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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

vor gut eineinhalb Jahren ist das Zentrum flr
Aus- und Fortbildung -kurz ZAF- gegrundet
worden. Aufgabe des ZAF ist es, die stra-
tegische Ausrichtung der fach- und ressort-
Ubergreifenden Fortbildung zu forcieren und
Ressourcen hierflir zu blindeln.

Dass dies trotz aller Anlaufschwierigkeiten
gelungen ist, belegt das abgelaufene Ge-
schaftsjahr des ZAF eindrucksvoll. Die Zahl
der Seminare erhdhte sich von 2005 auf
2006 um mehr als 35%, die Zahl der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer stieg sogar
um 38% auf 17.287. Vor allem aber inhalt-
lich und organisatorisch werden beim ZAF
derzeit zahlreiche wichtige Themen bewegt.
So werden erstmals einheitliche Standards
in der luK-Fortbildung erarbeitet, die Fih-
rungsfortbildung wird grundlegend neu ge-
staltet und die ZAF-Lernplattform CLIX wird
durch Online-Anmeldeverfahren und E-
Learning neue Impulse bei der Fortbildung
setzen. Besonders hervorheben mdchte
ich, dass das ZAF zunehmend flexibler auf
unterjahrige Bedarfe reagiert. So wurde die
jahrliche Fortbildungsplanung dahingehend
umgestaltet, dass nur noch 60-70 Prozent
der Ressourcen im Voraus verplant werden
und der Rest fir unterjahrig entstehende Be-
darfe verwendet wird. Im vergangenen Jahr
wurden zusatzlich zu den 300 geplanten
zentralen Fortbildungsveranstaltungen 135
Seminare auf Wunsch der Behérden durch-
gefuhrt. Dies resultiert nicht zuletzt aus der
Tatsache, dass das ZAF zunehmend Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter bei Verande-
rungsprozessen unterstutzt. Auch hierauf
lag ein Fokus des vergangenen Jahres.

Im Internet informieren wir in unserem
Europaportal dber Arbeits- und Ein-
satzmoglichkeiten von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in der Europaischen Union.
Im Personalamt ist hierfir die KEE
(Koordination der Europa-Einsatze) ver-
antwortlich, die wir Ihnen in dieser Ausga-
be vorstellen mdchten. Zur Anregung, wie
spannend und interessant Tatigkeiten bei
der Europaischen Union sind, berichtet eine
Nachwuchskraft Uber ihren derzeitigen Ein-
satz im Kabinett des deutschen Kommissars
fur Industrie und Unternehmen Glnther Ver-
heugen.

Ubrigens: Im Februar 2007 feierte blick-
punkt personal seinen zehnten Geburtstag.
Seit nunmehr zehn Jahren und tber 40 Aus-
gaben informieren wir Sie Uber die aktuellen
Themen und Entwicklungen des Personal-
managements in der Verwaltung der Freien
und Hansestadt Hamburg. Wie die erste
Ausgabe im Jahre 1997 inhaltlich aussah,
erfahren Sie in unserer Rubrik ,Was war ei-
gentlich®. lch mdchte an dieser Stelle die Ge-
legenheit nutzen, mich bei allen bisherigen
Redaktionsteams und unseren Autorinnen
und Autoren der letzten zehn Jahre sowie
natlrlich bei den Leserinnen und Lesern
zu bedanken und hoffe, dass die nachsten
zehn Jahre ebenso spannend und informa-
tiv werden, wie es die ersten waren.

lhr
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In dieser Rubrik berichten wir Uber aktuelle
und rechtliche Themen. Ob neue Konzepte,
veranderte Gesetze oder eine Veranstal-
tung, die stattgefunden hat — Sie werden

hier ein breites Spektrum unterschiedlicher
Artikel finden, die eins gemeinsam haben:
Sie sind wichtig und interessant fur die Per-
sonalarbeit.

Petra Lotzkat

Zusammenarbeit.

Geschéftsfihrerin des Zentrums fiir Aus- und Fortbildung (ZAF) sieht Starken und
Schwachen im Griindungsprozess des ZAF und wirbt um Vertrauen fir die kiinftige

Eineinhalb Jahre Zentrum fur Aus- und Fortbildung - eine

Wasserstandsmeldung!

Vor gut eineinhalb Jahre ist das Zentrum
fur Aus- und Fortbildung (ZAF) gegriindet
worden. Dieser Griindung vorausgegangen
war eine fast dreijahrige kontroverse Dis-
kussion mit den Behdrden und Amtern, an
deren Ende ein klarer Beschluss von Senat
und Bulrgerschaft stand. Die inhaltlich nicht
abschlielend mit den Behdrden ausgetra-
genen Themen haben aber diese ersten
eineinhalb Jahre der Geschaftstatigkeit des
ZAF gepragt. Exemplarisch hierfar will ich
drei Aspekte aufgreifen und den gegenwarti-
gen Stand aus Sicht des ZAF darstellen.

Die Arbeitsbeziehungen zu den An-
sprechpartnerinnen und —partnern in den
Behérden und Amtern stabilisieren sich!

Als absolut belastend fir die Beziehungen
zu den Behorden —und hier insbesondere
zu unseren Ansprechpartnerinnen und —part-
nern im Bereich der Personalentwicklung
und Fortbildung — hat sich erwiesen, dass

im Rahmen der Grindungsdrucksache die
Frage der Professionalitat der dezentralen
und zentralen Fortbildung gegeneinander
abgewogen wurde, statt gemeinsam zu dis-
kutieren,

— welchen Beitrag eine zukunftsorientierte
Fortbildung als Teil eines strategischen
Personalmanagements fur die Entwick-
lung der Kompetenzen der Beschaf-
tigten leisten kann und soll,

— wie fur diesen Beitrag eine fachliche
Spezialisierung in einem Kompetenz-
zentrum genutzt werden kann,

— wie viele Fortbildungstage aus den zen-
tral und dezentral vorhandenen Mitteln
realisiert werden sollen,

— wie eine chancengerechte, mobilitats-
fordernde und beschaftigungssichernde
Verteilung von Fortbildungsmitteln gelei-
stet werden kann,
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— welche Chancen die inhaltliche und
strukturelle Verzahnung der Aus- und
Fortbildung eréffnet.

Die emotionale Diskussion um die Profes-
sionalitat der dezentralen Fortbildung hat zu
unndtigen Verletzungen gefihrt und ware
—in der Nachschau gesehen — vermeidbar
gewesen. Seit Ende des vergangenen Jah-
res haben wir nun aus den Planungsgespra-
chen mit den Behdrden den Eindruck ge-
wonnen, dass zwar einige Verfahrensfragen
im Zusammenspiel zwischen den Behdrden
und Amtern einerseits und dem ZAF ande-
rerseits immer noch offen sind, die Bezie-
hungsebene sich aber nicht nur stabilisiert
sondern deutlich verbessert hat (siehe auch
Artikel Seite 10). Dazu beigetragen haben
auch die kritischen und offenen Diskussio-
nen im Gesprachsforum Personalmanage-
ment (GFP). Dies gibt Raum fur erste ge-
meinsame Ubergreifende Projekte wie z.B.
die Neukonzeption der Fuhrungsfortbildung
und die Aufstiegsfortbildung fir den gehobe-
nen allgemeinen Verwaltungsdienst. Auch
fur die inhaltliche Begleitung und Evaluation
von gréReren Projekten der Behdrden, wie
z.B. die Fuhrungsfortbildung fiir die Allge-
meinen Sozialen Dienste der Bezirke, die
Qualifizierung der Beschaftigten des Welco-
me-Centers und die Evaluation einer gré3e-
ren Organisationsentwicklung in der Behor-
de fur Inneres stehen auf der Agenda.

Die administrativen Prozesse sind nach
wie vor suboptimal!

Als zweite gro3e Belastung der Zusam-
menarbeit zwischen dem ZAF und den Be-
horden und Amtern ist zu sehen, dass es
uns aus verschiedensten Grinden noch
nicht gelungen ist, den elektronischen An-
meldevorgang fur die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer an Fortbildungsveranstaltungen
flachendeckend zu realisieren. Der Online-
Workflow, der die Behérden und Amter von
administrativen Aufgaben deutlich entlasten
sollte, musste Anfang 2006 einem tech-
nischen Redesign unterzogen werden, um
die Anderungen, die sich aus der Novellie-

rung des hamburgischen Personalvertre-
tungsgesetzes ergeben haben, konsequent
abbilden zu kdnnen. Der Tarifstreik des ver-
gangenen Jahres hat den Abstimmungspro-
zess zwischen dem ZAF und den Spitzen-
organisationen erheblich verzdgert, so dass
erst Mitte September 2006 der Testbetrieb
in der Behorde fur Stadtentwicklung und
Umwelt als erster von drei Testbehodrden
gestartet werden konnte. Mittlerweile sind
auch das Bezirksamt Wandsbek und die Be-
horde fir Inneres an den Testbetrieb ange-
schlossen, und die Spitzenorganisationen
haben fur 2007 eine zugige Verhandlung
signalisiert.

Dennoch erwarten wir, dass bis Mitte dieses
Jahres die Teilnehmerverwaltung seitens

Es ist Land in Sicht! (Quelle: photocase.com / 6da)

des ZAF fir einige Behorden nach wie vor
handisch geleistet wird, wahrend andere
Behorden bereits online sind. Dieses Ne-
beneinander von zwei verschiedenen Ver-
fahren ist technisch kompliziert, fur die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter der Teilneh-
merbetreuung des ZAF hoch komplex und
damit fehlertrachtig. Die Qualitat und die
Zeitnahe der Einladungen sind gegenwar-
tig von unseren eigenen Zielsetzungen weit
entfernt. Leidtragende sind Uberwiegend die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Aber auch
unsere Ansprechpartnerinnen und —partner
in den Behdrden und Amter missen sich
mit Beschwerden auseinandersetzen. Dies
kostet Zeit und frustriert beide Seiten.

Der Einsatz der Lernplattform des ZAF wird
aber nicht nur die Online-Anmeldung der
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Teilnehmenden, sondern auch die Ansprech-
partnerinnen und —partner in ihrer Rolle als
Planungs- und Budgetverantwortliche un-
terstltzen, da die direkte Einsichtnahme auf
den Planungsstand ,ihrer” Teilnehmenden
und Seminare maoglich wird (siehe auch Ar-
tikel Seite 11 ff.).

Die Beteiligung der Behérden und Amter
an der Programmplanung des ZAF wird
gestarkt!

Fir einen weiteren offenen Punkt aus Sicht
der Behdrden und Amter ist zwischenzeitlich
eine Ldsung entwickelt und vereinbart wor-
den: Im vergangegenen Jahr haben die Be-
hérden folgende Fragen deutlich formuliert:
Wer definiert die strategischen Fortbildungs-
bedarfe? Welche Beteiligungsmaoglichkeiten
und Mitspracherechte bestehen hier fir die
Behdrden und Amter? Welche unterjahrigen
Steuerungsmaoglichkeiten gibt es?

In Abstimmung mit dem Arbeitskreis Per-
sonalentwicklung (AK-PE) ist deshalb der
bisherige Planungsprozess um einen ent-
scheidenden Schritt erweitert worden. Nach
der Ableitung der strategischen Bedarfe aus
Sicht des ZAF bis Ende April, werden wir
das daraus resultierende Eckpunktepapier
mit den verschiedenen Bedarfstragern und
Beteiligten diskutieren und deren Bedarfe
einarbeiten.

Unsere Kooperationspartner dabei sind die
verschiedenen Abteilungen und Referate
innerhalb des Personalamtes, das Zentrum
fir Personaldienste, die Finanzbehorde
(eGovernment, Verwaltungsreform, Quer-
schnittsfunktionen Haushalt und Organisati-
on), die Spitzenorganisationen der Gewerk-
schaften, der AK-PE/Fokusgruppe und das
GFP.

Die Perspektiven und Einschatzungen der
unterschiedlichen Bedarfstrager wollen wir
in diesem Jahr gemeinsam in einer Open-
space-Veranstaltung aufnehmen. Wir erhof-
fen uns davon ein hochst mogliches Mal} an
Transparenz und Committment.

Hand in Hand arbeiten! (Quelle: photocase.com / dergestalter)

Worauf konnen wir zufrieden zuriickblik-
ken?

Nach dieser selbstkritischen Einschatzung
der ersten Geschaftsmonate stellt sich auch
die Frage, womit wir nach den ersten einein-
halb Jahren zufrieden sind:

— Die luK-Fortbildung war Mitte 2005
fir uns noch eine vollstdndige
,blackbox“, da es bislang keine zen-
tral verfugbaren Informationen und
Strukturen gab. Diesen Zustand
hatte im Ubrigen auch der Bericht
des Rechnungshofes aus dem Jahr
2003 kritisiert. In der luK-Fortbildung
haben wir nicht nur einen Uberblick
Uber Themen und die GroéRenord-
nung der Bedarfe gewonnen, son-
dern auch verschiedene Anbieter
getestet und in 2006 den Einstieg in
das Setzen von Standards gefunden
(siehe auch Artikel Seite 21 ff.).

— AuBerhalb des normalen dezentra-
len Fortbildungsangebotes haben
wir mehrere kleinere und gréfRere
Projekte und Vorhaben fir die Be-
hoérden zusatzlich abgewickelt. Hier-
zu gehdren u.a. die Qualifizierung
der Baupriferinnen und Bauprifer,
die Doppikschulungen, Seminare
fir den Telefonischen HamburgSer-
vice oder das Welcome-Center, aber
auch einzelne Grolveranstaltungen,
die der Aufnahme von Fortbildungs-
bedarfen aus Sicht der potenziellen
Teilnehmenden dienten. Uber eine
solche Grolveranstaltung haben wir
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den Einstieg in die Diskussion um
die Fuhrungsfortbildung in den All-
gemeinen Sozialen Diensten (ASD)
gefunden.

Insgesamt sind die abgewickelten
Teilnahmezahlen aus unserer Sicht
beeindruckend. Knapp 17.300 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer be-
suchten rund 1.550 Veranstaltungen
(siehe auch Artikel Seite 7 ff.). Da-
von haben rund 630 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer Abendkurse
besucht. Im Rahmen der Grindung
des ZAF waren wir von einer Gro-
Renordnung von bis zu 10.000 Teil-
nehmenden pro Jahr ausgegangen.
Die grofRReren Projekte der Behor-
den, Veranderungen wie im Bereich
des TV-L und des hamburgischen
Personalvertretungsgesetzes tragen
malfdgeblich zu diesen hohen Zahlen
bei. Fur 2007 und 2008 ist mit gleich-
bleibend hohen Teilnahmezahlen zu
rechnen.

Die Suche nach einem citynahen
Standort unter Aufgabe des Kupfer-
hofes und des Schulgebaudes in der
Schwenckestralle ist abgeschlos-
sen. In der Nahe des Berliner Tors
haben wir ein Objekt gefunden, das

fir den Schul- und Seminarbetrieb
gut geeignet ist. Einen ersten Ein-
druck wie dies aussieht, erhalten Sie
auf der Titelseite. Die erforderliche
Entscheidung von Senat und Birger-
schaft wird zurzeit vorbereitet. Nach
unserem bisherigen Planungsstand
werden wir Anfang 2008 in diesem
Objekt den Schul- und Seminarbe-
trieb aufnehmen kénnen.

— Und auch die Lernplattform CLIX fullt
sich langsam mit Leben. Der Textbe-
trieb verlief fast ohne Komplikatio-
nen und ausgewahlte Veranstaltun-
gen werden auf der Plattform bereits
inhaltlich Uber sog. Bibliotheken (Zu-
griff auf die Seminarunterlagen und
sonstige Dokumente) und Chats un-
terstutzt.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des
ZAF werden auch in diesem Jahr alle An-
strengungen unternehmen, die Wunsche
unserer Kundinnen und Kunden moglichst
gut zu erflllen. Die eine oder andere Pan-
ne wird sicherlich auch weiterhin unseren
Alltag ,begleiten®. Dennoch hoffen wir, am
Ende des Jahres weiteres Vertrauen unse-
rer Teilnehmerinnen und Teilnehmer und der
Behérden und Amter gewonnen zu haben.
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Alexandre ThomRen

Zentrum fir Aus- und Fortbildung, Betriebliche Steuerung, kiimmert sich im
Controlling und Rechnungswesen um alles, was mit Zahlen zu tun hat.

Zentrum fir Aus- und Fortbildung, bereitet neben seinen Aufgaben in der Betrieb-
lichen Steuerung derzeit den Umzug des ZAF in das neue Gebaude vor.

Julia Hunke

Run auf Fortbildung - Kennzahlen des Jahres 2006

Die Zahlen und Fakten bestatigen es. Die
Nachfrage nach Veranstaltungen im Be-
reich der fachibergreifenden und Fuh-
rungsfortbildung sowie im Bereich der luK-
Fortbildung ist Uberdurchschnittlich hoch.
Dies gilt sowohl fur die zentralen als auch
fur die dezentralen Veranstaltungen. In
einem Vergleich zum Jahr 2005 wollen wir
die Entwicklungen im Umfang der Fort- und
Weiterbildung seit der Grindung des ZAF
zum 1. Juli 2005 anhand von ausgewahlten
Kennzahlen aufzeigen.

Im Jahr 2006 nutzten mehr als 17.200 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer (2005: rund
12.500) das zentrale und dezentrale Fortbil-
dungsangebot im Rahmen von 1.550 Ver-
anstaltungen (2005: 1.148). Dies entspricht
einer Steigerung von mehr als einem Drittel
gegenlber dem Vorjahr. Rund 1.200 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer nahmen da-
von an den vom ZAF im Auftrag verschie-
dener Projekte organisierten speziellen
Fortbildungsmallhahmen im z.B. Bereich
der Doppik, des Hamburg Telefonservice
oder des Bauprifwesens teil. Der Umfang
dieser projektgebundenen MalRnahmen
lag in 2006 bei 136 (2005: 104) Veranstal-
tungen. Eine besondere Bedeutung haben
hier auch die MaBRnahmen erlangt, die in
enger Zusammenarbeit mit dem Projekt

Interner Arbeitsmarkt (PIA) entwickelt und
umgesetzt wurden. Hierbei handelte es sich
Uberwiegend um Coachingreihen und lan-
gere Qualifizierungskurse.

Hier die wichtigsten Kennzahlen im Uber-
blick:

Verande-
rungsrate
2. Halb- 2005 2006 2005-2006
jahr 2005 gesamt gesamt* in %
Anzahl der
Seminare 577 1.148 1.550 83
Ist-TN 6.314 12.568 17.287 38
Ist-TNT** 18.390 33.880 33.552 -1
Seminardau- 2,1 2,2 1,9 -14
er in Tage
Auslastungs-
grad in %*** - - 79,0 -11
& TN-Anzahl 10,9 11,2 11,0 -2
Antell
Frauen in % 58,6 58,1 60,9 5)
Anteil
Maner in % 41,4 41,9 39,1 -7

* Auf der Basis einer Hochrechnung der dezentralen Veranstaltungen fir

das 1. Halbjahr auf Basis der Zahlen bis Ende November 2006
** TNT= Teilnehmertage
*** Der Auslastungsgrad kann fir das Jahr 2005 nicht ermittelt werden
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Die zentrale Fortbildung ist dabei mit ei-
ner Anzahl von 325 Seminaren im Jahr
2005 auf insgesamt 433 Veranstaltungen
im Jahr 2006 erheblich angestiegen. Dies
entspricht einem Zuwachs von Uber 30%.
An diesen Veranstaltungen haben rd. 6.300
Teilnehmerinnen und Teilnehmer (2005: rd.
4.600) teilgenommen. Zusatzlich zu diesen
433 Veranstaltungen hat das Zentrum flr
Aus- und Fortbildung im Jahr 2006 wieder
insgesamt 43 Abendkurse und 4 Qualifizie-
rungsmafnahmen mit insgesamt 700 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern angeboten,
so dass sich hieraus fur 2006 eine Gesamt-
summe von 480 Veranstaltungen mit 6.278
Teilnehmenden (19.419 TNT) ergibt..

Einen wesentlichen Anteil an dieser Entwick-
lung hatten vor allem die unterjahrig organi-
sierten Seminare. So waren flr 2006 seitens
der zentralen Fortbildung nur 300 Seminare
geplant, stattgefunden haben jedoch wei-
tere 133 Veranstaltungen. Dieser Anstieg ist
insbesondere durch die gesteigerte Nach-
frage nach Fachseminaren flr Zielgruppen
in Querschnittsfunktionen entstanden. Hie-
ran haben vor allem die zentral vom ZAF
veranstalteten Schulungsmallnahmen zum
neuen Personalvertretungsrecht sowie zum
neuen Tarifrecht der Lander einen wesent-
lichen Anteil. Im Jahr 2006 wurden allein
in der Fortbildung flr Zielgruppen in Quer-
schnittsfunktionen (Personal, Haushalt, Or-
ganisation, u.a.) 90 zusatzliche Seminare
mit 2.300 Teilnehmerinnen und Teilnehmern
organisiert und durchgefihrt, was einer Ver-
doppelung im Vergleich zum Vorjahr nahe
kommt. Auch bei den Fortbildungen im Be-
reich der Schulungs- und Bildungsveranstal-
tungen (+60%) sowie im FUhrungskraftebe-
reich (+20%) kam es zu einem deutlichen
Anstieg der Nachfrage.

Dem Wunsch unserer Auftraggeber und
Kunden folgend hat das ZAF im Jahr 2006
zudem die durchschnittliche Seminardauer
des zentralen Fortbildungsangebotes wei-
ter gesenkt. Wahrend statistisch gesehen
die Seminardauer im Jahr 2005 noch 2,91
Tage dauerte, umfasste sie in 2006 nur
noch 2,27 Tage. Tendenz fur 2007: weiter

sinkend! In der dezentralen Fortbildung
(ohne IuK-Fortbildung) lag die durchschnitt-
liche Seminardauer 2005 sogar nur bei 1,6
und 2006 bei 1,4 Tagen.

Hervorzuheben ist in der zentralen Fortbil-
dung vor allem der positive Trend bei der
Nachfrage nach Seminaren durch externe
Teilnehmerinnen und Teilnehmer (z.B. da-
taport, HPA und andere offentliche Unter-
nehmen). Dass das vom ZAF angebotene
Fortbildungsspektrum auch aullerhalb der
Verwaltung guten Anklang findet, kann so-
mit eindeutig als Zeichen fur die gute Quali-
tat der Fortbildung gedeutet werden.

In der dezentralen Fortbildung hat das
ZAF 2006 fir die Behérden und Amter rd.
934 FortbildungsmalRnahmen organisiert
und durchgefiihrt (395 Veranstaltungen im
Bereich der fachUbergereifenden und Fih-
rungsfortbildung 370 IuK-Veranstaltungen
sowie 169 Veranstaltungen im luK-Bereich
fur die ESARI-Umstellung). Im Jahr 2005
hatte die dezentrale Fortbildung einen Um-
fang von 660 Veranstaltungen (Hochrech-
nung) und erfuhr damit eine Steigerung von
40%. Fir diese Entwicklung war vor allem
die Zunahme in der ,regularen® luK-Fort-
bildung von 300 auf 370 Veranstaltungen
(die Planung belief sich seinerzeit auf nur
130 Veranstaltungen) ausschlaggebend so-
wie die 169 ESARI-Schulungen. Insgesamt
entspricht dies im luK-Bereich einer Zusatz-
quote von Uber 80%. Damit wird unschwer
erkennbar, dass die Aus- und Fortbildung im
luK-Bereich im vergangenen Jahr deutlich
an Bedeutung gewonnen hat.

Insgesamt haben dabei knapp 9.800 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer mit 12.265
TNT (2005: 6.800 Teilnehmer, 10.705 TNT)
an den dezentralen Fortbildungsveranstal-
tungen der Behérden und Amter (inkl. luK-
Schulungen) teilgenommen.

Der Auslastungsgrad der zentralen und
dezentralen Veranstaltungen kann fir 2005
nicht ermittelt werden. Bereits die Ist-Teil-
nehmerzahlen fir 2005 beruhen auf einer
Hochrechnung. Fur die Soll-Teilnehmer-
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zahlen haben die meisten Behdrden keine
konkrete Planvorgaben gewanhlt. Eine Hoch-
rechnung ist an dieser Stelle deshalb serids
nicht moglich.

Fur 2006 und die Folgejahre wird die Aus-
lastungsquote nach einheitlichen Malfsta-
ben gebildet: Die Soll-Teilnehmerzahlen
werden nach Seminartypen bzw. nach Ver-
anstaltungsart unter didaktischen und 6ko-
nomischen Aspekten differenziert (FUr die
Fuhrungsfortbildung liegt die Soll-Teilnah-
mezahl bei 12-14 Teilnehmenden pro Semi-
nar, fir eher wissensorientierte Veranstal-
tungen bei 16-20 Teilnehmenden, bei Team-
entwicklungsmalRnahmen ergibt sich die
Soll-Zahl aus der Grofle des Teams usw.).
Mit 79% liegt der Auslastungsgrad fur 2006
im langfristigen Trend der zentralen Ver-
anstaltungen. Hier bewegt er sich Uber die
Jahre hinweg um die 80%-Marke (+/-4%).
Auch im Rahmen von Wirtschaftlichkeitsbe-
rechnungen verwenden wir diese Groflen-
ordnung.

Bei der Bewertung des Auslastungsgrades
in 2006 ist zu bericksichtigen, dass die im
vergangenen Jahr durchgefihrten Streiks
auch die Seminarteilnahme betroffen ha-

ben. In welchem Umfang dies geschehen
ist, kann allerdings nicht konkret ermittelt
werden. Unterdurchschnittlich ausgelastet
sind die Fuhrungsseminare — hier liegt die
Auslastungsrate in 2006 bei knapp 70% -,
Uberdurchschnittlich hoch ausgelastet sind
dagegen regelmafig die eher fachlich orien-
tierten Veranstaltungen fur die Zielgruppen
in Querschnittsfunktionen und die Schu-
lungs- und Bildungsveranstaltungen — hier
liegt die Auslastungsrate in 2006 bei rund
85%.

Beidergeschlechtsspezifischen Inanspruch-
nahme von Fortbildung setzt sich ein Trend
der vergangenen Jahre fort: Die weiblichen
Beschaftigten sind in 2006 mit einem Anteil
von rd. 62% im Vergleich zu den mannlichen
Beschaftigten, die nur mit einem Anteil von
38% vertreten waren, weiterhin flhrend.
Allein bei der zentralen Fortbildung wuchs
der Anteil der Frauen von 58% auf 62%. Der
Anteil der mannlichen Teilnehmer reduzierte
sich von 42% auf 38%. Unangefochtener
Spritzenreiter waren die Manner nur im Be-
reich der FUhrungsfortbildung, obwohl sich
auch hier mittlerweile ein positiver Trend
des weiblichen Geschlechts mit einem An-
stieg von 8% abzeichnet.

Veranstaltungen der zentralen und dezentralen Fortbildung 2005 und 2006
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Fir die Fokusgruppe:

Ursula Danzer, Behorde fiir Soziales, Familie, Gesundheit und Verbraucherschutz

Anke Brauer, Behorde fir Stadtentwicklung und Umwelt

Frank Lautenschlager, Behorde fur Inneres

Zwischenbilanz nach Grundung des ZAF - Es gibt noch

Baustellen

Im April 2006 stellte das ZAF seine eigene
Zwischenbilanz vor. Anbieter- und Nutzersei-
te, Binnensicht und Auf3ensicht sollten dabei
zweckmaRigerweise nebeneinander gestellt
werden. Nachdem zunachst das ZAF selbst
Bilanz gezogen hatte, setzten sich Mitarbei-
ter/innen verschiedener Behorden aus den
Bereichen Personalentwicklung und Fortbil-
dung zusammen — als Vertreter/innen der
Nutzerseite, um aus dieser Perspektive die
ersten Eindrlicke der Zusammenarbeit mit
dem ZAF auszutauschen und aufzubereiten.
Im Abgleich mit den in der Drucksache
,Neuordnung der fachubergreifenden Fort-
bildung“ verabredeten Zielen und ange-
kindigten Verbesserungen lieken sich
hier noch erhebliche Soll/lst-Differenzen
feststellen. Diese und die z.T mihsame
Alltagspraxis sind auch im Gesprachsforum
Personalmanagement (GFP) thematisiert
worden. Der Arbeitskreis Personalentwick-
lung (AK-PE) hat beschlossen, auf Ar-

beitsebene eine sogenannte Fokusgruppe
einzurichten, die im kleineren Kreis diese
Felder aufarbeiten und Vorschlage zur Ver-
besserung entwickeln sollte. Dieser Gruppe
gehdren Personalentwicklerinnen und Per-
sonalentwickler und Fortbildungssachbear-
beiterinnen und Fortbildungssachbearbeiter
der BBS, BFI, BSG, BSU, BWA, FB und des
BA/A und wechselnde Fachvertreter/innen
des ZAF an. Sie hat die Arbeit im November
des vergangenen Jahres aufgenommen und
die Arbeitsergebnisse bzw. noch zu bear-
beiteten Themen im AK-PE riickgekoppelt.

Noch stehen konkrete Ergebnisse und Aus-
wirkungen auf die Praxis aus. Wir haben die
Hoffnung, dass der Dialog zwischen den Be-
hoérden/Bezirksamtern und dem ZAF in der
Fokusgruppe einen guten Beitrag zur Ver-
besserung der Planungsmethoden, der Ar-
beitsabldufe und der Qualitat der fachiber-
greifenden Fortbildung der FHH leisten kann.

Petra Lotzkat

Geschéftsfuhrerin des Zentrums fur Aus- und Fortbildung (ZAF)

Bachelor-Studiengang ,Public Management” an der

HAW Hamburg akkreditiert

Am 20.02.2007 hat die Zentrale Evalua-
tions- und Akkreditierungsagentur Hannover
— ZevA — dem Bachelor-Studiengang ,Pu-
blic Management® an der HAW Hamburg die
Akkreditierung ohne Erteilung von Auflagen
ausgesprochen. Als erstem Bundesland ist

es Hamburg damit gelungen, den Studien-
abschlusses der Nachwuchskrafte des ge-
hobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes
vom bisherigen Diplom-Verwaltungswirt/-in
auf den international gebrauchlichen Ba-
chelor of Arts umzustellen.
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Sven Besteher

Zentrum fir Aus- und Fortbildung, Planung und Gestaltung der Zentralen Fortbildung

Es geht auch ohne Papier - die neue Online-Fortbildungs-

anmeldung

Immer noch muss trotz moderner Technik
eine Flut von Vordrucken ausgeflllt, aus-
gedruckt und abgelegt werden. Der Weg
zu einer Reduzierung scheint immer noch
lang. Fur den Bereich der Fortbildung hat
das Zentrum fur Aus- und Fortbildung (ZAF)
nun einen weiteren Schritt getan, um die-
sem Ziel naherzukommen.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
FHH werden zukunftig die Moglichkeit ha-
ben, sich tber die ZAF-Lernplattform online
fur Fortbildungsveranstaltungen anzumel-
den.

Das flir eine Teilnahme erforderliche Geneh-
migungsverfahren wird dann anschlie3end
durch einen mehrstufigen Online-Genehmi-
gungsworkflow realisiert. Neben dieser neu-
en Mdoglichkeit wird naturlich weiterhin der
klassische Weg mittels einer Papieranmel-
dung zur Verfligung stehen.

Nach einer intensiven Planungsphase lauft
seit Mitte September 2006 ein Testbetrieb.
Nutzerinnen und Nutzer aus der Behdrde
fur Stadtentwicklung und Umwelt (BSU),
dem Bezirksamt Wandsbek und aus Amtern
der Behdrde flr Inneres (Bfl) kdnnen neben
der Online-Anmeldung und dem Online-
Genehmigungsworkflow auch die weiteren
Méglichkeiten der Lernplattform testen.

Uber die Lernplattform kénnen die Nutzerin-
nen und Nutzer

e sich tagesaktuell Uber die Fortbil-

dungsangebote ihrer eigenen Be-

horde und die des ZAF informieren,

e sichflrdie gewlnschte Fortbildungs-
veranstaltung online anmelden,

e alle erforderlichen Stellungnahmen
und Entscheidungen fir das Geneh-
migungsverfahren online einholen,

e sich jederzeit Uber den Stand des
Genehmigungsverfahrens informie-
ren,

e auf die eigene Lernhistorie zugreifen
- sofern die Veranstaltungen uber
die ZAF-Lernplattform abgewickelt
wurden,

e ihre personlichen Daten einsehen
und bearbeiten,

e auf Informationen Uber gebuch-
te Veranstaltungen bereits vor und
auch nach dem Termin zugreifen,

e gebuchte Veranstaltungen stornie-
ren.

Wenn Sie sich als Nutzerin oder als Nutzer
fir einen Veranstaltungstermin entschieden
und den Online-Genehmigungsworkflow
gestartet haben, bitten wir Sie in einem wei-
teren Schritt um die Angabe einer Begrin-
dung fir Ihren Teilnahmewunsch.

Diese Begrundung erleichtert dem ZAF
die Prioritatensetzung bei der Auswahl der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Die ein-
zuholenden Stellungnahmen und Entschei-
dungen — etwa von lhrer Vorgesetzten oder
Ihrem Vorgesetzten oder von der Dienststel-
le — werden per Mail eingeholt und an die
nachste erforderliche Stufe weitergeleitet.

11
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Damit wird nicht nur den an einer Fortbil-
dungsveranstaltung interessierten Nutze-
rinnen und Nutzern das Anmeldeverfahren
erleichtert, sondern auch allen anderen am
Verfahren zu beteiligenden Personen.

Dass neben dieser Erleichterung auch noch
die gesamte Verfahrensdauer verkurzt wird,
ist ein weiterer Vorteil. Ebenfalls nur elektro-
nisch erfolgt zuklnftig die Versendung der
Informationen zu den Fortbildungsveran-
staltungen.

Als erstes startete die Behorde fur Stadtent-
wicklung und Umwelt mit dem Testbetrieb.
Unterstutzt wurde der Testbetrieb durch
die Veranstaltungsreihe ,Schreibwerkstatt
— Klartext* mit rund 60 Veranstaltungen.
Alle Termine dieser Veranstaltungsreihe wa-
ren hauptsachlich Gber die ZAF — Lernplatt-
form buchbar. Auch Termine zum Thema
,Umstieg auf Office 2003 kénnen die Nut-
zerinnen und Nutzer aus der BSU Uber die
ZAF — Lernplattform buchen.

Das Bezirksamt Wandsbek folgte der BSU
als Testbehorde. Hier wurden funf Veran-

staltungen exklusiv Uber die ZAF — Lern-
plattform angeboten. Die Bfl ist seit Januar
2007 als dritte Testbehorde dabei.

Im laufenden Testbetrieb gab es bisher
insgesamt 3.529 Zugriffe von Nutzerinnen
und Nutzern auf der ZAF — Lernplattform.
Es handelt sich hierbei allerdings nicht nur
um Anmeldungen fur Fortbildungsveranstal-
tungen, sondern auch um Zugriffe auf das
allgemeine Fortbildungsangebot oder auf
Informationen zu einer gebuchten Veran-
staltung. Der allergrofdte Teil dieser Zugriffe
kam von den Nutzerinnen und Nutzern aus
der BSU.

Naturlich gab es zunachst einige organisa-
torische und technische Probleme zu I6sen.
Das ist aber ein vollig normaler Umstand bei
der Einfihrung neuer Techniken oder neu-
er Verfahrensweisen. Es sind aber keine
grundsatzlichen Probleme aufgetreten, die
einen weiteren Einsatz der Online-Anmel-
dung behindern. Dass der Testbetrieb aus
Sicht des Zentrums flr Aus- Fortbildung er-
folgreich lauft, wird bei der hohen Summe
an Zugriffen und dem weitestgehend pro-
blemlosen Verlauf nicht Gberraschen.

Neue Wege — Unterstiitzungsmoglichkeiten durch die ZAF - Lernplattform

Neben der Entwicklung und Betreuung von Fortbildungsangeboten wird das Zentrum fiar Aus- und
Fortbildung (ZAF) fur spezielle Zielgruppen Unterstutzungsmoglichkeiten auf der ZAF — Lernplatt-
form anbieten.

FUr den Kreis der Frauenbeauftragten wird es demnachst eine eigene Community geben. Dies
wird ein zentraler Ort auf der ZAF — Lernplattform sein, in der die Frauenbeauftragten sich in einem
Forum austauschen oder alle Dokumente und Informationen in einem eigenen Dokumentenarchiv
verwalten kdnnen. Ein schwarzes Brett und die einfache Kommunikation mit internen E-Mail-Vertei-
lern runden die Moglichkeiten der ZAF — Lernplattform ab. Alle Funktionen der Community kénnen
natirlich nur von den berechtigten Frauenbeauftragten genutzt werden.

Das ZAF geht davon aus, dass die Mdglichkeiten der Community die Arbeit der Frauenbeauftrag-
ten unterstiitzen und an einigen Stellen auch erleichtern kann.

Uber die Erfahrungen der Frauenbeauftragten mit dieser Community werden wir in der nachsten
Ausgabe von blickpunkt personal berichten.

12
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Online Fortbildungsanmeldung -
aus Sicht der Behorde fiir Stadtentwicklung und Umwelt (Pilotbehorde)

Die Behdrde fur Stadtentwicklung und Umwelt ist im September 2006 als erste Pilotbehérde mit
der Einfihrung von CLIX gestartet. Das Schulungsprojekt ,Schreibwerkstatt gegen das Amts-
deutsch® mit geplanten 60 Veranstaltungen mit 1.200 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in drei
Monaten war hauptsachlich Gber Clix buchbar. Diese organisatorische Herausforderung ware
ohne das ZAF und die ZAF — Lernplattform nicht zu bewaltigen gewesen.

Anfangsschwierigkeiten gibt es tberall — auch hier:

* Aulendienststellen waren nicht an das System angeschlossen.
* Neue oder zurtckkehrende Beschaftigte waren nicht im System bertcksichtigt.
+ Die Ubersichten der laufenden Kosten kénnen nicht aktuell eingesehen
werden.
» Die Genehmigungsverfahren fiir kurzfristig beantragte Kurse Gber den PR sind Uber-
wiegend nicht rechtzeitig realisierbar.

Es gab Vorbehalte gegeniiber dem neuen System — auch bei uns selbst.

Zuerst hatte auch die Technik standig ihre Tucken, aber die Durststrecke hat sich gelohnt und
CLIX wird aus unserer Sicht fir die Zukunft eine Erleichterung sein. Vorausgesetzt, der standige
Dialog Uber Nach- und Verbesserungsmoglichkeiten bleibt auch weiterhin bestehen.

Es gab durchaus positive Reaktionen der Nutzerinnen und Nutzer.

Ein grof3er Vorteil wird fur die Kolleginnen und Kollegen in Zukunft der Einblick in die absol-
vierten Kurse und hinterlegten Schulungsunterlagen sein, sowie die optimierte Planung flr zu-

kinftige Schulungen. Dies zeigte sich bereits bei der Abwicklung der Veranstaltungen fur die
Schreibwerkstatt.

Anke Brauer, Behdrde fur Stadtentwicklung und Umwelt
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Stefanie Keller

Zentrum fir Aus- und Fortbildung, begleitete die Baupriiferinnen und Baupri-
fer in ihrer neuen Rolle als Managerinnen und Manager bei Baugenehmi-

Zentrum fir Aus- und Fortbildung, ist durch Wechsel ins ZAF im September 2006
selbst Teil eines Veranderungsprozesses

Christiane Meyer

gungsverfahren

Lernen in Bewegung - Fortbildung zur Unterstutzung von

Veranderungsprozessen

Veranderungsprozesse in der Verwaltung
sind schon seit Jahren nichts Neues mehr:
Umstrukturierungen, Ausgliederungen,
Konzentration auf die Kernaufgaben, Zu-
sammenfihrung von Aufgabenbereichen
aus verschiedenen Behoérden in eine neue
gemeinsame Struktur etc.pp. Auf die eine
oder andere Weise ist jeder in der Verwal-
tung bereits mit Veranderungen konfrontiert
worden. Haufig sind Veranderungen der
beruflichen Aufgaben auch mit veranderten
Anforderungen an die eigene Qualifikation
verbunden.

Spatestens dann stellt sich die Frage nach
Fortbildung. Im Grundsatz ist Fortbildung
dabei nicht begrenzt auf die klassische Se-
minarteilnahme. Viel wird ,on the job“ ge-
lernt durch das Abgucken bei Kolleginnen
und Kollegen, durch Nachfragen und Mit-
denken und Fachlektire. Aber je gréRer der
Bereich, der von Veranderungen betroffen
ist, je mehr die Veranderung von Strukturen
auch die Veranderung unseres Denkens und
Handelns erfordert, desto eher sind die infor-
mellen, individualisierten Formen des Ler-
nens nicht ausreichend. Und auch die Teil-

nahme an einer einzelnen Qualifizierungs-
maflinahme, sei es ein Seminar oder gar
eine berufsbegleitende Qualifzierungsreihe,
deckt bei grofieren Veranderungsprozessen
nicht mehr den Qualifizierungsbedarf. Damit
Fortbildung hier einen wesentlichen Beitrag
zum Gelingen von Veranderungen leisten
kann, sind folgende Schritte wichtig:

e Zielgerichtetes Erheben der Bedarfe:
Wer braucht was um seine (neue) Auf-
gabe gut erflllen zu kénnen und
zu wollen(!)

e Eine klare Positionierung:

Welche Fahigkeiten/Kompetenzen sind
durch Fortbildung erweiterbar, was muss
grundsatzlich bei den Personen aber
auch in der Organisation selbst vorhan-
den sein?

¢ Flexibilitit der Angebote und Ange-
botsformen:

Das ist eine Binsenweisheit, die trotz-
dem gern in der Planungsphase verges-
sen wird. Je grofer und unplanbarer ein
Prozess ist, desto unrealistischer ist es,
mit einem Fortbildungsangebot auch
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Uber einen langeren Zeitraum hinweg
tatsachlich zielgenau zu sein. Insofern
braucht man enge Rickkoppelungs-
und Uberprifungsmechanismen, um die
einzelnen Malnahmen immer wieder
anzupassen. Daneben sind Angebots-
formen wichtig, die den Betroffenen
auch eine Teilnahme an Fortbildung
ermoglichen. Gerade in Veranderungs-
prozessen haben Menschen in der Re-
gel keinen Zeitiberschuss, den sie in
Fortbildung investieren kdnnen.

Was bedeutet das nun konkret?

Im Folgenden werden diese Uberlegungen
an zwei praktischen Beispielen konkreti-
siert, die in einem unterschiedlichen Status
der Realisierung stehen. Christiane Meyer
beschreibt einen Qualifizierungsansatz fur
Baupriferinnen und BauprUfer, der aus der
Novellierung der Bauordnung im April 2006
resultierte. Diese Qualifizierungsreihe ist
geplant und umgesetzt worden und es gibt
dazu auch Ruckmeldungen von Teilneh-
menden. Daran anschlieBend beschreiben
wir einen ersten Planungs- und Diskussi-
onsansatz flr ein Fortbildungskonzept, das
zurzeit im ZAF zur Begleitung der Verwal-
tungsreform entwickelt wird.

Von der Baupriifung zum Management
von Baugenehmigungsverfahren

Eine Novellierung der Hamburger Bauord-
nung veranderte zum April 2006 die Rolle
und Aufgaben der Baupruferinnen und Bau-
prufer. Fur Bauwillige soll es zuklnftig ein
vereinfachtes Baugenehmigungsverfahren
geben, in dem sie nur noch mit einer Person
in Kontakt treten und nicht mehr wie zuvor,
den Antrag an verschiedenen Stellen stellen
mussen.

Als ,one face to the customer” werden die
Baupriferinnen und Bauprifer zur/zum
Managerin/Manager des Baugenehmi-
gungsverfahrens. Dafur mussen innerhalb
eines festgelegten Zeitraums Prifungen an
verschiedenen Stellen angestol3en, deren
Rucklauf geprift und die dann vorliegenden

Stellungnahmen bewertet werden. Bei sich
widersprechenden Stellungnahmen sind sie
zudem in der Rolle des Moderators gefor-
dert.

Die neue Rolle als Verfahrensmanager/-
in — Was miissen Baupriifer/-innen koén-
nen?

Mit der Drucksache zur Neuen Bauordnung
waren finanzielle Mittel fur die Fortbildung
der Baupriferinnen und Bauprifer gesi-
chert.

Um die notwendigen Inhalte der Fortbildung
festzulegen, wurde eine Pilotgruppe ins Le-
ben gerufen. Sie setzte sich als Bauprife-
rinnen und Bauprifer der Bezirke, einer Mit-
arbeiterin des federfiihrenden Bezirksamtes
und eine Vertreterin der Fachbehdrde zu-
sammen. Nach kontroversen Diskussionen
(nur fachliche Fortbildung oder Einbeziehen
weicher Themen) entstand eine viertagige
Veranstaltung, erganzt durch halbtagige
Vortrage zu speziellen Fachfragen.

1.Tag : Einfihrung in das Verfah-
rensmanagement — Neue
Bauordnung

2. Tag: Zeitmanagement

3./4. Tag: Gesprachsfihrung und Mo-

deration

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der
Pilotgruppe waren dann die Teilnehmenden
des ersten Seminars. Die Teilnahme war
verpflichtend.

Von der Planung zur Realisierung

Von Januar bis Dezember 2006 wurden 13
Seminare durchgeflhrt. Aufgrund der Erfah-
rungen wurden die Seminare modifiziert und
laufend weiter angepasst.

Zu Beginn gab es eine grole Skepsis vieler
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegen eine
Pflichtfortbildung. Die Zurtickhaltung bezog
sich zum Einen auf die Seminarinhalte, zum
Anderen auf die Einflhrung der neuen Bau-
ordnung und die damit verbundenen — teils
noch nicht bis in das Einzelne geklarten -
Arbeitsablaufe.
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Das Seminar konnte so als bezirkstubergrei-
fender Erfahrungsaustausch genutzt werden
und die offenen Fragen an die Fachbehdrde
weitergeleitet werden, die wiederum zeitnah
eine Plattform fur FAQ’s eingerichtet hat.

Was hat es nun gebracht?

Unumstritten positiv wurde die fachliche
Fortbildung bewertet - viele Unsicherheiten
und Unklarheiten, die mit den neuen Anfor-
derungen verbunden sind, konnten beseitigt
werden.

Zu den Themen Zeitmanagement und Ge-
sprachsfihrung/Moderation gab es dagegen
auch kritische Stimmen, die diese nicht fur
notwendig erachteten. Umso wichtiger war
es, dass die Zusammenstellung der Inhalte
von Kolleginnen und Kollegen erfolgte.

Sie, die in der Praxis stehen, hatten auch
die Fahigkeiten und Kompetenzen der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und Vorge-
setzten vor Augen, als es um die Gestaltung
der Fortbildung ging.

»Ich war in der Pilot-Fortbildung und bin mit
verantwortlich fiir die Inhalte, die andere Kol-
leginnen und Kollegen erdulden mussten.

* Rollenspiele:

Rollenspiele sind anstrengend. Man muss
sich freimachen und auf die Situation einlas-
sen kénnen. Das ist von den Teamern gut
vorbereitet und begleitet worden. Ich hatte
zwischenzeitlich mehrere Gespréche, in de-
nen es um die Abstimmung — Konfliktlésung
will ich nicht sagen — zwischen Fachabtei-
lungen ging. Dabei féllt mir immer wieder
unser Rollenspiel wéhrend der Fortbildung
ein. Da habe ich versucht durch eine lo-
ckere Einleitung eine unverkrampfte Situati-
on zu schaffen. Das ist im Rollenspiel schon
nicht gut angekommen, deshalb habe ich es
in der Ernstsituation gar nicht erst versucht.
So etwas vergisst man nicht.

* Atmosphare wahrend der Fortbildung:
Gerade in Fortbildungen mit Kommunikati-
onsinhalten ist die Schaffung von Vertrauen
und Sicherheit unheimlich wichtig. Unser
Bewegungsspiel Tsching, tschang, tschong
nach dem Mittagessen mit Drache, Ritter

und Prinzessin hat viel Spal3 und den Kopf
wieder freigemacht. Das habe ich mit den
Fachabteilungen aber noch nicht gespielt.
An einer addquaten Form flir Fachabtei-
lungen in Konfliktsituationen muss ich also
noch arbeiten.

» Fachlicher Teil:

Der Dozent Dr. Niere ist kompetent, souve-
rdn und man kann ihm bei seiner One-man-
Show den ganzen Tag zuhéren.*”

Rainer Schulz, Bergedorf

.Ein Verdnderungsprozess im allgemeinen
und der Verédnderungsprozess der Neuen
HBauO im besonderen ist einerseits ge-
préagt durch eine euphorische, positive Er-
wartungshaltung vieler Beteiligten und an-
dererseits aber auch durch eine reservierte,
ablehnende Haltung (hoffentlich) nur weni-
ger Beteiligten.

Ziel der Fortbildung war es, den fachlichen
Hintergrund (konzentriertes Baugenehmi-
gungsverfahren), den kundenorientierten
Ansatz und das Verfahrenshandling zu ver-
mitteln. Wegen der Fiille der Neuerungen
konnte dies nur ein Abriss oder erster Ein-
stieg ins Thema sein. Je nach dem individu-
ellen Engagement und der Einstellung (si-
ehe oben), bleibt es im Wesentlichen dem
einzelnen Mitarbeiter (iberlassen, das Ver-
mittelte und die Neuerungen, qualitativ gut
umzusetzen. Flihrungskrafte missen hier
weiter unterstiitzen, um den ,Ball rollen zu
lassen”,

In der Praxis gleicht das gesamte The-
menfeld einer Baustelle. Viel Unsicherheit
resultiert auch aus teilweise unsauber for-
mulierten Gesetzesregelungen mit unter-
schiedlichen Auslegungen.”

Gerd Rexrodt, Harburg

L,Selbstverstédndlich war die Weiterbildung
aus meiner Sicht erfolgreich. Besonders
mochte ich jedoch den Workshop mit Herrn
Dr. Niere in den Vordergrund stellen. Ant-
worten auf praxisbezogene Fragen direkt
vom hoéchsten Baurechtler Hamburgs zu
bekommen hat fiir uns Bauprtifer einen en-
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ormen Bezug zur téglichen Arbeit.

Die Tipps zum Zeitmanagement haben bei
mir sicherlich auch die eine oder andere
Spur hinterlassen.

Mein Wunsch wére bezogen auf die von der
BSU in Netz gestellten FAQ (frequently as-
ked questions / héufig gestellte Fragen) eine
Veranstaltung zwei- bis viermal im Jahr an-
zubieten.”

Karsten Meyer, Harburg

,Die Fortbildung zur Unterstitzung von Ver-
dnderungsprozessen flir die Baupriiferinnen
konnte nur ein Einstieg in den Umgang mit
der Neuen HBauO“und den sie begleiten-
den Baunebenrechten sein.

Eine Fortbildung im klassischen Sinn war
dies nicht, da hier ein neuer Abschnitt flir
die Téatigkeit der Baupriifernnen begangen
wurde. Besser ist es von einer Aushildung
zu sprechen.

Die Ausbildung hilft bei der Bewéltigung der
Aufgaben nur insoweit, als dass den Bau-
priiferinnen lediglich der Einstieg in die kom-
plexe Materie aufgezeigt wurde und wie mit
ihr umzugehen sei. Sie konnte keine Tiefen-
wirkung haben, da zu der Zeit niemand den
Umfang einschl. der damit einhergehenden
Rechtspraxis vorhersehen bzw. (iberschau-
en konnte.

Hier ist angesagt: Learning by doing!“
Volker von Geyso, Harburg

Fortbildung im Rahmen der Verwaltungs-
reform

Der Senat hat am 28. Juni 2005 im Rahmen
einer umfassenden Reform eine Reihe von
MafRnahmen zur Starkung der blrgerorien-
tierten Bezirksverwaltung beschlossen.

In der Drucksache hat der Senat ausdrick-
lich darauf hingewiesen, dass durch die
Entflechtung der Durchfihrungsaufgaben
der Fachbehérden und der Anderung der

Aufbauorganisation in den Bezirken die
Anforderungen an die Qualifikation der Be-
schaftigten der Bezirksverwaltung deutlich
steigen.

Damit sind sowohl die Fihrungs- und Koor-
dinierungsaufgaben der Flhrungskrafte wie
auch fachubergreifende Koordinations-,
Moderations- und Kommunikationsfahig-
keiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gemeint.

Hinter diesen durchaus lapidaren Satzen
liegt ein Vorhaben, das sowohl in den Be-
zirksamtern wie in den beteiligten Fachbe-
horden schon jetzt strukturelle Verande-
rungen ausgeldst hat und in nachster Zeit
einen Kulturwandel beschleunigen wird, den
wir so noch nicht kennen.

Die Erhebung von Fortbildungsbedarfen, die
dieser Prozess beinhaltet, geschieht zurzeit
auf drei Ebenen:

Umsetzer

Es gibt bei den handelnden Personen in den
Bezirken ein valides fachliches Wissen und
Erfahrungen aus den bisherigen Organisati-
onsveranderungen. In einem ersten Schritt
hat das ZAF auf Wunsch des Bezirksamts
Altona einen Workshop durchgefihrt, in
dem Flhrungskraften aus allen Dezernaten
des Bezirksamts den sich  aus ihrer Sicht
bereits abzeichnenden Fortbildungsbedarf
inhaltlich diskutiert haben.

Die Uberlegungen, die bisher mit der Fi-
nanzbehodrde diskutiert sind, laufen auf ein
modulares Baukastenprinzip hinaus und dif-
ferenzieren folgende Zielgruppen:

Reformtreiber/-initiatoren

In der Finanzbehorde gibt es klare Zielvor-
stellungen und Visionen, welche Kulturver-
anderungen durch die Reform ausgelost
werden mussen. Zur Erarbeitung eines Kon-
zeptes ist das ZAF deshalb in einer engen
inhaltlichen Diskussion und Abstimmung mit
der Finanzbehdrde.
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Fortbildungsexperten/-innen

Es gibt im ZAF (inklusive der Vorganger-
organisation) Erfahrungen mit dem seit ei-
nigen Jahren zentral angebotenen Modul
.Professionell und sicher in Veranderungs-
prozessen handeln“ und der Qualifizierung
der Bauprufer und Baupriferinnen und in-
terne VorUberlegungen zur inhaltlichen
Neustrukturierung der Fuhrungsfortbildung
fur FUhrungskrafte der hamburgischen Ver-
waltung. Dazu kommen die Erfahrungen der
Fortbildungsbereiche in den Bezirken, die
seit Jahren die stetigen Veranderungspro-
zesse in der Bezirksverwaltung begleiten.
Da hier unterschiedliche Perspektiven ein-
genommen werden, kommen hier durchaus
auch unterschiedliche Bedarfsformulie-
rungen zusammen. Aus der Gesamtschau
wird dann ein tragfahiges Konzept entste-
hen.

e FUhrungskrafte,

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

e die von den Bezirken fir den Reformpro-
zess benannten Prozessverantwort-
lichen bzw. Koordinatoren.

Verwaltungsreform I:

Die Qualifizierung setzt auf die gezielte Un-
terstlitzung der jeweiligen Zielgruppe in ih-
ren unterschiedlichen Rollen. Sie soll dazu
beitragen, dass FlUhrungskrafte, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sowie die Prozessver-
antwortlichen in den Bezirken Orientierung
und Handlungssicherheit in den anstehen-
den Veranderungsprozessen erhalten. Von
einer Pflichtfortbildung wird an dieser Stelle
ausdrucklich Abstand genommen.

Wesentliches Element der Qualifizierung fur
alle Zielgruppen ist vielmehr die systema-
tische Verknipfung der anlassbezogenen
Unterstltzung der konkreten Prozesse vor
Ort (A), des kollegialen und Uberbezirklichen
Austausches (B) sowie dem situationsbe-
zogenen Abrufen-Kénnen von ausgewahl-
ten (Management-)Tools (C), flr die zwar
inhaltliche Vorschlage unterbreitet werden,
die aber nach Bedarf und Prozessverlauf
aktualisiert werden kénnen.

Qualifizierungkonzept fur Fuhrungskrafte der Bezirksverwaltung

—)

i

Kollegiale Unterstiitzung

Ein- bis zweitadgige nach Bedarf abrufbare Managementtools -
1. Schwerpunkt: Managementtechniken und -instrumente
2. Schwerpunkt: Personalfiihrung

Fokus: Wissensvermittlung

4+

bezirksuibergreifende Netzwerke, ggf. nach Dezernaten strukturiert

Fokus: Erfahrungsaustausch im Veranderungsprozess /
Wissenstransfer / Falldiskusionen

Anlassbezogene konkrete Unterstiitzung ,,vor Ort*

Teamentwicklungsmafinahmen

Einzelcoaching

Fokus: praktische Begleitung
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Verwaltungsreform Il:
- Qualifizierungkonzept Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Bezirksverwaltung

—)

Verwaltungsreform lll:
- Qualifizierungkonzept Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Prozessverantwortlichen

—>
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In einem nachsten Schritt wird das Konzept
mit den Verwaltungsdezernenten der Be-
zirke zu diskutieren sein.

Fir die inhaltliche Gestaltung der einzelnen
Tools und Seminare gibt es bereits kon-
krete Uberlegungen des ZAF, die sich so-
wohl an den Ergebnissen des Workshops

in Altona wie aus der ersten Diskussion mit
der Finanzbehorde orientieren. Philosophie
des Konzeptes ist es aber, diese einzelnen
Bausteine mit den Zielgruppen zu diskutie-
ren und kontinuierlich abzustimmen, um so
auch eine hohe unterjahrige Flexibilitat zu
erhalten.

Renate Dalladas

im Zentrum fir Aus- und Fortbildung (ZAF) fiir die luK-Fortbildung verantwortlich,
halt starkere Standards in der luK-Fortbildung fiir unerlasslich.

Wo ist der Maldstab? - EinfUhrung von Standards in der

luK-Fortbildung

Mittlerweile ist der PC am Arbeitsplatz nicht
mehr wegzudenken.

Ein gewisses Mal} an luK-Kompetenz, wie
der Umgang mit Windows, Outlook und
Word ist inzwischen eine Grundfertigkeit
im Arbeitsleben wie Lesen oder Schreiben.
Aber die Anforderungen steigen und es
stellen sich die Fragen, welches Wissen,
welche Fertigkeiten und welche Rahmen-
bedingungen heute in der FHH an einem
Standard-Buroarbeitsplatz  vorausgesetzt
werden koénnen.

Oder anders formuliert, welcher Standard
soll gesetzt werden? Eine Antwort auf die-
se Frage zu finden, war eine Forderung aus
dem Bericht Uber die Prifung der luK-Fort-
bildung 2003 des Rechnungshofes, der wir
als neu aufgestellter luK-Fortbildungsbe-
reich des Zentrums fur Aus- und Fortbildung
(ZAF) nachgekommen sind.

Im Zeitalter eines zusammenwachsenden
Europas macht es Sinn, sich auch bei un-
seren Nachbarn umzuschauen. Als erstes
stolRt dabei man auf den ECDL (European
Computer Driving Licence) als internatio-
nal anerkanntes Zertifikat in Europa. Der
ECDL, auch ,Europaischer Computer-Fuh-
rerschein“ genannt (weitere Informationen
s.a. unter www.ecdl.de), bescheinigt die
Kenntnis Uber Computer und Fertigkeiten
im Umgang mit bestimmten Standard-An-
wendungen. Insgesamt gibt es sieben Mo-
dule, die jeweils mit einer Online-Prufung in
einem anerkannten Prifungszentrum abge-
schlossen werden.

Aber es ware zu einfach, diesen Standard
eins zu eins fur die FHH Ubernehmen zu
wollen. Schaut man genauer hin, wiirde die
Einfihrung dieses Mal3stabs
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. sehr viele Ressourcen binden,

. bestimmte FHH-net spezifische In-
halte aul3er Acht lassen und

. viele Inhalte vermitteln, die keine

Praxisrelevanz fur lhren Buroar-
beitsplatz haben

Dennoch kann der ECDL als Leitfaden oder
Orientierung sehr sinnvoll sein, wenn ent-
sprechende Modifikationen vorgenommen
werden. Dabei sollte das Ziel der Effizienz-
steigerung am Arbeitsplatz richtunggebend
sein. Das heil’t, die Beschaftigung mit den
vorgegebenen Inhalten der Standardse-
minare sollte dazu beitragen, die Anforde-
rungen der Praxis besser und schneller zu
bewaltigen, z. B. durch die Vermeidung von
Uberflissiger oder Doppelarbeit.

Darlber hinaus gibt es durch eine Bench-
mark-Untersuchung Anhaltspunkte daftr,
dass ein Produktivitatsverlust von knapp
10% vermieden werden kann, wenn alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der FHH
sicherer im Umgang mit den am Arbeits-
platz bendtigten luK-Anwendungen waren
(Gartner-Studie, s.a. Benchmark-Untersu-
chungen-Abschlussbericht 2005 im Offent-
lichen Ordner).

Im Laufe der Jahres 2006 sind wir in die
Standards der IuK-Fortbildung eingestie-
gen. Diese Standards sind in einer Arbeits-
gruppe (ZAF, Dataport, ausgewahlte Be-
horden) entwickelt, mit der Finanzbehdérde
vorabgestimmt und den Behoérden in den
jahrlichen Planungsgesprachen vorgestellt
worden.

Auch mit den Spitzenorganisationen der
Gewerkschaften und Berufsverbande ha-
ben wir dies im Zusammenhang mit der Be-
ratung des Fortbildungsangebotes flr 2007
einvernehmlich erortert.

Standard: Grundlagenseminare

Einer dieser Standards ist eine neue Struk-
turierung der luK-Fortbildung 2007 in drei
Themenbereiche:

. Grundlagen- und Standardseminare
BlUroanwendungen

. Weiterfiihrende Seminare Blroan-
wendungen

. Spezialthemen und Fachanwen-
dungen

Unter dem Begriff ,Grundlagen- und Stan-
dardseminare Blroanwendungen® haben
wir alle Anwendungen zusammengefasst,
die von jeder Mitarbeiterin und jedem Mitar-
beiter an jedem PC-Arbeitsplatz in der FHH
beherrscht werden sollten.

Dies sind Windows Benutzeroberflache,
Outlook, Word, Excel und Einfihrung in den
Internet-Explorer (siehe auch Terminplan
2007 des ZAF S. 207 - 222). PC-Erstein-
steiger kdnnen dartber hinaus Uber vorge-
schaltete Seminare den Einstieg in die PC-
Welt finden.

o ) Unterhaltungsmedien
%2 user0 ) Adressbuch
@ Edior
& Internet Explorer ) Figene
() Outlook Express Y Paint
b Zuletzt
©) Programmkompatibiltsts-Assistent

Eingabeaufforderung

® windows Media Player

“) Eigene Bl 53 Assistent fur Scanner und Kameras
g MSN Explorer 3>

T windows aktivieren
4 Windows Movie Maker % Windows Update

& Windows XP-Tour %5 Windows-Katalog

@0 Autostart
(@ Spiele 3 K
z
@ Internet Explorer i axgeraln
¥ MSN Explorer
() outlook Express iSupport
- Remoteunterstitzung
® windows Media Player
23 Windows Messenger

Abrnelder (@ | Ausschatien

f7Start @ = © |G WindowsMedia Player
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Standard: einheitliche Seminarunterla-
gen

Nach Uberpriifung der bisher genutzten
Skripte und einer umfangreichen Marktsich-
tung haben wir als weiteren einheitlichen
Standard Uber alle Seminaranbieter (z.B.
Dataport, CPI, Skill Networks usw.) und alle
Themen die Seminarunterlagen des Herdt-
Verlages (siehe auch www.herdt-verlag.de)
festgelegt.

Diese Entscheidung fiel aufgrund der ho-
hen didaktischen Qualitat der Skripte. Die
aufeinander aufbauenden Unterlagen sind
inhaltlich und didaktisch gut aufbereitet und
haben eine Ubersichtliche Struktur.

Durch den hohen Wiederkennungswert eig-
nen sich diese Unterlagen auch hervorra-
gend als Nachschlagewerk. Darliber hinaus
gibt es zahlreiche Begleitmaterialen und
Ubungsdateien und nicht unwesentlich, sie
sind frei verkauflich und nicht an einen Se-
minaranbieter gebunden.

Standard: einheitliche Seminarbewer-
tung, regelmaRige Hospitationen

Gleichzeitig entwickelten wir einheitliche
Beurteilungsbégen, so dass ein behdrden-
Ubergreifender Quervergleich aller luK-Se-
minare jetzt moglich ist.

Erfreulicherweise wird durch diese stan-
dardisierte Auswertung deutlich, dass die
Qualitat der zurzeit angebotenen Seminare
— unabhangig vom Anbieter — in der Regel
gut ist. Die durchschnittliche Seminarbe-
urteilung liegt zusammengefasst bei 1,67
(Skala von 1 — 6). Diese Bewertung wird
auch durch die Hospitationen, die wir durch-
fUhren, bestatigt.

Seminarbeurteilung

Erwartungen Nutzen fir Kompetenz Struktur

erfiillt Tatigkeit des des
Trainers

Seminars
1,82 2,01 1,41 1,70

Standard: homogene Lerngruppen

Gleichzeitig konnten wir durch die Auswer-
tung der Beurteilungsbdgen und durch das
Erleben der Seminare in den Hospitationen
feststellen, dass die Heterogenitat der Lern-
gruppen in einigen Seminaren ein Problem
darstellt, d.h. es gibt Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, die zu geringe oder zu umfang-
reiche Vorkenntnisse besitzen.

In einer kurzen Pilotphase starteten wir den
Versuch, Teilnehmerinnen und Teilnehmer
zu sortieren, indem wir sie telefonisch be-
raten haben. Aber Selbst- und Fremdein-
schatzung gehen in einigen Fallen sehr weit
auseinander, und was z.B. unter guten Ex-
cel-Vorkenntnissen zu verstehen ist, muss
sehr genau und umfassend gefragt werden,
um anschlieftend eine gute Aufteilung vor-
nehmen zu konnen. Eine flachendeckende,
telefonische Beratung aller Teilnehmerinnen
und Teilnehmer, die sich angemeldet haben,
ist sehr aufwandig. Hinzu kommt, dass die
erforderlichen, genauen Nachfragen in eini-
gen Fallen als Ausfragen empfunden wer-
den oder mit dem Gefluhl der BloRstellung
einhergehen koénnen, falls sich Lucken her-
ausstellen sollten.

Aus unserer Sicht ist eine gewisse Hetero-
genitat in jeder Lerngruppe durchaus als po-
sitiv und belebend fiir jedes Seminar zu be-
werten. Ziel kann es nur sein, die potenziell
Uber- oder unterforderten Kolleginnen und
Kollegen vorab darauf hinzuweisen, dass es
passendere Seminare fir sie gibt.

Mit der bevorstehenden, flachendeckenden
Einfihrung der ZAF-Lernplattform gibt es
die technischen Voraussetzungen, durch
die Bereitstellung von freiwilligen Selbst-
tests den Teilnehmerinnen und Teilnehmer
ein selbstgesteuertes Beratungsangebot
zur Verfugung zu stellen.

Vermittlung Anteil der Bewertung des
der Inhalte praktischen Seminars
Ubungen  insgesamt
1,71 1,81 1,67
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Die Selbsttests befinden sich zurzeit im Pla-
nungsprozess und kénnen deshalb noch
nicht abschlieRend vorgestellt werden. Ge-
plant ist es, dass Interessierte einen Test
auf der ZAF-Lernplattform durchfiihren kon-
nen. Die Auswertung erfolgt Gber die ZAF-
Lernplattform und anschlielend wird ,auf
Klick“ der prozentuale Anteil der richtigen
Antworten angezeigt und auf Wunsch die
richtigen Ergebnisse prasentiert. Falls die-
ser Anteil sehr niedrig ist, wird eine Empfeh-
lung formuliert, das Grundlagenseminar zu
besuchen.

Falls der Prozentsatz der richtigen Antwor-
ten sehr hoch ist, wird die Empfehlung da-
hin gehen, ein Aufbauseminar zu buchen.
Eine sinnvolle Verteilung der potenziellen
Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf die
verschiedenen Seminare ware somit einen
wesentlichen Schritt weiter gebracht und

dardber hinaus hatten mit diesem Test alle
Nutzenden die Mdglichkeit, kleinere Licken
selbst zu fullen. Das Ausschlaggebende an
dieser Stelle ist aber, dass ein ganz kon-
kreter Mal3stab zur Verfigung gestellt wird,
welche Inhalte beherrscht werden sollten.

In einer der kommenden luK-Leiter-Sitzun-
gen werden wir die bisher entwickelten Stan-
dards gemeinsam mit der Finanzbehdrde
vorstellen. Dann mdchten wir mit den Leite-
rinnen und Leitern der luK-Abteilungen uns
auch darauf verstandigen, welche weiteren
MafRnahmen erforderlich sind, die luK-Kom-
petenzen der Beschaftigten der hamburgi-
schen Verwaltung deutlich und nachhaltig
zu steigern.

Die anhaltend hohe Nachfrage nach Semi-
naren im Bereich der Grundlagen- und Stan-
dardseminare zeigt, dass hier nach wie vor
ein erheblicher Handlungsbedarf besteht.
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Petra Lotzkat

Geschéftsfuhrerin des Zentrums fiir Aus- und Fortbildung (ZAF) spricht sich dafiir
aus, die Fihrungsfortbildung der FHH strenger an den Anforderungs- und Kompe-
tenzprofilen von Fuhrungskraften auszurichten.

Eckpunkte fur die Diskussion um eine neue Fuhrungsfort-

bildung

Ein kleiner Blick zuriick

Die Fuhrungsfortbildung ist 1995 — also vor
Uber zehn Jahren - in Zusammenarbeit mit
einem externen Beratungsunternehmen
grundlegend neu gestaltet worden. Der
Neukonzeption war eine Vielzahl von struk-
turierten Interviews auf unterschiedlichen
Flhrungsebenen vorausgegangen, um die
Anforderungen der Abnehmerinnen und Ab-
nehmer aufzunehmen.

Wesentliches  Gestaltungskriterium  war
(und ist) die situationsbezogene und damit
bedarfsgerechte Gestaltung der Flihrungs-
fortbildung.

Uber ein Grundlagenseminar (das sog.
Basisseminar ,Fihrung und Zusammen-
arbeit gestalten®) wird der Zugang zu den
anforderungs- bzw. situationsspezifischen
Seminaren eroéffnet, die sich die einzelne
Fuhrungskraft bezogen auf ihren aktuellen
und ganz konkreten Unterstitzungsbedarf
frei und in eigener Entscheidung auswahlen
kann.

Gedanklich sind auch diese Seminare in ein-
fihrende und aufbauende Veranstaltungen
gegliedert, faktisch wird dies von den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern aber kaum
so in Anspruch genommen.

Das Basisseminar ist bewusst flr Fihrungs-
krafte und Nicht-Flhrungskrafte geoffnet,
um den Dialog zwischen den Fuhrenden
und den Geflhrten zu eréffnen. Gleichzei-
tig gilt dieses Seminar auch bei der Fortbil-
dung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
als Grundlagenseminar flir weiterfihrende
Themen. Daruber hinaus wurde die Zahl der
Teilnehmenden von damals 18 - 20 auf 12 -
14 Teilnehmerinnen und Teilnehmer pro Se-
minar deutlich verringert und der Trainings-
anteil im gleichen Zuge deutlich erhoht.

FUhrungssituationen (oder Flihrungsdimen-
sionen), die sich auch im Angebot 2007 des
ZAF nach wie vor widerspiegeln, sind

e sich Selbst flhren — Seminare zur The-
matik Selbstmanagement,

e Andere fuhren, das personelle Fihren
— Seminare zu den Themen Kommuni-
kation, Kooperation und Kundenorien-
tierung,

e das Unternehmen/die Organisation flh-
ren — Seminare zur Entwicklung der
Managementkompetenz.

Diese drei unterschiedlichen Anforde-
rungen koénnen auch als Fuhrungsdreieck
bezeichnet werden — ein Ansatz zur Syste-
matisierung von Fihrungsanforderungen
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und Entwicklungsbedarfen, der auch heute
nichts an Aktualitat verloren hat, weil die
drei Flhrungssituationen Uber die Zeit, den
Ort und den Unternehmenszweck hinweg

konstant sind. Lediglich die aktuellen The-
men variieren und auf der Ebene der Un-
ternehmensfliihrung gewinnt das Sich-Be-
wegen im globalen Wettbewerb an Bedeu-
tung.

Das Fuhrungsdreieck - i.tl‘ ZAF
— ein moglicher Ansatz zur Systematisierung von Fuihrungsanforderungen T Hamburg o 5 —
Kot i

Selbstmanagement

Unternehmenssteuerung

Personalfihrung

Interne Rahmenbedingungen

Externe Rahmenbedingungen

Das Fihrungsdreieck -

& 7AF

— Beispiele fir Themen der Fiihrungsfortbildung

50 plus
Wie erhalten wir uns selbst unsere Motivation?

Hamburg fr Se
e
Kom

Change Management
Professionell und sicher in Veranderungsprozessen handeln

Zwischen Delegation und Kontrolle
Fuhren durch Ziele

Interne Rahmenbedingungen

Externe Rahmenbedingungen
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So ist beispielsweise die Managementent-
wicklung der bei Praktikern auf3erst renom-
mierten Volkswagen Coaching GmbH kon-
sequent auf diese FUhrungsdimensionen
ausgerichtet. Aber auch im Angebot der St.
Gallener Business School, das einen deut-
lichen Schwerpunkt auf die Entwicklung der
strategischen  Managementkompetenzen
legt, finden sich unter dem Aspekt des ,Lea-
dership“ die beiden anderen Fihrungsdi-
mensionen.

Aktuelle Anforderungen

Woraus ergibt sich also heute ein Bedarf, die
Fuhrungsfortbildung fir die hamburgische
Verwaltung konzeptionell neu aufzusetzen?
Warum finden die Behdrden als Abnehmer
der FlUhrungsfortbildung ihre Bedarfe nicht
gedeckt und haben in der Vergangenheit

- entweder mit einer weiteren Ausdifferen-
zierung ihrer Angebote (so z.B. das Gemein-
schaftsangebot mehrerer Behdrden fur die
Fuhrungsnachwuchskrafte des geho-benen
Dienstes, das mittlerweile weit Uber zehn
unterschiedliche Einzelmodule umfasst)

- oder mit einer Standardisierung und
Festlegung von Pflichtelementen fir ihre
Flhrungskrafte (wie z.B. die Behorde fir In-
neres oder die Behorde flr Soziales, Fami-
lie, Gesundheit und Verbraucherschutz)
reagiert?

Warum wird im Staatsratekollegium in seiner
Funktion als Personalstrategische Staatsra-
terunde (PSR) und im Gesprachsforum Per-
sonalmanagement (GFP) der Wunsch nach
einer Pflichtfortbildung fur Fuhrungskrafte
diskutiert?

Die Antworten auf diese Fragen sind relativ
simpel:

1. Die gegenwartige Fuhrungsfortbildung
des ZAF bildet keinen behdrdenlbergrei-
fenden Konsens mehr ab bezuglich der An-
forderungen, die an Fuhrungskrafte un-
terschiedlicher Ebenen zu stellen sind. Oder
anders geantwortet: Die Fuhrungsfortbil-

dung verdeutlicht in ihrer gegenwartigen,
sehr differenzierten Struktur nicht, welche
Seminare welche Kompetenzen entwickeln,
fordern, aufbauen usw., damit Flhrungs-
krafte den an sie gestellten Anforderungen
besser gerecht werden kdnnen.

2. Die im Zusammenhang mit der Ein-
fuhrung des Neuen Beurteilungswesens
gefuhrte Diskussion um klar zu formulie-
rende und zu stellende Anforderungen an
Fuhrungskrafte verschiedener Ebenen darf
strukturell nicht nur in funktionsbezogenen,
behérdenubergreifend entwickelten Anfor-
derungsprofilen miinden, sondern auch im
Bereich der Fortbildung in klar definierten
Standards, die Uber das bisherige Basisan-
gebot hinausgehen. Es ist somit sicherzu-
stellen, dass der konkrete Fortbildungsbe-
darf nicht nur vom Individuum aus definiert
wird, sondern auch von Seiten der Organi-
sation. Die Inhalte des strategischen Perso-
nalmanagements muissen hier richtungge-
bend sein.

Diese Konsensbildung bezlglich der Frage,
welche beruflichen Handlungskompetenzen
Fuhrungskrafte in der hamburgischen Ver-
waltung Uber die Fuhrungsfortbildung als
einen sog. Lernweg erwerben sollen, ist im
Rahmen der Neukonzeption zu leisten.

Darlber hinaus gibt es aus fachlicher Sicht
weitere Aspekte, die bei der Gestaltung der
neuen Flhrungsfortbildung zu bertcksichti-
gen sind.

Gestaltungskriterien:

- Kompetenzorientierung in der Fihrungs-
fortbildung heil3t nicht nur Verstandigung
auf die Kernkompetenzen, sondern (noch
starkere) Umstellung der Fortbildung von
der Frage, was vermittelt werden soll (Lern-
inhalte) auf die Frage, was Ergebnis der
Fortbildung sein soll (Lernziele, Lernergeb-
nis, Formulierung von Kompetenzniveaus,
Outputorientierung). Nur so kann gewabhrlei-
stet werden, dass eine neue Fuhrungsfort-
bildung anschlussfahig ist hinsichtlich der
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Entwicklungen, die sich aus dem Bologna-
Prozess (1999), aus dem Memorandum
zum Lebenslangen Lernen (2002) und der
Maastricht-Erklarung (2004) ergeben (For-
derung nach Durchlassigkeit zwischen den
verschiedenen Bildungssystemen, vorran-
gig zwischen der beruflichen Bildung und
dem Hochschulbereich; Anerkennung
von Lernleistungen).

- Hieraus folgt, dass nicht der Nach-weis
der Teilnahme an einer Fortbildung entschei-
dend ist, sondern die im Flhrungsalltag be-
obachtbaren Handlungen. Mit der Neukon-
zeption der Fihrungsfortbildung ist somit
zugleich die Frage nach der (verbindlichen?)
Evaluation des Lernerfolges verbunden (In-
strumente, Verfahren). Hiermit verknlpft
werden kann dann aber auch die Frage
der Anerkennung von auf anderem Wege
erworbenen Kompetenzen (Teilnahme an
anderen Seminaren, Gleichstellung von Se-
minaren, Teamentwicklungsmaflinahmen,
Coachings, Workshops und sonstigen Lern-
formen, Erwerb von Kompetenzen auller-
halb des beruflichen Kontextes usw.).

- Das Spannungsfeld zwischen (verbind-
lich) zu durchlaufenden Seminaren, die Be-
standteil eines Entwicklungsprogramms fur
bestimmte Zielgruppen sein sollen (Stan-
dardisierung) und situationsgerecht auszu-
wahlenden zusatzlichen Tools (Differenzie-
rung) ist sowohl unter Ressourcenaspekten
(Zeitaspekt fur die Flhrungskrafte, finanzi-
eller Aspekt fir den Fortbildungstrager) als
auch unter didaktischen Aspekten vorsichtig
zu gestalten: Lernen erfolgt kontextabhan-
gig. Lernsituationen missen dem Alltagser-
leben entsprechen.

- Die Teilnehmerebenen bzw. Niveau-
stufen sind neu zu fassen. Die bisherige
laufbahnbezogene Dreigliederung gilt es zu
ersetzen durch funktionsbezogene (mittle-
res Management, oberes Management, Top-
Management) und/oder situationsbezogene
Ebenen (Managementnachwuchs, neu in
der FUhrungssituation, Ebenenwechsel).

- Werden mit der Fuhrungsfortbildung
Kernkompetenzen definiert, stellt sich die
Frage nach dem Geltungsbereich: Fir wel-
che Zielgruppen soll dies gelten? Fihrungs-
krafte der allgemeinen Verwaltung, der tech-
nischen Verwaltung, ...? Wie werden die
Fortbildungssysteme der fachspezifischen
Flhrungskrafte (z.B. Schulleitungen) ver-
gleichbar gemacht?

- Die Verknipfung zwischen dem indi-
viduellen Lernen eines einzelnen Teilneh-
menden und dem organisationalen Lernen
ist deutlich zu machen. Fuhrungskrafte sind
zu befahigen, Lernprozesse (im Arbeitsall-
tag) anzustolien, zu organisieren und zu
begleiten.

- Die neue Flhrungsfortbildung ist so zu
strukturieren, dass mdglichst flexibel auf
neue Themen und Fragestellungen reagiert
werden kann, ohne Grundsatzdiskussionen
aufwerfen zu missen.

- Das Konzept soll ,gegendert” werden.

- Und last but not least: Die Verteilung der
finanziellen Lasten zwischen dem ZAF und
den Behorden ist zu klaren. Wird eine Flh-
rungsfortbildung etabliert, die ver-bindlicher
als bisher ausgerichtet ist, ist mit einem
Nachholbedarf zu rechnen, deren Realisie-
rung organisatorisch und finanziell zu regeln
ist.

Die folgende Grafik (Seite 29) verdeutlicht
das angedachte Verhaltnis zwischen Stan-
dardseminar, abrufbaren Zusatztools und
der Verzahnung mit der Praxis.

Wie geht es weiter?

Neben einer Sichtung der konkreten Ansat-
ze der behordenspezifischen Fortbildung
haben wir auch auf Landerebene bereits
eine Bestandsaufnahme geleistet.

Im Arbeitskreis Personalentwicklung (AK-
PE) haben wir Mitte Januar um Mitarbeit an
der Neukonzeption gebeten. Bei der wei-
teren Arbeit werden wir auch auf die von
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einer anderen Arbeitsgruppe des AK-PE
entwickelten Anforderungsprofile fur unter-
schiedliche Fuhrungsebenen zurlckgreifen
koénnen.

Im Vordergrund der Diskussion, die wir auch
im Kreis ausgewahlter Dozentinnen und Do-
zenten unserer Fuhrungsfortbildung fiihren
wollen, wird zunachst die Frage nach den
Kernkompetenzen und den Themen ste-
hen, die in verbindliche Programmseminare

—— Inhaltliche Struktur einer neuen Fihrungsfortbildung

flieBen sollen bzw. in Zusatztools aufge-
nommen werden kénnen. Auch die Frage
der abzubildenden Zielgruppenebenen ist
relativ schnell zu klaren. Ein erster Entwurf
muss bereits im Mai vorliegen, um die unter-
schiedlichen Entscheidungsebenen (GFP,
PSR, Spitzenorganisationen der Gewerk-
schaften und Berufsverbande) so rechtzeitig
einbinden zu kdnnen, dass bereits fur 2008
erste Umsetzungsschritte realisiert werden
koénnen.

& 7ZAF

Hamburg

o

Kompetenzfeld: Sozialkompetenz, kommunikative Kompetenz
Kernkompetenz: Gesprachsfiihrung

ir Se
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Friederike Klose

KEE - Kennt Einer Europa?

Mit der KEE kénnen Sie es kennen lernen.
Die Uberschrift ist natiirlich nicht korrekt!
Hinter der Abklrzung KEE verbirgt sich Ko-
ordination der Europa-Einsatze.

Was macht die KEE genau?

Die KEE ist die zentrale Anlaufstelle fir alle
Fragen rund um das Thema Europakom-
petenz und Europaeinsatze. Sie dient der
Umsetzung des im Jahre 2003 vom Senat
beschlossenen Europakonzepts. Hiermit
sollen, u.a. durch die Einrichtung eines
Stellenpools, Entsendungen als nationale
Experten (ANS) an die EU-Kommission er-
leichtert und geférdert werden.

In Frage kommen aber auch andere euro-
pabezogene Entsendungen wie Einsatze im
Rahmen von Twinning-Projekten, beim Lan-
derbeobachter, in Europaabteilungen von
Bundesministerien oder - flr jingere Nach-
wuchskrafte - die Teilnahme am Prakti-
kumsprogramm der EU-Kommission, dem
Stage Structurel. Alle wichtigen Informati-
onen und auch die aktuellen Stellenaus-
schreibungen finden sich im Europa-Portal
im Internet unter hamburg.de.

Eine meiner wichtigsten Aufgaben in die-
sem Zusammenhang ist der Aufbau eines
Interessentenpools, damit ich mdglichst in-
dividuell passgenaue Einsatzmoglichkeiten
finden kann. Gemeinsam mit dem Hanse
Office werte ich Stellenausschreibungen der

Personalamt, Nachwuchsgewinnung flur den héheren allgemeinem Verwaltungs-
dienst und auch Ansprechpartnerin, wenn es um Europa-Einsatze geht

EU-Kommission auf fir Hamburg interes-
sante und relevante Arbeitsgebiete aus und
leite sie an interessierte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter weiter.

Ich kann nur jeden ermuntern, der sich fir
eine europabezogene Entsendung begei-
stern kann, sich in den Interessentenpool
aufnehmen zu lassen/ einzutragen. Dies ge-
schieht mittels des Europaischen Lebens-
laufs, dem EuroPass.

Es kostet zwar etwas Muhe und Zeit, aber
genau davon hat man in einem konkreten
Ausschreibungsverfahren meist nicht viel,
so dass sich eine gute Vorbereitung schon
vorzeitig an dieser Stelle lohnt. Selbstver-
standlich werden die Ubermittelten Daten
vertraulich behandelt und die Aufnahme in
den Interessentenpools ist in keiner Weise
verpflichtend.

Auf der anderen Seite bietet die KEE Inte-
ressierten neben der Stellensuche gezielte
Vorbereitung auf eine Europatatigkeit durch
Fortbildungsangebote und aulerdem Unter-
stlitzung bei allen relevanten Schritten des
Verfahren bis hin zur Betreuung wahrend
und nach der Entsendung.

Die KEE ist Ubrigens nicht nur Anlaufstelle
fur alle Hamburger Beschaftigten. Sie ist
als Welcome to Hamburg- Portal auch Kon-
taktpunkt fur Beschaftigte der Europaischen
Union, die sich fir einen Einsatz in der FHH
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interessieren.

Ziel der KEE ist in jedem Fall, Hamburg und
Europa einander naher zu bringen und die
Europafahigkeit der Beschaftigten der ham-
burgischen Verwaltung zu erhéhen. Mit dem
Konzept zur Férderung der Europakompe-
tenz und der Einrichtung eines Interessen-
tenpools bzw. der KEE ist Hamburg diesem
Ziel — auch im Vergleich mit anderen Bun-
deslandern - schon ein Stuck naher gekom-
men. Seit Anfang 2005 nehme ich diese Auf-
gabe im Personalamt wahr und freue mich,
dass ich bis heute schon einige Kolleginnen
und Kollegen von der Bewerbung bis hin zu

Fragen der Wohnungssuche in Brissel bei
ihrem Europaeinsatz unterstltzen und be-
gleiten konnte.

Ein gutes Beispiel hierfur ist der derzeitige
Einsatz von Gudrun Wegner bei der Eu-
ropaischen Kommission in Brissel (siehe
auch Seite 32 ff.).

Fur Fragen und Anregungen zum Thema
Europaeinsatze stehe ich selbstverstandlich
gern zur Verfugung. Sie erreichen mich te-
lefonisch unter 42831-2632 oder per E-Mail:
friederike.klose@personalamt.namburg.de
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In dieser Rubrik wollen wir Sie anregen.
Z.B. Uber ein neues Thema zu diskutieren,
Uber den Tellerrand der eigenen Organisati-

on zu schauen und zu gucken, was andere
tun oder Bekanntes aus einer anderen Per-
spektive zu betrachten.

Dr. Gudrun Wegner

z. Zt. fur finf Monate im Rahmen einer Stage Structurel abgeordnet an
die Europaischen Kommission in Brussel. Dort ist sie im Kabinett des
Kommissars fur Industrie und Unternehmen Giinter Verheugen tatig.

Brussel: nur Burokraten, Pommes und Pralinen?

Die Entscheidung um Ostern 2006 herum,
mich flr die Stage Structurel zu bewerben
und Praktikantin bei der Kommission in
Brussel zu werden, war aufgrund der sehr
kurzen Bewerbungsfristen eine Bauchent-
scheidung. Ein bisschen vage, ein bisschen
Ubers Knie gebrochen und geleitet von dem
Gefuhl ,, da passiert Europa, da mdchte ich
auch mal dabei sein!“. Und dann kam die
Zusage: ,Cab Verheugen®, das Kirzel, das
ich inzwischen unzahlige Male als aufmerk-
same Zuhorerin bei diversen Sitzungen auf
die Anwesenheitsliste geschrieben habe: im
Kabinett des deutschen Kommissars und
Vizeprasidenten der Kommission.

Das Kabinett-System istin Deutschland eher
unublich und stammt aus dem franzésischen
Verwaltungssystem. Da die Kommission ein
Kollegialorgan ist, das gemeinsam Uber die
Vorlagen entscheidet, muss jeder Kommis-
sar nicht nur Uber seinen eigenen Zustan-
digkeitsbereich informiert sein, sondern Gber
alles, was in den wodchentlichen Sitzungen

zur Entscheidung vorgelegt wird. Dafir hat
er ein multinational besetztes Team aus ca.
sechs Leuten, die mehrere Politikbereiche
fur ihn vorbereiten. In meinem Kabinett ar-
beiten neben drei Deutschen noch ein Brite,
ein Tscheche, ein Spanier und eine Franzo-
sin.

Brissel und Europapolitik aus der Ham-
burger Sicht waren mir nicht fremd. Europa
aus der Sicht von Brussel schon. Der erste
Eindruck vom europaischen Abenteuer am
2. Oktober geriet auch gleich recht blrokra-
tisch. Stagiaires aus aller Europder Lander
wollten wie wir 16 Deutsche einen hautna-
hen Eindruck von der europaischen Macht-
zentrale bekommen.

Im Untergeschoss des Gebaudes der Ge-
neraldirektion Personal und Verwaltung
wurden uns in einem schlecht bellfteten,
uberflullten Raum die Rahmenbedingungen
unserer Stage erlautert, Mappen ausge-
teilt, Formulare ausgefullt und wieder einge-
sammelt oder zur weiteren Verwendung si-
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cher verstaut. Um die Badges, mit denen wir
Zugang zu den Kommissionsgebauden ha-
ben sollten, zu bekommen, mussten wir ein
Stockwerk hdéher in bester Arbeitsamt-Ma-
nier eine Nummer ziehen und den halben
Tag warten, um dann innerhalb von funf Mi-
nuten das Plastikkartchen mit Magnetstrei-
fen und Foto zu erhalten. Damit standen
uns endlich die Tliren nach Europa offen!
Fiar mich bedeutete das Badge den Zugang
zur Vizeprasidentenebene im 12. Stock des
Kommissionsgebaudes Berlaymont.

Der erste fast zur Arbeitsunfahigkeit fihren-
de Schreck ereilte mich bereits nach kurzer
Zeit in meinem neuen Buro: die Kommission
kennt keine Umlaufmappen, in denen man
die Vorgange hiubsch einzeln versenken und
dann auf dem Schreibtisch entweder facher-
formig drapieren oder akkurat stapeln kann,
um sie zu gegebener Zeit mit einer Anein-
anderreihung von mysteriésen Kirzeln auf
Reisen durchs Gebaude zu schicken! Das
erste grolRe Burokratiedefizit der EU war da-
mit entdeckt. Wie ich erfahren sollte, war ich
nicht die erste deutsche Gast-Beamtin, die
Uber dieses ,Problem* gestolpert ist. Bei al-
ler anfanglicher Skepsis beziiglich eines Ar-
beitens ohne dieses bis dahin scheinbar un-
verzichtbare Ordnungsmittel habe ich mich
schnell mit gelben Klebezetteln, schwarzen
Filzstiften und einem in hellgraues Textil ein-
gebundenes Notizbuch getrdstet, womit ich
nun ausgestattet wie jeder anstandige Kom-
missionsbeamte jeder Besprechung oder
Sitzung trotzen konnte.

Nicht immer war es allerdings leicht, mich
nur als Europaerin und nicht auch als Ham-
burgerin zu fuhlen. Nicht nur ein Kommis-

sar hat ein ,country he knows best*. Wenn
in Vertragsverletzungsverfahren oder an
anderer Stelle Stichworte auftauchten, die
mir noch gut aus Hamburger Tatigkeiten be-
kannt waren, wurde es mir doch schon mal
schwer, innerlich die Europaerin zu bleiben,
fir die Hamburg eine Region wie jede an-
dere in Europa ist. Andererseits hat sich der
Blickwinkel durch die Stage in der Kommis-
sion doch deutlich geandert. Es ist ein biss-
chen wie fur einen leidenschaftlichen The-
aterbesucher, der einen Besuch Backstage
machen darf: Man wei® zwar eigentlich
schon, dass hinter den Kulissen viel mehr
ablauft als das, was vom Zuschauerraum
aus zu sehen ist. Man weil} eigentlich auch,
dass ein Stuck je nach Regisseur, vorhan-
denen Mitteln und Beteiligten vollig anders
aussehen kann, als man es sich nach dem
Lesen der Dialoge vorgestellt hat.

Aber wenn man mit eigenen Augen wirklich
hinter die Kulissen schauen darf, ist es doch
alles noch mal anders. Manches, was man
sieht, desillusioniert, einiges entzaubert,
aber das meiste fasziniert, interessiert und
vor allem: macht die Komplexitat des Ergeb-
nisses und die harte Arbeit fir seinen Erfolg
deutlich. Der Blick hinter die Kulissen zeigt
aber schlicht und ergreifend auch, wie‘s
geht, sprich: wie die Ablaufe in Brissel funk-
tionieren.

Und auch das habe ich gelernt: in Brissel
wird viel weniger nach Nationalitat der Be-
teiligten entschieden, als oft geglaubt wird.
Aber trotzdem ist jeder Europaer doch ir-
gendwo noch etwas mehr als nur Euro-
paer, eben Deutscher, Ire, Tscheche oder
was auch immer. Und das ist nicht einmal
schlecht.
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Olaf Kortmann

Ludwig

bietet als selbststéandiger Trainer und Dozent Seminare und Workshops
zu den Themen Fuhrung, Teamentwicklung, Organisationsentwicklung
und Personlichkeitsentwicklung an. Er war jahrelang erfolgreicher
Bundesligatrainer im Hallenvolleyball und coacht derzeit die aktuellen
Deutschen Meisterinnen im Beachvolleyball Sara Goller und Laura

Dauerhaft Top-Leistungen erbringen: Mentales Training
als Methode des Spitzensports fur berufliche Anforde-

rungen nutzen

Die Situation hat jeder wohl schon mal erlebt:
da bereiten Sie sich auf eine entsprechende
Prasentation vor, missen unter enormem
Zeitdruck Vorlagen erarbeiten, haben einen
extrem wichtigen Gesprachstermin. Und
plotzlich Gberkommt Sie das Gefiihl, die An-
gelegenheit nicht mehr im Griff zu haben,
sie versplren eine unangenehme innere
Unruhe, vielleicht auch das Gefuhl, einer
Sache nicht mehr gewachsen zu sein!

Wie oft habe ich es in Vereinen oder mit der
Nationalmannschaft mit den sogenannten
»Trainingsweltmeistern zu tun gehabt, die
im Training jeden Angriff knallhart ins geg-
nerische Feld wuchteten, im Spiel jedoch
ausgewechselt werden mussten, weil sie
vor 3000 Zuschauern beim entscheidenden
Matchball das Feld nicht trafen.

Wie oft héren oder lesen wir nach einer Nie-
derlage von Spielern oder Trainern - wie
gerade jetzt in den HSV-fomschwachen
Zeiten - den Satz: , Wir haben das Spiel im
Kopf verloren® oder ,wir waren mental zu
schwach®.

Und was passiert danach? Es wird ohne
Konsequenzen weiter trainiert wie zuvor,
vielleicht ein wenig harter. Aber Analysen
als Worthilfen alleine genlgen nicht, es
mussen auch Taten und Ergebnisse folgen.
Ansonsten bleibt das Gehirn — die neben

seinem Korper genauso wichtige Ressour-
ce des Sportlers — weiterhin ungenutzt. Da
hilft kein stundenlanges Training, wenn der
Spieler in entscheidenden Spielsituationen
Angst hat zu versagen. Entscheidend ist,
was Menschen denken, flihlen und bei einer
Tatigkeit empfinden. Und dies ist GUber men-
tale Techniken beeinflussbar.

Grundprinzipien des mentalen Trainings

Das mentale Training verwendet weder eso-
terische noch okkulte Techniken, sondern ist
in der Methodik so aufgebaut, dal} der Trai-
nierende von AulRenstehenden nicht beein-
flusst oder manipuliert werden kann. Und:
Mentaltraining unterscheidet sich deutlich
von den sogenannten Motivationstechniken
selbsternannter Psychotrainer.

Diese degradieren die Teilnehmer bei ihren
Massenveranstaltungen zu Statistenund las-
sen sie dann im Alltag allein. Doch an einem
Wochenende wird Lieschen Muller nicht zu
Claudia Schiffer und Max Mdller nicht zu
Oliver Kahn! Wo bleibt die Methodik? Keiner
glaubt doch wirklich, da ein ,Daumscher
Feuerlauf* nachhaltige Veranderungspro-
zesse im Denken eines Bundesligafussbal-
lers mit sich bringt (Bayer Leverkusen). Dies
hat eher eine rituelle Bedeutung oder eignet
sich als Werbemalnahme.
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Bei der Mentaltechnik geht es um den Ab-
bau ,mentaler Sperren®. Sie kbnnen u.a. in
der Annahme bestehen, eine bevorstehen-
de Aufgabe sei nicht |6sbar. Das blockiert
die Aufgabenlésung und beeintrachtigt die
Lernfahigkeit. Zahlreiche Studien haben die
Tatsache bestatigt, dal® intensiv erfahrene
Vorstellungen, geistige Bilder also, die ge-
sehen und geflhlt werden, betrachtlichen
Einfluss nehmen auf die Hirnstrome, den
Blutkreislauf, die Pulszahl, die gesamte
Physiologie.

Olaf Kortmann und die amtierenden Deutschen Meisterinnen im Beachvolleyball

Sara Goller und Laura Ludwig
Die Urspriinge aus der Raumfahrt

Mentaltechnik wird seit vielen Jahren sowohl
in der Raumfahrt als auch in sportlichen Ein-
zeldisziplinen erfolgreich angewendet. Die
Ausbildung sowjetischer und amerikanischer
Raumfahrer stand grundsatzlich vor der Fra-
ge: Wie werden Menschen auf Leistungen
hin trainiert, die ihnen auf der Erde niemals
abverlangt werden? Stellen sie sich vor, Sie
sitzen in einer engen Kapsel und warten
stundenlang auf den Start. Sie mussen un-
zahlige Handlungen mit absoluter Exaktheit
und innerer Ruhe ausflhren. Angst vor dem
Versagen ist lebensgefahrlich, mit Problem-
situationen ist zu rechnen.

Die von NASA-Psychologen entwickelten
Methoden, um die Astronauten mental der-
art zu starken, dass sie mit dieser Belastung
umgehen konnten, legten damit den Grund-
stein zum modernen Mentaltraining. In der
Raumfahrt wére es beispielsweise undenk-
bar gewesen, Schlaftabletten zu nehmen.
Eine Mission erfordert, jederzeit einschlafen
zu konnen, um die Regeneration und Ent-

spannung zu unterstitzen. Sobald es die Si-
tuation erfordert, muss der Astronaut wieder
aufwachen und mit 100%-iger Leistungs-
fahigkeit arbeiten. Eine Situation, die im
Alltag zu enormen psychischen Stérungen
fihren wirde. Denn neben der kérperlichen
Untatigkeit (zum stressabbauenden Joggen
ist in der Kapsel kein Platz) stellen auch die
psychischen Belastung und die Konzen-
tration Probleme flir den Raumfahrer dar.
Ein im GUbertragenen Sinne ,verschossener
Elfer* in der Raumfahre hatte verheerende
Konsequenzen. Erworbenes Wissen muss
im Gedachtnis gespeichert und jederzeit
abrufbar sein.

Der Nutzen fiir die berufliche Praxis

Als Zielsetzung bietet die Mentaltechnik Hil-

fen auch im beruflichen Alltag an,

e um sich schnell zu entspannen, sich
wieder schnell zu regenerieren,

e um berufliche Ziele kurz- oder langfristig
zu erreichen,

e um negative Gedankengéange, Einstel-
lungen und Uberzeugungen konstruktiv
in positive Denkformeln zu verwandeln,

e um geistige Bilder zu entwickeln und zu
vergegenwartigen,

e um vergangene Situationen zu analysie-
ren und sich auf zuklnftige schwierige
Situationen vorzubereiten.

Als Vorbereitung fir das mentale Training
werden Entspannungsibungen gewahlt. In
der Entspannung wechseln die elektrischen
Impulse von 50 Milliarden Gehirnzellen ihre
positiv — negative Polaritat bei einer Fre-
quenz von 8-13 Hertz. In diesem Zustand
ist die Moglichkeit fur den nachsten Schritt
erreicht — das Denken in Ziel-Bildern. Die
moderne Gehirnforschung hat erkannt,
dass sich imaginierte Ereignisse bei inten-
siver visueller Vorstellung ebenso stark in
die Struktur unseres Gehirns einpragen wie
wirkliche Geschehnisse. Das zentrale Ner-
vensystem differenziert nicht zwischen Er-
lebtem und Vorgestelltem.

Hier ein Beispiel aus der Luftfahrt: Der Aus-
fall der Triebwerke wird nicht mit einem
realen Flugzeug geibt. Aber es kann ge-
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ndgen, eine Handlung nur in Simulation zu
beherrschen, um sie im Notfall in extremer
Perfektion nachzuvollziehen.

Wichtig ist, dass alle Details eines inneren
Films sinnlich erfasst und nachvollzogen
werden.

Ebenso kénnen im Sport Bewegungsab-
ldufe mit hoher Stressbelastung antizipiert
werden. Wahrscheinlich waren die Schwei-
zer bei der Weltmeisterschaft nicht so sang-
und klanglos im Elfmeterschiessen ausge-
schieden, wenn sie sich besser mental pra-
pariert hatten.

Das Mentaltraining ist anzuwenden wie ein
korperliches Trainingsprogramm. Wenn es
funktionieren soll, muss es am Anfang jeden
zweiten Tag gelbt werden. Es ist keine The-
rapie, soll unterstitzend wirken und keine
heile Welt konstruieren.

Es hilft, die Realitdt situationsgerecht zu
bewaltigen und hat nichts mit Philosophie
des positiven Denkens gemein. Statt billiger
Selbstsuggestion werden anstehende Pro-
bleme nicht weggewischt, sondern effektiv
fir den Berufsalltag bewaltigt.

MeinungsBilder

Diese Rubrik hat die grofite Freiheit zu bie-
ten. Ob feststehende Meinung oder gerade
begonnener Gedankengang, ob eine Idee
oder eine Person: MeinungsBilder greift un-
terschiedliche Themen auf oder verdéffenlicht

auch Artikel von Externen, beispielsweise
aus der Privatwirtschaft. Der Rubrikentitel
versteht sich sowohl als ,Meinungsabbilder*
als auch als Informant fir die eigene Mei-
nungsbildung.

Morena Ahlers

Justizbehorde, Justizverwaltungsamt, Aus- und Fortbildung - hat fiir ihren Zustan-
digkeitsbereich Einstellungen der Auszubildenden zu Justizfachangestellten und
der Justizsekretédranwarter/-innen das neue AGG unter die Lupe genommen

Entschadigungszahlungen nach amerikanischem Vorbild

- jetzt auch in Deutschland?

Das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGG) ist in Kraft

Nach langerer Ankindigungszeit trat das
Gesetz zur Umsetzung europaischer Richt-

linien zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung, besser bekannt als
Antidiskriminierungsgesetz, am 18.08.2006
in Kraft. In diesem Zusammenhang setzte
die Bundesregierung gleich vier Richtlinien
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der Europaischen Union um.

Das Gesetz hat nicht nur Auswirkungen auf
das Arbeitsrecht, sondern auch auf das Zi-
vilrecht (Miet- und Versicherungsrecht).
Arbeitgeberverbande warnten vor der Ein-
fihrung des Gesetzes und befiirchten Ge-
richtsprozesse nach amerikanischem Vor-
bild und Aufforderungen zu Schadenersatz-
zahlungen in Millionenhdhe.

Dabei bestehen bereits auch ohne das AGG
in Deutschland zahlreiche Vorschriften, die
Betroffenen Schutz vor Diskriminierung bie-
ten und Ungleichbehandlungen untersagen.
Das sind u.a. das Grundgesetz, das Blrger-
liche Gesetzbuch, das Sozialgesetzbuch IX,
das Kiindigungsschutzgesetz, das Betriebs-
verfassungsgesetz und die Personalvertre-
tungsgesetze der Bundeslander.

Ziele

Das AGG Iost die bestehenden Gesetze
zum Schutz vor Diskriminierung nicht ab,
sondern verfolgt dartber hinaus erganzend
das Ziel, ,Benachteiligungen aus Grinden
der Rasse oder wegen der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat zu verhin-
dern oder zu beseitigen® (§ 1 AGG).
Besondere Bedeutung haben diese Ziele
fur Arbeitgeber, denn nach § 2 AGG sollen
insbesondere Arbeitnehmer/-innen vor Dis-
kriminierung geschutzt werden.

Anwendungsbereich

Die Arbeitgeber sind gefordert, Benachtei-
ligungen wahrend des Auswahlverfahrens,
der Beschaftigung selbst und bei der spate-
ren Beendigung des Beschaftigungsverhalt-
nisses zu verhindern oder zu beseitigen.
Das betrifft somit auch alle Entscheidungen
zu Einstellungen, Berufsausbildung, Be-
schaftigungs- und Arbeitsbedingungen und
beruflichem Aufstieg.

Zum geschutzten Personenkreis zahlen alle
Arbeitnehmer/-innen, Auszubildende, freie
Mitarbeiter/-innen und ehemalige Beschaf-
tigte.

Rechtsfolgen

Bereits Bewerber und Bewerberinnen gel-
ten im Sinne des Gesetzes als Beschaf-
tigte, so dass Stellenausschreibungen mit
Fingerspitzengeflihl formuliert werden mus-
sen. Beispielsweise lasst die Suche per
Stellenanzeige nach einer ,jungen und dy-
namischen Fuhrungskraft® vermuten, dass
altere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in
diesem Unternehmen unerwilnscht sind.
Allein der begrindete Anschein der Dis-
kriminierung reicht aus, um Malnahmen
gegen das Unternehmen einzuleiten. Dem
Arbeitgeber obliegt es dann zu beweisen,
dass keine Ungleichbehandlung vorliegt
bzw. diese gerechtfertigt ist (§ 22 AGG). Bei
einer unzulassigen Benachteiligung, haben
Betroffene je nach Art der Benachteiligung
das Recht zur Leistungsverweigerung, auf
Entschadigung, auf Schadenersatz oder zur
Beschwerde. Die Hohe der Entschadigung
wegen Nichteinstellung ist auf maximal 3
Monatsgehalter beschrankt. Allein der Ver-
such oder die Aufforderung zur Benachteili-
gung ist strafbar.

Erlaubte Ungleichbehandlungen

Zulassige Ungleichbehandlungen lasst der
Gesetzgeber nur in Ausnahmefallen zu (§
5 AGG), beispielsweise um tatsachliche
Nachteile wegen eines Diskriminierungs-
grundes zu verhindern oder auszugleichen.
Gerechtfertigt sind Ungleichbehandlungen
nur in Tatbestanden des § 9 AGG in Bezug
auf Religion und Weltanschauung und in

Tatbestanden des § 10 AGG in Bezug auf

das Alter. Beispielfélle fur diese zulassigen

Ausnahmen lassen sich recht einfach kon-

strurieren:

- Christliche Vereinigungen kénnen
bestimmte Konfessionen ihrer Be-
schaftigten verlangen, die fir ihre
Aufgabenerfillung und zur Identifi-
kation mit der Vereinigung wichtig
sind.

- Beamte mussen eine Mindestbe-
schaftigungszeit vorweisen, um
Pension zu erhalten.
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Schwierig dagegen fallt die Auslegung des
§ 8 AGG, der unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen erlaubt.
Hier kann nur die Rechtsprechung Klarheit
schaffen.

Bedeutung fiir die Personalverantwortli-
chen

Der Arbeitgeber hat MaRnahmen zu treffen,
die Diskriminierungen gar nicht entstehen
lassen oder beseitigen.

Im AGG ist deshalb eine Informations-
pflicht fur den Arbeitgeber verankert.
Dieser wird in Hamburg durch ein in
Kirze erscheinendes Rundschreiben des
Personalamtes Genulge getan werden. Dar-
Uber hinaus wird das Zentrum fur Aus- und
Fortbildung (ZAF) ein Informations- und
Schulungsangebot fur unterschiedliche Ziel-
gruppen anbieten.

Entscheidungen in Bezug auf Personalaus-
wahl, Personalbeschaffung, Beurteilungen
und Personalentwicklung missen nachvoll-
ziehbar und objektiv dokumentiert werden.

Quotenregelungen, Personalfragebdgen,
Beurteilungsgrundsatze und Auswabhlrichtli-
nien mussen den Bestimmungen des AGG
gerecht werden.

Eine Prozessflut ist bisher ausgeblie-
ben. Auch in der Vergangenheit wurden in
Deutschland Gerichtsverfahren aufgrund
der bestehenden Vorschriften zum Schutz
vor Diskriminierung nur in Uberschaubarer
Anzahl angestrengt. Ob man in Deutsch-
land mit dem Antidiskriminierungsgesetz
die Mdglichkeit erkennt, sich wie in Ameri-
ka gegen Diskriminierung gewinntrachtig
zu wehren, ist unwahrscheinlich und bleibt
abzuwarten.

Von den Personalverantwortlichen sind bei
allen Entscheidungen - von der Besetzung
eines Arbeitsplatzes bis zur Beendigung
eines Beschaftigungsverhaltnisses - mehr
denn je Sensibilitdt und Dokumentation ge-
fordert.

Gleichgewicht durch Gleichbehandlung!
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Wissens-Stafette der Behorde fur Inneres

Arbeitshilfen und Tipps fir eine strukturierte Ubergabe und Einarbeitung

Ein Personalwechsel ist fir die Beteiligten immer mit einer Vielzahl
von Aufgaben verbunden: Der bisherige Stelleninhaber mochte den
Arbeitsplatz gut geordnet Ubergeben, Vorgesetzte winschen sich
eine reibungslose Einarbeitung der neuen Kraft und der oder die
.Neue“ mochte sich im neuen Aufgabenbereich schnell zurechtfin-
den und gut in das Team aufgenommen werden.

Ubergabe und Einarbeitung missen jedoch neben der ,eigentlichen
Arbeit” erledigt werden und kommen dadurch manchmal zu kurz. In
der Behorde flur Inneres wurden, um diese Situationen zu erleichtern,
eine Reihe von Tipps und Arbeitshilfen zur Wissenslibergabe erar-
beitet. Aus diesen kénnen Sie sich die fiir Ihre konkrete Ubergabesi-
tuation passenden Instrumente wie aus einem Werkzeugkasten he-
rausgreifen. Sie werden merken, dass dies leichter und erfolgreicher
ist, als das Rad - ebenfalls neben der ,eigentlichen

Arbeit* - neu zu erfinden.

Folgende Vorlagen stehen zur Verfugung:

Ubergabe-Checkliste (Excel)

Die Checkliste erleichtert |hnen die strukturierte
Ubergabe durch Ermittlung und Prioritatensetzung
des zu Ubergebenden Wissens.

Themenliste (Excel)

Die Themenliste soll dem/der neuen Mitarbeiter/in einen generellen
Uberblick Gber die Themen bzw. Aufgaben eines Arbeitsplatzes ge-
ben.

Statusbericht (Excel)
Mit Hilfe der Statusliste kdnnen konkrete Aufgaben mit inrem Bear-
beitungsstand Ubergeben werden.

Kurzanleitung ,,Ubergabe der Outlook-Kontakte“ (Word)

Diese Kurzanleitung beschreibt in einzelnen Schritten, wie man
die Kontakt-Liste aus Outlook an eine/n andere/n Mitarbeiter/in Uiber-
tragen kann.

Mehr Informationen und die Vorlagen zum download finden Sie im
Intranet unter

http://www.fhhintranet.stadt.hamburg.de/FHHintranet/Behoerden/BF|/Personalent-
wicklung_20BFI/Uebergabe_20bei_20Stellenwechsel/start.html
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Was war eigentlich...”?

Manchmal ist eine Rickschau erhellend fir
die Zukunft: Veranderungen werden sicht-
barer und manche frih verworfene Ildee
erscheint im Licht der Gegenwart vielleicht

doch noch einmal in einem anderen Licht.
Deshalb erinnern wir in dieser Rubrik an Er-
eignisse und legen dauerhaft interessante
Artikel wieder auf.

Carsten Block

Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing - war im Februar 1997
gerade am Ende seines ersten Semesters an der Universitat und ahnte nichts von
alledem. Heute ist er Mitglied des blickpunkt personal Redaktionsteams.

Was war eigentlich im Februar 19977

Wer erinnert sich nicht gerne an das Jahr
1997. Der Frauentaubling (Russula cyano-
xantha) war Pilz und das Wanzen-Kna-
benkraut (Orchis coriophora) Orchidee des
Jahres. Und wer traumte nicht davon, eine
Europaische Asche (Thymallus thymallus)
zu verspeisen, die vom Verband Deutscher
Sportfischer e. V. zum Fisch des Jahres ge-
kart war.

Besonders der Februar wird lhnen sicher-
lich noch in guter Erinnerung sein. Nicht
nur, dass sich am 4. Februar Stdafrika eine
neue Verfassung gab und vier Tage spater
in Nauru vorgezogene Parlamentswahlen
stattfanden. Auch an das am 21. Februar
unterzeichnete Doppelbesteuerungsabkom-
men zwischen Lettland und Deutschland
denken Sie gern zurick. Und Klonschaf Dol-
lys erster Blick in die Offentlichkeit ist sicher
jahrlich im Kalender gerétet! Oh. Nein?

Kein Wunder, ist doch der Februar 1997 mit
einem ganz anderen Thema belegt:

Die erste Ausgabe von blickpunkt personal
erscheint. Das damalige Redaktionsteam,
bestehend aus Petra Lotzkat (heute Ge-

schaftsfihrerin des ZAF), Ralf Staack (heu-
te Abteilungsleiter Service und Steuerung
im Personalamt), Bernd Holtschneider
(heute Leiter der Verwaltung der Blrger-
schaftskanzlei), Volker Wiedemann (heute
Projektleiter Doppik in der Finanzbehdrde)
und Paul-Peter Jakobi (heute zustandig fir
Mediendienste und Offentlichkeitsarbeit im
ZPD) machten sich Ende 1996 auf, die Idee
des Leiters des Personalamtes umzuset-
zen, ein Forum zu schaffen, das die Vielzahl
personalrelevanter Themen bindelt, aufbe-
reitet und sich als ein wesentlicher Beitrag
zur Verbesserung der Uberbehdrdlichen
Information und Kooperation versteht, sich
daher vor allem an die Personalabteilungen
in den Behdrden und Amtern sowie an alle
Interessierten richtet und den gemeinsamen
Dialog férdern soll'.

Schwerpunkt der damaligen Ausgabe war
das PersonalControlling. Viele der damals
behandelten Themen werden Ihnen bekannt
vorkommen, weil damals grundlegende
Veranderungen angestof3en wurden, aber
auch, weil sie noch aktuell sind.

" Vgl. blickpunkt personal Ausgabe 1/97
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So informierte eine Kurzmeldung Uber die
Umstellung der Beziligeabrechnung fiir Be-
amte auf PAISY (so wie heute immer noch)
und die Informationen Uber die Arbeitszeit-
regelung laut der Verwaltungsanordnung
Uber die Dienstszeit vom 18.12.1996 sind
praktisch bis heute unverandert. Auch das
Sabbatjahr fur Beamte, Uber das uns Ral-
ph von der Reith damals informierte, hat bis
heute nichts von seiner Gultigkeit verloren,
es ist jedoch auch auf den Arbeitnehmerbe-
reich Ubertragen worden.

Die Grundzuge und Anfange des Perso-
nalControllings, die uns Klaus Schimitzek
(heute Geschaftsfihrer des ZPD) damals
vorstellte, sind zwar in Grundzigen noch
gultig, aber erheblich weiter entwickelt wor-
den. In der Ausgabe von blickpunkt personal
3/2006 (Personalstrukturbericht) werden die
aggregierten Ergebnisse des PersonalCon-
trollings sichtbar.

Durch den TV-L sind die Ausfuhrungen von
Herrn Dr. Rieger wieder aktuell geworden
zum Thema Leistungsprinzip im Rahmen
der Dienstrechtsreform aus dem Jahr 1997.
Schon damals waren unter der sperrigen Be-
zeichnung ,Starkung des Leistungsgesichts-
punktes durch Schaffung von Leistungsele-
menten unterhalb der Schwelle der Befor-
derung® Pramien und frihzeitiges Aufriicken
in eine Dienstaltersstufe vorgesehen.

Und was wird in zehn weiteren Jahren sein?
Wird es Millionenpramien fir besonders
verdiente Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
geben? Wird sich die Ausbildung fur den
gehoben allgemeinen Verwaltungsdienst
an der HAW zum Online-Studiengang wei-
ter entwickelt haben und Fortbildungen nur
noch ,outdoor” in unwegsamen Bergregi-
onen oder Wiusten stattfinden?

Wir wissen es nicht. Was wir aber mit Si-
cherheit sagen koénnen, ist, dass Sie sich
Uber diese und andere Entwicklungen wei-
terhin viermal pro Jahr in blickpunkt perso-
nal informieren kdnnen.

"

=

onal 1/97

1/97

blickpunkt pers

blickpunkt personal

Aktuelles, Aktivitaten, Ansichten

Personalamt
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Kurze Nachrichten, Hinweise und Informa-
tionen, die uns noch kurz vor Redaktions-

schluss erreicht haben und die wir lhnen
nicht vorenthalten mochten.

Susanne Neugebauer, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing

Christa Reupke, Zentrum fur Aus- und Fortbildung

Wir sind Hamburg - Bist du dabei? Rathausveranstaltung

am 06. November 2006

Die hamburgische Verwaltung hat sich zum
Ziel gesetzt, den Anteil von Menschen mit
Migrationshintergrund in ihren Ausbildungen
zu erhohen. Dazu fand unter der Leitung
des Ersten Blrgermeisters am 6. November
2006 im Hamburger Rathaus die Auftaktver-
anstaltung statt.

Der Erste Blrgermeister Ole von Beust be-
grulte mehr als 300 Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, die sich vor Ort Uber verschie-
dene Berufsbilder der hamburgischen Ver-
waltung informieren konnten: Allgemeine
Verwaltung, Finanzverwaltung, Polizei, Feu-
erwehr, Justizverwaltung und Strafvollzug.
Das Publikum setzte sich zusammen aus
Schulerinnen und Schilern des Gymnasi-
ums Kirchdorf, des Emil-Krause-Gymnasi-
ums, der Realschule Koénigstralde, der Ru-
dolf-Ross-Gesamtschule und der Handels-
schule Ausschlager Weg, Mitgliedern des
Integrationsbeirats und Kooperationspart-
ner.

Zu den Kooperationspartner gehdren u.a.
die Beratungs- und Koordinierungsstelle
zur beruflichen Qualifizierung von jungen
Migrantinnen und Migranten (BQM e.V.),
AIZAN fir Madchen — Ausbildung und Be-
rufsberatung fir Madchen auslandischer
Herkunft (AIZAN ist ein baskisches Wort
und bedeutet hallo Méadchen), die Arbeits-
gemeinschaft turkischer Unternehmer und
Existenzgrinder (ATU e.V.) sowie der Lan-

desbetrieb Erziehung und Berufsbildung.
Aus den verschiedenen Ausbildungsbe-
reichen der Behdérden waren Auszubildende
und Personalverantwortliche dabei, die sich
in Diskussionen den Fragen aus dem Publi-
kum stellten. Moderiert durch Bedo (bekannt
durch HH1) und kabarettistisch aufgelockert
durch den Comedian Kerim Pamuk waren
die vier Stunden im grof3en Festsaal ein vol-
ler Erfolg.

Schwerpunkte Migration 2007

Schwerpunkte der Malinahmen in 2007 lie-
gen in der Verstetigung der Netzwerkarbeit
mit den verschiedenen Multiplikatoren (z.B.
BQM, verikom, Schulen) und der Fortset-
zung der Dachkampagne ,Wir sind Ham-
burg — Bist du dabei?“, der kulturoffenen
Gestaltung der Auswahlverfahren in den
ausbildenden Behorden, der statistischen
Analyse des Bewerberaufkommens und
des Bewerberverlaufs fir Menschen mit und
ohne Migrationshintergrund sowie dem Auf-
bau eines Berichtswesens.

Die Auswahl der Malnahmen speist sich
aus den Erfahrungen und Gesprachen in
den letzten Monaten mit verschiedenen Ko-
operationspartnern, Vertretungen der Ziel-
gruppe (Schilerinnen und Schilern) und
den ausbildenden Behoérden.

Insofern sind die MalRhahmen auf Streuef-
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fekte angelegt, wie bspw. durch den Inter-
netauftritt, auf Wiedererkennungswert durch
ein neues Logo und auf gezielte Mal3nah-
men mit Multiplikatoren, wie eine mehrtagige
Lehrerberufsorientierungstournee in den
verschiedenen ausbildenden Behorden.

Schon jetzt zeichnet sich ab, dass wir flr
den Einstellungstermin am 01. Oktober
2007 den Anteil junger Menschen mit Migra-
tionshintergrund in den Ausbildungen der
hamburgischen Verwaltung deutlich erho-
hen kénnen.

Susanne Neugebauer, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing
Dirk Klimach, Bezirksamt Bergedorf, Wirtschafts- und Stadtentwicklung

500 Tage Europa-Portal - eine erste Bilanz

Im Jahr 2005 wurde das Europa-Portal un-
ter hamburg.de ins Internet gestellt.
Seitdem haben die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der Hamburger Verwaltung bundes-
weit bisher einmalig online einen Zugang zu
allen wichtigen Informationen rund um die
Themen Europaeinsétze und Europakom-
petenz.

Wer sich z.B. fur einen temporare europa-
ische Abordnung interessiert, der kann sich
unter dem Punkt Téatigkeiten in Europa Uber
nationale Expertenstellen bei der Europa-
ischen Union, Twinning-Projekte in Beitritts-
landern oder eine Tatigkeit beim Landerbe-
obachter informieren. Zudem finden Sie im
Europa-Portal die aktuellen europaischen
Stellenangebote.

Es zeichnet sich vor allem durch seine Uber-
sichtliche Navigation und komfortable Ver-
linkungen auch zu externen Informations-
quellen aus. Mit monatlich durchschnittlich
rund 300 ,Klicks“ wird das Europa-Portal
von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
bislang gut genutzt und bei stichprobenar-
tigen Nachfragen auch durchweg positiv be-
wertet.

Das Europa-Portal kann Uber die Schritte
www.hamburg.de / Ihr Arbeitgeber Hamburg
/ Arbeiten in Hamburg / Hamburg und Eur-
opa anvisiert werden und beinhaltet insbe-
sondere folgende Themen:

= Stellenausschreibungen

= Tatigkeiten in Europa

= Interessentenpool

= Tatigkeiten in Europa flir Nach-
wuchskrafte

= Europa-Links

» Hanse Office

= Europa AG
= Koordination der Europaeinsatze
(KEE)

= Europa-Fortbildung

Beim ,Durchklicken® winschen wir lhnen
weiterhin viele interessante Anregungen.
Fir Fragen zum Europa-Portal und zur Eu-
ropakompetenz generell steht lhnen Frau
Klose als Koordination der Europaeinsatze
(siehe auch Artikel Seite 30) gerne zur Ver-
fugung.
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Katharina Dahrendorf, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing

Leistungsbezahlung - Der Senat hat Verhandlungen mit

den Spitzenorganisationen aufgenommen

Seit dem 01.11.2006 ist der Tarifvertrag
der Lander (TV-L) in Kraft. Dieser regelt in
§18, dass ,ab dem 01.Januar 2007 ein Lei-
stungsentgelt zusatzlich zum Tabellenent-
gelt eingefuhrt” wird (Abs. 1). Dieses betragt
anfangs 1% der standigen Monatsentgelte
des Vorjahres (Abs. 4). Solange eine Rege-
lung noch nicht erfolgt ist, wird das Volumen
gleichmaRig an alle Tarifbeschéaftigten aus-
gezahlt.

Das Personalamt hat deshalb flr den Se-
nat im November 2006 die Verhandlungen
mit den Spitzenorganisationen Uber einen
regionalen Tarifvertrag Uber die konkrete
Ausgestaltung des TV-L aufgenommen.
Ziel des Senats ist es, parallel zu den tarif-

vertraglichen Regelungen eine gesetzliche
Grundlage fur die Beamtinnen und Beam-
ten der FHH zu schaffen. Damit sollen alle
Bediensteten in gleicher Weise unter die
neuen Regelungen zur leistungsorientierten
Bezahlung (LOB) fallen.

Die Verhandlungspartner haben sich vorge-
nommen, auf der Grundlage von Eckpunk-
ten zu einer einvernehmlichen Regelung zu
kommen. Zurzeit werden konkrete Praxis-
beispiele aus Unternehmen der Privatwirt-
schaft daraufhin untersucht, ob sie eine An-
regung fur die zu schaffenden Regelungen
der FHH sein kénnen.

Die Verhandlungen sollen in diesem Jahr
zum Abschluss kommen.

Ausblick

Die nachste Ausgabe des blickpunkt perso-
nal erscheint im Juni. Wenn Sie bestimmte
Themen ansprechen mdéchten, dann wen-

den Sie sich bitte bis Mitte April 2007 an die
Redaktion.
Bis dahin! Ihr Redaktionsteam.
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Der Inhalt dieser Ausgabe ersetzt keine offiziellen Rundschreiben des Personalamtes.

Anmerkung zur Verteilung:

Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des Senats der Freien und Hansestadt Hamburg herausgegeben.
Sie darf weder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder Wahlhelfern wahrend eines Wahlkampfes zur Wahlwerbung ver-
wendet werden. Dies gilt fir Birgerschafts- und Bundestagswahlen sowie fiir Wahlen zur Bezirksversammlung. Mi3brauchlich
ist insbesondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstéanden der Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken
oder Aufkleben parteipolitischer Informationen oder Werbemittel. Untersagt ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zweck der
Wahlwerbung.

Auch ohne zeitlichen Bezug zu einer bevorstehenden Wahl darf die Druckschrift nicht in einer Weise verwendet werden, die als
Parteinahme der Landesregierung zugunsten einzelner politischer Gruppen verstanden werden kénnte.

Die genannten Beschrankungen gelten unabhangig davon, wann, auf welchem Weg und in welcher Anzahl diese Druckschrift
dem Empfanger zugegangen ist.

Den Parteien ist es jedoch gestattet, die Druckschrift zur Unterrichtung ihrer eigenen Mitglieder zu verwenden.
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