genommene Dienstsport perspektivisch gesundheitsfor-
dernd auswirkt und damit auch eine Fehlzeitenreduzierung nach sich zieht. Dariber hinaus werden
zur Vorbeugung von Verletzungsgefahren wahrend eines tatsachlichen Einsatzes grundsatzlich spe-
zifische Ubungen im Rahmen des ,Einsatzbezogenen Trainings* angeboten.

Ende des letzten Jahres wurde das Betriebliche Eingliederungsmanagement eingefuhrt. Erfahrungen
mit diesem Instrument liegen noch nicht vor.

Mit der Einrichtung des Forderkreises Gesundheit ist ein erster Schritt getan, die vielfaltigen Mallnah-
men, die in der Polizei zur Senkung von Fehlzeiten bereits angeboten werden, zu blindeln, besser zu
koordinieren und zu erweitern. So wird im Jahr 2007 z. B. auch eine Informationsveranstaltung zum
Thema Darmkrebs organisiert.

2.3.2 Uberdurchschnittliche Fehlzeiten in behérdenrelevanten Berufskategorien

Eine Berichtspflicht entsteht fiir diejenigen Behérden und Amter, bei denen in den fiir sie relevanten
Berufskategorien die Fehlzeitenquote Uber dem Richtwert (+ 1 % Toleranz) liegt. Auch hier gilt die
durchschnittliche Fehlzeitenquote FHH-Gesamt (+ 1 Prozentpunkt Toleranz) als VergleichsgroRie,
wenn die Berufskategorie nur in einer Behorde/einem Amt vertreten ist. In diesem Feld wird Gber
auffallige Berufskategorien berichtet, die auf Grund ihres hohen Anteils am Personalbestand einer
Behorde (mindestens 10%) relevant sind. Bezogen auf die Daten des Jahres 2006 fallen unter die
Berichtspflicht:
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. Behdrde fir Inneres flr Berufsfeuerwehrleute

. Behorde fiir Wirtschaft und Arbeit fur land- und forstwirtschaftliche Berufe

. Bezirksamt Hamburg-Mitte fiir leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute und fir Biro-
fach-/Burohilfskrafte

. Bezirksamt Bergedorf fir leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute und Burofach-/Blro-
hilfskrafte

. Bezirksamt Wandsbek fir Burofach-/Birohilfskrafte

. Justizbehorde fur Vollstreckungs-/Vollzugspersonal

. Behdrde fur Wissenschaft und Forschung fir leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute

Stellungnahmen der Behérden und Amter:
(1) Behorde fiir Inneres fiir Berufsfeuerwehrleute

Die Berufsgruppe der Berufsfeuerwehrleute betragt 16,7 % am Gesamtpersonalkdrper der Behdrde
fur Inneres, dies entspricht 2.143 Personen. lhre standardisierte Fehlzeitenquote liegt mit 7,2 % tber
der Fehlzeitenquote FHH-Gesamt von 5,8 %. Gegenlber dem Vorjahr konnte die Fehlzeitenquote al-
lerdings um 1,1 Prozentpunkte gesenkt werden. Fur diese Berufsgruppe flihrt die Behorde fir Inneres
MafRnahmen in den folgenden drei Bereichen durch:

1. Friihere Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess fiir Beschaftigte mit Erkrankungen, bei
denen eine Tatigkeit auBerhalb des Einsatzdienstes moglich ist

Eine Berufsfeuerwehrfrau bzw. ein Berufsfeuerwehrmann des Einsatzdienstes kann auf Grund der
wahrzunehmenden Aufgaben, einhergehend mit den kdrperlichen und gesundheitlichen Belastungen/
Anforderungen, nur bei 100%-iger Wiederherstellung der Gesundheit die Arbeit wieder aufnehmen
und somit die Arbeitsfahigkeit bescheinigt bekommen. Dieser Umstand kann vom Amt Feuerwehr
grundsatzlich nicht beeinflusst werden.

Die Feuerwehr wird jedoch in Zukunft das Verhalten der Vorgesetzten und Beschéaftigten dahingehend
steuern, dass die Beschaftigten im Einsatzdienst bei eingeschrankter Gesundheit (z. B. leichten mus-
kularen Erkrankungen) vermehrt auf3erhalb des Einsatzdienstes eingesetzt werden sollen. Hierdurch
kénnen die Fehlzeiten in Einzelféllen reduziert werden, da die gesundheitlichen Anforderungen im
rickwartigen Bereich des Einsatzdienstes nicht so hoch sind wie im Einsatzdienst.

Daruber hinaus kdnnen Feuerwehrbeamte, die eine schwerwiegende Erkrankung Uberwunden ha-
ben, auf die eine lange Rehabilitationsphase folgt, im Rahmen des Genesungsprozesses frihzeitig
- entsprechend ihrer physischen und psychischen Krafte - wieder ins Berufsleben eingegliedert wer-
den. Praktiziert wurde dies bereits mit Diabetikern und Thromboseprophylaxe-Patienten, die sich in
der ,Einstellungsphase® befinden.

Bis zur vollen Wiederherstellung der Feuerwehrvollzugsdienstfahigkeit kdnnen diese diensteinge-
schrankten Angehdrigen des Einsatzdienstes u.a. folgende Aufgaben wahrnehmen, um ihre Kolle-

ginnen und Kollegen zu unterstitzen:

an der Feuer- und Rettungswache

. Unterstltzung im administrativen Bereich (Einsatzvor- und Nachbereitung)
. Aktualisierung von Einsatzplanen
. Projektarbeit nach Weisung des Dienststellenleiters (z. B. Offentlichkeitsarbeit im Wachrevier)
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. Wachabteilungstbergreifende Aus- und Fortbildungsplanung
. Brandschutzerziehung / Schulklassenbetreuung

im Innendienst

. Unterstltzung der Geratewarte in der Abteilung ,Technik und Logistik“ oder der Landesfeuer-
wehrschule

. Unterstutzung der Sicherheitsdienste

. Einsatz als Kraftfahrer in der Fahrzeuglogistik

. Datenerfassung und evtl. -verarbeitung in der Einsatzabteilung

. Unterrichtstatigkeit an der Landesfeuerwehrschule (LFS) bei entsprechender Qualifikation

. Leitstellentatigkeit (sofern die Qualifikation Reservedisponent vorliegt)

Die vorubergehenden Einsatze im Innendienst bieten den noch nicht vollstandig wieder genesenen
Feuerwehrfrauen und -mannern zugleich einen Perspektivwechsel der grundsatzlich geeignet ist, den
Horizont zu erweitern, Zusammenarbeit zu verbessern und die Verwendungsbreite zu erhéhen.

2. Praxisorientiertere Flihrungsfortbildung

Es ist klassische Aufgabe der Vorgesetzten, Qualitat und Menge der Arbeitsleistung einer Organisati-
onseinheit zu steuern und eine Personalfuhrung, die Motivation und Arbeitszufriedenheit an einer der
ersten Stellen sieht, zu praktizieren.

Die Erkenntnis, dass der Output eines Teams umso gréfRer ist, wenn die Arbeitszufriedenheit subjektiv
als hoch empfunden wird, ist nicht neu. Das Fuhren in diesem Sinne muss den Vorgesetzten tiefge-
hender vermittelt werden und fir die Zukunft intensiver in die Flihrungskrafteaus- und -fortbildung
einflielen.

Innerhalb des feuerwehrtechnischen Dienstes wird den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Vorge-
setztenfunktionen Uber die Lehrinhalte zum Thema ,Flhrung im Einsatzdienst® hinaus, die besondere
Bedeutung der Arbeitszufriedenheit im ,inneren Dienstbetrieb® vermittelt.

Es laufen zurzeit erste Gesprache mit der LFS, um die Lehrinhalte sowohl der Laufbahnausbildung
des gehobenen feuerwehrtechnischen Dienstes, als auch der sich anschlielienden Fortbildungsver-
anstaltungen vor diesem Hintergrund zu betrachten. Es sollen dabei besonderes Augenmerk auf den
Praxisbezug der vermittelten Unterrichtsinhalte gelegt und regelmaRige Rickmeldungen der Lehr-
gangsteilnehmer eingeholt werden.

Des Weiteren ist ein Baustein zu integrieren, der auf die unter 1. (Erkrankungen, bei denen eine Ta-
tigkeit auRerhalb des Einsatzdienstes mdglich ist) beschriebene MalRnahme hinweist und mdégliche
Handlungsfelder aufzeigt.

3. Dienstsport verstarkt zum Training der allgemeinen Grundlagenausdauer und der Rumpf-
kraft nutzen

Das Ziel des regelmaRigen Dienstsports ist die Erhaltung und Verbesserung der erforderlichen Fit-
ness, um den gestellten Anforderungen gerecht zu werden. Darlber hinaus soll durch den Sport der
allgemeine Gesundheitszustand in Verbindung mit kérperlichem Wohlbefinden, Flexibilitat, Ausdauer,
Widerstandfahigkeit und die Teamfahigkeit positiv beeinflusst werden. Risiken wie Bewegungsman-
gel, Stress und Ubergewicht, die Volkskrankheiten wie Diabetes, Herz-Kreislauf-Erkrankungen, RU-
ckenbeschwerden und Krebs fordern, sollen durch Dienstsport reduziert werden.
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Dienstsport als praventive Malhahme der Gesundheitsférderung wirkt krankheitsbedingten Arbeits-
ausfallen und friihzeitigen Pensionierungen entgegen und muss den Feuerwehrbeamtinnen und -be-
amten erhalten bleiben.

Ein Grolteil der durch Dienstsportunfalle entstandenen Fehlzeiten ist auf die so genannten Ballsport-
arten zurlickzuflhren. Inhalt des Dienstsports wird daher zukiinftig in erster Linie ein Training der
allgemeinen Grundlagenausdauer und der Rumpfkraft aber auch der allgemeinen Kraftausdauer und
der Koordination und Beweglichkeit sein. Weiterhin werden die Mal3nahmen hinsichtlich der Unfallver-
hidtung im Dienstsport kritisch hinterfragt und ggf. angepasst werden.

(2) Behorde fiur Wirtschaft und Arbeit fur land- und forstwirtschaftliche Berufe

Die BWA ist noch fiir das Jahr 2006 fur die land- und forstwirtschaftlichen Berufe berichtspflichtig.
Gemal Senatsdrucksache 2005/747 und Beschluss vom 28.06.2005 wurde die Dezentralisierung der
Forstreviere (bis auf die Revierforsterei Alt-Erfrade) auf die entsprechenden Bezirksamter Harburg,
Altona, Wandsbek und Bergedorf beschlossen; zum 01.07.2006 wurden die Mitarbeiter der Forstbe-
reiche dorthin abgeordnet und zum 01.01.2007 versetzt.

Die standardisierte Fehlzeitenquote in der Berufskategorie land- und forstwirtschaftliche Berufe liegt in
der BWA fiir das Jahr 2006 bei 7,5%, der Richtwert dieser Berufsgruppe liegt bei 5,7%. Im Vergleich
zum Vorjahr hat sich die Quote in der BWA leicht, um 0,3 Prozentpunkte, erhdht. Der Richtwert fir
die gesamte Berufsgruppe erhéhte sich allerdings um 0,4 Prozentpunkte. Wie im Vorjahr beschaftigte
die BWA 67 Personen in dieser Berufskategorie. Dies entspricht einem Anteil von 13,59% des stati-
stischen Personalbestandes der BWA (14,6% Vorjahr).

Die Arbeitsbedingungen der Beschaftigten in land- und forstwirtschaftlichen Berufen sind seit jeher
durch Witterungseinflisse, korperlich schwere, belastende und gefahrgeneigte Arbeiten gepragt. Das
Forstamt verfligt flir den betrieblichen Teil Gber einen eigenen Arbeitsschutzausschuss, in dem ne-
ben der Fachkraft fur Arbeitssicherheit, den Sicherheitsbeauftragten der Revierforstereien auch eine
Fachkraft des Arbeitsmedizinischen Dienstes (AMD) vertreten ist. Die Aktivitdten dieses Gremiums
sind Uberwiegend auf die Verbesserung der Arbeitssicherheit und Ergonomie ausgerichtet. Neben der
Arbeit eines Qualitatszirkels besteht die Moglichkeit, an Fortbildungen zu Themenstellungen der Ar-
beitssicherheit, Forsttechnik und Ergonomie teilzunehmen. In der Zusammenarbeit mit der Landesun-
fallkasse werden in regelmafligen Abstanden Projekte zur Gesundheitsvorsorge und Arbeitssicherheit
durchgefiihrt. Zwischen den Personalverantwortlichen, der Fachkraft fir Arbeitssicherheit, dem AMD
und der Personalvertretung findet ein regelmafiger Informationsaustausch mit dem Ziel statt, die Ar-
beitsbedingungen im Sinne der Gesundheitsflirsorge zu verbessern.

(3) Bezirksamt Hamburg-Mitte fiir leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute und fiir
Birofach-/Blrohilfskrafte

Das Bezirksamt Hamburg-Mitte erfiillte in den letzten vier Jahren nachweislich erfolgreich Konsolidie-
rungsverpflichtungen im erheblichen Umfang. Trotz begleitender Aufgabenkritik war ein steigender
Arbeitsdruck auf alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nicht vermeidbar.

Fir beide Berufsgruppen gilt, dass das Berichtsjahr von erheblichen raumlichen und organisatorischen
Veranderungen gepragt war. Die Schaffung neuer Strukturen ging haufig einher mit einem Wechsel
des kollegialen Umfeldes oder neuer Teamanbindung. Dies wurde von den Betroffenen als belastend
und personlich beeintrachtigend empfunden. Die personalentwicklerische Begleitung dieser Prozesse
ist nicht ausreichend, deshalb sind negative Auswirkungen auf das Krankheitsgeschehen nicht ganz-
lich auszuschlief3en.
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Bei der Betrachtung einzelner Gruppen mit hohen Fehlzeiten ist auffallig, dass Bereiche mit starkem
Publikumsverkehr besonders betroffen sind. Hier wird kiinftig mit verstarktem Hinweis auf bestehende
Fortbildungsangebote reagiert werden; ebenso werden die schon eingeleiteten Malinahmen der
Teamentwicklung und in Einzelfallen das Coaching von Vorgesetzten weitergefuhrt.

Ein relativ hoher Anteil von Fehlzeiten entfallt auf Langzeiterkrankte. In diesen Einzelfallen greifen per-
sonalentwicklerische Malinahmen nicht entscheidend; trotzdem bestehen zu diesem Personenkreis
enge personalfursorgerische Kontakte.

Um insgesamt Fehlzeiten entgegenzusteuern, hat das Bezirksamt Hamburg-Mitte nach wie vor di-
verse gesundheitsfordernde Malinahmen fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorgehalten. Hier ist
an erster Stelle das ab 01.10.2006 geltende Rauchverbot in allen Dienstraumen des Bezirksamtes
zu nennen. Damit wird konsequent ein umfassender Nichtraucherschutz umgesetzt. Die Einfuhrung
dieser MalRnahme war von unterstutzenden Mallnahmen begleitet, u.a. Nichtraucherseminare und
Beratungen durch den AMD.

Zur Reduzierung der Fehlzeiten werden die bestehenden Angebote zum Gesundheitssport und der
Gesundheitsvorsorge, z.B. Grippeschutzimpfung, Stressabbau durch Ohrakupunktur, Beratung zu
verschiedenen Themen durch den AMD weiterentwickelt werden.

Es wird von Bedeutung sein, wie schnell die strukturellen Veranderungen der Verwaltungsreform um-
gesetzt werden kénnen, damit sich fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wieder berschaubare
Arbeitsbedingungen ergeben, und wie sich die Probleme aus den raumlichen Anbindungen, die nicht
immer mit den organisatorischen Zuordnungen Ubereinstimmen, minimieren lassen. Einhergehend
mit dieser Konsolidierung wird sich auch wieder eine groRere Offenheit fir begleitende und unterstit-
zende MalRnahmen der Fortbildung und der Personalentwicklung einstellen.

(4) Bezirksamt Bergedorf fiir leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute und Biirofach-/
Burohilfskrafte

Es handelt sich zum Einen um die Berufskategorie Burofach- bzw. Burohilfskrafte mit einer standar-
disierten Fehlzeitenquote von 9,3% im Berichtsjahr (7,9% im Jahr 2005). Sie macht einen Anteil von
31,9% des gesamten Personalbestandes aus. Sie verteilt sich mit ca. 160 Personen auf den gesamten
Bereich des Bezirksamtes. Zum Anderen geht es um die Berufskategorie der leitenden und entschei-
denden Verwaltungsfachleute mit einer standardisierten Fehlzeitenquote von 5,9% im Berichtsjahr
(6,8% im Jahr 2005). Auch diese Gruppe, die 20,9% des Gesamtpersonals ausmacht, verteilt sich mit
104 Personen auf das gesamte Bezirksamt. Spezielle Aktivitaten gibt es fur diese Berufskategorien
nicht. Die detaillierte Auswertung der Fehlzeiten bezogen auf die einzelnen Fachbereiche hat keine
besonderen Auffalligkeiten ergeben. In beiden Berufskategorien sind es vor allem die Langzeiterkran-
kungen, die zu einer erhdhten Fehlzeit fuhren. Betroffen ist die Altersgruppe der 40- bis 59-Jahrigen.
Spezielle Mallnahmen Uber das BEM hinaus sind deshalb nicht geplant. Alle sonstigen Angebote zur
Betrieblichen Gesundheitsférderung werden im Bezirksamt regelmaRig weitergeflhrt. Hierzu gehéren
auch regelhaft Teamentwicklungsmaflinahmen und Mitarbeiter-Coachings, womit langfristig eine Ver-
anderung der Fehlzeiten vor allem im Bereich der psychischen Belastungen erreicht werden soll.

(5) Bezirksamt Wandsbek fiir Biirofach-/Biirohilfskrafte
Die Fehlzeitenquote in der Berufskategorie leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute liegt im Be-
zirksamt Wandsbek bei 6,3% (Vorjahr 6,9%, Richtwert 4,5%). Das Bezirksamt Wandsbek beschaftigt

226 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in dieser Berufskategorie. Das entspricht einem Anteil von 18,4%
des statistischen Personalbestandes.
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Die Berufskategorie der leitenden/entscheidenden Verwaltungsfachleute erstreckt sich Uber den ge-
samten Tatigkeitsbereich des Bezirksamtes Wandsbek. Die Analyse der Daten fiir 2006 hat ergeben,
dass 72% der Arbeitsunfahigkeitsfalle eine Krankheitsdauer von ein bis drei Tagen haben. Gleichzei-
tig wurde ermittelt, dass 33% der Krankheitstage durch ca. 3% der Arbeitsunfahigkeitsfalle mit einer
Dauer von mehr als 30 Tagen verursacht wurden. Somit wird ein groRer Teil der Fehlzeiten von einem
kleinen Teil der Belegschaft verursacht, die sich nicht in einem Bereich konzentrieren.

Die hohe Fehlzeitenquote der Berichtszielgruppe beruht auf einer gré3eren Anzahl von Erkrankungen,
die ausschlieBlich auf den Einzelfall bezogen begleitet werden kénnen. Daher wird in 2007 das in
Wandsbek bisher ausgesetzte BEM-Verfahren vorangetrieben werden. Auf Grund eines Rechtsstreits
des Personalrates gegen das Bezirksamt, der zurzeit ruht, konnte das BEM-Verfahren aber bisher
nicht umgesetzt worden.

(6) Justizbehorde fiir Vollstreckungs-/Vollzugspersonal

Die Berufskategorie Vollstreckungs-/Vollzugspersonal (mittlerer allgemeiner Vollzugsdienst AVD) gibt
es nur im Strafvollzugsamt. Der Anteil des AVD am Personalbestand des Strafvollzugsamtes betragt
71% bzw. 1.247 Personen. Die Fehlzeitenquote fur diese Berufskategorie liegt wie im Vorjahr bei
9,2%, der Richtwert ist die durchschnittliche Fehlzeitenquote der FHH-Gesamt von 6%.

Fur diese Berufskategorie war die Justizbehdrde auch im letzten Personalmanagementbericht be-
richtspflichtig, da hier die Fehlzeitenquote dauerhaft Gber dem Richtwert FHH-Gesamt liegt. Insofern
werden/wurden die bereits laufenden Aktivitaten der letzten Jahre Uberwiegend fortgeflhrt:

. Ausweitung des Schichtsystems mit freiwilligen sog. Langschichten (im Rahmen der Ar-
beitszeitgesetze) auf weitere Justizvollzugsanstalten, um die Erholungsphasen zwischen den
Schichten zu verlangern.

. Durchfiihrung von Eignungstests und Umsetzung von Qualifikationsmaflinahmen von
Beamtinnen und Beamten des mittleren allgemeinen Vollzugsdienstes fur Laufbahnauf-
gaben des mittleren Verwaltungsdienstes beim Strafvollzug und des mittleren allgemei-
nen Verwaltungsdienstes im Rahmen des § 47 Abs. 3 HmbBG (Starkere Nutzung der Mog-
lichkeiten, statt der Versetzung in den Ruhestand wegen Dienstunfahigkeit zu prifen, ob ein
anderes Amt derselben oder einer anderen Laufbahn Gbertragen werden kann).

. Umsetzung der Rahmenvereinbarung zwischen dem Strafvollzugsamt und dem Personal -
amt zur Férderung der beruflichen Mobilitat zur Vermeidung von Frihpensionierungen straf-
vollzugsdienstuntauglicher Beamtinnen und Beamter.

. Durchfuhrung von weiteren Gesundheitstagen in den Justizvollzugsanstalten unter Beteili-
gung des AMD. In einigen Bereichen wird Ohrakupunktur zur Unterstiitzung der Raucherent-
wohnung sowie zur Stressbewaltigung angeboten. Das Angebot soll erweitert werden.

. Durchfuhrung einer Qualifizierungsmaflinahme fur Laufbahnaufgaben des mittleren Verwal-
tungsdienstes beim Strafvollzug fur strafvollzugsdienstuntaugliche Beamtinnen und Beamte.

. Fortfihrung der geregelten Verfahrensablaufe mit erkrankten Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern.

. Erweiterung des bestehenden Sportangebotes.
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(7) Behorde fiir Wissenschaft und Forschung fiir leitende/entscheidende Verwaltungsfach-
leute

Die standardisierte Fehlzeitenquote in der Berufskategorie leitende/entscheidende Verwaltungsfach-
leute liegt im Hochschulamt bei 6,1%, der Richtwert in dieser Berufsgruppe betragt 4,5%. Der Anteil
dieser Berufskategorie am Personalbestand des Hochschulamtes betragt 27,4%; es handelt sich um
insgesamt 37 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Diese Berufskategorie verteilt sich auf den gesamten Bereich des Hochschulamtes. Daher wird sie
grundsatzlich von allen MaRnahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung erfasst. Der Anstieg der
Fehlzeitenquote in der Berufskategorie leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute ist - im Vergleich
zu den Vorjahren - im Hochschulamt auf eine gestiegene Anzahl von Langzeiterkrankten zurtickzuftih-
ren. Diese Falle und die zu Grunde liegenden Krankheitsbilder sind bekannt und nicht auf strukturelle
Gegebenheiten zurlckzuflhren, sondern bspw. auf Unfalle im privaten Bereich. Im Zuge der Einflh-
rung des BEM wird in diesen Fallen aber zu prifen sein, ob und wie eine Wiederaufnahme der Arbeit
erleichtert werden kann.

2.4 Fazit

Die Berichte Uber die Gberdurchschnittlichen Fehlzeiten in relevanten Berufskategorien zeigen, dass
erste Erfolge der Mallnahmen der Betrieblichen Gesundheitsforderung zu erkennen sind. Bei der gro-
Ren Berufsgruppe Feuerwehr konnte die standardisierte Fehlzeitenquote um 1,1
Prozentpunkte gesenkt werden. Dies zeigt, dass mit der gezielten Ansprache von
Beschaftigtengruppen, die auf Grund tatigkeitsbezogener Belastungen besondere Unterstitzung
zur Gesunderhaltung brauchen, Erfolge erzielt werden kénnen.”

Bei den eingesetzten Instrumenten wird deutlich, dass die Behérden und Amter verstarkt praventive
MafRnahmen ergreifen. Sportangebote, die Durchfiihrung von Arbeitskreisen zur Gesundheit oder die
verstarkte Schulung von Vorgesetzten gewinnen weiter an Bedeutung, um Arbeitsunfahigkeiten gar
nicht erst entstehen zu lassen. Dies ist auch vor dem Hintergrund des steigenden Durchschnittsalters
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der hamburgischen Verwaltung unerldsslich, um ein weiteres
Ansteigen der Fehlzeiten zu verhindern.

Deutlich wird aber auch, dass sich der steigende Veranderungsdruck und damit die steigende Arbeits-
belastung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiterhin negativ auf die Fehlzeitenquoten auszuwir-
ken scheinen. In Zukunft wird es hier darauf ankommen, bei allen organisatorischen und personal-
wirtschaftlichen MalRnahmen (die weiterhin zur Modernisierung der Verwaltung unerlasslich sind), den
Einfluss auf die Gesundheit der Mitarbeiter bei der Durchfliihrung von Modernisierungsmaflinahmen
zu bedenken und durch eine Verankerung auf der Flihrungskrafteebene langfristig noch starker zu
einem integralen Bestandteil des Personalmanagements werden zu lassen. Der neuen Rolle der Fih-
rungskrafte im Rahmen des BEM wird hier wesentliche Bedeutung zukommen. Erstmals (sofern sie
und nicht sog. Fallmanager/-innen von den Behérden und Amtern als Ansprechpersonen im Rahmen
des BEM-Verfahrens benannt werden) ist es deren Aufgabe, sich um die Wiedereingliederung von
Erkrankten zu bemuihen.

Das (anzustrebende) Idealbild sollte es sein, BGF auch in die bestehenden Instrumente (z.B. Mit-
arbeiter-Vorgesetzten-Gesprach) einzubinden und in organisatorische MalRnahmen einzubauen. Als
weitere MalRnahme ist z.B. zu Uberlegen, BGF in das derzeit in Weiterentwicklung befindliche An-

7 Ein kleiner Teil der Senkung der Fehlzeitenquote ist durch den Effekt einer Anderung der Erhebungsgrundlagen verursacht. Seit 2006
sind die Vorsorgekuren herausgerechnet worden. Dies sind Kuren, die zur Vermeidung einer moglichen Erkrankung durchgefiihrt wer-
den.
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forderungsprofil fur FUhrungskrafte einzubinden, welches die Rolle und Aufgaben von Vorgesetzten
beschreiben wird. Darlber hinaus sollten gesundheitsbezogene Ziele in Ziel- und Leistungsvereinba-
rungen von Fuhrungskraften aufgenommen werden.

Weiterhin wird ein wesentlicher Anteil der Fehlzeiten durch eine relativ geringe Zahl von langerfristigen
Erkrankungen verursacht. Auf Erkrankungen von mehr als 30 Tagen entfallen zwar nur 3% der Er-
krankungsfalle aber fast 40% der Erkrankungstage. Hier wird zu beobachten sein, inwieweit das BEM
die grol3en Erwartungen hinsichtlich der mittel- bis langfristigen Senkung von Fehlzeiten entsprechen
kann. Da zum Erfolg des BEM ein funktionierendes Verfahren und die Akzeptanz der Beschaftigten
notwendig sind, werden im Laufe des Jahres zunachst Daten Uber Anzahl der BEM-Félle und -Ge-
sprache sowie ein Uberblick tber die gemachten Erfahrungen der Behdrden und Amter zu sammeln
sein, die zum nachsten Personalmanagementbericht ausgewertet werden sollen. Dies soll auch dazu
dienen, das bestehende Verfahren zum BEM eventuell anzupassen.

3 Schwerpunktthema Mobilitat und Interner Arbeitsmarkt

Dieser Schwerpunkt wurde im Personalmanagementbericht 2005 erstmals aufgegriffen. Das Thema
wurde dort umfassend dargestellt und dabei aufgezeigt, auf welchen Feldern die hamburgische Ver-
waltung bereits aktiv ist und in welchen Feldern zuklnftig Handlungsbedarfe entstehen.

Den Behdrden und Amtern ist klar, dass Projekte und Manahmen der Mobilitatsférderung auf lange
Sicht angelegt sind, da sie in erster Linie auf Verhaltensanderungen bei Vorgesetzten und Beschaf-
tigten abzielen (z.B. bei den Beschaftigten: Selbstverantwortung fir die eigene Beschaftigungsfahig-
keit erkennen, bei den Vorgesetzten: Forderung der Mobilitat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter).
Die erneute Aufnahme dieses Berichtspunktes soll die strategische Bedeutung und Kontinuitat des
Themas verdeutlichen. Die im Personalmanagementbericht 2006 getroffenen Einschatzungen sind
im Wesentlichen weiter glltig.

Im Folgenden werden wie auch im Personalmanagementbericht 2006 exemplarisch Handlungsfelder
dargestellt, die im Berichtsjahr zur Férderung der Mobilitat zwischen Behérden und Amtern entwickelt
wurden:

. die Vorhaben zum Personalmanagement im Zusammenhang mit der Umsetzung der Verwal-
tungsreform,
. das Konzept eines Behdrdennetzwerkes mit dem Ziel einer gesundheitsfordernden Mobili-

tat, das Beschaftigten mit hohen Fehlzeiten durch gesonderte Mallnahmen eine Mobilitat in
andere Behdrden und damit einen beruflichen Neuanfang erleichtern soll.

3.1 Verwaltungsreform

Der Senat hat mit seiner Entscheidung Uber organisatorische und personalwirtschaftliche MalRnah-
men fur die Bezirksverwaltung im Rahmen der Verwaltungsreform (Blrgerschaftsdrs. 18/5010) vom
19. September 2006 eine Grundlage fur die Steigerung der Mobilitéat zwischen der Bezirksverwaltung
und den Fachbehdrden gelegt.

Mit seinen Bausteinen ,Fachpartnerschaften® und ,gesteuerte Mobilitdt im gehobenen allgemeinen
Verwaltungsdienst® sind zwei Projekte beschrieben, die den Beschéaftigten der hamburgischen Ver-
waltung die unterschiedlichen Perspektiven einer Ministerialverwaltung und die einer Durchfiihrungs-
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verwaltung nahe bringen soll. Ahnliches war bereits fiir den héheren allgemeinen Verwaltungsdienst
beschlossen worden (siehe Personalmanagementbericht 2006). Gleichzeitig sind damit kiinftige An-
forderungen an Beschaftigte - insbesondere aber auch Fuhrungskrafte der hamburgischen Verwal-
tung - beschrieben.

(1) Fachpartnerschaften

Mit Fachpartnerschaften sind konkrete Vereinbarungen zwischen den Flhrungskraften eines Fach-
bereichs einer Fachbehérde und den Spiegelbereichen der sieben Bezirksamter gemeint. Damit wird
das Ziel verfolgt, die Mobilitat zwischen Bezirksverwaltung und Fachbehoérden zu férdern, damit die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowohl die Perspektive einer ministeriell-steuernden Einheit als auch
die des operativen Durchfiihrungsbereiches kennenlernen. Vereinbart werden sollen in der Regel be-
fristete MobilitatsmalRnahmen.

Die Fachpartnerschaften sollen sich auf solche Bereiche beziehen, die vornehmlich nicht durch Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter des allgemeinen Verwaltungsdienstes wahrgenommen werden.

Bezirksamter

Verbraucherschutz

Fachbehdrde

YVerbraucherschutz

Bezirksamter

Bauprufung

Fachbehdrde

Bauprufung

Bezirksamter
Landes-,Landschafts-
und Grunplanung,
Naturschutz

Fachbehorde

Landes- Landschafts-
und Grunplanung,
MNaturschutz

Bezirksamter

Sozialvernwaltung

Fachbehirde

Sozialverwaltung

Bezirksamter

Fachbehirde

Abbildung 3-1: Modell Fachpartnerschaften

Da die Bedingungen und Konstellationen der einzelnen Fachbereiche in der Aufgabenwahrnehmung,
der Anzahl der Stellen und in den Stellenwertigkeiten sehr unterschiedlich sind, missen die konkreten
Rahmenbedingungen fiir diese Fachpartnerschaften zwischen den jeweilig korrespondierenden Be-
reichen der Bezirksamter und den Behdrden individuell verabredet werden. Zentral vorgegeben wer-
den sollen lediglich Rahmenbedingungen flr ein Tauschverfahren, bei dem Beschaftigte aus einer
Behorde befristet in ein Bezirksamt wechseln und im Gegenzug eine Kollegin bzw. ein Kollege in die
Behdrde abgeordnet wird.

Wegen der unterschiedlichen Stellenstruktur wird es bei den Fachpartnerschaften vornehmlich um
befristete Wechsel auf Fachbereichsebene gehen. Dieser Tausch zwischen Behérde und entspre-
chendem Fachbereich in den Bezirksamtern soll in der Regel eine Mindestzeit von einem Jahr auf-
weisen, da abzuglich der Einarbeitungszeit gentigend Zeit verbleiben muss, um die Strukturen der
ministeriellen bzw. der bezirklichen Ebene kennen zu lernen. In speziellen Fallen, z.B. bei Projekten
oder wenn die ortlichen Bedingungen dies nicht zulassen, kdnnen auch andere Zeitrdume vereinbart
werden.8

8 Daruiber hinaus dienen auch andere niedrig-schwellige MobilitdtsmafRnahmen wie gegenseitige Hospitationen, Praktika, gemeinsame
Fortbildungen und Veranstaltungen dem starkeren gegenseitigen Verstandnis. Auch diese kdnnen im Rahmen von Fachpartner- 17
schaften miteinander vereinbart werden.



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2007

(2) Gesteuerte Mobilitdt im gehobenen Dienst

Fir den gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst gab es schon friher Empfehlungen des Staatsra-
tekollegiums, die Mobilitat zu férdern (vgl. Personalmanagementbericht 2005). Die Vorstellungen gin-
gen davon aus, dass Mobilitat friihzeitig geférdert werden musse, da sie auf mehr Akzeptanz stol3e,
je mehr sie zur Normalitat geworden sei und je weniger die Beteiligten fachlich festgelegt und spezia-
lisiert seien. Im Laufe der Jahre wurden diese Verabredungen in den Behérden und Amtern nur noch
selten angewandt und sind bei den Beschaftigten zu grof3en Teilen in Vergessenheit geraten.

Der Vorschlag der gesteuerten Mobilitat greift die Idee erneut auf. Nachwuchskrafte des allgemeinen
Verwaltungsdienstes bringen diese Erwartungen in der Regel mit, da viele bereits mit der Vorstellung
in die Verwaltung gekommen sind, ein vielfaltiges Aufgabengebiet vorzufinden.

Im Zentrum dieser Maflinahme soll der gehobene allgemeine Verwaltungsdienst stehen. Er stellt die
Uberwiegende Zahl der Fuhrungskrafte der Bezirksverwaltung und einen Grof3teil der Sachbearbeitung
der Behorden. Ziel ist es, dass Nachwuchskrafte des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes
innerhalb eines Zeitkorridors von sechs Jahren mindestens einmal ihre Stelle wechseln. Mit diesem
ersten Planstellenwechsel soll ein Perspektivwechsel in der Regel zwischen Bezirksamt und Behoérde
verbunden sein. Begriindete Ausnahmen sollen mdglich sein.

Unter der MalRgabe mdglichst geringer steuernder Eingriffe soll der Grundsatz flr den gehobenen
Dienst einen freiwilligen Wechsel innerhalb der ersten vier bis funf Jahre vorsehen. Innerhalb der
ersten sechs Jahre soll ein Wechsel verpflichtend stattgefunden haben. Anderenfalls ist eine gezielte
Steuerung ggf. mit vorheriger Beratung durch das Personalamt vorgesehen.

Ein frihes Sammeln von Erfahrungen in Bereichen mit sehr unterschiedlichen Anforderungen — z.B.
durch direkten Burgerkontakt und solchen mit eher konzeptionellen Anteilen — ist sowohl fir die Nach-
wuchskraft als auch fir die hamburgische Verwaltung eine Chance, Talente zu entdecken und Starken
auszubilden. Auch dies soll durch einen gesteuerten Wechsel befordert werden.

Grundmodell
Erste Planstelle  Bezirksverwaltung
—
Nach 4-5
Nachwuchskrafte Jahren
~
\
"Erste Planstelle  Behdrde

Abbildung 3-2: Mobilitat zwischen Fachbehdérden und Bezirksdmtern — Grundmodell
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Voraussetzung fur die Umsetzung des Modells eines ,Perspektivwechsels® zwischen Durchfihrungs-
bereich und ministerieller Ebene ist das Vorhandensein einer vergleichbaren Anzahl von Stellen flr
Nachwuchskrafte. Hiervon ist allerdings flr den gehobenen Dienst zurzeit nicht auszugehen, da der-
zeit deutlich mehr Nachwuchskrafte in Fachbehoérden als in der Bezirksverwaltung tbernommen wer-
den.®

Das modifizierte Modell erweitert das Rotationsmodell um Beschéftigte in der zweiten Verwendung,
die in solchen Publikumsdienststellen der Bezirksverwaltung tatig sind, die durch besonders hohe
Anforderungen an die Dienstleistungsorientierung gekennzeichnet sind.

Diese Bereiche sind gepragt durch:

. haufiges Ablehnen-Mussen von Antragen und Anliegen
. Publikum mit nicht bzw. schwer erflllbaren Erwartungen
. hohe Arbeitsdichte

Diese Bereiche werden von den Nachwuchskraften ungern gewahlt, weil sie befiirchten, dass sie zu
einer beruflichen Sackgasse werden kénnten, da diese Tatigkeit in anderen Bereichen der Verwaltung
nicht die notwendige Anerkennung findet. Das Konzept geht davon aus, dass unter der Bedingung,
dass Beschaftigte maximale Einsatzdauern auf diesen Stellen vereinbaren kénnten, diese Stellen
auch fur Nachwuchskrafte attraktiver werden. Welche Bereiche der Bezirksverwaltung fur die Verein-
barung von Hochsteinsatzdauern in Frage kommen, soll im Einvernehmen zwischen dem Personal-
amt und den Bezirksamtern festgelegt werden.

Das folgende Bild zeigt das modifizierte Modell unter Berucksichtigung einer maximalen Einsatzdauer
in den Bezirksamtern:

Modifiziertes Modell

In der Regel freiwilliger
Wechsel nach 4-5
Jahren

Fachbehdrde
= » N
Belastende Bereiche
: Min den Bezirksamtem
N achwuchskrafte 0 R R
auf der 1. Planstelle / maxim alen Einsatzdauern)
T

Bezirksvenw altung

Abbildung 3-3: Mobilitat zwischen Fachbehdrden und Bezirksamtern — modifiziertes Modell

Bei den Vereinbarungen von maximalen Einsatzdauern soll es sich um ein Angebot der Dienststelle
handeln, flr die Beschaftigten ist die Beteiligung an der Mallnahme nicht verpflichtend. Die Dauer
der Phasen muss in Abhangigkeit zur konkreten Aufgabe im Vorwege geklart werden. Entscheidende
Kriterien sind die konkrete Tatigkeit sowie der Einarbeitungs- und Qualifizierungsaufwand.

Die Malinahme soll auf langere Frist angelegt sein, damit sich die Nachwuchskrafte langfristig darauf
einstellen kdnnen. Es ist vorgesehen, die Mallnahme mit den Ausbildungsabsolventinnen und -absol-

9 Zum 31.12.2005 entsprach das Verhaltnis der Beamtinnen und Beamten des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes der Bezirks-
amter zu dem der Fachbehdrden 1:3 (738 Beamtinnen und Beamte waren im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst der Bezirks-
amter beschaftigt; in den Fachbehdrden waren dies 2.188 — Daten des ZPD/ Definition der Allgemeinen Verwaltung analog Personalbe-
darfsplanung). 19
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venten des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes zu beginnen, die im Oktober 2004 durch die
Behérden und Amter ibernommen wurden und 2010 die 6-jahrige Maximalfrist erreicht haben.

3.2 Konzept eines Behoérdennetzwerkes mit dem Ziel einer gesundheitsfordernden Mobili-
tat

Bereits im Personalmanagementbericht 2005 wurde zum Berichtsschwerpunkt Mobilitdt unter dem
Handlungsfeld Gesundheit und Leistungsfahigkeit (Personalmanagementbericht 2005, Abschnitt 3.2)
eine besondere Zielgruppe fur Mobilitdtsmallnahmen benannt - Beschaftigte, die aus gesundheitlichen
Grunden nur eine eingeschrankte Beschaftigungsfahigkeit auf dem internen Arbeitsmarkt haben:
»Mit zunehmender Arbeitsverdichtung steigen auch in der Verwaltung die psychischen Belastungen.
Sie stellen heute eine der haufigsten Krankheitsursachen in der offentlichen Verwaltung dar.
Diese Beschaftigten sind vielfach nun noch eingeschrankt beschaftigungsfahig. Vielfach ist es wich-
tig, Menschen aus der alten Arbeitsumgebung herauszunehmen. Erfahrungen zeigen, dass neue Ar-
beitsumgebungen psychische Einschrankungen mildern kénnen. Gleichzeitig kann gesteuerte Mobili-
tat auch das Ziel verfolgen, Beschaftigte aus subjektiv oder objektiv belasteten Situationen herauszu-
nehmen. Hiermit kann Gesundheit erhalten werden, wenn die Option zur Veranderung besteht* (ebd).

Aus dieser Beschreibung wurde die Schlussfolgerung gezogen, dass die Verwaltung Instrumente ent-
wickeln muss, um diese Beschaftigtengruppe in anderen Arbeitsfeldern einsetzen zu konnen.

Die Vermittlungshemmnisse dieser Beschaftigtengruppe auf dem internen Arbeitsmarkt sind individu-
ell sehr verschieden. Dazu gehdren u.a. hohe Fehlzeiten, Leistungseinschrankungen oder drohender
burn-out.

Manchmal kann ein neuer Anfang in einer anderen Arbeitsumgebung fir solche Beschaftigten hilfreich
und unterstitzend sein, um andere - positive - Erfahrungen zu machen, sich (wieder) mehr zuzutrau-
en, neue Perspektiven zu entwickeln und insgesamt die Beschaftigungsfahigkeit zu erhéhen. Gera-
de in kleineren Behérden und Amtern oder bei Beschéftigten mit sehr spezifischen Qualifikationen
sind interne Mobilitatsmoglichkeiten allerdings begrenzt. Insofern ist hier GUberbehoérdliche Mobilitat
oft die einzige Mdglichkeit flr einen Neuanfang. Dabei sind Uberbehdrdliche Mobilitatszugange - z.B.
Uber das Projekt Interner Arbeitsmarkt (PIA) - fir diese Zielgruppe potenziell verschlossen, weil sie in
Auswahlverfahren gegenliber anderen Bewerberinnen und Bewerber kaum eine Chance haben. Auf
Seiten der aufnehmenden Behorde gibt es zudem in der Regel den Wunsch, eine freie Stelle mit einer
Bewerberin/einem Bewerber zu besetzen, die/der nach kurzer Einarbeitungszeit voll leistungsfahig
ist. Langere Vakanzen erhdhen dabei die Anforderung an die volle Leistungsfahigkeit noch mehr und
mindern die Chancen des oben genannten Personenkreises im Auswahlverfahren weiter.

Aus diesem Grund ist nunmehr unter der Federfihrung von PIA vorgesehen, noch im laufenden Jahr
ein Verfahren zu entwickeln, das Rahmenbedingungen fiir die Mobilitat dieser Zielgruppe schafft. Mo-
bilitat ist hier nur moglich, wenn sie nicht als regularer Personalwechsel, sondern in einem geschutzten
Verfahren erfolgt. Uberbehérdlich ist so ein Mobilitdtsansatz realisierbar, wenn die Behdrden sich nach
dem Solidarprinzip beteiligen. Im Grundsatz funktioniert dies wie bei einer Drehscheibe: Wenn eine
Behdrde einen Beschaftigten aufnimmt, kann sie jemanden anderen an eine andere Behdérde abge-
ben.
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3.3 Fazit

Die Forderung der Mobilitat erfordert nach wie vor grofde Anstrengungen. Durch strukturelle MafRnah-
men wie die Einfuhrung eines obligatorischen Planstellenwechsels flr den héheren allgemeinen Ver-
waltungsdienst (vgl. Personalmanagementbericht 2006) oder die unter 3.2 dargestellte Einfuhrung
einer ,gesteuerten Mobilitat“ flir den gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst kann langfristig eine
Verhaltensanderung bei den Beschaftigten bewirkt werden.

Auch hier wird es wie bei vielen Mallnahmen darauf ankommen, dass Mobilitat bei Fihrungskraften
und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als positiv ingeschatzt und erlebt wird. Bei der Umsetzung wei-
terer Mallnahmen des Personalmanagements ist kritisch auf Wechselwirkungen zu dieser Zielsetzung
zu achten.

4 Schwerpunktthema Personalbedarfsplanung

Demografische Veranderungen flihren nach den vorliegenden Bevdlkerungsprognosen in der Metro-
polregion Hamburg entgegen dem gesamtdeutschen Trend zwar nicht zu einer schrumpfenden Bevol-
kerung. Dennoch ist auch Hamburg von Verschiebungen in der altersmaRigen Zusammensetzung der
Bevdlkerung betroffen. Es geht kein Weg daran vorbei, dass die Anteile in den héheren Altersgruppen
stetig zunehmen werden.

Der Staat in seiner Dienstleistungsfunktion wird auf diese Veranderungen und die dahinter stehenden
Bedurfnisse der unterschiedlichen Bevdlkerungsgruppen in vielen Bereichen Ricksicht nehmen und
seine Angebote auf ihre Altersgerechtigkeit Uberpriufen und anpassen mussen. Als Arbeitgeber und
Dienstherr wird sich die 6ffentliche Verwaltung ebenfalls den veranderten Altersstrukturen stellen und
Konsequenzen fir das Personalmanagement ziehen. Eine alter werdende Belegschaft ist zum Einen
innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung ,fit“ zu halten fur die kuinftigen Anforderungen. Zum Anderen ist
die Rekrutierung und Entwicklung von Nachwuchskraften zu sichern, um alle staatlichen Aufgaben im
Rahmen der gegebenen Haushaltslagen und -entwicklungen zu gewahrleisten. Schon heute machen
sich in einzelnen Bereichen der hamburgischen Verwaltung Rekrutierungsprobleme bemerkbar.

Um den altersbedingten Veranderungen des Personalbestandes frihzeitig mit personalpolitischen
und personalstrategischen Entscheidungen begegnen zu kdnnen, ist eine Personalbedarfsplanung
auf eine langere Sicht erforderlich. Ziel dabei ist es, die Handlungsfahigkeit der hamburgischen Ver-
waltung zu sichern, indem die erforderliche Personalkapazitat in quantitativer und insbesondere quali-
tativer Hinsicht stets zur Verfligung steht. Nur so kénnen kundengerechte staatliche Dienstleistungen
in hoher Qualitdt angeboten werden. Nur durch Kenntnis der Entwicklungen im Personalbestand kon-
nen Rekrutierungsmalinahmen rechtzeitig unter der MalRgabe einer kinftigen Deckung des Perso-
nalbedarfs und einer mdglichst ausgeglichenen Altersstruktur (in der im Idealfall alle Altersgruppen
gleichermalen vertreten sind) eingeleitet werden.

Besonderes Augenmerk ist auf die Bereiche zu richten, in denen die Rekrutierung von Arbeitskraften
auf Probleme stofRen kann, etwa wenn spezielle Kenntnisse erforderlich sind und die 6ffentliche Ver-
waltung in scharfer Konkurrenz zu privaten Arbeitgebern steht. In den technischen Berufen ist dies
bereits teilweise heute der Fall. Auch waren voriibergehend sinkende Bewerbungszahlen fir die ham-
burgische Verwaltung im Bereich von Wirtschaftswissenschaftlerinnen und Wirtschaftswissenschaft-
lern festzustellen, die sich in bestimmten Zeitrdumen in (zu) geringen Einstellungszahlen ausgewirkt
haben.

Da die hamburgische Verwaltung ihre Nachwuchskrafte fur den Allgemeinen Verwaltungsdienst ent-
sprechend ihren Anforderungen selbst ausbildet bzw. im Rahmen eines Auftraggeber-/Auftragnehmer-
verhaltnisses an der Hochschule fir Angewandte Wissenschaften (HAW) in dem dualen Studiengang
Public Management ausbilden lasst, steht sie bei sinkenden Bewerberzahlen im Wettbewerb zur Pri-
vatwirtschaft um besonders qualifizierte Bewerberinnen und Bewerber.
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Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte besteht nicht nur zwischen 6ffentlichen und privaten Arbeit-
gebern, sondern auch innerhalb der Behoérden und Amter. Die Personalbedarfsplanung aus iber-
behordlicher Sicht macht auch deutlich, wo Uberkapazitaten oder Unterdeckungen in einzelnen Be-
reichen der hamburgischen Verwaltung vorausgesehen werden. Dies offenbart sich im Bereich der
Rekrutierung von Personal, wenn dies (iberwiegend aus dem Reservoir anderer Behdrden und Amter
geschieht. Nur in einer Gesamtschau kann ermittelt werden, dass es moglicherweise zu Engpassen
kommt, wenn sich die Behdrden und Amter - im Extremfall — zu Lasten anderer Behdrden oder Amter
ihr erforderliches Personal beschaffen. Auch im Falle der zurtickhaltenden Rekrutierung seitens der
Behoérden und Amter zeigt die Gesamtschau eine Konkurrenz um ausgebildete Nachwuchskrafte un-
tereinander, die ohne eine systematische Personalbedarfsplanung nicht zu erkennen gewesen ware.

4.1 Bisherige Berichterstattung

Die hamburgische Verwaltung hat frihzeitig eine Analyse der Altersstruktur ihrer Beschaftigten vorge-
nommen und personalplanerische Instrumente entwickelt. Dabei hat sich gezeigt, dass die Behdrden
und Amter einerseits sowie Berufsgruppen andererseits recht unterschiedlich von den altersbedingten
Veranderungen betroffen sind bzw. sein werden.

35% v

30% +

250 ———————

20% e

Quelle; Angaben der Behérden und Amter
Abbildung 4-1 : Altersbedingte Abgange 2007-2014 in % des Personalbestandes am 31.12.2006 nach Planungsbereichen
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FUr die meisten beplanten Beschéaftigten in den Berufsgruppen wird sich die Situation allein durch
altersbedingten Abgange' im zeitlichen Verlauf verscharfen (siehe Tabelle 4-1).

Personalbe- Altersabgange

stand der

beplanten

Berufsgrup- | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014

pen am

31.12.2006
LAl 13.185 273 | 208 | 252 | 282 | 310 | 335 | 357 | 352
Verwaltung
Berufsfeuerwehr- 2.204 29 20 38 41 23 45 37 33
leute
Relikraftoan 15.307 493 | 470 | 517 | 701 | 775 | 837 | 851 | 706
staatl. Schulen
Polizeivollzugs- 8.042 113 | 111 | 89 | 125 | 124 | 129 | 146 | 166
dienst
Rechtpfleger/innen 270 5 6 3 5 4 3 4 8
Soziale Berufe 3.059 60 a1 56 | 7549 | 84 | 104 | 112 | 119
Steuerverwaltung 4.016 77 69 59 53 71 71 92 | 102
Technische Berufe 3.090 95 84 83 74 104 107 132 104
Vollzugspersonal 1.203 13 22 23 22 17 19 28 37
Justiz
Alle . 50.186 1158 | 1031 | 1120 | 1378 | 1512 | 1650 | 1759 | 1627
Planungsbereiche

Quelle: Angaben der Behérden und Amter, eigene Berechnungen
Abbildung 4-2 : Altersabgénge in den Planungsbereichen

Die Personalbedarfsplanung wird seit 2004 in den jahrlichen Personalberichten vorgelegt. Davor hat-
ten nur Behorden mit grofden und Uberwiegend geschlossenen Personalkdrpern, wie Lehrkrafte an
staatlichen Schulen, Polizei und Feuerwehr und die Steuerverwaltung eine Personalbedarfsplanung
vorgelegt. Von Jahr zu Jahr wurde dieser Personenkreis erweitert und auch Berufsgruppen in die
Planung aufgenommen, die in den verschiedenen Behérden und Amtern beschéftigt sind. Im vorlie-
genden Personalmanagementbericht sind folgende Berufsgruppen beplant:

. Lehrkrafte an staatlichen Schulen
. Polizeivollzugsbeamte/-innen

. Vollzugsdienst der Feuerwehr

. Steuerverwaltung

. Allgemeiner Verwaltungsdienst

. Sozialpadagogen/-innen

. Erzieher/-innen

. Architekten/-innen und Bauingenieure/-innen
. Sonstige Ingenieure/-innen

. Techniker/-innen

. Rechtspfleger/-innen

. Strafvollzugsbedienstete

0 Die Daten fiir die altersbedingten Abgénge basieren auf den Angaben der Behérden und Amter im Zuge der Abfrage zur Personalbe-
darfsplanung und weichen von den im Abschnitt 3 des Personalstrukturberichts genannten Daten ab. Grund hierfur sind zum einen
Differenzen zwischen den Auswertungen aus der dezentralen Berichtsdatenbank und den Angaben der Behérden und Amtern (iber die
Zahl der beplanten Personen. Zum anderen planen die Behérden und Amter nicht durchgehend wie das ZPD mit einem durchschnitt-
lichen Ruhestandseintritt mit vollendetem 63. Lebensjahr, sondern personengenau nach den erwarteten tatsachlichen Ruhestands-
eintritten.
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Im vergangenen Jahr wurden weitere Anstrengungen zur Verbesserung der Planungsqualitat unter-
nommen. Die verschiedenen befassten Ebenen der hamburgischen Verwaltung haben sich intensiv
mit der Thematik der Personalbedarfsplanung und moéglichen Schlussfolgerungen befasst. Vor- und
Nachteile dieses Prognoseinstrumentes wurden eingehend diskutiert und Verbesserungen der Pla-
nungsmatrix wie auch in den Ablaufen vereinbart.

4.2 Planungsmethodik und Personalbedarfsplanungs-Matrix

Planung kann nie vollkommene Sicherheit geben. Selbst in einer eher kurzfristigen Zeitdauer kdnnen
sich Planungen als Uberholt erweisen, wenn gravierende Veranderungen die Zusammensetzung der
Beschaftigten in einer Behorde oder in einem Amt verandern. Einflussfaktoren wie strukturelle Veran-
derungen, Umorganisationen oder der Einsatz von eGovernment sind in ihren Auswirkungen auf die
Personalplanung nicht genau abzuschatzen. Mit zunehmendem Zeithorizont zum Anfangsjahr haben
Aussagen Uber die weitere Entwicklung des Personalbedarfs eine geringere Aussagekraft. Daraus die
Schlussfolgerung zu ziehen, auf jegliche Planung zu verzichten, ware jedoch fatal.

Unter den bestehenden Rahmenbedingungen (Haushaltslagen, hohe Altersabgange und Rekrutie-
rungsprobleme durch die demographische Entwicklung) wirde dies letztlich bedeuten, ungeplant und
zufallig auf diese Herausforderungen zu reagieren, bzw. den Status quo fortzuschreiben. Um abneh-
mende Planungssicherheit deutlicher hervorzuheben, wurden die Planungszeitrdume in der Personal-
bedarfsplanungs-Matrix unterteilt und in abgestimmten Graustufen unterlegt: Neben dem Ausgangs-
jahr 2006 sind die Jahre 2007-2008 gut abzubilden, da ein Doppel-Haushalt verabschiedet wurde. Fur
die Jahre bis 2009-2010 sind Grundlagen aus der mittelfristigen Finanzplanung vorhanden, die als
Basis dienen kdonnen. Die Jahre 2011 bis 2014 sind dagegen hauptsachlich durch die altersbedingten
Abgange und Erfahrungswerte hinsichtlich der Fluktuation gekennzeichnet und insofern eher als Fort-
schreibung unter Status-quo-Bedingungen zu bewerten.

Bei dem vorgegebenen Planungshorizont sind damitin der mittel- bis langfristigen Perspektive vor allem
die Altersabgange eine zuverlassige und bedeutsame Grundlage. Mit fortschreitendem Planungshori-
zont liefern insofern die altersbedingten Veranderungen in Kombination mit der Aufgabenentwicklung
die wesentliche Grundlage flr personalpolitische und personalstrategische Entscheidungen.

Um den Behérden und Amtern die Einschatzung der Auswirkungen von allgemeinen, gesamtstad-
tischen Einflussfaktoren zu erleichtern, hat das Personalamt in Zusammenarbeit mit der Finanzbehor-
de und der Senatskanzlei auch in diesem wie im vergangenen Jahr einen Katalog mit Rahmenbedin-
gungen zusammengestellt, in dem die Auswirkungen auf den Personalbedarf eingeschatzt werden und
ihre Wirkungsrichtung aufgezeigt wird. Bisher ist das Abstraktionsniveau der zur Verfugung gestellten
Rahmenbedingungen recht hoch und die Abschatzung der Auswirkungen auf den Personalbedarf we-
nig konkret, da nur eine Tendenzaussage zur voraussichtlichen Bedarfsveranderungen getroffen wird.
In diesem Jahr soll deshalb geprift werden, ob und wie konkrete Vorgaben tber Entwicklungen der
hamburgischen Verwaltung und ihre personalpolitischen Auswirkungen aussehen kénnten.

Ein Arbeitskreis unter Beteiligung der Assistenzeinheiten des Senates hat diese Aufgabe libernom-
men und mit der Arbeit begonnen. Ziel ist es, dass durch genauere Vorgaben die Behérden und Am-
ter starker als bisher in ihren Planungen unterstutzt werden. Diese Entwicklung soll in den nachsten
Berichten einflielRen.

Gegenstand der Planung sind Beschaftigte in bestimmten Berufskategorien. lhre Abgrenzung erfolgt
mit Hilfe des SchllUssels ,ausgetibter Beruf* (AB-Schllissel). Dieser Schlissel ist von der Bundesa-
gentur fur Arbeit vorgegeben und wird bundeseinheitlich verwendet. Alle an der Planung Beteiligten
arbeiten in einer einheitlichen, abgestimmten Matrix. Diese Matrix wird ihnen mit entsprechenden
Kommentaren zur Verfligung gestellt. Die Behérden und Amter sind fiir inre Planungszahlen verant-
wortlich. Bei Uberbehdrdlichen Planungen legen die federfuhrenden Bereiche einzig die Einzelpla-
nungen aufeinander, ohne dass in die Planungshoheit eingegriffen wird.
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Die Planungsmatrix enthalt folgende Informationen:

Position 1 nennt die fur die Planung verantwortliche Behoérde

Position 2 beschreibt die zu planende Berufsgruppe

Position 3 zeigt das Planungsjahr

Position 4 Soll: Statistischer Personalbestand in Vollkraften plus erkrankte Beschaftigte ohne
Krankenbezlge plus Zuschlag fur stichtagsbedingte Vakanzen

Position 4a  Veranderung des Solls durch Veranderung der Aufgabenentwicklung

Position 4b ~ Veranderung des Solls durch Rationalisierung (u.a. luK-Technik)

Position 5 Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang als Schatz- bzw. Rechengrdlie

Position 6 Ist-Prognose: voraussichtliche Entwicklung des Personalbestandes durch
Abgange

Position 6a  Personalbestandsveranderungen durch altersbedingte Abgange (z.B. ,Variante 63)

Position 6b  Personalbestandsveranderungen durch zusétzliche nicht altersbedingte Abgénge

Position 6¢c  Personalbestand umgerechnet in Vollkrafte

Position 7 Nettopersonalbedarf: voraussichtlicher jahrlicher Einstellungsbedarf

Position 7a  Nettobedarf in Vollkraften

Position 7b  Nettobedarf in Personen

Position 8 voraussichtliche jahrliche Rekrutierung; darunter:

Position 8a  Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskraften

Position 8b  Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen Behorden

Position 8c  Externe Einstellungen und offene Bedarfe

Position 8d  nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit entsprechendem Vorlauf

Position 9 nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkraften - Kontrollzeile

Zusétzlich zur Darstellung der Planungsdaten in der Matrix haben die Behérden und Amter die Auf-
gabe, ihre Daten gesondert zu kommentieren. Neben verwendeten Definitionen und Hintergrundinfor-
mationen zum Verfahren haben hier die Behérden und Amter die Méglichkeit, qualitative Aspekte und
Rahmenbedingungen sowie Besonderheiten bei ihrer Planung zu dokumentieren. Entsprechend den
abgestimmten Vorgaben ist es zwingend erforderlich, dass ein nicht gedeckter Nettopersonalbedarf
(=Position 9) zu erklaren ist.

Die einzelnen Matrizen finden sich in der Anlage des Berichts.

4.3 Personalbedarfsplanung bis zum Jahr 2014

Im vergangenen Jahr sind keine weiteren Berufsgruppen hinzugekommen. Die Bedarfsplanung fir die
Geschéftsstellen in den Gerichten wurde unter der Federflhrung der Justizbehdrde eingeleitet, bedarf
aber noch eines entsprechenden organisatorischen Vorlaufs, damit eine valide Datenbasis zur Verfu-
gung steht. Die Planung fir die Richterschaft und Staatsanwalte/-innen wurde zunachst ausgesetzt
und soll erneut fur das Jahr 2008 geprift werden. MalRgeblich fiir diese Entscheidung war, dass der
Rekrutierungsmarkt fir diese Berufsgruppe als duf3erst guinstig eingeschatzt wird. Selbstverstandlich
werden auch flr diese Berufsgruppe die Altersabgange beobachtet, um rechtzeitig Personal in ausrei-
chender Menge zu rekrutieren.

Besonderes Augenmerk richtet sich auf die Deckung von Personalbedarf, wie sie in der Position 8
dargestellt wird. Um Personalbedarfe zu decken, kommen grundsatzlich drei verschiedene Moglich-
keiten in Betracht: 1. Behdrden und Amter bernehmen Auszubildende bzw. Nachwuchskréfte, 2. sie
nehmen externe Einstellungen vor oder 3. sie rekrutieren Personal aus anderen Behérden und Am-
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tern. Die Absicht, Personal aus anderen Behorden und Amtern zu rekrutieren, birgt die Gefahr, dass
bei erfolgreichem Mobilitatsverlauf einige Behérden und Amter mehr Personal intern abgeben, als sie
intern rekrutieren kdnnen. Dies hatte zur Folge, dass der nicht gedeckte Nettopersonalbedarf noch
hoéher ausfiele als vorgesehen.

Externe Einstellungen werden auf Grund des geregelten Einstellungsverfahrens (von dem Schwer-
behinderte ausgenommen sind), welches zunachst bis zum bis 30.06.2009 gilt, vor allem in den Be-
reichen als erforderlich angesehen, in denen die hamburgische Verwaltung nicht selbst ausbildet.
Dazu gehoren u.a. Lehrkrafte an staatlichen Schulen, Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen. Be-
vor externe Einstellungen erwogen werden, planen die Behérden und Amter ihre Personalbedarfe aus
der eigenen Behorde oder anderen Behdrden (=Position 8b) zu decken. Dieses Verfahren hat haufig
Vorrang vor der Nachwuchskrafteausbildung und der externen Einstellung. Die damit verbundenen
Risiken fiir die abgebenden Behérden und Amter wurden bereits erwahnt.

Bei den aktuellen Planungsmatrizen sind die Behérden und Amter stérker als in der Vergangenheit
dazu Ubergegangen, externe Einstellungen zu planen, wenn sie davon Uberzeugt sind, dass der in-
terne Arbeitsmarkt den Bedarf nicht decken kann. Weiterhin ist allerdings davon auszugehen, dass in
den Behdrden und Amtern in der Planung zuriickhaltend mit der Nachfrage nach Auszubildenden ver-
fahren wird. Eine grofde Zurlickhaltung, insbesondere im allgemeinen Verwaltungsdienst und bei der
Steuerverwaltung, ist auch bei der Aufgabenentwicklung und beim Rationalisierungspotenzial durch
IuK-Technik zu erkennen. Die Ergebnisse der diesjahrigen Personalbedarfsplanung zeigen, dass der
voraussichtlich nicht gedeckte Nettopersonalbedarf (=Position 9) gering ausfallt.

44  Ausblick

Obwohl auch in diesem Jahr in einigen Bereichen Verbesserungen erreicht wurden, sind weitere Op-
timierungen erforderlich, um die Personalbedarfsplanung als Planungsinstrument gezielter nutzen zu
kénnen. Um verstarkt Schlussfolgerungen aus den Prognosen ziehen zu kénnen, ist weiterhin eine
Uberprifung und verbesserte Qualitdt der Datenbasis erforderlich. Dazu kommt, dass verstarkt die
Bereiche der Planungsmatrix planerisch beriicksichtigt werden, in denen die Behdrden und Amter
aktiv werden koénnen. Dazu zahlen neben der Aufgabenentwicklung (=Position 4a) und Rationalisie-
rungsmaflnahmen (=Position 4b) auch der Beschaftigungsumfang (=Position 5) und Fluktuations- und
Mobilitatsmalnahmen (=Position 6b).

Der o.g. Arbeitskreis zur Konkretisierung der allgemeinen Rahmenbedingungen hat sich zur Aufgabe
gemacht, gerade im Bereich Aufgabenentwicklung einen Beitrag zur besseren Planung in den Behor-
den und Amtern zu leisten.

Nur unter der Voraussetzung einer qualitdtsbewussten Personalbedarfsplanung ist in einem weiteren
Schritt die Verknipfung mit dem Budget eine sinnvolle und notwendige Weiterentwicklung. Um die
technischen Voraussetzungen fir diesen Prozess zu schaffen, hat sich inzwischen eine weitere Ar-
beitsgruppe gebildet, die sich dieser Aufgabe unter der Leitung des ZPD angenommen hat.
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5 Erfahrungsbericht zur Gleichstellung
5.1 Gleichstellungsforderung nach dem Hamburgischen Gleichstellungsgesetz

Seit fast 15 Jahren ist das Hamburgische Gleichstellungsgesetz (HmbGIG) in Kraft. Alle drei Jahre ist
der Burgerschaft nach HmbGIG (§ 15) ein Erfahrungsbericht vorzulegen. Seit 2004 kommt das Per-
sonalamt diesem Auftrag im Rahmen seiner geanderten Berichtsstruktur mit dem Personalmanage-
mentbericht gegentiber dem Senat — der ihn wiederum der Blrgerschaft zuleitet — nach. Der nunmehr
funfte Erfahrungsbericht zum Gleichstellungsgesetz wird hiermit vorgelegt.

Zielsetzung des HMbGIG ist es, Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung zu
fordern, um die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der hamburgischen Verwaltung zu errei-
chen. Das Gesetz sieht einzelne Handlungsfelder vor, in denen teilweise recht konkrete Vorgaben
gemacht werden, wie dies erreicht werden soll.

Diese sind:

. Ausbildung und Einstellungen (§§ 5,6)
. berufliche Entwicklung (§ 7),

. Stellenausschreibungen (§ 10),

. Fortbildung (§ 11),

. Teilzeitbeschaftigung (§ 12) und

. Beurlaubung (§ 13).

Des Weiteren enthalt es Anforderungen zur Frauenforderung, etwa durch die Pflicht zur Erstellung und
Fortschreibung von Frauenforderplanen (§ 4). Zur Unterstitzung der Belange der weiblichen Beschaf-
tigten konnen Frauenbeauftragte in den Dienststellen gewahlt oder ernannt werden (§ 14).

Der Erfahrungsbericht gliedert sich wie folgt:

In Abschnitt 5.2 werden kurz die wesentlichen Entwicklungen skizziert, die im Berichtszeitraum Ein-
fluss auf die Gleichstellung der Beschaftigten der FHH hatten. Abschnitt 5.3 beschreibt in groben
Zugen die Beschaftigungssituation von Frauen in der hamburgischen Verwaltung (siehe ausflihrlich
im Tabellenanhang zum Personalstrukturbericht 2007). Ausgehend von der Situationsbeschreibung
geht Abschnitt 5.4 auf die Frauenforderplane nach dem HmbGIG ein und stellt wesentliche Eckpunkte
der Plane vor. Einzelne Beispiele fur GleichstellungsmalRnahmen finden sich zur Konkretisierung in
den folgenden Abschnitten:

. zu den Tatigkeiten der Frauenbeauftragten (Abschnitt 5.5),

. Uber Ausbildung und Einstellungen in den Behérden und Amtern (Abschnitt 5.6),
. zur Teilzeitbeschaftigung (Abschnitt 5.7),

. zu Telearbeit (Abschnitt 5.8)

. zu Beurlaubten (Abschnitt 5.9.) und

. zur Fortbildung (Abschnitt 5.10).
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5.2 Entwicklungen seit dem 4. Erfahrungsbericht

Der vergangene Berichtszeitraum ist durch eine starkere Strukturierung des Arbeitsfeldes Gleichstel-
lung in den Behdérden und Amtern gekennzeichnet. Wahrend in den friihen 1990er Jahren die Aufgabe
.Frauenférderung” in den Behdrden und Amtern geschaffen wurde, ging, entsprechend der Philoso-
phie ,Frauenférderung als integralen Bestandteil der Personalentwicklung® zu verstehen, die Aufgabe
im Laufe der Zeit mehr und mehr in allgemeinen Personalentwicklungsfunktionen auf. Allerdings ging
dies teilweise auf Kosten eines spezifischen Erfahrungsaustausches zu Gleichstellungsfragen. Das
Personalamt hat deshalb auf Wunsch der Personalentwicklerinnen und —entwickler der Behérden und
Amter im Jahr 2005 einen Arbeitskreis Gleichstellung ins Leben gerufen, der sich etwa drei- bis vier-
mal im Jahr trifft. Neben dem Erfahrungsaustausch sieht es der Arbeitskreis als eine seiner Aufgaben
an, Konzepte zur Férderung der Gleichstellung zu entwickeln bzw. Empfehlungen zu erarbeiten, auf
die sich die Kolleginnen und Kollegen vor Ort stitzen kénnen. Als erstes Vorhaben hat er sich der
Entwicklung und Fortschreibung von Frauen-/Gleichstellungsplanen gewidmet und eine Empfehlung
erarbeitet.

Ende der 1990er Jahren bekam die Diskussion um betriebliche Frauenférderung durch die Debatte
um Gender Mainstreaming einen neuen Fokus. Mit Art. 3 Abs. 2 des EG-Vertrages aus dem Jahr
1999 und Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG als unmittelbar geltende nationale Norm wurde die rechtliche Ver-
pflichtung der Gemeinschaft zum Gender Mainstreaming festgeschrieben: ,Bei allen in diesem Arti-
kel genannten Tatigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf hin, Ungleichheiten zu beseitigen und die
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu férdern.” Mit den folgenden rechtlichen Konkretisierungen
— nicht zuletzt durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) auf bundesdeutscher Ebene
— war aber auch eine andere Blickrichtung verbunden: Es galt und gilt nicht mehr ausschliel3lich die
gezielte Forderung von Frauen, sondern eine Gleichstellung der Geschlechter als Querschnitts- und
Gemeinschaftsaufgabe zu erreichen. Inhaltlich ist damit fur die Gleichstellung die Chance verbun-
den, aus dem Gegensatz ,Frauen gegen Manner* herauszukommen und den Blick mehr in Richtung
Vielfalt (Diversity) zu 6ffnen, ohne dabei die Aufmerksamkeit auf den Ausgleich von unterschiedlichen
Chancen zu verlieren. Auch die 6konomischen Vorteile eines Gender Mainstreaming sind zwischen-
zeitlich vielfach beschrieben worden.'

In den vergangenen Jahren haben sich sowohl Personalentwicklerinnen und Personalentwickler als
auch die ehrenamtlich tatigen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten verstarkt mit dem Handlungs-
konzept des Gender Mainstreaming auseinandergesetzt.

Formal zeigt sich die Entwicklung in der hamburgischen Verwaltung z.B. darin, dass sich eine grol3e
Zahl der ,Frauenbeauftragten® heute ,Gleichstellungsbeauftragte” nennt. Ebenso empfiehlt das Per-
sonalamt den Behérden und Amtern, eher von ,Gleichstellungsplanen® als von ,Frauenférderplanen®
zu sprechen.™

Inhaltlich haben sich z.B. die MaRnahmen in den Behérden und Amtern auf Bereiche ausgedehnt, in
denen auch Manner eine Benachteiligung erfahren. Dies trifft vor allem Vater, wenn sie eine starkere
Teilhabe an der Vereinbarkeit von Familie und Beruf aktiv fordern.

Eine grof3e Bedeutung auch fir die Gleichstellung hatte im vergangenen Berichtszeitraum die Einflh-
rung des neuen Beurteilungswesens zum 01.09.2004. Das damalige Senatsamt fur die Gleichstellung
hatte bereits Mitte der 1990er Jahre darauf hingewiesen, dass das damalige Beurteilungswesen aus
dem Jahr 1969 diskriminierende Aspekte beinhalte (siehe dazu z.B. den 3. Erfahrungsbericht zur
Gleichstellung, Berichtszeitraum 1997-1999, S.69).

2 U.a. Krell/ Miickenberger/Tondorf 2000
3 Die Begrifflichkeiten des HmbGIG behalten allerdings nach wie vor ihre Giiltigkeit.
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Viele Anregungen aus dieser Diskussion wurden in die Konzeption des neuen Beurteilungswesens
aufgenommen. Dieses erhebt den Anspruch, von der Struktur, den Kriterien und im Prozess eine
chancengleiche Beurteilung von Frauen und Mannern zu ermdéglichen. Dieser Anspruch ist allerdings
nur bei einer angemessenen Umsetzung erreichbar. Aus diesem Grund wurde in der einflhrenden
Broschiure zum neuen Beurteilungswesen auf diesen Aspekt besondere Aufmerksamkeit gelegt, in
dem z.B. ,Stolpersteine bei der Wahrnehmung und Beurteilung beschrieben wurden (siehe Broschui-
re Beurteilungswesen, Personalamt 2004, S.12 ff.). Im Rahmen der einfihrenden und begleitenden
Schulungen wurde grof3er Wert auf Aspekte der Wahrnehmung und Sensibilisierung gelegt. Auch die
Behorden und Amter haben in einer Reihe von MaRnahmen dieser Anforderung Rechnung getragen.

Mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsverbande wurde dartber hinaus in
einer §94 HmbPersVG-Vereinbarung verabredet, dass die Ergebnisse aus den abgegebenen Beur-
teilungen u.a. nach dem Geschlecht der Beurteilten anonym ausgewertet werden sollen. So lassen
sich z.B. Erkenntnisse daruber gewinnen, ob Frauen anders beurteilt werden als Manner oder ob sich
Unterschiede zwischen Beurteilungen von Vollzeit- oder Teilzeitkraften ergeben. Die Ergebnisse sind
Grundlage fur die Diskussionen in Beurteilungskonferenzen und die 2009 vorzulegende Evaluation
des Neuen Beurteilungswesens.

Eine weitere flir die Gleichstellung wichtige Malinahme ist
die Kindernotfallbetreuung. Sie wurde 2003 zunéachst in drei
Behdrden und Amtern, nach einer Grundsatzentscheidung
des Staatsratekollegiums im Jahr 2005 flachendeckend den
beschaftigten Eltern der hamburgischen Verwaltung angebo-
ten. Sie dient der Unterstutzung in fest definierten Notfall-
situationen, z.B. Krankheit der Tagesmutter oder unvorher-
sehbare dienstliche Einsatze. Den Beschaftigten entstehen
keine Kosten. Die Behdrden und Amter finanzieren die Not-
fallbetreuung zu 80%, 20% tragt das Personalamt.

Nach einer Ausschreibung wird die Kindernotfallbetreuung
seit dem 01. April 2006 durch die ,Vereinigung Hamburger
Kindertagesstatten GmbH“ angeboten. Die ,Vereinigung*
bietet die Notfallbetreuung dezentral an 24 Standorten im
gesamten Stadtgebiet an.

¢
(ﬁ
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5.3 Die Beschaftigungsstruktur von Frauen und Mannern in der hamburgischen Verwal-
tung

FUr den Erfahrungsbericht hat das ZPD eine Sonderauswertung vorgenommen, deren statistische
Basis der budgetrelvante Personalbestand ist.”* Auf Grund der hohen Zahl weiblich Beurlaubter von
3.061 Personen verschieben sich damit die Anteile der weiblichen Beschaftigten in der hamburgischen
Verwaltung: Im Jahr 2006 betrug ihr Anteil danach 49,7 %, im Bereich der Einzelplane 50,0 %, bei den
Landesbetrieben nach § 15 LHO 46,7 % und nach § 26 LHO 55,6 %."™ Der Anteil der Beamtinnen
betrug 44,7 %, der Arbeitnehmerinnen 57,2 %.'®

Die Anteile der Frauen und Manner in den Laufbahngruppen unterscheiden sich nicht nur zwischen
den einzelnen Laufbahngruppen, sondern auch zwischen dem Beamten- und Arbeitnehmerbereich
teilweise deutlich (siehe Tabelle 5-1a und b).

Beamtinnen, Beamte Arbeitnhehmerbereich
Frauen Manner | Frauen Manner |

Anteile der Frauen und Ménner in den Laufbahngruppen in %

hD 51,6 484 100 43,9 56,1 100
gD 42,9 57,1 100 54,8 45,2 100
mD 36,3 63,7 100 63,4 36,6 100
eD 20,2 798 100 57,8 42,2 100
Insges. | 447 55,3 100 57,2 42,8 100

Quelle: ZPD, Personalstrukturbericht 2007, eigene Berechnung
Abbildung D.5-1a Frauen und Manner in der hamburgischen Verwaltung

Anteile der Laufbahngruppen nach Geschlecht in %
hD 46,8 355 11,8 20,2
gD 32,8 35,3 31,0 34,1
mD 20,2 28,6 491 37,8
eD 02 0,6 8,1 7.9
Summe 1000 1000 100,0 1000

Quelle: ZPD, Personalstrukturbericht 2007, eigene Berechnung
Abbildung 5-1b Frauen und Manner in der hamburgischen Verwaltung

4 Vgl. Personalstrukturbericht, unter B (Methodische Anmerkungen)
5 Personalstrukturbericht 2007, Abbildung 2-1
6 Personalstrukturbericht 2.5-BE und 2.5-Tarifbereich
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Teilzeitbeschaftigung hat in der hamburgischen Verwaltung seit Jahren ein hohes Gewicht. Insgesamt
arbeiteten 21.414 Beschaftigte in Teilzeit und damit 30,9 % aller Beschaftigten — auf der Basis des
budgetrelevanten Personalbestandes.” Bei den beschaftigten Mannern betrug dieser Anteil 13,9 %
(Beamte 8,9 %, Angestellte 23,4 %). Bei den beschaftigten Frauen liegt dieser Anteil bei 48,1 % (Be-
amtinnen 44,7 %, Arbeitnehmerinnen 52 %) (s. Abschnitt 5.7).

Auf Grund von Ausgliederungen und Privatisierungen in den vergangenen Jahren ist ein zeitlicher
Vergleich der Entwicklung statistisch nicht einwandfrei mdglich (vgl. Personalstrukturberichte 2000
bis 2007). Eine verzerrte Darstellung wirde sich insbesondere bei detaillierten Betrachtungen der
Beschaftigten etwa nach Status, Voll-/Teilzeit oder Altersgruppen ergeben. Deshalb wird im Wesent-
lichen auf die Darstellung von Zeitreihen verzichtet.

Werden die Daten aus den Laufbahngruppen weiter differenziert, werden die Unterschiede zwischen
den niedrigen und mittleren Besoldungs- und Vergitungsgruppen auf der einen Seite und den héheren
Ebenen auf der anderen Seite deutlich (siehe exemplarisch fiir den héheren Dienst Abbildung 5-2).

Am Beispiel der Beamtinnen und Beamten des hdheren Dienstes zeigt sich mit einem Anteil von fast
70% die deutliche Uberreprasentanz von Frauen auf der Ebene A13 — hier bedingt zu einem grofken
Teil durch weibliche Lehrkrafte. Bereits bei der Ebene A14 ist nur noch etwa ein gutes Drittel der Be-
schaftigten weiblich. Bis zur Ebene B6 sinkt die Quote auf unter 10% ab.

Beamtinnen und Beamte des hoheren Dienstes nach
Besoldungsgruppen (sortiert nach Anteil)

A13
A4
A5
AlB

@ % Frauen an
Besoldungsgruppe

B % Manner an
Besoldungsgruppe

0% 20% 40% B60% 80%  100%

Abbildung 5-2: Besoldungsgruppen der Beamtinnen und Beamte des héheren Dienstes
(alle Laufbahnen — einschlieBlich Lehrkrafte)

7 Berechnet nach dem statistischen Personalbestand (P_Stat) sind 29,8 % aller Beschaftigten teilzeitbeschaftigt (vgl. Personalstrukturbe-
richt 2007, C.2.2). Der Unterschied begriindet sich vor allem in der Zahl der geringfligig Beschaftigten, die im statistischen Personalbe-
stand nicht, jedoch im budgetrelevanten Personalbestand berlicksichtigt werden.

Die Zahlen berticksichtigen im Arbeitnehmerbereich auch alle Beschaftigten mit sonstigen Verglitungen. Insbesondere im
gehobenen Dienst ist dies eine relativ groRe Zahl (2.235 Personen) von Teilzeitbeschaftigten im wissenschaftlichen Bereich
(Studentische Hilfskrafte).
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Annlich verhalt es sich bei den R- und C-Besoldungen fiir Richterinnen und Richter, Staatsanwaltschaft
sowie fur Hochschullehrerinnen und —lehrer. Im gehobenen und mittleren Dienst der Beamtinnen und
Beamten sind diese Differenzen nicht derart deutlich. Anders sieht es bei den Arbeithehmerinnen aus.
Im gehobenen Dienst sind Frauen ebenfalls mit steigender Gehaltsstufe unterreprasentiert. Dagegen
ist im mittleren Dienst bei den Arbeithehmerinnen keine eindeutige Tendenz erkennbar.

Insgesamt zeigt sich, dass in allen Bereichen der Frauenanteil zugenommen hat. Dies gilt auch inner-
halb der Besoldungs- und Bezahlungsgruppen (siehe Abbildung 5-3).

Besonders fur Beamtinnen und Arbeitnehmerinnen im héheren Dienst, Arbeitnehmerinnen im geho-

benen Dienst und Beamtinnen im mittleren Dienst ist es flr Frauen aber offenbar besonders schwie-
rig, eine berufliche Karriere zu machen. Dies verdeutlicht die folgende Tabelle:

Frauenanteil in %

Hoherer Dienst 2000 2003 2006
Beamte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer?® B A B A B A
A13 lla 53,2 42,2 56,9 43,3  66,9* 48,3
A14 Ib 31,0 34,3 329 37,0 351 42,0
A15 la 23,1 30,4 255 40,7 299 423
A16 [ 15,3 18,2 17,3 20,0 215 24,5
R1 40,3 46,7 50,0

R2 19,8 22,4 28,4

R3 26,3 26,8 27,5

C1 34,8 37,0 39,5

C2 13,2 14,7 16,8

C3 15,0 18,4 21,2

C4 9,9 12,8 13,1

W1 452

W2 30,7

W3 18,8
Gehobener Dienst 2000 2003 2006
Beamte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer B A B A B A
A9 Va/b 31,6 73,5 293 66,8 34,3 68,3
A10 IVb 32,7 66,0 33,2 64,6 | 34,4 48,4
A11 IVa 34,7 36,5 364 37,9 38,1 39,3
A12 1" 244 32,7 274 36,3 31,4 29,0
A13 lla/b 15,4 48,5 19,3 37,4 24,2

8 Seit 01.11.2006 gilt der TV-L, der den BAT abgelst hat. Die entsprechenden Entgeltgruppen werden hier noch nicht dargestellt.
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Frauenanteil in %

Mittlerer Dienst 2000 2003 2006
Beamte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer B A B A B A"
A6 VI 585 701 659 69,9 | 70,0
A7 Via,b 33,0 734 36,6 73,5 372
A8 Vc 34,3 62,8 38,4 62,2 | 4338
A9 Va, Vb 209 60,1 257 61,9 | 26,8

Quelle: Personalbericht, versch. Jgg., Personalstrukturbericht, eigene Berechnungen
Abbildung 5-3: Anteile von Frauen nach ausgewahlten Besoldungs- und Entgeltgruppen in %

Betrachtet man die Gruppe der Beamtinnen in den Laufbahngruppen des mittleren und gehobenen
Dienstes, wird sichtbar, dass die Frauenanteile in den einzelnen Besoldungsgruppen von 2000 bis
2006 kontinuierlich steigen, und in den unteren Besoldungsgruppen der Laufbahnen die Frauen teil-
weise bereits weit in der Uberzahl sind.2° Dies ist nicht zuletzt darauf zuriickzufiihren, dass in vielen
Bereichen mittlerweile mehr weibliche als mannliche Nachwuchskrafte eingestellt werden (siehe auch
Abbildung 5-5).

Bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern findet man diese Entwicklung nicht, hier sind die Frau-
enanteile im Zeitverlauf relativ konstant. Flr eine Detailanalyse ware zu klaren, welche konkreten
Berufe hinter einer Eingruppierung stehen und bestimmte Haufungen verursachen (z.B. hoher Frau-
enanteil auf den Stufen BAT IVb bis VIb). Diese Detailanalyse sollte im Rahmen behérdenspezifischer
Auswertungen erfolgen, um daraus konkrete Malinahmen ableiten zu kénnen.

Die vorige Tabelle zeigt, dass die Unterreprasentanz von Frauen auf Karrierepositionen in der ham-
burgischen Verwaltung nach wie vor deutlich sichtbar ist. Viele Behérden haben deshalb im Rahmen
ihrer Gleichstellungsplane Mallinahmen entwickelt, um dieser Struktur entgegen zu wirken:

So bietet die Bfl einen Workshop zum Thema ,Karriere fir Frauen“ an und hat eine eigenverantwort-
liche Coaching-Gruppe fur Frauen gegrindet, die sich weiterqualifizieren wollen. Das Bezirksamt Har-
burg weist Frauen gezielt auf Seminare zur Vorbereitung auf Fihrungsaufgaben hin. Das Amtsgericht
Hamburg hat im Rahmen seines Gleichstellungsplans vereinbart, qualifizierte Frauen im Hinblick auf
ihre Karriereplanung anzusprechen.

Ein besonderer Blick gilt den veranderten Berufsstrukturen. Obwohl es weiterhin eine starke Segmen-
tierung der beruflichen Verteilung auf Frauen und Manner gibt (siehe Abbildung 5-4), zeigen sich doch
gerade in den stark mannerdominierten Berufen Erfolge: Gegenlber dem letzten Erfahrungsbericht
2004 arbeiten heute mehr Frauen als Technikerinnen (43,6%), Architektinnen/Ingenieurinnen
(24,7%), im Polizeivollzugsdienst (19,7%) und als Leitende Verwaltungsfachleute (48,5%) als noch
vor drei Jahren (siehe Darstellung im Erfahrungsbericht 2004).2" Typische Frauenbereiche sind nach
wie vor die Sozialarbeit, Pflegedienste, Verwaltungs- und Blroarbeit im mittleren Dienst, Lehramter an
den Grund-, Haupt- und Realschulen. Gerade im sozialen Bereich und bei den Lehrkraften an Grund-
schulen ware eine hohere Beteiligung von Mannern winschenswert. Nur 28,1% der sozialpadago-
gischen Fachkrafte und nur 19,6% der Lehrkrafte an Grund-, Haupt- und Realschulen sind Manner.

' Angaben ohne Arbeitnehmerbereich: Aufgrund der neuen Tarifstruktur mit der Zusammenfassung von Angestellten und Arbeiter/-innen
ist im mittleren Dienst ein zeitlicher Vergleich nicht aussagekraftig.

2 Dieser Effekt ist im hoheren Dienst vermutlich durch den hohen Anteil von Lehrerinnen bei A13 (iberdeckt.

2 Gerade bei den technischen Berufen sei allerdings auf die Problematik der zeitlichen statistischen Vergleiche durch Auslagerungspro-
zesse hingewiesen. Hier dirfte die Auslagerung der Hamburg Port Authority HPA bedeutsam sein.
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B Ew

Berufsfeuerw ehrleute
Vollstredkungs-Molzugspersonal
Pfartnerfinnen, Hausw atpersonal

Gértnerfinnen, Gartenarbeiterfinnen
Fertigungsberufe
Polzeivolzugsbediens tete

Land und forstwirt. Berufe
Datenverarbeitungsfachleute
Ingenieurefinnen, sonstige
Hochschullehrkrafte
Architektenfinnen, Bauingenieurefinnen
{Ibrige Dienstleistungsberufe
Geistes- und natum senschaftl. Berufe
Wissenschaftiche Berufe

Lehrkrafte an Beruflichen Schulen
Richterfinnen, Staatsanw dltefinnen
Sonstige und nicht zugeordnete Falle
Technikerfinnen, u. 4

Leitende Vem altungsfachleute
Haus-, Gewerbevemattung
Lehrkrafte an Gymnasien

Lehtkrafte, sonstige
Rechtspflegerschaft

Lehrkrafte an Gesamtschulen
Steuerfachpersonal
Gesundheitsberufe
Biirofach-fBirohilfskrafte

Seweialpad. Fachkrafte

Bibliotheks- Museumsfachkrafte
Lehrcrafte an Sonderschulen
Lehdkrafte Grund/HauptiReakschulen
Stenotypistenfinnen, Schreibpersonal 2,4%
Raum-, Hausratreinigungskrafted 6%

Auswertungen des ZPD: statistischer Personalbestand am 31.12.2006 nach Berufskategorien
Abbildung 5-4 : Verteilung von Frauen und Mannern auf Berufe in %
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5.4 Frauenforderplane

Wie dargestellt wurde, bestehen nach wie vor groRe Unterschiede in der Struktur der Beschaftigung
von Frauen und Mannern in der hamburgischen Verwaltung. Frauenférderplane dienen dem Ziel,
diese Unterschiede behdrdenspezifisch darzustellen und ihnen durch gezielte Malknahmen entgegen
zu wirken.

Dienststellen, in denen ein Personalrat oder Richterrat zu wahlen ist, sind nhach dem hamburgischen
Gleichstellungsgesetz (§ 4) verpflichtet, einen Frauenférderplan auf der Grundlage ihrer Beschaf-
tigtenstruktur zu erstellen und fortzuschreiben. Ein Frauenforderplan hat festzulegen, in welcher
Zeit und mit welchen MalRnahmen der Anteil von Frauen insgesamt und speziell in den héheren
Bezahlungsgruppen aller Laufbahnen und Berufe erhoht werden soll. Frauenforderplane werden
dezentral erstellt und kdnnen daher differenziert auf die spezifische Situation der Beschaftigten in
den Behorden, Amtern und anderen Einrichtungen eingehen. Sie dienen als personalpolitisches
und personalstrategisches Instrument. RegelmaRige kritische Uberpriifungen der in Frauenfdr-
derplanen festgelegten MalRnahmen sind notwendig, um feststellen zu kdénnen, welche Malinah-
men erfolgreich waren und wo Anpassungen erforderlich sind. Der Arbeitskreis Gleichstellung hat
in seinen Empfehlungen fir die Aufstellung von Frauenforder-/Gleichstellungsplanen dafir gewor-
ben, die Anzahl der Manahmen eher zu beschranken, dafiir aber eine regelmaRige Uberpriifung
zur Wirksamkeit auch in einem klirzeren zeitlichen Abstand, z.B. alle zwei Jahre, durchzuflihren.

Eine Bestandsaufnahme im Jahr 2004 hatte ergeben, dass nicht alle Behérden und Amter einen
Frauenforderplan aufgestellt hatten. Darlber hinaus waren die Pléane zu einem grof3en Teil nicht
fortgeschrieben worden. Frauenférderplane bzw. Gleichstellungsplane kdénnen ihren Zweck aber
nur erfillen, wenn Ziele und Malnahmen in regelmaflligen Abstanden Uberprift, erweitert oder
verandert werden. Da im HmbGIG eine entsprechende Regelung fehlt, haben sich die Behdrden
und Amter darauf verstandigt, dass als fortschreibungsbedirftig Plane angesehen werden sol-
len, die alter als funf Jahre sind. Vor diesem Hintergrund hat ein grof3er Teil der Behorden, Am-
ter und anderen Einrichtungen im vergangenen Jahr ihre Frauenforder-/ Gleichstellungsplane auf
ihre Aktualitat hin Gberprift. Inzwischen sind Frauenférder-/ Gleichstellungsplane fast Gberall vor-
handen. In einigen Behoérden und Amtern ist eine Fortschreibung im laufenden Jahr vorgesehen.
Im Rahmen des Aufbaus eines Gender Controllings wird nunmehr eine jahrliche Abfrage nach
dem aktuellen Stand der Frauenforder-/ Gleichstellungsplane durch das Personalamt erfolgen.

Die Zielgruppen der Malinahmen der Gleichstellungsplane sind vielfaltig: Sie richten sich nach
wie vor vorrangig an weibliche Beschaftigte, an Beurlaubte und Teilzeitbeschaftigte sowie an
Gleichstellungsbeauftragte. Teilweise werden jedoch auch gezielt mannliche Beschaftigte ange-
sprochen, ebenso wie Entscheidungstrager/-innen, Vorgesetzte und Nachwuchsfihrungskrafte.

Den MalRnahmen geht es inhaltlich z.B. um die Sensibilisierung, insbesondere von Vorgesetzten oder
um die Verbesserung ihrer Flihrungskompetenz im Hinblick auf Gleichstellungsfragen. Gezielt an
Frauen wenden sich Malinahmen, die ihnen zusatzliche Erfahrungen erméglichen sollen, z.B. durch
eine gezielte Mobilitatsforderung oder die paritatische Besetzung von Gremien, wodurch auch ein
verbesserter Einfluss von Frauen auf Entscheidungen erreicht werden kann. Neben Informationen zu
bestimmten Themen soll gezielt Kontakt zu Beurlaubten gehalten werden. Schliel3lich geht es auch
darum, die Karriereplanung und -chancen von Zielgruppen (Teilzeitbeschaftigte, weibliche Beschaf-
tigte) zu unterstutzen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch gezielte Ma3nahmen, z.B.
bei der Gestaltung der Arbeitszeit, zu férdern. Weiterer Schwerpunkt sind Malinahmen zur Weiterent-
wicklung der Gleichstellungsplane. Es werden regelmaRige Analysen vereinbart und geregelt, wie und
mit welcher Beteiligung MalRnahmen evaluiert und weiter entwickelt werden. Eine neue Entwicklung
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ist die Planung von Zielvereinbarungen zur Verankerung gleichstellungsbezogener Vorhaben in der
Organisation.

In der Form dominieren Qualifizierungs- und Fortbildungsmafnahmen. Einige Behorden haben sich
auch gezielte Hinweise auf bestehende Angebote vorgenommen. Daruber hinaus ist das Angebot von
Beratungsgesprachen in einigen Gleichstellungsplanen verankert. Zur Erweiterung der Erfahrungen
auf anderen Dienstposten sind in einigen Behoérden Erprobungen geplant.

Ein Schwerpunkt, der sich durch die meisten Gleichstellungsplane zieht, ist das Mitarbeiter-Vorgesetz-
ten-Gesprach. Es wird festgestellt, dass dieses, fir alle Behérden und Amter bereits in den 1990er
Jahren verabredete Instrument in den Behérden und Amtern nicht (mehr) ausreichend genutzt wird.
Dabei bietet es gerade unter Gleichstellungsaspekten viele Ansatzpunkte. So lasst sich durch eine
Vereinbarung im Rahmen eines Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachs die Teilnahme an bestimmten
Fortbildungsmalnahmen verpflichtend machen. Karrierechancen und Karrierevorstellungen und kon-
krete Schritte zur Realisierung kénnen in diesem Gesprach besprochen werden.

Weitere ausgewahlte MalRnahmen der Behérden und Amter werden im Rahmen der folgenden Ab-
schnitte vorgestellt.

5.5 Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

Dienststellen kdnnen weibliche Beschéftigte als Frauenbeauftragte benennen. In fast allen Dienststel-
len und Einrichtungen gibt es Frauen- und/oder Gleichstellungsbeauftragte. Die Umbenennung vieler
Frauenbeauftragter in Gleichstellungsbeauftragte entsprechend des Gender Mainstreaming-Ansatzes
hat nach dem Eindruck der Gleichstellungsbeauftragten auch flir mehr Akzeptanz gesorgt und damit
die Erfullung ihrer Aufgaben erleichtert.

Frauen-/Gleichstellungsbeauftragte kommen in unterschiedlichen Verfahren zu ihrem Amt. Ebenso
sind Dauer, Freistellung, Aufgaben und Kompetenzen sowie Beteiligungen der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten je nach GréflRe der Behorde, des Amtes oder der Einrichtung sehr verschieden.
Die meisten Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten tben ihre Tatigkeit Gber einen Zeitraum von drei bis
vier Jahren aus. Nur in sehr grol3en Dienststellen (z.B. BBS, BSG Amt SF und Amt G, Bfl, BSU) gibt
es (Teil-) Freistellungen. Uberwiegend wird den Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten ein gewisses
Mal an Arbeitszeit fur ihre Tatigkeit zugestanden, ohne dieses jedoch konkret zu regeln. Erwartet
wird, dass die Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten fur diese Tatigkeit ihre dienstlichen Aufgaben nicht
vernachlassigen.

Zu den wichtigsten Aufgaben der Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten zahlen neben der Informa-
tionsbeschaffung und dem Informationsaustausch die Beteiligung an der Erstellung von Frauenfor-
derplanen, damit wird ihr spezifischer Kontakt zu den Beschéftigten fur die (Weiter-) Entwicklung
von Malinahmen genutzt. Das Bezirksamt Altona hat in seinem Gleichstellungsplan beispielsweise
als eine Mallnahme verankert, dass die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte an der jahrlichen
Entwicklung von FortbildungsmalRnahmen zu Gleichstellungsfragen beteiligt wird. Dartber hinaus
sind sie in vielen Behodrden und Amtern an Auswahlverfahren mit beratender Stimme beteiligt.

Weiterhin beraten sie Frauen in Einzelgesprachen, in seltenen Fallen gezielt auch Manner. Inzwi-

schen werden ihre Kompetenzen in vielen Dienststellen durch Dienstvereinbarungen oder Festlegung
in Frauenférderplanen geregelt.
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Das Personalamt organisiert und moderiert bis zu viermal jahrlich Treffen der Frauen-/Gleichstellungs-
beauftragten in der hamburgischen Verwaltung, bei dem sie ihre Erfahrungen austauschen, Konzepte
fur ihre Arbeit entwickeln und Vortrage zu speziellen Themen héren kénnen.

Daneben erhalten neu gewahlte Frauen-/Gleichstellungsbeauftragte jahrlich ein Angebot fur ein Ein-
fihrungsseminar und ein Aufbauseminar fur alle Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten, beides
wird vom ZAF organisiert. AuBerdem kénnen Frauenbeauftragte an verschiedenen Seminaren fir
Personalrate/-innen teilnehmen (s. auch Abschnitt 5.9.).

5.6 Ausbildung und Einstellung

Gegenliber dem letzten Erfahrungsbericht 2004 haben sich die Chancen der Frauen weiter erhéht,
einen Ausbildungsplatz in der hamburgischen Verwaltung zu erhalten. Insbesondere im mittleren und
gehobenen Dienst (auRer bei der Feuerwehr) haben weibliche Nachwuchskrafte einen hohen Anteil
an der Zahl der Bewerbungen, aber auch der Einstellungen (s. nachfolgende Tabelle).

Obwohl im héheren Dienst der Anteil der jungen Frauen vielfach unter 50% liegt — mit Ausnahme des
Lehrkraftebereichs -, ist ihr Anteil bei den Einstellungen deutlich hdher. Im Bewerbungsverfahren sind
sie somit teilweise deutlich erfolgreicher als die jungen Manner. Dahinter steht auch die Tatsache,
dass im Bewerbungsverfahren hohe Anforderungen an die schulischen Leistungen und die person-
liche Entwicklung der Bewerberinnen und Bewerber gestellt werden. Bekanntlich haben heute die
jungen Frauen vielfach die besseren Abschlussnoten in den unterschiedlichen Schulformen.
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Bewerbungen und Einstellungen von Nachwuchskraften in der hamburgischen
Verwaltung im Jahr 2006
Bewerbungen Einstellungen
m W Anteil Frauen m W Anteil Frauen

in % in %
Allgemeiner Verwaltungsdienst
mittlerer Dienst 325 549 63 % 13 46 80 %
gehohener Dienst 318 533 63 % 24 29 55 %
hioherer Dienst 154 131 46 % 8 12 60 %
Technischer Verwaltungsdienst
gehohener Dienst 43 44 50,6 % 3 3 50,0 %
hioherer Dienst 23 22 48,9 % 3 3 50,0 %
Finanzbehdrde — Steuerverwaltung
mittlerer Dienst 371 574 60,7 % 9 15 62,5 %
gehohener Dienst 321 641 66,6 % 23 18 43,9 %
hioherer Dienst 24 19 442 % 4 3 429 %
Justizdienst
mittlerer Dienst 178 474 73.0% 2 14 88,0 %
gehohener Dienst 197 535 73,0% 2 5 71 %
Polizei
mittlerer Dienst 2801 | 1553 349 % 30 26 46,4 %
gehohener Dienst 151 177 54,0 % 0 0 0%
Feuerwehr
mittlerer Dienst 1425 88 58 % 48 1 2,0%
gehohener Dienst 35 3 7.9 % 2 1 33,3%
Finanzbehorde - luK-Trainee
hisherer Dienst | 25 | 11 | 310 | 1 | o | oo0w
Lehrkrafte
Alle Lehramter 712 | 2.096 746 % 176 335 65,6 %
Volks-iRealschulen 126 921 88,0 % 31 139 81,8 %
Sonderschulen 48 234 83,0 % 17 44 72,1 %
Gymnasien 440 794 64,3 % 74 91 55,2 %
Berufliche Schulen 98 147 60,0 % 54 61 53,0 %

Quelle: Erhebungen der Behérden und Amter, eigene Berechnungen (PersA)
Abbildung 5-5: Bewerbungen und Einstellungen von Nachwuchskraften in der hamburgischen Verwaltung im Jahr 2006
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Das HmbGIG regelt in § 6, dass bei Einstellungen einschliel3lich der Begriindung eines Beamten- oder
Richterverhaltnisses, die nicht zum Zwecke der Ausbildung erfolgt, Bewerberinnen bei gleichwertiger
Leistung, Befahigung und fachlicher Leistung vorrangig zu berticksichtigen sind, bis Frauen innerhalb
der Dienststelle in der jeweiligen Bezahlungsgruppe der Laufbahn oder des Berufs zur Halfte vertreten
sind.

Seit 2006 erhebt das Personalamt zu diesem Zweck alle Bewerbungen und Einstellungen standar-
disiert nach Positionen und zwar unterschieden danach, ob die zu besetzende Stelle mit einer Fih-
rungsaufgabe verbunden ist. Als Fihrungskrafte wurden dabei die Personen gezahlt, die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu beurteilen haben. In spateren Auswertungen soll auch das Geschlecht der
bisherigen Stelleninhaberin bzw. Stelleninhabers ausgewertet werden. Diese statistische Erhebung ist
aber noch nicht in allen Dienststellen durchgefiihrt worden, so dass erst zu einem spateren Zeitpunkt
mit einer vollstandigen statistischen Basis zu rechnen ist.

Bewerbungen und Einstellung ohne Flihrungsaufgabe (alle Laufbahngruppen ohne Lehrkrafte)
im Jahr 2006

Bewerbungen Einstellungen davon Frauenanteile
an den
Einstellungen
Manner Frauen Manner Frauen
1596
mD 1222 (56,6%) 206 75 131 63,6
1973
gD 2075 (48,7%) 362 188 174 481
hD 520 437(45,7%) 135 75 60 44 4

Bewerbungen und Einstellung: Flihrungskrafte (alle Laufbahngruppen, ohne Lehrkrafte) im
Jahr 2006

Bewerbungen Einstellungen davon Frauenanteile
an den
Einstellungen
Manner Frauen Manner Frauen
mD 244 14 {5,4%) 23 21 2 10,5
gD 640 427 (40,0%) 120 68 52 433
hD 539 437 (44.8%) 80 46 34 42,5

Quelle: Erhebungen der Behdrden und Amter, eigene Berechnungen (PersA)
Abbildung 5-6: Bewerbungen und Einstellung 2006

Bei Bewerbungen flr Positionen ohne Fuhrungsaufgabe fallt auf, dass in allen Laufbahnen der Frau-
enanteil an den Bewerbungen nahe 50% liegt und in etwa dem jeweiligen Anteil an den erfolgten
Einstellungen entspricht. Anders sieht dies bei Bewerbungen auf Flihrungspositionen aus. Diese Ta-
belle nivelliert allerdings die Detailergebnisse in einzelnen Besoldungs- und Vergltungsgruppen der
Behérden und Amter. Hier zeigen sich teilweise groe Unterschiede, die sich einer allgemeinen Be-
wertung entziehen. Vielmehr ist es Aufgabe der Behdrden, diese Ergebnisse zu analysieren und ggf.
Schlussfolgerungen zu ziehen.
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Betrachtet man die Zahl der Bewerbungen, die im Schnitt zu einer Stellenbesetzung fuhren (,Er-
folgsquote®), bestehen im gehobenen und hdheren Dienst keine gravierenden Unterschiede. Die Ab-
weichungen flr die Flhrungspositionen im mittleren Dienst ergeben sich v.a. aus der sehr kleinen
Fallzahl. Hier wird zu untersuchen sein, wie sich die Erfolgsquoten in einer Mehrjahresbetrachtung
entwickeln werden.

Erfolgsquoten von Bewerbungen von Frauen und Erfolgsquoten von Bewerbungen von Frauen und ‘
Mannem ohne Fiihrungsaufgaben in % Mannern mit Fiihrungsaufgaben in %

16,0 43 1

Manner @ Manner|| |

B Frauen ||| B Frauen

mD qD hD

Quelle: Erhebung der Behérden und Amter, eigene Berechnung, ohne Lehrkréafte an Schulen
Abbildung 5-7: Erfolge bei Bewerbungen und Einstellungen

Fir die Lehrkrafte liegen die Erfolgsquoten deutlich tber den Zahlen flr die tUbrige hamburgische Ver-
waltung: 50% der Bewerbungen von Schulleiterinnen waren erfolgreich gegeniber 30,4% bei Schul-
leitern. Bei Positionen von stellvertretenden Schulleitungen liegt das Verhaltnis bei Frauen bei 74,3%
und bei Mannern bei 40%.

Um insgesamt die Bewerbungsverfahren transparenter und die Auswahlverfahren der hamburgischen
Verwaltung chancengerechter zu gestalten, wird das Personalamt im dritten Quartal 2007 einen Leit-
faden zur professionellen Durchfihrung von Auswahlverfahren herausgeben. Darin wird u.a. auf Me-
chanismen hingewiesen, die eine Chancengleichheit der Bewerberinnen und Bewerbern behindern
kénnten. So gibt es besonders ,anfallige” Anforderungskriterien wie Konfliktverhalten oder Belast-
barkeit, die zu verzerrten Bewertungen sowohl von Frauen als auch von Mannern oder auch von
Teilzeitbeschaftigten fliihren kdnnten. Auch bei Kriterien zur Beurteilung des Fihrungsverhaltens ist
nach Aussagen des Leitfadens Vorsicht geboten. Subjektive Einstellungen zur Karriereorientierung
von Mannern und Frauen kénnten die konkreten Beobachtungen Uberlagern.

Um zu gewahrleisten, dass auch diese Aspekte in Auswahlverfahren berlcksichtigt werden, weist
der Leitfaden insbesondere auch auf die Bedeutung einer gleichmaRigen Verteilung von Frauen und
Mannern in Auswahlkommissionen hin.

Beispiele fiir behordenspezifische MaBnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit in
Auswahlverfahren:

Einige Behérden und Amter haben in ihren Frauenférderplanen auch MaRnahmen zur Verbesserung
von Auswabhlverfahren verankert:

So bietet die Bfl beispielsweise gezielte Qualifizierungen durch Hospitationen, Praktika, voriberge-
hende Ubertragung héherwertiger Aufgaben und Vertretungen an, um die Chancen von Frauen in
Auswahlverfahren zu verbessern. Ebenso haben sie verankert, dass Vorgesetzte auf eine starkere
Beteiligung von Frauen an MobilitatsmalRnahmen hinwirken. Die Bfl bietet darlber hinaus spezielle
interne Bewerbungstrainings fur Mitarbeiterinnen an.
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Die BBS hat in ihren Gleichstellungsplanen verankert, dass bei den Verfahren zur Personalauswahl
und bei Stellenausschreibungstexten verstarkt auf gendergerechte Standards geachtet werden soll.

Zur Teilzeiteignung von Stellen regelt z.B. das Arbeitsgericht Hamburg, dass im richterlichen Dienst
alle Beférderungsstellen grundsatzlich auch zur Besetzung mit Teilzeitbeschaftigten geeignet sind.
Zudem ist teilzeitbeschaftigten Richterinnen und Richtern eine Erprobung durch Ubertragung des Vor-
sitzes einer Kammer des Landesarbeitsgerichts Hamburg unter Fortdauer der Arbeitszeitermalligung
zu ermdglichen.

5.7 Teilzeitbeschiftigung

Teilzeitbeschaftigung wird weiterhin schwerpunktmagig von Frauen wahrgenommen.?2 Nur rund 2.000
(8,9%) der Teilzeitbeschaftigten sind mannlich, wohingegen fast 22.800 (91,1%) weiblich sind. Nur im
hoheren Dienst gibt es einen signifikanten Anteil von mannlichen Beamten, die teilzeitbeschaftigt sind
und die 71,5% der gesamten mannlichen Teilzeitbeschaftigten im Beamtenbereich stellen. Im geho-
benen und mittleren Dienst hat Teilzeitbeschaftigung von Mannern mit 21,6% und 6,9% eine deutlich
geringere Bedeutung. Bei den mannlichen Arbeitnehmern ist die Verteilung in den Statusgruppen dif-
ferenzierter: 35,8% im hoheren Dienst, 26,7% im gehobenen Dienst und 22% im mittleren Dienst.z
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Abbildung 5-8: Verteilung von Voll- und Teilzeit nach Geschlecht und Laufbahngruppen im Beamtenbereich

22 Alle Angaben beruhen auf den Daten der Sonderauswertung des ZPD zum budgetrelevanten Beschaftigungsbestand.
2|m einfachen Dienst sind bei den Beamten keine Teilzeitbeschaftigten, bei den mannlichen Angestellten immerhin 15,4 %. Im gehobenen
Dienst wurden bei den Angestellten die Beschaftigten mit Sonderarbeitsvertragen bertcksichtigt.
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Abbildung 5-9: Verteilung von Voll- und Teilzeit nach Geschlecht und Laufbahngruppen im Arbeit-
nehmerbereich (ohne Arbeitnehmer/-innen mit Sonderarbeitsvertrage)

Die Grunde fur die Wahrnehmung von Teilzeitarbeit unterscheiden sich zwischen Frauen und Man-
nern nach wie vor deutlich. Ein grof3er Teil der teilzeitbeschaftigten Manner arbeitet in Altersteilzeit,
wahrend Frauen vorwiegend aus Grinden der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ihre Arbeitszeit
reduzieren (vgl. Personalstrukturbericht 2007, S. 22 ff.). Dies lasst sich anhand der Teilzeitquoten
nach Altersgruppen verdeutlichen (s.Tabelle ). Bei den unter 30-jahrigen sind nur 2,2% der Beamten,
aber 29,5% der mannlichen Arbeitnehmer teilzeitbeschaftigt. In dieser Altersgruppe findet sich im Ar-
beitnehmerbereich jedoch das wissenschaftliche Personal an den Hochschulen, das vielfach nur mit
befristeten Teilzeitvertrdgen beschaftigt wird (auch studentische Hilfskrafte). Ansonsten gibt es nur bei
den Uber 60-jahrigen einen nennenswerten Anteil von mannlichen Teilzeitbeschaftigten, dort bedingt
durch die Altersteilzeit.
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Beamtinnen und Beamte in %
bis 30 [ bis40 | bis50 |[bis60 | uber 60
insgesamt | Jahre |Jahre |Jahre |Jahre |[Jahre

hD

Frauen 517 24 1 43 9 553 50,7 607
Manner 18,0 11,4 212 126 136 29 .4
gD

Frauen 40 5 10,3 43 9 53,7 427 46 B
Manner 558 25 B5 45 45 226
mbD

Frauen 357 55 389 43 1 42 3 533
Manner 2.1 09 16 2.3 39 5.7
Insgesamt 249 6.7 255 255 26 4 383
Frauen 44 7 105 44 5 528 43 0 58,0
Manner 89 2.2 8.1 55 9.0 27 B

Quelle: ZPD, Sonderauswertung, eigene Berechnungen
Abbildung 5-10 (1): Teilzeitquoten nach Geschlecht, Laufbahngruppen und Alter

Arbeitnehmer/-inner4 in %

hD

Frauen 50,4 363 540 547 519 59 3
Manner 271 309 30,4 24 B 21,0 315
gD

Frauen 44 B 17 6 44 1 509 42 4 48 9
Manner 16,1 203 17 .5 14,0 13,3 282
mbD

Frauen 45 5 15 4 43 4 51.1 44 5 50,1
Manner 8.9 10,2 9.2 6.0 7.0 209
eD

Frauen 86,7 918 91,0 826 86 6 891
Manner 327 7B5 347 205 147 53.5
Insgesamt 356 2873 365 368 34 2 42 1
Frauen 49 3 275 509 53,7 43 8 555
Manner 169 29 4 193 121 126 281

Quelle: ZPD, Sonderauswertung, eigene Berechnungen
Abbildung 5-10(2): Teilzeitquoten nach Geschlecht, Laufbahngruppen und Alter

Im Zeitraum der Familienphase (20 bis 49 Jahre) zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
Geschlechtern, sowohl bei Beamtinnen und Beamten als auch bei Arbeitnehmerinnen und Arbeit-

24 Ohne Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit Sondervergiitungen
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nehmern. Auch nach Beendigung der Familienphase (hier unterstellt: alter als 50 Jahre) behalten
Frauen ihre Teilzeitbeschaftigung haufig bei.

Wahrend Beamtinnen und Beamte nach Ablauf ihres Antrags auf reduzierte Arbeitszeit die Gewahr
auf einen vollen Arbeitsplatz haben, ist dies bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern nur dann der
Fall, wenn dies vertraglich vereinbart ist. In einigen Dienststellen wurden Reduzierungen der Arbeits-
zeit in der Vergangenheit teilweise nicht befristet, so dass betroffene Frauen sich einen Arbeitsplatz
mit einer héheren Arbeitszeit suchen mussen, wenn sie wieder Vollzeit arbeiten moéchten. Bei knappen
Mitteln im Personalbudget ist dies nicht unbedingt gewahrleistet.

Nach § 12 des Hamburgischen Gleichstellungsgesetzes und verstarkt durch die Bestimmungen des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) sind Teilzeitbeschatftigten die gleichen Chancen zur
beruflichen Entwicklung einzurdumen wie Vollzeitbeschéaftigten. Dies gilt auch fur Stellen héherer Be-
zahlungsgruppen. Vorgesetzten- und Fuhrungsfunktionen sind davon nicht auszuschlie3en. Streben
Beschaftigte mit aus familiaren Griinden verminderter regelmaRiger Arbeitszeit wieder eine Vollzeit-
beschaftigung an, sind sie bei der Besetzung von Stellen fir Vollzeitbeschaftigte bei gleichwertiger
Qualifikation vorrangig zu berticksichtigen. Die Regelungen des § 89 HmbBG Uber die Ermaligung
der regelmafigen Arbeitszeit aus familidren Grunden ist auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
entsprechend anzuwenden.

Trotz dieser Regelungen stol3t Teilzeitarbeit in hoher dotierten Stellen mit Fihrungsverantwortung im-
mer noch auf Akzeptanzgrenzen. Haufig finden sich in Stellenausschreibungen Formulierungen, dass
auf Grund der Aufgaben eine Teilzeitbeschaftigung nicht moglich sei. Gerade Frauen mit familiaren
Verpflichtungen und Karriereabsichten haben aber nur realistische Chancen, wenn auch in hdheren
Bezahlungsgruppen Arbeitsplatze mit Fiihrungsaufgaben ausreichend in Teilzeit angeboten werden.

Die Uberzeugung, dass Fiihrungsaufgaben einen Einsatz weitgehend Uber die tariflich vereinbarte
Wochenarbeitszeit hinaus und ein hohes Mal} an Arbeitszeitflexibilitat erfordern, bedeutet nicht nur
fur Frauen ein Hindernis fir eine berufliche Entwicklung mit der Vereinbarung von Familie und Beruf,
sondern ebenso fur Vater. Gerade im Bereich der Flihrungskrafte sind weitere Anstrengungen flr
Mutter und Vater notwendig, um eine Balance zwischen Beruf und familiaren Winschen oder Ver-
pflichtungen herzustellen.

In der hamburgischen Verwaltung waren 2006 432 Personen mit Fihrungsaufgaben® in Teilzeit tatig,
etwa die Halfte davon im hoheren Dienst (Quelle: Erhebungen der Behdrden und Amter). Allein im
Schulbereich arbeiteten 129 Beschaftigte, davon 105 Frauen in Flhrungspositionen in Teilzeit. Die
Spanne des Beschaftigungsumfangs lag zwischen 50% und 90% der reguléren Arbeitszeit.

Gerade im Bereich des hoéheren Dienstes betrugen die Arbeitszeiten deutlich Uber 50%, so dass da-
von auszugehen ist, dass es sich weniger um geteilte Stellen handelt, sondern tUberwiegend um Flh-
rungskrafte, die mit verminderter Stundenzahl eine volle Stelle ausfullen. Geht man davon aus, dass
neben einer hoheren zeitlichen Flexibilitat die vereinbarte Arbeitszeit eher Uberschritten wird, ist damit
eine zusatzliche Anforderung an die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestellt.

Teamflhrungsmodelle in Form von Tandems sind immer noch eine Ausnahmeerscheinung. Insgesamt
wurden 33 Fuhrungspositionen in der hamburgischen Verwaltung als Tandems gezahlt, davon zwolf
im hoheren Dienst Damit hat sich ihre Zahl gegenuber 2004 nur geringfligig erhéht (2004: 30%). Allein
in der BBS (einschlieRlich des Schulbereichs) waren 26 Personen (21 Frauen, funf Manner)?” als

% Als Flihrungskrafte wurden dabei nach Vereinbarung der Behdrden die Personen gezahlt, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu beur-
teilen haben (vgl. unter 5.6).

% Vgl. 4. Erfahrungsbericht; Personalmanagementbericht 2004, S.26

2"Einige der Tandempartner/innen arbeiten bezogen auf ihre Flihrungspositionen in Teilzeit, nehmen aber noch zusatzlich Fachauf-
gaben wahr, so dass sie insgesamt auf einen Arbeitsumfang von bis zu 100% kommen.
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Teamfiihrungskrafte tatig. Insbesondere an Schulen scheint diese Form der Flihrung von Interesse zu
sein, da sieben Tandems im schulischen Bereich tatig sind. Die BBS hat in Einzelberatungen und in
Seminaren flr Nachwuchsflihrungskrafte Beschaftigte, die an Flihrungspositionen interessiert waren,
ausdrucklich auf die Mdglichkeit des Fuhrens in Teilzeit bzw. im Tandem hingewiesen.?

Um das Modell der Flihrung im Tandem starker in den Blickpunkt der Dienststellen und Beschaftigten
zu rucken, existiert seit 2004 eine Teilzeitbdrse, die vom Personalamt betreut wird. Sie unterstitzt Teil-
zeitbeschaftigte bei der Suche nach Teilzeitpartnerinnen und —partnern zur gemeinsamen Bewerbung
um eine Stelle. Verbunden damit sind Fortbildungsmalnahmen fiir diese Zielgruppe. Zunachst war die
Teilzeitborse nur fur den hdheren allgemeinen Verwaltungsdienst konzipiert. Inzwischen wurde sie mit
grolRer Resonanz auch auf den gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst ausgeweitet.

An der Borse fur den héheren Dienst nehmen mittlerweile knapp 30 Beschaftigte teil, an der fir den
gehobenen Dienst etwa 50. Dieser relativ gro3e Kreis erhdht einerseits die Chance, eine geeignete
Partnerin, einen geeigneten Partner zu finden, macht es andererseits aber auch schwerer sich gegen-
seitig kennen zu lernen.

Hier setzt das Teilzeitkrafte-Netzwerk an, das 2004 aus der Teilzeitborse entstanden ist. Im Rahmen
des Netzwerkes finden regelmafig Veranstaltungen statt zu Themen wie berufliche Weiterentwicklung,
Vereinbarkeit Beruf/Familie, FUhren in Teilzeit. Zugleich kdnnen sich die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer naher kennenlernen und Vereinbarungen hinsichtlich gemeinsamer Bewerbungen treffen.

Die Ruckmeldungen der Beschaftigten zur Teilzeitbdrse sind bisher Uberwiegend positiv. Die grofRe
Mehrzahl von ihnen sieht die Borse als ein sinnvolles Instrument der Unterstlitzung von Teilzeitbe-
schaftigten auf dem Weg in Fihrungspositionen an. Manche haben eine Tandempartnerin bzw. einen
Tandempartner gefunden.

Allerdings wurde auch deutlich: Es ist sehr viel Ausdauer notwendig, bevor zwei Teilzeitbeschaftigte
tatsachlich gemeinsam eine Stelle antreten kénnen. Ein neues Tandem wird demnachst seine Arbeit
aufnehmen. Bei zwei weiteren Paaren, die sich als Tandem erfolgreich beworben und ein Stellenan-
gebot erhalten haben, hat letztlich — aus unterschiedlichen Griinden — nur eine der beiden die Stelle
angenommen, in einem Fall mit héherer Stundenzahl als urspriinglich geplant.

Teilzeitbeschaftigung wird als eine Ursache fur die geringere Zahl von Frauen in den hoheren Besol-
dungsgruppen vermutet. Im Personalamt wurden 2006 im Rahmen einer Explorationsstudie Interviews
zu Karriereverlaufen und —hemmnissen von Frauen durchgefuhrt. Befragt wurden Personalentwick-
lerinnen und —entwickler der Behérden und Amter sowie Beschéftigte des hdheren und gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienstes, die bereits eine gewisse Karrierestufe erreicht hatten. Dabei wurde
die These herausgearbeitet, dass Anwesenheit den beruflichen Aufstieg wesentlich stutzt. Sichtbar
und flexibel zu sein, sind demnach die wichtigsten Voraussetzungen fur eine Karriere. Frauen und
Manner in Teilzeitarbeit haben deshalb geringere Chancen eine Karriere zu machen.

% Die BBS hat mit dem Personalamt ein Verfahren entwickelt, das das gemeinsame Wahrnehmen der Fiihrungsaufgaben in Schulen
(Schulleiter/in, stellv. Schulleiter/in, Koordinator/in, Abteilungsleiter/in) durch Beurlaubung aus dem Beamtenverhaltnis und den
Abschluss von Sonderarbeitsvertragen ermdglicht. Ein Schulversuch existiert seit dem Jahr 2000. Im Gleichstellungsplan fiir
die Schulen wurde das Ziel aufgenommen, den Schulversuch in ein optimiertes Regelverfahren zu tberfiihren.
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In der folgenden Tabelle wird fur den héheren Dienst aufgezeigt, wie gro® der Anteil der Beschéaf-
tigten einer Besoldungsgruppe in Vollzeit und Teilzeit bei Mannern und Frauen ist. Vollzeitbeschaftigte
mannliche Beamte haben demnach die besten Chancen, in héhere Besoldungsgruppen aufzusteigen.
Frauen, die im héheren Dienst in Vollzeit arbeiten, erreichen tberwiegend nur die Ebene A13 (dies
ist wiederum auf den hohen Anteil von Lehrkraften zurtickzufihren). 17,3% erreichen die Ebene A14,
8% die Ebene A15 und 2% die Ebene A16. Bei den Mannern erreicht 33,4% die Ebene A14, 15,3%
erreichen die Ebene A15 und immerhin 5,1% A16.

Wenn Frauen und Manner teilzeitbeschaftigt sind, sind ihre Aussichten, Karriere zu machen deutlich
eingeschrankt — dies gilt fir Frauen deutlicher als fur Manner, was auch auf die Art der Teilzeitarbeit
zurtckzufihren ist (s.0.). 13,7% der in Teilzeit arbeitenden Frauen erreicht A14, bei den Mannern sind
dies noch 36,5%. Lediglich 2% der Frauen erreicht A15, bei den Mannern sind dies noch 5,2%. A16
werden nur 0,2% der teilzeitbeschaftigten Frauen und 1,1% der Manner (vgl. Tabelle 5-11).

Anteile der Beschaftigten der jeweiligen Gruppe, die die jeweilige
Besoldungsgruppe erreichenin%
Teilzeit | - Vollzeit.
[ _|Frauen Manner | Frauen Manner
B6 d 0.0 0.0 01| 0,6
B4 Y 0.0 00 01| 04
B3 0.0 01 01] 06
B2 00| 01 01 01
A16 : 0.2 11 20 RN
A5 1 20] 5.2 80 153
A4 | 187 36,5 173 33.4
A13 84,1 57,1 724 44,4
100,0 100,0 100,0 | 100,0

Quelle: ZPD, Sonderauswertung, eigene Berechnungen (PersA)
Tabelle 5-11: Arbeitszeit, Besoldung und Karriere in %

Der bereits erwahnte Leitfaden des Personalamtes zur Personalauswahl geht in einem gesonderten
Abschnitt auf die Familienfreundlichkeit von Stellenausschreibungen ein: Er wirbt bei den Behdrden
und Amtern dafiir, die Teilbarkeit auch bei Stellen zu Giberdenken, die daflr bisher nicht fir geeignet
schienen. Bislang werde bei der Ausschreibung von Stellen allerdings noch zu wenig geprift, ob eine
Stelle nicht auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Mutter und Vater oder pflegende Angeho-
rige ermdgliche. Grundsatzlich sei davon auszugehen, dass nahezu jede Stelle, bei entsprechender
Absprache der Beteiligten und ggf. einigen organisatorischen Veranderungen, teilbar sei.

Dass dies auch fur Fihrungsfunktionen gilt, ist durch mehrere Untersuchungen, u.a. fir die hambur-
gische Verwaltung belegt.?® Besonders fur Beschaftigte mit Familienaufgaben ist Fuhren in Teilzeit
bzw. im Tandem eine interessante Moglichkeit, Karriere und Familienverantwortung miteinander zu
vereinbaren. Die Vorteile fUr Arbeitgeber kdnnen beispielsweise in einer hohen Arbeitsmotivation und
—zufriedenheit der Beschaftigten, in geringeren Fehlzeiten sowie einer Verbreiterung des fachlichen
und kreativen Potentials in der FUhrung liegen.

22 DOMSCH, M. u.a. (1994): Teilzeitarbeit fir Fihrungskrafte. Eine empirische Analyse am Beispiel des hamburgischen &ffentlichen
Dienstes, Minchen und Mering.
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Beispiele fiir behoérdenspezifische MaBnahmen fir Teilzeitbeschaftigte

Die BSG, Amt G, widmet sich in ihrem Gleichstellungsplan den Teilzeitbeschaftigten, in dem sie Ihnen
in einer gezielten MaRnahme die beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten aufzeigt.

Im Gleichstellungsplan des Bezirksamts Altona ist verankert, jahrlich mindestens eine Informations-
veranstaltung zum Thema Teilzeit/Arbeitszeit und zu den finanziellen Auswirkungen durchzufihren.

5.8 Telearbeit
Eine weitere Form, Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren, ist die alternierende Telearbeit.

Seit dem 01. Januar 2001 wird den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der hamburgischen Verwaltung
diese Form der Arbeitsorganisation als Ergdnzung zu konventionellen Arbeitsformen angeboten. Sie
koénnen, wenn ihr Antrag auf Telearbeit in ihrer Beschaftigungsstelle bewilligt wird, ihre Aufgaben dann
zum Teil (alternierend) vom hauslichen Arbeitsplatz aus erledigen. Mindestens ein Drittel der Arbeits-
zeit muss jedoch auch weiterhin vor Ort geleistet werden. Einzelheiten waren erstmalig in der § 94
HmbPersVG-Vereinbarung vom 27.12.2000 geregelt.

In der familienpolitischen Senatsklausur vom 17./18.6.2005 wurde der gezielte Ausbau von Telear-
beitsplatzen in der hamburgischen Verwaltung beschlossen. Dieses Ziel wurde auch in der neuge-
fassten Vereinbarung nach § 94 HmbPersVG Uber die Gestaltung der alternierenden Telearbeit vom
16.12.2005 berlcksichtigt.

Die Gesamtzahl an Telearbeitsplatzen hat sich zwischen 2006 und 2007 von 161 um 42 auf 203 er-
hoht. Der Zuwachs entspricht dabei in etwa dem Trend aus der Vergangenheit.

E ntwicklung der Telearbeitsplatze
in der Hamburger Verwaltung

203

2001 2002 2003 2004 2006 2007

* fir 2005 liegen keine Erhebungszahlen wor

Quelle: Zwischenbericht zur Entwicklung der Telearbeit in der hamburgischen Verwaltung, Stand Februar 2007
Abbildung: 5-12: Entwicklung der Telearbeitsplatze in der hamburgischen Verwaltung
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Der Anteil der Frauen betragt nach wie vor etwa zwei Drittel, leicht aufwachsend von 2004 64% auf
nunmehr 67% Anfang 2007.

20 % Familiare Motive

aller von Telearbeit
Telearbeits-

plitze

Osonstige familidre

75 % Grinde
dler
Telearbeits-
platze
@ Hilfe von

pflegebedirtigen
Angehdrigen

£5%
aller
Telearteks @verbesserte
plstze Kinderbetreuung

* Fiir 2004 keine
Fut chliss elung
vorhanden;

2q* Fir2005 liegen keine
Erhebungs zahlen vor

Jahr 2004 Jahr 2006 Jahr 2007

Quelle: Zwischenbericht zur Entwicklung der Telearbeit in der hamburgischen Verwaltung, Stand Februar 2007
Abbildung 5-15: familidre Motive von Telearbeit

Das Motiv ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* hat sich in 2007 auf 80% aller genehmigten Telear-
beitsplatze erhoht. Dabei ist der Aspekt ,verbesserte Kinderbetreuung“ das herausragende Motiv und
erfullt damit die Zielsetzung der §94 HmbPersVG-Vereinbarung (vgl. Zwischenbericht zur Entwicklung
der Telearbeit).

Beispiele fiir behordenspezifische MaBnahmen zur Telearbeit:

Die HAW hat in ihrem Gleichstellungsplan festgelegt, dass fiir bestimmte Aufgaben auch die Erledi-
gung zuhause ohne Erfordernis eines Telearbeitsplatzes ermdglicht werden soll.

Die BSG/SF hatim Zusammenhang mit der Auditierung ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie® in ihrem

Konzept zur Telearbeit festgelegt, die Zahl der Telearbeitsplatze bis 2012/2013 jahrlich um funf Platze
zu erhdhen.
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5.9 Beurlaubungen

Beamtinnen und Beamten steht ebenso wie weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern die Méglich-
keit der Beurlaubung zu, wenn — bei familiaren Beurlaubungen zwingende - dienstliche Belange dem
nicht entgegenstehen. Das HmbGIG sieht verschiedene Moglichkeiten zum Erhalt der Qualifikation
und zur Anpassung an die berufliche Entwicklung vor. Dabei sind bei der Beurlaubung drei Phasen
zu unterscheiden: Vorbereitung der Beurlaubung, Betreuung wahrend der Beurlaubung, beruflicher
Wiedereinstieg.

Beurlaubungen in Elternzeit oder aus familidren Grinden werden nach wie vor von Frauen genom-
men. Von den 1.196 Beschaftigten in Elternzeit waren 98,3% Frauen und 1,7% Manner (das waren 20
Manner in der gesamten hamburgischen Verwaltung). Von den aus familiaren Grinden Beurlaubten
sind 96,1% Frauen und 3,9% Manner (35 Manner). Seit dem letzten Erfahrungsbericht aus dem Jahr
2004 haben sich kaum Veranderungen im Beurlaubungsverhalten von Mannern und Frauen ergeben
(vgl. Personalstrukturbericht 2004, S.22).

Beurlaubte Frauen und Manner nach
Beurlaubungsgriinden 2006
100 il s
a0 ' :
20
70
G0
F 50
40
30
20
1k =7 L
0 : a2 S T A |
Beurlaubte Beurlaubte Beurlaubte Beurlaubte
Frauen in Mannerin Frauen aus Manner aus
Bternzeit Efternzeit familidren G. familidren G.

Quelle: ZPD, Personalstrukturbericht 2007, eigene Berechnungen (PersA)
Abbildung 5-13: Beurlaubte nach Beurlaubungsgriinden

Die Zahl der Beurlaubten weiter ist rucklaufig — von 3.216 im Jahr 2005 auf 3.061 im Jahr 2006 (vgl.
Personalstrukturbericht 2007, 2.1.5). Dass damit auch eine frihere Rickkehr aus der Beurlaubung
verbunden ist, lasst sich zurzeit noch nicht mit vertretbarem Aufwand statistisch ermitteln.

Gerade qualifizierte Frauen lassen aber erkennen, dass sie bereit sind, ihre berufliche Tatigkeit schon
nach kurzer Unterbrechung wieder aufzunehmen, da sie den Verlust von Kenntnissen und Fahigkeiten
beflirchten. Aber auch die 6konomische Unsicherheit der Familie mag hier eine Rolle spielen.

Langere Familienphasen kdnnen allerdings auch dadurch begrindet werden, dass die Betreuungs-
kosten im Verhaltnis zum erwarteten Nettogehalt als zu hoch angesehen werden. Wenn nur ein recht
geringer Geldbetrag netto Ubrig bleibt, entscheiden sich Frauen eher flr eine Beurlaubung statt den
Beruf. Umgekehrt bedeutet dies, je hoher die Qualifikation, das Einkommen und der Nettobetrag nach
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Abzug der Kosten flr die Betreuung, um so eher kehren die Frauen zurtick an den Arbeitsplatz.
Es bleibt abzuwarten, wie das am 01.01.2007 inkraftgetretene neue Gesetz zum Elterngeld und zur
Elternzeit (Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz - BEEG) in Zukunft wirkt.

Die bereits im Abschnitt Teilzeitarbeit vertretene These, dass Anwesenheit den beruflichen Aufstieg
stutzt, trifft verstarkt auf die Beurlaubten zu. Das Personalamt plant deshalb ein Projekt aufzusetzen,
um Beurlaubte, die sich nach ihrer Riickkehr auf eine Karriereposition bewerben wollen, starker wah-
rend der Beurlaubung zu binden und zu férdern (vgl. Abschnitt 5.7).

Die Betreuung der Beurlaubten hat wie bereits in den friiheren Berichtsphasen eine grole Bedeutung
bei den behdrdlichen MalRnahmen.*® Umfangreiche Angebote werden insbesondere zum Wiederein-
stieg in fast allen Behdrden, Amtern und Einrichtungen angeboten. In den meisten Frauen-/Gleich-
stellungsplanen stehen MaRnahmen zur Betreuung und Wiedereingliederung von Beurlaubten. Einige
Behdrden bieten ihren Beurlaubten ein Drei-Phasen-Modell (s.0.). konsequent an, das bereits vor der
Beurlaubung ansetzt (z.B. Bfl). Der Trend im Beurlaubungsverhalten, dass Antrage zunachst befristet
fur ein Jahr gestellt werden und dann nach Ablauf der Frist verlangert werden, ist weiterhin ungebro-
chen. Dies stellt die Dienststellen vor zusatzliche Probleme bei der Personalplanung.

Viele Gleichstellungsplane beschaftigen sich mit der Betreuung der Beurlaubten. So hat z.B. die HAW
in ihrem Gleichstellungsplan verankert, dass starker als bisher bei der Personalauswahl auch Qualifi-
kationen bericksichtigt werden sollen, die durch Familienarbeit oder Ehrenamt erworben wurden. Das
Bezirksamt Harburg gibt eine eigene Zeitschrift fur Beurlaubte heraus. Das Arbeitsgericht Hamburg
nennt u.a. die Moglichkeit einer zeitweiligen Arbeitsaufnahme der Beurlaubten, z.B. zur Vertretung
erkrankter Beschaftigter.

5.10 Zentrale Fortbildung

Durch die Grindung des Zentrums flir Aus- und Fortbildung (ZAF) beim Personalamt am 01.07.2005
hat sich das Fortbildungsangebot verandert und erweitert. Das ZAF bietet neben den eigenen, bis-
herigen Veranstaltungen nunmehr auch Veranstaltungen im Auftrag von Behoérden und Amtern sowie
Projekte und Veranstaltungen anderer Auftraggeber an.

Die Tendenz, dass zunehmend Frauen von den Fortbildungsangeboten Gebrauch machen, hat sich
auch flr die Jahre 2005 und 2006 bestatigt. Allein in diesen beiden Jahren ist der Anteil der Frauen
von 58% auf knapp 61% gestiegen (vgl. Abbildung 5-14). Diese Entwicklung zeigt sich in allen Fortbil-
dungsangeboten. Auch im Bereich der Fuhrungskraftefortbildung ist die Beteiligung der Frauen deut-
lich gestiegen.

30Vgl. z.B. den 3. Erfahrungsbericht, Berichtszeitraum 1997-1999, S. 87ff.
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2005 | 2006
Zentrale Fortbhildung Frauenanteile
Forthildung fur Fihrungskrafte 47 3% | 555%
Fihrungskrafte in Spitzenfunktionen 31.7% | 400%
| Forthildung fir alle Beschaftigten B08%| B3B6%
Fachseminare fir Zielgruppen in
Querschnittsfunktionen B13%| B54%
Einfihrungsfortbildung B4 4% | B6,0%
Schulungs- und Bildungsveranstaltungen 558%| 588%
Summe Zentrale Fortbildung 58.2% 62,8%
| Weitere Veranstaltungen des ZAF
Qualifizierungskurse 598%| B25%
Abendkurse 718%| 759%
Summe Weitere Veranstaltungen des ZAF 64.6% 74.7%
| Allgemeine Fortbildung (ohne luk) 579%| 571%
luk Fortbildung B0 4% | B2B%
_Summe Veranstaltungen der Behorden und Amter 58,6% 59.7%
Qualifizierung PIA 718%| 597%
Bauprifer 44 6%
Doppik 49 0%
YWelcome-Center 33.3%
Telefonservice 79 6%
Summe Projekte / Veranstaltungen anderer |
Auftraggeber 495% 53.5%
Gesamtergebnis 58.0%  60,9%

Quelle: Zentrum fur Aus- und Fortbildung 2007
Abbildung 5-14: Nutzung des Seminarangebots des ZAF nach Frauen und Mannern

Besonderes Interesse finden die Angebote in den Abendkursen bei den Frauen; drei Viertel der Teil-
nehmenden sind Frauen. Die zeitliche Komponente spielt bei den Frauen wohl eine entscheidende
Rolle. Durch die verkirzte Dauer der Seminare in den vergangenen Jahren wurde ein Beitrag zur
besseren Vereinbarung dieser Angebote mit familiaren Verpflichtungen geleistet. Aulerdem ist das
Angebot an Seminaren fir Teilzeitbeschaftigte in den Bereichen Persdnliche Kompetenzen und Ar-
beitsmethodik, Kommunikation, Zusammenarbeit und Kundenorientierung sowie im luK-Bereich deut-
lich erweitert worden.
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Personliche Kompetenzen und Arbeitsmethodik:
- Informationen effektiv authehmen; Gedachtnis- und Konzentrationstraining
- Work-Life-Balance: Vereinbarkeit von Beruf und Familie

| - Effektives Zeit- und Selbstmanagement

| - Business English
- Erfahrungen und Chancen nach der Rickkehr in den Benf
- Meuer Lebensabschnitt: Beurlaubung

| Kommunikation, Zusammenarbeit und Kundenorientierung:

| - Flhrungs-Know-how fir Stellvertretung

-1 %1 derF.L'uhrung fir neue Fihrungskrafte

- Konflikt- und Selhsthehauptungstraining
IuK:
- Einstieg in die PC Welt
- Schreibtraining an der PC-Tastatur
- Windows Benutzeroberlache
| - Outlook - Grundlagen
| - Outlook - Authau
- Internet Explorer
| - Word - Grundlagen
| - Word — Auhau
| - Word - Dokument- und Fomatvorlagen
- Excel — Authau

Abbildung 5-15: Seminarangebote fir Teilzeitbeschaftigte

Neu angeboten werden seit der Grindung des ZAF im Jahr 2005 verschiedene Seminare im Bereich
luK fir Teilzeitkrafte. Des Weiteren wurde der Bereich Kommunikation, Zusammenarbeit und Kun-
denorientierung um die Seminare ,Fuhrungs-Know-how fiir Stellvertretung und ,1 x 1 der Fihrung fir
neue Fuhrungskrafte® erganzt. Ebenso neu und unterstiitzend sowohl im privaten als auch im beruf-
lichen Alltag werden Seminare wie ,Neuer Lebensabschnitt: Beurlaubung®, ,Erfahrungen und Chan-
cen nach der Riuckkehr in den Beruf®, ,Work-Life-Balance: Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ und
.Informationen effektiv aufnehmen; Gedachtnis- und Konzentrationstraining“ im Bereich Personliche
Kompetenzen und Arbeitsmethodik angeboten.

Prinzipiell stehen allen Beurlaubten die Fortbildungsangebote auch wahrend der Beurlaubung zur
Verfliigung. Das Seminarangebot wurde dahingehend neu strukturiert, dass eine gezielte Begleitung
bereits vor der Beurlaubung beginnt und der Wiedereinstieg durch zwei Seminare erleichtert werden
soll. Dabei untersttitzt ein Seminar die Rickkehr durch eine PC-Schulung. Hinzu gekommen ist auch
ein Erfahrungsaustausch nach einer Rickkehrphase. Damit wird der Tatsache Rechnung getragen,
dass momentan noch eine hohe Zahl an Ruickkehrerinnen an den Seminaren teilnehmen, die Uber
einen sehr langen Zeitraum — zehn Jahre und mehr — aus dem Berufsleben ausgeschieden waren.
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Seminarangebote fiir Beurlaubte / Riickkehrer-/innen:

- Neuer Lebensabschnitt- Ruckkehrer in den Beruf

- PC-Einstieg fur beurlaubte / aus der Beurlaubung zurtickgehrte Beschaftigte
- Neuer Lebensabschnitt: Beurlaubung

- Erfahrungen und Chancen nach Ruckkehr in den Beruf

Spezielle Seminare stehen den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten — wie bereits erwahnt - zur
Unterstutzung ihrer Tatigkeit zur Verfigung. Daruber sind sie als Zielgruppe fur eine Reihe weiterer
Seminare berlcksichtigt. Hierzu zahlen:

Seminarangebote fiir Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte:

- Richtiges Handeln bei Suchtproblemen von Kolleginnen und Kollegen

- Schluss mit Lustig: Mobbing / Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

- Professionelle Personalauswahl

- Konflikt- und Selbstbehauptungstraining

- Uberzeugend argumentieren - effektiv handeln

- Aktuelle Handlungsschwerpunkte zur Umsetzung des Gleichstellungsgesetzes
- Arbeitsgrundlagen fur neu benannte Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

Da auch die Frage, wer Fortbildungen leitet bzw. moderiert, die Inanspruchnahme und den Inhalt
beeinflussen kdnnen, stellt sich die Frage nach der Geschlechterverteilung bei den Dozentinnen und
Dozenten. Dozentinnen sind etwas starker vertreten als Dozenten. Die Verteilung hat sich in den ver-
gangenen Jahren nicht verandert.

511 Fazit

Der Senat berichtet alle drei Jahre der Burgerschaft im Rahmen des Erfahrungsberichts tber die Er-
fahrungen mit dem HmbGIG.

Dieser 5. Erfahrungsbericht zeigt, dass es Verbesserungen in der Ausgangslage bei Nachwuchskraf-
ten gibt. Insbesondere in technischen Berufen haben sich die Frauenanteile gegeniber dem letzten
Bericht verbessert. Hier tragen die Bemihungen insbesondere der BSU zur Verbesserung der Be-
schaftigung von Frauen in technischen Berufen Friichte.

Trotz der nun nahezu gleichen Anteile von Mannern und Frauen bei den Beschaftigten besteht nach
wie vor eine starke berufliche Segregation, d.h. es gibt typische Frauen- und typische Mannerberufe.
Auch bei sich angleichenden Erfolgsquoten bei Bewerbungen haben Frauen in hdheren Hierarchie-
ebenen weiterhin weniger Chancen als Manner, was wesentlich auf die hohen ,Nicht-Anwesenheits-
zeiten“ von Frauen zurickzufihren ist (Teilzeitarbeit, Beurlaubungen). Bis eine annahernd gleiche
Verteilung auch Uber die Besoldungs- und Entgeltgruppen erreicht werden kann, muss ein starkeres
,Durchwachsen“ von unten nach oben erfolgen. Frauen, die bereits erste Karriereschritte gegangen
sind, missen auf ihrem weiteren Weg unterstiitzt werden. Dies insbesondere deshalb, weil die orga-
nisatorischen Mdglichkeiten von variabler Arbeitszeit in den Behérden und Amtern noch nicht ausge-
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schopft werden. Es gilt immer noch als exotisch, Fihrungspositionen in Teilzeit anzubieten; flr das
Modell der Flihrungstandems sollte starker als bisher geworben werden, da es neben der Verein-
barkeit von Familie und Beruf die Chance zur Ubernahme von Fiihrungsaufgaben beinhaltet. Dieses
Themenfeld war in den letzten Jahren nicht im Fokus der Aktivitaten der Verwaltung. Es |asst sich
deshalb vermuten, dass das nachlassende ,Vermarkten“ und Werben fiir andere Arbeitsformen nun
mit einer zeitlichen Verzdgerung auch zu nachlassenden Aktivitdten der Behdrden und Amtern fihrt
— ein Thema, das in den nachsten Jahren wieder mehr Bedeutung gewinnen sollte.

Neben der Diskussion um eine Verbreitung des Gedankens des Gender-Mainstreaming sind deshalb
weiterhin Malinahmen erforderlich, die speziell Frauen begiinstigen und ermutigen, in Flihrungsebe-
nen zu gelangen. Die bisherigen Mallnahmen, die seitens des Personalamtes und auch der einzelnen
Behorden, Amter und Landeseinrichtungen angeboten werden (Sensibilisierung von Vorgesetzten,
Bewerbungstrainings, Teilzeitbdrse etc.), sind notwendig und werden positiv aufgenommen, missen
aber kinftig noch starker auf ihre Wirksamkeit geprift werden.

Eine grundsatzliche Bedeutung auch zur Férderung der Gleichstellung wird dem Mitarbeiter-Vorge-
setzten-Gesprach zukommen mussen. Dieses Instrument zur Férderung der beruflichen Entwicklung
wird noch immer nicht ausreichend genutzt. Die Behérden und Amter berichten eher von nachlas-
senden Aktivitaten. Hier sind insbesondere die Fihrungskrafte aller Ebenen gefordert, das wichtige
Instrument des MAVG wieder starker in der Praxis zu nutzen.

Um die Chancen von Frauen in der hamburgischen Verwaltung weiter zu verbessern, wird es in Zu-
kunft starker darauf ankommen, Verabredungen der Behérden und Amter auf gemeinsame Ziele und
Schwerpunkte im Rahmen des dreijdhrigen Berichtszeitraums zur Gleichstellung zu treffen, auch um
besser ,kampagnenfahig® zu werden.

Innerhalb der Beh6rden und Amter sollte das Instrument der Ziel- und Leistungsvereinbarungen kiinf-
tig mehr Bedeutung erlangen, um auch Gleichstellungsaspekte verbindlicher zu verabreden.

Die Frauen- und Gleichstellungsférderung ist notwendigerweise ein integraler Bestandteil des Perso-
nalmanagements und kann nur im Zusammenspiel mit anderen Instrumenten erfolgreich wirken. Den-
noch, das zeigen die Analysen in diesem Bericht, kommt auch der Konzeption gezielter Mallnahmen
zur Forderung der Gleichstellung weiterhin eine groRe Bedeutung zu.
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Personalbedarfsplanung ausgewahlter Berufsgruppen

Pos.

B ezeichnung des Planungsgegenstands

B ehor de/Amt:

B ehorde fiir Bildung und Sport

Plangruppe:

L ehrkrifte

W |-

Jahr

2006

Ist

Soll (Personalbestand in Vollkriften plus Zuschlag
fiir sticltagsbedingte Vakanz)
(P os. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

13385

13374

13423

21

e e
lan| _ Plan

13087

2012

2013

2014|

13070

Plan
13028

Plan
13034

Plan|
13029

da

davon: Yerdnderung durch Aufgabenentwicklung

49

291

4h

davon: Verdnderung durch Rationalsierung (u.a. luk-
Technik)

Durchschnittlicher B eschaftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4/Pos. 6)

57 4%

88,5%

58 5%

58,5%

88,0%

88,0%

88,0%

58 0%

58,0%

IstPrognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. B(Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bb

+ Pos. 8alVorj.) + Pos. 8b(Vorj.) + Pos. Sc(Vor.)

15.307

14.635

14 .471

14.487

14.252

13.944

13874

13.821

13.979

Ga

davon: Personalbestandsverdnderung durch alters bedingte
Abgdnge (z.B. "Wariante 53")

-493

470

-517

e

775

-837

-551

-706

Bh

davon: Personalbestandsverdnderung durch zusdtzliche,
nicht altersbedingte Abgdnge

-179

171

-163

-163

-153

-141

-133

-126

B¢

Personalbestand umgerechnet in Volkr dfte
(Pos. §x Pos. B)

13385

12952

12807

12521

12542

12271

12209

12162

12302

Hettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
R 5

7a

J dhrlicher Nettobedarf in Volkraften
(Pos. 4- Pos.Bc)

422

616

557

545

799

819

572

727

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7a /Pos.5)

477

696

629

620

908

931

990

827

Voraussic htliche Rekrutierungen in Personen (Pos.
Sa+Pos. 8b + Pos. 8c)

477

696

629

620

908

931

990

827

Sa

Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskriften

280

432

491

500

500

750

625

625

Sh

Interne Eirstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

78

50

55

90

85

g5

55

55

8c

Externe Eiretellungen u. offene Bedarfe

119

154

53

30

323

96

280

117

8d

nachrichtlich: R ekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

469

504

500

500

247

625

625

625

625

Nicht gedeckter Hettopersonalbedarf in Vollkraften
-Kontrollzeile
(Pos. 7b-Pos.8) xPos. 5
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Behorde fir Bildung und Sport

Lehrkrafte

Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 4:

Pos. 4a:

Pos. 4b:

Pos. 5:

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Pos. 8b:

Dargestellt wird die mittelfristige Bedarfsentwicklung im Lehrerstellenplan. Fir 2006
wird die Anzahl besetzter Stellen (13.246) zuzlglich der geplant freigehaltenen Stel-
len (139) angegeben.

Die Entwicklung der Lehrerstellenbedarfe hangt vorwiegend von der konkreten Ent-
wicklung der Schilerzahlen in den staatlichen Schulen ab. Fur die Schuilerzahlen liegt
das Ist-Ergebnis laut Herbststatistik 2006 zu Grunde - die Prognose fur die Folgejahre
basiert auf der 10. Koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung, mittlere Variante.
Hiernach wird fiir den Planungszeitraum bis 2014 ein Rickgang der Schilerzahlen
von bis zu —10.216 prognostiziert. Diese Entwicklung stellt sich in den verschiedenen
Schulformen und —stufen unterschiedlich dar. Die Personalausstattung der Schulen
wird im Rahmen der halbjahrlichen (01.02. bzw. 01.08. eines Jahres) Personalorgani-
sation der Schulen nach Maligabe einer bedarfsorientierten Ressourcenplanung und
—zuweisung an die konkrete Entwicklung angepasst.

Veranderungen/Reduzierungen durch z.B. den Einsatz von luK-Technik sind nicht zu
erwarten.

Der fur 2006 ausgewiesene Teilzeitfaktor ist rein rechnerisch ermittelt. Der fur die Fol-
gejahre veranschlagte Teilzeitfaktor bertcksichtigt Erfahrungswerte der Vergangen-
heit, wonach mit einem leichten Anstieg zu rechnen sein dirfte. Diese Annahme wird
jahrlich zu Uberprifen sein.

Der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation ist hier ein rechnerisches Ausschei-

densalter von 63 Jahren zu Grunde gelegt. Wegen des ungleichmafligen Altersauf-
baus der aktiven Lehrerschaft und der Dominanz alterer Kohorten sind fur die kom-
men den Jahre hohe Altersabgange zu erwarten.

ErfahrungsgemaR liegt die nicht altersbedingte Fluktuation bei rd. 1% des Vorjahres-
ersonalbestandes. Davon entfallen etwa 0,9% der Abgange auf Dienstunfahigkeit
und Tod sowie etwa 0,1% auf andere Griinde. Berlicksichtigt wurden ferner auch die
nach derzeitigem Stand bekannten vorzeitigen Abgange durch den Beginn der Frei-
stellungsphase nach der Altersteilzeit im Blockmodell.

Bei den vorliegenden Zahlen handelt es sich um das Rekrutierungspotenzial aus

den voraussichtlichen Absolventenzahlen des Hamburger Studienseminars. Die Ab-
solventenzahlen unterliegen standigen fluktuationsbedingten Zu- und Abgangen im
Teilpersonalkorper der Referendare. Ferner ist zu berticksichtigen, dass unter dem
Primat der Bestenauslese sowie dem facherspezifischen Bedarf nicht jede/r Absol-
vent/in tatsachlich zur Einstellung gelangt. Die Angaben fur 2011/12 ff. berlcksichti-
gen die Umstellung auf ein Bachelor-Master-Studium verbunden mit einem 12-mona-
tigen Vorbereitungsdienst.

Berucksichtigt wird, dass diese Berufskategorie im Mittel der letzten finf Jahre 953

Beurlaubte (im Mittel der letzten zehn Jahre 915) aufzuweisen hatte, aus denen im
Bedarfsfalle eine Anzahl wieder rekrutiert werden kann.
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Pos. 8c:

Bei der Ermittlung des Einstellungsbedarfs wurden lediglich Ersatz-, Minder-, nicht
aber Zusatzbedarfe berlicksichtigt. Dieses Modell stellt eine untere Linie kinftiger
Einstellungsbedarfe dar. In den Angaben enthalten sind Ubernahmen aus anderen
Bundeslandern im Rahmen des sogenannten Lehrertauschverfahrens nach KMK.
Dies waren durchschnittlich jahrlich 50 Lehrkrafte (Mittel der letzten funf Jahre,

im Mittel der letzten 10 Jahre 46). Enthalten sind ferner auch Altbewerber aus dem
Hamburger Studienseminar, deren Anzahl in Abhangigkeit zu Bewerbungen in ande-
ren Bundeslandern steht. Die BBS geht davon aus, dass der zukulnftige jahrliche Ein-
stellungsbedarf durch entsprechende Rekrutierungen gedeckt werden kann.
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Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

B ehorde/Amt:

B ehorde fiir Inneres, Feuerwelhr

B L e

Plangruppe:

B erufsfeuerwehrleute des gesanten feuerwehrtec hnischen D ienstes

Jahr

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir stichtagsbhedingte Vakanz)
(P os. 4(Vorjaht) + Pos. 4a + Pos. 4h)

2199 2235

2235

2011|

2012

2013

2014]

2235

2235

Plan
2235

Plan|
2235

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

36

4h

davon: Verdnderung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technik)

5

Durchschnittlicher B eschaftigingsumfang
\(im Ist-Jahr Pos. 4iPos. 6)

99,8% |998%

99 8%

99,8%

99,8%

99,8%

99,8%

99 8%

99,8%

6

IstPrognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(P os. B(Vorjaht) + Pos. 6a + Pos. Bh

+Pos. §a(Vorj.) + Pos. 8h(Vorj.) + Pos. Sc(Vorj.)

2204  |2165

2.208

2.191

2188

2.206

2184

2.192

2.196

Ba

davon: Personalbestandsverdnderung durch alters bedingte
Abgdnge (z.B. "Variante 63")

41

6h

davon: Personalbestandsverdnderung durch zus dtzliche,
nicht altersbedingte Abgdnge

-10

-10

10

-10

-10

Bc

Personalbestand umgerechnet in Volkr ifte
(Pos. 5% Pos. B)

2193 2161

2187

2184

2188

2192

Hettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
R z

7a

ekqutierunasbedarf)
J dhrlicher Nettobedarf in Volkr aften
(Pos. 4- Pos.Gc)

30

48

51

33

55

47

43

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos. 7a/Pos.5)

30

45

51

33

55

47

43

Voraussic htliche Rekrutierungen in Personen (Fos.
ga+Pos.8h+ Pos. 8c)

[=]

74

30

45

51

33

55

47

43

ga

Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskriften

51

30

45

43

33

43

47

43

8h

Interne Eiretellungen aus der eigenen oder anderen
Behirden

gc

Externe Eirstellungen u. offene Bedarfe

23

8d

nachrichtlich: R ekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

Hicht gedeckter Hettopersonalbedarf in Vollkraften
-Kontrolizeile
(Pos. 7Th-Pos. 8) x Pos. 5
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Behorde fiir Inneres
Berufsfeuerwehrleute des gesamten feuerwehrtechnischen Dienstes
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos 4:

Pos. 4a:

Pos. 6 :

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Pos. 8c:

2.133 Vollkrafte im Einsatzdienst und 8 Vakanzen am 31.12.2006 sowie 58 Personen,
die sich in der Laufbahnausbildung fir den mittleren und gehobenen feuerwehrtech-
nischen Dienst befinden.

In 2007 32 zusatzliche Stellen wegen der Verklrzung der regelmaiigen wochent-
lichen Arbeitszeit von 50 auf 48 Stunden im Einsatzdienst und 4 Stellen in den Servi-
cebereichen.

Budgetrelevanter Personalbestand am 31.12.2006

Variante 60 aus DezBer, korrigiert um die Personen, die vor dem 60. Lj. in die Frei-
stellungsphase der Altersteilzeit wechseln: 2007 +3, 2008 +3, 2009 +3

Nach den Erfahrungen der vergangenen Jahre ist durchschnittlich mit 10 zusatzlichen
nicht altersbedingten Abgangen zu rechnen.

Bewerber/innen, die heute im mittleren Dienst eingestellt werden, besetzen bereits
mit ihrer Einstellung Planstellen, da die Laufbahnausbildung im Status eines Beamten
auf Probe absolviert wird. Damit sie im Planungsjahr dem rekrutierten Personal hinzu-
gerechnet werden (Pos.8) werden sie in der Matrix unter Pos. 8a aufgefiihrt und nicht
nachrichtlich unter Pos. 8d. Tatsachlich stehen sie dem Einsatzdienst erst nach Ab-
schluss der Ausbildung (zwei Jahre spater) zur Verfligung.

Die Feuerwehr geht davon aus, dass in 2007 10 externe Einstellungen durchgefiihrt
werden kdnnen. Die noch offenen Bedarfe werden dann in 2008 durch erhdhte Re-
krutierung von Auszubildenden bzw. weitere externe Einstellungen gedeckt, so dass
die Besetzung der in 2007 zugeflossenen Stellen in 2008 abgeschlossen sein wird.
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Pos. (Bezeichnung des Planungsgegenstands

B ehorde/Amt: B ehorde fiir Inneres, Polizei (Kap. 8500, 8520, 8000, 8580)
Plangruppe: Polizeivollzugsheamte und -beamtinnen aller Laufbahngruppen
Jahr 2006 0 2013]  2014)
Ist i “Plan Plan|  Plan|
4 |Soll (Personalbestand in Vollkriften plus Zuschlag 7875 7685 76585
fuir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4b)
4a|davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung -13 -99 -78
4h [davon: Verdnderung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technik)

5 |Durchschnittlicher Beschaftigingsumfang 97 9% |97 9% |97 9% (97 9% |966% [990% (987% [986% |988%
(im Ist-Jahr Pos. 4/Pos. 6)
6 |Ist-Prognose des Personalbestans (nach 5042 |7870 |[7.873 [7.796 |7BB2 |7625 [7.591 7596 (7581
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(P os. B(¥orjahr) + Pos. Ba + Pos. Bb

+Pos. §alvorj.) + Pos. 8h(¥orj.) + Pos. Sc(Vorj.)
Ba|davon: Personalbestandsverdnderung durch alters bedingte &113 -111 -89 125 -124 -129 -146 166
Abagdnge (z.B. "Variante 63")
Bh|davon: Personalbestandsverdnderung durch zus dtzliche, -59 -45 -45 45 -45 -45 -45 -45
nicht altersbedingte Abgange

Personalbestand umgerechnet in Volkrafte 7875 7706 7707 7630 7574 7546 7492 7492 7492
(Pos. 5 x Pos. 6)

7 |Nettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
R k

TaJ dhrlicher Nettobedarf in Volkraften 0 156 56 55 111 139 193 193 193
(Pos. 4- Pos.Gc)

7h |Nettobedarf in Personen 0 159 57 56 112 140 196 196 196
(Pos. 7a /Pos.5)
8 |Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (Pos. |0 159 57 56 112 140 196 196 196
Sa+Pos.8h + Pos. 8c)
8a|Ubernahme von Auszubildenden/Nachwu chs kriften 159 57 56 112 140 196 196 196

Sh|Interne Eiretellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

Sc|Externe Eirstellungen u. offene Bedarfe

Sdl |nachrichtlich: R ekrutierung von Auszubildenden mit 84 168 168 196 196 196 196 196
entsprechendem Vorlauf

9 |Hicht gedeckter Hettopersonalbedarf in Vollkraften 0 0 0 0 0 0 0 0 0
- Kontrolizeile
(Pos. 7b -Pos. 8) x Pos. &

WM -

6

(3]
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Behorde fiir Inneres
Polizeivollzugebeamte/-innen
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos 4:

Pos. 4a:

Pos. 5:

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Pos. 8d :

7.782,169 Vollkrafte zuzugl. 92,8 Vakanzen am 31.12.2006

Die Veranderungen in den Jahren 2007 bis 2009 bilden das Erfordernis ab, Personal
reduzierungen fur den Ausgleich temporar tber Bedarf beschaftigter Beamtinnen und
Beamten (aus Berlin) und zum Ausgleich der Arbeitszeitverlangerung vorzunehmen.

Ab 2010 wird u. a. durch den Wegfall der Altersteilzeit ein Anstieg des durchschnitt-
lichen Beschaftigungsumfangs erwartet. Die prognostizierte Entwicklung wird in den
Planungen der kommenden Jahre zu Uberprufen sein.

Die planmaRigen Ruhestande erfassen alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im
Planungsjahr das 60. Lebensjahr vollenden. In den Jahren 2007 bis 2009 sind die
Abgangszahlen, um die sich in der Freistellungsphase der Altersteilzeit befindlichen
Krafte, reduziert worden (2007 +26, 2008 +26, 2009 +12).

Die aus der Dezentralen Datenbank ermittelbare ,Grundfluktuation® ist mangels Diffe
renzierbarkeit auf Polizeivollzugsbeamte nicht als Grundlage fur kiinftige Prognosen
nutzbar. Es ist daher ein systemunabhangiger Erwartungswert entwickelt worden. Die
ser ist in 2007 um die in die Freistellungsphase der Altersteilzeit eintretenden Krafte
(14 Personen) erh6ht worden.

Auf Grund der unterschiedlichen Dauer der Ausbildung (m. D. 2,5 Jahre,

g. D. 3 Jahre) lassen sich nicht in jedem Fall Beziehungen zu den Rekrutierungen
von Auszubildenden (Pos. 8d) herstellen. Die Ubernahmen fiir 2007 bis 2009 bilden
aktuelle Daten aus der laufenden Ausbildung ab. Bei den Werten ab 2010 handelt
es sich um Planungsdaten, die zur Vermeidung von nicht gedecktem Personalbedarf
noch modifiziert werden kdnnten.

Grundsatzlich wird bei der Einstellung von Nachwuchskraften mit einer Studien-/Lehr-
gruppengrofe von 28 Anwartern kalkuliert.
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Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

B ehorde/Amt:

Finanzbehorde - Steuerverwaltung

Plangruppe:

alle B eschaftig

W |-

Jahr

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir sticltagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjaht) + Pos. 4a + Pos. 4h)

2011]

2012

2013

2014|

Plan
3532

Plan
3532

Plan|
e
3532

4a

davon: Verdnderung durch Aufaabenentwicklung

-3

4h

davon: Verdnderung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technik)

Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4/iPos. 6)

58,2%

88,2%

88 2%

58,2%

88.2%

88,2%

88,2%

55 ,2%

55,2%

IstPrognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. B(Vorjahr) + Pos. 6a + Pos. Bb

+Pos. Sa(vorj.) + Pos. 8h(Vorj.) + Pos. Sc(Vorj.)

4.016

3916

3.925

3.932

3.928

3.910

3910

3.889

3.879

Ba

davon: Personalbestandsverdnderung durch alters bedingte
Abgdnge (z.B. "Variante 53")

53

-102

Eh

davon: Personalbestandsverdnderung durch zus tzliche,
nicht altersbedingte Abgdnge

B¢

Personalbestand umgerechnet in Volkr afte
(Pos.5x Pos. 6)

3544

3464

3421

Hettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
R 3

7a

skntierunasbedarf)
J dhrlicher Nettobedarf in Wolkr aften
(Pos. 4- Pos.Bc)

83

78

54

68

a3

83

102

111

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7a/Pos.5)

101

59

73

77

95

95

116

126

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (Pos.
Sa+Pos. 8b + Pos. 8c)

=]

10

59

72

76

94

94

115

125

Sa

Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskrdften

90

65

(=11]

58

75

75

94

gh

Interne Eirstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

23

18

18

gc

Externe Eiretellungen u. offene Bedarfe

22

12

8d

nachrichtlich: R ékrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

62

53

83

103

103

Nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkraften
-Kontrollzeile

(Pos. 7b -Pos. 8) xPos. 5
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Finanzbehorde — Steuerverwaltung -
Alle Beschaftigten
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos 4:

Pos. 5:

Pos. 6 :

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Pos. 8b:

Pos. 8d :

Die Planungsansatze umfassen den gesamten Personalbestand der Steuerverwal-
tung ( Finanzbehorde-Steuerverwaltung- und Finanzamter ) und schlief3en alle Sta-
tusgruppen ein.

Beurlaubte Beschaftigte wurden nicht berlcksichtigt.

Der Beschaftigungsumfang wurde anhand der tatsachlichen Teilzeitquote ermittelt.
Die aktuelle Quote wurde in die Planwerte ab 2007 dbernommen.

Beurlaubte Beschaftigte wurden nicht berlcksichtigt.

Fir altersbedingte Abgange wurde im Beamtenbereich ein Ruhestandseintritt mit 65
Jahren zu Grunde gelegt; flr Arbeitnehmer wurde ein Renteneintritt mit 63 Jahren an-
genommen. Die Altersabgange wurden anhand der Altersstruktur ermittelt. Als alters-
bedingte Abgange wurden auch Beschaftigte erfasst, die in die Freistellungsphase
der Altersteilzeit treten und anschlief3end in den Ruhestand gehen.

Die Anzahl nicht altersbedingter Abgange wurde aus den Erfahrungswerten der Ver-
gangenheit abgeleitet.

Die Steuerverwaltung beabsichtigt, auch zukuinftig alle geeigneten Nachwuchskrafte
in die jeweilige Laufbahn zu Gbernehmen.

Ubernahmen aus anderen Bereichen der FHH betreffen fast ausschlielich Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, die keine steuerfachliche Ausbildung benétigen.

Far den gehobenen Dienst ist fur 2007 die Einstellung von 42 Nachwuchskraften und
ab 2008 eine Aufstockung auf 63 Nachwuchskrafte jahrlich vorgesehen.

Fir den mittleren Dienst sollen bis 2011 20 Nachwuchskrafte und ab 2012 40 Nach-
wuchskrafte jahrlich eingestellt werden.
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Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

B ehorde/Amt:

B ezirksamter, Fachbehorden, Landesbetriebe

Plangruppe:

allgemeine Verwaltu,

WM |-

Jahr

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fuir stichtagsbedingte Vakanz)
(P os. 4(Vorjaht) + Pos. 4a + Pos. 4h)

), mittlerer Di

2009

enst

2011

2012

2013

2014

Plan

5826

Plan
5606

5790

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

-23

17

-15

-11

12

4h

davon: Verdnderung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technik)

-37

11

-11

-6

9

Durchschnittlicher B eschaftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4/iPos. 6)

53,0%

83.2%

83 6%

53,8%

84,0%

54.1%

IstPrognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellingen des Planjahres)
(P os. B(Vorjaht) + Pos. Ba + Pos. B

+ Pos. Sa(Vorj.) + Pos. 8h(Vorj.) + Pos. Sc(Vor.)

7219

6915

6.585

6.516

6.709

6.671

Ba

davon: Personalbestandsverdnderung durch alters bedingte
Abgdnge (z.B. "Variante 63")

-137

-121

-129

168

-163

-180

-194

-206

Bh

davon: Personalbestandsverdnderung durch zus dtzliche,
nicht altersbedingte Abgidnge

-167

-138

-132

122

A

-113

-112

-110

6c

Personalbestand umgerechnet in Volkr ifte
(Pos. 5% Pos. 6)

5993

5752

5758

5710

5655

5634

5609

5573

5546

Hettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
R 2

7a

J dhrlicher Nettobedarf in Volkr ften
(Pos. 4- Pos.Gc)

10

185

151

173

209

213

217

233

243

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos. 7a /Pos.5)

12

223

181

207

249

253

258

277

289

Voraussic htliche Rekrutierungen in Personen (Fos.
Sa+Pos.8b+ Pos. 8c)

[=]

232

189

213

249

254

260

276

289

ga

[ bernahme von Auszubildenden/Nachwuchskriften

52

36

37

51

54

58

65

54

8h

Interne Eirstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

157

120

119

145

145

148

150

166

gc

Externe Eiretellungen u. offene Bedarfe

23

33

57

53

55

54

61

59

gd

nachrichtlich: R ekcrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

60

60

60

60

60

60

60

60

Hicht gedec kter Hettopersonalbedarf in Vollkraften
- Kontrolizeile

(Pos. 7b-Pos. 8) x Pos. 5

10

-7

-7

65



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2007

Behorden, Bezirksamter, Landesbetriebe
Mittlerer allgemeiner Verwaltungsdienst
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos. 4a:

Pos. 4b :

Pos. 5:

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Berufskategorien (mit AB-Schlussel): Burofachkrafte (781), Stenographen, Stenoty
pisten, Maschinenschreiber (782), Blrohilfskrafte (784), Datenverarbeitungsfachleute
(774).

Die Aufgabenentwicklung bewirkt Stellenverschiebungen zwischen den Behoérden
(z.B Verlagerung von Aufgabenbereichen), die sich insgesamt nicht auf den Stellen
bestand auswirken, aber auf die den Laufbahngruppen (z.B. Stellenverschiebungen
vom mittleren zum gehobenen Dienst). Daneben werden Aufgabenbereiche an freie
Trager oder ausgegliederte Bereiche verlagert (z.B. von der BSU zum Landesbetrieb
Stral3en, Bricken und Gewasser). Die Zahlen beinhalten noch nicht die Aufgabenver-
lagerungen aufgrund der Gebietsreform in der nachsten Legislaturperiode (Wechsel
des Ortsamtes Wilhelmsburg zum Bezirksamt Mitte).

In der Summe wird im gesamten Planungszeitraum mit einem Wegfall von 1,9%
(bezogen auf das Ausgangsjahr) der Stellen im mittleren Dienst durch Aufgabenent-
wicklung gerechnet.

Rationalisierungseffekte werden von den Behdrden hauptsachlich durch Zusammen-
fassung von Arbeitsbereichen erwartet. Weitere Rationalisierungen durch luK-Technik
werden nicht erwartet.

In der Summe wird im gesamten Planungszeitraum mit einem Wegfall von 1,6% der
Stellen im mittleren Dienst durch Rationalisierungen gerechnet.

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der Beschaftigungsumfang ist in Bezirksamtern,
Fachbehorden und Landesbetrieben relativ ausgeglichen und konstant. Insgesamt
wird ein leichter Anstieg des Beschaftigungsumfangs aufgrund des 2009 auslau-
fenden Tarifvertrags Altersteilzeit, dessen volle Auswirkungen erst ab 2011 zum Tra-
gen kommen, erwartet sind.

Bei der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation wurde Gberwiegend ein rechne-
risches Ausscheidensalter von 63 Jahren zugrunde gelegt (,Variante 63“). In einigen
Bereichen geht man von einem Ausscheidensalter von 65 Jahren aus. Jedes Jahr
wer den 2-3% des Personalbestandes altersbedingt ausscheiden, insgesamt werden
Uber den Planungszeitraum 18% des Personalbestands (verglichen mit dem
Personalbestand 2006) die FHH altersbedingt verlassen.

Die zusatzlichen nicht altersbedingten Abgénge unterteilen sich in Personalabgange
in andere Behorden und die sog. Grundfluktuation (Personalabgange durch Beurlau-
bung, Kiindigung, Entlassung, Vertragsablauf, Tod usw.).

Im gesamten Planungszeitraum addieren sich diese Abgange auf weitere 6,5% des
Personalbestands im Jahr 2006 (=Grundfluktuation).

Im mittleren allgemeinen Verwaltungsdienst ist die Rekrutierung von Nachwuchskraf-
ten Uber eine Beamten- oder Angestelltenausbildung der regelhafte Zugangsweg.
Die Verantwortung fir die Einstellung in die Ausbildung tGbernimmt das Personalamt.
Die Planung der Einstellungszahlen basiert auf einer erganzend zur Personalbedarf
splanung durchgefiihrten mittelfristigen Planung. Die Behdrden und Amter planen ih-
ren Nachwuchsbedarf mit einem entsprechenden zeitlichen Vorlauf fir Rekrutierung
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Pos. 8b:

Pos. 8c:

Pos. 8d :

Pos. 9:

und Ausbildung. Das Personalamt aggregiert die so ermittelten Einstellungszahlen
und rekrutiert in entsprechendem Umfang Nachwuchskrafte. Das Personalamt und
die Behdrden schliefden hiertiber jahrlich einen Kontrakt ab. Die hier dargestellten ag-
gregierten Ergebnisse der langfristigen Planung flieRen in die Entscheidung Uber die
Anzahl der einzustellenden Nachwuchskrafte ein.

Besonders auffallig ist, dass die Behdrden, Amter und Landesbetriebe nur ca. 21%
der zu rekrutierenden Personen im Planungszeitraum durch Nachwuchskrafte aus der
internen Beamten- oder Angestelltenausbildung ersetzen wollen. Ein Grund fur die
Zuriickhaltung ist hier die Verpflichtung zur Ubernahme nach der Ausbildung (Kon-
trakte). Auf Grund der voraussichtlichen strukturellen und finanziellen Veranderungen
bestehen diesbezlglich Unsicherheiten bei den Personalverantwortlichen.

Der weitaus grofite Teil der zu rekrutierenden Personen im Planungszeitraum (ca.
59%) soll durch interne Einstellungen aus der eigenen (45%) oder anderen Behor-
den (55%) erfolgen. Die Stellen sollen im Wesentlichen durch Rickkehrer/-innen aus
der Beurlaubung, durch PIA unterstiitzte Mobilitat und interne Ausschreibungen erfol-
gen. Die Absicht, Personal aus anderen Behdrden, Amtern und Landesbetrieben (iber
interne Ausschreibungen zu Ubernehmen birgt allerdings die Gefahr, bei den abge-
benden Stellen eine Vakanz entstehen zu lassen, die deren Nettopersonalbedarf
erhéhen wurde.

Fir ca. 20% der insgesamt zu rekrutierenden Personen im Planungszeitraum sollen
externe Einstellungen vorgenommen werden, bzw. ist noch offen, wie diese Bedar-

fe gedeckt werden sollen. Die Rekrutierung Schwerbehinderter ist von den zurzeit be-
stehenden Einstellungsregelungen nicht betroffen und kann relativ zeitnah und flexi-
bel erfolgen

Der jeweilige zeitliche Vorlauf fir die Rekrutierung der Nachwuchskrafte im mittleren
allgemeinen Verwaltungsdienst betragt drei Jahre (Beamte) bis dreieinhalb Jahre (An-
gestellte). Die Ausbildung dauert zwei- bzw. zweieinhalb Jahre, die Rekrutierung be-
ginnt mit einem zeitlichen Vorlauf von einem Jahr.

Eine direkte Bewertung der Auskdmmlichkeit der rekrutierten Nachwuchskrafte (Ver-
gleich mit Pos. 8a) ist nicht moglich, da es aufgrund der unterschiedlichen Ausbil-
dungsdauer Verschiebungen beim Ubernahmetermin nach der Ausbildung Uber die
Jahresfrist hinaus gibt.

Fir die Jahre 2006 und 2007 wurde die Anzahl der fir die Gesamtverwaltung einge-
stellten Nachwuchskrafte fur die Ausbildung im mittleren allgemeinen Verwaltungs-
dienst dargestellt, die je nach Ausbildungsdauer in den Jahren 2008 bis 2009 zur
Ubernahme durch Behérden und Amter zur Verfligung stehen werden.

Die Zahl der Nachwuchskrafte fur die Jahre ab Einstellungsjahr 2008 wird unter Be-
rucksichtigung aktueller Planungen jahrlich neu festgelegt. Die derzeitigen Planungen
gehen von ca. 60 Nachwuchskraften pro Jahr fiir den gesamten Planungszeitraum
aus. Dabei ist zu berucksichtigen, dass die ARGE (Arbeitsgemeinschaft Sozialgesetz-
buch Il) wegen des Uber die Jahre schwankenden und nicht planbaren Arbeitsanfalls
mitunter kurzfristige Bedarfe an Nachwuchskraften hat. Diese werden pauschalisiert
bei der Festlegung der jahrlichen Ausbildungszahlen bertcksichtigt.

Bei den ausgewiesenen Personallberkapazitaten handelt es sich im Wesentlichen
um ehemalige Beschaftigte des HWWA, die von der BWF Gbernommen wurden. Die
BWF beabsichtigt die ehemaligen Beschaftigten des HWWA innerhalb von vier Jah-
ren in andere Behoérden zu versetzen.
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Pos.

|Bezeichnmg des Planungsgegenstands

1 IBehbrdev‘Am:
2 |Plangruppe:

B ezirksamter, Fachbehorden, Landesbetriebe

allgemeine Verwaltung, gehobener

3

Jahr

2012
Plan

2013
Plan

2014
Plan|

4

S oll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
[fuir stichta gsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

3995

3954

3972

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

11 -22 -11 -10 £

-5

-6

-7

4h

davon: Verdnderung durch Rationalisierung (u.a. luk
Technk)

49 -5 -7 -7 ]

-10

5

5

Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4/Pos. B)

59,8% |89,3% [895% |897% [89,8% |90,0%

90 ,1%

90,1%

90,1%

Ist-Prognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. B(Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bh

+ Pos. 8a(Vorj.) + Pos. 8h(Yor.) + Pos. Sc(Vorj.))

4591 4.421 4.442 |43582 (4360 |[4.304

4.260

4.252

4.235

Ba

davon: Personalbestandsverdnderung durch attersbedingte
Abgange (z.B. "Wariante 63"

87 -57 -83 -T2 493

-121

-109

-107

6h

davon: Personalbestandsverdnderung durch zusatzliche,
nicht altersbedingte Abgange

77

-78

Bc

Personalbestand umgerechnetin Volkr afte
(Pos.5 xPas. 6)

4122 3946 3976 3930 3916 387

3837

3832

3814

7a

T |Nettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
lemlimmnshﬁhm

Jahrlicher Nettobedarf in Vollkraften
(Pos.4 - Pos.Gc)

142 55 113 110 141

161

152

158

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7a/ Pos.5)

159 95 126 123 157

179

169

175

Voraussichtliche Rekrutierungen in P ersonen (P os.
Sa + Pos. 8b + Pos. 8c)

0 167 106 133 125 157

178

168

176

Sa

Ubernahme won Auszubildenden/Nachwu chekr dften

39 36 34 35 44

44

42

43

8h

Interne Eirstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

105 58 55 68 88

109

101

108

gc

Externe Eirstellungen u. offene Bedarfe

23 12 14 22 25

25

25

25

8d

nachrichtlich: R ekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

60

60

60

Nicht gedeckter Hettopersonalbedarf in Vollkraften
- Kontrollzeile
(Pos.7h-Pos.8)xPos. 5
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Behorden, Bezirksamter, Landesbetriebe
Gehobener allgemeiner Verwaltungsdienst
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos. 4a:

Pos. 4b :

Pos. 5:

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Berufskategorien (mit AB-Schlissel): Leitende und administrativ entscheidende Ver-
waltungsfachleute (762) und Datenverarbeitungsfachleute (774).

Die insgesamt recht niedrige negative Aufgabenentwicklung bewirkt neben echter Auf-
gabenkritik auch Stellenverschiebungen in ausgegliederte Bereiche (ohne Auswirkung
auf den Gesamt-Personalbestand), aber auch zwischen den Laufbahngruppen (z. B.
Stellenverschiebungen vom mittleren zum gehobenen Dienst). Die Zahl im Planungs-
jahr 2007 beinhaltet teilweise Veranderungen aufgrund neuer Aufgaben (z. B. Fode-
ralismusreform) aber auch die Aufgabenverlagerung des Landesabgabenamtes ab
1.1.2007 von der Finanzbehdrde zur Kasse.

In der Summe wird im Planungszeitraum mit einem Wegfall von 1,3% der Stellen im
gehobenen Dienst bezogen auf das Ausgangsjahr 2006 gerechnet.

Rationalisierungseffekte werden durch die Verlagerung und Zusammenfassung von
Aufgabenbereichen erwartet, dagegen nicht mehr durch den Einsatz von luK-Technik.
In der Summe wird im gesamten Planungszeitraum mit einem Wegfall von ca. 2,4%
der Stellen im gehobenen Dienst bezogen auf das Ausgangsjahr 2006 gerechnet.

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der Beschaftigungsumfang ist in Bezirksamtern,
Fachbehdrden, Landesbetrieben und Einrichtungen relativ ausgeglichen und kon-
stant, jedoch hdéher als im mittleren Dienst. Insgesamt wird ein leichter Anstieg des
Beschaftigungsumfangs aufgrund des auslaufenden Tarifvertrags Altersteilzeit ab
2011 erwartet.

Bei der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation wurde Uberwiegend ein
rechnerisches Ausscheidensalter von 63 Jahren zugrunde gelegt (,Variante 63%). In
einigen Bereichen geht man von einem Ausscheidensalter von 65 Jahren aus. Insge-
samt werden Uber den Uber den Planungszeitraum 16% des Personalbestands (ver-
glichen mit dem Personalbestand 2006) die FHH altersbedingt verlassen.

Die zusatzlichen nicht altersbedingten Abgange unterteilen sich in Personalabgange
in andere Behdrden und die sog. Grundfluktuation (Personalabgange durch Beurlau-
bung, Kindigung, Entlassung, Vertragsablauf, Tod usw.).

Im gesamten Planungszeitraum addieren sich diese Abgange auf weitere 3,8% des
Personalbestands im Jahr 2006 (=Grundfluktuation).

Im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst ist die Rekrutierung von Nachwuchs-
kraften Uber eine Beamten- oder Angestelltenausbildung der regelhafte Zugangsweg.
Die Verantwortung fur die Einstellung in die Ausbildung Ubernimmt das Personalamt.
Die Planung der Einstellungszahlen basiert auf einer jahrlich durchgefihrten mittel-
fristigen Planung, die erganzend zu der hier abgebildeten langfristigen Planung durch
geflhrt wird. Die Behérden und Amter ermitteln hierfir inren Nachwuchsbedarf mit
einem entsprechenden Vorlauf fur Rekrutierung und Ausbildung. Das Personalamt ag-
gregiert die so ermittelten Einstellungszahlen und rekrutiert - unter Berlcksichtigung
der langfristigen Perspektive - in entsprechendem Umfang Nachwuchskrafte. Das
Personalamt und die Behorden schlie3en hiertber jahrlich einen Kontrakt ab.
Behérden, Amter und Landesbetriebe beabsichtigen ca. 26% der insgesamt im Pla-
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Pos. 8b:

Pos. 8c:

Pos. 8d :

Pos. 9:

Die

nungszeitraum zu rekrutierenden Personen durch Nachwuchskréafte aus der (inter-
nen) Beamtenausbildung zu ersetzen. Ein Grund flr diese Zurtickhaltung ist die Ver-
pflichtung zur Ubernahme nach der Ausbildung (Kontrakte). Aufgrund von unvorher-
sehbaren strukturellen und finanziellen Veranderungen bestehen diesbezuglich Unsi-
cherheiten bei den Personalverantwortlichen.

Der weitaus groRRte Teil der insgesamt zu rekrutierenden Personen im Planungszeit
raum (60%) soll durch interne Einstellungen aus der eigenen (31%) oder anderen
Behorden (69%) erfolgen. Die Stellen sollen im Wesentlichen durch Ruckkehrer/-in
nen aus der Beurlaubung, durch PIA unterstitzte Mobilitat und interne Ausschrei-
bungen erfolgen. Die Absicht, Personal aus anderen Behérden, Amtern und Landes-
betrieben Uber interne Ausschreibungen zu Gbernehmen birgt die Gefahr, bei den
abgebenden Stellen eine Licke entstehen zu lassen, die deren Nettopersonalbedarf
erhdhen wirde.

Fir ca. 14% der insgesamt zu rekrutierenden Personen im Planungszeitraum sollen
externe Einstellungen vorgenommen werden, bzw. ist noch offen, wie diese Bedar-
fe gedeckt werden sollen. Die Rekrutierung Schwerbehinderter ist von den zurzeit
bestehenden Einstellungsregelungen nicht betroffen und kann relativ zeitnah und fle-
xibel erfolgen.

Der jeweilige zeitliche Vorlauf fir die Rekrutierung der Nachwuchskrafte im geho-
benen allgemeinen Verwaltungsdienst betragt vier Jahre. Die Ausbildung dauert drei
Jahre; die Rekrutierung beginnt mit einem zeitlichen Vorlauf von einem Jahr.

Fir die Jahre 2006 und 2007 wurde die Anzahl der fir die Gesamtverwaltung einge-
stellten Nachwuchskrafte fir die Ausbildung im gehobenen allgemeinen Verwaltungs-
dienst dargestellt, die jeweils nach drei Jahren Ausbildungsdauer in den Jahren 2009
und 2010 zur Ubernahme durch Behdrden, Amter und Landesbetriebe zur Verfiigung
stehen werden.

Die Zahl der Nachwuchskrafte fir die Jahre ab Einstellungsjahr 2008 wird unter Be-
rucksichtigung aktueller Planungen jahrlich neu festgelegt. Die derzeitigen Planungen
gehen von ca. 60 Nachwuchskraften pro Jahr fiir den gesamten Planungszeitraum
aus. Dabei ist zu berucksichtigen, dass die ARGE (Arbeitsgemeinschaft Sozialgesetz-
buch Il) wegen des Uber die Jahre schwankenden und nicht planbaren Arbeitsanfalls
mitunter kurzfristige Bedarfe an Nachwuchskraften hat. Diese werden pauschalisiert
bei der Festlegung der jahrlichen Ausbildungszahlen bertcksichtigt.

Bei den ausgewiesenen Personallberkapazitaten handelt es sich im Wesentlichen

um ehemalige Beschaftigte des HWWA, die von der BWF Ubernommen wurden.
BWF beabsichtigt die ehemaligen Beschaftigten des HWWA innerhalb von vier

70



blickpunkt personal

Personalmanagementbericht 2007

Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

Behorde/Amt:

Bezirksamter, Fachbehorden, Landeshetriehe

Plangruppe:

WIN | ==

Jahr

Soll (Personalbestand in Vollkradften plus Zuschlag
fiir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

2012

2013

2014

Plan

1228

Plan

Plan

1222

1219

4aldavon: Yerandening durch Sufgabenentwicklung

-3

-3

-2

4h

davon: Verandenung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technik)

-1

-3

Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4iPos. B)

90,0%

90,6%

90, 4%

90,5%

90,6%

90,8%

91,0%

91,1%

91,1%

Ist-Prognose des Personalhestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. 6(Vorjahr) + Pos. 6a + Pos. Bb

+ Pos. Ba(Vorj.) + Pos. 8hi¥orj.) + Pos. 8c(Vorj.))

1375

1.293

1.329

1.322

1.308

1.298

1.303

1.277

1.284

6a

davon: P ersonalbestandsveranderung durch attersbedingte
Abgange (z.B. "Variante 63")

-49

-40

-42

-34

-54

B

davon: P ersonalbestandsveranderung durch zusétziche,
nicht attershedingte Shgange

24

-7

-21

6c

Personalbestand umgerechnet in Vollkrafte
(Pos.5xPos. 6)

1238

1172

1197

1185

1186

1163

Nettopersonabedarf (Differenz von Soll & Ist;
R :

7a

Jahrlicher Nettobedarfin YVollkraften
(Pos. 4 - Pos. 6Bo)

75

44

42

51

54

42

59

49

7h

Nettobedarfin P ersonen
(Pos. 7afPos.5)

83

48

47

57

60

46

65

54

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen {Fos.
8a + Pos. 8b + Pos. 8c)

96

57

52

56

60

46

65

54

8a|lbemahme von AusaubildendenMachwichskré ften

12

19

13

13

15

11

12

14

8h

Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

68

30

23

33

30

22

35

24

ac

Externe Eingtellungen u. offene Bedarfe

16

16

10

15

13

18

16

ad

nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vodauf

18

20

20

20

20

20

20

Nicht gedeckter Nettop ersonalbedarf in Vollkradften
- Kontrolizeile
(Pos. 7Th-Pos. 8) x Pos. 5
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Behorden, Bezirksamter, Landesbetriebe
Hoherer allgemeiner Verwaltungsdienst
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos. 4a:

Pos. 4b :

Pos. 5:

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Berufskategorien (mit AB-Schlissel): Leitende und administrativ entscheidende Ver-
waltungsfachleute (762) und Datenverarbeitungsfachleute (774).

Die Behdérden, Amter, Landesbetriebe und Einrichtungen rechnen im gesamten Pla-
nungszeitraum mit einem Wegfall von 1,9% der Stellen im héheren Dienst durch Auf-
gabenentwicklung (bezogen auf das Ausgangsjahr 2006).

Behorden, Amter, Landesbetriebe und Einrichtungen rechnen im Planungszeitraum
mit einem Wegfall von zusatzlich 0,4% der Stellen im héheren Dienst durch Rationali-
sierungsmalnahmen (bezogen auf das Ausgangsjahr 2006).

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der Beschaftigungsumfang ist im héheren
Dienst relativ hoch und annahernd konstant.

Bei der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation wurde Uberwiegend ein
rechnerisches Ausscheidensalter von 63 Jahren zu Grunde gelegt (,Variante 63%). In
einigen Bereichen geht man von einem Ausscheidensalter von 65 Jahren aus. Der
Uberwiegende Anteil der Beschaftigten im hoheren Dienst ist in den Fachbehoérden
beschaftigt, lediglich 7% sind in den Bezirksamtern tatig. Dementsprechend ist die
Zahl der altersbedingten Personalabgénge in den Fachbehérden wesentlich héher als
in den Bezirksamtern. Insgesamt rechnen Fachbehdrden, Bezirksamter und Landes-
betriebe mit ca. 25% altersbedingten Personalabgangen im gesamten Planungszeit-
raum (bezogen auf das Ausgangsjahr 2006).

Die zusatzlichen nicht altersbedingten Abgange unterteilen sich in Personalabgange
in andere Behdrden und die sog. Grundfluktuation (Personalabgange durch Beurlau-
bung, Kindigung, Entlassung, Vertragsablauf, Tod usw.).

Der Personalbestand wird im gesamten Planungszeitraum zusatzlich zur altersbe-
dingten Fluktuation voraussichtlich um weitere 5,3% des Personalbestands im Jahr
2006 verringert (=Grundfluktuation).

Der Regelzugang erfolgt fir Nachwuchskrafte im héheren allgemeinen Verwaltungs-
dienst mit einer wirtschaftswissenschaftlichen Vorbildung Uber ein Wirtschaftsreferen
dariat (zwei Jahre zzgl. 12-monatige Einfihrungszeit) und fir Juristinnen und Juristen
Uber eine 18-monatige Einflihrungszeit.

Die Verantwortung fir die Einstellung in die Ausbildung tbernimmt das Personal-
amt. Die Planung der Einstellungszahlen basiert auf einer jahrlich durchgefihrten mit-
telfristigen Planung, die erganzend zu der hier abgebildeten langfristigen Planung
durchgefiihrt wird. Die Behdrden und Amter ermitteln hierfir inren Nachwuchsbedarf
mit einem entsprechenden Vorlauf fir Rekrutierung und Ausbildung. Das Personalamt
aggregiert die so ermittelten Einstellungszahlen und rekrutiert - unter Berlcksichti-
gung der langfristigen Perspektive - in entsprechendem Umfang Nachwuchskrafte.
Die Rekrutierung von Nachwuchskraften tber den Regelzugang betragt fir den ge-
samten Planungszeitraum ca. 23% der gesamten Rekrutierungen.

72



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2007

Pos. 8b:

Pos. 8c:

Pos. 8d :

Pos. 9:

Der grofite Anteil der Rekrutierungen im héheren Dienst (54%) soll durch interne
Einstellungen (interne Mobilitdt, Rickkehrer aus der Beurlaubung) aus der eigenen
(49%) oder anderen Behorden (51%) erfolgen.

Far ca. 23% der insgesamt zu rekrutierenden Personen im Planungszeitraum sollen
externe Einstellungen vorgenommen werden, bzw. ist noch offen, wie diese Bedarfe
gedeckt werden sollen.

Der jeweilige zeitliche Vorlauf fir die Rekrutierung der Nachwuchskrafte im héheren
allgemeinen Verwaltungsdienst liegt zwischen 1,5 und 3,5 Jahren.

Far das Jahr 2006 wurde die Anzahl der fur die Gesamtverwaltung eingestellten
Nachwuchskrafte flr den hoheren allgemeinen Verwaltungsdienst dargestellt, die je
nach Ausbildungsdauer in den Jahren 2008 bis 2010 zur Ubernahme durch Behérden
und Amter zur Verfligung stehen werden.

Die Zahl der Nachwuchskréfte fir die Jahre ab Einstellungsjahr 2007 wird unter Be-
ricksichtigung aktueller Planungen jahrlich neu festgelegt. Die derzeitigen Planungen
gehen von ca. 20 Nachwuchskraften pro Jahr flr den gesamten Planungszeitraum
aus.

Bei den ausgewiesenen Personaliberkapazitaten handelt es sich im Wesentlichen
um ehemalige Beschaftigte des HWWA, die von der BWF Gbernommen wurden. Die
BWF beabsichtigt die ehemaligen Beschaftigten des HWWA innerhalb von vier Jah-
ren in andere Behoérden zu versetzen.
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Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

Behorde/Amt:

Behorden, Bezirksanter, Landeshetriebe

Plangruppe:

WIN =

Jahr

Sozialpadagoginnen und Sozialpad

2006

Ist

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

1917

1911

1923

-

ogen
v

7y

2011
Plan

2012
Plan

2013
Plan

2014
Plan

1923

1924

1924

1924

1924

1925

4a

davon: Verandemnng durch Aufgabenentwicklung

-4

4h

davon: Verandenung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technik)

-1

Q

Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang
{im Ist-Jahr Pos. 4iPos. B)

86,1%

86,2%

86,2%

86,3%

86,3%

86,7%

86,9%

86,8%

86,8%

Ist-Prognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. B{Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bb

+ Pos. Ba(Vor.) + Pos. 8hi¥orj.) + Pos. 8c{Vorj.))

2226

2152

2162

2170

2152

2138

2124

2119

2116

6a

davon: P ersonalbestandsyveranderung durch altersbedingte
Abgange (z.B. "Variante 63"

-45

-33

-46

=67

-73

-83

-86

-89

6h

davon: P ersonalbestandsveranderung durch zusétdiche,
nicht attershedingte Ahgénge

-29

222

-13

-19

-17

-11

-1

6e

Personalbestand umgerechnet in Vollkratte
(Pos. 5 xPos. B)

1917

1855

1864

1873

1858

1852

1845

1840

1837

Nettopersonabedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekmutierungsh edarf)

7a

Jahrlicher Nettobedarfin Vollkratten
(Pos. 4 -Pos. Bo)

56

59

50

66

71

79

84

88

7h

Nettobedarfin P ersonen
(Pos. 7alPos. 5)

65

68

58

76

82

91

a7

101

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (Pos.
8a + Pos. 8h + Pos. 8¢)

65

67

58

76

a1

92

97

100

8a|lbemahme von AusaubildendenMachwichskré ften

8h

Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

ac

Externe Eingellungen u. offene Bedarfe

ad

nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorauf

Nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkradften
- Kontrollzeile

(Pos. 7Th-Pos. 8) x Pos. 5

74
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Behorden, Bezirksamter, Landesbetriebe
Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos. 4:

Pos. 4a:

Pos. 5

Pos. 6b:

Pos. 8b:

Berufskategorien (mit AB-Schlissel): Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen (861)

Durch die Verwaltungssreform ergeben sich interne Verschiebungen zwischen den
Bezirksamtern. Das BA Harburg wird mit Beginn der nachsten Legislaturperiode ca.
20% des Stellenbestandes an das BA Mitte abgeben (Wechsel des Ortsamtes Wil-
helmsburg). Die Anzahl der abzugebenden Personen wird noch ermittelt. Auf die PBP
hat dies jedoch keine Auswirkungen, da sich an der Gesamtzahl hamburgische Ver-
waltung fur Sozialpadagoginnen und —padagogen in der hamburgischen Verwaltung
nichts andert.

Die Planung berlcksichtigt die absehbaren Veranderungen die sich durch den Aus-
bau der Ganztagsschulen und der Neukonzeption der Vorschulklassen ergeben.

Im Schuljahr 2006/07 wird von 255 Vorschulklassen ausgegangen. Die weitere Ent-
wicklung ist abhangig vom Anmeldeverhalten der Eltern und steht ferner in Abhan-
gigkeit zu den politischen Entscheidungen in Bezug auf die Veranderungen des Stel-
lenbestandes. Berlcksichtigt sind im Bereich der BSG Bereich SF Personalverande-
rungen, die sich durch abgestimmte Vorgaben der ministeriellen Ebene ergeben: Ein-
gliederungshilfe, Sozialpadagogische Fortbildung, gemeinsame Zentrale Adoptions-
stelle. BSG Amt G: Minderbedarf aufgrund der Ubertragung der staatlichen Suchtbe-
ratungsstellen an freie Trager. Zusatzlicher Personalbedarf in Bezirksdmtern wegen
Diskussion Uber vernachlassigte Kinder, auch im Hinblick auf Kinderbetreuungsge-
setz (KiBeG). Fiir den LEB bilden die Eintragungen die strukturellen Uberkapazi-
taten ab, die bereits im Jahr 2006 oder friher PIA als solche gemeldet wurden, seit
dem bis zum Stichtag als solche dem LEB angehéren und vom LEB finanziert wer-
den. Diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnten bislang noch nicht vermittelt wer-
den, d.h. sie sind bis zum Stichtag nicht versetzt worden. In 2007 stehen weitere
Uberkapazitaten aufgrund von SanierungsmalRnah—men im Berufsbildungsbereich
an. Konkretere Angaben kdnnen zum derzeitigen Zeitpunkt nicht gemacht werden.
Die Anzahl der zu erwartenden Uberkapazitaten kann erst nach den Entscheidungen
Uber zu erwartende Auftrage im Berufsbildungsbereich benannt werden.

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der Teilzeitfaktor fir 2006 ist rechnerisch ermit-
telt. FUr die BBS durfte sich der Beschaftigungsumfang auf dem Niveau bei etwa
88% einpendeln, da u. a. mit der Neukonzeption der Arbeit in Vorschulklassen eine
Anderung des Bemessungssystems verbunden ist (Betreuung taglich verlasslich 5
Stunden). Diese Annahme wird aufgrund der tatsachlich eintretenden Entwicklung
jahrlich Uberprift werden missen. Teilweise Erhéhung des Beschaftigungsumfangs
auf Grund des Auslaufens des TV ATZ.

Berlcksichtigt wurden die nach derzeitigem Stand bekannten vorzeitigen Abgange
durch den Beginn der Freistellungsphase nach der Altersteilzeit im Blockmodell. Ab-
gange von Mitarbeiter/innen durch Ubertragung der staatlichen Suchtberatungsstellen
an Freie Trager.

Die Angaben basieren auf den Erfahrungen der letzten Jahre und antizipieren die mit

der Einrichtung von PIA unterstitzte Steigerung der internen Mobilitat. Dabei wurde
bertcksichtigt, dass eine Vermittlung Gber PIA bereits im letzten Jahr nur noch ver-
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Pos. 8c:

einzelt erfolgte, da auf dem internen Arbeitsmarkt nur vereinzelt verfugbar waren. Ex-
terne Einstellungen zur Deckung der Personalbedarfe werden erforderlich sein. Fer-
ner wurde fur die BBS berlcksichtigt, dass diese Berufskategorien im Mittel der letz-
ten funf Jahre 42 Beurlaubte (im Mittel der letzten 10 Jahre 40) aufzuweisen hatte,
aus denen im Bedarfsfalle eine Anzahl wieder rekrutiert werden kann.

Fir die Jahre 2007 ff wird unterstellt, dass eine Rekrutierung tber den internen Ar-
beitsmarkt nur noch im Ausnahmefall moglich sein wird. Ausnahmeentscheidungen
fur das Jahr 2007 liegen bereits vor. Der Bedarf wird daher tiber den externen Ar-
beitsmarkt befriedigt werden mussen. Letzteres ist sowohl der Bewerberlage nach,
als auch der Anzahl der im Bereich soziale Berufe fir die Region Nord/Hamburg
gemeldeten Arbeitslosen realistisch. Insbesondere im LEB werden externe Einstel-
lungen fur Spezialbereiche ndétig sein; alle beabsichtigten externen Einstellungen sind
eng mit PIA kommuniziert. Vor dem Hintergrund der aktuellen personalpolitischen
Situation zur Férderung von Jugend, Familie und zur Gewahrleistung des Kindes-
wohles sind Nachbesetzungen Uber externe Einstellungen erforderlich.

Einstellungen von Schwerbehinderten.
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Pos. |Bezeichnung des Planungsgegenstands I
1 _[Behorde/Amt: |Behdrden, Bezirksanter, Landesbetriehe
2 |Plangruppe: |Erzieherinnen und Erzieher
3 |Jahr 2006 o 2011 2012 2013 2014
Ist b ~ Plan Plan Plan Plan Plan
4 [Soll (Personalbestand in Vollkrdften plus Zuschlag | 698 729 733 N 729 727 726 725 724
fiir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)
4aldavon: Verdndenng durch Aufgabenentwicklung 32 4 -2 -2 -2 -1 -1 -1
4h|davon: Yerandenng durch Rationalisierung (u.a. luk- 0 0 0 0 0 0 0 0
Technik)
5 |Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang 838% [84,0% [84,1% |84,2% |842% |84,2% [84,3% |843% |845%
({im Ist-Jahr Pos. 4iPos. 6)
6 |Ist-Prognose des Personalbestands (nach 833 804 853 856 843 849 a37 832 827
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. 6(Vorjahr) + Pos. 6a + Pos. Bh
+Pos. Ba¥orj.) + Pos. 8h{Vorj.) + Pos. 8c{¥orj.))
fa|davon: P ersonalbestandsveranderung durch attershedingte -15 -8 -10 -18 -11 -21 -26 -30
Abgange (z.B. "Variante 63"
Gh|davon: P ersonalbestandsveranderung durch 2uséatdiche, -14 -7 -6 -9 -7 -6 -4 -4
nicht attershedingte Shgénge
Gic|Personalbestand umgerechnet in Volkrate B9s G758 718 720 710 714 706 701 99
(Pos. 5 x Pos. B)
7 |Nettopersonabedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekrutierungsh ed arf)
7a|Jahrlicher Nettobedarf in Vollkraften 0 54 16 11 20 13 21 24 26
(Pos. 4 - Pos. Bc)
7h|Nettobedarfin P ersonen 0 64 19 13 24 15 25 28 30
(Pos. 7afPos. 5)
8 |Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (Pog |0 64 19 14 24 15 25 29 30
23+ Pos 8b + Pog 8¢
Sa|Ubemahme won AusaubildendenMachwichskra ten 1] 0 1] i 1] 1] 0 0
8b|Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen 3] 6 3 4] 4 4 4 4
Behdrden
8¢ |Externe Eindellungen u. offene Bedarfe 58 13 11 19 11 21 25 26
Sd|nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit 0 0 0 ] 0 0 0 0 0
entsprechendem Vodauf
9 [Nicht gedeckter Nettop ersonalbedarf in Vollkradften i} 0 0 i} 0 i} i} 0 i}
- Kontrolizeile
(Pos. 7Th- Pos. 8) x Pos. &
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Behorden, Bezirksamter, Landesbetriebe
Erzieherinnen und Erzieher
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos. 4:

Pos. 4a:

Pos. 5

Pos. 6b:

Pos. 8b:

Pos. 8c:

Berufskategorien (mit AB-Schlussel): Erzieherinnen und Erzieher (864)

Durch die Gebietsreform ergeben sich interne Verschiebungen zwischen den Bezirk
samtern. Das BA Harburg wird mit Beginn der nachsten Legislaturperiode ca 20% des
Stellenbestandes an das BA Mitte abgeben (Wechsel des Ortsamtes Wilhelmsburg).
Die Anzahl der abzugebenden Personen wird noch ermittelt. Auf die PBP hat dies je-
doch keine Auswirkungen, da sich an der Gesamtzahl FHH fir Erzieher/innen nichts
andert.

Fur die Aufgabenentwicklung Jahre 2007 — 2008 ist das Programm ,,Ausbau der
Ganztagsschulen® sowie das Programm ,Lebenswerte Stadt” berticksichtigt. Fir den
Zeitraum 2009 - 2014 ist Uberrollung aus dem Jahr 2008 unterstellt. Die weitere Ent-
wicklung bis 2014 steht in Abhangigkeit zu den politischen Entscheidungen in Bezug
auf die Veranderungen des Stellenbestandes. Entkommunalisierung von Hausern

der Jugend, Spielplatzhausern etc. Fur den LEB bilden die Eintragungen die struk-
turellen Uberkapazitaten ab, die bereits im Jahr 2006 oder frilher PIA als solche
gemeldet wurden, seitdem bis zum Stichtag als solche dem LEB angehoéren und als
Uberhénge vom LEB finanziert werden. Diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konn-
ten bislang noch nicht vermittelt werden, d.h. sie sind bis zum Stichtag nicht versetzt
worden. In 2007 stehen weitere Uberkapazitaten auf Grund von Sanierungsmaf-
nahmen im Berufsbildungsbereich an. Konkretere Angaben kénnen zum derzeitigen
Zeitpunkt nicht gemacht werden. Die Anzahl der zu erwartenden Uberkapazitaten
kann erst nach den Entscheidungen Uber zu erwartende Auftrdge im Berufsbildungs-
bereich benannt werden.

Der Teilzeitfaktor flr das Jahr 2006 ist rechnerisch ermittelt.

Bertcksichtigt wurden die nach derzeitigem Stand bekannten vorzeitigen Abgange
durch den Beginn der Freistellungsphase nach der Altersteilzeit im Blockmodell.

Die Angaben basieren auf den Erfahrungen der letzten Jahre und antizipieren die mit
der Einrichtung von PIA unterstitzte Steigerung der internen Mobilitat. Dabei wurde
bertcksichtigt, dass eine Vermittlung Gber PIA bereits im letzten Jahr nur noch verein-
zelt — zuletzt keine Vermittlung mehr erfolgte. Externe Einstellungen zur Deckung

des Personalbedarfs sind in Zukunft erforderlich. Ferner wurde bericksichtigt, dass
diese Berufskategorien im Mittel der letzten 5 Jahre 42 Beurlaubte (im Mittel der letz-
ten zehn Jahre 46) aufzuweisen hatte, aus denen im Bedarfsfalle eine Anzahl wieder
rekrutiert werden kann.

Fur die Jahre 2007 ff wird unterstellt, dass eine Rekrutierung tUber den internen Ar-
beitsmarkt nur noch im Ausnahmefall méglich sein wird. Der Bedarf wird daher Gber
den externen Arbeitsmarkt befriedigt werden missen. Letzteres ist sowohl der Bewer-
berlage nach, als auch der Anzahl der im Bereich soziale Berufe fUr die Region Nord/
Hamburg gemeldeten Arbeitssuchenden realistisch.
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Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

1__[Behorde/Amt

Justizhehorde/Strafvollzugsamt

Plangruppe:

2
3

Jahr

2006

Ist

4

Soll (Personalbestand in Vollkriften plus Zuschlag
flir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4b)

1191

1179

Vol Istreckungspersonal

1164

0

2011

2012

2013

2014

1?""

Plan

Plan/

Plan

Plan

1164

1164

1164

1164

1164

1164

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

4h

davon: Verdnderung durch Rationalisierung(u.a. luk-
Technik)

Durchschnittlicher B esc haftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4P os. 6)

93 0%

99,2%

99,2%

99 2%

99 2%

99,2%

99,2%

99,2%

99 2%

Ist-Prognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. 6(Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bb

+ Pos. 8a(Vorj.) + Pos. 8b(Vorj.) + Pos. Sc(Vor.)

1.203

1175

1.157

1.141

1142

1147

1.145

1.136

1127

Ga

davon: Personalbestandsverdnderung durch altersbedingte
Abgidnge (z.B."Variante 63")

6h

davon: Personalbestandsverdnderung durch zus dtzliche,
nicht altersbedingte Abginge

-10

-10

6c

Personalbestand umgerechnet in Volkrifte
(Pos. 5 xPos. 5)

1191

1133

1118

Nettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekrnutierungsbedarf)

7a

Jahrlicher Nettobedarf in Vollkrdften
(Pos. 4- Pos. G¢)

14

17

32

3

27

29

37

46

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7alPos. 5)

14

17

33

32

27

29

38

47

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (P os,
Sa + Pos. 8h + Pos. 8c)

o

14

17

33

32

27

29

38

47

Sa

Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskr dften

8h

Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

gc

Externe Einstellungen u. offene Bedarfe

ad

nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

Nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkraften
- Kontrollzeile

(Pos. 7b -Pos. 8)xPos. 5
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Justizbehorde - Strafvollzugsamt
Vollstreckungspersonal
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos. 4a:

Pos. 6b:

Pos. 8b:

Pos. 8c:

Laufbahn des mittleren allgemeinen Vollzugsdienstes und Werkdienstes beim Straf-
vollzug und vergleichbare Angestellte

Voraussichtlich noch zu streichende Planstellen wegen der Verlangerung der regel-
mafigen wochentlichen Arbeitszeit

Vermehrte Abgange im Rahmen von § 47 1l HmbBG werden - auch durch Vermittlung
von PIA - in andere Behorden erwartet

Nur durch Ruckkehr aus Beurlaubung maoglich: nicht nennenswert

nur aus anderen Bundeslandern mdglich und daher kaum vorhersehbar
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Pos. |Bezeichnung des Planungsgegenstands
Behorde/Amt: Justizhehorde

Plangmuppe: |Rechtspflegerinnen und Rechtspfleger =
Jahr 2012 2013 2014

f Al Plan Plan Plan
229 229

WIN (=

4 |Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir stichtagsbhedingte Vakanz)

(Pos. 4{Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

4aldavon: Verdandenng durch Aufgabenentwicklung 0 0 0 0 0 0 0 0

4h|davon: Yerandenng durch Rationalisierung (u.a. luk- 1] 0 ] 0 0 ] 0 0
Technik)
5 |Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang 87,9% [898,0% [88,1% |88,2% |898,3% |98,3% [88,3% |88,3% |88,3%
{im Ist-Jahr Pos. 4iPos. 6)
6 |Ist-Prognose des Personalbestands (nach 270 255 243 246 245 245 245 244 241
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. 6{Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. 6b

+Pos. 8alVorj.) + Pos. 8b{Vorj.) + Pos. 8cMor).))
Galdavon: P ersonalbestandsyveranderung durch altersbedingte -5 -B -3 -5 -4 23 -4 -8
Abgange (z.B. "Variante 63"
Gh|davon: P ersonalbestandsyveranderung durch 2usétziche, -10 -11 41 -10 -10 =44 -11 -10
nicht attershedingte Shgange
Personalbestand umgerechnet in Vollkrafte 237 224 214 .k 216 216 216 215 213
(Pos. 5 xPos. 6)

7 |Nettopersonabedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekrutierung sh ed arf)
7a|Jahrlicher Nettobedarf in Yollkraten -8 5 15 12 13 13 13 14 16
(Pos. 4 - Pos. Bc)
7h|Mettobedarfin P ersonen -9 5 17 14 14 14 14 15 18
(Pos. 7afPos. 5)
8 |Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (Pos |0 5 17 14 14 14 14 15 18
83 + Pos 8h + Pos 8¢0)

6

=)

8a|Ubemahme von AuszubildendeniMachwuchskré ften ) 8 4 5

8h|Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen 0 7 8 8 8 8 8 8
Behdrden

Sc |Externe Eingtellungen u. offene Bedarfe 0

(=2
(=2}
1
—
=]

(=)
D
(=
o
(=]
=]

gd|nachrichtlich: Rekrutierung von Suszubildenden mit 4 [ [ B 7 10 7 7 i
entsprechendem Vorauf
9 [Nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkréften -8 0 ] 0 0 0 0 0 0
- Kontrolizeile

(Pos. Th- Pos. 8) x Pos. 5
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Justizbehorde
Rechtspflegerinnen und Rechtspfleger
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 5: Durch den Wegfall der Zeiterfassung und damit eine freie Einteilung der Arbeitszeit
(z.B. aulRerhalb des Gleitzeitrahmens) brauchen die Betroffenen ihre Arbeitszeit nicht
mehr im bisherigen Umfang zu reduzieren, um Beruf und Familie zu vereinbaren.
Rickgang familienbedingter Reduzierungen und finanzieller Ausgleichsbedarf wegen
sinkender Besoldungsleistungen in Folge inflationarer Entwicklungen und erwarteter
geringerer Pensions- und Rentenleistungen.

Pos. 6b: Anpassung der Planung aufgrund der Ist-Ergebnisse 2006.

Pos. 8b: Hauptsachlich Ruckkehrerinnen aus dem Erziehungsurlaub.

Pos. 8c: Ruckflihrung, da andere Bundeslander zunehmend weniger bedarfsibersteigend
ausbilden.
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Pos. |B ezeichnung des Planungsgegenstands

1
2

Behorde/Amt

|Behorden, Bezirksanter und Landesbetriehe

Plangruppe:

3

Jahr

2006

Ist

4

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

942

934

928

¥

925

By

+
04

Architekten/innen und Bauingenieure/innen AB-Schliissel 603

2011

2012

2013

2014|

Plan

Plan

Plan

Plan|

918

915

903

06

901

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

2

5

2

4b

davon: Verdnderung durch Rationalisierung (u.a. luk-
Technk)

-3

4

-3

-3

Durchschnittlicher B esc haftigungsumfang
(im |st-Jahr Pos. 4/Pos.B)

59 0%

89,0%

59,0%

89,0%

89,0%

§9,0%

89,0%

Ist-Prognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. 6(Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bb

+ Pos. §a(Vorj.) + Pos. 8h(Vorj.) + Pos. Sc(Vor.))

1.059

1.017

1.018

1.004

1.007

970

976

Ba

davon: Personalbestandsverdnderung durch altersbedingte
Abgadnge(z.B."Variante 63")

38

Eh

davon: Personalbestandsverdnderung durch zus dtzliche,
nicht altersbedingte Abgange

4

-5

-5

-5

-5

B¢

Personalbestand umgerechnet in Volkrafte
(Pos. 5 xPos. B)

942

905

894

586

577

863

869

Hettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekrutierungsbedarf)

7a

Jahrlicher Nettobedarf in Vollkraften
(Pos. 4 - Pos. Gc)

23

23

3

23

28

33

43

32

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7a/Pos. 5)

32

26

35

26

32

37

43

36

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (P os.
Sa + Pos. 8b+ Pos. 8c)

33

26

35

26

32

37

43

36

Ga

Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskr dften

8h

Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

gc

Externe Einstellungen u. offene Bedarfe

(]

8d

nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

Hicht gedeckter Hettopersonalbedarf in Vollkraften
- Kontrolizeile
(Pos. 7h -Pos. 8)xPos. 5
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Fachbehorden, Bezirksamter und Landesbetriebe
Architekten/innen und Bauingenieure/innen
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos 4:

Pos. 4a + 4b:

Pos. 5:

Pos. 6 :

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Architekten/innen und Bauingenieure/innen — AB-Schlissel 603.

Die Personalbedarfentwicklung im Planbereich der technischen Berufe wird fur Fach-
behorden, Bezirksdmter und Landesbetriebe zusammengefasst dargestellt. Seitens
der Hamburg Port Authority ist eine Aufnahme in die Personalbedarfsplanung der
hamburgischen Verwaltung fir die ,Technischen Berufe* nicht vorgesehen.

Ermittelt wurde der statistische Personalbestand in Vollkraften zuzlglich erkrankte
Beschaftigte ohne Krankenbeziige® und der Vakanzen zum Stichtag 31.12.20086.

Durch jetzt bereits konkret und verlasslich quantifizierbare Aufgabenentwicklungen
und Rationalisierung wird sich der Personalbestand voraussichtlich bis zum Ende
des Planungszeitraumes 2014 pro Jahr um ca. 0,5% vermindern. Dies entspricht
im Ergebnis lediglich einer unwesentlichen Veranderung des Personalbestandes.

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der ausgewiesene Teilzeitfaktor flr das Jahr
2006 ist rechnerisch ermittelt. Fir die Folgejahre wird eine gleich bleibende Entwick-
lung unterstellt. Ob sich diese tatsachlich so einstellen wird, bedarf der jahrlichen
Uberpriifung und Fortschreibung.

Statistischer Personalbestand (Beschaftigungsverhaltnisse) zuzlglich erkrankte ,Be-
schaftigte ohne Krankenbezilige“ und der Vakanzen entsprechend Zeile 4 (Vollkraf-
te) unter Berlcksichtigung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges. Geringfi-
gige Buchungsdifferenzen sind Folge jeweils interner Verlagerungen.

Personalabgange (63er Variante - ermittelt aus der Dezentralen Berichtsdatenbank
12/06). Der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation ist hier ein rechnerisches
Ausscheidensalter von 63 Jahren zugrunde gelegt worden. Die BSU halt eine
Uberpriifung dieser Grundannahme fiir die Folgejahre fiir geboten. Durch die alters-
bedingte Fluktuation (63er Variante) wird sich der Personalbestand jahrlich zwi-
schen ca. 4% und 5% verringern.

Erfahrungsgeman liegt die nicht altersbedingte Fluktuation bei ca. 0,5 %.

Der Regelzugang fir die Plangruppen der Architekten/innen und Bauingenieure/in
nen und sonstigen Ingenieuren/innen ist die Rekrutierung von Nachwuchskraften
Uber eine Beamtenausbildung im gehobenen sowie héheren technischen Verwal-
tungsdienst — momentan werden insgesamt regelmafig 23 Nachwuchskrafte

fir den 15-monatigen bzw. 24monatigen Vorbereitungsdienst beschaftigt. Neun bis
zehn Nachwuchskrafte beenden jahrlich die Ausbildung. Die Verantwortung und Fe-
derfuhrung fur die Einstellung von Nachwuchskraften obliegt der Behérde fur Stadt
entwicklung und Umwelt. Ergebnis dieser Personalbedarfsplanung ist, dass die Zahl
ausgebildeter Nachwuchskrafte die bereits hochst zurlickhaltend ermittelte Rekrutie-
rungszahl nicht abdecken wird, da im Hinblick auf kompensatorisch Uberhdhte Re-
krutierungsprognosen in Pos. 8b und ggf. Pos. 8c eine entsprechende Erhdhung
bzw. Anpassung der Ausbildungskapazitat unumganglich sein durfte. Die BSU hatte
daher zum Haushaltsplan 2007/2008 eine Erhdhung der Ausbildungsstellen von 23
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Pos. 8b:

Pos. 8c:

auf zunachst 30 vorgesehen. Eine Finanzierungsmaoglichkeit dieser weiteren sieben
Ausbildungsstellen steht hierbei allerdings noch aus; sie sind deshalb in Pos. 8a und
8d noch nicht eingerechnet. Die Bedarfe dieser Plangruppe und die der Plangruppe
der sonstigen Ingenieurinnen und Ingenieure werden in den jeweiligen Matrizen sepa-
rat aufgefuhrt; missen allerdings fir die Summe der Ausbildungsstellen zusammen-
gefasst werden - hierzu wird auch auf die Erlauterungsmatrix ,sonstige Ingenieu-
rinnen und Ingenieure” Pos. 8a verwiesen.

Der weitaus groRlte Teil der zu rekrutierenden Personen innerhalb des Planungszeit
raumes soll durch interne Einstellungen aus der eigenen oder aus anderen Behor-
den gewonnen werden. Die Stellen sollen zum einen durch Rickkehrerinnen bzw.
Ruckkehrer aus der Beurlaubung (interne Einstellungen) und zum anderen durch Ein-
stellungen aus anderen Behdrden erfolgen. Diese Angaben antizipieren zwar die mit
der Einrichtung von PIA unterstutzte Steigerung der internen Mobilitat, gleichwohl sind
diese Angaben vorgeblich tberhdht: In einem internen Personalkorper von 1.059 Ar-
chitekten/innen und Bauingenieuren/innen ist ein (interner) Zugang aus Mobilitat von
ca. 151 Beschaftigten nicht solide anzunehmen (Summe der internen Rekrutierungs-
bedarfe im Planungszeitraum einschlief3lich sonstige Ingenieure/innen ca. 214 Be-
schaftigte). Hier ist eine durchgehende Verstarkung des Zugangs durch zunachst
jahrlich sieben zusatzliche Ausbildungsstellen durch diese Personalbedarfsberech-
nung nachgewiesen und unausweichlich.

Hierin enthalten sind zum gréften Teil offene Personalbedarfe (Personalbudget) als
Planungsreserve und Planungstoleranz; nicht konkretisierbares Potenzial fir Konso-
lidierungen und Synergien aus Neuorganisation der Behdrdenstrukturen und anste-
hende, zeitlich nicht vorhersehbare Aufgabenentwicklungen; Fortschreibung evtl. Va-
kanzen. Hierin enthalten sind zum Teil auch Personalbedarfe, die zur Abdeckung von
Sonderprojekten (projektbezogene Zeitvertrage, Spezialisten) dienen. Zudem erfor-
dert der in Pos. 7 aufgezeigte Rekrutierungsbedarf neben der Erhéhung der eigenen
Ausbildung alsbald auch wieder eine Erdéffnung des externen Arbeitsmarktes fir den
Regelzugang von Technischem Personal.
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Pos.

Bezeichnung des Planungsgegenstands

Behorde/Amt

IBehorden, Bezirksanter und Landesbetriebe

Plangruppe:

Wi |-

Jahr

Sonstige Ingenieure/innen AB-Schliissel: 601, 602, 604 - 607

2006 “2010]

2011

2012

2013

2014

Ist Plan|  Plan

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

Plan

Plan

Plan

Plan|

619 603 6501 598 592 586

579

569

563

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

-7 -8 -2 -4

-2

4b

davon: Verdnderung durch Rationalsierung(u.a. luk-
Technk)

3 4 )

Durchschnittlicher B esc haftigungsumfang
(im Ist-dahr Pos. 4P os. B)

53,3% |883% [883% |883% |883% [98,3%

88 3%

Ist-Prognose des Personalbestands (nach
Abgiangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. B(Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bh

+ Pos. Ba(Vorj.) + Pos. 8bh(Vorj.) + Pos. 8c(Vorj.))

701 671 666 661 655 637

612

Ba

davon: Personalbestandsverdnderung durch altersbedingte
Abgdnge (z.B."Variante 63")

Eh

davon: Personalbestandsveranderung durch zus dtzliche,
nicht altersbedingte Abgdnge

-5 -4 -5

-6

-4

B¢

Personalbestand umgerechnet in Volkrafte
(Pos. 5 xPos. B)

619 588 554 578

555

550

Hettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekrutierungsbedarf)

7a

Jahrlicher Nettobedarf in Vollkrdften
(Pos. 4- Pos. Bc)

17 13 14 14 24

24

19

23

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7a/Pos. 5)

19 15 16 15 27

28

21

26

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (P os |
Sa + Pos. 8b + Pos. 80)

[=]

19 15 16 15 27

28

21

26

Sa

Ubernahme von AuszubildendensNachwuchskraften

8h

Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

gc

Externe Einstellungen u. offene Bedarfe

ad

nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Vorlauf

Hicht gedeckter NHettopersonalbedarf in Vollkraften
- Kontrollzeile

(Pos. 7b -Pos. 8)xPos.5
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Fachbehorden, Bezirksamter und Landesbetriebe
Sonstige Ingenieure/innen
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2006 - 2014

Pos. 2:

Pos 4:

Pos. 4a + 4b:

Pos. 5:

Pos. 6 :

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Pos. 8b:

Sonstige Ingenieure/innen — AB-Schlissel 601, 602, 604-607.

Die Personalbedarfentwicklung im Planbereich der technischen Berufe wird fur Fach-
behorden, Bezirksdmter und Landesbetriebe zusammengefasst dargestellt. Seitens
der Hamburg Port Authority ist eine Aufnahme in die Personalbedarfsplanung der
hamburgischen Verwaltung fir die ,Technischen Berufe* nicht vorgesehen.

Ermittelt wurde der statistische Personalbestand in Vollkraften zuzlglich erkrankte
.Beschaftigte ohne Krankenbeziige® und der Vakanzen zum Stichtag 31.12.20086.

Durch jetzt bereits konkret quantifizierbare Aufgabenentwicklungen und Rationalisie-
rung wird sich der Personalbestand voraussichtlich bis zum Ende des Planungszeit-
raumes 2014 pro Jahr um ca. 1% vermindern. Dies entspricht im Ergebnis lediglich
einer unwesentlichen Veranderung des Personalbestandes.

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der ausgewiesene Teilzeitfaktor flr das Jahr
2006 ist rechnerisch ermittelt. Fir die Folgejahre wird eine gleich bleibende Entwick-
lung unterstellt. Ob sich diese tatsachlich so einstellen wird, bedarf der jahrlichen
Uberpriifung und Fortschreibung.

Statistischer Personalbestand (Beschaftigungsverhaltnisse) zuzlglich erkrankte ,Be-
schaftigte ohne Krankenbezilge®“ und der Vakanzen entsprechend Zeile 4 (Vollkrafte)
unter Berlcksichtigung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges. Geringfi-
gige Buchungsdifferenzen sind Folge jeweils interner Verlagerungen.

Personalabgange (63er Variante - ermittelt aus der Dezentralen Berichtsdatenbank
12/06). Der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation ist hier ein rechnerisches
Ausscheidensalter von 63 Jahren zugrunde gelegt worden. Die BSU halt eine Uber-
prifung dieser Grundannahme fiir die Folgejahre fiir geboten. Durch die altersbe-
dingte Fluktuation (63er Variante) wird sich der Personalbestand jahrlich zwischen ca.
4% und 6% verringern.

Die nichtaltersbedingte Fluktuation liegt bei ca. 0,5 %.

Die Ausbildung als Regelzugang innerhalb dieser Plangruppe bezieht sich auf die
Vermessungsingenieure und ggf. auf die Fachrichtungen Maschinenbau und Elektro-
technik. Die Bedarfe dieser Plangruppe und die der Plangruppe Architekten/innen und
Bauingenieure/innen werden in den jeweiligen Matrizen separat aufgefihrt; missen
allerdings fur die Summe der Ausbildungsstellen zusammengefasst werden - hierzu
wird auch auf die Erlauterungsmatrix ,Architekten/innen und Bauingenieure/innen®
Pos. 8a verwiesen. Die Verantwortung und Federfuhrung fur die Einstellung von
Nachwuchskraften obliegt der Behorde fiir Stadtentwicklung und Umwelt.

Ein Teil der zu rekrutierenden Personen innerhalb des Planungszeitraumes soll durch
interne Einstellungen aus der eigenen oder aus anderen Behérden gewonnen wer-
den. Die Stellen sollen zum einen durch Rickkehrerinnen bzw. Rickkehrer aus der
Beurlaubung (interne Einstellungen) und zum anderen durch Einstellungen aus an
deren Behdrden erfolgen. Diese Angaben antizipieren die mit der Einrichtung von PIA
unterstltzte Steigerung der internen Mobilitat.
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Pos. 8c:

Hierin enthalten sind zum grdéften Teil offene Personalbedarfe (Personalbudget) als
Planungsreserve und Planungstoleranz; nicht konkretisierbares Potenzial fir Konso-
lidierungen und Synergien aus Neuorganisation der Behdrdenstrukturen und anste-
hende, zeitlich nicht vorhersehbare Aufgabenentwicklungen; Fortschreibung evtl. Va-
kanzen. Hierin enthalten sind zum Teil auch Personalbedarfe, die zur Abdeckung von
Sonderprojekten (projektbezogene Zeitvertrage, Spezialisten) dienen. Zudem erfor-
dert der in Ziffer 7 aufgezeigte Rekrutierungsbedarf die Erhéhung der eigenen Ausbil-
dung.
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Pos. lBezeichnung des Planungsgegenstands

1

Behorde/Amt

2

Behorden, Bezirksanter und Landesbetriebe

Plangruppe:

Tec hnikerinnen AB-S chliissel;

3

Jahr

2006

Ist

Soll (Personalbestand in Vollkraften plus Zuschlag
fiir stichtagsbedingte Vakanz)
(Pos. 4(Vorjahr) + Pos. 4a + Pos. 4h)

1258

1251

1245

0

1238

: 621 - 629 u. 631 - 635

_Plan

2011

2012

2013

2014|

Plan

Plan

Plan

Plan

1232

1223

1222

1212

1204

4a

davon: Verdnderung durch Aufgabenentwicklung

4

-3

-3

4h

davon: Verdnderung durch Rationalisierung(u.a. luk-
Technik)

-3

-3

-6

-7

-6

Durchschnittlicher B esc haftigungsumfang
(im Ist-Jahr Pos. 4P os. B)

94 6%

94 6%

94 6%

94 6%

94 6%

945%

94 6%

94 6%

Ist-Prognose des Personalbestands (nach
Abgangen & vor Einstellungen des Planjahres)
(Pos. B(Vorjahr) + Pos. Ba + Pos. Bb

+ Pos. 8a(Vorj.) + Pos. 8b(Vorj.) + Pos. Sc(Vorj.))

1.330

1.283

1.283

1.279

1.256

1.251

1.234

1.238

Ga

davon: Personalbestandsverdnderung durch altersbedingte
Abagdnge(z.B."Variante 63"

=31

-3

6h

davon: Personalbestandsverdnderung durch zus dtzliche,
nicht altersbedingte Abgange

-3

-2

-3

6

0

Personalbestand umgerechnet in Volkrifte
(Pos. 5 xPos. 6)

1258

1223

1213

1214

1188

1183

Nettopersonalbedarf (Differenz von Soll & Ist;
Rekrnutierungsbedarf)

7a

Jahrlicher Nettobedarf in Vollkraften
(Pos. 4 - Pos. Gc)

28

32

25

22

35

33

45

33

7h

Nettobedarf in Personen
(Pos.7af Pos. 5)

29

34

27

23

37

41

47

35

Voraussichtliche Rekrutierungen in Personen (P os,
8a+Pos. 8b+ Pos. 8c)

o

29

34

27

23

37

41

47

35

Sa

Ubernahme von AuszubildendensNachwuchskriftzn

8h

Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen
Behdrden

(=] BN

8c

Externe Einstellungen u. offene Bedarfe

ad

nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit
entsprechendem Yorlauf

Nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkraften
- Kontrollzeile
(Pos. 7b -Pos. 8)xPos. 5
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Fachbehorden, Bezirksamter, Landesbetriebe
Techniker/innen
Erlauterungen zu den einzelnen Positionen der Personalplanungsmatrix 2007 - 2014

Pos. 2:

Pos 4:

Pos. 4a + 4b:

Pos. 5:

Pos. 6 :

Pos. 6a:

Pos. 6b:

Pos. 8a:

Pos. 8b:

Techniker-/innen — AB-Schlissel 621-629, 631-635. Die Personalbedarfentwicklung
im Planbereich der technischen Berufe wird flr Fachbehorden, Bezirksamter und
Landesbetriebe zusammengefasst dargestellt. Seitens der Hamburg Port Authority ist
eine Aufnahme in die Personalbedarfsplanung der hamburgischen Verwaltung fur die
»1echnischen Berufe® nicht vorgesehen.

Ermittelt wurde der statistische Personalbestand in Vollkraften zuzlglich erkrankte
.Beschaftigte ohne Krankenbeziige® und der Vakanzen zum Stichtag 31.12.20086.

Durch jetzt bereits konkret und verlasslich quantifizierbare Aufgabenentwicklungen
und Rationalisierung wird sich der Personalbestand voraussichtlich bis zum Ende
des Planungszeitraumes 2014 pro Jahr um ca. 0,8% vermindern. Dies entspricht
im Ergebnis lediglich einer unwesentlichen Veranderung des Personalbestandes.

Gewichteter Beschaftigungsumfang. Der ausgewiesene Teilzeitfaktor flr das Jahr
2006 ist rechnerisch ermittelt. Fir die Folgejahre wird eine gleich bleibende Entwick-
lung unterstellt. Ob sich diese tatsachlich so einstellen wird, bedarf der jahrlichen
Uberpriifung und Fortschreibung.

Statistischer Personalbestand (Beschaftigungsverhaltnisse) zuzlglich erkrankte ,Be-
schaftigte ohne Krankenbezilige“ und der Vakanzen entsprechend Zeile 4 (Vollkraf-
te) unter Berlcksichtigung des durchschnittlichen Beschaftigungsumfanges. Geringfi-
gige Buchungsdifferenzen sind Folge jeweils interner Verlagerungen.

Personalabgange (63er Variante - ermittelt aus der Dezentralen Berichtsdatenbank
12/06). Der Ermittlung der altersbedingten Fluktuation ist hier ein rechnerisches
Ausscheidensalter von 63 Jahren zugrunde gelegt worden. Die BSU halt eine
Uberpriifung dieser Grundannahme fiir die Folgejahre fiir geboten. Durch die alters-
bedingte Fluktuation (63er Variante) wird sich der Personalbestand jahrlich zwischen
ca. 4% und 5% verringern.

Die nichtaltersbedingte Fluktuation liegt bei ca. 0,3 %.

Die Rekrutierung und Einstellung von Nachwuchskraften Gber eine Ausbildung als
Techniker/in im technischen Verwaltungsdienst obliegt den Behdrden und Bezirks-
amtern in eigener Verantwortung. Die Behdrde fur Wissenschaft und Gesundheit bil-
det ausschlieBlich auf Grund von Eigenbedarfen innerhalb des Planungszeitraumes
acht Chemielaboranten/innen aus. Der Landesbetrieb Geoinformation und Vermes-
sung bildet sukzessiv 18 Nachwuchskrafte fir Eigenbedarfe innerhalb des Planungs-
zeitraumes aus.

Der weitaus grofRte Teil der zu rekrutierenden Personen innerhalb des Planungszeit-
raumes soll durch interne Einstellungen aus der eigenen oder aus anderen Behor-
den gewonnen werden. Die Stellen sollen zum einen durch Rickkehrerinnen bzw.
Ruckkehrer aus der Beurlaubung (interne Einstellungen) und zum anderen durch Ein-
stellungen aus anderen Behorden erfolgen. Diese Angaben antizipieren zwar die mit
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Pos. 8c:

der Einrichtung von PIA unterstutzte Steigerung der internen Mobilitat, gleichwohl sind
diese Angaben vorgeblich Uberhoht: In einem internen Personalkérper von ca.1330
Technikerinnen und Techniker ist ein (interner?) Zugang aus Mobilitat von 100 Be-
schaftigten nicht solide anzunehmen. Hier ist eine Verstarkung des Zugangs durch
externe Einstellungen wohl anzunehmen.

Hierin enthalten sind zum gréften Teil offene Personalbedarfe (Personalbudget) als
Planungsreserve und Planungstoleranz; nicht konkretisierbares Potenzial fir Konso-
lidierungen und Synergien aus Neuorganisation der Behdrdenstrukturen und anste-
hende, zeitlich nicht vorhersehbare Aufgabenentwicklungen; Fortschreibung evtl. Va-
kanzen. Hierin enthalten sind zum Teil auch Personalbedarfe, die zur Abdeckung von
Sonderkraften (Spezialfunktionen) dienen, ansonsten korrespondierend zu Ziffer 8b.
Zudem erfordert der in Ziffer 7 aufgezeigte Rekrutierungsbedarf die Erhéhung der ei-
genen Ausbildung.
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