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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

das zentrale Personalberichtswesen der ham-
burgischen Verwaltung erscheint jahrlich in zwei
Banden. Der Personalstrukturbericht (Band 1)
bereitet die wichtigsten Personalstrukturdaten
auf, wahrend sich der Personalmanagement-
bericht (Band 2) darauf aufbauend mit den zen-
tralen personalstrategischen Themen und Her-
ausforderungen auseinandersetzt.

In dem Personalmanagementbericht 2008 ha-
ben wir erneut die in den vergangenen Berichten
vorgestellten strategischen Themen Gesund-
heitsforderung/ Fehlzeiten, Mobilitat und Inter-
ner Arbeitsmarkt sowie Personalbedarfsplanung
aufgenommen und dargestellt, wie diese durch
die Behorden und Amter der hamburgischen
Verwaltung weiter entwickelt wurden. Als neu-
es Thema haben wir in diesem Jahr das Thema
.Demografische Entwicklung der Beschaftigten
der hamburgischen Verwaltung” aufgegriffen,
die Handlungsfelder und Ansatzpunkte des Per-
sonalmanagements fir einen professionellen
Umgang mit unserer alter werdenden Beleg-
schaft entwickelt und dargestellt, auf welchen
Feldern wir bereits heute aktiv sind.

Das Thema Betriebliche Gesundheitsférderung
des vergangenen Berichtsjahres war wesentlich
gepragt durch die Einflihrungsprozesse des Be-
trieblichen Eingliederungsmanagements in den
Behodrden und Amtern, die unterstiitzt wurden
durch die Veroffentlichung von zwei entspre-
chenden Leitfaden. Daneben werden im folgen-
den Bericht erneut die Stellungnahmen der Be-
hérden und Amter zu den Fehlzeiten dargestellt,
sofern sie die berufsgruppenorientierten Richt-
werte Uberschreiten.

Der Schwerpunkt Mobilitdt und Interner Arbeits-
markt umreif3t unter anderem die Herausforde-
rungen im Zusammenhang mit der Integration
der Ruckkehrerinnen und Rulckkehrer aus der
Asklepios-Kliniken Hamburg GmbH in den Inter-
nen Arbeitsmarkt.

Die bisherige Personalbedarfsplanung (PBP)
wird in dem Berichtsjahr erweitert um die Be-
schaftigten in den Geschaftsstellen der Ge-
richte und Staatsanwaltschaften, womit wir gut
80% des Personalkorpers der hamburgischen
Verwaltung in die Planung einbezogen haben.
Die Darstellung der einzelnen Matrizen der PBP
Ubersteigt im Umfang den Textteil, so dass wir
ihn aus der Druckfassung herausgenommen
haben. Sie finden ihn im Inter- und Intranet un-
ter dem Stichwort Personalberichtswesen. Eine
zusammenfassende Ubersicht wichtiger Daten
der PBP finden Sie auf S. 55 des folgenden Be-
richts.

Der neue Berichtsschwerpunkt ,Demografische
Entwicklung“ enthalt die Schlussfolgerungen auf
die bereits in mehreren Personalstrukturberich-
ten dargestellte Altersentwicklung der Beschaf-
tigten der hamburgischen Verwaltung. Eine Er-
kenntnis der Analyse ist, dass die Verwaltung
zwar im Wesentlichen keine neuen Instrumente
braucht, um dieser Herausforderung begegnen
zu kénnen. Sie muss sie vielmehr weiterhin mit
wachem Blick im Fokus haben und konsequent
handeln.

lhr
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1 Einleitung

Im Personalmanagementbericht berichtet der Senat der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH)
jahrlich Uber zentrale strategische Themen des Personalmanagements. Die Themen des Berichts
werden in einem Uber mehrere Monate dauernden Prozess mit allen beteiligten Ebenen diskutiert
und abschlieRend vom Staatsratekollegium im Rahmen der Personalstrategischen Staatsraterunde
(PSR) entschieden.

Dem Diskussionsprozess liegen dabei folgende Fragen zugrunde:

¢ Welchen Beitrag leistet das Personalmanagement fir die Umsetzung der fachlichen und politi-
schen Strategien der hamburgischen Verwaltung?

e Wie greift der Senat die Herausforderungen im Personalmanagement auf bzw. welche Schluss-
folgerungen sind von den Behérden und Amtern zu ziehen?

Die Ergebnisse der Diskussion des Jahres 2007 finden im vorliegenden Personalmanagementbe-
richt 2008 ihren Niederschlag. Gleichzeitig wird mit der nachsten gemeinsamen Strategiesitzung der
Personalentwicklerinnen und Personalentwickler und der PersonalControllerinnen und Personal-
Contr?ller im Juni 2008 ein neuer Kreislauf fir den Personalmanagementbericht 2009 in Gang ge-
setzt.

Das Thema ,Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)“ mit dem Schwerpunkt ,Vergleichende Fehl-
zeitenanalyse® wurde bereits 2004 im ersten Personalmanagementbericht dargestellt und seitdem
gemeinsam mit den Behdrden und Amtern weiter entwickelt. Dabei geht es immer wieder auch um
Erkenntnisse, mit welchen MalRnahmen die Fehlzeiten einzelner Berufsgruppen gesenkt werden
kénnen und wie die Bereiche voneinander lernen kénnen. Seit 2005 erstatten die Behérden und Am-
ter im Rahmen des Personalmanagementberichts dann Bericht, wenn sie in relevanten Berufskate-
gorien einen Richtwert (hamburgweiter Durchschnitt der jew. Berufsgruppe mit einem zusatzlichen
Toleranzbereich) Uberschritten haben. Naheres ist unter dem Schwerpunkt Betriebliche Gesund-
heitsférderung im Abschnitt 2 erlautert. Dariiber hinaus wird in diesem Abschnitt eine Ubersicht Giber
die Aktivitaten der Behérden und Amter bei der Umsetzung des Betrieblichen Eingliederungsmana-
gements (BEM) gegeben.

Das Thema ,Mobilitat und Interner Arbeitsmarkt” ist bereits seit 2005 Schwerpunkt des Personalma-
nagementberichts. Es hat gerade angesichts der grofien Zahl von Riickkehrerinnen und Rickkeh-
rern aus der Asklepios Kliniken Hamburg GmbH, die bis Mitte 2008 in die hamburgische Verwaltung,
zu integrieren ist, eine neue Facette bekommen.

Das Thema ,Mobilitdt und Interner Arbeitsmarkt* wird in Abschnitt 3 dieses Berichts dargestellt.

Als neues Schwerpunktthema wurde in diesem Bericht in Abschnitt 4 das Thema ,Demografische
Entwicklung der Verwaltung“ aufgenommen. Nach einer Darstellung der aktuellen Erkenntnisse der
Alter(n)sforschung werden in elf Schwerpunkten die Ansatzpunkte fur die Entwicklung eines Demo-
grafiekonzeptes benannt. AnschlieRend werden exemplarisch Projekte aus Behérden und Amtern
zur Bewaltigung der demografischen Entwicklung dargestellt.

Die Personalbedarfsplanung (PBP) wird seit dem Personalmanagementbericht 2004 nach Berufs-
gruppen differenziert in einer einheitlichen Form und mit einem einheitlichen Planungshorizont von
acht Jahren dargestellt. Die Planungshoheit verbleibt dabei in den Behérden und Amtern. Die Er-
gebnisse sind in Abschnitt 5 ausgefihrt.

" Im Jahr 2008 wird der Strategiekreislauf modifiziert, indem eine Diskussion aus Fachexpertinnen und -experten, Funktionstragern im
Personalmanagement sowie weiteren Leitungskraften aus der Verwaltung und aus betrieblichen Bereichen Impulse fir die langfristige
Personalstrategie geben soll. Die gemeinsame Strategiekonferenz der Funktionstrager aus Personalentwicklung und -controlling soll
dann nur alle zwei Jahre erfolgen, ebenso die Themensetzung fir den Personalmanagementbericht.
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Neben den hier dargestellten strategischen Schwerpunkten des Personalmanagements gab es im
Berichtsjahr 2007 eine Reihe weiterer Vorhaben des Personalmanagements, von denen einige im
Folgenden erwdhnt werden sollen:

Der Senat hatte im Oktober 2006 ein MaRnahmekonzept zur Erhéhung des Bewerbungs- sowie des
Ausbildungsanteils junger Menschen mit Migrationshintergrund in der hamburgischen Verwaltung
beschlossen. Schrittweise soll bis zum Jahre 2011 der Bewerbungs- und der Ausbildungsanteil ei-
nen Zielwert von 20% erreichen. Dieser Senatsbeschluss ist in das Ende 2006 verabschiedete
"Handlungskonzept zur Erhéhung des Bewerbungs- sowie des Ausbildungsanteils junger Menschen
mit Migrationshintergrund in der hamburgischen Verwaltung " mit dem darin enthaltenen Aktionsplan
mit aufgenommen worden. Bereits im ersten Jahr der Umsetzung des Malinahmekonzeptes konnte
der Einstellungsanteil von 5,2 % (2006) auf 10,9 % (2007) gesteigert werden (vgl. Personalstruktur-
bericht 2008 unter C.2.1.4). Um die Rekrutierung dieser speziellen Zielgruppe zu flankieren wurde
z.B. nach 2006 auch 2007 eine GrofRveranstaltung fir Schilerinnen und Schiler mit Migrationshin-
tergrund unter Beteiligung des Ersten Blrgermeisters durchgefiihrt. Aber auch ansonsten wurden
die Marketingaktivitaten in Richtung Schilerinnen und Schiler, Lehrer, Eltern und diverse Qualifizie-
rungstrager unter besonderer Berucksichtigung der Zielgruppe ,Migrantinnen und Migranten“ deut-
lich intensiviert.

Das genannte MalRnahmenkonzept bezieht sich auf die Thematik ,Ausbildung und Einstellung von
Nachwuchskraften®. Im Rahmen der Umsetzung dieses Senatsauftrages war es u. a. erforderlich,
relevante, bislang nicht bekannte Basisdaten im Personalbestand erstmalig zu erheben. Das Zent-
rum fir Aus- und Fortbildung (ZAF) hat daher im Januar/Februar 2008 zu statistischen und planeri-
schen Zwecken eine freiwillige und anonyme Befragung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
hamburgischen Verwaltung realisiert, um erstmalig Aussagen zu den Anteilen der Beschaftigten mit
Migrationshintergrund zu gewinnen. Als wesentliches Ergebnis dieser reprasentativen Befragung ist
festzuhalten, dass 8,9% der Beschaftigten der hamburgischen Verwaltung einen Migrationshin-
tergrund haben (weitere Informationen hierzu s. Personalstrukturbericht C.2.4 "Beschaftigung nach
Staatsangehorigkeit").

Mit dem MalRRnahmekonzept und seiner Umsetzung hat sich das Personalamt fir den Senat am aus-
geschriebenen Wettbewerb der Beauftragten der Bundesregierung flir Migration, Flichtlinge und
Integration beteiligt und wurde dafiir am 8.04.2008 in Berlin mit dem 3. Platz in der Kategorie Offent-
liche Verwaltung ausgezeichnet.?

Ein weiterer Schwerpunkt war die konzeptionelle Neuentwicklung der Fuhrungsfortbildung auf der
Basis eines Kompetenzmodells fir Flhrungskrafte. Statt der bisherigen Laufbahnbezogenheit der
FUhrungskraftefortbildung werden die Teilnehmergruppen kinftig nach ihren spezifischen Fuhrungs-
rollen aufgeteilt. Die Gruppen nehmen innerhalb von eineinhalb bis zwei Jahren gemeinsam an einer
Reihe von Malinahmen teil, die an Kompetenzfeldern orientiert sind. Erste Probedurchlaufe sollen
2008 in sechs Gruppen durchgefuhrt werden. Anschliefiend wird endgultig uber das Konzept und
den Grad der Verbindlichkeit entschieden.

Im Dezember 2007 hat das Staatsratekollegium der Entwicklung und Durchflihrung eines Weiterbil-
dungsmasters fur den prifungsgebundenen Aufstieg vom gehobenen in den héheren allgemeinen
Verwaltungsdienst zugestimmt. Das Personalamt wurde beauftragt, gemeinsam mit der Hochschule
fur angewandte Wissenschaften Hamburg (HaW Hamburg) einen entsprechenden Studiengang zu
entwickeln.

Das ZAF hat im Dezember 2007 unter der Bezeichnung C!You - start-learning@hamburg eine "Onli-
ne-Selbsteinschatzung" fir potenzielle Bewerberinnen und Bewerber fir den mittleren und den ge-
hobenen allgemeinen Verwaltungsdienst online gestellt, das interessierten Schulabgangerinnen und

2 Hier haben 20 6ffentliche Verwaltungen Wettbewerbsbeitrage eingereicht. Insgesamt haben sich 71 Teilnehmerinnen und Teilnehmer fiir
die funf Kategorien GroBunternehmen, kleinen, mittleren und Kleinstunternehmen sowie 6ffentliche Verwaltungen beworben.
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Schulabgangern eine anonyme und spielerische Selbsteinschatzung (Self-Assessment) zur Berufs-
orientierung fur Ausbildungen im allgemeinen Verwaltungsdienst ermoglicht (vgl. unter 4.1).

Auch flir den hoheren allgemeinen Verwaltungsdienst wurde 2007 ein neues interaktives Online-
Verfahren entwickelt: Bewerberinnen und Bewerber mit etwas schwacherer Prifungsnote, aber an-
sonsten nach ,Papierform® gleicher Eignung bekommen jetzt eine Chance, sich durch entsprechen-
de Ergebnisse in einem Online-Leistungstest, der logisches Denkvermégen abpriift, fir das weitere
Verfahren zu qualifizieren.

Einen besonderen Service bietet das Projekt Interner Arbeitsmarkt den Behérden und Beschaftigten.
Stellenausschreibungen werden nunmehr tagesaktuell veréffentlicht. Interessierte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter kénnen sich Uber einen Newsletter anzeigen lassen, wenn eine Stelle einer vorher
definierten Wertigkeit ausgeschrieben wird. Fir die Personalstellen bietet dieser Service den Vorteil,
dass sie bei der Veroffentlichung von Stellenausschreibungen nicht mehr an einen Redaktions-
schluss gebunden sind. Insgesamt kénnen auf diese Weise grol3e Papierbedarfe reduziert werden.

2 Schwerpunktthema Betriebliche Gesundheitsférderung

Betriebliche Gesundheitsforderung ist seit der Neuordnung des Personalberichtswesens im Jahr
2004 ein Schwerpunktthema des Personalmanagementberichts. Die Bedeutung dieses strategi-
schen Themas ist weiterhin hoch: krankheitsbedingte Fehlzeiten beeinflussen die Leistungsfahigkeit
und Aufgabenerfillung der Organisation nachhaltig negativ. Aber auch die Beziige von Betrieblicher
Gesundheitsforderung zu anderen Handlungsfeldern des Personalmanagements - unabhangig von
der Fehlzeitendiskussion - sind Grund daflr, das Thema als Schwerpunkt des Personalmanage-
mentberichtes beizubehalten.

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

Das betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) nach § 84 Abs. 2 SGB IX bleibt ein zentrales
Handlungsfeld der betrieblichen Gesundheitsférderung. Dies hat zwei Griinde:

Erstens wachst mit steigendem Altersdurchschnitt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der hambur-
gischen Verwaltung die Relevanz der Langzeiterkrankungen. Dies liegt vor allem an chronischen
Erkrankungen. Insgesamt sind die Fehlzeiten alterer® Beschaftigter deutlich hdher als die der jiinge-
ren Beschaftigten (vgl. Personalstrukturbericht 2008, Abschnitt C.5.2.). Das inzwischen nahezu
flachendeckend eingefiihrte BEM-Verfahren soll die sich aus der demografischen Entwicklung erge-
benden Herausforderungen ggf. unterstitzen. Diese Erwartung wird auch durch die Meldungen der
Behérden und Amter mit Giberdurchschnittlichen Fehlzeiten (Abschnitt 2.4.) gedulert.

Zweitens ist die Arbeit mit der nun nahezu flachendeckenden Einflihrung nicht getan. Nachdem in-
zwischen fast alle Behdrden und Amter regelmaRig auswerten, welchen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern gemal § 84 Abs. 2 SGB IX ein BEM anzubieten ist, beginnt nun die eigentliche Arbeit: die
Umsetzung des BEM in die tagliche Praxis. Dabei zeigen erste Erfahrungen aus den Behdrden und
Amtern, dass die Akzeptanz des BEM bei den Beschéftigten nur durch intensive Aufklarung und
Information gewonnen werden kann. Das Gesprach Uber Hintergriinde und Auswirkungen langerer
Erkrankungen ist von besonderer Sensibilitat und erfordert einen Rahmen des gegenseitigen Ver-
trauens, der durch offene und transparente Kommunikation erst geschaffen werden muss. Die Ziel-
setzungen des BEM als Praventionsinstrument missen dabei in den Vordergrund gestellt werden.
Nur so lasst sich die Sorge mancher Beschéatftigter und ihrer Personalvertretungen ausrdumen, das
BEM diene nicht der Vermeidung bzw. schnellerer Uberwindung von Erkrankungen, sondern sei ein

% Der Anteil der Beschaftigten der hamburgischen Verwaltung, die 50 Jahre und Alter sind, stieg seit 2000 von 38,1% auf 41,0% 2007.
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Druckmittel auf kranke Beschaftigte, Fehlzeiten zu vermindern. Nur wenn die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter das BEM als Hilfsangebot akzeptieren und das Gefiihl haben, in einer vertrauensvollen
Atmosphare gemeinsam mit dem Arbeitgeber nach Méglichkeiten zur Uberwindung ihrer Erkrankung
oder im besten Fall der Vorbeugung von Erkrankungen zu suchen, werden die strategischen Erwar-
tungen in dieses Instrument erflllt werden kénnen.

Dem Informationsbedarf der Behérden und Amter tiber Zielsetzung und Verfahrensregelungen des
BEM hat das Personalamt inzwischen durch den im Strategiekreis Betriebliche Gesundheitsforde-
rung* abgestimmten Leitfaden® fiir Beschaftigte und Vorgesetzte Rechnung getragen. Dieser ist in
elektronischer Form Ende letzten Jahres und in der Druckversion im Februar 2008 erschienen. Ne-
ben Informationen Uber die Ziele und den Ablauf des BEM-Verfahrens enthalt er einige Fallbeispiele
sowie eine Liste interner und externer Ansprechpartner, an die sich Betroffene und Vorgesetzte
wenden kénnen.

Eine intensive Diskussion ergab sich bei der Frage, wer die Aufgabe der Erstansprechperson bei der
Einleitung des BEM am besten (ibernehmen kann. Die meisten Behérden und Amter setzen hier, wie
vom Personalamt empfohlen, auf die Vorgesetzten als Erstansprechpartner. Die besondere Aufgabe
von FlUhrungskraften bei der Eingliederung nach langerer Erkrankung ergibt sich sowohl aus der
generellen Fursorgepflicht von Fuhrungskraften als auch aus der Verantwortung fur die Gestaltung
der betrieblich beeinflussbaren Rahmenbedingungen zur Verbesserung des Gesundheitszustandes
bzw. zum Abbau arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren. Allerdings gibt es natirlich auch Situatio-
nen bzw. Problemkonstellationen, in denen eine Kontaktaufnahme des/der Vorgesetzten aus den
verschiedensten Grunden nicht angezeigt ist. Daher sollte grundsatzlich eine breite Palette von An-
sprechpersonen fir ein BEM-Verfahren zur Verfugung stehen. Hierzu kénnen neben Mitarbeiterin-
nen oder Mitarbeitern aus der Personalentwicklung und der Personalabteilung, dem Personalrat
sowie der Schwerbehindertenvertretung auch sogenannte BEM-Manager gehdren, die die vielfalti-
gen Aufgaben des BEM im Sinne eines Fallmanagements steuern. Hierzu liegen Erfahrungen aus
dem Amt fir Gesundheit und Verbraucherschutz der BSG vor, die bereits im Personalmanage-
mentbericht 2006 dargestellt wurden®.

Als weiteres Angebot zur Unterstitzung bei langzeiterkrankten Beschaftigten mit medizinisch kom-
plexen Fragestellungen stellt das Personalamt den Behodrden und Amtern die speziellen Beratungs-
und Untersuchungsleistungen des Arbeitsmedizinischen Dienstes (AMD) zur Verfugung. Zur Quali-
tatssicherung in diesem multiprofessionellen Arbeitsfeld hat der AMD das international anerkannte
CDMP-Zertifikat” erworben und bietet ein Fallmanagement fiir Beschaftigte mit chronischen Erkran-
kungen an. Wichtigstes Ziel ist die Verzahnung von Maflinahmen der beruflichen und medizinischen
Rehabilitation mit den betrieblichen Gestaltungsméglichkeiten der Arbeitsbedingungen. Hierzu ge-
hért auch die Einbindung der externen Kostentrager.

In diesem Jahr werden daher die Schwerpunkte auf der Weiterentwicklung des Verfahrens sowie auf
der Schulung der Vorgesetzten und Erstansprechpersonen liegen. Im Strategiekreis BGF ist bereits
weitgehend ein Evaluationskonzept erarbeitet worden. Dieses sieht in einem ersten Schritt die Erhe-
bung von Daten vor, die Ruckschlisse uber die Anzahl der gefiihrten BEM-Verfahren und die einbe-
zogenen Ansprechpartner geben sollen. Diese Zahlen werden zeigen, wie viele Betroffene bspw. ein

* Strategie- und Expertenkreis Betriebliche Gesundheitsférderung in der hamburgischen Verwaltung sind Uberbehérdlich zusammenge-
setzte Gremien. Der Strategiekreis besteht aus hochrangigen ,Personalentscheidern* aus den Behdrden und Amtern sowie Vertretern
der Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsverbande. Im Expertenkreis arbeiten Funktionstragerinnen und -trdger aus
den verschiedenen beteiligten Disziplinen (Personalentwicklung, PersonalControlling, Arbeitsmedizin, Sucht- und Sozialberatung etc.)
zusammen.

® Sowohl im Internet (www.hamburg.de) als auch im Intranet ist der Leitfaden unter dem Stichwortsuche ,Leitfaden-BEM® zu finden.

® Siehe Personalmanagementbericht 2006, S. 8 ff.

7 Das CDMP (Certified Disability Management Professional) basiert auf den Vorgaben des ,National Institut of Disability Management and
Research* (NIDMAR), Kanada. Die Nutzungsrechte flr dieses weltweit verbreitete Zertifikat und fir das Curriculum hat die Deutsche
Gesetzliche Unfallversicherung fiir den deutschsprachigen Raum erworben und damit die Federfihrung fir die Prifung und die Zertifi-
katserhaltung Gibernommen.
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BEM-Gesprach fiihren wollen und mit wem. Wahlen die Beschéaftigten haufiger die Vorgesetzten
oder eher andere Personen als Erstansprechperson? Diese Daten kdnnen wichtige Hinweise zur
Weiterentwicklung des Verfahrens liefern. Erste Zahlen werden zumindest aus den Pilotbereichen
zum nachsten Personalbericht zur Verfugung stehen.

Aussagen, inwieweit das BEM im konkreten Fall zu einer Senkung der Fehlzeiten gefuhrt hat, sind
von diesen Daten jedoch nicht zu erwarten. Dem steht nicht nur der Schutz personenbezogener Da-
ten entgegen, sondern auch die im Einzelfall immer schwierige Bewertung der kausalen Beziehun-
gen zwischen Mallnahmen und ihren Effekten. Wichtiger ist die systematische Erfassung der jeweils
getroffenen MalRnahmen. Hierzu wird das Personalamt in Abstimmung mit dem Strategiekreis BGF
und damit auch unter Einbeziehung der Spitzenorganisationen der Gewerkschaften ein Konzept
erarbeiten. Dies wird auch Thema in den 2008 beginnenden Verhandlungen nach § 94 HmbPersVG
zum BEM sein (siehe hierzu Abschnitt 2.2.).

Die bisher vorliegenden Daten lber den Stand der BEM-Verfahren in den Behdrden, Amtern und
Einrichtungen sind tabellarisch am Ende dieses Kapitels zusammengefasst. Erkennbar ist, dass die
meisten Behérden und Amter die Vorgesetzten als Erstansprechpersonen in die Pflicht nehmen.

Bei der Art der Kontaktaufnahme setzen insbesondere gréRere Behérden und Amter vor allem auf
die schriftiche Kontaktaufnahme mittels eines standardisierten Schreibens, in dem sie Uber das
BEM-Verfahren informieren und das Gesprachsangebot mit der Ansprechperson unterbreiten. In
vielen Behoérden sprechen die Erstansprechpersonen die Betroffenen jedoch — inshesondere wenn
diese sich bereits wieder am Arbeitsplatz befinden — auch persoénlich an.
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2.2 Vergleichende Fehlzeitenanalyse — Stellungnahmen der Behérden und Amter zu ii-
berdurchschnittlichen Fehlzeiten in relevanten Berufsgruppen

Seit 2003 gibt es mit der Definition von ,Standards zur Analyse von Fehlzeiten und der daraus fol-
genden MaRnahmenplanung der Betrieblichen Gesundheitsférderung“® ein liberbehérdlich abge-
stimmtes Instrument zum Umgang mit Fehlzeitendaten (siehe dazu auch die Darstellungen in den
Personalmanagementberichten 2004 bis 2007). Das ZPD stellt den Behérden und Amtern die Da-
ten zur Verfugung. Diese sind daflur verantwortlich, die Daten unterjahrig auszuwerten und daraus
Schlussfolgerungen fir ihr Handeln zu ziehen. Mit der vergleichenden Fehlzeitenanalyse in den Be-
rufskategorien, die die hamburgische Verwaltung seit 2004 nutzt, gibt es mittlerweile ein funktionie-
rendes Instrument zur Ressourcensteuerung und Ableitung strategischer Handlungsschwerpunkte
fur Betriebliche Gesundheitsforderung.

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

Die im Folgenden genannten Fehlzeitenquoten sind die standardisierten Fehlzeitenquoten.® Diese
beruhen auf den bezahlten krankheitsbedingten Fehlzeiten des statistischen Personalbestandes in
einer Vollkrafterechnung. Dieser Behdrdenvergleich bildet die Grundlage fiir die Berichterstattung
der Behdrden und Amter zur Beeinflussung der krankheitsbedingten Fehlzeiten durch MaRnahmen
der betrieblichen Gesundheitsférderung (zur Methodik der Fehlzeitenberichterstattung siehe auch
Personalstrukturbericht 2008, Abschnitt C.5).

Uberdurchschnittliche Fehlzeiten in relevanten Berufskategorien

In diesem Jahr sind die Berichtskriterien geringfiigig gedndert, in dem auf die Unterscheidung zwi-
schen hamburgweit relevanten und behérdenweit relevanten Berufsgruppen verzichtet wurde. Hin-
tergrund ist, dass die Kategorie hamburgweit relevant sinnvoll nur auf die Polizeivollzugsbeamtinnen
und Polizeivollzugsbeamten (und Lehrkréfte, die jedoch nicht Teil dieses Berichts sind) zutrifft. Alle
anderen grofien Berufsgruppen (z.B. Blrofach-/ Burohilfskrafte) sind auf viele verschiedene Behor-
den verteilt; sie werden daher seit jeher nur berichtspflichtig, wenn sie dort mindestens einen zehn-
prozentigen Anteil an den Beschéftigten haben. Gleichzeitig wurde als weiteres Kriterium eine Min-
destgroRe eingezogen. Gerade bei kleineren Behérden kam es in der Vergangenheit vor, dass sie
im Hinblick auf sehr kleine Berufsgruppen berichtspflichtig wurden (wie im letzten Jahr z.B. die BWF
mit nur 37 Personen), deren erhdhte Fehlzeiten durch Einzelfalle bedingt waren. Seit diesem Jahr
missen daher mindestens 50 Personen in der entsprechenden Berufsgruppe téatig sein.

Eine Berichtspflicht entsteht ansonsten weiterhin fiir diejenigen Behoérden und Amter, bei denen in
den flr sie relevanten Berufskategorien die Fehlzeitenquote tGber dem Richtwert (+ 1 Prozentpunkt
Toleranz) liegt. Auch hier gilt die durchschnittliche Fehlzeitenquote FHH-Gesamt (+ 1 Prozentpunkt
Toleranz) als VergleichsgrofRe, wenn die Berufskategorie nur in einer Behérde/einem Amt vertreten
ist. In diesem Feld wird Uber Berufskategorien mit Gberdurchschnittlichen Fehlzeiten berichtet, die

8 Als Download Internet: http://fhh.hamburg.de/stadt/Aktuell/behoerden/personalamt/service/publikationen-und-formulare/betriebliche-
gesundheitsfoerderung.html

® Die standardisierten Fehlzeitenquoten stellen um Einfliisse unterschiedlicher Altersstrukturen und Schwerbehindertenzahlen bereinigte
Anteile der bezahlten, krankheitsbedingten Fehlzeiten an der jeweiligen Sollarbeitszeit dar. Bedingt durch die Standardisierung bilden sie
nicht den tatsachlichen Arbeitszeitausfall der Behérden ab.
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aufgrund ihres hohen Anteils am Personalbestand einer Behdrde (mindestens 10 %) relevant sind.
Bezogen auf die Daten des Jahres 2006 fallen unter die Berichtspflicht:

¢ Behorde fiir Inneres flr Polizeivollzugsbedienstete

e Behorde fir Inneres fur Berufsfeuerwehrleute

o Bezirksamt Hamburg-Mitte flr Burofach-/Burohilfskrafte und fur Leitende/Entscheidende
Verwaltungsfachleute

o Bezirksamt Bergedorf fiir Blirofach-/Blrohilfskrafte

o Bezirksamt Wandsbek flir Leitende/Entscheidende Verwaltungsfachleute

o Justizbehorde fiir Vollstreckungs-/Vollzugspersonal

(1) Behorde fiir Inneres fiir die Polizeivollzugsbediensteten

Mit einem Personalbestand von 8.337 Beschaftigten im Polizeivollzugsdienst lag die standardisierte
Fehlzeitenquote dieser Berufskategorie 2007 bei 7,4 % und ist damit gegenuber dem Vorjahr mit
6,9 % um 0,5 Prozentpunkte gestiegen. Dies entspricht in etwa der Entwicklung in der hamburgi-
schen Verwaltung insgesamt. Es wird darauf hingewiesen, dass in verschiedenen Bereichen des
Polizeivollzugsdienstes sowohl hohe kérperliche Belastungen als auch gefahrengeneigte Tatigkeiten
vorliegen und diese eine erhdhte Fehlzeitenquote mit verantworten.

Die ,Dienstanweisung fur den Dienstsport der Polizeivollzugsbeamtinnen und Polizeivollzugsbeam-
ten in der Polizei Hamburg® schreibt Dienstsport verpflichtend vor. Damit wird erreicht, dass der
Dienstsport als unterstiitzende und anleitende Mallnahme die kérperliche Fitness der Beschaftigten
fordert. Neben dem Grundlagentraining flr die im Polizeivollzugsdienst erforderliche kérperliche
Leistungsfahigkeit soll auch der Gesundheits- und Praventionsgedanke durch Sport geférdert wer-
den. Insofern besteht die Erwartung, dass sich langfristig aufgrund eines gesiinderen Lebensstils
infolge vermehrter Bewegung, auch die Fehlzeitenquote reduzieren lasst. Uber den Dienstsport hin-
aus werden die Polizeivollzugsbeamtinnen und Polizeivollzugsbeamten weiterhin regelmaflig im
.Einsatzbezogenen Training* fortgebildet. Dieses ist insbesondere geeignet zur Vorbeugung von
Verletzungsgefahren wahrend eines tatsachlichen Einsatzes, insbesondere bei gefahrgeneigten
Tatigkeiten.

(2) Behorde fur Inneres fiir Berufsfeuerwehrleute

Die Berufsgruppe der Berufsfeuerwehrleute hat einen Anteil von 16,8 % am Gesamtpersonalkorper
der Behdrde fir Inneres, dies entspricht 2.144 Personen. lhre standardisierte Fehlzeitenquote liegt
mit 10,2 % Uber der standardisierten Fehlzeitenquote FHH-Gesamt von 6,2 %.

Nachdem die Feuerwehr die Fehlzeitenquote von 2005 auf 2006 um 1,1 Prozentpunkte auf 7,2 %
senken konnte, stieg die Fehlzeitenquote fir 2007 um 3,0 Punkte auf 10,2 % an. Trotz dieses An-
stiegs ist die Behorde fir Inneres jedoch davon Uberzeugt, mit den bisherigen und weiter zu betrei-
benden Malinahmen zur Gesundheitsforderung und Fehlzeitenreduzierung auf dem richtigen Weg
zu sein.

Der signifikante Anstieg der Fehlzeitenquote der Feuerwehr um 3 Prozentpunkte spiegelt zum einen
sicherlich einen Trend in der hamburgischen Verwaltung wider. Zum gréf3eren Teil wird der Anstieg
auf den Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Gesundheit eines jeden einzel-
nen Beschaftigten zurlickgefihrt. Mit der Einfihrung eines neuen Dienstplanmodells und einer neu-
en Arbeitszeitabrechnung im Jahr 2007 sank die subjektiv empfundene Arbeitszufriedenheit. Viele
Beschaftigte fuhlten sich UbermaRig belastet. Dieser Umstand wirkte sich offenbar auch auf die
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Fehlzeiten aus. Parallel war auch ein Anstieg der voribergehend feuerwehrdienstuntauglichen Be-
amtinnen und Beamten zu erkennen.

Die Feuerwehr hat in Zusammenarbeit mit dem Personalrat unter Berlicksichtigung der Wiinsche
der Beschaftigten einen modifizierten Dienstplan entwickelt, der u. a. verbesserte Regenerationszei-
ten beinhaltet und eine verlassliche Freizeitplanung ermdglicht. Er ist am 1. Januar 2008 in Kraft
getreten. Die Behorde fir Inneres geht davon aus, dass damit ein wesentlicher Schritt zur Reduzie-
rung der Belastungen gemacht wurde, der sich positiv auf die Fehlzeitenquote auswirken wird.

Mittelfristig ist geplant, fir die Feuerwehr Hamburg ein zentrales, ganzheitliches Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement (BGM) zu implementieren. Die Feuerwehr Hamburg erwartet vom BGM die
Starkung der Gesundheit und die Erhéhung der Arbeitszufriedenheit der Beschéaftigten, die Reduzie-
rung der Krankenquote und der vorzeitigen Dienstunfahigkeiten. Um das zu erreichen, wird die Feu-
erwehr Hamburg eine organisierte und strukturierte Gesundheitsférderung in die Gesamtorganisati-
on einfihren. Fur die Beschaftigten ist eine Zielsetzung, Handlungsspielrdume fiir ein persénliches
Gesundheitsverhalten zu erreichen. Dazu zahlen die Entwicklung einer offenen Kommunikation und
die Partizipation bei der gesundheitsgerechten Entwicklung des Arbeitsplatzes.

Erste Schritte zur Umsetzung sind bereits durch die Erarbeitung eines Leitfadens zur betrieblichen
Gesundheitsforderung bei der Berufsfeuerwehr Hamburg getan, die Einrichtung einer Projektorgani-
sation ist noch im ersten Halbjahr 2008 geplant.

(3) Bezirksamt Hamburg-Mitte fiir Leitende / Entscheidende Verwaltungsfachleute und Biiro-
fach- / -hilfskrafte

In beiden Berufskategorien ist eine Reduzierung der Fehlzeitenquote zu verzeichnen. Bei den Buro-
fach/-hilfskraften um 0,2 % und den leitenden und entscheidenden Verwaltungsfachlauten sogar
um 1,2 %.

Die Angebote der strukturellen Hilfen flir einzelne Organisationseinheiten sowie der individuellen
Foérderung fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden aufrechterhalten. Dazu gehdren insbeson-
dere alle gesundheitsférdernden MalRnahmen als auch die Unterstitzung/Forderung bei der Inan-
spruchnahme der breitgefacherten Fortbildungsangebote.

Da die Entwicklung der Fehlzeiten in den berichtspflichtigen Bereichen im Bezirksamt Hamburg-
Mitte positive Veranderungen zeigt, wird das Spektrum der unterstitzenden Mallinahmen auch im
laufenden Jahr mit einigen zusatzlichen Angeboten weiterhin vorgehalten werden.

(4) Bezirksamt Wandsbek fiir Leitende / Entscheidende Verwaltungsfachleute

Die Fehlzeitenquote in der Berufskategorie leitende / entscheidende Verwaltungsfachleute liegt im
Bezirksamt Wandsbek bei 8,2 % (Richtwert 4,5 %). Das Bezirksamt Wandsbek beschaftigt 227 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in dieser Berufskategorie. Das entspricht einem Anteil von 17,9 % des
statistischen Personalbestandes.

Die Berufskategorie der leitenden und entscheidenden Verwaltungsfachleute erstreckt sich Gber den
gesamten Tatigkeitsbereich des Bezirksamtes Wandsbek. Die Analyse der Fehlzeitendaten dieser
Berufskategorie fiir 2007 hat ergeben, dass 71 % der AU-Falle eine Krankheitsdauer von 1-3 Tagen
haben (ca. 18 % der AU-Tage). Gleichzeitig wurde ermittelt, dass 41% der Krankheitstage durch ca.
3 % der AU-Falle mit einer Dauer von mehr als 30 Tagen verursacht wurden. Das deutet darauf hin,
dass ein groRer Teil der Fehlzeiten von einem kleinen Teil der Belegschaft verursacht wird, die sich
nicht in einem Bereich, aber in Publikumsdienststellen konzentrieren.
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Die hohe Fehlzeitenquote der Berichtszielgruppe beruht auf einer gréReren Anzahl von Erkrankun-
gen, die ausschlie8lich auf den Einzelfall bezogen begleitet werden konnen. Aufgrund eines Rechts-
streits des Personalrates gegen das Bezirksamt ist das in Wandsbek bisher ausgesetzte BEM-
Verfahren erst zum 01. Februar 2008 eingefuhrt worden. Durch die Umsetzung und Durchfihrung
der BEM-Verfahren erhofft sich das Bezirksamt eine Senkung der Fehlzeitenquote in Bezug auf ar-
beitsplatzbedingte Belastungen in diesem Bereich.

Um die Betriebliche Gesundheitsférderung im Bezirksamt Wandsbek effizient und strukturiert aufzu-
bauen wurde in 2007 die Arbeitsgruppe Betriebliche Gesundheitsforderung (AG BGF) ins Leben
gerufen. In dieser AG wurden bisher folgende Strategien entwickelt, die im laufenden und in den
folgenden Jahren durchgefiihrt werden sollen:

o Erfolgreiche Etablierung der BEM-Verfahren,
Uberarbeitung des bisherigen dezentralen Gesundheitsberichtsverfahrens,
Forderung von Fortbildungen fur Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter und FUhrungskrafte,
Reaktivierung der Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache,
Durchfiihrung eines Gesundheitstages,
Flachendeckende Erstellung von Gefahrdungsanalysen (Analyse arbeitsplatzbedingter
und psychischer Belastungen),

e Erarbeitung einer Dienstvereinbarung zum Thema Sucht.
Neben diesen genannten Strategien ist es das Ziel des Bezirksamtes das Bewusstsein fir Gesund-
heitsforderung und Gesunderhaltung im gesamten Bezirksamt fest zu etablieren.

(5) Bezirksamt Bergedorf fiir Biirofach- / -hilfskrifte

Es handelt sich um die Berufskategorie der Blrofach- / -hilfskrafte. Diese Berufskategorie macht
32,1 % des gesamten Personalbestandes mit insgesamt 170 Képfen aus. Diese 170 Personen ver-
teilen sich auf alle Bereiche des Bezirksamtes. Sie finden sich in den verschiedensten Funktionen
und Rahmenbedingungen. Daher sind auch die unterschiedlichsten MaRnahmen erforderlich, um
Einfluss nehmen zu kénnen. Z.B. wurde fur alle Burgerzentren, in denen eine extrem hohe Fehlzei-
tenquote zu verzeichnen war und vorwiegend Burofachkrafte beschaftigt sind, auf der Grundlage
einer Gefahrdungsanalyse durch den AMD ein Gesundheitszirkel initiiert, um in den Themenfeldern
Arbeitsumfeld, Fihrung und Zusammenarbeit Verbesserungen herbei zu fihren.

In vielen anderen Bereichen sind die Vorgesetzten inzwischen soweit sensibilisiert, dass regelhaft
TeamentwicklungsmafRnahmen durchgefiihrt werden, um evtl. Konflikte abzubauen oder Arbeitspro-
zesse zu verbessern. Auch im Bereich der Blrofachkrafte gibt es etliche Falle langer Erkrankter,
deren Fehlzeit ca. 38 % Anteil an der Gesamtfehlzeit ausmachen. Hier wird Uber das Betriebliche
Eingliederungsmanagement versucht, positiven Einfluss zu nehmen.

(6) Justizbehorde fiir Vollstreckungs-/ Vollzugspersonal

Die im Personalmanagementbericht 2007 angekiindigten Vorhaben wurden mit Ausnahme der Ge-
sundheitstage vollen Umfanges durchgefihrt. Diese gesundheitsférdernden MaRnahmen haben zu
einer Entspannung der Situation gefliihrt. Gegentiber dem Vorjahr war in 2007 eine Abnahme der
Langzeiterkrankungen um rund 5 Prozentpunkte zu verzeichnen.
Zu den einzelnen Mallnahmen:
- mittlerweile sind 90 % der im Schichtdienst eingesetzten Beamtinnen und Beamte der Justiz-
vollzugsanstalten Billwerder und Hahndfersand in Langzeitschichten eingesetzt.
- 9 Beamte wurden mittels eignungsdiagnostischer Untersuchung fir Laufbahnaufgaben im
mittleren Verwaltungsdienst getestet.
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- 5 Beamte des mittleren allgemeinen Vollzugsdienstes wurden fiir Verwaltungsaufgaben qua-
lifiziert.

Neben der Fortfihrung der bestehenden Angebote zur betrieblichen Gesundheitsférderung soll das
Sportangebot fir Strafvollzugsbedienstete nochmals erweitert werden.

2.3 Aktivitaten der Betrieblichen Gesundheitsforderung

Anfang 2007 sind die Verhandlungen Uber eine Vereinbarung nach § 94 HmbPersVG wieder aufge-
nommen worden. Nach konstruktiven Verhandlungen steht die anvisierte Prozessvereinbarung mit
den gemeinsamen Zielen und Grundsatzen der Betrieblichen Gesundheitsférderung kurz vor dem
Abschluss. Somit kann alsbald mit der Vereinbarung der konkreten Bausteine begonnen werden.
Die Vereinbarungspartner haben sich darauf geeinigt, zunachst die Themen BEM, Gefahrdungsbe-
urteilungen sowie Instrumente der Vorbeugung / Pravention (z.B. Gesundheitsuntersuchungen, Er-
nahrung) zu verhandeln.

Das Ende 2007 initiierte Programm, mit Anbietern aus dem Bereich Fitness, Gesunderhaltung und
Wellness besondere Konditionen fiir alle Beschaftigten zu verhandeln,™ hat sich als voller Erfolg
erwiesen. Dies zeigen nicht nur die zahlreichen Anfragen und Ruckmeldungen sondern auch die
ersten Zahlen. So nutzen bei einem groften Premiumanbieter bereits tiber 600 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die glnstigen Konditionen. Insgesamt kdnnen die Beschaftigten aus zehn verschiedenen
Anbietern wahlen.

Besser noch als das Training im Fitnessstudio ist jedoch das Sporttreiben im Kreis der Kolleginnen
und Kollegen. Um einen Uberblick Uber die zahlreichen Betriebssportaktivitaten in der hamburgi-
schen Verwaltung zu erhalten, hat das Personalamt zeitgleich zur Erstellung des Personalmanage-
mentberichts eine Abfrage an die Behorden gerichtet. Gefragt wurde z.B. nach Organisationsformen
(z.B. als Verein), Trainingsorten und den Ansprechpartnern. Geplant ist, diese Aktivitaten zuklnftig
starker zu vernetzen und zu bewerben. Hierzu dienen auch ansprechend gestaltete Informationsma-
terialien, die interessierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Verfligung gestellt werden kénnen.

24 Fazit

Die Berichte Uber die Gberdurchschnittlichen Fehlzeiten in relevanten Berufskategorien zeigen, dass
gesundheitsfordernde MalRnahmen allein zur Senkung bzw. Stabilisierung der Fehlzeiten nicht aus-
reichen. So ist bei der grol3en Berufsgruppe Feuerwehr, nachdem sie von 2006 auf 2007 um 1,1
Prozentpunkte gesenkt werden konnte, die Fehlzeitenquote gegeniiber dem Vorjahr erheblich ge-
stiegen. Doch nicht aufgrund tatigkeitsbezogener Belastungen, sondern vermutlich zu einem grofRen
Teil aufgrund eines Zusammenhangs zwischen Arbeitszufriedenheit und neuem Dienstplanmodell.

Dies zeigt, dass der Ansatz des Senats der FHH richtig ist, in der strategischen Gesundheitsforde-
rung vor allem auf die Verankerung der Gesundheitsforderung in der Organisation und bei den Fih-
rungskraften anzusetzen. So wurde mit der Neuausrichtung der Fuhrungsfortbildung (siehe 1.) die
Gesundheitsforderung als Pflichtmodul aufgenommen. Damit wird konsequent der Weg weiterver-
folgt, die FUhrungskrafte, wie im Rahmen des BEM, starker mit dieser Thematik zu befassen. Orga-
nisatorisch wird das Personalamt nach Abschluss der §94er-Vereinbarung zur Betrieblichen Ge-
sundheitsférderung darliber hinaus im Jahr 2008 als nachstes das Thema Gefahrdungsbeurteilun-
gen angehen. Denn auch das zeigen die Rickmeldungen der Behdrden und Amter. Uberdurch-

'° Dabei entsteht fiir die Beschéaftigten kein geldwerter Vorteil, da keine Zuschiisse seitens des Arbeitgebers und Dienstherrn gezahit
werden. Die Beschaftigten missen die Angebote, die sie in Anspruch nehmen, selbst finanzieren, profitieren aber von Preisnachlassen
und besonderen Angeboten, wie es beispielsweise bei dem GrolRkundenabo des HVV schon seit Jahren Ublich ist.
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schnittliche Fehlzeiten entstehen nicht nur durch Langzeiterkrankte, sondern auch durch Haufungen
in besonders belasteten Bereichen. Hier greift das BEM, auch wenn es in der FHH als Praventions-
instrument verstanden wird, zu kurz.

Auch vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung wird es darauf ankommen, Arbeitsplatze
nicht nur alter(n)sgerecht (siehe 4.), sondern auch so zu gestalten, dass Uberlastungen erst gar
nicht entstehen bzw. minimiert werden.

Das Thema Langzeiterkrankungen bleibt jedoch ganz oben auf der Agenda. Die Rickmeldungen
der Behorden zu den Uberdurchschnittlichen Fehlzeiten zeigen, dass in das Betriebliche Eingliede-
rungsmanagement hohe Erwartungen gesetzt werden. Hier wird zu beobachten sein, inwieweit das
BEM die groflen Erwartungen hinsichtlich der mittel- bis langfristigen Senkung von Fehlzeiten erfil-
len kann.
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3 Mobilitat und interner Arbeitsmarkt
31 Einleitung

Das Thema Mobilitat und Interner Arbeitsmarkt ist seit dem Personalmanagementbericht 2005 ein
Schwerpunkt der Behdrden und Amter. Es ist strategisch bedeutsam, was nicht zuletzt durch die
komplexen Bezuge zu den ubrigen Schwerpunktthemen des Personalmanagementberichts sichtbar
wird:

- zur Betrieblichen Gesundheitsférderung — in dem z.B. ein Wechsel der Behorde oder der
Aufgabe drohende Dienstunfahigkeit oder hohe krankheitsbedingte Ausfallzeiten Gberwinden
helfen kann,

- zur Personalbedarfsplanung, weil zwischenbehdrdliche Mobilitdt dazu beitragt, Personalbe-
darfe zu decken,

- zur demografischen Entwicklung, weil abwechslungsreiche Tatigkeiten und ein Wechsel der
Anforderungen die Lernfahigkeit und die geistige Flexibilitdt auch in spateren Berufsjahren
unterstutzt.

Eine weitere Facette hat das Thema Mobilitdt und Interner Arbeitsmarkt durch die Integration der
Ruckkehrerinnen und Ruckkehrer der Asklepios Kliniken Hamburg GmbH bekommen.

Bereits in den vergangenen Berichten wurde erkennbar, dass die eingeleiteten Malinahmen zur Mo-
bilitdtsférderung (vgl. Personalmanagementberichte 2004 bis 2007) keine kurzfristigen Effekte her-
vorrufen sondern langfristig wirken. Der Berichtspunkt soll fortgeschrieben werden, um die strategi-
sche Bedeutung und Kontinuitdt des Themas zu unterstreichen. Die in den friiheren Personalmana-
gementberichten getroffenen Einschatzungen sind im Wesentlichen weiter gltig.

Dies bestatigt sich im Hinblick auf die in friheren Personalmanagementberichten dargestellten Pro-
jekte zur Foérderung der Mobilitat.

- Im Berichtsjahr wurden Verhandlungen mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften
und Berufsverbanden (ber eine Vereinbarung nach § 94 HmbPersVG zu den Themen
.Fachpartnerschaften® und ,gesteuerte Mobilitat“ (siehe Personalmanagementbericht 2007)
aufgenommen, mit dem Ziel, sie in 2008 zum Abschluss zu bringen.

- Die Einfuhrung des Obligatorischen Planstellenwechsels im hdheren allgemeinen Verwal-
tungsdienst hat schon in den ersten beiden Jahren dazu gefuhrt, dass die meisten betroffe-
nen Nachwuchskrafte des hoheren allgemeinen Verwaltungsdienstes Stellenwechsel auf ei-
gene Initiative bereits vor dem vorgesehenen Maximalzeitraum von vier Jahren vorgenom-
men haben. Andere nahmen Elternzeit in Anspruch, so dass 2007 von den urspringlich 13
Personen der Zielgruppe am Ende nur vier Ubrig blieben, davon zwei Teilzeitbeschaftigte.
Fir diese Personen wurden individuell neue Aufgaben gefunden. Das Personalamt begriifdt
diesen Trend zum frihzeitigen Stellenwechsel der Nachwuchskrafte und wertet ihn als ge-
wlnschten Nebeneffekt.

3.2 Auswirkungen der Integration der Riickkehrerinnen und Riickkehrer aus den Askle-
pios Kliniken auf die Mobilitédt im Internen Arbeitsmarkt

1.960 Beschaftigte der mehrheitlich an die Asklepios-Kliniken Hamburg GmbH verkauften ehemali-
gen LBK-Krankenhauser haben ihre Riickkehr zur hamburgischen Verwaltung erklart (vgl. Birger-
schaftsdrucksache 18/7347). Darunter befinden sich 357 Beschaftigte der Tochterunternehmen
CleaniG GmbH (342) und TexiG GmbH (15); die Frage, ob fir sie ein Riuckkehrrecht zur FHH be-
steht — die FHH bestreitet dies —, befindet sich zurzeit in der arbeitsgerichtlichen Klarung; die bisher
vor dem Arbeitsgericht geflihrten Prozesse sind zu Gunsten der FHH entschieden worden.
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Durch die Integrationsprozesse der Rickkehrerinnen und Rickkehrer aus den Asklepios Kliniken
entstehen auf die Mobilitdt im internen Arbeitsmarkt der FHH folgende maogliche Einfllsse:

1. der interne Arbeitsmarkt, der seit 2003 durch die Mallnahmen des ,geregelten Einstellungsver-
fahrens” begrenzt ist (vgl. Personalmanagementbericht 2005), wandelt sich durch eine verstark-
te Mobilitat in diesen Arbeitsmarkt;

2. dadurch kénnen indirekte Wirkungen auf die Mobilitat der vorhandenen Beschaftigten entstehen.

Aufgabe des Projekts Interner Arbeitsmarkt (PIA) ist es, die o0.g. Riickkehrerinnen und Rickkehrer in
den bestehenden internen Arbeitsmarkt der FHH zu integrieren.

Bereits seit Beginn des Projekts im Jahr 2003 stand die Vermittlung von Beschaftigten in andere
Tatigkeitsfelder des internen Arbeitsmarktes im Vordergrund. Neben der Férderung der individuellen
Mobilitdt der Beschaftigten, ging es in den Folgejahren mehr und mehr um die Vermittlung ,struktu-
rell* mobil gemeldeter Beschaftigter, deren Aufgaben in Folge aufgabenkritischer Prozesse entfallen
sind (siehe Abbildung 3-1).

Vermittlungen seit dem Jahr 2003:

Jahr 2003 2004 2005 2006 2007

Vermittlungen 103 218 158 214 328

Abbildung 3-1: Anzahl von Vermittlungen bei PIA

Dabei ist der Anteil der Vermittlungen von strukturell Mobilen an allen Vermittlungen seit dem Be-
richtsjahr 2003 kontinuierlich gestiegen.

Fir das kommende Berichtsjahr 2008 ist aufgrund der hohen Prioritat der Integration der Riickkehre-
rinnen und Rickkehrer aus den Asklepios Kliniken von einem Riickgang der Vermittlung von indivi-
duell Mobilen auszugehen.

Der Senat hat eine Reihe von MalRnahmen beschlossen, die teilweise auch schon im Berichtsjahr
2007 begonnen wurden, um die Ruckkehrprozesse zu gestalten (vgl. Burgerschaftsdrs. 18/7347):

1. Vermittlung in ausfinanzierte Stellen
2. Vermittlung in vollstadndig oder teilweise refinanzierte Aufgaben
3. Vermittlung in temporare Aufgaben.

In der berufsfeldorientierten Beratung von PIA wurden die Qualifikationen und Lebenslaufe der rick-
kehrenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erfasst, eine Vielzahl von Informations- und Beratungs-
gesprachen und Informationsveranstaltungen durchgefuhrt.

Der Bereich ,PersonalService Integration® (PSl) wurde im Zusammenhang mit dem Ruckkehrpro-
zess als eigene Dienststelle im personalrechtlichen Sinne im Personalamt neu eingerichtet - die da-
fur notwendigen Personalressourcen wurden durch temporare Abordnungen aus den Behoérden und
Amtern gewonnen - um die Personalangelegenheiten der neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
einer Hand zu verwalten, bis sie endglltig in freie Stellen eingesteuert werden kdénnen.

Weitere personalwirtschaftliche Steuerungsmalnahmen zur Integration der Rickkehrerinnen und
Ruckkehrer sind z.B.:
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. Im Zusammenhang mit dem geregelten Einstellungsverfahren wurden die Beschaftigtengrup-
pen erweitert, fir die Ausnahmeantrage bei externen Einstellungen erforderlich sind, um mdg-
lichst viele Stellen fur Ruckkehrerinnen und Rickkehrer zur Verfugung zu haben.

° Alle freiwerdenden Stellen missen weiterhin grundsatzlich ausgeschrieben werden; sie sind
maoglichst drei Monate vor ihrer Besetzbarkeit dem Personalamt zu melden. Dies gibt PIA Ge-
legenheit fir die (Nach) Besetzung geeignete Rickkehrerinnen und Rickkehrer zu finden.

o Die Moglichkeit des Personalamts wurde gestarkt, bei der Bewerberauswahl in Stellenbeset-
zungsverfahren strukturelle Bewerberinnen und Bewerber zu benennen.

Daneben sind neue Rekrutierungsprojekte aufgesetzt worden mit dem Ziel der Personalverstarkung
z.B. fur

- team.arbeit.hamburg (ARGE)

- den Bezirklichen Ordnungsdienst (BOD)

- Angestellte im Polizeidienst (AiP)

- Gesundheitsamter in den Bezirken

- das Fallmanagement in der Eingliederungshilfe

- das Forderungsmanagement (Ruckforderung von gezahlten Arbeitslosenhilfedarlehen)

- den Einsatz in Vor- und Geschaftszimmern, Schulbiros

Dieser berufliche Neuorientierungsprozess fur eine gro3e Zahl von Beschaftigten wird durch vielfal-
tige Qualifizierungsmaflnahmen seitens des Zentrum fur Aus- und Fortbildung (ZAF) flankiert.

Das ZAF hat zusammen mit PIA eine Vielzahl von Qualifizierungsmalinahmen entwickelt, die sich
grob in drei Formen gliedern:
1. Vorlaufende QualifizierungsmafRnahmen, mit dem Ziel, die Vermittlungsfahigkeit zu erhéhen
2. Qualifizierungsmafnahmen fur konkrete Tatigkeiten (z.B. team.arbeit.hamburg; Qualifizie-
rung zur Vorzimmer-/Geschaftszimmerkraft.)
3. Einzelqualifizierungen
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Geplant und durchgefihrt sind bislang folgende MaRnahmen:

MaBnahme Dauer in Tagen | Inhalt

1. Vorlaufende QualifizierungsmaRhahmen

Einfihrungskurse 15 Vorbereitung auf Verwaltungs/Birotatigkeiten
in der FHH

Qualifizierungskurse 40 Einfihrung in die Grundlagen der Verwaltung

Bewerbungstrainings 1,5-2,5 Optimierung der Bewerbung

Verwaltungs Know-How Einfuh- | 2 Kurziberblick Verwaltung

rung

Biroorganisation 2 Professionelle Blroorganisation

2. QualifizierungsmaBnahmen fiir konkrete Tatigkeiten

Tatigkeiten im Vor- und Ge- 20 Vorbereitung auf die Tatigkeit im Vor- und

schaftszimmer Geschéftszimmer

Arbeitsvermittlung team-arbeit- | 30 Qualifizierung fir die Tatigkeit als Arbeits-

hamburg vermittler/in

Fachassistenz team-arbeit- 30 Qualifizierung fir die Tatigkeit in der Ein-

hamburg gangs- oder Leistungssachbearbeitung

Tatigkeiten im Schulsekretariat | 30 Qualifizierung fir die Tatigkeit in Schulsekre-
tariaten

Abrechnung Krankenhilfe noch offen Qualifizierung zur Prifung der Abrechnungen
in der Krankenhilfe

Qualifizierung Fallmanagerin- noch offen Qualifizierung zur Steuerung der MalRnah-

nen men der Eingliederungshilfe im Einzelfall

Pflegefachdienst noch offen Qualifizierung zur Feststellung des Pflegebe-
darfs

3. Einzelqualifizierungen

Diverse | Unterschiedlich | von Fahrerlaubnis bis Personalverwaltung

Abbildung 3-2: QualifizierungsmaRnahmen fiir -Riickkehrerinnen und -Riickkehrer aus Asklepios Kliniken

Die Integration der Asklepios-Rickkehrenden bedeutet zusatzliche ,Bewegung® flr die hamburgi-
sche Verwaltung.

Die Integrationsprozesse werden auch in den nachsten Jahren noch andauern, insbesondere fiir
diejenigen Personen, deren erste Beschaftigungsmaoglichkeit nicht auf Dauer oder nicht sogleich auf
ausfinanzierten Stellen erfolgt. Fir sie werden in den nachsten Jahren weitere Beschaftigungsmog-
lichkeiten bis hin zu Stellengrundlagen gefunden werden miissen.

Die Behérden und Amter sind umfassend in den Integrationsprozess einbezogen, so z.B. die Perso-
nalentwicklerinnen und -entwickler bei der Erstellung von Anforderungsprofilen, bei der Mitwirkung
an Auswabhlverfahren oder der Frage, welche Qualifizierungsbedarfe bestehen.

3.3 Fazit

Die Integration der Asklepios-Ruckkehrerinnen und -Ruckkehrer beeinflusst das Thema Mobilitat
auch in den kommenden Jahren. Die konkreten Auswirkungen z.B. auf die Entwicklung der Perso-
nalbedarfe sind heute noch nicht absehbar, da die ,mitgebrachten® Berufsgruppen in der FHH nicht
immer gleich 1:1 eingesetzt werden kdnnen. Es gilt sowohl in den aufnehmenden Behdrden und
Amtern als auch vom Personalamt zu verfolgen, wie sich das Thema Mobilitat in diesem Zusam-
menhang weiter entwickelt.
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4 Demografische Entwicklung der Beschaftigten der hamburgischen Ver-
waltung — Handlungsanforderungen an das Personalmanagement

Das Thema Demografische Entwicklung wird in den letzten Jahren verstarkt in der Offentlichkeit
diskutiert. Kaum eine Fachzeitschrift, die sich nicht mit den Auswirkungen der alternden Gesellschaft
auf die Versorgungssysteme und den Fachkraftebedarf beschéaftigt. Auch wenn in wissenschaftli-
chen Untersuchungen und im politischen Umfeld bereits seit Jahren und Jahrzehnten auf diese Ent-
wicklung hingewiesen wird, ist sie in der betrieblichen Wirklichkeit erst in den letzten Jahren ange-
kommen.

In der FHH hat das Personalforum 2005 und der Impulsvortrag von Prof. Dr. Ursula Lehr wichtige
Anregungen fur die Diskussion gesetzt (vgl. blickpunkt personal 02/2005). AnschlielRend wurde das
Thema intern weiter diskutiert.

Welche Bedeutung hat nun die demografische Entwicklung flr das Personalmanagement der ham-
burgischen Verwaltung? Wo stehen wir?

Das Thema wurde fiir die hamburgische Verwaltung bereits gegen Ende der 1990er Jahre aufge-
worfen, als erstmalig vollstandige Daten Uber die Beschaftigtenstruktur vorlagen. Die Entscheidung
im Jahr 2003 (ber die Durchfiihrung einer behdrdentbergreifenden mittelfristigen Personalbedarfs-
planung ist auf diese Erkenntnisse zurlick zu flhren (vgl. 5).

Beim genaueren Hinsehen unterscheidet sich Personalmanagement unter dem Gesichtspunkt der
alter werdenden Belegschaft nicht wesentlich von unserer bisherigen Praxis der Personalentwick-
lung - weder in den Instrumenten, noch in der praktischen Umsetzung. Die gréfiten Unterschiede
liegen in der Schwerpunktsetzung: Die Auseinandersetzung mit dem Thema ,Alter” in der Organisa-
tion verandert die Blickrichtung und damit manche Prioritaten.

Zuallererst erfordert der Umgang mit der demografischen Entwicklung eine Beschaftigung mit den
menschlichen Alterungsprozessen: Wie werden sie beeinflusst? Und vor allem: wie sind sie betrieb-
lich beeinflussbar?

Aus allen wissenschaftlichen Untersuchungen geht hervor, dass es sich beim ,Altern um ein kom-
plexes Wirkungsgeflecht handelt zwischen Lernen und Lernfahigkeit, Anforderungen und Flexibilitat
in der Arbeit und Gesundheit.

Warum ist das Thema Alternde Belegschaft ein Thema fiir die FHH? Besteht angesichts durch-
schnittlich alter werdender Beschaftigter in der FHH ein Handlungsbedarf, sich mit diesem Thema zu
beschaftigen?

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten der FHH betragt 46 Jahre, die Streuung zwischen den Be-
rufsgruppen liegt allerdings zwischen 41 Jahren (Polizeivollzugsberufe) und 49 Jahren (Lehrkrafte
an staatlichen Schulen, technische Berufe) (vgl. Personalstrukturbericht 2008, C.3).

Die Bewertung der Altersabgange muss vor dem Hintergrund der Verweildauern der Beschaftigten
(durchschnittliches Eintrittsalter, laufbahnbezogene Verweildauer),”' der jeweiligen berufsbedingten
Einflussfaktoren sowie der spezifischen (regionalen) Arbeitsmarktstruktur vorgenommen werden.

" Vgl. zu der Bedeutung der Verweildauer den Personalstrukturbericht 2004 in blickpunkt personal 3/2004, S.49
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Diese fachliche Bewertung obliegt den einzelnen Behérden und Amtern (fiir inr Personal) sowie den
politisch fur die Berufsgruppen federfihrenden Fachbehdrden, um konkrete MalRnahmen ableiten zu
koénnen (vgl. dazu auch die Behdérdenprojekte unter 4.2).

Folgende Aspekte haben die hamburgische Verwaltung Ubergreifend dazu bewogen, dem Thema

naher nachzugehen:

1. Altere Beschaftigte der FHH haben hohere Fehlzeiten, viele erreichen bereits heute nicht die
Antragsaltersgrenze, sondern scheiden auf eigene Initiative oder wg. Dienstunfahigkeit vorzeitig
aus. Dies gilt besonders flr bestimmte Berufsgruppen (z.B. Lehrkrafte, Strafvollzugsbedienste-
te).

2. Jungere und Altere ergénzen sich in ihren spezifischen Fahigkeiten: Wahrend die Jiingeren
eher mit groBerer Unvoreingenommenheit Neuem gegentiiber reagieren, bringen Altere mehr Er-
fahrungswissen ein. Was bedeutet es, wenn sich die Zusammensetzung des Personalkérpers
verschiebt: Fehlen uns Kompetenzen?

3. Mit den hohen altersbedingten Ausscheidensraten in den ndchsten Jahren bekommt der Trans-
fer von Wissen eine noch deutlich héhere Relevanz fir die FHH als bisher.

4. Die Bedeutung beruflicher Veranderungen steigt fur alle Berufsgruppen. Die Offenheit und
Flexibilitat sinkt bei Beschaftigten, die lange Zeit wenigen Veranderungen ausgesetzt waren, vor
allem, wenn Anreize fehlen. Es gilt also, Rahmenbedingungen zu schaffen, unter denen berufli-
che Veranderungen positiv bewertet oder zumindest zur Normalitat werden.

Was mussen wir also tun, um angesichts dieser Entwicklungen die Leistungsfahigkeit der Verwal-
tung auf Dauer sicherstellen zu kénnen?

Die vier dargestellten Aspekte zeigen, dass das Thema sehr komplex ist: Ansatzpunkte des Perso-
nalmanagements missen sowohl auf der organisatorischen Ebene erfolgen (Was kénnen wir struk-
turell den Entwicklungen entgegensetzen, damit langfristig prognostizierte Entwicklungen nicht auf-
treten?) als auch bei den Individuen ansetzen (welche Angebote machen wir heute den Beschaftig-
ten? Welche Erwartungen haben wir als Arbeitgeber? Welche Pflichten haben auch die Beschaftig-
ten?).

Die demografische Entwicklung in der hamburgischen Verwaltung und der damit verbundene Gene-
rationenwechsel sollte allerdings vor allem auch als Herausforderung betrachtet werden, die positive
Wirkungen in manchen Bereichen auslésen wird. "

Grundsatzliche Erkenntnisse zur Leistungsfahigkeit im Alter

e Lernen und Intelligenz

Bei den geistigen - kognitiven - Fahigkeiten unterscheidet die Forschung zwischen zwei Formen: Der
fluiden Intelligenz — auch Prozessintelligenz — und der kristallinen Intelligenz — auch Wissensintelli-
genz. Die fluide Intelligenz wird insbesondere fir die Lé6sung neuer, bisher nicht aufgetretener Prob-
leme bendtigt. Sie aulert sich in einer schnellen Auffassungsgabe, einer hohen Verarbeitungsge-
schwindigkeit von Informationen, im schlussfolgernden Denken und in der Abstraktionsfahigkeit. Die
kristalline Intelligenz steuert dagegen erfahrungs- und sprachbasierte Aktivitdten, die auf den im Al-
tersverlauf erworbenen Wissen und Fahigkeiten griindet™.

Beide Formen der Intelligenz entwickeln sich im biographischen Zeitverlauf sehr unterschiedlich.
Wahrend die fluide Intelligenz ab dem 30. Lebensjahr je nach Trainingsstand und Ubung tendenziell
abnimmt, bleibt die kristalline Komponente bis ins hohe Alter stabil, unter glinstigen Umstanden ist
sogar eine Steigerung moglich.

2 Zu den Auswirkungen auf die Personalbedarfsplanung siehe 5.
vgl. u.a. Lehr, U.r (2007): Psychologie des Alterns. Wiebelsheim, 78; Woithe (2007): Personalmanagement in Stadten und Gemeinden
vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung, KéIn, 13
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Lehr bringt diesen Aspekt auf folgenden Punkt: ,Eine differenzierte Betrachtung etwaiger Altersver-
anderungen im intellektuellen Bereich, im Hinblick auf die Lernfahigkeit wie auch auf die psychomo-
torischen Fahigkeiten macht deutlich, dass dem kalendarischen Alter nur eine sehr geringe Bedeu-
tung zukommt, dass hingegen innerhalb ein- und derselben Altersgruppe erhebliche Leistungsunter-
schiede sichtbar werden. Der Ausbildungsstand, das berufliche Training, Selbstvertrauen, das
Selbstbild und Motivationsfaktoren gewinnen hier an Bedeutung. Und schlie8lich konnte man zei-
gen, dass die erbrachte Leistung auch von Leistungserwartungen der Umwelt mitbestimmt wird.“'*

Aus diesem Grund wurde das ,Defizitmodell“ in der wissenschaftlichen Diskussion (Altere haben
Defizite gegentiber Jingeren) durch das ,Differenzmodell“ abgeldst, das davon ausgeht, dass Al-
tersvorgange in erster Linie individuelle Verlaufsformen annehmen. Dieses Modell erklart die indivi-
duellen Unterschiede in der Leistungs- und Lernfahigkeit Alterer mit intervenierenden Personlich-
keitsvariablen und sozialen Umgebungseinflissen.

e Die Rolle von Uberzeugungen in Bezug auf das Gedichtnis

Entscheidend fiir die Leistungsfahigkeit (im Alter) sind auch die eigenen Uberzeugungen. So gehen
altere Menschen vielfach davon aus, dass ihr Gedachtnis aufgrund ihres Alters nachlasst, ohne dass
sich dies empirisch bestatigen lasst. Hierbei Ubernehmen sie die gesellschaftlichen Altersbilder. Lehr
fihrt dazu aus, dass sich meistens ,bei Alteren weit pessimistischere Vorstellungen tiber Gedachtnis
(finden) als dies nach deren realer Leistungsfahigkeit angezeigt ware*." ,Schlechtere Gedachtnis-
leistungen im Alltag sind bei Alteren oft eher eine Folge von Zweifeln an sich selbst als eine tatsach-
liche Abnahme der Leistungsfahigkeit.“'® Da Altere oft ein negativeres Bild von der eigenen Ge-
dachtnisleistung haben als Jlngere, sind ihre in der Realitdt erbrachten schlechteren Leistungen
deshalb haufig auch auf dieses zurlickzufihren.

e Arbeitsproduktivitat / Leistungsfahigkeit, Motivation und Veranderungsbereitschaft

Auch die Offenheit fur neue Anforderungen und Veradnderungen der eigenen Person weist einen
engen Bezug zur Biographie auf, ist also oftmals in friheren Lebensjahren angelegt. Die Flexibilitat
ist demnach bei jenen Menschen im Alter besonders hoch, die auch in friiheren Lebensjahren offen
fur Veranderungen gewesen sind."’

Folgt man empirischen Untersuchungen sinkt die Arbeitsproduktivitat bei Alteren nicht oder nur ge-
ringfiigig,'® auRerdem kdnnen Schulungen, Fort- und Weiterbildung etwaige so genannte ,altersbe-
dingte Produktivitatseffekte* verhindern.™

Auch die Motivation — etwa beeinflusst durch die fehlenden Aufstiegschancen fir altere Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, eine zunehmende Arbeitsverdichtung sowie veranderte Qualifikationsanfor-
derungen und gesundheitliche Belastungen — stellt eine wichtige StellgroRe fur die Leistungsfahig-
keit dar.

e Erwartungen an altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Entgegen dieser empirischen Belege herrschen in der betrieblichen Praxis in deutschen Unterneh-
men viele Vorurteile, die vor allem eine Leistungsminderung, ein Sinken der durchschnittlichen Ar-
beitsproduktivitdt schon zwischen 40 und 50 Jahren, korperliche und geistige LeistungseinbufRen
betreffen. Experimente mit fingierten Bewerbungsunterlagen, bei denen alle berufsbezogenen De-

" Lehr(2007): a.a.0., 215

® Lehr (2007): a.a.0., 100

'® Lehr (2007): a.a.0., 101

" Buck, H.; Schletz, A. (2004): Ergebnisse des Transferprojektes Demotrans. Stuttgart S. 15

'® vgl. Fiinfter Altenbericht der Bundesregierung. Berlin: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2005
¥ Lehr (2007): a.a.0., 213
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tails konstant gehalten wurden und lediglich die Altersangaben variierten, zeigten, dass mit zuneh-
mendem Lebensalter eine schlechtere Einschatzung des Gesundheitszustandes erwartet wird, ein
geringeres berufliches Engagement, geringere Leistungsmotivation, groRerer Widerstand gegen
technologische Veranderungen sowie eine geringere Flexibilitdt und nachlassende Bereitschaft zur
Weiterbildung.?® Ebenfalls untersucht wurde, dass es bei Fiihrungskraften einen Unterschied gibt
zwischen abstrakten Einstellungen zur Leistungsfahigkeit Alterer und ihren tatsachlichen Personal-
entscheidungen. Selbst diejenigen, die nach eigenem Bekunden in dieser Frage aufgeschlossen
sind, entscheiden sich in einer konkreten Personalauswahl eher gegen die Alteren. Zur Begriindung
wird angefuhrt, dass sich die Fuhrungskrafte bei ihnren Entscheidungen nicht an ihren eigenen Erfah-
runggn orientieren, sondern an dem Image alterer Menschen schlechthin, das negative Zlige ent-
halt.

Zur Bedeutung von Arbeitsformen und -organisation

e Alters- und Alternsgerechtigkeit der Arbeit

Kistler u.a. unterscheiden die Begriffe ,altersgerechte und ,alternsgerechte” Arbeit. Altersgerecht
bezieht sich auf einen aktuellen Ist-Zustand, wahrend der Begriff ,alternsgerecht® eine in die Zukunft
gerichtete Prozessdimension mit beinhaltet und heute in etwa analog zum Begriff des nachhaltigen
Arbeitens verwendet werden kann. Ausgehend vom Nachhaltigkeitsbegriff ware die Handlungsopti-
on gegeben, ganz allgemein im Erwerbsleben nur bis zu einem Anforderungs- und Belastungslevel
zu gehen, das in jedem Erwerbsalter auf langere Zeit schadlos erfullt werden kann. Dieses lie3e sich
bei ca. 60 Prozent der auf Dauer gerichteten Maximalbelastbarkeit ansetzen.?

Die Begriffe ,altersgerecht” wie ,alternsgerecht‘ beziehen jedoch nicht mit ein, dass es Kompetenz-
bereiche gibt, die mit hdherem Erwerbsalter (und damit mehr Umsicht, Erfahrung, Kontextwissen,
Netzwerkkontakten, Gelassenheit usw.) besser ausgefillt werden kénnten - dass es lebensphasen-
typische Aufgaben gibt, die im Alter 50plus seltener (z. B. Verantwortung fir kleine eigene Kinder)
und andere, die in diesem Alter haufiger (z. B. Pflegeverantwortung fir betagte Angehdrige) auftre-
ten und die in Fragen der work-life-balance mit einbezogen werden missen. Dieser Argumentation
folgend mussten die Begriffe ,altersgerecht® und ,alternsgerecht” durch die Begriffe ,kompetenzge-
rechtes” und ,lebensphasengerechtes” bzw. ,lebenslagengerechtes” Arbeiten ersetzt werden. Das
wUrd2e3 neben der Art der Arbeit auch die raumzeitliche Organisationsform der Arbeit mit einbezie-
hen.

Grundsatzlich ist jede ,gesunderhaltende® Arbeitsorganisation ,alternsgerecht®, d.h. sie ermdglicht
prinzipiell ein Arbeiten bis zur gesetzlichen Altersgrenze.

Dazu gehdrt Arbeit,
- die physisch und psychisch nicht tUber- oder unterfordert,
- die abwechslungsreich ist und Anregungen gibt,
- die Handlungsspielrdume ermdglicht,
- von der keine direkten gesundheitlichen Gefahren ausgehen (Gefahrstoffe, Klima).

Dabei ist zu berticksichtigen, dass diese Faktoren auf jeden Menschen unterschiedlich wirken.

In der folgenden Tabelle erfolgt ein Uberblick zu leistungsbeeinflussenden Faktoren, die sich auf die
Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer positiv und negativ auswirken kénnen.

2| ehr (2007): a.a.0., 211

' Lehr(2007): a.a.0. , 212

ZKistler u.a. (2006), Altersgerechte Arbeitsbedingungen. Machbarkeitsstudie fir die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin,
Berlin, 26

2 Kistler u.a. (2006): a.a.0., 27
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Autonomie und Zeitsou- o Haufiges Stresserleben ohne Erholungsméglich- -
veranitat keit
e Standiger Wechsel zwischen verschiedenen Auf-
gaben, ohne Ergebniserreichung und —
rickmeldung
e Zeit- und Leistungsdruck bei fremdbestimmtem
Arbeitstempo, Autonomie und Zeitsouveranitat
o Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus und Arbeitsab- +
lauf kdnnen in einem bestimmten Umfang selbst
festgelegt werden.
Belastungen o Langerfristige Ausiibung von Tatigkeiten mit ein- -
seitigen Belastungen
o Arbeit bei extremen Umgebungseinfllissen wie
Hitze, Kélte und hohe Luftfeuchte
e Standiges Arbeiten am Rande der kérperlichen
und psychischen Leistungsgrenzen
o Tatigkeiten mit regelmafigem Belastungswech- +
sel
Erfahrungswissen o Einfach strukturierte Tatigkeiten, die ohne groRe- -
res Vorwissen ausgelbt werden kénnen
o Komplexere Tatigkeiten, bei denen Erfahrung +
bendtigt wird
Lernanforderungen o Langfristig gleichbleibende Tatigkeiten ohne bzw. | -
mit seltenen Lernanforderungen
o Keine Weiterbildung
o Tatigkeitsbedingte kontinuierliche Lernerforder- +
nisse
o Regelmalige Weiterbildung
Motivation o Vertikale Aufstiegsmdglichkeiten nur bis ca. 45 -
Jahre moglich
e Fehlen horizontaler Entwicklungsmdéglichkeiten
o Wechsel zwischen horizontalen und vertikalen +
Laufbahnen moglich
o Tatigkeitsfelder mit fachlichen und persénlichen
Entwicklungsmdglichkeiten
e Partizipation an betrieblichen Entscheidungs-
und Innovationsprozessen

Quelle: Kistler u.a. 2006, 95

Abbildung 4-1: Einflussfaktoren auf die Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
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Wer ist ,,alt“?

Wie gezeigt wurde, stellen starke interindividuelle Unterschiede in Bezug auf das individuelle Alter
jede fixe Altersgrenze infrage.?* Alter ist individuell etwas héchst Unterschiedliches. Mit steigender
Lebenserwartung verandern sich Alterungsprozesse, so dass Altere heute ,jlinger* sind als friher.

Ausgehend von dieser Einschatzung soll es fliir das Personalmanagement der hamburgischen Ver-
waltung im Umgang mit dem Thema Demografie keine starren Altergrenzen® geben. Es gilt viel-
mehr, Rahmenbedingungen zu reflektieren und MalRnahmen zu entwickeln, die die Beschéaftigten
dabei unterstiitzen, Eigenschaften, die Jingeren zugeschrieben werden (Flexibilitat, Leistungsfahig-
keit) langfristig zu erhalten.

MalBnahmen- und zielbezogen ist dann konkret zu entscheiden, ob die Definition einer altersbezo-
genen Zielgruppe sinnvoll ist.%

4.1 Handlungsfelder der hamburgischen Verwaltung zum Umgang mit der demografi-
schen Entwicklung

Die FHH strukturiert ihre Instrumente und Ansatzpunkte des Personalmanagements in sieben Hand-
lungsfeldern.
Es sind dies
1. Personalgewinnung und Ausbildung
Fuhrungskrafteauswahl und -entwicklung
Employabilitat
Kommunikation
Gesundheit und Leistungsfahigkeit

Arbeitsorganisation und -zeit

N o o ko N

Professionalisierung des Personalmanagements

Diese Systematisierung liegt auch dem Diskussionsprozess zugrunde, in der die Notwendigkeiten
und bisherigen Aktivitaten der Behdrden und Amter zur Flankierung der demografischen Entwicklung
innerhalb der FHH dargestellt sind. Da sich die einzelnen Instrumente nicht eindeutig einzelnen Fel-
dern zuordnen lassen, sondern vielmehr oft mehrere Felder berihren, wird in der Darstellung eine
Zuordnung nur nachrichtlich ausgewiesen.

1. Die Freie und Hansestadt Hamburg als attraktiver Arbeitgeber und Dienstherr
Handlungsfeld Personalgewinnung und -ausbildung

Die Frage, wie die hamburgische Verwaltung mit der demografischen Entwicklung ihrer Belegschaft
umgehen soll und muss, beginnt bereits mit der Personalgewinnung und -auswahl. Die hamburgi-
sche Verwaltung hat — auch in finanziell schwierigen Zeiten — kontinuierlich ausgebildet und damit
einen Grundstock dafir gelegt, dass die erwarteten Personalengpéasse in den Jahren ab 2020 aus

2 Prof. Ursula Lehr, Vortrag auf dem Personalforum 2005, zitiert aus blickpunkt personal 1/ 2006, S.4

% Gemeint sind nicht die status- und versorgungsrechtlichen Altersgrenzen.

% Die OECD definiert JAltere Mitarbeiter* als ,Personen, die in der zweiten Halfte ihres Berufslebens stehen, noch nicht das Pensionsalter
erreicht haben und gesund, das heilt arbeitsféhig sind” (zitiert nach Lehr (2007): a.a.O., 211),
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heutiger Sicht handhabbar sind. Dazu hat auch die Personalbedarfsplanung beitragen, die seit 2003
behérdeniibergreifend nach einem einheitlichen Muster erfolgt.?’

Die Gewinnung von insbesondere jungem Personal wird zu einer strategischen Frage, wenn die
Zahl der Schulabgangerinnen und Schulabganger deutlich sinkt und damit das potenzielle Bewer-
berfeld kleiner wird.

Es wird also mittelfristig darauf ankommen, als Arbeitgeber und Dienstherr attraktiv zu sein. Dazu gilt
es, die Starken des offentlichen Dienstes noch weiter auszubauen (z.B. durch flexible Arbeitszeiten,
Maoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, abwechslungsreiche Tatigkeiten im Laufe der
Berufsbiographie (Mobilitat) bei relativer Arbeitsplatzsicherheit) und Hemmnisse abzubauen (z.B.
durch professionelle Darstellung in der Offentlichkeit, leistungsorientierte Bezahlungselemente
(LOB)).

In der FHH gibt es bereits eine Reihe unterschiedlicher Aktivitaten zur Starkung des Handlungsfel-
des Personalgewinnung und Ausbildung, wie z.B.

- Malnahmen zur Steigerung des Anteils von Nachwuchskraften mit Migrationshintergrund mit
dem Zielwert, ab 2006 innerhalb von 5 Jahren den Anteil an Nachwuchskraften auf 20% zu
erhéhen (siehe Protokoll Unterausschusses Offentlicher Dienst und Personalwirtschaft der
Bulrgerschaft vom 25.09.2007);

- die ausbildenden Behoérden, das Zentrum fur Aus- und Fortbildung (ZAF) und das Referat fur
Flhrungskraftegewinnung und -entwicklung des Personalamtes nehmen regelmaRig an Aus-
bildungsmessen fur Abiturientinnen und Abiturienten sowie Hochschulabsolventinnen und
-absolventen teil;
um die Attraktivitat des Arbeitgebers zu erhéhen und ggf. vorhandenen Vorurteilen gegen-
Uber dem o&ffentlichen Dienst begegnen zu kénnen, sollte darauf geachtet werden, dass po-
tenzielle Nachwuchskrafte (auf Messen, in Vorstellungsgesprachen) vor allem von Jiingeren
angesprochen werden, wenn ihnen die Verwaltung fir sie als anschlussfahig, vielfaltig und
»=dynamisch® vermittelt werden soll (junges Image). Bei der Auswahl von Ausbildungsstellen
sollte ein moglichst gesunder Altersmix in der ausbildenden Stelle ein Kriterium sein;

- die Entwicklung und Freischaltung des Internetangebots ,C!You“® bei der Selbsteinschat-
zung zur Berufsorientierung flr den mittleren und gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst
der Freien und Hansestadt Hamburg.

Diese Aktivitaten missen auf hohem Niveau beibehalten, evaluiert und weiter entwickelt werden.

2. Jiingere fiihren Altere
Handlungsfeld Fiihrungskréfteauswahl und -entwicklung

Die Altersstruktur wird es verstarkt erfordern, dass jlingere Fihrungskrafte altere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fihren werden. Dies ist erst einmal kein neues Phanomen, wird aber ein deutlicheres
Gewicht bekommen.

Empirische Erhebungen haben gezeigt, dass das Flhren alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
durch jlingere Fuhrungskrafte eigene Herausforderungen birgt, wenn die spezifischen Leistungs-
merkmale Alterer nicht bekannt sind. Lehr zitiert aus einer Untersuchung, wonach sich dieses au-
Rern kann in: 1. destruktivem Verhalten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, 2. offenen Zwistigkei-
ten, 3. Schwachen im Flihrungsverhalten, 4. Beschwerden alterer Beschéaftigter, 5. mangelnder Leis-
tung innerhalb der betroffenen Altersgruppe. Fur die FUhrungsprobleme werden einerseits eine ge-
ringere Lebenserfahrung und mangelndes Einfiihlungsvermdgen in die Situation des Alteren verant-

# Bereits seit Mitte der 1990er Jahren wird z.B. fiir die allgemeine Verwaltung eine Nachwuchsbedarfsplanung durchgefihrt, die im Jahr

2003 in die Personalbedarfsplanung nach heutigem Muster eingeflossen ist (siehe dazu auch 5.).
2 |m Internet zu finden unter: http://www.cyou-startlearning.namburg.de/zaf
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wortlich gemacht, andererseits spielen aber auch die Angst der Alteren vor einer Verdrangung am
Arbeitsplatz, vor einem Arbeitsplatzwechsel mit neuen Anforderungen, neuen Lernsituationen und
Anpassungsprozessen eine Rolle (Lehr 2007, 212, aufgeflihrt nach der Haufigkeit der Nennungen).
Die Akzeptanzprobleme kénnen verstarkt auftreten, wenn jingere Frauen altere Manner flhren.

Fur die jungen Fuhrungskrafte sind zusatzliche Kompetenzen zum Fihren ,im Generationenmix*
erforderlich. Diese Anforderung reiht sich ein in das Thema ,Diversity“, also die Fahigkeit, die unter-
schiedlichen Kompetenzen verschiedener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen und fir die
Arbeit z.B. in Teams produktiv zu nutzen.

Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Die FHH hat heute noch kein geschlossenes Diversity Konzept. Allerdings gibt es Ansatze, so im
Beurteilungswesen, wo durch das Kriterium ,Chancengerechte Flihrung“ der Gedanke des Diversity-
Management angelegt ist. In jlingster Zeit gab es v.a. durch Aktivitdten im Zusammenhang mit dem
Vorhaben, den Anteil von Beschéaftigten mit Migrationshintergrund deutlich zu erhdhen, erste Ansat-
ze dazu. Diese sind mittelfristig zu einem Konzept auszubauen und in das Wertesystem der FHH zu
integrieren (siehe dazu unten unter 11. Entwicklung eines Diversity Managements).

Mittelfristig soll eine Diskussion dartber geflihrt werden, wie das Thema Diversity starker in die Fih-
rungsfortbildung einflieRen kann.

3. Fuhrungspositionen fiir Lebensailtere
Handlungsfeld Fiihrungskréfteauswahl und -entwicklung

Ein potenzieller Fliihrungskraftemangel kann eine Chance fiir diejenigen sein, die auch in spateren
Berufsjahren noch unausgereizte Potenziale fiir ihren weiteren Karriereweg haben. Dies betrifft zur-
zeit vor allem Frauen, die sich schwerpunktmaRig um die Familie gekiimmert haben — wahrend die
Manner in Vollzeit schneller Karriere gemacht haben.

Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Aussagen Uber die Potenziale von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden flachendeckend im Be-
urteilungswesen getroffen. Allerdings liefern die Ergebnisse heute noch kaum auswertbare Erkennt-
nisse. Auswertungen der Beurteilungen haben ergeben, dass Potenzialaussagen von den Behdrden
und Amtern sehr unterschiedlich getroffen werden. Spatestens mit der Evaluation des Neuen Beur-
teilungswesens 2009 ist deshalb auch eine Strategie erforderlich, wie diese Aussagen systemati-
scher fir die Personalentwicklung genutzt werden kénnen.

Um Frauen mit hohen Potenzialen an die FHH zu binden und ihnen einen maéglichst schnellen Wie-
dereinstieg in den Beruf mit guten Karrierechancen zu ermdéglichen, wird das Personalamt 2008 ein
Projekt zur Bindung von potentiellen weiblichen Flhrungskraften in der Familienphase initiieren (sie-
he Projekte unter 4.2).

4. Steigende Anforderungen an Fiihrungskrafte
Handlungsfeld Flihrungskréfteauswahl und -entwicklung

Den Fluhrungskraften kommt eine hohe Verantwortung daflr zu, ein produktives generationsuber-
greifendes Miteinander in Arbeitszusammenhangen und Teams zu schaffen.
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Zusammenfassend liegen diese Aufgaben z.B. in folgenden Aspekten:?° Sie miissen

o Vorurteile abbauen — bei sich selbst und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern,

° stressauslésende Faktoren abbauen (z.B. unklare Arbeitsorganisation),

. wo immer maoglich, Routine im Erwerbsverlauf durch abwechslungsreiche, lernférderliche Ta-
tigkeiten begrenzen,

Strukturen schaffen, die Kommunikation und Transparenz ermdglichen,

. die Erfahrungen der &alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern anerkennen und nutzen und die
Bedurfnisse und Spezifika alterer Beschaftigter bertcksichtigen,

° bei Personalentwicklungsmaflnahmen lebenszyklusorientierte Aspekte der Beschaftigten be-
rucksichtigen (Einbeziehen der moglichen Flexibilitat der Beschaftigten, Vereinbarkeit von Be-
ruf, Familie, pflegebedurftigen Angehérigen, aber auch: Karriere unter eingeschrankten Rah-
menbedingungen ermdglichen),

o den Austausch zwischen den Generationen und Erhalt des Erfahrungswissens fordern.

5. Lebenslanges Lernen
Handlungsfeld Employabilitat (Beschéftigungsfahigkeit)

Viele Untersuchungen zeigen, dass - entgegen den Alltagsvermutungen - die Beschaftigungsfahig-
keit Alterer nicht grundsatzlich eingeschrankt ist. Die Lernfahigkeit ist in hohem Male bedeutsam fiir
den Stellenwert Alterer in Organisationen: Die Forschungsergebnisse iiber die Entwicklung der Lern-
fahigkeit geben Hinweise darauf, dass diese weniger vom Faktor ,Alter” als von kulturellen Einfluss-
faktoren abhangig ist, lebenslanges Lernen zahlt neben den Veranderungen in den Anforderungen
zu den starksten Einflussfaktoren auf den Erhalt geistiger Flexibilitdt. Bestehen dagegen keine dau-
erhaften Lernanreize, so ist mit dem Alterwerden auch eine LLernentwéhnung“ verbunden:

Fir ein etwaiges Lerndefizit ist ,nicht primar der Alternsprozess verantwortlich zu machen, sondern
(...) vielmehr (sind) eine Reihe von somatischen, sozialen, psychischen, padagogischen und biogra-
phischen Faktoren wirksam (...). Soziale Faktoren wie Herkunft, bisherige Schulbildung und speziel-
ler Beruf (rollenspezifische Aspekte) spielen eine weitaus gréfRere Rolle fur den Lernerfolg im Er-
wachsenenalter als sogenannte biologisch bedingte und ein fir allemal feststehende Altersbeson-
derheiten®.*

Lernen muss also Gewohnheit sein, so dass Aspekte eines alternsgerechten Lernens einerseits
starker in das Bewusstsein — insbesondere von Vorgesetzten — treten missen, andererseits auch in

der Konzeption von TrainingsmafRnahmen selber beriicksichtigt werden sollten.
Zu den besonderen Aspekten von Lernen und Alter fiihrt Lehr u.a. aus:*'

1. Altere lernen bei sinnlosem Material schlechter; bei sinnvollem Material, d.h. bei Einsichtwer-
den des Sinnzusammenhangs — sind die Lernleistungen mit denen Jingerer durchaus ver-
gleichbar;

2. Altere lernen leichter, wenn der gebotene Lernstoff Uibersichtlich gegliedert ist, d.h. wenn er
einen geringeren Komplexitatsgrad aufweist;

3. Alteren fehlt es oft an einer gewissen Lerntechnik (,Koordinierungsschwéche®), die sich je-
doch beheben lasst, so dass ein dadurch bedingtes Lerndefizit ohne weiteres ausgeglichen
werden kann;

% gjehe auch Woithe (2007): a.a.0., 50
% | ehr (2007) a.a.0., 95

% Lehr (2007): a.a.0., 94
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4. zu schnell gebotener Lernstoff behindert Altere mehr als Jiingere. Bei Eliminierung des Zeit-
faktors nivellieren sich Altersunterschiede;

5. lernen in Teilen begiinstigt Jiingere; Lernen im Ganzen begiinstigt Altere;

6. schlechtere ,Lernleistungen® bei Alteren sind haufig weniger ein Zeichen nachlassender
,Lernfahigkeit®, sondern ein Zeichen fur Unsicherheit, die einer Reproduzierung des bereits
Gelernten im Wege steht;

7. der Lernprozess bei Alteren ist stéranfélliger als der Lernprozess bei Jiingeren. Wahrend der
Ubungsphase eingeschaltete Pausen fiihren haufig zur Verbesserung der Lernleistung Jun-
gerer, aber eher zur Verschlechterung der Lernleistung Alterer;

8. weiterhin kommt dem ,Ubungsfaktor, dem AusmaR des Trainings wahrend des ganzen Er-
wachsenenalters grofie Bedeutung zu

9. schlieBlich spielt auch der ,Gesundheitsfaktor” (...) beim Lernvorgang eine erhebliche Rolle

10. von besonders starkem Einfluss erwiesen sich auflerdem Lernaktivitat und motivationale
Faktoren, d.h. die innere Bereitschaft, einen gebotenen Stoff aufzunehmen und zu behalten.

Entgegen der allgemeinen Entwicklung ergeben die Auswertungen des ZAF fur die hamburgische
Verwaltung keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der Teilnahme an Fortbildung und dem
Alter der Teilnehmenden. Eine detaillierte Auswertung der Fortbildung nach Alter ist jedoch nicht
mdglich, da die Altersangaben bei den Anmeldungen freiwillig sind.

Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Employabilitat hat stets einen starken Anteil an Selbstverantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter, ihre Lernbiographie aktiv zu gestalten und nicht nachzulassen. Gleichzeitig haben aber auch
die FUhrungskrafte im Hinblick darauf eine Vorbildfunktion; sie sind aber auch Erméglichende und
Motivierende flr das lebenslange Lernen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Sie mussen den
Zusammenhang von Lernen und Leistungsfahigkeit kennen (siehe dazu auch 3.) und einfordern.

Darlber hinaus sind die Erkenntnisse zum Lernverhalten Jingerer und Alterer im Rahmen der Fort-
bildungskonzeption weiter zu entwickeln und ggf. andere Lernformen zu nutzen.

6. Mobilitat als MaBnahme, um langfristig leistungsfahig zu bleiben
Handlungsfeld Employabilitét

Auch berufliche Mobilitat ist ein Aspekt eines Aufgabenwechsels und des Lernens. Interpretiert man
berufliche Mobilitat als einen Impuls fir Lernen, so lasst sich schlussfolgern, dass berufliche Mobili-
tat zur Lernfahigkeit und geistigen Mobilitat beitragt.

Mobilitat funktioniert vor allem dann, wenn sie nicht erst im hoheren Lebensalter beginnt, sie muss
im Hinblick auf gesundheitliche Belastungen und eine evtl. auftretende Demotivation praventiv an-
setzen (vgl. auch Personalmanagementbericht 2005). Die Mobilitdtsansatze der hamburgischen
Verwaltung richten sich derzeit vor allem an die Berufseinsteigerinnen und -einsteiger, da v.a. beam-
tenrechtlich hier die groRten Einflussmaoglichkeiten des Dienstherrn liegen (Obligatorischer Planstel-
lenwechsel flir den hdheren allgemeinen Verwaltungsdienst, Planungen zur gesteuerten Mobilitat im
gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst).

Mobilitatsférderung darf deshalb aber nicht auf junge Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschrankt
bleiben; gerade in der Folgephase sollte Mobilitat ,Normalitat® bleiben; also auch die 40-50-Jahrigen
gezielt erfassen und auch darlber hinaus.

Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Die Aktivitaten zur Férderung der Mobilitdt im Zusammenhang mit der Umsetzung des Mobilitats-
konzeptes sind fortzusetzen und im Hinblick auf die Wirkung auszuwerten. Dabei sollten Instrumente
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entwickelt werden, die den Anreiz eines Aufgabenwechsels erhdhen, z.B. das Verknlpfen von Be-
forderungsfunktionen an eine breite Aufgabenwahrnehmung in friheren Berufsjahren.

7. Wissenserhalt
Handlungsfelder Kommunikation und Fiihrungskréfteentwicklung

Die Beschaftigung mit der demografischen Entwicklung flhrt zu einem bewussteren Umgehen mit
dem Wissen ausscheidender Wissenstrager.

In einzelnen Bereichen und Berufsgruppen werden kiinftig in kurzen Zeitraumen eine grofRere Zahl
von Fuhrungskraften und anderen Wissenstragern ausscheiden. Dies erfordert besondere Malinah-
men der FUihrungskrafteentwicklung und des Wissenserhalts. Das Entstehen von Vakanzen in Nach-
besetzungsfallen erhoht die Problematik eines drohenden Wissensverlustes.

Den pauschalen Diskriminierungen Alterer kann ebenfalls dadurch begegnet werden, dass ihr er-
worbenes Erfahrungswissen besser als bisher genutzt wird. Was heute oftmals noch eine Notlésung
ist, um vorhandene Kompetenzen im Ubergang zweier Personen zu nutzen, kénnte sich schon bald
als Baustein eines Konzeptes herausstellen. Die entscheidende Frage wird sein, auf welche Weise
und in welchen Formen das Erfahrungswissen der Alteren weiter fiir den Arbeitgeber FHH nutzbar
gemacht werden kann.

Schlussfolgerungen fir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Dieses Thema ist nicht nur in Bezug auf den altersbedingten Ubergang relevant, sondern betrifft
jeden Personalwechsel. Aufgrund der erhdéhten Ausscheidensraten von Wissenstragern der Behor-
den und Amter ist es allerdings erforderlich, dass die Dienststellen auch strategisch darauf einge-
stellt sind, relevantes Wissen zu erkennen und fiir die Organisation auch nach Ausscheiden der Stel-
leninhaberinnen und -inhaber nutzbar zu machen. Der Idealfall, wonach Vorganger/-in und Nachfol-
ger/-in eine Zeit gemeinsam auf einer Stelle arbeiten, ist in der Praxis kaum umsetzbar. Vielmehr ist
es verbreitet, Stellen eine Zeitlang unbesetzt zu lassen, um (vermeintlich) Kosten zu sparen; gleich-
wohl sollte auch die direkte Anschlussbesetzung einer Stelle im begrindeten Fall mdglich sein. Wie
ein Bereich den Wissenslbergang organisiert, ist ihm selbst Uberlassen. Ein Know-How-Transfer
sollte auch dadurch geférdert werden, dass sémtliche Mdglichkeiten ausgeschdpft werden, um sys-
tematisch bei Nachbesetzungen von Stellen wegen Erreichens der Altersgrenze dem Nachfolger
bzw. der Nachfolgerin noch einige Zeit gemeinsam (mindestens sechs Wochen) mit dem / der Stel-
leninhaber / Stelleninhaberin die Aufgaben wahrnehmen zu lassen. Empfehlungen wie ein solcher
Prozess gestaltet und unterstitzt werden kann, gibt es bislang nicht.

In einem Projekt zum Thema ,Wissenstibergang“ wird das Personalamt in Kooperation mit vier Be-
hoérden dazu Erfahrungen sammeln und Empfehlungen entwickeln (siehe unter 4.2.).

8. Altersbilder liberwinden
Handlungsfeld Kommunikation (Flhrungskréfteentwicklung)

Unsere Gesellschaft pragt Altersbilder Uber die sinkende Leistungsfahigkeit und Flexibilitat Alterer,
auch wenn diese durch eine Vielzahl von Untersuchungen widerlegt werden (vgl. Einleitung D.4). Es
lasst sich vermuten, dass auch in der hamburgischen Verwaltung diese Altersbilder in taglichem
Verhalten implizit reproduziert werden. Nicht zuletzt ist dies an der Regel des seit 2004 glltigen Be-
urteilungssystems erkennbar, wonach Uber 55-Jahrige nicht mehr der Regelbeurteilung unterliegen,
es sei denn, sie wiinschen es ausdrucklich.
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Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Es gilt, Altersdiskriminierungen systematisch entgegen zu treten, sie zu identifizieren und Aufklarung
zu betreiben. Statt eines Defizitmodells gilt es, die Starken von Alteren zu betonen, und die Ergéan-
zung bzw. Vielfalt der Kompetenzen von jung und alt zu betonen.

Das Personalamt hat deshalb 2007 einen Auftrag vergeben mit dem Ziel, altersdiskriminierende Re-
geln in bestehenden Gesetzen und Verfahren der hamburgischen Verwaltung zu identifizieren (siehe
Projekte unter 4.2.).

Darlber hinaus soll eine offensive Offentlichkeitsarbeit zu diesem Thema begonnen werden.

Im Zusammenhang mit dem Neuen Beurteilungswesen wird das Personalamt im Anschluss an die
mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsverbande vereinbarten Evaluation mit
den Spitzenverbanden einzelne Aspekte der Beurteilungsrichtlinie neu verhandeln, u.a. auch die
Regelung zur Beurteilung der Uber 55-jahrigen Beschéftigten.

9. Praventive Gesundheitsforderung und gesunde Arbeitsorganisation
Handlungsfelder Gesundheit und Leistungsféhigkeit und Arbeitszeit und -organisation

Praventive Gesundheitsforderung

Wissenschaftliche Untersuchungen belegen eine veranderte (nicht unbedingt geringere) physische
und psychische Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigter. Bislang wurde dies in der hamburgischen
Verwaltung in der Regel nicht zum Thema gemacht, dementsprechend sind die Arbeitsplatze hierauf
nur unzureichend vorbereitet.

Altere haben insgesamt héhere Fehlzeiten als Jiingere® (vgl. 2.1, Personalstrukturbericht 2008
Abbildung C.5-6). Schaut man sich die verschiedenen Krankheitsarten an, so sind es in erster Linie
chronische Erkrankungen, die mit steigendem Lebensalter den Gesundheitszustand beeintrachtigen.
Hierzu gehéren Muskel-Skelett-Erkrankungen insbesondere im Bereich der Wirbelsaule sowie Er-
krankungen des Herz-Kreislauf-Systems. Eine zunehmend wichtige Rolle spielen daruber hinaus
psychische Erkrankungen. Zwar lasst sich nach den Arbeitsunfahigkeits-Statistiken (AU-Statistiken)
der Krankenkassen fur alle Altersgruppen ein Anstieg von Depressionen und Angsterkrankungen
beobachten, jedoch wirken sich derartige Erkrankungen im hoheren Lebensalter verstarkt auf die
berufliche Leistungsfahigkeit aus. Nach den Daten der Deutschen Rentenversicherung stehen psy-
chische Erkrankungen bei den Diagnosen fur Erwerbsminderungsrenten inzwischen an zweiter Stel-
le.

Medizinische Erkenntnisse zu den Ursachen chronischer Erkrankungen belegen allerdings, dass es
keinen monokausalen Zusammenhang mit dem Lebensalter gibt. Entscheidend sind neben der indi-
viduellen Disposition vielmehr Lebensstilfaktoren und das soziale Umfeld sowie die Arbeitsbelastun-
gen. Dementsprechend rangieren Berufe, welche eine akademische Vorbildung zur Voraussetzung
haben, am unteren Ende der Rangreihe der AU-Tage, wahrend kdrperlich belastende Berufe deut-
lich héhere Fehlzeiten zu verzeichnen haben.

Fir die Pravention ergeben sich aus diesen Erkenntnissen wichtige Ansatzpunkte:

1. Da chronische Erkrankungen eine langjahrige Entwicklung haben, missen gesundheitsfordernde
MalRnahmen bereits im Jugend- und frGhen Erwachsenenalter ansetzen.

2. Die seit vielen Jahren bekannten eng mit der Lebensweise assoziierten Risikofaktoren flr Herz-
Kreislauf- und Muskel-Skelett-Erkrankungen, wie Bewegungsmangel, ungesunde Ernahrung,
ubermafiger Alkohol- und Tabakkonsum sind auch wichtige ZielgréR3en fur MaRnahmen der be-

*2|n der Gruppe der Uber 60-Jahrigen sinken allerdings die Fehlzeiten, da sich hier insbesondere auch die Reduzierung dieser Gruppe
durch vorzeitige Dienstunfahigkeit von Beschaftigten mit vormals hohen Fehlzeiten bemerkbar macht (vgl. Personalstrukturbericht,
Abbildung C.5-6)
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trieblichen Gesundheitsférderung, um die Gesundheit und damit die berufliche Leistungsfahigkeit
mit steigendem Lebensalter zu erhalten.

3. Gesundheitlich belastende Arbeitsbedingungen wirken sich auf die Gesundheit der alteren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter ungleich starker aus als bei den jingeren Beschaftigten. Daher ist
die gesundheitsgerechte und ergonomische Gestaltung der Arbeitsplatze eine wichtige Strategie
bei der erfolgreichen Gestaltung des demografischen Wandels.

Im Rahmen der oben erwahnten § 94-Vereinbarung zur BGF ist ebenfalls festgelegt worden, dass
»alle Instrumente und MaRRnahmen, sofern es dem Thema nach nicht um die Uberwindung von oder
den Umgang mit Krankheit geht, (...) vor allem der Gesundheitspravention dienen (sollen)®.

Darlber hinaus wird in einem eigenen Abschnitt die besondere Bedeutung der Analyse der Wirkun-
gen eingeleiteter MaRnahmen einnehmen; die Evaluation soll integraler Bestandteil jeder MalRnah-
me sein. In den Ubergeordneten Gremien der BGF (Strategiekreis, Expertenkreis) soll ein regelma-
Riger Austausch Uber die Erfahrungen stattfinden (siehe 2.).

»Gesunderhaltende” Arbeitsorganisation, Durchfiihrung von Gefahrdungsanalysen

»Gesunderhaltende Arbeitsorganisation ist eine Voraussetzung dafiir, dass die Beschaftigten ihr
gesamtes Berufsleben hindurch arbeitsfahig und produktiv sein kdnnen, vgl. die Ausfihrungen unter
4.

Die Vereinbarung zur Betrieblichen Gesundheitsférderung mit den Spitzenorganisationen der Ge-
werkschaften und Berufsverbande nach § 94 HmbPersVG wird in den nachsten Jahren sukzessive
um konkrete Bausteine der Gesundheitsférderung erganzt.

Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Einen zentralen Stellenwert der angesprochenen Vereinbarung nach § 94 HmbPersVG wird dabei
die Konkretisierung zur Durchfiihrung von Belastungs- und Gefahrdungsanalysen einnehmen. Be-
lastungs- und Gefahrdungsanalysen gem. §§ 5,6 ArbSchutzG, orientieren sich an dem ganzheitli-
chen Verstandnis des modernen betrieblichen Arbeitsschutzes und bertcksichtigen neben den phy-
sikalischen, chemischen und biologischen Einwirkungen auch die psychischen Belastungsfaktoren
der Arbeit, die sich aus der Arbeitsaufgabe und der Arbeitsorganisation ergeben. In Abstimmung mit
dem Arbeitsmedizinischen Dienst sollten die Gefahrdungsanalysen als zusatzlichen Faktor den As-
pekt ,Alternsgerechtigkeit” aufnehmen.

Einseitige psychische Belastungen beschranken sich auf wenige Berufsgruppen in der FHH, z.B.
Beschaftigte der Vollzugsbereiche, Feuerwehr, Lehrkrafte. Sie sind bereits heute ein Schwerpunkt
der Arbeit der Gefahrdungsanalysen des Arbeitsmedizinischen Dienstes.

10. Weitere Flexibilisierung von Arbeitszeit
Handlungsfeld Arbeitszeit und -organisation

Jahres- und Lebensarbeitszeitkonten sind eine Méglichkeit, Arbeit lebensphasen- und al-
ternsgerecht zu gestalten

Die Arbeitszeit ist ein wichtiges betriebliches Handlungsfeld, wenn es darum geht, individuelle und
betriebliche Beddirfnisse in Ubereinstimmung zu bringen. Die Gestaltung der Arbeitszeit ist deshalb
auch im Hinblick auf die Alternsgerechtigkeit der Arbeitsbedingungen bedeutsam.

Eine besondere Belastung fur altere Beschéaftigte geht aus von Schichtarbeit, ungenutzten Pausen,

hohem Arbeitstempo, Arbeitsverdichtung und langen Arbeitswochen (Uberstunden / Wochenendar-
beit). Letzteres ist insbesondere ein Problem von Beschaftigten hdherer Hierarchieebenen. Positive
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Effekte gehen von flexibler Arbeitszeit aus, die auf die individuellen Bediirfnisse zugeschnitten wer-
den kann (vgl. lImarinen 2006).

Trotz der schon langer vorliegenden wissenschaftlichen Erkenntnisse gibt es wenig gesellschaftliche
Anderungen im Hinblick auf eine Alternsgerechtigkeit: Lange Arbeitszeiten und lange Wochenar-
beitszeit finden sich v.a. bei Mannern oberhalb von 45 Jahren. Fehlende oder schlechte Pausenre-
gelungen bei Frauen oberhalb von 45 Jahren. Fur Schicht- und Nachtarbeit fehlen ebenfalls alters-
gerechte Arbeitszeitmodelle.

Schlussfolgerungen fur ein ganzheitliches Demografiekonzept

Die FHH hat sich zum Ziel gesetzt, die Arbeitszeit flexibler zu organisieren und starker an den kon-
kreten Bediirfnissen der Behérden und Amter auf der einen Seite und der Beschéftigten auf der an-
deren Seite auszurichten. Aus diesem Grund wird das Personalamt in Kirze Verhandlungen mit den
Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsverbdnde aufnehmen. Ziel ist ein Modell der
sogenannten ,Servicezeiten® einzufiihren; dieses soll die starke Anwesenheitsorientierung wahrend
der bisherigen Kernzeiten im Rahmen der geltenden Gleitzeitregelung ablésen. Dabei kommt es
nicht darauf an, dass alle anwesend sind, sondern darauf, dass die Organisationseinheit ansprech-
bar und in diesem Sinne funktionsfahig ist. Die Festlegung der Qualitatsstandards ist variabel, hangt
von Kundenbedurfnissen ab, und sollte von den Beschaftigtengruppen (Teams) in Verwaltungsein-
heiten in enger Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft festgelegt werden. Die Eigenverantwortlich-
keit der Beschaftigten wird gestarkt. Es wird auf Kooperation zwischen Vorgesetzten und Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern sowie auf Abstimmung im Team gesetzt. Im Mittelpunkt steht der Kunde. Der
Teamgedanke und die Identifikation mit der Tatigkeit werden geférdert. Private, insbesondere famili-
are Belange kdnnen dort besser bertcksichtigt werden, wo die Teams die Anwesenheit unter ge-
genseitiger Ricksichtnahme gestalten.

11. Entwicklung eines Diversity Managements
Handlungsfeld Professionalisierung

Eine effektive Personalentwicklung muss starker als bislang die Unterschiedlichkeit der Beschaftig-
ten berlcksichtigen. Fuhrungskrafte wie Beschaftigte missen fir die Unterschiede sensibilisiert
werden, die einerseits einen unterschiedlichen Umgang erfordern, andererseits aber auch produktiv
genutzt werden konnen. ,Alter” ist dabei nur ein Aspekt. Das Verstehen interkultureller Unterschiede
zwischen Beschaftigten / Kunden mit Migrationshintergrund unterscheidet sich vom Grundsatz her
nicht vom Verstehen der Unterschiede zwischen den Geschlechtern oder zwischen jlingeren und
alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern oder Verwaltungskunden.

Diversity ist also eher eine Werthaltung oder auch ein Programmsatz (vgl. blickpunkt personal 4/
2006): Fur die Personalarbeit bedeutet es vor allem, zur Sensibilisierung gegentber Unterschieden
und ihrer Bedeutung fir ein Unternehmen beizutragen und Kommunikationsprozesse mit verschie-
denen Interessengruppen und -bereichen anzustof3en und zu unterstitzen.

Schlussfolgerungen fiir ein ganzheitliches Demografiekonzept

Mittelfristig sind die verschiedenen Diversity-Ansatze der hamburgischen Verwaltung in ein gemein-
sames Diversity-Konzept zusammenzufassen.
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4.2 MaBRnahmen zum Umgang mit der demografischen Entwicklung der hamburgischen
Verwaltung

Die Behdrden und Amter haben im Rahmen einer Abfrage die aus ihrer Sicht wichtigen Vorhaben
zur Bewaltigung des demografischen Wandels benannt. Nicht alle Aktivitdten werden im Weiteren
ausfuhrlich dargestellt, z.B.

aus der Behorde fir Bildung und Sport (BBS)

- das Personalberichtswesen, in dem regelhaft systematische Prognosen zu Altersabgangen
in Schulen und der Verwaltung aufbereitet und mit der Planung der Personalbedarfe ver-
knlpft werden,

- Aufbereitungen der Thematik im Rahmen von Fachartikeln oder Schwerpunktsetzungen in
der Zeitschrift ,Hamburg macht Schule“* und

- die Beteiligung an einem Forschungsprojekt der Universitdt Middlesex in London fiir die der-
zeit in drei Hamburger Gesamtschulen Strategien zum altersgerechten Arbeiten erhoben
werden. Ziel des Projekts ist es, die Ansatze in England und Norddeutschland zu vergleichen
und Empfehlungen zum altersgerechten Arbeiten in Schulen zu erarbeiten.

Aus der Behdrde flur Stadtentwicklung und Umwelt (BSU)
- die Intensivierung ihrer fachlichen Weiterbildungsangebote — sowie in Zusammenarbeit mit
dem ZAF auch die Ubergreifenden Weiterbildungsangebote —, damit einmal erworbenes Wis-
sen alter werdender Beschaftigter aufgefrischt und aktualisiert werden kann.

Ebenso werden Malinahmen der Betrieblichen Gesundheitsforderungen neu aufgesetzt (z.B. Staats-
und Universitatsbibliothek) oder intensiviert (BSU).

DarlUber hinaus haben einige Behdrden auch Vorhaben benannt, in denen sich die Behérde mit den
Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf die jeweilige Fachpolitik auseinandergesetzt
haben, so bei der Polizei im Projekt ,Demografische und soziologische Bestimmungsfaktoren der
Inneren Sicherheit* und in der Kulturbehdrde zu den Auswirkungen der veranderten Alterstruktur und
in der durch Zuwanderung bedingten Zusammensetzung der Bevolkerung auf die Kulturpolitik. Diese
Vorhaben haben keinen direkten Zusammenhang zur Personalpolitik und sollen deshalb hier ausge-
blendet bleiben.

Die folgende Ubersicht gibt einen Uberblick iber die ausfiihrlicher dargestellten Vorhaben der Be-
hérden und Amter. Da diese inhaltlich nicht immer berschneidungsfrei sind, sind sie unter der U-
berschrift aufgefuhrt, die den starksten Bezug zum Thema hat. Ein deutliches Schwergewicht haben
dabei Projekte, bei denen es um die Rekrutierung oder Bindung von Personal (bzw. auch Fihrungs-
kraftegewinnung) geht. Dies ist sicherlich auch auf die intensive Diskussion der letzten Jahre Uber
die Personalbedarfe zuriickzufihren.

* Das Schwerpunkithema des Heft Nr. 3/2006 lautete ,Generationenwechsel.
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Ubersicht iiber laufende und abgeschlossene Vorhaben der Behérden und Amter

Themenbereich Vorhaben

e BSG, Bereich Soziales und Familie, differenzierte Analyse der
Altersstruktur, umfassende Alterstrukturanalyse 2007

Analyse der Beschaftig- e BSG, Amt fiur Gesundheit — Projekt “Demografische Entwicklung
tenstruktur im Amt G

e BSU Personalbericht der BSU

o Bfl — Feuerwehr - Attraktivitatssteigerung des gehobenen feuer-
wehrtechnischen Dienstes

e Bfl — Feuerwehr - Ausweitung der Personalwerbung flr den mitt-
leren feuerwehrtechnischen Dienst

e Bfl — Polizei - Attraktivitatssteigerung durch ein neues Laufbahn-
verlaufsmodell

e BSU - Landesbetrieb Stralen, Briicken und Gewéasser — Be-
gegnen des Fachkraftemangels im technischen Sektor und Er-
halten hochqualifizierten Spezialwissens

e BSU - Landesbetrieb Geoinformation und Vermessung — Analy-
se der Altersstruktur nach Fachbereichen und Laufbahnen

¢ FB — Nutzung der Personalbedarfsplanung flir vorausschauende
Rekrutierungen

e BWF — Staats- und Universitatsbibliothek Hamburg

e Personalamt (behdrdenlbergreifend) - Projekt Bindung von po-
tentiellen weiblichen Flhrungskraften in der Familienphase

Personalbedarfsplanung,
-werbung und -bindung

e BSU - Vereinbarkeit von Beruf und Familie um Bindung zu erho-
hen

¢ BA-Hamburg-Nord - Workshop und Netzwerkbildung fir an Fih-
rung interessierte Sozialpadagoginnen/ -padagogen im Fachamt
Jugend- und Familienhilfe

¢ BA-Hamburg-Nord - Verstarkung der Ausbildungszahlen im Aus-
bildungsberuf Gartner/Gartnerin ab Ausbildungsjahr 2008

e BA-Hamburg-Nord - Erhdhung der Anzahl von Kontrakten mit
dem ZAF betreffend die Ubernahme von Nachwuchskraften
(mittlerer Dienst, gehobener Dienst und Verwaltungsfachange-
stellte) fiir die Ubernahmejahrgénge Jahre 2011 und folgende

e Personalamt (behérdeniibergreifend) — Projekt Wissenserhalt
e BSG - Beteiligung am Projekt Wissenserhalt des Personalamtes

¢ JB — Wissenstransfer ausscheidender Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen an deren Nachfolger bzw. Nachfolgerinnen

e BBS — Modellversuch ,Schulgenaue Qualifizierung“ (2002-2005)
e BBS — Fortbildungsangebote fur Leitungskrafte und Beschaftigte

Wissenserhalt

o Personalamt - Analyse von Gesetzen und Regelungen der FHH

Sonstiges im Hinblick auf mdgliche altersdiskriminierende Wirkungen

Abbildung 4-2: Ubersicht iiber die Vorhaben der Behérden und Amter zur Bewiltigung der demografischen Entwicklung
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Projekte zu den Auswirkungen der demografischen Entwicklung

Mehrere Behdrden haben explizit die Analyse ihrer spezifischen Beschéaftigtenstruktur thematisiert,
darunter z.B. die Behorde fir Bildung und Sport und die Behdrde fiir Stadtentwicklung und Umwelt.
Das Amt fiir Gesundheit der BSG hat weitergehend ein Projekt aufgelegt, um die vielfachen Facet-
ten des Themas mit konkreten, auf das Amt bezogenen MaRnahmen hinterlegen zu kdnnen.

(1) BSG, Amt fir Gesundheit und Verbraucherschutz — Projekt "Demografi-
sche Entwicklung im Amt G"

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnhahme verfolgt?

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten des Amtes G der BSG lag Stand 31.12.2006 bei 49,5 Jah-
ren. Bis zum Jahre 2022 ist allein durch Altersfluktuation eine Halbierung sowie eine weiter fort-
schreitende Uberalterung des aktiv beschéaftigten Personals zu erwarten. Da diese starke Reduzie-
rung des Personalkérpers aller Voraussicht nach nicht mit einer entsprechenden Aufgabenreduzie-
rung einhergehen wird, ist fur das verbleibende Personal mit einer weiter zunehmenden Aufgaben-
dichte und -komplexitat zu rechnen, wenn keine angemessene Nachbesetzungspolitik des Amtes
entwickelt wird.

Diese Entwicklung wird durch Nachbesetzung von Stellen nur unwesentlich entscharft werden kon-
nen, da entsprechendes Personal lediglich aus dem Reservoir des internen Arbeitsmarktes (und hier
nicht selten aus den Reihen der BSG selbst) gewonnen werden kann. Selbst angenommen, dass es
der BSG gelingen sollte, z.B. durch besonders attraktive Ausschreibungen Personal von anderen
Behorden zwecks Nachbesetzung "abzuwerben", bleibt hamburgweit doch das Problem akut, zu-
nehmend Personal aus einem immer weiter schrumpfenden (und Uberalternden) internen Personal-
korper rekrutieren zu mussen.

Im Bereich der BSG/Amt G fanden bereits im Jahr 2002 diesbezigliche Diskussionen ihren Nieder-
schlag in einem nach Berufsgruppen und Abteilungen differenzierten Altersstrukturbericht des Amtes
G. Themennahe relevante Daten finden regelmaRig Eingang in den jahrlich aktualisierten Personal-
bericht und sind so wichtige Grundlage fiir Personalentscheidungen.

Vor diesem Hintergrund ist es aus Sicht der Dienststelle angezeigt, konkrete amtsspezifische L6-
sungsansatze und -mallnahmen zu erarbeiten. Die Ergebnisse dieses Projekts sollen malfigeblich
dazu beitragen, dass die Arbeits- und Zukunftsfahigkeit im Amt G aufrecht erhalten und auf die kiinf-
tigen Anforderungen angemessen reagiert werden kann.

Aus diesem Grunde wurde ein Projekt eingerichtet, das sich mit den folgenden Schwerpunkten be-
schaftigt:

a) Ist-Analyse relevanter Daten

Quantitative und qualitative Erhebung der in den kommenden 15 Jahren (bis 2022) anstehenden
Altersabgange nach ausgeubten Berufen.

Durch die Projektgruppe zu erarbeitende Datenanalysen werden durch externe Analysen anonymi-
siert bereitgestellter Daten durch das Centrum fur Bildung und Beruf (CeBB) erganzt.

b) Erstellung eines Zielkataloges fiir das Amt

¢) Vorschléage fiir die Umsetzung konkreter MalSnahmen in den néchsten Jahren
d) Konzept zur Evaluation der MaBnahmen und ggf. notwendige Anpassungen des Vorgehens
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Inhaltlich wird es z.B. gehen um

e MalRnahmen zielgruppengerechter Qualifizierung und Mobilitat (lebenslanges Lernen)

e MalRnahmen betrieblicher Gesundheitsférderung (veranderte ergonomische Anspriiche an Ar-
beitsplatze)

o friihzeitige Nachbesetzung von Stellen, um einen Wissenstransfer zu ermoéglichen (Anpassung
der Malinahmen zur Personalgewinnung und -auswahl an den hinsichtlich des Altersschnitts und
Umfangs sich verandernden Personalkorper). Inhalte, Abldufe und Zeitpunkte von Stellenaus-
schreibungen sollten demnach Uber den Horizont einzelner Arbeitsplatzverhaltnisse hinausge-
hend Aspekte alternder Belegschaften berlcksichtigen.

Anderes ist noch hypothetisch und es besteht Klarungsbedarf, wie z.B.:

¢ In welchem Umfang findet tatsachliche ,Altersdiskriminierung” statt?

¢ In welchem Umfang besteht an welchen Stellen konkret die Gefahr des ,Wissensverlusts“? Je-
der Personalabgang nimmt Wissen mit. In vielen Fallen wird je nach Berufsgruppe und arbeits-
organisatorischer Einbindung der Transfer unterschiedlich gut geregelt. Die Qualitat der Ausbil-
dung speziell im Verwaltungsdienst ist dariiber hinaus dergestalt, dass das Risiko unzureichen-
den Wissenstransfers hier als gering einzuschatzen ist. Welche Verbesserungsmdglichkeiten
gibt es (insbesondere in Nicht-Verwaltungsbereichen)?

(2) BSU - Personalbericht der BSU

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

Die demografischen Effekte in der FHH erscheinen zundchst eher abstrakt, solange die Amter vor-
rangig konkrete Probleme der Budgeteinhaltung zu bewaltigen haben. Die BSU erstellt daher in ei-
nem 2-jahrigen Turnus Personalberichte, die im Schwerpunkt die Altersstruktur und die erwarte-
ten Personalabgange u.a. nach Berufsgruppen, Hierarchieebenen und Organisationsbereichen dar-
stellen.

2. Ablaufe und Verfahren

¢ Die im Personalbericht der BSU ermittelten Daten werden fiir die Entscheidungsebene konkret
und gezielt in Szenarien (Abgangsvorausschau) aufbereitet, um aus daraus entwickelten Hand-
lungsbedarfen konkrete, spezifische Handlungsansatze abzuleiten.

e Die BSU hat als Folge der im Personalbericht festgestellten erheblichen Altersabgange, insbe-
sondere auch im Bereich der Ingenieurinnen und Ingenieure, die Anzahl der Ausbildungsstellen
fir Referendarinnen und Referendare und Technische Oberinspektoranwarterinnen und
-anwarter der FHH von 23 auf 30 erhdht und zudem die Ausbildung in einer neuen Fachrichtung
(Umweltschutz) aufgenommen.

e Es ist allerdings absehbar, dass auch diese Verstarkung nicht ausreichen wird, um den Perso-
nalersatzbedarf im technischen Dienst der FHH in den nachsten Jahren zu befriedigen, so dass
die FHH alsbald erneut entscheiden muss, hier aus gesamtstadtischem Interesse eine Aufsto-
ckung vorzunehmen und zu finanzieren.

e Hohe Altersabgange insbesondere bei technischen Fihrungskraften und zugleich eine enger
werdende Wettbewerbssituation auf dem Stellenmarkt hat die BSU veranlasst, verstarkt auch
Fuhrungsfunktionen aus den eigenen Reihen zu besetzen. Hierzu hat die BSU eine Reihe von
Aktivitaten entwickelt, so z.B. ein Entwicklungsassessment-Center fur Nachwuchsfluhrungskrafte
des Hoheren Technischen Dienstes der FHH. Hier werden potenzielle FUhrungskrafte identifi-
ziert und sodann in gezielten FérdermaRnahmen qualifiziert.

Ein solches internes Qualifizierungsangebot ist auch ein Wettbewerbsvorteil im Wettbewerb um die
Einstellung qualifizierter Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen.
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Vorhaben zur Personalbedarfsplanung, -werbung und -bindung

(3) Bfl — Feuerwehr - Attraktivitatssteigerung des gehobenen feuerwehrtech-
nischen Dienstes

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnhahme verfolgt?
Attraktivitatssteigerung fiir Laufbahnbewerberinnen und -bewerber aus der Fachrichtung Ingenieur-
wesen fir den gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Fir die Feuerwehr ist eine verstarkte Einstellung von Laufbahnbewerberinnen und -bewerbern (In-
genieure) vorgesehen, um insbesondere fur die Abwehr- von Brand-, Explosions- oder Umweltge-
fahren, der technischen Hilfe in Not-, Ungllicks- und GroR3schadensfallen das im Ingenieurstudium
erlernte Wissen zu nutzen. Weil diesen Kraften in den gehobenen technischen Laufbahnen des 6f-
fentlichen Dienstes als Eingangsamt ein Amt der Besoldungsgruppe A 10 verliehen wird, ergab sich
fur die Feuerwehr (Eingangsamt Besoldungsgruppe A 9) in der Vergangenheit ein deutlicher Wett-
bewerbsnachteil. Zur Kompensierung dieses Nachteils muss den potenziellen Bewerberinnen und
Bewerbern ein attraktiver Karriereverlauf angeboten werden. Die Grundlage hierfiir haben Senat und
Burgerschaft im Jahr 2007 (vgl. Burgerschaftsdrucksache 18/6273) mit der Hebung von 67 Stellen
im gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst geschaffen.

(4) Behorde fur Inneres - Ausweitung der Personalwerbung fur den mittleren
feuerwehrtechnischen Dienst

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?
Erhéhung des potenziellen Bewerberkreises fur den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst. Jugend-
liche mit Migrationshintergrund sollen sich verstarkt angesprochen fiihlen.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren:

Im Gegensatz zu anderen Ausbildungsberufen, gehdren zur Zielgruppe nicht nur Schilerinnen und

Schuler, die eine Haupt- oder Realschulabschluss erlangen, sondern auch Personen, die einen

handwerklichen oder technischen Beruf erlernen oder ihn bereits ausuben.

Fur die Feuerwehr Hamburg ergeben sich folgende Handlungsschwerpunkte:

e Vermehrtes Auftreten auf Messen, z. B. ,Du und Deine Welt",

¢ Werbung auf Dienstfahrzeugen fir die Einstellungsmaoglichkeit (,Aufkleberaktion®),

e Gezieltes Ansprechen von Personen mit Migrationshintergrund im Rahmen einer hamburgweiten
Kampagne (Informations-Flyer, Anzeigen)

e Teilnahme an Infoveranstaltungen, die als Zielgruppe Jugendliche mit Migrationshintergrund
ansprechen (turkische Gemeinde Hamburg, Messe ,Job-Kontakt®, Berufsorientierungstournee
fur Schulen mit hohem Auslanderanteil etc.),

e Werbung fir den Beruf der Feuerwehrfrau und des Feuerwehrmannes im ,Feuerwehr-
Informations-Zentrum®,

e Erhdhung der Praktikumsangebote,

e WerbemalRnahmen auf Tagen der offenen Tur der Feuerwehr.

Die entsprechenden MalRnahmen haben sich als positiv erwiesen, da das Bewerberaufkommen
deutlich wahrnehmbar gestiegen ist (vgl. dazu auch unter 4.1.).
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(5) Bfl — Polizei - Attraktivitatssteigerung durch neues Laufbahnverlaufsmodell

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?
Attraktivitatssteigerung fur den Polizeivollzugsdienst der Freien und Hansestadt Hamburg, insbe-
sondere flr Bewerberinnen und Bewerber mit mittlerem Bildungsabschluss.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren:

Mit diesem bundesweit einmaligen funktionsorientierten Laufbahnverlaufsmodell fir den mittleren
und gehobenen Polizeivollzugsdienst wird der Polizeiberuf in Hamburg kiinftig noch attraktiver ge-
staltet. Hamburg verzichtet damit auf eine zweigeteilte Laufbahn, mit der nur Abiturienten Zugang
zum gehobenen Polizeivollzugsdienst hatten. Die Regelung er6ffnet allen Polizisten die Beforderung
bis zum Polizeihauptkommissar der Besoldungsgruppe A 11. Die Voraussetzungen flir den Aufstieg
in héhere Besoldungsgruppen werden kinftig noch starker von der gezeigten Leistung abhangen.
Auch Berufserfahrung, die Bereitschaft zu einem Funktionswechsel innerhalb der Polizei sowie Qua-
lifizierungsmaflinahmen werden mehr Einfluss auf die Karrierechancen nehmen. Damit ist der Poli-
zeiberuf auch weiterhin fur Menschen mit einem mittleren Bildungsabschluss zukunftsfahig.

Der Senat reagierte mit dem am 18. Dezember 2007 beschlossenen neuen Laufbahnverlaufsmodell
fur die Polizei friihzeitig auf die anstehenden Herausforderungen auf dem Arbeits- und Nachwuchs-
markt und sichert sich somit ein weitaus groReres Bewerberpotenzial als andere Landerpolizeien.

(6) BSU — Landesbetrieb Strallen, Brucken und Gewasser - Begegnen des
Fachkraftemangels im technischen Sektor und Erhalten hochqualifizierten
Spezialwissens

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

Der Landesbetrieb Strallen, Bricken und Gewasser (LSBG) steht vor der Aufgabe, innerhalb der
kommenden 10 Jahre rund 50, teils hoch qualifizierte und spezialisierte Ingenieure, die aus Alters-
grinden in den Ruhestand treten, ersetzen zu missen. Dies bedeutet, dass mehr als ein Flnftel
dieser Beschaftigtengruppe auszutauschen ist und der Transfer von teilweise einmaligem Spezial-
wissen gewahrleistet werden muss.

Dabei ist besonders problematisch, dass der interne Arbeitsmarkt das benétigte Spezialwissen nicht
bietet und selbst auf dem externen Arbeitsmarkt die Bewerberlage knapp ist. Der LSBG konkurriert
hier mit freien Ingenieurbliros und technisch orientierten Unternehmen der privaten Wirtschaft, die
den wenigen Fachspezialisten eine deutlich bessere Bezahlung als nach dem TV-L anbieten kon-
nen. Da die Mobilitat der Bewerberinnen und Bewerber in diesem Sektor ohnehin stark ausgepragt
ist, fallt der Standortfaktor kaum positiv ins Gewicht.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Es muss deshalb eine Strategie entwickelt werden, die frihzeitig auf die Gewinnung eigener Nach-
wuchskrafte setzt und gleichzeitig sicherstellt, dass die Weitergabe vorhandenen Wissens rechtzeitig
erfolgt. Dies kdnnte bspw. mit der Implementierung eines LSBG-spezifischen Trainee-Programms
erfolgen, mit dem direkt an den Technischen Hochschulen und Universitaten geeignete Nachwuchs-
krafte geworben und ausgebildet werden. Die Entwicklung einer diesbezliglichen Strategie wird ge-
pruft.
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(7) BSU — Landesbetrieb Geoinformation und Vermessung - Analyse der Al-
tersstruktur nach Fachbereichen und Laufbahnen

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnhahme verfolgt?

Der Landesbetrieb Geoinformation und Vermessung (LGV) ist eine Dienststelle der FHH, die vor-
wiegend mit technischem Personal ihre Aufgaben erflllt. Schon jetzt ist aufgrund der Altersstruktur
absehbar, dass es zukinftig zu hohen Altersabgédngen kommen wird. Es ist sicher zu stellen, dass
auch zukunftig eine adaquate Aufgabenerfullung moglich ist.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Eine genaue Analyse der Altersstruktur nach Fachbereichen und Laufbahnen soll den Personalbe-
darf moglichst jahresgenau abbilden. Es folgen ggf. interne Qualifizierungsmaflinahmen des vorhan-
denen Personals (auch Fuhrungskraftefortbildung wird genutzt) und Rekrutierung von Nachwuchs-
kraften des gehobenen und héheren technischen Verwaltungsdienstes. Auch AufReneinstellungen
werden erforderlich. Es zeichnet sich jedoch bereits jetzt ein massiver Bewerbermangel an qualifi-
zierten Ingenieurinnen und Ingenieuren ab, so dass Qualifizierungsmallnahmen des technischen
Personals weiter an Bedeutung gewinnen werden und forciert werden mussen.

(8) FB — Nutzung der Personalbedarfsplanung flr vorausschauende Rekrutie-
rungen

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

Auf der Grundlage von Auswertungen zur Alterstruktur des Personalbestandes muss auch die Fi-
nanzbehoérde (ohne Steuerverwaltung) in den nachsten Jahren vermehrt mit dem Ausscheiden von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (Altersgrenze) rechnen. Wahrend in den letzten Jahren die Aus-
scheidensrate eher moderat war, verstarkt sich diese beginnend mit dem Jahre 2008 immer mehr
und findet im Jahre 2014 ihren vorlaufigen Hohepunkt. Diesem Trend gilt es gegenzusteuern durch
vermehrte Ubernahme von geeigneten Nachwuchskraften des mittleren, gehobenen und héheren
Dienstes.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Zielgruppe sind die Nachwuchskrafte, die die in den Jahren 2008 bis 2014 entstehenden Licken
auffllen sollen.

Die Finanzbehdrde (ohne Steuerverwaltung) fuhrt im Rahmen der alljahrlichen Nachwuchsbedarfs-
planung ein spezielles Verfahren durch, welches den Bedarf an Nachwuchskraften in den nachsten
Jahren ermitteln soll.

Die Nachwuchsbedarfsplanung, die in den Abschluss von Kontrakten mit dem Personalamt mundet,
beruht in der Finanzbehoérde (ohne Steuerverwaltung) grundsatzlich auf drei Sgulen:

e Einschatzung der zukulnftigen Personalbedarfe mit der Hilfe eines Thesenpapiers
o Rechnerische Ermittlung der zukiinftigen Bedarfe durch Altersabgange
o Bewertung der Thesen und der rechnerischen Bedarfe

Die Finanzbehorde (ohne Steuerverwaltung) ist somit grundsatzlich dafur offen, Nachwuchskrafte
auch uber den rechnerisch ermittelten Bedarf hinaus zu dbernehmen.
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(9) BWF — Staats- und Universitatsbibliothek Hamburg

Angesichts der Altersstruktur der Staats- und Universitatsbibliothek (SUB) gehen erste Uberlegun-
gen dahin, die Ausbildung flr den héheren Bibliotheksdienst in Hamburg wieder einzufuhren. Ge-
dacht ist daran, in Kooperation mit anderen wissenschaftlichen Bibliotheken wenigstens zwei Refe-
rendarstellen zu schaffen. Auf diese Weise soll dem sich abzeichnenden Bedarf Rechnung getragen
werden.

Weitere Uberlegungen der SUB gehen dahin, im Rahmen einer Projektorganisation ein betriebliches
Gesundheitsmanagement aufzubauen. Gegenwartig bemiht sich die Bibliothek darum, eine geeig-
nete Person fur die Projektleitung zu gewinnen.

(10) BA-Hamburg-Nord — Workshop und Netzwerkbildung fur an Fuhrung inte-
ressierte Sozialpadagoginnen/ -padagogen im Fachamt Jugend- und Fa-
milienhilfe

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit dem Vorhaben verfolgt?

In den kommenden Jahren werden vermehrt Leitungskrafte im Bereich des Fachamtes Jugend- und
Familienhilfe aus Altersgriinden ausscheiden. Es hat sich aus Vakanzen der vergangenen Jahre
gezeigt, dass die Bereitschaft eine Flihrungsfunktion in diesem Bereich zu Gibernehmen eher zdger-
lich ist und in sofern die Besetzung von Leitungspositionen auch vermehrt durch externe Einstellun-
gen bzw. Ubernahmen aus anderen Behdrden erfolgte.

2. Verfahren und Ablaufe

Das Personalmanagement hat daraufhin im ersten Schritt die Potenzialaussagen der Beurteilungen
aus diesem Bereich evaluiert — sowohl das Fachpotenzial als auch das Fiuhrungspotenzial —, um zu
ermitteln, in welchen Bereichen vermeintliche Potenzialtrager vorhanden sind und um ggf. den per-
sonlichen Eindruck der Fihrungskrafte Gber die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter anhand valider Daten zu
bestatigen.

Im zweiten Schritt hat Anfang Februar 2008 ein Workshop mit den ermittelten Potenzialtragern und
den an Fuhrung interessierten Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen stattgefunden, in dem die
Fragen bearbeitet wurden: ,Welche Erwartungen sind mit Fihrung verbunden und welche personli-
che Karriereplanung habe ich?“ Aus diesem 1-tagigen Workshop wird sich jetzt ein Netzwerk bilden
zur weiteren Begleitung und Unterstitzung der interessierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf
dem Weg in eine Fihrungsposition. Das Netzwerk wird im Il. Quartal 2008 starten.

(11) BA-Hamburg-Nord — Verstarkung der Ausbildungszahlen im Ausbildungs-
beruf Gartner/Gartnerin ab Ausbildungsjahr 2008

Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit dem Vorhaben verfolgt?

In diesem und den kommenden Jahren werden innerhalb des Fachamtes Management des offentli-
chen Raumes verstarkt durch Altersabgange gewerbliche Mitarbeiter, insbesondere im Fachbereich
Stadtgrin, ausscheiden. Das Bezirksamt hat aus diesem Grund die Ausbildungskapazitat erhoht. Es
werden ab 2008 insgesamt 13 Jugendliche und junge Erwachsene in dem Ausbildungsberuf Gart-
ner/Gartnerin (Fachbereich Garten- und Landschaftsbau und Fachbereich Stauden) auf 3 Ausbil-
dungsjahre verteilt ausgebildet. Damit leistet das Bezirksamt Hamburg-Nord auch einen Beitrag zur
Verbesserung der Ausbildungssituation — insbesondere fir Hauptschulabsolventinnen und
-absolventen.
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(12) BA-Hamburg-Nord — Erhéhung der Anzahl von Kontrakten mit dem ZAF
betreffend die Ubernahme von Nachwuchskraften (mittlerer Dienst, geho-
bener Dienst und Verwaltungsfachangestellte) fiir die Ubernahmejahrgén-
ge 2011 und folgende

Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit dem Vorhaben verfolgt?

Da sich aufgrund der demografischen Entwicklung auch im Verwaltungsbereich — hier insbesondere
in den Jahrgangen 2011 und 2012 — erhebliche Stellenvakanzen durch Altersabgange abzeichnen —
hat sich das Bezirksamt entschlossen, diesem Problem u. a. dadurch zu begegnen, dass die Anzahl
der mit dem ZAF zu schlieRenden Kontrakte fir den Ubernahmejahrgang 2011 und 2012 deutlich
erhoht wurde.

(13) Personalamt (behordenubergreifend) — Projekt Bindung von potentiellen
weiblichen Fuhrungskraften in der Familienphase

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit dem Vorhaben verfolgt?
Familienbedingte berufliche Unterbrechungen sind mafigeblich daran beteiligt, dass die Berufsbio-
graphien von Frauen hinsichtlich der Karrierechancen und -entwicklungen anders als bei Mannern
verlaufen. Je langer die Unterbrechungsphasen sind, umso deutlicher wird der Bruch in den berufli-
chen Verlaufen. Im Interesse des Arbeitgebers muss es sein, karrierebewusste Frauen zu unterstit-
zen, um sie moglichst friihzeitig wieder in den Arbeitsprozess einzubinden.

Das Personalamt startet ein Projekt flr Frauen, die eine Familienphase planen bzw. sich bereits in
einer Familienphase befinden und eine Karriere in der hamburgischen Verwaltung beabsichtigen.

Ziele des Projektes sind neben den verklrzten Beurlaubungszeiten,

- die Bindungen von Beurlaubten zu erhéhen

- damit Kompetenzen zu erhalten

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu férdern

- den Anteil von Frauen an Flhrungspositionen zu erhéhen und damit zu chancengerechten Kar-
riereverlaufe von Frauen und Mannern zu gelangen.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Zielgruppe sind die Frauen, die sich bereits in einer Karrieresituation befinden, beispielsweise eine
Stellvertretung einnehmen oder bereits einen ersten Schritt in der Eingruppierung im Bereich des
gehobenen und hdheren Dienstes hinter sich haben. Das Projekt ist fir den gesamten hamburgi-
schen offentlichen Dienst gedacht und nicht auf einzelne Berufsgruppen beschrankt. Frauen im Pi-
lotprojekt sollten mehr als 50% der Arbeitszeit tatig sein und ihre Unterbrechung sollte nicht mehr als
3 Jahre betragen.

Das Projekt gliedert sich in vier Phasen. In der ersten Phase geht es hauptsachlich um die Suche
der geeigneten Personen. Dies soll in Absprache mit den Dienststellen unter Einbindung der Fih-
rungskrafte geschehen. In der zweiten Phase wird unter Mitwirkung des ZAF mit den Teilnehmerin-
nen die Planung ihres Ausstiegs und Wiedereinstiegs konsequent geplant. Dazu zahlt u.a. auch die
Vereinbarung von Zielvereinbarungen mit der/dem Vorgesetzten. Die Phase drei ist dadurch ge-
kennzeichnet, dass nunmehr der Ausstieg stattgefunden hat und eine stete Abstimmung hinsichtlich
der Bindung zur Dienststelle Uberprift wird. In der abschlieRenden Phase vier werden die individuel-
len Angebote zum Wiedereinstieg und zur Karriereplanung begonnen.

In der Pilotphase ist mit einer Dauer des Projektes von vier Jahren zu rechnen.

42



blickpunkt personal Personalmangementbericht 2008

(14) BSU — Vereinbarkeit von Beruf und Familie, um Bindung zu erhéhen

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

Die BSU befindet sich in einem Auditierungsverfahren mit dem Ziel der Zertifizierung als familien-
freundlicher Arbeitgeber. Im Rahmen der Auditierung verleiht die gemeinnitzige Hertie-Stiftung ein
Zertifikat fur einen nachhaltigen Prozess der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Eines der Ziele des Auditierungsverfahrens ist u.a. die Gewinnung von leistungsstarken Nach-
wuchskraften in der Familiengriindungsphase, ein weiteres Ziel ist die Bindung von Beschiftig-
ten, insbesondere (potenziellen) Fihrungskraften der Behorde in der Familienphase, um dem
erwarteten Fachkraftemangel zu begegnen. Hierzu werden in einem nachhaltigen Prozess diverse
MafRnahmen der Personalentwicklung aufgelegt.

Vorgesehen ist u.a., ein Kontakthaltemanagement wahrend der familiaren Beurlaubungsphase
aufzubauen, um dadurch zur frihzeitigen Rickkehr zu motivieren und den Wiedereinstieg zu erleich-
tern.

(15) BSG (Bereich Soziales und Familie) — Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

Familienfreundlichkeit ist in zunehmendem Male ein Wettbewerbsfaktor flir Arbeitgeber in der Kon-
kurrenz um jungen ambitionierten Nachwuchs. Nicht zuletzt vor diesem Hintergrund sieht die
BSG/SF hier ein wichtiges Feld, ihre Personalpolitik entsprechend auszurichten.

2. Zielgruppe, Ablaufe, Verfahren?

Im September 2005 erhielt die BSG, Bereich Soziales und Familie als erste Hamburger Behoérde das
Grundzertifikat zum Audit berufundfamilie®. Diese Auszeichnung wird Institutionen verliehen, die
dokumentieren konnen, dass sie eine familienbewufite Personalpolitik umsetzen und gleichzeitig
weiterfiihrende Ziele zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie anstreben. In den folgenden knapp
drei Jahren setzte die Behoérde erfolgreich vereinbarte Malnahmen um. Zu nennen sind hier bei-
spielsweise der Geschaftsprozess "Beurlaubtenservice", die Dienstvereinbarung Flexible Mittags-
pause sowie die Aufstockung der Telearbeitsplatze um jahrlich finf, auf inzwischen insgesamt 33
Platze. Zielgruppe dieser Mallnahmen insgesamt sind alle aktuell Beschaftigten der Behdrde. Dar-
Uber hinaus soll das verliehene Audit auch nach au3en wirken und die Attraktivitdt der BSG/SF flr
Bewerberinnen und Bewerber noch erhdhen.

Derzeit steht die Re-Auditierung unmittelbar bevor. Mit dieser Auszeichnung verpflichtet sich die
Behorde, nun auch das Thema "Pflege von Angehdrigen" aufzugreifen und die familienbewusste
Personalpolitik noch starker in den taglichen Ablaufen, vor allem in der Fiihrung und Personalent-
wicklung, zu verankern. Mit anderen Worten, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie soll fest in den
Behdrdenalltag integriert und "gelebt" werden.
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Vorhaben zum Wissenserhalt

(16) Personalamt (behdrdentbergreifend) — Projekt Wissenserhalt

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit dem Vorhaben verfolgt?

Vor dem Hintergrund des absehbaren altersbedingten Ausscheidens vieler Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter (MA) der FHH soll mit Wissensmanagement ein Verfahren entwickelt werden, das das
vorhandene Wissen dieser Kolleginnen und Kollegen erhalten (,konservieren®) kann.

e Es sollen Ideen entwickelt werden, wie das Wissen Erfahrener besser erhalten / genutzt werden
kann.

e Im Rahmen des Pilotprojektes soll wichtiges Wissen der Beteiligten dokumentiert werden.

¢ Die beteiligten Personalentwicklerinnen und -entwickler (PE’ler) sollen qualifiziert werden (z.B. in
der Analyse von Geschéaftsprozessen).

e Es sollen Erkenntnisse dariber gewonnen werden, wie auf breiter Basis Wissen erhalten werden
kann, wie also die Ergebnisse des Pilotprojekts auf den ,Arbeitsalltag® ibertragen werden kon-
nen.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Zielgruppe sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus vier Pilotbehdrden

¢ die in absehbarer Zeit in den Ruhestand gehen werden (ca. zwei Jahre oder kiirzer),
e deren Aufgabe flr die Behoérde hinreichend interessant ist,

e die bereit sind, sich zu beteiligen,

e deren Vorgesetzte bereit sind, eine entsprechende Zielvereinbarung abzuschlieRen.

Fragestellungen des Projektes

e Welche Formen von Wissen und Umgang gibt es? (hier ist auch die Lernkultur in den Bereichen
einzubeziehen sowie die Art und Weise wie die TN lernen).

¢ Auf welche Weise kann spezifisches Fuhrungswissen tGbergeben werden?

In welcher Form kann die Dokumentation erfolgen (was ist IT-basiert, was ohne IT mdglich und

sinnvoll)?

Identifikation von Kernprozessen

Verabschiedung eines (individuellen) Arbeitsplans

Im Folgenden: Begleitung/ Coaching nach Vereinbarung durch Internen / Externen

Abschluss: Verallgemeinerbare Schlussfolgerungen treffen

Ein externer Trainer und die PE’ler unterstutzen (auch im Rahmen eines Netzwerkes) die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer der Behérden und Amter wahrend der Pilotphase.

(17) JB — Projekt: Wissenstransfer ausscheidender Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter an deren Nachfolgerinnen bzw. Nachfolger

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

Ziel der MalRnahme ist es, dem mit dem Ausscheiden langjahriger Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
sehr haufig verbundenen Verlust an Fachwissen und arbeitsplatzspezifischem Know-How entgegen-
zuwirken. Da es in der Regel schon aus haushalts- und stellentechnischen Griinden nicht méglich
ist, fur eine Ubergangsweise Einarbeitungszeit einen Arbeitsplatz doppelt zu besetzen und es dar-
Uber hinaus haufig durch Verzégerungen in den Ausschreibungs-, Auswahl- und Nachbesetzungs-
verfahren zu teils mehrmonatigen Vakanzen kommt, ist ein umfassender und ztgiger Wissenstrans-
fer meistens nicht méglich. Dem kann dadurch begegnet werden, dass die ausgeschiedene Mitarbei-
terin bzw. der Mitarbeiter sich wahrend der Einarbeitungsphase der Nachfolgerin bzw. des Nachfol-
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gers je nach Bedarf tage- oder stundenweise zur Einarbeitung des neuen Mitarbeiters zur Verfigung
stellt.

2. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren

Zielgruppe sind zum einen in den Ruhestand ausgeschiedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
nach Absprache im Rahmen einer befristeten Tatigkeit ihre Nachfolgerin bzw. ihren Nachfolger am
Arbeitsplatz einweisen. Zum anderen kommt eine tageweise Riickkehr an den Arbeitsplatz auch fir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Frage, die in andere Dienststellen versetzt wurden. Dabei kommt
es beiden Seiten zugute, beispielweise einen friheren Versetzungstermin zu vereinbaren, dafir a-
ber den scheidenden Kollegen je nach Bedarf fiir einige Tage Uber einen vereinbarten Zeitraum oh-
ne grofReren formalen Aufwand der alten Dienststelle zur Einarbeitung des neuen Kollegen zur Ver-
fligung zu stellen.

Die genannten MalRnahmen werden seit kurzem in der Justizbehdrde erprobt. Sollte sich dieses Ver-
fahren bewahren, ist beabsichtigt, dieses weiter auszubauen.

(18) BBS — Modellversuch ,Schulgenaue Qualifizierung® (2002-2005)

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit der MaBnahme verfolgt?

In einem Modellversuch der Bund-Lander-Kommission (BLK) ,Schulgenaue Qualifizierung“ von
2002 bis 2005 haben sich drei Berufliche Schulen systematisch mit dem Thema ,Erfahrungswissen
nutzen® beschaftigt. Hierbei sind konkrete Ansatze und Instrumente entwickelt worden, wie altere
und jangere Kolleginnen und Kollegen voneinander lernen kdnnen. Dabei sollte v.a. auch implizites
Fachwissen von Lehrerinnen und Lehrern ins Bewusstsein gertickt und durch Austausch des beruf-
lichen Erfahrungswissens von alteren und jingeren Kolleginnen und Kollegen die Professionalisie-
rung der Tatigkeit als Lehrkraft gefordert werden. Die drei teilnehmenden beruflichen Schulen ha-
ben fur die Umsetzung des Ziels unterschiedliche an die jeweilige Schulkultur angepasste Instru-
mente gewahlt.

N

. Zielgruppe, Ablaufe und Verfahren
Interviews mit ausscheidenden Kolleginnen und Kollegen: Ein altersgemischtes Team hat die
Interviews durchgefiihrt und wichtige Erkenntnisse flir die schulische Arbeit erhalten. Die sub-
jektiven Ruckmeldungen der einzelnen Lehrkrafte konnte die Schulleitung auch fur eine Be-
standsaufnahme ihres Flhrungsstils nutzen.

e Runde Tische: Um den Austausch impliziten Wissens zwischen alteren und jingeren Kollegin-
nen und Kollegen zu férdern, sind altersgemischte Gruppen eingeladen worden, sich Uber
schulbezogene Themen auszutauschen. Die Runden Tische sind als schulinterne Fortbildung
anerkannt worden und wurden als kollegiales Feedback- und Beratungsinstrument sehr positiv
bewertet. Zwischen den Generationen ist es in einem héheren Malde zu einer Anndherung und
Verstandigung gekommen.

e Grundung altersgemischter Teams: Im alltédglichen Dialog bieten diese Teams Alt und Jung eine

wichtige Basis, sich kennenzulernen, anzuerkennen und die individuellen Kompetenzen starker

zu nutzen. Kommunikation und Kooperation werden deutlich leichter.

Beim Einsatz und Entwicklung aller Instrumente ist deutlich geworden, dass der Schulleitung eine
besondere Bedeutung zukommt. Eine Verankerung generationstibergreifender Kooperation muss
von ihr moéglicherweise initiiert, in jedem Fall aber unterstitzt, gesteuert und abgesichert werden.
Sie muss die Rahmenbedingungen vor Ort gestalten und Raum und Zeit zur Verfigung stellen, da-
mit solche Ansatze erfolgreich in die Schulentwicklung integriert werden kénnen.
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(19) BBS - Fortbildungsangebote der Behorde fur Bildung und Sport fur Lei-
tungskrafte und Beschaftigte zum Berufsausstieg

Das Landesinstitut fir Schulentwicklung und Lehrerbildung (LI) bietet Lehrkraften und Fuhrungskraf-
ten in den Schulen Fortbildungen zum Berufsausstieg an. Die Seminare richten sich einerseits indi-
viduell an die ausscheidenden Beschaftigten und zielen darauf ab, Hilfestellung beim eigenen Aus-
stieg und dem Ubergang in die neue Lebensphase zu bieten. Gleichzeitig erdffnet dieser Ansatz die
Chance, vorhandenes Systemwissen und Kompetenzen fir die Schulen zu sichern.

Darliber hinaus werden auch im Rahmen der Fuhrungskraftefortbildung Seminare angeboten, die
Schulleitungen dafir sensibilisieren sollen, das Thema ,Altersgerechtes Arbeiten“ bezogen auf das
Gesamtsystem Schule zu thematisieren und Handlungsansatze zu entwickeln.

Das LI organisiert aktuell GroRschulungen zu Fachthemen, an denen alle der ca. 1.200 Leitungskraf-
te aus den Schulen teilnehmen®*. Im Rahmen des ersten Moduls ,Personalmanagement und Perso-
nalentwicklung® im November 2007 ist das Thema ,Einstieg und Ausstiegsbegleitung“ angeboten
worden. In acht Workshops zu diesem Thema haben sich insgesamt 270 Leitungskrafte mit diesem
Thema beschaftigt und sich Uber Strategien und Ansatze zum Thema Ausstieg ausgetauscht.

In den Amtern und Dienststellen der BBS wird das Thema ,Altersgerechtes Arbeiten* aktuell in erster
Linie als individuelles Angebot fur altere Beschaftigte im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsfor-
derung aufgegriffen. In 2007 hat die BBS z.B. Seminare fur Beschaftigte der Zielgruppe 50+ angebo-
ten, die in hohem Male nachgefragt worden sind. Dieses Seminarangebot wird in 2008 fortgesetzt
werden.

Sonstiges

(20) Personalamt — Analyse von Gesetzen und Regelungen der FHH im Hin-
blick auf mdgliche altersdiskriminierende Wirkungen

1. Welcher Handlungsschwerpunkt wird mit dem Vorhaben verfolgt?

Die Bilder, die die Gesellschaft vom ,Alter” hat, pragen nicht nur die Selbstbilder der Beschaftigten,
sondern auch das konkrete Verhalten von Vorgesetzten. Altersbilder werden nicht zuletzt auch durch
Gesetze und Regelungen fixiert und transportiert.

Ziel des Vorhabens war es — nicht zuletzt vor dem Hintergrund des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) — die in den hamburgischen Gesetzen und Regelungen verborgenen Rege-
lungen zu identifizieren und ggf. zu verandern.

2. Ablaufe und Verfahren

Im Mai 2008 wurde die inhaltliche Phase abgeschlossen. Im Anschluss daran wird das Personalamt
die Ergebnisse im Hinblick auf Anderungsnotwendigkeiten mit den zustandigen Bereichen riickkop-
peln

34 Die jeweils eintédgige GroRschulung wird an vier Tagen hintereinander mit einem identischen Ablauf fir jeweils rd. 300 Teilnehmerinnen
und Teilnehmern angeboten.
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4.3 Fazit

Die hamburgische Verwaltung stellt sich mit den aufgezeigten Ansatzen auf die sich verandernde
Altersstruktur ihrer Belegschaft und die damit verbundenen Herausforderungen ein. Auch wenn
manche Entwicklungen heute noch Theorie sind und z.B. ein sinkendes Arbeitskrafteangebot sich in
einigen Berufsgruppen erst nach dem Jahr 2015 einstellen wird, so wird gerade an diesem Thema
die strategische Dimension deutlich: Die Wege, flir die wir heute nicht die Weichen stellen, kbnnen
wir auch in 15 und 20 Jahren nicht gehen, langfristige Entwicklungen lassen sich nicht zurtickdre-
hen.

Die Ansatzpunkte, die sich fur die Bewaltigung der demografischen Entwicklung anbieten, sind nicht
neu. ,Alte Bekannte“ der Personalentwicklung begegnen uns in neuem Gewande und bekommen
auf diese Weise auch neuen Schwung:

- Das Thema Wissensmanagement war lange Zeit zu abstrakt und sperrig, nun kann und soll
es aber mit konkreten Menschen in konkreten Vorhaben weiter bewegt werden.

- Das Thema Diversity-Management bekommt durch die Erweiterung um die Dimension ,Alter”
eine neue Facette und damit auch eine gréRere Durchsetzungskraft, so dass die Ubrigen As-
pekte (produktive Nutzung der Verschiedenheit von Frauen und Mannern sowie Personen
mit Migrationshintergrund) ebenfalls an Gewicht gewinnen werden.

- Die Betriebliche Gesundheitsférderung verandert inren Fokus starker in Richtung Pravention,
denn nur so sind langfristige Wirkungen — auch fur spate Berufsjahre — zu erzielen.

- Die Personalbedarfsplanung bekommt neue Impulse, wenn die Notwendigkeit einer Rekrutie-
rungsstrategie offenkundig wird.

Zu diesen bekannten Themen kommen ein paar (wenige) neue Themen: Dazu gehort die Beschafti-
gung mit dem Thema ,Altersbilder”.

Wichtig ist es dabei, die Einzelansatze und Inselldsungen systematisch zu vernetzen und daraus ein
ganzheitliches, alle Organisationsbereiche durchdringendes Diversity-Managementsystem zu entwi-
ckeln, bei dem alle Bereiche und Prozesse durchleuchtet und die Ziele in Ubliche betriebliche Zieler-
reichungssysteme integriert werden.

Der absehbare Riickgang des Rekrutierungspotenzials ist gleichzeitig eine Chance fir die Nutzung

von Rationalisierungspotenzialen, wie die Einfihrung von E-Government und die Neugestaltung von
Prozessen (vgl. Burgerschaftsdrucksache 18/6908 zur E-Government-Strategie des Senats).
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5 Personalbedarfsplanung

Die demografischen Veranderungen fiihren in Hamburg zu Verschiebungen in der altersmafigen
Zusammensetzung der Bevdlkerung. Trotz erwarteter Zustréme in die FHH werden die Anteile in
den hdheren Altersgruppen stetig zunehmen. Der Staat in seiner Dienstleistungsfunktion wird auf
diese Veranderungen und die damit verbundenen Bedurfnisse der unterschiedlichen Bevdlkerungs-
gruppen in vielen Bereichen Ricksicht nehmen und seine Angebote auf ihre Altersgerechtigkeit U-
berprifen und anpassen missen. Auch als Arbeitgeber und Dienstherr wird sich die 6ffentliche Ver-
waltung den veranderten Altersstrukturen stellen und Konsequenzen fiir das Personalmanagement
ziehen. Eine alter werdende Belegschaft ist innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung ,fit* zu halten fir
die kunftigen Anforderungen. Eine Herausforderung besteht darin, die Rekrutierung und Entwicklung
von Nachwuchskraften zu sichern, um alle staatlichen Aufgaben im Rahmen der weiterhin beste-
henden Konsolidierungspflichten zu gewahrleisten. Schon heute machen sich in einzelnen Berei-
chen der hamburgischen Verwaltung Rekrutierungsprobleme bemerkbar.

Um den altersbedingten Veranderungen des Personalbestandes friihzeitig mit personalpolitischen
und personalstrategischen Entscheidungen begegnen zu kdnnen, ist eine Personalbedarfsplanung
auf eine langere Sicht erforderlich. Ziel dabei ist es, die Handlungsfahigkeit der hamburgischen Ver-
waltung zu sichern, indem die erforderliche Personalkapazitat in quantitativer und insbesondere qua-
litativer Hinsicht zeitgerecht zur Verfiigung steht. Nur so kénnen kundengerechte staatliche Dienst-
leistungen in hoher Qualitat angeboten und die Erflllung staatlicher Aufgaben gewahrleistet werden.
Nur durch Kenntnis der Entwicklungen im Personalbestand kdénnen Rekrutierungsmafinahmen
rechtzeitig unter der MalRgabe einer kinftigen Deckung des Personalbedarfs und einer mdglichst
ausgeglichenen Altersstruktur (in der im Idealfall alle Altersgruppen gleichermalen vertreten sind)
eingeleitet werden.

Besonderes Augenmerk ist auf die Bereiche zu richten, in denen die Rekrutierung von Arbeitskraften
auf Probleme stoRen kann, etwa wenn spezielle Kenntnisse erforderlich sind und die o6ffentliche
Verwaltung in scharfer Konkurrenz zu privaten Arbeitgebern steht. Konkurrenz besteht zum einen
bei ausgebildeten Arbeitskraften, zum anderen bei der Suche nach geeigneten Bewerberinnen und
Bewerbern fur die eigene Ausbildung innerhalb der hamburgischen Verwaltung. Problematisch ist
die Situation in beiden Bereichen bei den technischen Berufen.

Da die hamburgische Verwaltung ihre Nachwuchskréfte fur den mittleren und gehobenen allgemei-
nen Verwaltungsdienst entsprechend ihren Anforderungen selbst ausbildet bzw. im Rahmen eines
Auftraggeber-/Auftragnehmerverhaltnisses an der Hochschule fir Angewandte Wissenschaften
(HaW) in dem dualen Studiengang Public Management ausbilden Iasst, ist sie bei sinkenden Bewer-
berzahlen aufgrund der demografischen Entwicklung besonders gefordert, die Attraktivitat des Staa-
tes als modernem Arbeitgeber zu prasentieren und die Vielfaltigkeit der Aufgaben darzustellen. Die
Wahrnehmung der Offentlichkeit ist noch in weiten Teilen durch ein zu traditionelles Bild des 6ffent-
lich Bediensteten gepragt, das den heutigen vielfaltigen Aufgaben und Anforderungen in der Verwal-
tung nicht mehr entspricht.

Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte besteht nicht nur zwischen 6ffentlichen und privaten Ar-
beitgebern, sondern auch bei den Behdrden und Amter untereinander, insbesondere wenn es sich
um Berufsgruppen handelt, die in vielen Behdrden und Amter eingesetzt werden. Die Personalbe-
darfsplanung aus tberbehérdlicher Sicht macht deutlich, wo Uberkapazitaten oder Unterdeckungen
in einzelnen Bereichen der hamburgischen Verwaltung vorausgesehen werden. Dies offenbart sich
im Bereich der Rekrutierung von Personal, wenn dies Uberwiegend aus dem Reservoir anderer Be-
hérden und Amter geschieht. Nur in einer Gesamtschau kann ermittelt werden, dass es mdglicher-
weise zu Engpassen kommt, wenn sich die Behérden und Amter — im Extremfall — zu Lasten ande-
rer Behodrden oder Amter ihr erforderliches Personal beschaffen. Auch im Falle der zuriickhaltenden
Rekrutierung seitens der Behérden und Amter zeigt die Gesamtschau eine Konkurrenz um ausge-
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bildete Nachwuchskrafte untereinander, die ohne eine systematische Personalbedarfsplanung nicht
zu erkennen gewesen ware.

Durch die Integration der Rickkehrerinnen und Rickkehrer aus der Asklepios Kliniken Hamburg
GmbH wird sich der interne Arbeitsmarkt verandern. Mdglicherweise werden dadurch in einigen Be-
reichen bestehende oder beflirchtete Engpasse beseitigt werden kdnnen. Fir die derzeitige Pla-
nungsrunde auf der Basis der Daten 2007 sind dazu noch keine Erkenntnisse zu erwarten.

5.1 Bisherige Berichterstattung

Die hamburgische Verwaltung hat friihzeitig eine Analyse der Altersstruktur ihrer Beschaftigten vor-
genommen und personalplanerische Instrumente entwickelt. Dabei hat sich gezeigt, dass die Behor-
den und Amter recht unterschiedlich von den altersbedingten Veranderungen betroffen sind bzw.
sein werden. Dies spiegelt sich auch in den Berufsgruppen wider.

34,2%
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Quelle: Angaben der Behdrden
und Amter, eigene Berechnungen
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Abbildung 5-1 : Altersbedingte
Abgange 2008-2015 in Prozent
des Personalbestandes am
31.12.2007 nach Planungsbe-
reichen

Fir die meisten beplan-
ten Beschéftigten in den
Berufsgruppen wird sich
die Situation allein durch
altersbedingte Abgange

@ 4 & R & & & & @ & & . ey
& ¢ K S & &S im  zeitlichen Verlauf
iV K \19% é‘e ;\o 01»;» 0‘5’ (&Q bé .&é‘ (99 h rf . h T
& & R £ & & ¢ &S verscharfen (siehe Ta-
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o & o <« & & belle 5-1). Besonders

angespannt ist die Situa-

an staatlichen allgemeinbildenden und berufsbildenden Schulen.

tion bei den Lehrkraften

Personal- Altersabginge

bestand am

31.12.2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 | Gesamt
Lehrkrifte 15.496 -435 -501 -663 -759 -810 -825 -698 -616 -5.307
Berufsfeuerwehrleute 2.210 -21 -38 -41 -23 -45 -37 -33 -49 -287
Polizeivollzugsbeamte 7.981 -109 -84 -121 -122 -125 -145 -165 -176 -1.047
Steuerverwaltung 3.713 -27 -25 -18 -45 -56 -72 -90 -81 -414
Allgemeine Verwaltung 13.097 -230 -220 -245 -290 -374 -321 -332 -343 -2.355
Soziale Berufe 3.132 -41 -45 -68 -81 -109 -115 -118 -92 -669
Vollzugspersonal 1.194 -19 -18 -20 -15 -12 -23 -34 -28 -169
Rechtspfleger/-innen 262 -2 -6 -3 -4 -4 -3 -4 -8 -34
Geschaftsstellen der
Gerichte 1.272 -17 -17 -26 -20 -36 -35 -34 -27 -212
Technische Berufe 3.093 -100 -79 -73 -74 -100 -95 -113 -76 -710
Alle Planungsbereiche 51.450 -1.001 | -1.033 | -1.278 | -1.433 | -1.671 | -1.671 | -1.621 | -1.496 | -11.204

Quelle: Angaben der Behérden und Amter, eigene Berechnungen
Abbildung 5-2 : Altersabginge in den Planungsbereichen®

% Die Daten fiir die altersbedingten Abgange basieren auf den Angaben der Behorden und Amter im Zuge der Abfrage zur Personalbe-
darfsplanung und weichen von den im Abschnitt C.3 des Personalstrukturberichts genannten Daten ab. Grund hierfiir sind zum einen
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Zu Beginn der Personalbedarfsplanung im Jahr 2004 hatten vor allem Behérden mit grofsen und
Uberwiegend geschlossenen Personalkdrpern, wie Lehrkrafte an staatlichen Schulen, Polizei und
Feuerwehr und die Steuerverwaltung eine Bedarfsplanung vorgelegt. Der allgemeine Verwaltungs-
dienst war anfanglich der einzige Bereich mit einer behdrdenlibergreifenden Planung. Von Jahr zu
Jahr wurde der Personenkreis erweitert und es wurden weitere Berufsgruppen in die Planung auf-
genommen, die in den verschiedenen Behorden und Amtern beschaftigt sind. Im vorliegenden Per-
sonalmanagementbericht liegen Planungen fiir folgende Bereiche vor:

Lehrkrafte an staatlichen allgemeinbildenden Schulen
Lehrkrafte an staatlichen berufsbildenden Schulen
Polizeivollzugsbeamte/-innen

Berufsfeuerwehrleute

Steuerverwaltung

Allgemeiner Verwaltungsdienst
Sozialpadagogen/-innen

Erzieher/-innen

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

Techniker/-innen

Rechtspfleger/-innen

Strafvollzugsbedienstete

Personal in den Geschéftsstellen der Gerichte und Staatsanwaltschaften

Die Planung des Personals in den Geschaftsstellen der Gerichte und Staatsanwaltschaften erfolgt
erstmals in diesem Planungsjahr. Aulerdem wurden durch die Neugriindung des Hamburger Insti-
tuts flr Berufliche Bildung (HIBB) die Lehrkrafte an Berufsbildenden Schulen nicht mehr zusammen
mit den Lehrkraften an allgemeinbildenden Schulen geplant, so dass nunmehr fur die Lehrkrafte
zwei Matrizen vorliegen. Somit werden durch die Personalbedarfsplanung gemessen am statisti-
schen Personalbestand 81% der Beschaftigten erfasst.

Weitere Berufsgruppen wurden nicht aufgenommen. Uberpriift wurde vereinbarungsgemafR die Al-
tersstruktur der Richter- und Staatsanwaltschaft. Da sich keine nennenswerten Veranderungen in
der altersmafligen Zusammensetzung ergeben haben und die Rekrutierung in beiden Berufsgrup-
pen noch als unproblematisch beurteilt wird, wurde auf eine Planung in diesem Jahr verzichtet; eine
erneute Prufung findet im nachsten Jahr statt.

Im vergangenen Jahr wurden weitere Anstrengungen zur Verbesserung der Planungsqualitat unter-
nommen. Dabei ging es vorwiegend um die Verbesserung der statistischen Datenbasis. Die Quali-
tatssicherung der letzten Planungsrunde hatte Differenzen bei der Abgrenzung der Berufsgruppen
und der in die Planung einzubeziehenden Landesbetriebe offengelegt.

5.2 Planungsmethodik und Personalbedarfsplanungs-Matrix

Planung ist immer mit Unsicherheiten verbunden. Selbst in einer eher kurzfristigen Zeitdauer kénnen
sich Planungen als Uberholt erweisen, wenn gravierende Veranderungen die Zusammensetzung der
Beschaftigten in einer Behorde oder in einem Amt verandern. Einflussfaktoren wie strukturelle Ver-
anderungen, Umorganisationen oder der Einsatz von E-Government sind in ihren Auswirkungen auf
die Personalplanung nicht genau abzuschatzen. Mit zunehmendem Zeithorizont zum Anfangsjahr
haben Aussagen Uber die weitere Entwicklung des Personalbedarfs eine geringere Aussagekraft.

Differenzen zwischen den Auswertungen aus der dezentralen Berichtsdatenbank und den Angaben der Behérden und Amtern (ber die
Zahl der beplanten Personen. Zum anderen planen die Behoérden und Amter nicht durchgehend wie das ZPD mit einem durchschnittli-
chen Ruhestandseintritt mit vollendetem 64. Lebensjahr, sondern personengenau nach den erwarteten tatsachlichen Ruhestandseintrit-
ten.
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Daraus die Schlussfolgerung zu ziehen, auf jegliche Planung zu verzichten, ware jedoch fatal. Unter
den bestehenden Rahmenbedingungen (Haushaltsdisziplin, hohe Altersabgange und Rekrutie-
rungsprobleme durch die demografische Entwicklung) wiirde dies letztlich bedeuten, ungeplant und
zufallig auf diese Herausforderungen zu reagieren bzw. den Status quo fortzuschreiben.

Die Personalbedarfsplanung musste in diesem Jahr wg. des zeitlichen Vorlaufs zu einem Zeitpunkt
erfolgen, in der die Regierungsbildung nach der Wahl 2008 noch nicht erfolgt ist. Mogliche Verande-
rungen in den Behdrden und Auswirkungen auf die Personalbedarfsplanung konnten in die aktuelle
Planung nicht aufgenommen werden, so dass die Behérden und Amter deshalb bei ihrer Planung
von einer Uberrollung bzw. Status-quo-Bedingungen ausgegangen sind. Durch die jahrliche Planung
werden sich die Veranderungen im Zuge der neuen Legislaturperiode in der nachsten Planungsrun-
de konkretisieren.

Um die abnehmende Planungssicherheit deutlich hervorzuheben, wurden die Planungszeitraume in
der Personalbedarfsplanungs-Matrix unterteilt und entsprechend farblich unterlegt: Neben dem Aus-
gangsjahr 2007 ist das Jahr 2008 durch den Doppelhaushalt abgedeckt. Fur 2009 bis 2010 ist eben-
falls ein Doppelhaushalt geplant, der sich in der Phase der Aufstellung befindet; Gberwiegend sind
Positionen festgelegt und der Spielraum flir neue Projekte ist eher als eng einzuschatzen. Fir die
Jahre 2011 bis 2012 liefert die mittelfristige Finanzplanung die Basis. Der Zeitraum 2013 bis 2015 ist
dagegen hauptsachlich durch die altersbedingten Abgange und Erfahrungswerte hinsichtlich der
Fluktuation gekennzeichnet und insofern eher als Fortschreibung unter Status-quo-Bedingungen zu
bewerten. Bei dem vorgegebenen Planungshorizont sind damit in der mittel- bis langfristigen Per-
spektive vor allem die Altersabgange eine zuverlassige und bedeutsame Grundlage.

Alle an der Planung Beteiligten arbeiten in einer einheitlichen, abgestimmten Matrix. Diese Matrix
wird ihnen mit entsprechenden Kommentaren zur Verfiigung gestellt. Die Behérden und Amter sind
fur ihre Planungszahlen verantwortlich. Bei Gberbehordlichen Planungen legen die federfiihrenden
Bereiche einzig die Einzelplanungen aufeinander, ohne dass in die Planungshoheit eingegriffen
wird.

Die Planungsmatrix enthalt folgende Informationen:

Position 1 nennt die fur die Planung verantwortliche Behorde

Position 2 beschreibt die zu planende Berufsgruppe

Position 3 zeigt das Planungsjahr

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

Position 4a  Veranderung des Solls durch Veranderung der Aufgabenentwicklung

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

Position 5 Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang als Schatz- bzw. Rechengrolle

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

Position 6a  Personalbestandsveranderungen durch altersbedingte Abgange (z.B. ,Variante 64)

Position 6b  Personalbestandsveranderungen durch zusatzliche nicht altersbedingte Abgénge

Position 6¢c  Personalbestand umgerechnet in Vollkrafte

Position 7 Nettopersonalbedarf: voraussichtlicher jahrlicher Einstellungsbedarf

Position 7a  Nettobedarf in Vollkraften

Position 7b  Nettobedarf in Personen

Position 8 voraussichtliche jahrliche Rekrutierung; darunter:

Position 8a  Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskraften

Position 8b  Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen Behdrden

Position 8c  Externe Einstellungen und offene Bedarfe

Position 8d  nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit entsprechendem Vorlauf

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

Die einzelnen Matrizen finden sich in der Anlage des Berichts.

5.3 Personalbedarfsplanung bis zum Jahr 2015

Auch in diesem Jahr hat das Personalamt in Zusammenarbeit mit der Finanzbehérde und der Se-
natskanzlei einen Katalog mit Rahmenbedingungen zusammengestellt, in dem die Auswirkungen
von allgemeinen, gesamtstadtischen Einflussfaktoren auf den Personalbedarf eingeschatzt werden
und ihre Wirkungsrichtung aufgezeigt wird. Dabei wird zwischen einer mittelfristigen (3-5 Jahre) und
einer langfristigen (5-8 Jahre) Periode unterschieden. Die wichtigsten Rahmenbedingungen und ihre
Auswirkungen auf den Personalbedarf im Einzelnen:

¢ Entwicklung der Aufgaben

Auch bei Aufgabenveranderungen und/oder Aufgabenzuwachsen ist von der Pramisse auszuge-
hen, dass diese grundsatzlich nicht zu personellen Mehrbedarfen fihren dirfen, die zusatzlich
zu finanzieren sind. Langfristig kbnnen durch die norddeutsche Kooperation Rationalisierungsef-
fekte erwartet werden, allerdings werden diese kurzfristig durch den hohen Implementierungs-
aufwand kompensiert.

¢ Entwicklung des Rechts des 6ffentlichen Dienstes

Die im Rahmen der Foderalismusreform 1 realisierte Starkung der Landerkompetenzen lassen
nach Einschatzung des Personalamtes keine weiteren Auswirkungen auf den Personalbedarf
erwarten. Die Weiterentwicklung in den Regularien der Arbeitszeit wird die Flexibilitdt des Perso-
naleinsatzes erhdhen, um beispielsweise Arbeitsspitzen besser auffangen zu kénnen. Familien-
bedingte Beurlaubungen fir Kinder werden eher sinken und die Zeiten sich verkirzen. Dem ste-
hen als gegenlaufige Effekte die voraussichtliche Wirkung des Elterngeldes und der zunehmen-
de Bedarf, Familienangehérigen zu pflegen gegentiber, so dass sich voraussichtlich beide Effek-
te neutralisieren.

o Entwicklung der Personalausgaben

Die mit der mittelfristigern Finanzplanung verfolgten Ziele der aufwachsenden Uberschiisse im
Betriebshaushalt und der dauerhaften Beendigung der Nettokreditaufnahme erfordern, dass
dauerhaft aufgabenkritische Ansatze verfolgt werden. Langfristig wird der Personalhaushalt den
Anstieg der Versorgungsausgaben zu bewaltigen haben. Auch dies erfordert Ausgabendisziplin.
Daraus leitet sich fur die Personalbedarfsplanung eine Bedarfsminderung ab.

o Konsequenzen aus der Modernisierung der Verwaltung und E-Government

Eine konsequente Fortfiihrung der Verwaltungsreform und E-Government verstarkt den ohnehin
vorhandenen Trend zur komplexeren Aufgabenwahrnehmung. Dies fihrt zu einer strukturellen
Veranderung des Verhaltnisses mittlerer allgemeiner Verwaltungsdienst zu gehobenem allge-
meinen Verwaltungsdienst. Das Konzept der Dienstleistungszentren verandert die Anforderun-
gen an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nachhaltig, sie werden tendenziell steigen. Ziel der
Verwaltungsreform ist aber héhere Effizienz, insbesondere bei back-office-Arbeiten.

Besonderes Augenmerk im Rahmen der Personalbedarfsplanung richtet sich auf die Deckung von

Personalbedarfen, wie sie in der Position 8 dargestellt wird. Um Personalbedarfg zu decken, kom-
men grundsatzlich drei verschiedene Moglichkeiten in Betracht: 1. Behérden und Amter Gbernehmen
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Auszubildende bzw. Nachwuchskrafte, 2. sie nehmen externe Einstellungen vor oder 3. sie rekrutie-
ren Personal aus anderen Behérden und Amtern. Die Absicht, Personal aus anderen Behérden und
Amtern zu rekrutieren, birgt das Risiko, dass bei erfolgreichem Mobilitatsverlauf einige Behérden
und Amter mehr Personal intern abgeben, als sie intern rekrutieren kénnen. Dies hatte zur Folge,
dass ein nicht gedeckter Nettopersonalbedarf noch héher ausfiele als vorgesehen.

Externe Einstellungen werden aufgrund des geregelten Einstellungsverfahrens (von dem schwerbe-
hinderte und ihnen gleichgestellte behinderte Menschen ausgenommen sind), welches zunachst bis
zum 30.06.2009 qilt, vor allem in den Bereichen als erforderlich angesehen, in denen die hamburgi-
sche Verwaltung nicht selbst ausbildet. Dazu gehoéren u.a. die sozialen Berufe. Bevor externe Ein-
stellungen erwogen werden, planen die Behérden und Amter ihre Personalbedarfe aus der eigenen
Behorde oder anderen Behdrden (=Position 8b) zu decken. Dieses Verfahren hat haufig Vorrang vor
der Nachwuchskrafteausbildung und der externen Einstellung. Die damit verbundenen Risiken flir
die abgebenden Behdrden und Amter wurden bereits erwahnt.

Die Ergebnisse der diesjahrigen Planung zeigen folgende Entwicklungen:

Bei den aktuellen Planungsmatrizen sind die Behérden und Amter stérker als in der Vergangenheit
dazu Ubergegangen, externe Einstellungen zu planen, wenn sie davon Uberzeugt sind, dass der
interne Arbeitsmarkt den Bedarf nicht mehr decken kann. Dies gilt insbesondere bei den sozialen
und technischen Berufen, bei denen haufig spezielle Kenntnisse erforderlich sind. Weiterhin zurlick-
haltend wird in den Behérden und Amtern mit der Nachfrage nach Auszubildenden verfahren. In der
diesjahrigen Planungsrunde wurde bei den technischen Berufen allerdings ein zunehmender Bedarf
an Auszubildenden gemeldet, es zeichnet sich jedoch ab, dass dies nicht ausreichen wird. Im allge-
meinen Verwaltungsdienst wird Jahr fur Jahr mit héheren Ausbildungszahlen seitens des federfuh-
renden und fur die Ausbildung zustandigen Personalamts - Zentrums fir Aus- und Fortbildung - ge-
rechnet, da allein auf der Grundlage der Meldungen der Behérden und Amter die Nachfrage nach
Nachwuchskraften nicht befriedigt werden konnte.

Weiterhin ist eine grof3e Zurlckhaltung bei der Aufgabenentwicklung und beim Rationalisierungspo-
tenzial durch IT-Technik zu erkennen. Die innovativen Veranderungen, die auch in den kommenden
Jahren zu erwarten sind, machen sich nicht in geringeren Personalbedarfen bemerkbar. Vermutlich
fuhren die Entwicklungen im IT-Bereich eher zu einer Veranderung der Aufgaben und einer verbes-
serten Qualitat der Arbeiten.

Um Personalbedarfe ausgleichen zu kdnnen, ware u.a. auch eine Anpassung des Beschaftigungs-
umfangs maoglich. Hiervon wird allerdings eher kein Gebrauch gemacht. Wenn eine Erhéhung des
Beschaftigungsumfangs angenommen wird, dann mit dem Hinweis auf das Auslaufen der Altersteil-
zeit im Beamtenbereich.

54 Fazit

Die Personalbedarfsplanung gehort fur jedes private Unternehmen zu den wichtigsten und gleichzei-
tig — unter Berlcksichtigung der Unwagbarkeiten bei langeren Planungsperioden — zu den grundle-
genden Managementaufgaben. Dies muss auch fur die hamburgische Verwaltung gelten. Deswegen
— auch wenn der Aufwand vielfach als hoch eingeschatzt wird — mussen sich in den Planungspro-
zess, der laufend durch die PersonalControllerinnen und —Controller vorbereitet wird, die Entschei-
dungstrager jeder Behorde und jedes Amtes mit einbringen. Notwendig ist, dass sie sich mit dem
Planungsinstrument und auch den erarbeiteten Ergebnissen auseinandersetzen — hier gibt es noch
weiteren Optimierungsbedarf.

In einigen weiteren Bereichen hat sich gezeigt, welche Mdglichkeiten die Planung mit sich bringen
kann. So konnten die technischen Berufe ihre erforderlichen Bedarfe und die damit verbundene
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Notwendigkeit der Erhéhung der Ausbildungskapazitaten darstellen. Allein auf dieser Grundlage ist
es gelungen, die Zahl der Ausbildungsplatze in den technischen Berufen zu erhéhen.

Obwohl auch in diesem Jahr weitere Verbesserungen erreicht wurden, sind weitere Anstrengungen
erforderlich, um die Personalbedarfsplanung als Planungsinstrument gezielter nutzen zu kdnnen.
Dazu ist weiterhin die Kontrolle der Datenbasis erforderlich. Hinzu kommt, dass die Bereiche der
Planungsmatrix planerisch verstérkt beriicksichtigt werden sollten, welche die Behdrden und Amter
bisher wenig genutzt haben. Neben der Aufgabenentwicklung (=Position 4a) und Rationalisierungs-
maflnahmen (=Position 4b) z&hlen hierzu der Beschaftigungsumfang (=Position 5) und Fluktuations-
und MobilitatsmaRnahmen (=Position 6b).

Auf der Grundlage der Planungsmatrizen in den verschiedenen Berufsgruppen lieRen sich Schluss-
folgerungen fiir die kommenden Jahre ableiten. Erste Erfahrungen wurden im Bereich der sozialen
Berufe gemacht. Uberlegt wurde durch das Einbeziehen der Freien Trager in der FHH einen Ge-
samtiberblick Uber den Personalbedarf zu erhalten, der dann mit den Ausbildungsinstitutionen zu
diskutieren ware. Nur unter Einbeziehung aller, so die Uberlegung, ist die Aufrechterhaltung der
staatlichen Aufgaben und die sozialpolitische Verantwortung in diesem Bereich zu gewahrleisten,
selbst wenn sie an Freie Trager in deren Eigenverantwortung Ubertragen sind. Die Diskussion zum
weiteren Vorgehen wird fortgesetzt.

Die Verknupfung mit dem Budget wird als sinnvolle und notwendige Weiterentwicklung betrachtet.
Um die technischen Voraussetzungen fiir diesen Prozess zu schaffen, hat eine Arbeitsgruppe unter
der Leitung des ZPD ein Verfahren zur Ermittlung der Budgetwerte fur den Nettopersonalbedarf (Po-
sition 7a) vorgeschlagen, das sich in der Erprobungsphase befindet.

Der achtjahrige Zeithorizont mag flr eine quantitative Vorausschau ausreichend sein, vielfach wird
dies schon unter den politischen Gegebenheiten (Stichwort: vierjahrige Legislaturperiode) als
schwierig angesehen. Manchmal sind aber acht Jahre in einer Zeit der rascher verlaufender Veran-
derungen auf der einen Seite, aber langer Zeiten der Umsetzung von Veranderungsprozessen in
den Verwaltungsalltag auf der anderen Seite eine eher kurze Periode. Visionen Uber die Zukunft der
Verwaltung und Einschatzungen ihrer Umsetzungschancen brauchen andere Zeithorizonte! Deshalb
wird sich ab 2008 unter der Leitung des Personalamtes eine Expertengruppe verstarkt mit dem
Thema Megatrends und Auswirkungen auf die hamburgische Verwaltung beschéaftigen.
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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 Biirgerschafts- und Bundestagswahlen sowie fiir Wahlen zur Bezirksversammlung. Mif3brauchlich
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 konnte.

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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