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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

seit etwa eineinhalb Jahren gilt fir die ham-
burgische Verwaltung ein neues Beurtei-
lungswesen. Dem war ein langer Diskussi-
onsprozess vorausgegangen, denn Beur-
teilungssysteme berihren im Kern Werte-
fragen und Ziele einer Organisation und der
Menschen, die dort gemeinsam arbeiten.
Insofern war allen natirlich klar, dass auch
die Einflhrung des Neuen Beurteilungswe-
sens die Gesamtorganisation verandern
wird. Und nach den ersten eineinhalb Jah-
ren kdnnen wir — ich finde: zum Glick! — sa-
gen, dass es uns tatsachlich gelungen ist.
Auf allen Ebenen setzen sich Vorgesetzte
und ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
verstarkt auseinander mit den Anforderun-
gen, Kompetenzen, Fahigkeiten und Mal}-
staben flr Bewertungen. Die so entstehen-
de Transparenz ist ein wesentlicher Faktor
fur die Akzeptanz von Beurteilungen.

Neben Beurteilungsgesprachen sind vor al-
lem Beurteilungskonferenzen ein wesentli-
ches Instrument zur Herstellung und Siche-
rung von Transparenz Uber Malistabe und
damit auch zentral fur die Vergleichbarkeit
von Beurteilungen. Beurteilungskonferen-
zen sollen sowohl vertikal — also Uber die
Hierarchie innerhalb einer Einheit — als auch
horizontal — also (iber die Behéren und Am-
ter hinaus — Beurteilungsmalstabe sichtbar
und damit vergleichbar machen. Da Beurtei-
lungskonferenzen flr uns alle neu sind, ist
diese Ausgabe von blickpunkt personal dem
Erfahrungsaustausch gewidmet:

Wer hat welche Erfahrungen mit den unter-
schiedlichen Methoden zur Durchfuhrung
von Beurteilungskonferenzen gemacht?

Welche Themen wurden von Erst- und
Zweitbeurteilenden besonders diskutiert?
Was haben Vorbereitung und Durchfuh-
rung von Beurteilungskonferenzen ausge-
I6st? Solchen und anderen Fragen gehen
wir in dieser Ausgabe nach und wollen so
den laufenden Prozess zur Umsetzung des
Neuen Beurteilungswesens férdern. Denn
die durch den Systemwechsel ausgeldste
Bewegung in der Organisation und unseren
Kopfen sehen wir — neben allen Stolperstei-
nen und Widrigkeiten, die Reformvorhaben
dieser GroRenordnung natirlich auch mit
sich bringen — als echte Herausforderung
an unsere Kreativitat und Flexibilitat!

Kreativitat und Flexibilitat sind auch pas-
sende Stichworte fur das Thema Perspek-
tivwechsel, das wir neben dem Schwer-
punktthema Beurteilungskonferenzen in
dieser Ausgabe aufgegriffen haben. ,Der
Kopf ist rund, damit das Denken die Rich-
tung wechseln kann®, wusste schon Francis
Picabia. Und am besten dreht sich der Kopf,
wenn man sich einmal nicht nur gedanklich,
sondern ganz real in ein anderes Arbeitsfeld
bewegt. Diese Erfahrungen haben einige
Kolleginnen und Kollegen bereits gemacht
und berichten dartber. Ich hoffe, wir kdnnen
Ihnen ein bisschen den Kopf verdrehen!

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

Artikel finden, die eines gemeinsam ha-
ben: Sie sind wichtig und interessant fiir die
Personalarbeit. In dieser Ausgabe geht es
schwerpunktmafig um das Thema Beurtei-
lungskonferenzen.

Katharina Dahrendorf, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und
Marketing findet, dass Beurteilungskonferenzen ein anspruchsvolles aber auch
sehr lohnenswertes Instrument des Personalmanagements sind.

Beurteilungskonferenzen — Ungetime werden greifbar

Manchmal erinnere ich mich gerne an das
alte Beurteilungswesen. Besonders, wenn
wieder einmal die Frage aufkommt, wie das
mit den einheitlichen Malistdben zwischen
Beurteilungen funktionieren soll!

Erinnern wir uns also: Nicht an die seltsame
Sprache (,Willensspannkraft®), nicht an die
teilweise langen Prosatexte, die manchmal
mehr Uber den Beurteilenden ausgesagt
hatten als Uber die bzw. den zu Beurteilen-
de/n: Sondern an die Vergleichbarkeit der
Beurteilungen untereinander.

Und damit kdnnte dieser Artikel auch schon
zu Ende sein. Es gab schlichtweg keine
Vergleichbarkeit — zumindest keine, die mit
einem Nutzen fir die Beteiligten verbunden
ware. Zwar sind die Ergebnisse der friiheren
Beurteilungen niemals ausgewertet worden.
Alle diejenigen, die viele Beurteilungen ge-
sehen haben, wissen allerdings, dass die
Beurteilungen sich im Wesentlichen in den
guten und sehr guten Bewertungen beweg-
ten. Eine starkere Differenzierung fehlte und

damit stellte sich auch die Malstabsfrage
eigentlich nicht... Oder es gab in der FHH
nur Top-Leute?!

Das Neue Beurteilungswesen bot also die
Chance, die Vergleichbarkeit von Anfang an
in den Blick zu nehmen.

In der Beurteilungsrichtlinie ist deshalb fest-
gelegt, dass sich die Zweitbeurteilerinnen
und -beurteiler einmal jéhrlich mit den ihnen
unterstellten Erstbeurteilerinnen und Erst-
beurteilern abstimmen. Zusétzlich sollen
sich die Zweitbeurteilerinnen bzw. Zweitbe-
urteiler in einer Behérde auch horizontal ab-
stimmen (BeurtRL-FHH Nr. 3.3, Satz 2).

Neben den umfangreichen Schulungen und
Informationsveranstaltungen sind die Be-
urteilungskonferenzen das Instrument der
Wahl.

Wichtig ist hierbei, dass es sich bei den Be-
urteilungskonferenzen um eine Dauerauf-
gabe handelt. Sich auf Bewertungsmal}-
stabe zu einigen, ist immer ein diskursiver
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Prozess und Beurteilungen bleiben eine
subjektive Bewertung. Die Sensibilisierung
der Vorgesetzten muss also kontinuierlich
sein. AuRerdem kommt es auch darauf an,
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
MafRstabe immer wieder zu vermitteln, denn
sie mussen schlieBlich ihre Beurteilungen
akzeptieren kénnen.

In einer grofen Organisation wie der ham-
burgischen Verwaltung erfordert die Ein-
haltung eines vergleichbaren Malstabs
ein aufeinander abgestimmtes Vorgehen
aller Behérden und Amter. Daflir missen
die Erst- und Zweitbeurteilenden nicht nur
fur unterschiedliche Mal3stabe sensibilisiert
sein, sondern auch die eigenen Malstabe
infrage stellen kénnen.

Neben der Sensibilisierung gibt es folgende
Ziele der Beurteilungskonferenzen.

Es missen

* \Vergleichsgrundlagen geschaffen wer-
den, z.B. indem Funktionsgruppen ge-
bildet und beschrieben werden,

* Malstabe gefunden werden

* Malstabe ggf. korrigiert werden

» Erfahrungen ausgetauscht und der Pro-
zess qualitatsgesichert werden.

Bei der Durchfihrung von Beurteilungs-
konferenzen gibt es letztlich kein ,richtig*
oder ,falsch®, denn jeder Ansatz hat eigene
Starken, Schwerpunkte und geeignete Zeit-
punkte.

Vergleichsgrundlagen schaffen

Mafstabe kann man auf verschiedene Wei-
se festlegen. Auflerhalb Hamburgs gibt
es z.B. einige Verwaltungen, die eine be-
stimmte Verteilung von Beurteilungsstufen
vorgeben. Das tun wir nicht, weil wir davon
ausgehen, dass im Einzelfall eben nicht in
jeder Organisationseinheit sich die Leis-
tungen und Fahigkeiten statistisch ,normal”
verteilen. Trotzdem vermuten auch wir, dass
in der hamburgischen Verwaltung keine
besseren Menschen arbeiten als anderswo.
Idealerweise sollte also — bezogen auf die
hamburgische Verwaltung — die gesamte

Bandbreite der Beurteilungsskala ausge-
schopft werden.

Ein anderer Weg ist die Beschreibung von
so genannten Funktionsgruppen:

Fir gleiche oder ahnliche Funktionen wer-
den von den Vorgesetzten die Aufgaben
einheitlich beschrieben. Sowohl die Anfor-
derungen als auch die fir diese Funktio-
nen ,wichtigen Kriterien“ werden einheitlich
festgelegt. So mussen die Funktionen, die
sich mehrfach in verschiedenen Behdrden
und Amtern finden (wie z.B. die Stellen der
Intendanzbereiche), einheitlich beschrieben
werden, damit die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der verschiedenen Dienststellen die
gleichen Chancen bei ihrer Beurteilung ha-
ben (vgl. zu den Festlegungen bei den so
genannten ,Eckdienstposten“ den Artikel
von Nora Rademacher).

Funktionsgruppen

* beziehen sich nicht auf einen konkreten
Arbeitsplatz

« fassen so abstrakt wie mdglich und so
konkret wie notig die Aufgaben zusam-
men

* bleiben bei einzelnen Aufgaben- und Ta-
tigkeitsanderungen gliltig

* werden im Bedarfsfall an neue Entwick-
lungen angepasst

* haben einen geringeren ,Pflegeaufwand*
als Stellenbeschreibungen

* konnen relativ unabhangig von aktuellen
Stellenbeschreibungen gebildet werden

MaRstabsfindung
Beurteilungskonferenzen sollen vor allem
den gemeinsamen Malstab von Beurtei-
lungen klaren und definieren und als mog-
lichst verbindlich festlegen. Sie beantwor-
ten zu jedem Kriterium die Frage: Wie wird
die bzw. der Beschaftigte den gestellten
Anforderungen in Leistung bzw. Verhalten
gerecht?

Die bisherigen Erfahrungen in den Behor-
den und Amtern zeigen, dass die konkrete
MaRstabsfindung am besten klappt, indem
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konkrete Beispiele beschrieben werden
fur die Kompetenzen, das Verhalten oder
die Leistung, die Stelleninhaberinnen und
-inhaber erflllen missen, um den formu-
lierten Anforderungen in vollem Umfang, im
Wesentlichen etc. zu entsprechen.

MaRstabskorrektur

Die Beurteilungsrichtlinie geht davon aus,
dass die Zweitbeurteilerinnen und -beurtei-
ler jahrlich Abstimmungsrunden durchfuh-
ren (vgl. BeurtRL-FHH Nr. 3.3.).

Die jahrlichen Beurteilungskonferenzen
sollen einen regelmafligen Quervergleich
ermoglichen: Zwischen den verwendeten
Mafstaben innerhalb von Bereichen und
auch zwischen unterschiedlichen Funktio-
nen, Vergutungsgruppen etc. Die Zweitbe-
urteilerinnen und -beurteiler haben einen
Uberblick zumindest tiber die Beurteilungen
in ihrem Zustandigkeitsbereich. Durch die
hierarchische Stufung Uberblicken diese
Vorgesetzten auch gréfiere Organisations-
einheiten. Die Beurteilungskonferenzen in
dieser Phase sollen also Hinweise auf un-
terschiedliche Mal3stabsverwendung geben,
um gezielt darauf reagieren zu kénnen.

Unabhangig davon, wie man diese rick-
blickende Betrachtung der Beurteilungen
anlegt, entscheidend hierbei ist immer die
Kommunikation und der Austausch inner-
halb eines Arbeitsbereiches Uber die bereits
durchgefliihrten Beurteilungen und die ange-
legten Mal3stabe.

Leitfragen konnten z.B. sein

*  Wie verteilen sich die Leistungstrager
und Leistungsschwachere auf die Orga-
nisationsbereiche?

*  Werden Frauen und Manner nach glei-
chen Malstaben beurteilt?

*  Werden Vollzeit- und Teilzeitkrafte nach
gleichen Malstaben beurteilt?

» Sind die Leistungstrager gleichermalien
in allen Vergltungsgruppen zu finden?

Hierzu wird es hilfreich sein, wenn die elek-
tronischen Auswertungen der Beurteilungs-
ergebnisse vorliegen (vgl. dazu den Beitrag
zur Evaluation des Beurteilungswesens in
diesem Heft).
Erfahrungsaustausch, Qualitatssiche-
rung des Prozesses

Eine weitere Aufgabe der Beurteilungskon-
ferenzen ist der Erfahrungsaustausch der
Beurteilerinnen und Beurteiler. Hier kbnnen
alle Fragen aus der Praxis ausgetauscht
und ggf. an die behordliche Personalent-
wicklung oder das Personalamt weitergelei-
tet werden.

In welcher Form finden Beurteilungskon-
ferenzen statt?

Grundsatzlich ist die Form von Beurteilungs-
konferenzen nicht vorgegeben. Sie kdnnen
z.B. als Workshops der Zweitbeurteilerin/
des Zweitbeurteilers mit den jeweils unter-
stellten Erstbeurteilerinnen und -beurteilern
durchgefihrt werden. Im Verlauf des Work-
shops werden dann je nach Erfordernis ver-
schiedene Aufgaben bearbeitet

Wenn der Kreis der Beteiligten klein ist, kann
eine Beurteilungskonferenz aber z.B. auch
in laufende Besprechungsrunden integriert
werden. Wichtig ist, dass genugend Zeit
daflr eingeplant ist und die vorher gesetz-
ten Ziele auch in diesem Rahmen erreicht
werden konnen. Es ist ebenso denkbar,
die verschiedenen Aufgaben einer Beurtei-
lungskonferenz nach und nach in mehreren
Sitzungen abzuarbeiten.

Das Personalamt wird ein Arbeitspapier fur
Erst- und Zweitbeurteilerinnen und -beur-
teiler veroffentlichen, in dem neben kurzen
Hinweisen auch einige Beispiele zum Vor-
gehen einzelner Behérden und Amter doku-
mentiert sind.
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gehen.

Kerstin Mohr — Personalentwicklung in der Behorde fir Stadtentwicklung und Um-
welt — sieht im NBW die Chance, sensibler und effektiver mit Beurteilungen umzu-

Beurteilungskonferenzen — Von der Idee zur Umsetzung

Sie erinnern sich:

.. im September 2004 ist das neue Beur-
teilungswesen in Kraft getreten,

.. seitdem stehen Zweit- und Erstbeurtei-
lerinnen und -beurteiler in der besonde-
ren Verantwortung, die Malistabe im
Beurteilungswesen abzusichern und

.. fuhren deshalb jahrlich Beurteilungskon-
ferenzen durch.

In der Behdrde fur Stadtentwicklung und
Umwelt (BSU) haben seit Januar 2005 bis
Februar 2006 insgesamt 16 Beurteilungs-
konferenzen (BUK) in den neun Amtern der
Behorde stattgefunden.

Die Amtsleitungen haben dazu jeweils mit
ihren Abteilungsleitungen das Thema Ver-
gleichbarkeit im neuen Beurteilungswesen
bearbeitet. Aullerdem haben sie sich un-
tereinander in ihrer Amtsleitungssitzung im
April letzten Jahres und Ende Februar 2006
Uber Eckpunkte der Vergleichbarkeit und
statistische Auswertungen ausgetauscht.

Wie sah das ganz konkret aus?

Jeweils einen ganzen Vor- bzw. Nachmittag
(4 Stunden) kamen die Zweitbeurteilerin-
nen und -beurteiler zusammen und haben
sich mit dem Thema der Mal3stdbe sowie
mit den dafiir relevanten Aspekten vertraut
gemacht. Vorbereitet und begleitet wurden
die Beurteilungskonferenzen von der Per-
sonalentwicklung. AuRerdem war externer
Fachverstand mit an Bord, namlich eine ex-
terne Moderatorin, die an der Entwicklung
des Beurteilungswesens beteiligt war und
viele Schulungen zu diesem Thema durch-
geflihrt hat. Je nachdem zu welchem Zeit-
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punkt im Jahr die jeweilige Runde tagte, gab
es leichte Unterschiede in der Schwerpunkt-
setzung.
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Ziele von Beurteilungskonferenzen

Welche inhaltlichen Schwerpunkte hat-
ten die BUK?

Fur die meisten Beurteilerinnen und Beurtei-
ler war die BUK eine erste Gelegenheit, ge-
meinsam mit den anderen Flhrungskraften
des Amtes den Prozess der Malstabsan-
gleichung zu beginnen. In der ersten Halfte
des letzten Jahres stand im Vordergrund,
dass die Beurteilerrunde Uber die konkrete
Beurteilung einer ausgedachten Person di-
rekte Erfahrungen mit unterschiedlichen Be-
wertungsmaoglichkeiten und Deutungen von
Verhalten machen konnten. Da war das von
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der Behorde fur Inneres entwickelte Verfah-
ren sehr hilfreich (Dank an Gotlind Freuden-
berg und die Arbeitsgruppe!) (vgl. hierzu den
Artikel in blickpunkt personal 4/2004).

Gewichtung der Kriterien

Als mehr und mehr reale Beurteilungen
von den Beurteilerinnen erstellt worden wa-
ren, rickte das Thema der Funktionsgrup-
pen in den Fokus. D.h. die Notwendigkeit,
an die Erfullung gleicher Aufgaben auch die
gleichen Anforderungen und eine vergleich-
bare Messlatte anzulegen und dafiir die n6-
tigen Grundlagen zu schaffen.

Nachdem alle Amter ihre Beurteilungskon-
ferenzen durchgefihrt hatten, haben sich
im Februar 2006 die Amtsleitungen einen
Gesamtlberblick verschafft, statistische
Auswertungen der intern anonym erfassten
Beurteilungen bewertet und die nachsten
Schritte flr die Beurteilungskonferenzen
2006 vereinbart. (Naheres finden Sie dazu,
insbesondere zu den statistischen Auswer-
tungen, im IntraNet der BSU.) Damit ist die
erste Runde der Beurteilungskonferenzen
in der BSU abgeschlossen.

Welche Ergebnisse haben die Beurtei-
lungskonferenzen letztlich erbracht?
Eines vorweg:

Auf dem Wege war nicht immer alles klar
und geklart. Insbesondere die Beurteilungs-
skala war fur alle Beteiligten immer wieder
ein Stolperstein. Fragen wie ,Was bedeu-
tet sie nun wirklich?*, ,Halten sich denn die
anderen ebenfalls an die Grunddefinition?*,
Darf die gesamte Skala ausgenutzt werden
oder landen wir alle bei ,in vollem Umfang“?*
usw. usw. hatten viel Zundstoff. Insgesamt
haben die FUhrungskrafte in den Konferen-
zen jedoch daflr gesorgt, dass die Sensibi-
litat fur die Vergleichbarkeit und Malstabe
sich erhéht hat und dass amteribergreifend
eine Verstandigung Uber Grundbausteine
der Vergleichbarkeit besteht.

Grundbausteine zur Absicherung der Ver-
gleichbarkeit:

»DREISATZ* im Beurteilungsprozess

1 — Beschreibung der Aufgaben

2 — Beschreibung der Anforderungen

3 — Beobachtung von konkretem Verhalten

grundlegende Bedeutung der Beurteilungsskala:

Ausnutzen der gesamten Skala ist erwlinscht.

+in vollem Umfang“ = die richtige Person am richtigen Platz = gute Beurteilung;

Vereinbarung zu ,,besonders wichtig“:

Dieses Kriterium soll sparsam, d.h.1 bis 2x pro Kategorie, vergeben werden.

weitere Funktionsgruppen werden in den Amtern gebildet

Vereinbarung in den Amterbeurteilerkonferenzen:
Die Skizzierungen der Funktionsgruppen sind ein Grundgerist,

amteriibergreifende Funktionsgruppen (in fast allen Amtern abgeschlossen):
exemplarische Arbeitsplatz- und Anforderungsbeschreibungen fir Abteilungsleitungen und Referatsleitungen,

dariiber hinaus ist es notwendig, Konkretisierung entsprechend der jeweiligen Fachlichkeit vorzunehmen.
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Wie geht es jetzt weiter?
Zurzeit werden die Beurteilungskonferenzen
2006 vorbereitet und die Amtsassistenzen
bzw. Verwaltungsleitungen der Amter ha-
ben die Hauptaspekte, die in dieser neuen
Runde bearbeitet werden sollen, umrissen.
Dazu gehoren u.a. die weitere Auseinander-
setzung mit der Beurteilungsskala sowie die
Erarbeitung weiterer Funktionsgruppen.
AulBerdem bewegt die Frage, wie kann
die Akzeptanz des neuen Beurteilungs-
systems bei den Beschaftigten weiter er-
hoht werden? Viele Beschaftigte stellen
sich die Frage, inwieweit ihre Beurteilung
Folgen fir ihre berufliche Entwicklung hat.
Zum Beispiel bei der Bewerbung auf eine
neue Stelle, bei der Vorbereitung auf eine
neue Position oder aber auch bei der aktu-
ellen Aufgabenwahrnehmung. Wie kénnen

Potenziale, die bestatigt werden, verstarkt
eingesetzt werden?

An dieser Stelle gilt es, die Verantwortlich-
keit aller Beteiligten fur Personalentwicklung
zu bundeln: die der Vorgesetzten und Flih-
rungskrafte, die der Personalentwicklung
und der Dienststelle und nicht zuletzt auch
die Eigeninitiative der bzw. des jeweiligen
Beschaftigten.

Damit dieses gelingt, gilt es bestehende
Méoglichkeiten zu nutzen und zukunftig auch
neue Wege zu entwickeln. Dabei wird es
darauf ankommen, das Ziel, ndmlich das
Beurteilungswesen in ein ganzheitliches
Personalmanagement zu integrieren, fur
Beurteilte und Beurteilende gleichermafien
konkret zu machen

Ute Walther, Bezirksamt Bergedorf, Personalabteilung
Ich arbeite seit 13 Jahren im Bereich Personalentwicklung, Aus- und Fortbildung
des Bezirksamtes Bergedorf und moderiere dort auch Beurteilungskonferenzen.

Zarte Pflanze Beurteilungskonferenz...

Im Bezirksamt Bergedorf wachst
eine zarte Pflanze langsam he-
ran. Im Rahmen der Fachamts-
und Dezernatsleitungsrunde
wurde der Samen ausgesat.

Unter externer Begleitung wur-
de gelbt wie sich eine hori-
zontale Beurteilungskonferenz
gestalten lasst. Bereits in den
Schulungen aller Erst- und Zweitbeurteiler
waren Probebeurteilungen nach dem ,Re-
zept” der Bfl (siehe den Artikel von Got-
lind Freudenberg im blickpunkt personal
4/2004) anhand von imaginaren Personen

gefertigt worden, so dass In-
halt dieser ersten Beurteilungs-
konferenz vor allem die Punkte
saumige Beurteilungen, Beur-
teilungsfehler, Definition ,Ent-
spricht in vollem Umfang“ wa-
ren.

Letztendlich war diese erste

Konferenz dadurch ein reger Er-
fahrungsaustausch. Es wurde ein einheitli-
ches Verfahren zur Durchflihrung der Beur-
teilungskonferenzen inkl. eines Protokollde-
signs vorgestellt und fur die Zukunft verab-
redet. Eine Diskussion uber Mal3stabe oder
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Anforderungsprofile flur Funktionsgruppen
bot sich noch nicht an. Diese Arbeit wird be-
zirksamtsubergreifend zum Einen von den
Leitungen der Organisationsabteilungen im
Hinblick auf Eckdienstposten geleistet (sie-
he Artikel von Nora Rademacher) und zum
Anderen je nach Fachbereich in dem jeweils
zustandigem Bezirksamt (Federfihrungs-

prinzip).

Es ging vor allem darum, sicherer zu wer-
den im Umgang mit dem Instrument Beur-
teilung. Diese Konferenz bendtigt also noch
etwas Dunger, um voll zu erblihen. In die-
sem Jahr werden deshalb erste Auswertun-
gen der Beurteilungen zugrunde gelegt, um
dann tatsachlich Gber Mal3stabe diskutieren
zu kénnen.

Nachfolgende vertikale Konferenzen, z.B.
im Grundsicherungs- und Sozialamt (GS),
sahen dann schon anders aus. Diese konnte
bei der Diskussion uber Anforderungsprofile
fur Funktionsgruppen und wichtige Kriterien
auf ersten Ergebnissen der bezirksamtsu-
bergreifenden Arbeitsgruppe der GS-Leitun-
gen aufbauen:

,Im Vordergrund steht fir mich die Mog-
lichkeit, einen Abgleich meiner Einschat-
zungen als Erstbeurteilerin mit anderen zu
schaffen und einheitliche Kriterien festzu-
legen. AulRerdem férdern die Beurteilungs-
konferenzen den Austausch untereinander.
Es ist ein spannender Entwicklungspro-
zess.“, so lautet die Einschatzung von Frau
Lange, der kommissarischen Leiterin von
GS in Bergedorf.

Diese Pflanze ist also schon etwas groler
und robuster und bedarf wenig Pflege von
aulen.

Eine Besonderheit stellte noch die Konfe-
renz flr das Verwaltungsdezernat dar. Es
gab hier keine strikte Trennung zwischen
vertikaler und horizontaler Ebene. Auch
hier ging es um den Erfahrungsaustausch
zur Anwendung des Neuen Beurteilungs-
wesens und besonders diskutiert wurde die
vom Personalamt zur Verfigung gestellte
Erlauterung zur Beurteilungsskala. Diese
wurde als sehr hilfreich empfunden, um vor
allem den zu beurteilenden Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zu verdeutlichen, wo sie
sich leistungsmaRig einsortieren.

Beidieser Konferenzhabe ich mehreine sehr
zarte Pflanze vor Augen, die von auf3en noch
viel Hege und Pflege bendtigt. Die ab dem
01.07.2006 erwarteten Anforderungsprofile
der Bezirke sollen dann hier Grundlage sein
fir weitere Diskussionen und den Einstieg
in das Gesprach Uber Malstabe. Herr Wol-
ters, Verwaltungsleiter und somit Leiter des
Verwaltungsdezernates, sagt dazu: ,Diese
Art von Diskussion und Austausch ist vollig
neu flir die Erst- und Zweitbeurteilerinnen
und -beurteiler. In vielen Bereichen fehlen
selbst die Arbeitsplatzbeschreibungen. Hier
haben wir noch ein Stlick Arbeit vor uns, um
sachgerecht Uber Malistabe sprechen zu
kénnen. Aber wir sind auf einem guten Weg
dorthin.*

Wenn ich von Pflanzen und deren Pflege
rede, dann sehe ich den Bereich Personal-
entwicklung in diesem Zusammenhang als
Gartenbaubetrieb, der den Boden bereiten
musste und das Anwachsen begleitet. Viel-
leicht muss von dieser Seite auch ab und zu
etwas Dunger zugefihrt werden. Die Pflege
selbst aber Ubernehmen die Fachbereiche
sehr gut selbst.
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en Beurteilungswesen.

Das Kreuz mit dem Kreuz —

Katja Frerks, seit Februar 2005 Personalentwicklerin in der Behorde flr Bildung
und Sport, unterstitzt deren rund 2.000 Fuhrungskréafte beim Umgang mit dem Neu-

Bericht von einer Beurteilungskonferenz in der BBS

Das Referat V 43 ,Personalverwaltung” ist
Teil der Personalabteilung der Behorde flr
Bildung und Sport (BBS) und umfasst neun
Sachgebiete mit insgesamt rd. 100 Perso-
nalsachbearbeiterinnen und Personalsach-
bearbeitern.

Ich bin als Personalentwicklerin gebeten
worden, die dreistindige Beurteilungskon-
ferenz mit allen Vorgesetzten der Funkiti-
onsgruppe der Personalsachbearbeitung zu
moderieren.

Das Referat Personalverwaltung hatte be-
reits im Rahmen von Dienstbesprechungen
eine Aufgabenbeschreibung und ein Anfor-
derungsprofil fur die Personalsachbearbei-
tung entwickelt. Im Mittelpunkt der Beurtei-
lungskonferenz sollte daher das Entwickeln
von Bewertungsmallstdben stehen: Bei
welcher Leistung erhalt eine Beschaftigte
bzw. ein Beschéftigter welches Kreuz auf
der Bewertungsskala?

Um die Zeit so effizient wie mdglich nutzen
zu koénnen, sollten sich alle Beteiligten auf
das Thema Malstablichkeit in einem vorher
erlauterten Verfahren vorbereiten.

Die Sachgebietsleitungen sollten sich fur
zwei Kriterien, die im Vorfeld als besonders
wichtig im Anforderungsprofil der Funktions-
gruppe festgelegt worden waren, jeweils
beispielhaft eine Tatigkeit aus der Berufs-
praxis Uberlegen.

Dann sollten sich die Vorgesetzten sechs
fiktive Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor-

stellen, die diese Aufgabe in unterschiedli-
cher Qualitat erfullen. Wann entsprache die
Leistung zur Erflllung der Aufgabe ,nicht,
.im Wesentlichen“ oder ,im vollem Umfang*
den Anforderungen? Die Beispiele flr die
insgesamt sechs einzelnen Bewertungen
auf der Bewertungsskala sollten auf Karten
dokumentiert werden.

Ohne Wissen der Beteiligten hat es zwei
Versionen der Aufgabe gegeben: Fur die Er-
lauterung ist einmal durchgangig eine weib-
liche Personalsachbearbeiterin und zum
anderen ein mannlicher Personalsachbear-
beiter beschrieben worden. Die eine Halfte
der Vorgesetzten hat die weibliche und die
andere Halfte die mannliche Form der Auf-
gabe erhalten, zusammen mit zwei unter-
schiedlich farbigen Flipchart-Karten.

Dieses Vorgehen sollte klaren, ob flir Man-
ner und Frauen ggf. unterschiedliche Be-
wertungsmafstéabe angelegt werden.

Alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer der
Beurteilungskonferenz hatten sich gewis-
senhaft vorbereitet.

Nach einer kurzen Einflihrung tber die Ziele
der Beurteilungskonferenz konnten Fragen
und Informationsbedarfe der Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer geklart werden.

Anschlie3end erhielten die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer den Auftrag, sich in zwei Ar-
beitsgruppen ihre Beispiele gegenseitig vor-
zustellen und sich auf gemeinsame Malf3-
stabe zu einigen, insbesondere dann, wenn
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einzelne Bewertungen stark voneinander
abgewichen waren.

In den Arbeitsgruppen wurde 45 Minuten in-
tensiv diskutiert. Es zeigte sich sehr schnell,
dass sich die Bewertungen durch die einzel-
nen Erstbeurteilerinnen und -beurteiler trotz
unterschiedlich gewahlter Beispiele aus der
Berufspraxis nur wenig unterschieden.

In einem zweiten Schritt haben die Arbeits-
gruppen ihre Ergebnisse vorgestellt. Noch
einmal ist deutlich geworden, dass die Be-
wertungen auch arbeitsgruppenibergrei-
fend eine hohe Vergleichbarkeit aufweisen.
Die Arbeitsgruppen konnten fir die zwei aus-
gewahlten Kriterien einen praxisnahen Rah-
men fur den Einsatz der Bewertungsskala
entwickeln, der auch mit den Erlauterungen
bzw. Erganzungen des Personalamts korre-
liert. Alle Erstbeurteilerinnen und -beurteiler
sind in der Diskussion zu Wort gekommen
und diese Verstandigung ist im Nachhinein
als grofRe Unterstitzung fir die eigene Be-
urteilungspraxis gewertet worden.

Eine unterschiedliche Bewertung von Man-
nern und Frauen ist auf der Ebene der fik-
tiven Beispiele nicht ersichtlich geworden.
Hier wird es sich lohnen, im Rahmen der
nachsten Beurteilungskonferenz darauf zu
achten, ob dieses Ergebnis auch in der Be-
urteilungspraxis bestatigt wird.

Trotz des anfanglich geadulRerten leisen Un-
muts Uber diese ,Zumutung“ der Vorberei-
tung, wurde im abschlieRenden Blitzlicht
hervorgehoben, dass sich der Aufwand fur
die Vorbereitung auf jeden Fall gelohnt hat.
Damit sei sofort ein inhaltlicher Einstieg in
das Thema moglich gewesen und die sehr
konkrete und praxisnahe Diskussion uber
die Bewertungsmalistdbe wurde als eine
groRe Hilfestellung fir zuklnftige Beurtei-
lungen gewertet.

Diese auf den ersten Blick sehr aufwandige
Verstandigung Uber Bewertungsmalistabe
(,Wo setze ich welches Kreuz auf der Be-
wertungsskala?!”) ist zentral, um fur die zu
Beurteilenden das héchstmoégliche Malt an
Transparenz zu erreichen.

11
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Ursula Danzer, seit Kurzem in der Behorde fir Soziales, Familie, Gesundheit und
Verbraucherschutz (Personalentwicklung und -controlling), vorher in der Hochschu-
le fir Angewandte Wissenschaften Hamburg (HAW). Freut sich tiber jede Gelegen-
heit, Fihrungskrafte fir PE-Themen gewinnen zu kdénnen.

,Konnen wir den BAT jetzt endlich vergessen, oder wofur

machen wir sonst das Ganze??“ —

Beurteilungskonferenz aus Sicht einer Moderatorin

Eine Beurteilungskonferenz muss einbe-
rufen werden. Niemand hat so wirklich ge-
nau darauf gewartet, scheint es zunachst,
aber dann entwickelt sich ein guter Prozess
und ein Uberzeugendes Ergebnis entsteht.
Eine Beurteilungskonferenz, so kdnnte man
es zusammenfassen, ist eine ,hilfreiche
Stérung®“. Es geht um die Erstellung des
Anforderungsprofils einer unserer grofiten
Beschaftigtengruppen, der Technischen
Angestellten mit Lehrassistenz, unserer La-
bormitarbeiterinnen und -mitarbeiter. Wer?
Ach, unsere WiMis (= wissenschaftliche Mit-
arbeiter, wie sie auch genannt werden). Ja,
aber die Bezeichnung der Funktionsgrup-
pe richtet sich nicht nach Sprachgebrauch,
sondern nach den Richtlinien des BAT.

Bevor ich aber dazu komme, die Kompatibi-
litdt von Beurteilungswesen und BAT Uber-
haupt diskutieren zu kénnen, brauchen wir
erstmal einen Termin. Ich scheitere Uber Wo-
chen daran, eine Handvoll Vorgesetzte von
Beschaftigten dieser grolen Funktionsgrup-
pe auf einen Termin zu bekommen. Schliel3-
lich kommen mir Funktionsgruppen-Vertre-
ter zur Hilfe. Sie haben keine oder veraltete
Stellenbeschreibungen und sind ihrerseits
sehr daran interessiert, dass nun einmal
konkretisiert und aufgeschrieben wird, was
eigentlich genau zu ihren Aufgaben gehort,
was von ihnen eigentlich erwartet wird. Sie
schaffen es Uber ihre Netzwerke, sechs Pro-
fessorinnen und Professoren zu diesem zu-
gegebenermalien nicht gerade packenden

Thema ,Erstellung eines Standard-Anfor-
derungsprofils“ zusammen zu trommelin.

Und dann packt es uns aber doch. Die en-
gagierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
wollen endlich aufgeschrieben haben, was
sie alles tun, — auch wenn es in keiner Stel-
lenbeschreibung steht, aber eben Realitat
ist. Und die Vorgesetzten unterstitzen dies,
mdchten nattrlich nicht dabei im Wege ste-
hen, die Grundlage fur eine wie sie finden
anstehende Hoéhergruppierung zu schaffen.
Und ich, als PElerin sowohl moderierend als
auch die Dienststelle vertretend unterwegs,
muss halt mal wieder Ausputzerin sein...,
hole mir Unterstlitzung durch die Stellen-
bewerterin und gemeinsam I6sen wir mih-
sam den Wunsch, die lllusion auf, dass per
Beurteilungswesen bereits die leistungs-
bezogene Bezahlung eingeflihrt oder der
BAT abgel6st werde. Fast alle Anwesenden
sind NBW-geschult, dennoch ist die Enttau-
schung, die Entnervung grof3.

Dann folgt die Kleinarbeit. Welche Aufgaben
gehdren nun tatsachlich in welchem Um-
fang dazu? Fur welches Kriterium braucht
es demzufolge welche Anforderungen? In
immerhin nur zwei Sitzungen und anschlie-
Render Mail-Abstimmung ist es vollbracht,
das Ergebnis Uberzeugend. Das Neue Be-
urteilungswesen wurde grundsatzlich eher
fir den Verwaltungsbereich gestrickt und flr
Technische Angestellte, die in der Lehre, in
der Forschung und im Laborbetrieb einge-
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setzt sind, passt nicht alles so ganz hundert-
prozentig. Dennoch gelingt es, eine fir alle
Seiten befriedigende Grundlage zu schaf-
fen. Die ,WiMis" sind keine sehr homogene
Gruppe, so definieren wir im Standard Auf-
gabenblécke als Bausteine, die dann ver-
gleichbar bleiben, auch wenn sie individuell
zusammengesetzt werden kdnnen.

Neben diesem Ergebnis, das sich in Papier
anfassen lasst, hat die Beurteilungskonfe-
renz noch einen anderen Nutzen gebracht.
PE und Fuhrungskrafte haben mal wieder

ein gemeinsames Projekt gehabt und konn-
ten dabei ihre so unterschiedlichen Realita-
ten kennen und verstehen lernen. Ich freue
mich — zumindest diesbeziiglich — schon auf
die nachsten Beurteilungskonferenzen.

P.S.: Das fertige Anforderungsprofil wurde
verteilt und wir erhielten - was gerade in Be-
zug auf das Neue Beurteilungswesen sonst
nur begrenzt behauptet werden kann - viele
positive und dankende Rickmeldungen fir
so ein hilfreiches Instrument.

Ute Schumacher, Diplom-Okonomin, seit 1993 selbststéndige Trainerin, Moderato-
rin und Beraterin im Bereich Personal- und Organisationsentwicklung tatig, vorran-
gig fur offentliche Verwaltungen und private Dienstleistungsunternehmen.

Heute ist Beurteilungskonferenz! Da geh ich hin! —

Die Sicht einer Trainerin

Eineinhalb Jahre nach Einfihrung des neu-
en Beurteilungswesens gewinnen die Beur-
teilungskonferenzen an Bedeutung. Diese
werden wesentlich dariiber mitentscheiden,
ob sich das Ziel einer veranderten Beurtei-
lungskultur in der hamburgischen Verwal-
tung verwirklichen lasst.

Zweitbeurteilerinnen und Zweitbeurteiler
werden durch die Beurteilungskonferenzen
mit den Erstbeurteilerinnen und Erstbeurtei-
lern in die Pflicht genommen: Gemeinsam
tragen sie die Verantwortung, dass Beur-
teilungen vergleichbar(er) werden - ein
Wunsch, der von den meisten Beurteilerin-
nen und Beurteilern selbst gedulert wird.
Gedanklich fihren die Beurteilungskonfe-
renzen aber leider noch eher eine Art Schat-
tendasein.

Die Griinde fur dieses gedankliche Schat-
tendasein werden von vielen Fuhrungskraf-
ten offen heraus benannt: Beurteilungskon-
ferenzen seien eine zusatzliche Belastung
ohne tatsachlichen Nutzen. Vordergrundig
konnte man diesem zustimmen, aber tat-
sachlich zeigt sich, dass die Beurteilungs-
konferenzen genau die Themen aufgreifen,
mit denen jede Beurteilerin und jeder Be-
urteiler bei den Beurteilungen zu kampfen
hat.

Michael Miihlheim und die Vergleichbar-
keit von Beurteilungen

In der Einfihrungsphase wurden die Beur-
teilerinnen und Beurteiler in Schulungen fur
das neue Beurteilungswesen fit gemacht.
Und viele Teilnehmerinnen und Teilnehmer
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werden sich an die Musterbeurteilung Mi-
chael Muhlheim und an einen erstaunlichen
Effekt erinnern, wenn die Beurteilungen in
grol3er Runde verglichen wurden:

Es gab kaum gleiche Beurteilungen. Die
Bandbreite reichte in manchen Kriterien
von ,entspricht den Anforderungen mit Ein-
schrankungen® bis hin zu ,entspricht den An-
forderungen in vollem Umfang“. Der Grund
war in den Schulungen schnell entdeckt:
Die Beurteilerinnen und Beurteiler hatten
unterschiedliche Malstébe.

Wer wird denn Apfel mit Birnen vergleichen?

In der Praxis kommen weitere Faktoren hin-

zu, die die Vergleichbarkeit schnell in Frage

stellen konnen, z.B.:

* Die unterschiedliche Interpretation der
Beurteilungskriterien.

* Die unterschiedliche Wahrnehmung und
Wertigkeit von Leistung und Verhalten.

An diesem Punkt machen die Beurteilungs-
konferenzen weiter, wo die Schulungen auf-
héren mussten.

Haufige Fragen von Beurteilerinnen und
Beurteilern in Beurteilungskonferenzen

Wie wichtig Beurteilungskonferenzen sind,
spiegelt sich in den haufig gestellten Fragen
wieder:

*  Wie werden die Beurteilungsstufen diffe-
renziert? Wann hat eine Mitarbeiterin bzw.
ein Mitarbeiter eine Anforderung in vollem
Umfang erfullt, wann mit Einschrankungen
oder wann ubertrifft eine Mitarbeiterin oder
ein Mitarbeiter diese Anforderung?

* Was genau ist mit dem Beurteilungskri-
terium gemeint und wie grenzt es sich-
zu einem anderen Beurteilungskriterium
ab?

*  Was gehort in die Textfelder ,Anmerkun-
gen“ und Gesamtbewertung?

*+ Was gehort in die Potenzialeinschat-
zung?

*  Wie kann die Beobachtung im Beurtei-
lungszeitraum praktisch gestaltet wer-
den?

* Was sind die Aufgaben und Verantwort-
lichkeiten der Zweitbeurteilerinnen und
Zweitbeurteiler?

*  Wie sieht das Zusammenspiel zwischen
Erst- und Zweitbeurteilerinnen und -be-
urteilern aus?

*  Wie lassen sich gemeinsame Malstabe
finden?

*  Wie kénnen die vertikalen Konferenzen
gestaltet werden, damit sind die jahrli-
chen Gesprache zwischen den Zweit-
und Erstbeurteilerinnen bzw. den Zweit-
und Erstbeurteilern gemeint.

*  Wie werden wir durch das Personalamt
bzw. durch die Personalabteilung unter-
stutzt?

Horizontale Beurteilungskonferenzen als
Einstieg

Um mehr Vergleichbarkeit von Malystaben
und Beurteilungen zu erreichen, ist es wich-
tig, sich im Kreise der Beurteilerinnen und
Beurteiler auszutauschen, ein gemeinsames
Verstehen und Verstandnis Uber das neue
Beurteilungswesen aufzubauen. Bewahrt
hat sich als aufbauender Schritt nach den
Schulungen die horizontale Konferenz. D.h.
die Behordenleitung 1adt alle Zweitbeurteile-
rinnen und Zweitbeurteiler ein — quasi als In-
itialzlindung fir alle weiteren Beurteilungs-
konferenzen — ob vertikal oder horizontal.
Meine inhaltlichen Top-Favoriten fir diese
horizontalen Beurteilungskonferenzen:

* Die Diskussion im Kreise der Zweitbe-
urteilerinnen und Zweitbeurteiler
Uber deren Aufgaben und Verant-
wortlichkeiten. Wichtig ist, dass
diese Aufgabe angenommen wird
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in dem Sinne, dass es nicht zusatzliche Auf-
gabe, sondern eine Verantwortung ist.

+ Die Differenzierung der Beurteilungsstu-
fen ist zentrales Thema. Hilfreich waren be-
reits die Veroffentlichungen des Personalam-
tes. Aber es zeigt sich, dass nach wie vor Un-
sicherheiten bestehen und gerade der Dialog
zwischen den Beurteilerinnen und Beurtei-
lern hilft, hier mehr personliche wie gemein-
same Klarheit zu gewinnen.

In einigen Konferenzen gelang es, dass ge-
meinsam definiert wurde, mit welcher Leis-
tung und mit welchem Verhalten die Anfor-
derungen in vollem Umfang erflllt sind. Fir
die Beurteilerinnen und Beurteiler in jedem
Fall ein Gewinn.

« Uber die Differenzierung der Beurtei-
lungsstufen ist bereits ein wichtiges Kapitel
der Malstabsfindung angesprochen. Ein
weiteres Thema sind auch die vielen mog-
lichen Beurteilungsfehler. Die Denkwelten
der ,strengen und milden Beurteilerinnen
und Beurteiler” kdnnten nicht unterschiedli-
cher sein. Hier entbrennen in jeder Konfe-
renz heilde Debatten, aber jeder Disput fuhrt
diese beiden gerade auch auf einen sich an-
nahernden Nenner.

* Die Inhalte der kinftigen Beurteilungs-
konferenzen und wie die Beurteilungskon-
ferenzen zwischen Zweit- und Erstbeurtei-
lerinnen und -beurteilern ablaufen kénnen.
Die horizontalen Konferenzen kénnen hier
wichtige Anschubhilfe leisten, Perspektiven
aufzeigen, was in den Gesprachen mit den
Erstbeurteilerinnen und Erstbeurteilern In-
halt sein konnte.

* Und was auch nicht zu kurz kommen
sollte: Die Fragen der Zweitbeurteilerin-
nen und Zweitbeurteiler, die vielfach auch
Erstbeurteilerinnen und Erstbeurteiler sind,
anzunehmen und zu beantworten. Es stellt
sich immer wieder heraus, das so manche

einfache Frage in dieser Runde schnell
beantwortet und genau so schnell im An-
schluss weiter kommuniziert wurde.

Ein kurzer Blick in die privaten Unterneh-
men: Wie lauft es da?

In privaten Unternehmen, zumindest ab ei-
ner bestimmten Grofe, sind Beurteilungen
ein akzeptiertes Instrument — wenn sie auch
nicht immer zu den beliebtesten Standards
des Personalmanagements gehdren. In den
Unternehmen, in denen ich bisher unter-
wegs war, sind Beurteilungen — wie in der
hamburgischen Verwaltung auch — speziel-
ler auf die Organisation zugeschnitten und
die Bandbreite der Verfahren ist dement-
sprechend gro3. Unabhangig vom konkre-
ten Verfahren gehdort aber Giberall die inten-
sive Diskussion von Malistdben und das
Ringen um Vergleichbarkeit zum Instrument
Beurteilungen dazu. In Unternehmen, die in
den letzten Jahren Zielvereinbarungssyste-
me eingefuhrt haben, hat sich das Thema
fokussiert auf die Messbarkeit von Leistun-
gen. Dahinter steht — wie in den Beurtei-
lungskonferenzen auch — im Kern die Frage
nach Nachvollziehbarkeit und Transparenz
von Malfstaben.

Und zum Schluss

Obwohl ich als Trainerin sehr viele Schulun-
genzum neuen Beurteilungswesen durchge-
fuhrt habe, habe ich die Beurteilungskonfe-
renzen anfanglich unterschatzt. Inzwischen
sehe ich diese Konferenzen mit ganz
anderen Augen. Fur die Entwick-
lung einer neuen Beurteilungskultur
in der hamburgischen Verwaltung
kénnen die Beurteilungskonferen-
zen einen wichtigen Anteil leisten.
Ich kann jede Beurteilerin und je-
den Beurteiler nur ermuntern: nut-
zen Sie die Gelegenheit, heute ist
Beurteilungskonferenz!
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Nora Rademacher, Finanzbehdrde, Amt fiir Organisation und zentrale Dienste, Lei-
terin des Referates Organisation und Personalkosten-Controlling, und Mitglied der
AG ,Anforderungsprofile fiir die Eckdienstposten®

,<Anforderungsprofile leicht gemacht® — Vereinbarung der

,Wichtigen Kriterien® fur die Eckdienstposten

Vorspann oder ,,Was haben Fernsehkauf
und Personalauswahl gemeinsam?*

Stellen Sie sich vor, Sie wollen ein neues
Fernsehgerat kaufen. Doch bei den vielen
verschiedenen Geraten haben Sie keine
Vorstellung, was |hr zuklnftiges Gerat flr
Eigenschaften haben muss.

Was bei der Beschaffung eines techni-
schen Gerates sofort deutlich wird, lasst sich
auf Personalauswahl muhelos Ubertragen:
Nur wer genau weil}, was eine Stelleninha-
berin oder ein Stelleninhaber kénnen und
wissen muss, kann feststellen, ob eine Be-
werberin oder ein Bewerber fir die Stelle
geeignet ist und wie sie oder er zu beurtei-
len ist.

Was aber nun, wenn es um viele gleicharti-
ge Stellen geht?

In der hamburgischen Verwaltung haben
wir mit den so genannten Eckdienstposten
Stellen, die praktisch in jeder Behoérde, mit
vergleichbarer Aufgabenstellung vorhanden
sind. Mussten an die Stelleninhaberinnen
und -inhaber fir diese Eckdienstposten nicht
gleiche Anforderungen gestellt werden?

Auftakt in drei Akten oder ,,Das Thema
wird Top-Down angepackt*

Die Frage ,welche Kriterien des neuen Be-
urteilungswesens sind fur bestimmte Dienst-
posten besonders wichtig?“ ist keine Leich-
te und aus diesem Grund haben sich in den
vergangenen zwei Jahren mehrere Gremien

mit der Frage nach Anforderungsprofilen fir
die Eckdienstposten auseinander gesetzt.

Zunachst hatte sich Ende 2004 das Staats-
ratekollegium mit der Frage der Mal3stab-
lichkeit des Neuen Beurteilungswesens
(NBW) beschaftigt und fur die Stelle der
Amtsleitung fur Allgemeine Verwaltung ex-
emplarisch die ,besonders wichtigen Krite-
rien“ festgelegt.

Das Gesprachsforum Personalmanage-
ment (GFP) hatte sich im Februar 2005 in
einer gesonderten Sitzung mit der Mal-
stabsfrage auseinander gesetzt. In dieser
Sitzung wurden Beispiele dafir formuliert,
woran erkennbar sein konnte, dass die Lei-
tungen der Allgemeinen Verwaltung den
Anforderungen ,in vollem Umfang“ gerecht
geworden seien. Darlber hinaus hatte sich
das GFP mit den Stellen der Leitungen der
Personal-, Orga-, Haushalts- und luK-Berei-
che befasst und fir diese wiederum festge-
legt, welches die ,besonders wichtigen Kri-
terien” sein sollten.

Der standige Arbeitskreis der Leiterinnen
und Leiter der Organisationsstellen wur-
de daraufhin vom GFP beauftragt, diese
Festlegungen flr die weiteren Dienstposten
der Allgemeinen Verwaltung zu treffen. Aus
dem Arbeitskreis bildete sich eine AG, in der
die Blrgerschaftskanzlei, das Personalamt,
die BSF, die BWA, die JB und die FB vertre-
ten waren.
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Zwischenspiel oder ,Kriegt die AG der
Orga-Leitungen das Thema geknackt?“

Bei der Ermittlung der vorrangig betroffenen
Funktionen hat sich die AG der Orga-Leitun-
gen an der Anlage zur Vereinbarung nach
§ 94 HmbPersVG Uber die Delegation der
analytischen Dienstpostenbewertung auf
die Behorden (Festlegung der Eckdienst-
posten) orientiert.

Im Laufe des Jahres 2005 wurden nach
intensiver Diskussion in der AG Anforde-
rungsprofile mit Festlegung der ,besonders
wichtigen Kriterien® fir folgende Bereiche
erstellt:

* Organisation (Leitung, Arbeitsunter-
suchungen / Geschaftsprozessoptimie-
rung / Personalbemessungen, Tarif- und
Dienstpostenbewertung, Stellenbewirt-
schaftung)

* Personal (Leitung, Grundsatzsachbear-
beitung, Personalsachbearbeitung, Per-
sonalentwicklung)

* Haushalt (Leitung, Grundsatzsachbear-
beitung, Haushaltssachbearbeitung).

* Recht (Leitung und Referentinnen / Re-
ferenten)

* Innenrevision (Leitung, Prufgruppenlei-
tung, Pruferinnen / Priifer)

Fir die Funktionsgruppen

* Allgemeine Verwaltung / Innerer Dienst
(Leitung, Poststelle, Registratur, Gebau-
deverwaltung / Hausverwaltung, Biche-
rei, Beschaffungen)

* Prasidialverwaltung (Leitung, Presse-
arbeit, persdnliche Referentin bzw. per-
sonlicher Referent, Parlamentsangele-
genheiten)

+ Betriebswirtschaft und Controlling
(Leitung und Sachbearbeitung)

sollten keine bzw. in Abhangigkeit von den
weiteren Entwicklungen zunachst keine
behordentbergreifenden Profile erarbeitet
werden.
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Als Grundsatze der Heraushebung wurde
von der AG fixiert, dass in der Regel drei,
maximal finf Heraushebungen festgelegt
werden und Heraushebungen nicht in jeder
Kriteriengruppe zwingend sein sollen.

17



blickpunkt personal 2/2006

Aktuelles

Wegen der unterschiedlichen Aufgaben-
zuschnitte sind die Anforderungsprofile flr
die jeweiligen Bereiche eher als Module zu
betrachten, fir Mischformen von Aufgaben,
z.B. Personal und Personalentwicklung,
Personal und Organisation oder Organisa-
tion und Haushalt missen dann ggf. leicht
veranderte Schwerpunkte gelten.

Daruber hinaus wurden diese besonders
herausgehobenen Merkmale verbalisiert,
d.h. es wurde fir die unterschiedlichen
Funktionen beschrieben wie jemand sein
muss, um das besonders wichtige Kriterium
in vollem Umfang zu erfillen. Dies hielt die
AG flr besonders hilfreich fir die Erstellung
von Anforderungsprofilen, Stellenbeschrei-
bungen und -ausschreibungen sowie Beur-
teilungen.

GroRes Finale oder ,,Was ergibt die Dis-
kussion im GFP?*

Die Ergebnisse der AG wurden Mitte Marz
2006 im GFP vorgestellt. Nach intensiver
Diskussion Uber die Leitungsebene wurden
u.a. folgende Eckpunkte verabschiedet (sie-
he die Ubersicht auf der vorigen Seite):

* Fir alle Leitungskrafte wird das Kriteri-
um ,Urteils- und Problemldsefahigkeit® als
.besonders wichtig“ gekennzeichnet.

* Fur die Leitungskrafte legen die Mit-
glieder des GFP fest, dass das Kriterium
.Fachkenntnisse“ nicht “besonders wich-
tig“ sein soll. ,Besonders wichtig“ sollen die
Fachkenntnisse vielmehr fur die Ebene der
Grundsatzsachbearbeitung sein. Damit soll
auch die besondere Rolle als Fuhrungskraft
gegenlber der eigenen Sachbearbeitung
betont werden.

* Firdie Leitungskrafte der Bereiche Orga,
Haushalt und Personal wird das Kriterium
~Konfliktfahigkeit* als ,besonders wichtiges
Kriterium“ benannt, da sie aufgrund ihrer
Funktionen haufigen Konflikten ausgesetzt
seien und diese bestehen mussten.

Wahrend die Anforderungen an die Funktio-
nen der Personal-, Orga- und Haushaltslei-
tungen sehr ahnlich gesehen wurden, wur-
den Abweichungen bei den Leitungen der
Innenrevision und der Rechtsabteilungen
diskutiert. Im Ergebnis soll es fur diese bei-
den Funktionen eine Bandbreite moglicher
,besonders wichtiger Kriterien® geben (in
der Ubersicht mit (x) dargestellt). Die vom
GFP verabschiedeten ,besonders wichtigen
Kriterien® fur die Leitungen der Bereiche
Orga, Haushalt, Personal, Recht und Innen-
revision sind in der Ubersicht dargestellt.

Zu den Stellen im luK-Bereich und den
Mitarbeiterstellen der Bereiche Organisati-
on, Haushalt, Personal, Recht und Innenre-
vision ist die Abstimmung noch nicht abge-
schlossen.

Ausfuhrlich wurde auch die Frage diskutiert,
ob auch die an Prasidialabteilungen zu stel-
lenden Anforderungen analog beschrieben
werden sollten. Dies wurde fur die Prasidial-
abteilungsleitungen, nicht aber fir die Pres-
se- und personlichen Referentinnen und
Referenten vereinbart. Die AG der Orga-Lei-
tungen wird fur diese Funktion die ,beson-
ders wichtigen Kriterien® noch festlegen.

Der nun verabschiedete Katalog ist die
Grundlage fiir die Intendanzbereiche mit
hoher Verbindlichkeit. Abweichungen
von diesen Verabredungen sollen mog-
lich sein, miissen aber begriindet wer-
den.
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Katharina Dahrendorf, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und
Marketing, verspricht sich von der Auswertung der Beurteilungen in der hamburgi-
schen Verwaltung spannende Diskussionen in den Beurteilungskonferenzen.

Auswertungen von Beurteilungen in Schleswig-Holstein

Schleswig-Holstein hat seit einigen Jahren
ein kriteriengestitztes Beurteilungsverfah-
ren. Anders als in Hamburg wird alle zwei
Jahre stichtagsbezogen beurteilt, zuletzt im
Jahr 2005. Die Bewertung erfolgt Gber neun
Stufen' Gber die Vergabe von Punkten, die
in einer Gesamtpunktzahl zusammenge-
fasst werden. Bei den neun vorgegebenen
Bewertungsstufen ist aulierdem ein Orien-
tierungsrahmen vorgegeben, nach dem die
obersten vier Stufen insgesamt nur 45% der
Beurteilungen ausmachen sollen. Soweit
die Theorie.

Was wir in Hamburg erst beginnen, hat in
Schleswig-Holstein Tradition: die Ergebnis-
se der Beurteilungen werden seit Jahren
ausgewertet. Und so liel3 sich feststellen,
dass der Orientierungsrahmen bislang ver-
fehlt und zunehmend unrealistisch wurde:
Tatsachlich ist im Jahr 2003 der Anteil der
obersten vier Stufen auf 73,2% gegenuber
57,4% im Jahr 2001 gestiegen (Orientie-
rungsrahmen 45%).

Insgesamt liegen in Schleswig-Holstein Aus-
wertungen der Ergebnisse und Erfahrungen
der Regelbeurteilungen der Jahre 1997,
2001 und 2003 vor, die Ergebnisse der Be-
urteilungen 2005 werden derzeit noch aus-
gewertet.

Die Auswertung im Jahr 2001 hatte deutli-
che Unterschiede zwischen einzelnen Be-
schaftigungsgruppen gezeigt:

" Nach dem schleswig-holsteinischen Punktesystem kénnen
Punktwerte in Zehnerschritten zwischen 70 und 150 verge-
ben werden.

* Insgesamt wurden Manner besser beur-
teilt als Frauen

* Vollzeitbeschaftigte Manner und Frauen
lagen etwa gleichauf, so dass das Beurtei-
lungsergebnis starker auf den Beschafti-
gungsumfang als auf die Geschlechtszuge-
horigkeit zurtckzufuhren ist.

* Beschaftigte des hdheren Dienstes sind
im Durchschnitt besser beurteilt worden als
Beschaftigte des gehobenen und mittleren
Dienstes. Dieser Trend war auch innerhalb
der Laufbahngruppen zu beobachten.

* Beschaftigte der obersten Landesbehor-
den (Ministerien) wurden besser beurteilt
als solche in nachgeordneten Bereichen
(z.B. Landesamter etc.).

Um dem Beurteilungsgefalle zwischen den
Ressorts, den Laufbahngruppen, weiblichen
und mannlichen Beschaftigten sowie Voll-
zeit- und Teilzeitbeschaftigten entgegenzu-
wirken, vereinbarten die Spitzenorganisatio-
nen der Gewerkschaften und die Verwaltung
im Jahr 2002 ,Erganzende Hinweise zur Be-
urteilung besonderer Vergleichsgruppen®.
Bei der nachsten Auswertung im Jahr
2003 hatten sich die Ergebnisse aus dem
Jahr tatsachlich verandert, wenn auch nur

geringflgig.

1. Die Beurteilungsunterschiede zwischen
Mannern und Frauen haben sich von 2001
bis 2003 verringert.2

2 So sind Manner 2003 im Durchschnitt mit 122,1 Punkten
beurteilt worden gegeniber einem Mittelwert von 120,5
Punkten bei den Frauen. Die Differenz reduzierte sich seit
2001 um 0,9 Prozentpunkte.
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Teilzeitbeschaftigte sind insgesamt wei-
terhin schlechter beurteilt worden als Voll-
zeitbeschaftigte. Auch hier ist gegenlber
2001 eine Annaherung der Beurteilungser-
gebnisse festzustellen. Das weniger gute
Abschneiden der Teilzeitbeschaftigten ist
weiterhin die wesentliche Ursache fur die
schlechtere Beurteilung von Frauen.?

2. Die Ergebnisse der verschiedenen Res-
sorts wichen sehr deutlich voneinander ab.
Diese Differenz hat zwischen
2001 und 2003 sogar noch
zugenommen. Auch zwischen

stufen verandert und die Bewertungsskala
neu strukturiert werden. Die Verhandlungen
mit den Spitzenorganisationen sind derzeit
noch nicht abgeschlossen.

Fazit

Erfahrungen aus Schleswig-Holstein ha-
ben gezeigt, dass es trotz positiver Ansatze
schwer ist, einmal eingeleiteten Fehlent-
wicklungen bei den Beurteilungsergebnis-

den OberSten LandeSbehérden Wenn Maf&stéb immr s leicht zu finn waren ...

(Ministerien) und den nachge-

ordneten Dienststellen wichen die Beurtei-
lungen im Durchschnitt weiterhin voneinan-
der ab , allerdings ist hier eine Angleichung
zu beobachten.

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse haben
die Staatssekretarinnen und Staatssekreta-
re des Landes Schleswig-Holstein Anfang
2003 verabredet, die Beurteilungsrichtlinien
deutlich zu entschlacken und zu vereinfa-
chen; dabei sollen auch die Bewertungs-

3 Teilzeitbeschaftigte (Mittelwert 118,1 Punkte) sind insge-
samt weiterhin schlechter beurteilt worden als Vollzeitbe-
schaftigte (Mittelwert 122,3 Punkte).

sen in folgenden Regelbeurteilungen entge-
genzuwirken.

Die Autorinnen und Autoren der Untersu-
chung ziehen deshalb den Schluss, dass
es von erheblicher Bedeutung ist, bei der
erstmaligen Anwendung neuer Richtlinien
auf eine ressortibergreifend gleichmafige
Anwendung des Beurteilungssystems hin-
zuwirken.

Dafur sind die bei uns eingeflhrten Beur-
teilungskonferenzen ein sehr wichtiges Ele-
ment.

Katharina Dahrendorf, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing

Evaluation des Beurteilungswesens

Am 24. Januar 2006 ist eine erganzende
§ 94-Vereinbarung mit den Spitzenorganisa-
tionen der Gewerkschaften zur Evaluation
des Beurteilungswesens in Kraft getreten.’

In § 4 der § 94-Vereinbarung zum Beurtei-
lungswesen war vereinbart worden, dass

" sieche im Intranet unter http://www.fhhintranet.stadt.ham-
burg.de/FHHintranet/Personal/arbeit/beurteilungswesen/
formulare-informationen/start.html

das Beurteilungswesen evaluiert werden
soll und zwar frihestens zum 01.01.2009.
Die Erganzung der Vereinbarung soll hierflr
eine wesentliche Grundlage sein.

Neben qualitativen Erhebungen Uber die
Erfahrungen bei der Anwendung der Richt-
linie, z.B. zur Akzeptanz zum Umgang und
zu den Wirkungen, mussen wir bis dahin
Erkenntnisse Uber die Einhaltung vergleich-
barer Malistdbe gewinnen. Dabei gilt es,
frihzeitig — nach einer gewissen Zeit der
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Gewdhnung durch die Beurteilerinnen und
Beurteiler — Daten dartber zu erheben, um
gegebenenfalls durch entsprechende Mal}-
nahmen steuernd eingreifen zu kdnnen.

Mit der Erganzung zur § 94-Vereinbarung
zum Beurteilungswesen wollen wir alle Be-
urteilungen, die seit April 2006 in den Per-
sonalabteilungen eingehen, anonym aus-
werten.

Dabei wollen wir folgenden Fragen nachge-
hen:

* Gibt es Unterschiede bei der Bewertung
von Frauen und Mannern?

* Gibt es auch in Hamburg Unterschiede
bei der Beurteilung von Vollzeit- und Teil-
zeitbeschaftigten?

* Gibt es Unterschiede zwischen verschie-
denen Besoldungs- und Vergitungs-
gruppen?

* Gibt es Unterschiede zwischen den Er-
gebnissen von Anlass- und Regelbeur-
teilungen?

e Gibt es Unterschiede zwischen verschie-
denen Behoérden und Amtern?

Die Auswertung erfolgt fur die Gesamtver-
waltung durch das Personalamt sowie in
den einzelnen Behdrden und Amtern jeweils
bezogen auf ihre Daten.

Durch die Auswertung der Berufs-, Besol-
dungs- und Vergitungsgruppen lassen sich
darUber hinaus auch Hinweise fir einen
Vergleich innerhalb behdrdenubergreifen-
der Funktionsgruppen gewinnen.

Da uns zunachst die Erfahrungs- und Ver-
gleichswerte fehlen, wird der anfangliche
Orientierungswert der durchschnittliche
Hamburg-Wert sein. Die Erfahrungen aus
Schleswig-Holstein lassen vermuten, dass
hier intensive und spannende Diskussionen
Uber die Ergebnisse und mogliche Schluss-
folgerungen erforderlich sein werden.
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In dieser Rubrik wollen wir Sie anregen,
z.B. Uber ein neues Thema zu diskutieren,
Uber den Tellerrand der eigenen Organisati-
on zu schauen und zu gucken, was andere
tun oder Bekanntes aus einer anderen Per-

spektive zu betrachten. Daflir stellen wir in
dieser Ausgabe Erfahrungen von Menschen
vor, die tatsachlich ihren Arbeitsplatz flr
eine bestimmte Zeit gewechselt haben.

In den folgenden beiden Artikeln kommen zwei Kolleginnen zu Wort, die im Rahmen des Aus-
tauschprogrammes ,Weitsicht“ zwischen Kiel und Hamburg die Gelegenheit hatten, einmal

eine andere Verwaltung kennen zu lernen.

ment

Monika zur Linde, Bezirksamt Bergedorf, Ausbildungsleitung / Personalmanage-

Weitsicht — ein Hospitationsprogramm mal ‘gen Norden

Hier also der Beweis, dass so ein Hospi-
tationsprogramm wirklich praktischen Nut-
zen bringt! Denn wie die Kreativitatstechnik
Mindmap am Computer umgesetzt werden
kann, habe ich in Kiel gelernt.

Eigentlich kénnte ich jetzt mit dem Schrei-
ben aufhéren, denn in diesem Mindmap ist
fast alles gesagt (siehe nachste Seite).

Aber der Reihe nach:

Entstanden ist die Idee eines Austausches
zwischen den norddeutschen Verwaltungen
bei einem Gesprach unseres Ersten Blirger-
meisters Ole von Beust mit der Kieler Ober-
blirgermeisterin Frau Angelika Vollquartz.

Der Grundgedanke und somit das Ziel
dieses Hospitationsprogramms ist, die
Zusammenarbeit zwischen Hamburg und
der Landeshauptstadt Kiel zu intensivieren,
und damit gemeinsame Perspektiven der
beiden Stadte zu férdern. Erreicht werden

soll dies durch den Austausch von Erfahrun-
gen, durch das Fordern des gegenseitigen
Lernens, Erortern der jeweiligen Vorgehens-
weisen und der Anwendung verschiedener
Instrumente.

Das Personalamt hat also im Herbst 2005
nach einer Mitarbeiterin oder einem Mitar-
beiter der hamburgischen Bezirksverwal-
tung gesucht, die oder der an diesem drei-
wochigen Hospitationsprogramm teilneh-
men mdchte ... und dann schlief3lich mich
gefunden.

Das Programm begann am 06. Februar 2006
mit einer Auftaktveranstaltung im Personal-
amt, bei der Frau Grubert die am Programm
Beteiligten (Frau Rausch, Hospitantin aus
Kiel und Frau Freese, Programmbetreuerin
aus Kiel, sowie Frau Klose Programmbe-
treuerin des Personalamtes und mich) mit-
einander bekannt machte. Mit Frau Freese,
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der Programmbetreuerin aus Kiel, der ich ja
nun drei Wochen ,ausgeliefert sein sollte,
fuhr ich dann mit der Bahn nach Kiel, wo
um 14 Uhr die nachste Vorstellungsrunde
(es sollte bei weitem nicht die letzte sein)
stattfand.

Die zweite Woche verbrachte ich im Perso-
nal- und Organisationsamt. Das Amt wurde
ebenfalls im Herbst 2005 neu geordnet, hier
wurden die Aufgaben Personal und Orga-
nisation zusammengefuhrt. Wahrend mei-
ner Hospitation gab es folgende Schwer-
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Hospiprogramm.emm - 02.04.2006

Herr Kurbjuhn, Stadtrat, Leiter des Dezer-
nates fur Blrgerangelegenheiten, Inneres
und Ordnung und somit auch Personalde-
zernent und die vom Hospitationsprogramm
betroffenen Abteilungsleiter empfingen mich
ausgesprochen freundlich und machten mir
damit Mut fir die nachsten drei Wochen. Und
die sollten es in sich haben! Beschauliche
Verwaltung? Langsam reinfinden? Papiere
studieren oder gar Gedanken sammeln?
Von wegen! Die Herren Abteilungsleiter und
ihre Belegschaft nahmen ihre Aufgabe ver-
dammt ernst.

Die grobe Programmplanung sah vor, dass
ich in der ersten Woche im Amt flr zentrale
Steuerung hospitiere. Ein Amt, das erst im
Oktober 2005 neu gebildet wurde und sich
im Augenblick schwerpunktmaflig mit den
von Kiel formulierten strategischen Zielen
und der Bildung von Unterzielen beschaf-
tigt. AuRerdem sind dem Amt noch die IUK-
Technik, die Druckerei und Beschaffungen
sowie eine Statistikabteilung zugeordnet.

Unterbringung in Kiel

punktthemen: Personalbedarfe und -lGber-
hange, Personalvermittiungsbdrse, neues
Personaldatensystem, Filhrungsgrundsatze
und Gesundheitsférderung.

In der dritten Woche wechselte ich verabre-
dungsgemaf in das Amt fur Finanzen. Ein
recht groRes Amt mit umfangreichen Aufga-
ben. Themenbereiche, die mir hier immer
wieder begegneten waren: 1. Sparen (wie
sollte es anders sein?) und in diesem Zu-
sammenhang Einhalten des Eckwertebe-
schlusses und die strategischen Ziele und 2.
mehr Transparenz der Finanzen, was durch
die KLR und die Einfiihrung der Doppik er-
reicht werden soll.

Ich habe in den drei Wochen an 41 Veran-
staltungen teilgenommen. Eine bunte Pa-
lette von Dienstbesprechungen bis zu Ge-
sprachen Uber strategische Ziele, Verwal-
tungsmodernisierung, Flhrungsgrundsatze,
EinfUhrung der Doppik usw.usw. bis hin zur
Teilnahme an Sitzungen der politischen
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Gremien, wie der Ratsversammlung, des
Hauptausschusses, des Finanzausschus-
ses, des Innen- und Umweltausschusses
und eines Ortsbeirates.

Ungekronter Hohepunkt war meine Teilnah-
me an einer Oberblrgermeisterkonferenz.
Hier trifft die OB (= Oberburgermeisterin, ja
auch in Kiel werden gerne Abkurzungen ver-
wendet) Frau Angelika Vollquartz gemein-
sam mit ihren Stadtraten und weiteren we-
nigen Beteiligten die Entscheidungen zum
Wohle Kiels oder bereitet diese zumindest
vor, denn oft hat die Politik das letzte Wort.
Inhaltlich kann ich dartuber natirlich nicht
berichten — Sie verstehen? Vertraulich!

Einige Termine gingen deutlich Gber die nor-
male Arbeitszeit hinaus. Wie gut, dass ich
mich doch entschlossen hatte, die Woche
Uber in Kiel zu Ubernachten und nur zum
Wochenende nach Hause zu fahren. Das
erforderte einen hoheren Organisationsauf-
wand zu Hause, der sich aber gelohnt hat.
Ich hatte auf keine der Sitzungen verzichten
wollen.

Drei aulerst abwechslungsreiche Wochen
also.

Bleiben die Fragen: Hat es was ge-
bracht? Haben sich die Erwar-
tungen erfillt? Was habe ich
(kennen-) gelernt?

Zusammenfassend wirde
ich sagen, dass dieses Hospi-
tationsprogramm ein geeignetes
Instrument ist, um die Zusammen-
arbeit von verschiedenen Verwaltun-
gen zu intensivieren. Ich konnte viele
Gemeinsamkeiten, aber auch Unterschiede
feststellen.

Ich sehe meine Funktion nun als Multiplika-
torin, in dem ich das Kennen lernen ande-
rer / neuer

* Entscheidungswege

* Verfahren

* Organisationsformen

* Loésungsansatze

* Schwerpunktsetzungen

e Software

in meine tagliche Arbeit einbeziehe und wei-
ter trage.

Darlber hinaus gibt es aber auch noch ei-
nen personlichen Nutzen, der schwer mess-
bar ist, aber sicher der eigenen Personal-
entwicklung dient. Dazu zahle ich u.a.:

» Starkung der eigenen sozialen Kompe-
tenz

* Horizont erweitern

* Kontakte knipfen

+ Erfahrungen sammein.

Unschwer zu erkennen, dass ich das Hos-
pitationsprogramm als gelungen betrachte.
Das liegt einerseits am Programm und an-
dererseits auch an der Betreuung. An dieser
Stelle méchte ich mich ausdricklich ganz
herzlich bei allen Verantwortlichen bedan-
ken!

Bei meinem Arbeitgeber, der dieses Hos-
pitationsprogramm unterstitzt und mir die
Teilnahme ermdglicht hat, aber vor allem
auch bei den Kieler Akteuren, die sich — fast
aufopfernd — um mich ge-
kimmert haben und mir kei-
ne ruhige Minute gegdnnt
haben. Ich fuhlte mich jeder-
zeit gut betreut und voll inte-
griert. Begeistert war ich von der
Freundlichkeit und Offenheit mit der
ich aufgenommen wurde — ich hat-
te nie das Gefuhl eine Belastung zu
sein — und Uber das Vertrauen, das
mir entgegengebracht wurde, so dass
ich selbst von Interna nicht ausgeschlos-
sen wurde.

Allerdings mdchte ich den Kielern empfeh-
len, zuklnftig nicht nur zu geben, sondern
auch zu nehmen. Nehmen Sie die hambur-
ger Hospitanten in die Pflicht! Fordern Sie
noch mehr Informationen und Meinungen
ein, dann ist der gegenseitige Nutzen des
Hospitationsprogramms sicher noch gro-
Rer.

Das war also der erste Durchgang des Hos-
pitationsprogramms ,Weitblick®.
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Um sozusagen den Blick weiter zu scharfen,
soll das Programm noch effektiver gestaltet
werden. Zu diesem Zweck wird im Juni eine
Zusammenkunft der Hospitantinnen und der
Programmbetreuerinnen stattfinden, bei der
die kunftige Schwerpunktsetzung bespro-
chen werden soll.

Ich hoffe, dass es noch zahlreiche Durch-
gange dieses Programms geben wird und
kann nur jedem raten sich zu beteiligen.

Es lohnt sich!

Shoppen einmal anders —

Helga Rausch, Hospitantin im Personalamt aus der Kieler Stadtverwaltung

Erfahrungen aus dem Hospitationsprogramm ,Weitsicht®

Am 06. Februar 2006 war es soweit: Der
Startschuss flr das Hospitationsprogramm
~Weitsicht“ fiel, die Kooperationsvereinba-
rung zwischen der Freien und Hansestadt
Hamburg und der Landeshauptstadt Kiel
wurde weiter mit Leben gefulit.

Wahrend mich der Weg vom Hamburger
Hauptbahnhof sonst in die Kunst- und Shop-
pingmeilen fuhrt, ging es diesmal in das Per-
sonalamt der Freien und Hansestadt Ham-
burg — und doch habe ich volle Tuten nach
Kiel mitgenommen.

Denn ich hatte auf der Rickfahrt ganz viele
Eindricke, Visitenkarten, diverse Ausgaben
von ,blickpunkt personal“ und sonstiges zu
den verschiedensten Themen (z.B. betrieb-
liche Gesundheitsférderung) im Gepack.

Wahrend der drei Wochen in der Abtei-
lung Personalmanagement lernte ich un-
terschiedlichste Aufgaben, Strukturen und
Ablaufe in den Bereichen Personalmanage-
mentkonzepte und Marketing, FUhrungs-
kraftegewinnung und -entwicklung, Projekt
Interner Arbeitsmarkt, Zentrum fur Aus- und
Fortbildung sowie in der Personalabteilung
des Bezirksamtes Bergedorf kennen und
hatte dabei Kontakte zu vielen Amtern und
Behoérden Hamburgs.

Mir gefiel dabei besonders gut, dass es
zwar ein geplantes Programm gab, aber im-
mer wieder auch aktuelle Termine, und dass
meine Winsche bericksichtigt wurden.
Uberall wurde ich offen und freundlich emp-
fangen und gleich mit eingebunden. Daflr
allen Beteiligten nochmals ein ganz herzli-
ches ,Dankeschon®.
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Abgerundet wurde der Aufenthalt mit einer
FlUhrung durch das Hamburger Rathaus
und einem Rundgang durch die boomende
HafenCity.

,und, bringt das denn Uberhaupt etwas?“
war die in Kiel und Hamburg wohl am meis-
ten gestellte Frage.

Meine Antwort ist eindeutig: ,,JA!*

Die Verwaltungen profitieren davon, wenn
durch personliche Kontakte viel ztgiger und
unburokratischer zusammengearbeitet wer-
den kann. In unterschiedlichsten Themen-
bereichen (z.B. gezielte Anwerbung von
Bewerberinnen und Bewerbern mit Migra-
tionshintergrund) kénnen Erfahrungen aus-
getauscht werden, wir kdnnen voneinander
lernen und das Rad muss nicht immer neu
erfunden werden.

Fir alle Beschaftigten ist es eine wichti-
ge Erfahrung, Uber den Rand des eigenen
Verantwortungsbereiches zu schauen, zu
reflektieren, wie sie sich in unbekannten
Bereichen orientieren, wahrzunehmen, wie
andere handeln und welche Schwerpunkte
dort gesetzt werden. Andere Perspektiven,
neue Ideen und AnstéRe kennen zu lernen

ist unabdingbar fur alle, die eine verantwort-
liche Position inne haben oder anstreben.
Naturlich war es nicht immer ganz einfach,
die Erfahrungen aus einer Landesbehdrde
mit ca. 66.000 Beschaftigten auf die Dimen-
sion der Kieler Verwaltung zu Ubertragen.
Trotzdem gab es viele gegenseitige Anre-
gungen und AnknlUpfungspunkte.

AbschlieRend kann ich feststellen: Die Ziele
der Hospitation (Vertiefung der fachlichen,
methodischen und sozialen Kompetenzen,
Einblick in das jeweilige Verwaltungshan-
deln, gegenseitiger Erfahrungsaustausch,
gegenseitiges Lernen und die Belebung der
Kooperationsvereinbarung) wurden erfillt,
der Start ist gut gelungen.

Jetzt mussen Zielsetzung und Form (z.B.
kirzere Hospitationen, danach regelmaRige
Erfahrungsaustauschtage, Austausch von
Nachwuchskraften, Abordnungen) kritisch
Uberprift werden, aber weitergehen sollte
es auf jeden Fall. Ich méchte alle Kollegin-
nen und Kollegen ermuntern, sich an diesem
Programm zu beteiligen. Naturlich erfordert
es einen erhohten Organisationsaufwand
fir den in der Zeit verwaisten Arbeitsplatz,
aber der Nutzen ist enorm.
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,oeitenWechsel ist ein Programm, mit dem Fuhrungskrafte fur eine Woche in einer sozialen
Einrichtung mitarbeiten. blickpunkt personal nutzt die Gelegenheit anlasslich des ersten Sei-
tenwechsels einer Fuhrungskraft der hamburgischen Verwaltung, Bezirksamtsleiter Markus

Schreiber, dieses Programm vorzustellen.

Gesellschaft

Doris Tito, Programmleiterin von ,SeitenWechsel“ in der Patriotischen

Interview zum Projekt SeitenWechsel

Was ist SeitenWechsel und seit wann
gibt es dieses Projekt?

SeitenWechsel ist ein Programm, das Fih-
rungskraften ermdglicht, fur eine Woche in
einer sozialen Einrichtung mitzuarbeiten.
Der Wechsel geschieht dabei auch in der
Rolle: In dieser Woche geben sie ihre Fuh-
rungsrolle ab, sind in ein Team von Sozial-
arbeitern integriert, und lernen dabei viele
Menschen in einer schwierigen Lebenssitu-
ation kennen. Manchmal missen sie auch
erkennen, dass nicht alle Probleme losbar
sind. Das ist fUr viele Fuhrungskrafte nur
schwer auszuhalten.

In Hamburg gibt es das Programm Seiten-
Wechsel seit dem Jahr 2000. Tragerin ist
die Patriotische Gesellschaft von 1765. Die
urspringliche Idee ist 1994 in der Schweiz
entstanden.

Wie sind Sie zu SeitenWechsel gekom-
men und was ist lhre Aufgabe?

Ich bin Betriebwirtin und habe auch einige
Jahre im Export und Marketing als Fuh-
rungskraft gearbeitet. 1993 habe ich die
Seiten gewechselt und das StralRenmaga-
zin Hinz und Kunzt mit aufgebaut. Dort bin
ich bis zum Aufbau des SeitenWechsels
geblieben. Mein persoénlicher Seitenwech-
sel hat mich natirlich sehr gepragt. Gera-
de in der ersten Zeit habe ich viel gelernt.
Ich wusste nicht viel ber Obdachlosigkeit

oder Suchtprobleme. Wir vom anfanglichen
Hinz & Kunzt-Team waren ja alle keine So-
zialarbeiter, sondern haben uns nach bes-
tem Wissen und Gewissen gepaart mit einer
gewissen Naivitdt durch die verschiedens-
ten schwierigen Situationen gekampft. Vor
allem habe ich gelernt, kleine Erfolge, die
fur mich selbstverstandlich waren, auch bei
den Obdachlosen zu erkennen. Z.B. wenn
jemand es schafft, sich regelmaRig ein Mal
die Woche zu duschen, kann das schon ein
sehr groRer Erfolg sein. Oder wenn sich je-
mand das erste Mal nach vielen Jahren der
Obdachlosigkeit eine Fahrkarte kauft — und
nicht schwarzfahrt. Und ich habe gelernt,
dass wir das Wesentliche flir Menschen
nicht organisieren kdnnen: Freundschaft,
Liebe, Anerkennung.

Meine Aufgabe ist es, geeignete soziale In-
stitutionen zu finden und Unternehmen da-
von zu uberzeugen, ihren Fuhrungskraften
den SeitenWechsel zu ermoglichen. Soziale
Institutionen zu finden, ist meistens gar nicht
so schwer. Die Vorteile sind fur sie grof3: Sie
gewinnen Kontakte zu Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren, bekommen Anerken-
nung fur ihre oft schwierige Arbeit, und ihre
Themen werden anders wahrgenommen.

Schwieriger ist es, Unternehmen zu gewin-
nen. Die Unternehmen muissen ihre Fih-
rungskraften eine Woche frei stellen und
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einen grofRen Teil der Kosten in Héhe von
1.900 € Ubernehmen. Manchmal geben die
FUhrungskrafte auch Teile ihres Urlaubs
dazu. Die Kontakte laufen in der Regel Uber
die Personaler der Unternehmen oder Uber
Vortrage von mir in Flhrungsrunden. Der
Akquisitionsprozess kann Uber mehrere
Jahre gehen. Eine gewisse Hartnackigkeit
ist hier unerlasslich.

Mit welchen Einrichtungen arbeiten Sie
zusammen?

Wir arbeiten mit den verschiedensten sozi-
alen Institutionen aus acht verschiedenen
Breichen zusammen: Drogenhilfe, Woh-
nungslosenhilfe, Strafvollzug und Integra-
tionshilfe, Fluchtlingshilfe, Kinder- und Ju-
gendhilfeeinrichtungen, Hospize und mit
Einrichtungen der Behindertenhilfe und
Psychiatrie.

Wie viele Fuhrungskrafte haben bisher
an einem SeitenWechsel teilgenommen?
Bislang haben in Hamburg 340 Fihrungs-
krafte am SeitenWechsel teilgenommen,
davon 70 Frauen. Bundesweit sind es um
die 500. Hamburg ist damit die Hochburg.
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer kamen
aus den unterschiedlichsten Unternehmen.

Wie bereiten Sie die Flihrungskrafte auf
ihren Einsatz in einer sozialen Einrich-
tung vor?

Vier bis funf mal jahrlich finden so genannte
Marktborsen statt. Das muss man sich wie

Marktborse

eine kleine Messe vorstellen. Da prasentie-
ren sich die sozialen Einrichtungen an Stan-
den. Die FUhrungskrafte missen sich ver-
bindlich zu dieser Veranstaltung anmelden,
durchschnittlich sind dies 12 bis 15. Im Vor-
feld erhalten die Teilnehmer eine Mappe mit
den Angeboten der Institutionen, so dass
sie sich schon Gedanken zu den einzelnen
Themenbereichen machen kdnnen.

Zum Einstieg erlautere ich das Besondere
des SeitenWechsels: Die Fuhrungskrafte
haben in dieser Woche keine Flhrungsrolle,
es sind keine Ziele zu erreichen. Anzug und
aufwendiger Schmuck bleiben zu Hause.
Wichtig ist, dass den Teilnehmern bewusst
wird, dass es sich bei SeitenWechsel nicht
um ehrenamtliches Engagement handelt,
sondern um ein Instrument der persénlichen
Weiterentwicklung.

Das Ziel ist, durch das Kennen lernen der
Einrichtungen und die Auseinandersetzung
mit dem spateren Einsatzort die individuelle
Komfortzone zu verlassen. Ich nenne das
die ,Stretchzone®“. Dabei geht es flr jede
und jeden auch darum, sich Gber die Gefiih-
le und Vorurteile klar zu werden, mit denen
man den Einrichtungen bzw. ihrer Klientel
begegnet: Wie ist das fir mich, mit dem Tod
konfrontiert zu werden? Wie ist das flr mich
in der Drogenambulanz eine Therapiestun-
de mit einer Schwerstabhangigen zu erle-
ben?

AnschlieRend stellen sich sowohl die Ein-
richtungen als auch die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer kurz vor. Da-
nach haben die Fulhrungskrafte ca.
zwei Stunden Zeit, Einzelgesprache
zu fuhren und ihre Fragen und Unsi-
cherheiten zu klaren. Bereits diese
Marktborse wird als Horizonterwei-
terung durch die Gesprache mit den
Ansprechpartnern aus den sozialen
Institutionen wahrgenommen.

Zum Abschluss der Veranstaltung
entscheiden sich die Flhrungskraf-
te fUr eine Einrichtung, und es wird
eine schriftliche Vereinbarung ge-
schlossen. Viele der Fuhrungskrafte
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entscheiden sich dann noch kurzfristig um,
weil sie auch die personliche Herausforde-
rung fur sich erkennen Die Woche wird indi-
viduell mit der sozialen Institution innerhalb
von 4 Monaten nach der Marktborse verein-
bart. In der Woche sind die Teilnehmer ohne
weitere Kollegen im Einsatz, haben aber ei-
nen festen Ansprechpartner aus dem Team
an der Seite.

Im Anschluss an die Praktikumswoche findet
noch eine gemeinsame Auswertungsrunde
aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer statt.

Was erwartet die Fiihrungskrafte in den
Einrichtungen?

Die FUhrungskrafte arbeiten eine Woche in
der Einrichtung mit. Es geht nicht darum,
sich eine Woche mit der Geschaftsfliihrung
Uber das Controlling zu unterhalten. Sie sol-
len nicht in ihre bekannte Welt fliehen. Wich-
tig ist der direkte Kontakt mit den Betroffe-

Was konnen Sie aus lhren Erfahrungen
als Projektleiterin des SeitenWechsels
Fihrungskraften fiir deren Fiihrungs-
rolle empfehlen?

Die Rickmeldungen zeigen mir, dass die
beteiligten Flihrungskrafte sehr beeindruckt
von ihren Erlebnissen sind und die Woche
als Chance fir sich persdnlich wahrgenom-
men haben. Sie haben Menschen mit be-
sonderen Biografien kennen gelernt, denen
sie sonst nie begegnet oder evtl. sogar aus
dem Weg gegangen waren. Sie haben auch
die Erfahrung gemacht, wie es ist, wenn sie
die Flhrungsrolle einmal ablegen. Durch
die Uberpriifung der Vorurteile kehren sie
mit einem differenzierterem Menschenbild
zurtck ins Unternehmen. Sie sind sensi-
bilisiert und die Antennen fir menschliche
Probleme sind wieder gescharft. Dies sind
intensive Lernerfahrungen, die ihnen auch
als Fuhrungskrafte wieder zugute kommen.
Und damit ihren Unternehmen.

Ich habe kaum eine Woche in meinem Leben bisher intensiver erlebt, als eine Woche Sei-
tenWechsel® in der Drogenberatungsstelle Kodrobs in Altona.

Thomas Magold, Geschaftsfihrer der BMW Group Niederlassung Hamburg

nen — Warum ist Peter seit Jahren auf der
Platte? Wie erlebt er seine Umwelt? In der
Regel wird daflr ein Wochenplan aufgestellt,
damit die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
auch das vielfaltige Spektrum der Aufga-
ben sehen. Das kann die Teilnahme an ei-
ner Therapiesitzung sein oder Besuche bei
dem Kontaktpartner der Bahnhofsmission.
Oder die Begleitung des Mitternachtsbus-
ses (siehe dazu den nachstehenden Artikel
von Markus Schreiber). Oft ist auch nicht
kalkulierbar, was genau passieren wird. Die
FUhrungskrafte missen sich teilweise auch
auf ein gewisses Ad-hoc-Management ein-
stellen.

Haben Sie einen Wunsch an uns als 6f-
fentliche Verwaltung?

Der Bezirksamtsleiter Markus Schreiber
(siehe nachfolgender Artikel) war die erste
FUhrungskraft der Hamburger Verwaltung,
die einen Seitenwechsel absolviert hat. Ich
wurde mir winschen, dass mehr Fuhrungs-
krafte aus Verwaltung und Politik sich fir ei-
nen SeitenWechsel entscheiden.

Vielen Dank fur das Gesprach!
Das Interview fuhrte Katharina Dahrendorf

Mehr zum SeitenWechsel finden Sie unter:
http://www.seitenwechsel.org
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Markus Schreiber, Leiter des Bezirksamts Hamburg-Mitte, hat selbst Erfahrungen
durch die Teilnahme am Projekt ,SeitenWechsel“ gewonnen.

Perspektiven andern — Horizonte erweitern

Im Aufgang der ,Tagesaufenthaltsstatte fir
wohnungslose Menschen® (TAS) in der Bun-
desstralRe Nummer 101 hangt ein Plakat der
Diakonie, auf dem ein Elefant mit seinem
Russel einen Maulwurf balanciert. Es tragt
den Titel ,Die Perspektive wechseln®. Ich
war wahrend des Seiten Wechsels — orga-
nisiert von der Patriotischen Gesellschaft
— der Maulwurf und die TAS der Elefant

mit dem langen Ruissel.

die
Von dort oben konnte ich nicht 7'“&&{%
N arl Sl
nur die Arbeitsablaufe in der -

TAS beobachten, mit Sozial-
beratung, Medizinischer und
Psychiatrischer Sprechstun-
de, Teambesprechung und
Essensausgabe, Brote schmieren und Tre-
sendienst, sondern auch die Internistische
Sprechstunde im Pik As, die Tatigkeiten
der StralRensozialarbeiterin und des Mitter-
nachtsbusses.

Im folgenden fihre ich einige Punkte auf,
die mich besonders beeindruckt haben:

1. Hauptamtlich / ehrenamtlich

In der TAS arbeiten Uber 20 Menschen, da-
von nur 1/3 hauptamtlich und die Mehrzahl,
namlich 2/3 ehrenamtlich oder geringfligig
beschaftigt oder als Zivi oder 1-Euro-Job.
Die Zusammenarbeit funktioniert reibungs-
los. Fir die Gber 100 wohnungslosen Besu-
cher taglich ist es offensichtlich gut, es unter
den Ehrenamtlichen mit welchen ,von ihnen®
zu tun zu haben. Wer die Kleiderausgabe
oder die Waschmaschine betreut, bekommt
ein paar Euro. Ingo meinte, dass er mit sei-
nen wochentlich vier bezahlten Stunden

jetzt bis ans Monatsende mit seinem Geld

auskommt. Alle arbeiten sehr professionell,

gewissenhaft und verantwortungsvoll. Man

sah, dass sie einer sinnvollen, sinnstiften-

den Tatigkeit nachgingen. Ich konnte nicht

erkennen, wer einmal wohnungslos gewe-
sen war und wer nicht.

Eine Gesellschaft, der die Arbeit ausgeht
und in der die Arbeitslosigkeit zu nimmt,
sollte sich Uberlegen, ob der Ehrenamtli-
che oder geringflgig Beschéftigte in ei-
nem sozialen Projekt nicht besser ist, als
der Arbeitslose allein zu Haus. Offenbar
lassen sich mit diesem Personenkreis
und relativ wenig Hauptamtlichen auch
grolere Projekte gut verwirklichen.
Hartz IV geht in diese Richtung und der
erste 1-Euro-Jobber hat seine Arbeit aufge-
nommen (als Kichenhilfe). Es macht Sinn,
wenn viele weitere folgen.

2. ,,Normal* / obdachlos

Bauingenieure, Bankkaufleute, Kraftfahrer,
Kdche, Rentner, Ungelernte — Obdachlose
kommen aus vielen Berufen. Der Ubergang
zwischen ,normal“ und obdachlos ist flie-
Rend. Und innerhalb der Obdachlosen gibt
es wiederum eine grof3e Bandbreite.

Der Rentner Glnther (66 Jahre) war absolut
korrekt gekleidet. Er trug eine ,Boss“-Tute
bei sich, weil er dann weniger von der Poli-
zei angesprochen werde. Seine knapp Uber
400,- € Rente reichen aber nicht. Mit seinem
Sozialhilfesachbearbeiter hatte er Streit.
Deswegen machte er ,Platte” unter der Ken-
nedybricke. Mit Plastiktiten um die FuRe
kann man die Kélte ganz gut aushalten.
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Und dann ist da auf der anderen Seite der
Patient in der internistischen Sprechstunde
des Pik As. Er hatte nichts tragisches, aber
die Arztin mége einmal nach seinem rechten
Bein sehen, da wirde etwas nicht stimmen.
Es war rot, entziindet, eitrig. Was denn mit
dem linken Bein sei, fragte die Arztin? Das
ware in Ordnung. Aber wir schauen lieber
einmal nach. Es ist in einem viel schlimme-
ren Zustand, offen und verfault. ,In der Tat",
sagt der Obdachlose, das hatte er gar nicht
bemerkt.

Die Hilfeangebote fur Wohnungslose mus-
sen genauso differenziert sein, wie die Ob-
dachlosen unterschiedlich sind. Sie lassen
sich nicht Uber einen Kamm scheren. Die
StralRensozialarbeiterin besorgt Gunther ei-
nen Platz in einem Ein-Bett-Container. Die
Arztin salbt das rechte und das linke Bein
ein.

3. Kampf fir die Menschen, nicht mit
der Blrokratie

Fur einen Bezirksamtsleiter, in dessen Be-
zirksamt eine Fachstelle fir Wohnungslose
angesiedelt ist, war noch ein anderer As-
pekt wichtig. Die TAS kimmert sich haupt-
sachlich um Menschen. Aber zu einem
erheblichen Teil kdmpft sie dafir auch mit
der Burokratie. Gibt es fir den Container-
platz eine Kostenlibernahme-Erklarung des
Sozialamtes? Ist der Obdachlose arbeitsfa-
hig und fallt deshalb unter das SGB I, also
Hartz IV und erhalt ALG 11? Gibt es einen
bezirklichen Bezug oder ist das Landesso-
zialamt zustéandig? Wo bekommt man neue
Ausweispapiere? War der letzte Wohnort in
Hamburg? Wer ist der Ansprechpartner im
Sozialamt oder im Jobcenter? Und wie er-
reiche ich die Ansprechpartnerin, wenn das
Telefon nicht abgenommen wird?

Die Klarung dieser Fragen verschlingt einen
zu grofden Zeitanteil. Die Zeit ware sinnvol-
ler fir die Wohnungslosen direkt eingesetzt.
Dabei gibt es auch auf Verwaltungsseite
keine Boswilligkeit, eher schon zu wenig
Personal. Aber auch ungewollte burokrati-
sche Hurden machen Probleme. Sie mus-
sen minimiert werden.

4. Eigenverantwortung starken ohne
Hilfe zu unterlassen

In der politischen Landschaft der Bundes-
republik Deutschland wollen alle die Eigen-
verantwortung der Menschen starken. Eine
Partei etwas mehr, eine andere etwas we-
niger, aber im Grundsatz alle. Und das ist
auch richtig so. Der Staat kann keine ,Rund-
um-Flrsorge® mehr leisten. Der Steuerzah-
ler kann und will sie nicht bezahlen.

Aber nach den Erfahrungen in der TAS,
im Pik As und auf dem Mitternachtsbus
habe ich gelernt: Es kénnen nicht alle Men-
schen die Verantwortung fur sich Uberneh-
men. Schicksalsschlage, Alkohol, Schulden
— es gibt viele Grinde fur Obdachlosigkeit.
Aber wer nicht einmal merkt, dass sein lin-
kes Bein verfault, der kann nicht auf eigenen
Beinen stehen. Der braucht Hilfe. Die Star-
kung der Eigenverantwortung kann nicht so
weit gehen, Hilfe zu unterlassen. Sie wird fur
bestimmte Menschen in bestimmten Situati-
onen notig sein. Diesen Menschen in diesen
Situationen zu helfen ist sozial, christlich und
menschlich. Und der Charakter einer Gesell-
schaft Iasst sich an dem Umfang dieser Hilfe
ablesen. Wie bei Alfons, dem pensionierten
Osterreichischem Organisten, der jeden Tag
mit seinem eigenen Volvo gespendetes Brot
und Kuchen fur die Wohnungslosen von
.Harry-Brot* anliefert.

Mein Horizont hat sich in dieser Seiten-
wechsel-Woche erweitert. Die Perspektive
hat sich geandert. Deshalb kann ich als ers-
ter Vertreter der hamburgischen Verwaltung
anderen Amtsleitern und Senatsdirektoren
nur empfehlen: Nutzen Sie dieses Angebot
der Patriotischen Gesellschaft, es lohnt sich
fur die eigene Person und fur die Bodenhaf-
tung im Amt.

Am deutlichsten wurde mir dies auf der Tour
des Mitternachtsbusses. Wir brachten drei
Obdachlosen vor der Rathauspassage Ka-
kao und belegte Brote. Im Rathaus brannte
Licht. Ich war zu dem stattfindenden Essen
eingeladen. Nur 100 m weiter gab es eine
parallele Welt unter anderen Bedingun-
gen. Sich das ab und zu in Erinne-
rung zu rufen, ist verninftig.
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Stufen der Entscheidung

O Leitungen missen transparent machen, wie es zu ihrer Entscheidung ge-
kommen ist und wie viel bereits entschieden ist, um gezielt kreative Impul-
se zur Mitarbeit zu setzen oder zermUlrbende, weil sinnlose Diskussionen
zu vermeiden. Dabei hilft das Modell Stufen der Entscheidung.

Ich habe entscheiden und lade Sie ein

1. nichts zu diskutieren, ob etwas
gemacht werden soll

2. dass etwas gemacht zu diskutieren, was gemacht
werden soll werden soll
3. was gemacht werden soll zu diskutieren, wer es wie, wann

und wo machen soll

4, wer, was, wo, wann und die Konsequenzen zu diskutieren,
wie machen soll die damit fur Sie verbunden sind

5. alles sich zu informieren

Quelle: SiemensAG
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Kurze Nachrichten, Hinweise und Informa- schluss erreicht haben und die wir lhnen
tionen, die uns noch kurz vor Redaktions- nicht vorenthalten mochten.

Stefan Priewe, Personalamt, Dienst- und Tarifrecht

Familienpolitische Malinhahmen —
Anderung der Vorschussrichtlinien

Im ,blickpunkt personal“ (Heft 4/2005) hatte das Personalamt ein ,,10 Punkte-Papier* mit
Vorschlagen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf der hamburgischen Be-
schaftigten vorgestellt. Hierzu gehorte auch die Idee, Vorschiisse fir Aufwendungen in Zu-
sammenhang mit der Erziehung und Betreuung von Kindern, so z.B. fir die Teilnahme an
Klassenfahrten oder Schuleraustauschen, zu gewahren.

Dieses Ziel wurde nunmehr umgesetzt durch Erganzung der Vorschussrichtlinien (Nr. 3)
um einen entsprechenden familienpolitischen Tatbestand, so dass im Einzelfall ein Vorschuss
bis zur Hohe von 2.045,17 Euro gewahrt werden kann.

Die Gewahrung setzt voraus, dass durch besondere Umstande (vgl. Nr. 1 der Vorschuss-
richtlinien) Aufwendungen notwendig werden, die aus den laufenden Bezligen oder sonstigen
Mitteln des Antragstellers oder durch Inanspruchnahme zustehender Leistungen nicht bestrit-
ten werden kénnen.

Weitere Informationen zu Vorschiissen finden Sie unter dem Stichwort ,Vorschussrichtlinien”
im Intranet bzw. im ,Handbuch Personalrecht®, wo das entsprechende Rundschreiben des
Personalamtes vom 17.03.2006 veroffentlicht ist.

Bei Bedarf setzen Sie sich bitte mit der fur Sie zustadndigen Personaldienststelle in Verbin-
dung.
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Die Frauenbeauftragten (v.l.n.r.):

Heike Sudmann, Behorde fur Bildung und Sport

Annette Morinaga, Museum der Arbeit

Angelika Kahle-Kriiger, Studierendenwerk Hamburg
Regina Jiirgens, Behorde fir Wissenschaft und Forschung
Helga Chinnow, Finanzbehoérde

Familienpolitik ist angesagt — wozu noch Gleichstellung?

Familienpolitik ist jetzt in Mode. Nicht nur
wenn es um Kinder geht, auch wenn es um
die Belange von Frauen geht, kommt sofort
jemand und spricht von Familienpolitik. Dass
Frauenpolitik nicht automatisch mit Familien-
politik gleichzusetzen ist, musste im letzen
Bundestagswahlkampf schon
Paul Kirchhoff erfahren, der
fur Aussagen wie: “Die Mutter
macht in ihrer Familie Karrie-
re, die nicht Macht, sondern
Freundschaft verheif3t, nicht
Geld, sondern Gliick bringt.
(...)¢ einen Sturm der Entris-
tung erntete.

Weniger wahrgenommen wird
jedoch die Situation von Frau-
en in der Arbeitswelt. In der
hamburgischen  Verwaltung
stellen die Frauen mit 49,7 %
fast die Halfte aller Beschaf-
tigten. Uberproportional ver-
treten sind die Frauen bei der
Inanspruchnahme von Eltern-
zeit und familiar begriindeten
Beurlaubungen: der Manner-
anteil betragt hier nur 1,9 %
bzw. 4,1 %.

Auch wenn es keine hamburg weiten Zahlen
der FlUhrungskrafte im offentlichen Dienst
gibt, kbnnen die meisten Beschaftigten bei
einem Blick auf ihr Umfeld erkennen, dass
Frauen bei den Flhrungskraften nur zu ei-
nem kleinen Teil vertreten sind. In der BBS
(ohne Lehrerinnen und Lehrer) z.B. sind
64,1 % der Beschaftigten weiblich, ihr Anteil

—#

Freie und Hansestadt Hamburg

\
¥
nehmen wir

GLEICH STELLUNG ¢

an den Fuhrungskraften betragt 35,4 %.

Es geht also immer noch darum, im Erwerbs-
leben Frauen und Mannern die gleichen
Chancen einzuraumen. Das ist leichter ge-
sagt als getan. Deshalb arbeiten in fast allen
Behdrden und Dienststellen
Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte. Grundlage ihrer
Arbeit ist das Hamburgische
Gleichstellungsgesetz.  |hre
Aufgabe ist allerdings in den
letzten Jahren teilweise aus
dem Blick geraten.

Die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten der Behor-
den und Amter achten auf die
Entwicklungen der Dienststel-
len, weisen auf Ungleichbe-
handlungen hin und haben
nach dem Hamburgischen
Gleichstellungsgesetz die
Aufgabe, auf geschlechtsspe-
zifische Unterschiede auch 6f-
fentlich hinzuweisen.

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
stellen (sich) vor

Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte bieten z.B.
individuell:
* Beratung und Information
* Unterstltzung in Konflikten
* Information Uber Rechtsgrundlagen
+ Starkung bei beruflichen Werdegangen
* Hilfe bei Beurteilungen
* Hilfe und Beratung bei sexueller Belas-
tigung — Vertraulichkeit ist dabei selbst-
verstandlich.
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strukturell:

+ Teilnahme an Auswahlverfahren

* Mitwirkung an Frauenférderplanen

* Foérderung familienfreundlicher Perso-
nalpolitik

* Information und Beratung der Leitung zu

* Gleichstellungsfragen

* Frauenversammlungen.

Weitere Informationen und Kontaktadres-
sen finden Sie in einem Flyer, den Sie bei
Ilhrer Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten
erhalten.

Katharina Dahrendorf, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing

Beurteilungen von Schwerbehinderten

Fir Beurteilungen von Schwerbehinderten gelten besondere Rahmenbedingungen. Die Jah-
restagung der Vertrauensleute der Schwerbehinderten hat sich in diesem Jahr mit diesem
Thema beschaftigt. Die Ergebnisse finden Sie im Personalportal unter http://www.fhhintranet.
stadt.hamburg.de/FHHintranet/Personal/arbeit/behindertenvertretung/schwerbehinderte.html

dokumentiert.

Ausblick

Der nachste blickpunkt personal wird tra-
ditionell die Zusammenfassung des Perso-
nalberichts sein. Der Schwerpunkt flr die
nachste regulare Ausgabe ist ,Aus- und
Fortbildung im ZAF®. Wenn Sie bestimmte

Themen und Aspekte zu diesem Schwer-
punkt bertcksichtigt wissen méchten, dann
wenden Sie sich bitte bis Mitte August an
die Redaktion.

Bis dahin! |hr Redaktionsteam.
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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-
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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 koénnte.

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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