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Editorial

Ohne Personal lauft nichts!

Liebe Leserinnen und Leser,

die Frage, was den Erfolg einer Organisation - sei
sie nun ein privatwirtschaftliches Unternehmen, eine
Behdrde oder ein Amt - bestimmt, 148t sich kurz und
blindig beantworten: Es sind die qualifizierten und
motivierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Das Personal bestimmt nicht nur maBgeblich die
Effektivitat und Effizienz des Verwaltungshandelns,
sondern zusatzlich auch die Akzeptanz des Handelns
der Behorden und Amter in der Offentlichkeit - und
damit das Image des 6ffentlichen Dienstes! Auch der
ProzeB der Verwaltungsmodernisierung wird nur
gemeinsam mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern erfolgreich verlaufen; Organisationsentwicklung
und Personalentwicklung gehdren daher untrennbar
zusammen.

Wir alle sind mit vielseitigen Aufgaben betraut und
auch unterschiedlichen Rollen verpflichtet - sei es
vor Ort in den Personalabteilungen oder im Personal-
amt - und doch ist unser ergebnisorientiertes Han-
deln ein gemeinsames, unserer Freien und Hanse-
stadt Hamburg verpflichtetes.

Vor diesem Hintergrund haben wir uns Uberlegt, mit
der Publikation ,blickpunkt personal® ein Forum zu
schaffen, das die Vielzahl personalrelevanter The-
men bundelt und versténdlich aufbereitet. ,blickpunkt
personal® versteht sich als ein wesentlicher Beitrag
zur Verbesserung der Uberbehoérdlichen Information
und Kooperation. Diese neue Informationsplattform
richtet sich daher vor allem an die Personalabteilun-
gen in den Behérden und Amtern sowie an alle In-
teressierten und soll den gemeinsamen Dialog for-
dern. Es liegt in unseren Handen, ,blickpunkt
personal“ mit Leben zu flllen.

Die Konzeption von ,blickpunkt personal® spiegelt
sich inihrem inhaltlichen Aufbau wieder: Neben Kurz-
berichten und aktueller Rechtsprechung bilden die
Rubriken ,Aus der Praxis der Behérden® und ,Aus
der Tatigkeit des Personalamtes® den Hauptteil der
neuen Publikation. Hier berichten Sie und wir Gber
laufende und abgeschlossene Vorhaben. Und vor al-
lem: Uber unsere Erfahrungen aus der praktischen
Personalarbeit! Im Rahmen eines Schwerpunkt-
themas werden wir uber den Tellerrand der
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Offentlichen Verwaltung hinausblicken. Hier wird in
Form von besonderen Beitragen dargestellt, welche
Themen im Bereich der Personalpolitik diskutiert wer-
den. Ferner werden diese Themen auf ihre Anwend-
barkeit in der Verwaltung untersucht.

Der Schwerpunkt dieser ersten Ausgabe liegt im
Bereich des PersonalControllings. Dabei werden ins-
besondere die Fragen gestellt: Was kann besser
gemacht, wo kann Personal effizienter eingesetzt
werden, und was machen andere anders? Neben
einem Beitrag des Projektes Personalwesen, der dar-
stellt, welche Ansétze vorliegen, den Personalbereich
transparenter zu gestalten, liefert der Artikel
~Benchmarking im Personalwesen“ Anregungen, die
tagliche Arbeit einer kritischen Wirdigung zu unter-
Ziehen.

Trotz schwieriger Haushaltslage und vielfaltiger Ver-
anderungen sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter der hamburgischen Verwaltung motiviert und lei-
sten taglich gute Arbeit. Besonders jetzt sind qualifi-
zierte Fiihrung auf allen Ebenen und Teamgeist ge-
fordert - eben nicht nur in ,Schénwetterperioden®!
Das groBBe Team derjenigen in der hamburgischen
Verwaltung, die im Personalbereich tatig sind, hat ein
neues Kommunikationsforum! Viel Freude beim Le-
sen und bei der aktiven Mitgestaltung.

|/

./
. | juudh,

Dr. Volker Bonarden
Leiter des Personalamtes




Inhalt

Editorial

(O] Ta TSN =T 6o  a = I E= 10 18 1o o =1 T 1

Aus der Tétigkeit des Personalamtes

Neue Zeiten in der HambUrger VEIrWAIUNG ........vviiiiiiieiiit ettt sre e e 3
Neue Struktur beim Personalarztlichen DINSt .........c.ooiiiiiiiiiii e e 3
Sabbatjanr flr BEAMITE .....c.eiiiiiiee ettt bbbt e e b et he e ae e e e e e e b e e e be e e be e nnre e 4
Bezligeabrechnung fir Beamte auf PAISY UmMQ@estellt .........c.oooiiiiiiiiii s 4
ZENtrale FOMDIAUNG ..ottt e e e b e e e e s e e e e s b e e e e e b ee e s b e e e e ene e e e e anne e e e aneeeenan 5
Beihilfesachbearbeitung in der BVST ..........ooiiiiiiiiiii ettt e be e e snn e snreenneeas 7
Neue Ausbildungsinhalte an der VerwaltungSSCRUIE ...........ooiiiiiiiiiii e 9

Aus der Praxis der Behorden

1Y F=Ted o o 11 S OO TTPRP 11
Bausteinreihe flir SChUISEKIetArNNEN ..........ei et 12
Schwerpunktthema

e 6 To] aF= (@] a1 1] | o T T PR PP P PPPTOPR 15
Benchmarking im Personalber@iCh .........coouiii i 16

Stand von Gesetzgebungsverfahren im éffentlichen Dienst

Neues PersonalaktenreCht - WarUM? ...t sttt ser e ne e 19
Arbeitsschutz - Was hat SiCh GEANAEI? .......coiiiiiie e 20
Dienstrechtsreformgesetz DESChIOSSEN! ..........oo i e 21

Aktuelle Rechtsprechung

Aufrechnung bei Giberzahlten DIienStDEZUGEN .........cocuiiiiiiiiii e 24
Scheidung UNA OrSZUSCRIAQ .....couvieiiieiiie ettt ettt b et s b bt e s b e e s st e e s et e snbeenbe e e sbeeesnneennneeas 25
Kurznachrichten

Einmalzahlung flr VersorgungSemMPTANGET ........coiiiiiiiiiiie ettt e 27
WITREIMSDUIG NAE'S ...ttt e et e e e e e e e e e e e e 27
LandespersonalausschuB3 und unabhéangige Stelle zusammengefaBt ... 27
Nachwuchskréafte werden UDErMOMMIEN ...........ii it ne e 27
IMPIE@SSUIMN ...ttt oot e oo b e oo ea et e e e bt e oo R e et oo aa R et e e o R et e e e R b e e e e aa b e e e e e s e e e e e nre e e e annneeeannns 28

2 blickpunkt personal 1/97



Aus der Tatigkeit des Personalamtes

Neue Zeiten in der Hamburger Verwaltung

Mit einer Vereinbarung haben Senat und Gewerk-
schaften des &ffentlichen Dienstes im wahrsten
Sinne des Wortes neue Zeiten fur die Hamburger
Verwaltung eingelautet.

Mit der am 1. Januar 1997 in Kraft getretenen
~verwaltungsanordnung Uber die Dienstzeit vom
18.12.1996" verbinden die Vereinbarungspartner
den Willen, die Kommunikations- und Funktionsfa-
higkeit der Verwaltung zu erh6hen und zugleich die
Motivation und die Arbeitszufriedenheit der Beschéf-
tigten zu steigern. Eine Verbesserung der Burger-
freundlichkeit und Kundenorientierung soll
einhergehen mit einer erhdhten individuellen Zeit-
souveranitat.

So erhalten die Beschéaftigten erstmals die Mdglich-
keit, ihre angesammelten Mehrzeiten tageweise aus-
zugleichen. Neben einem monatlichen Ausgleich
von einem ganzen und/oder zweier halber Tage dur-
fen die Bediensteten innerhalb eines halben Kalen-
derjahres auch 3 aufeinanderfolgende Gleittage zum
Ausgleich nehmen. Da ist es also, das kleine
Arbeitszeitkonto.

Neue Struktur beim Personalarztlichen Dienst

Mit dem Umzug der Arzte, des Assistenzpersonals so-
wie von Geréten und Akten ist die Zusammenfihrung
des personalarztlichen Teils des Arztlichen Dienstes
der Behorde fiir Inneres mit dem Personaléarztlichen
Dienst des Personalamts (P 5) seit Mitte Februar 1996
real abgeschlossen. Formal waren beide Dienste be-
reits zum 1. Juli 1995 vereinigt worden. Die sogenann-
ten Dienstfahigkeitsbegutachtungen von Polizei- und
Feuerwehrbeamten fanden schon seit Anfang des Jah-
res, die Einstellungsbegutachtungen flr den gleichen
Bedienstetenkreis nunmehr seit Februar 1996 am Al-
ten Steinweg statt. Die hierzu nétigen tiefgreifenden
MaBnahmen des Umorganisierens konnten in der Zeit
vor und nach dem Stichtag in bestem Zusammenwir-
ken mit den entsprechenden Stellen bei Polizei und
Feuerwehr abgeschlossen werden. Die nachfolgenden
Monate wurden genutzt, weitere Verbesserungen der
internen Ablaufe - in aller Regel Uberfallige organisa-
torische Straffungen und Vereinfachungen - zu entwik-
keln.
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Ralph von der Reith

Die Funktionsfahigkeit der Dienststellen wird weiter-
hin durch die individuelle Anwesenheitspflicht inner-
halb der Kernzeit von 09.00 Uhr bis 15.00 Uhr si-
chergestellt. Um diese Kernzeit kdnnen die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in einem Dispositions-
rahmen von 06.30 Uhr bis 19.00 Uhr ihre Anwesen-
heit selbst bestimmen.

Ein weiteres Novum ist eine Offnungsklausel, mit der
einzelne Dienststellen durch Modellversuche von
den Gleitzeitbestimmungen abweichen und probe-
weise neue Wege beschreiten kdnnen.

Neu ist auch die Moglichkeit der einzelnen Behor-
den und Amter, ihre jetzigen mechanischen
Zeiterfassungsgerate auszutauschen und - durch
Dienstvereinbarung - elektronische Zeiterfassungs-
systeme einzufihren. Damit verbunden wird die Mit-
tagspause durch ,ausstempeln® auf bis zu 2 Stun-
den ausgedehnt werden kdnnen.

Nun denn, wie sagte schon Bismarck in etwa:
»Heben wir die Verwaltung in den Sattel. Reiten kon-
nen wird sie von allein.”

Dr. Max Reinhard Jaehn

Als gunstiges Zusammentreffen erwies sich die nach
Jahren der Vorbereitung nun endlich verwirklichte Ein-
fihrung der luK-Unterstitzung in der Verwaltung und
Betreuung der PAD-Untersuchungen. Diese erste Stufe
des Programms ,PERLE" ist seit Juni 1996 in Produk-
tion. In zwei weiteren Stufen wird eine noch weiterge-
hende Automatisierung der Textverarbeitung (ein le-
benswichtiges Thema fiir eine Stelle wie den PAD!),
spater dann die Einrichtung von (selbstverstandlich
anonymisierten) statistischen Auswertungen folgen.

Diese Umstrukturierung des PAD wurde in ihrer ersten
Phase noch begleitet durch Herrn Ltd.Med.Dir. Dr. Al-
bert Hubner, der insbesondere seine reichen Erfah-
rungen in den personalarztlichen Fragen von Polizei
und Feuerwehr einbrachte. Dies bedeutete ein gutes
Stick Kontinuitat! Seit seinem Eintritt in den Alters-
ruhestand (zum Ende Februar 1996) ist, wie bereits
von August 1994 bis Juli 1995, Med.Dir. Dr. Max Rein-
hard Jaehn kommissarisch leitender Arzt des PAD.



Sabbatjahr fiir Beamte

Seit dem 1. Januar 1997 ist es nun soweit - Beamtin-
nen und Beamte kdnnen durch eine Vorgriffs-
regelung des Senats das sogenannte Sabbatjahr in
Anspruch nehmen. Dabei geht es um folgendes:

Das Sabbatjahr ist eine besondere Ausgestaltungs-
form einer Teilzeitbeschaftigung, bei der eine lange-
re Zeit der Vollbeschéftigung mit einer kiirzeren Zeit
der Nichtbeschéftigung gekoppelt wird und durch-
gangig Bezlige wie bei einer Teilzeitbeschaftigung
gezahlt werden. FUr einen bestimmten Zeitraum wird
eine Teilzeitbeschéftigung mit entsprechender Kur-
zung der Bezuge bewilligt; die Beamtin bzw. der
Beamte arbeitet dennoch mit der vollen regelmaBi-
gen Arbeitszeit weiter. Die dadurch entstehenden
Zeitguthaben werden Uber Jahre summiert und in
einer Zeit der Nichtbeschaftigung quasi ,,en bloc* bei
reduzierter Bezahlung ,abgebummelt®.

Beispiel:

Eine Beamtin bzw. ein Beamter arbeitet in einem
Zeitraum von 7 Jahren insgesamt 6 Jahre mit der
regelméBigen - also vollen - Arbeitszeit, erhélt aber
nur 6/7 der Beztige und spart sich somit ein Zeit-
guthaben an, das sie bzw. er in einem - freien -
Sabbatjahr in einem Stiick ,abbummelt®. Dieses
freie Jahr kann sie bzw. er grundsétzlich frihestens
ab der Hélfte des gesamten Zeitraums von 7 Jah-
ren nehmen.

Naturlich sind auch andere Modelle méglich. Bei-
spielsweise eine Teilzeitbeschéftigung Uber 5 Jahre
mit 4/5 der regelmaBigen Arbeitszeit (und der Bezu-
ge), wobei 4 Jahre gearbeitet und 1 Jahr ,frei-
genommen® wird.

Bezugeabrechnung fir Beamte auf PAISY umgestelit

Die Bezligeabrechnung fur Beamte ist zum Januar
1997 erfolgreich auf die Standard-Software PAISY
umgestellt worden. Das ist ein weiterer Meilenstein
in Richtung auf die Projektziele insgesamt.

Einiges ist noch zu verbessern, dies wird in den nach-
sten Monaten geschehen.

Die Abrechnung fiir Arbeiter und Angestellte wird im
Laufe des Jahres 1997 folgen; die genaue Termin-
planung ist noch in Arbeit.

Ralph von der Reith

Bei dem Sabbatjahr werden die bestehenden Teil-
zeitbeschaftigungsmoglichkeiten genutzt, um ein
neues Modell zur Arbeitszeitflexibilisierung zu ermég-
lichen. Fur die Beschaftigten, aber auch fir die
Dienststellen werden durch dieses Modell neue
Mdglichkeiten eréffnet. So kann das Sabbatjahr dazu
beitragen, daf

e bislang ,teilzeitscheue“ Beschéaftigtengruppen
(Manner/Vater) sich verstarkt fur Teilzeit-
beschaftigung interessieren,

e flexiblere Personalplanungen méglich werden,

e die psychischen und physischen Kréfte der ,Sab-
bat-Teilnehmer/innen® gestarkt werden (Minderung
des sogenannten ,Burn-out-Syndroms*),

e Frihpensionierungen dadurch vermindert werden,

e die Motivation in der anschlieBenden Arbeitspha-
se gesteigert wird und

e die freie Zeit zur Fortbildung genutzt wird.

Bleibt zu hoffen, daB viele Beamtinnen und Beamte
dieses Modell ,fur sich entdecken” und daB die
Dienststellen entsprechenden Wiinschen aufge-
schlossen begegnen.

Ubrigens: Natiirlich ist die Anwendung des Sabbat-
jahres grundsatzlich auch fiir den Arbeitnehmer-
bereich beabsichtigt. Dies kann aber erst realisiert
werden, wenn die sozialversicherungsrechtlichen
Voraussetzungen dafiir geschaffen sind. Eine Rechts-
prufung in dieser Sache ist zur Zeit noch beim Bun-
desarbeitsministerium anhangig.

Gerhard Sadler

Parallel wird die Personalverwaltungskomponente
PAISY +Textverarbeitung - die Stammdaten-
verwaltung - in den Personalabteilungen eingeflhrt.
34 Personalabteilungen mit 460 Arbeitsplatzen sind
damit bereits ausgestattet. Diese Phase wird bis zum
Ende des zweiten Quartals 1997 flr alle Personalab-
teilungen der Behdrden, Landesbetriebe und Anstal-
ten abgeschlossen sein, eine viertdgige An-
wendungsschulung im LIT eingeschlossen. Es
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handelt sich um eine Basislésung fir die Ein-
fihrungsphase; die stdndige Weiterentwicklung so-
wohl des Funktionsumfangs als auch der luK-Kom-
ponenten ist ausdricklich vorgesehen.

Das Projekt arbeitet jetzt daran, die Lohnbuchhal-
tung von der BVSt auf die Personalabteilungen zu
verlagern. Ziel ist, damit ab Mitte 1997 beginnen zu
kénnen.

Vorlaufig sind Personalsachbearbeitung und Beziige-
abrechnung weiterhin nur Uber die Zahlungsanwei-
sung miteinander verknupft. Fir die Personalsach-
bearbeiterinnen und -sachbearbeiter ist es jetzt wich-
tig, in der taglichen Arbeit zunehmend Sicherheit im
Umgang mit der Anwendungssoftware zu gewinnen.
Dies ist eine wesentliche Voraussetzung dafiir, daB
die Lohnbuchhaltung zu einem spateren Zeitpunkt
Ubernommen werden kann.

In der BVSt bereitet ein Aufbaustab die zentrale
Kindergeldbearbeitung vor. Die zentrale Familien-
kasse soll Zug um Zug mit der Dezentralisierung der
Lohnbuchhaltung aufgebaut werden. Die Zustandig-
keit der BVSt fur die Beihilfebearbeitung und fir die
Versorgungsaufgaben bleibt unberihrt.

Spatestens mit der Dezentralisierung der Lohnbuch-
haltung werden dezentrale Auswertungen aus der
Stammdatenverwaltung heraus direkt abrufbar sein,
diese dezentralen Auswertungen werden mit dem
PersonalControlling verbunden. (Uber das Personal-
Controlling wird an anderer Stelle ausfiihrlich
berichtet.)

Uber die Projektergebnisse und deren weitere Um-

Zentrale Fortbildung

In seiner neuesten Ausgabe ist der Terminplan 1997
inzwischen an alle Dienststellen herausgegeben wor-
den. Jetzt ist also die gunstigste Zeit, sich mit dem
Fortbildungsangebot bekannt zu machen und aus
der Fllle des Angebots die passenden Seminare
auszuwahlen.

1997 sind die besonders nachgefragten Themen -
Neues Steuerungsmodell und Einfihrung betriebs-
wirtschaftlicher Verfahren in der Verwaltung - noch
starker vertreten. Der Run auf Seminare dieser The-
menkreise im vergangenen Jahr hat deutlich gezeigt,
wie wichtig und interessant die neuen Aufgaben der
Verwaltung von allen Beteiligten eingestuft werden.
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setzung wird eine Rahmenvereinbarung nach § 94
HmbPersVG vorbereitet. Die Verhandlungen mit den
Spitzenorganisationen der Gewerkschaften sind
abgeschlossen; die Unterzeichnung steht noch aus.
Schwerpunkte der Vereinbarung werden insbeson-
dere die Ausrichtung auf die organisatorischen Zie-
le, die weiteren Einfuhrungsstufen, die Qualifizierung
der Beschéftigten, die Aktivierung der Stellenbdrse,
das technische Konzept, die Arbeitsplatzgestaltung
und die Gewahrleistung des Datenschutzes sein.

Die Ziele der Stellenbdrse bestehen unveréndert fort:
Fachwissen und Erfahrungen der Lohnbuchhalterin-
nen und Lohnbuchhalter in der BVSt sind unverzicht-
bar sowohl fir die Umstellung der Bezliigeab-
rechnung in der BVSt als auch fir die spéatere Lohn-
buchhaltung in den Behdrden. Den Behdrden wird
weiterhin dringlich empfohlen werden, Vorsorge da-
fur zu treffen, daB3 eingearbeitete BVSt-Mitarbeiterin-
nen und -Mitarbeiter zu gegebener Zeit auf Stellen
der Beh6rden tbernommen werden kénnen.

Zum Datenschutz wird vorgesehen, daB alle perso-
nenbezogenen Auswertungen nur im Rahmen eines
festgelegten Positivkatalogs zuldssig sein werden.
Das gilt auch fiir die behdrdenspezifischen Auswer-
tungen. Der Katalog ist nicht abschlieBend, sondern
kann laufend fortgeschrieben werden. Welche Aus-
wertungen aus der Sicht der Personalabteilungen
regelmaBig erforderlich sind, wird zunachst mit der
Arbeitsgruppe ,Aufgaben und Struktur des Personal-
referats der Zukunft“ abgestimmt werden.

Die § 94-Vereinbarung wird nach der Unterzeichnung
in den Mitteilungen flr die Verwaltung bekanntge-
geben werden.

Werner Wieth

Erstmalig werden in diesem Jahr Aufbauseminare
zu den aktuellen Themen ,,Controlling“ und ,Kosten-
rechnung in der Verwaltung® angeboten.

Trotzdem werden die ,klassischen® Themen der Fort-
bildung im Jahresprogramm 1997 nicht vernachlas-
sigt. Das sind die Themen zur Kommunikation und
Kooperation im weitesten Sinne, zur Verbesserung
der eigenen Effektivitdt und der Leistungsfahigkeit
der Verwaltung gegentber Blrger und Wirtschaft.
Abgerundet wird das Angebot durch eine Reihe von
Themen im Bereich der fachlichen Fortbildung.

Das neue Konzept hat sich bewéhrt
Das neue Fortbildungskonzept ist noch starker an



Zielgruppen orientiert als in den vergangenen Jah-
ren. Seit 1995 ist die neue Fuhrungsfortbildung als
Bausteinsystematik eingefuhrt worden, mit der die
frihere Fihrungslehre abgeldst wurde. Sie erganzt
gezielt das wachsende Angebot an Fortbildung fur
alle Beschéftigten. Von beiden Gruppen gemeinsam
wird der Erwerb eines Basiswissens (Grundlagen der
Fihrung und Zusammenarbeit) erwartet. Darauf auf-
bauend kann fur jede
Person, abgestellt auf
die jeweilige Arbeits-
oder Fihrungs-
situation, ein individu-
elles Fortbildungs-
programm zusam-
mengestellt werden.
Dazu dienen den FUh-
rungskréaften eine Rei-
he von Grundsemina-
ren fur die unter-
schiedlichen FUhrungsaufgaben und -situationen.
Die hier erworbenen Kenntnisse sollten spéater durch
entsprechende Aufbauseminare erganzt und vertieft
werden.

Bedarfsabhangige Zusatzseminare vermitteln Kennt-
nisse Uber wichtige und aktuelle Fragen, die alle
Arbeits- und Organisationsbereiche berthren. Eini-
ge Themenbeispiele: Flexibilisierung der Arbeitszeit,
Suchtprobleme am Arbeitsplatz, Chancengleiche
Personalarbeit, Neue Entwicklungstendenzen in der
Verwaltung u.a.

Das Angebot an alle Beschéftigte ist konzeptionell
gleich aufgebaut, berlcksichtigt dabei naturlich stéar-
ker die Aufgaben und Arbeitssituationen von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern am eigenen Arbeits-
platz, in der Arbeitsumgebung und im Tatigkeitsbe-
reich der jeweiligen Organisation. Die Férderung des
Querschnittswissens und der fachlichen Fortbildung
steht auch hier gleichwertig neben den kommunika-
tiven Themen. Das Seminarangebot ist eher noch
breiter und umfangreicher angelegt. Auch flr diese
Zielgruppe 1aBt sich ein Fortbildungsplan nach den
individuellen Beduirfnissen zusammenstellen.

Das neue Konzept berucksichtigt noch mehr die mo-
dernen Methoden beruflicher Fortbildung. GroBe
Teilnehmergruppen und langweiliger Frontal-
unterricht sind passé! In kleinen Seminargruppen
wird interaktiv gearbeitet, wobei die Winsche und
Vorstellungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
abgefragt und in den Seminarverlauf eingebunden
werden. Ofter kommen Beschaftigte aus verschie-
denen Bereichen der hamburgischen Verwaltung mit
Erfahrungsberichten und Praxisbeispielen zu Wort.
Die Seminardauer ist in vielen Féllen auf 2 bis 2%

Tage verkurzt worden. Damit wird die haufig ange-
spannte Personalsituation bertcksichtigt, die eine
langere Abwesenheit vom Arbeitsplatz nicht zulaBt.

Alle Seminare der Zentralen Fortbildung finden im
Verwaltungsseminar Kupferhof e.V. statt. An dem
schénen Haus und seinen Einrichtungen ist in den
vergangenen Jahren sténdig gearbeitet worden, mit
dem Ziel, den Seminarbetrieb so erfolgreich, aber
auch so angenehm wie moglich zu machen.

Informieren Sie sich

Das Personalamt gibt Informationen tber die Semi-
nare der Zentralen Fortbildung in vielféltiger Form
heraus. Informieren Sie sich!

e Auf einen Blick zeigen Ihnen die gelben und blau-
en Plakate in Ubersichtlicher Form das Seminar-
angebot fur 1997.

e Die Fortbildungsabteilungen der Behdrden und
Amter geben lhnen die Termine der Seminare be-
kannt und sagen lhnen auch, ob die gewlinsch-
ten Teilnehmerpléatze zur Verfugung stehen.

e |lhre Fortbildungssachbearbeiterin bzw. Ihr
Fortbildungssachbearbeiter erhalt vom Perso-
nalamt umfangreiches Material: Seminar-
beschreibungen mit den Lernzielen und Inhalten
aller angebotenen Seminare, Terminplane, Anmel-
devordrucke und Informationen tUber Seminar-
platze.

e Im Terminkalender 1997 Uber die Zentrale Fortbil-
dung fur Fihrungskréafte und fir alle Beschéftig-
ten der Freien und Hansestadt Hamburg finden
Sie alle Veranstaltungen, die 1997 geplant sind,
zusammen mit weiteren zusatzlichen Informatio-
nen und - auf Wunsch - eine Diskette mit tiber 160
Seiten Seminarbeschreibungen (Sie bendétigen
dazu einen PC und MS-Word).

e Monatlich erscheint ,fortbildung aktuell“. Darin fin-
den Sie zwei Monate im voraus Informationen Gber
die Veranstaltungen und Termine eines ganzen
Monats.

Kaum vorstellbar, daB alle diese Informationen
manchmal nicht ihr Ziel erreichen; dennoch klagen
oOrtlich oder organisatorisch weiter entfernt angesie-
delte Dienststellen bzw. Beschéaftigte Uber
Informationsdefizite.

Sollten noch Fragen bestehen, wenden Sie sich da-
mit (und auch fur die Anforderung von Informations-
material) an das Personalamt , Tel. 36 81 (BN 9.31)
-15 33 oder -16 10.
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Beihilfesachbearbeitung in der BVSt

Viele Kolleginnen und Kollegen in den Personalab-
teilungen erinnern sich sicher noch: im Jahr 1990
wurde die Zustandigkeit far die Beihilfe-
sachbearbeitung fur alle Beschéftigten von den Be-
hérden auf die Besoldungs- und Versorgungsstelle
(BVSt) ubertragen. Damals wanderten zigtausende
von Beihilfevorgangen in hellbraunen Aktendeckeln
aus den Personalabteilungen in die BVSt, um dortin
grauen Stahlschréanken eine datengeschutzte und
von der Ubrigen Personalverwaltung abgeschottete
neue Heimat zu finden.

Fir das Beihilfesachgebiet in der BVSt verlief der Start
in die ,Zentralisierung“ wenig erfreulich, denn inner-
halb kirzester Zeit hatte sich schon Anfang 1990 auf-
grund verschiedenster Umstande ein Stau von fast
20.000 Beihilfeantragen gebildet, dem mit zum Teil
sehr ungewohnlichen NotmaBnahmen (Antrags-
bearbeitung an Wochenenden zu Hause) begegnet
werden muBte, um wenigstens in die Nahe der durch-
schnittlichen Bearbeitungszeit von 10 Werktagen zu
kommen. Dieses Teilziel der Zentralisierung wurde
dann auch erst etwa ab Mitte 1991 erreicht.

Ein Grund fur die Startschwierigkeiten lag auch dar-
in, daB zu der Zeit der Entscheidung Uber die Zen-
tralisierung kaum gesicherte Daten Uber die Fall-
zahlen oder das Antragsverhalten vorlagen. Eine
1983 in den Behdrden durchgefiihrte Erhebung der
Fallzahlen wurde daher fiir den erwarteten Personal-
bedarf an Beihilfesachbearbeiterinnen und -
sachbearbeitern zugrunde gelegt, wobei einfach un-
terstellt wurde, daB sich die damaligen Werte bis 1990
nicht verandert hatten.
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150.000 =] I Beamte
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100.000
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m Bevilligungen G131
@ Bewilligungen gesamt
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1991 1992 1993 1994 1995 1996

Anzahl von Bewilligungen in der BVSt
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Weil die Beihilfezahlungen in der BVSt mit Hilfe ei-
nes maschinell unterstitzten Verfahrens erfolgen,
konnten und kénnen hier die Bewilligungen nach
Statusgruppen getrennt in einem Statistikprogramm
erfaBt werden. Ab 1991 ergibt sich ein recht rundes
Bild Uber die Zusammensetzung der Bewilligungen.

Der bis 1994 stetige Anstieg der Gesamt-
bewilligungen istim wesentlichen durch die Senats-
anordnung vom 03.01.1995 gestoppt worden, die
den Wegfall der Beihilfeberechtigung fir die
Ruhegeldempfénger in zwei Schritten zum Inhalt
hatte. Die Zahl der Bewilligungen fur Ruhegeld-
empfanger wird sich voraussichtlich ab 1997 bei etwa
2.000 pro Jahr einpendeln, da noch etwa 500 privat-
versicherte Ruhegeldempfanger die Beihilfeberech-
tigung behalten haben (Altfalle). Der Riickgang bei
den Ruhegeldempfangern wurde aber durch die Er-
héhung der Fallzahlen bei den anderen Gruppen
weitgehend kompensiert, und ab 1997 wird sich der
allgemeine Anstiegstrend wohl wieder durchsetzen.

Eine Betrachtung der DM-Betrage, die hinter den
Bewilligungen stehen, lohnt sich:
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Auffallig ist die relativ rasante Steigerung der Ausga-
ben im Versorgungsbereich, die die Hohe der Aus-
gaben fir die noch beschéftigten Beamtinnen und
Beamten in 1996 Uberholt haben. Der Rlickgang der
Ausgaben flr die Angestellten und Arbeiter liegt in
erster Linie daran, daB auf diesen nach Tarifrecht bei-
hilfeberechtigten Personenkreis aufgrund der Uber-
wiegenden Mitgliedschaft in der gesetzlichen Kran-
kenversicherung die MaBnahmen der Gesundheits-
reform wesentlich starker durchgreifen, als auf die
nach Beamtenrecht beihilfeberechtigten Personen.
Diese Tendenz wird sich wahrscheinlich fortsetzen.



Die Ausgaben fur Ruhegeldempfénger sind in weit
Uberwiegender Hbéhe flr stationare Pflegeheim-
unterbringungen entstanden. Da wegen der bereits
erwahnten Senatsentscheidung die Beihilfefahigkeit
derartiger Aufwendungen ab 01.07.1996 entfallen ist
und kinftig nur noch in wenigen Ruhegeldfallen Gber-
haupt Beihilfen gezahlt werden kénnen, durften sich
die zukunftigen Beihilfeausgaben fir die Ruhegeld-
empfanger noch unterhalb des Betrages fir die Grup-
pe der Angestellten und Arbeiter einpendeln.

Im Jahr 1997 wird die Neuorganisation des Perso-
nalwesens (deren vorweggenommener erster Schritt
die Beihilfezentralisierung gewesen war) mit groen
Schritten weitergefuhrt. Die damals gesammelten Er-
fahrungen werden bei der Zentralisierung der Auf-

gaben der Familienkasse sicher hilfreich sein. Ein
neues Beihilfeprogramm mit PAISY ist in Vorberei-
tung; der Einfuhrungstermin steht aber noch nicht
fest.

Heute, im siebenten Jahr seit der Zentralisierung,
steht fUr die Beihilfesachbearbeiterinnen und -sach-
bearbeiter wieder die Bewaltigung der in dieser Zeit
Ublichen Antragsflut im Vordergrund, die manchem
Arbeitsplatz mehr als 50 Antrage pro Tag beschert.
Das ist mehr als das Doppelte des taglichen Antrags-
eingangs im Jahresdurchschnitt.

Klar, daB bei solchen Zahlen die neue Gleitzeit-
ordnung schon ziemlich in Anspruch genommen
wird!
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Neue Ausbildungsinhalte an der Verwaltungsschule

Die Verwaltungsschule ist eine Einrichtung beson-
derer Art, die nicht der Schulbehorde untersteht,
sondern dem Personalamt. Sie ist - wie &hnliche Ein-
richtungen der anderen Bundeslander - zustandig
fur die Ausbildung des Nachwuchses der allgemei-
nen Verwaltung im Bereich des mittleren Dienstes.
Hier werden die Beamten und Angestellten ausge-
bildet, die spater in den Bezirksamtern (z.B.
Einwohneramt) oder in den Fachbehdrden der ge-
samten Freien und Hansestadt Hamburg (z. B. in der
Zulassungsstelle der Behdrde fur Inneres am Aus-
schlager Weg) tatig sein werden.

Es handelt sich daher um eine Schule, die von alte-
ren Jugendlichen (ab 16 Jahre aufwarts) besucht
wird, aber auch von Umschulern, die aus den Berei-
chen der Polizei, Feuerwehr oder Bundeswehr kom-
men. Heute sind auch Schdiler, die schon Anfang bis
Mitte 20 sind und nach einer ersten Berufsausbildung
eine zweite Ausbildung bei der Hamburger Verwal-
tung absolvieren, in den Klassen vertreten.

Verwaltungsschule
der Freien und Hansestadt Hamburg

Verwaltungsrecht Politk  Rechtslehre
luK Projektarbeit
Finanz- und Haushaltswesen
Arbeitstechnik Sozialpsychologie
Soziale Sicherung

Recht des Offentlichen Dienstes
Organisation Wirtschaftslehre
Deutsch Rechnungswesen

Ausbildung Ausbildung
zum/r zum/r
Regierungs- Verwaltungs-

assistenten/in fachangestellten

Qualifizierungs- Ausbildung
malnahmen fir nach der
Beschaftigte der Ausbildereignungs-
hamburgischen verordnung
Verwaltung (AEVO)

Ausbildung an der Verwaltungsschule im Uberblick

Das Lehrerkollegium besteht aus einer kleinen Zahl
von hauptamtlichen Lehrern sowie aus nebenamtli-
chen Lehrern, die aus den Behdrden in die Schule
kommen und dort die praxisorientierten Facher un-
terrichten.
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Schwerpunkte des Unterrichts sind neben den
Rechtsfachern wie Verwaltungsrecht und Rechtslehre
(Burgerliches Recht) insbesondere Finanz- und
Haushaltswesen und das Recht des Offentlichen
Dienstes (Beamtenrecht, Angestelltenrecht) sowie
Politik und Wirtschaftslehre.

Die Verwaltungsschule hat ihren Sitz in Eimsbdttel in
der SchwenckestraBe 100, in der Nahe der U-Bahn
OsterstraBe.

Die umwalzenden Strukturwandlungen im hambur-
gischen offentlichen Dienst machen es zweifellos
erforderlich, auch in der Ausbildung der Nachwuchs-
krafte fur die Funktionsebene des mittleren allgemei-
nen Verwaltungsdienstes entsprechend zu reagie-
ren und zu agieren. Hierbei kommt der Fortbildung
der Lehrkréafte hohe Bedeutung zu.

So hat die Schule schnell dafir Sorge getragen, daB

e die beiden Diplom-Handelslehrer sich unter An-
spannung aller Krafte dem neuen Fach Rech-
nungswesen mit dem Schwerpunkt ,,Kosten- und
Leistungsrechnung“ gewidmet und dabei neue
Lehrplane entwickelt haben,

e die Fachlehrer fur Organisationslehre durch
Praxishospitationen sich in die Ziele und Arbeits-
weise des NSM eingearbeitet haben,

e die Fachlehrer flir Finanz- und Haushaltswesen
sich mit den neuen Moglichkeiten und Facetten
des Haushaltswesens vertraut machen.

Darliber hinaus hat die Schule mehrere Veranstal-
tungen mit dem gesamten Kollegium und Vertretern
des Projektes Verwaltungsinnovation (ProVi) zum
Thema NSM, mit P 35 zum Thema Personalentwick-
lung und den Pilotbereichen des NSM durchgefuhrt.

Weitere FortbildungsmaBnahmen sind auch fir die
Lehrkréfte der juristischen Facher und den Bereich
luK geplant, um

e die Vernetzung des Unterrichtsfaches mit den tech-
nischen Moéglichkeiten zu erarbeiten und

e die juristischen Ausbildungsinhalte jederzeit
praxisgerecht gestalten zu kdnnen.

Der den Schulen allgemein so oft gemachte Vorwurf
der Praxisferne trifft mithin far die Verwaltungsschule
nicht zu.



Neue Inhalte missen aber auch mit neuen Metho-
den verknupft werden. Die soviel zitierten ,,Schlissel-
qualifikationen® muissen schon in der Ausbildung
eingelbt werden. Methodenkompetenz, Team-
fahigkeit, Kritikfahigkeit, vernetztes Denken - um nur
einige wichtige Qualifikationen zu nennen - lassen
sich schwerlich durch Frontalunterricht vermitteln.

Die Schule hat daher beschlossen,

e facherubergreifende kleinere Projekte
klassenweise und

e klassenubergreifend groBe Projekte in Gestalt ei-
ner jeweils festgelegten Woche fir die gesamte
Schule zu organisieren und durchzufihren.

Die traditionelle - meist auBerhamburgische in Form
von Studienkursen angelegte - Projektarbeit bleibt
aufrechterhalten und wird diesen neuen Erfordernis-
sen angepaft.

Wirtschaftslehre

Organisation

1K (EDV)

Soziale Sicherung

Deutsch

Rechnungswesen

Projektarbeit

1 T T T T T T T 1
80 100 120 140 160 180
Unterrichtsstunden

Neue Inhalte bei der Ausbildung zum/zur
Regierungsassistenten/in

Zu den neuen Inhalten im einzelnen (am Beispiel der
Ausbildung zum/zur Regierungsassistenten/in ):

e Das Fach Wirtschaftslehre wird um ca. 30 Stun-
den Betriebswirtschaftslehre aufgestockt und in
den Kreis der mindlichen Priifungsfacher einbe-
zogen.

e Das Fach Rechnungswesen wird mit dem Schwer-
punkt ,Kosten- und Leistungsrechnung® und ei-
nem Umfang von ca. 60 Stunden neu eingefuhrt
(30 Stunden zu Lasten anderer Facher, 30 Stun-
den zu Lasten der praktischen Ausbildung).

e Im Fach Organisationslehre (60 Stunden) werden
die Schwerpunkte auf Elemente der ,,Betriebslehre
offentliche Verwaltung® verlagert und die Inhalte
und Ziele des NSM in den Mittelpunkt gestellt.

e Das Fach Finanz- und Haushaltswesen (120 Stun-
den) fuhrt an die veranderten Rahmenbedingun-
gen des Haushaltsrechts heran (Stichworte
Globalisierung, Flexibilisierung und
Budgetierung).

Finanz- u. Haushaltswesen

Globalisierung
Flexibilisierung
Budgetierung

Wirtschaftslehre

Betriebswirtschaftslehre

e

Rechtslehre
HGB, Méngel-
riigen pp.

—

Rechnungswesen

gesamtes Fach neu

Inhalte aus dem Bereich NSM in den einzelnen Fachern

Die ersten Absolventen, die diese veranderte Aus-
bildung erhalten haben, werden ab 1997 zur Uber-
nahme heranstehen. Sie werden nach unserer Uber-
zeugung das Rustzeug mitbringen, bei den sich wan-
delnden Herausforderungen tatkraftig und motiviert
mit anzupacken (sofern man sie denn 1aBt!).
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Aus der Praxis der Behorden

Mach mit...!

Das Bezirksamt Hamburg-Mitte verfolgt ein Perso-
nal- und Organisationsentwicklungskonzept, das auf
breiter Mitarbeiterbeteiligung beruht und zum Ziel hat,
Personal- und Organisationsentwicklung méglichst
bedarfsgerecht zu gestalten.

Ende Dezember 1994 wurde deshalb die Mitarbeiter-
kampagne ,Mach mit ...!I“ mit der Zielsetzung, die
Birgerorientierung/,,Kundenfreundlichkeit* zu ver-
bessern, die Mitarbeiterzufriedenheit/Motivation zu
steigern und die Wirtschaftlichkeit des Verwaltungs-
handelns zu erhéhen, ins Leben gerufen. Dabei ist
das Bezirksamt den bisher untblichen Weg gegan-
gen, indem zuerst die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter beteiligt und nicht von vornherein Leitlinien und
MaBnahmen vorgegeben wurden.

Anfang 1995 wurden alle Beschaftigten aufgerufen,
auf freiwilliger Basis in ihren jeweiligen Dienststellen
Bestandsaufnahmen in bezug auf das Betriebskli-
ma, die Arbeitsablaufe, das Fihrungsverhalten ihrer
Vorgesetzten, die Qualifikation der dort Beschéftig-
ten, die auBeren Arbeitsbedingungen und den Um-
gang mit Frauen durchzufuhren, Handlungsbedarfe
zu benennen, sich in Arbeitskreisen zu organisieren,
und Verbesserungsvorschlage zu erarbeiten.

Die Befragung war anonym und hatte eine hohe
Beteiligung. Sie betrug in einigen Dienststellen
100 %, im Gesamtdurchschnitt des Bezirksamtes
55 %. Die Ergebnisse und Handlungsbedarfe wur-
den im Juli/August 1995 auf einer ,,Rundreise” durch
die Dezernate und Ortséamter - die der Verwaltungs-
leiter, der Personalabteilungsleiter, die
Personalentwicklerin und eine Vertreterin des
Personalrates, die zugleich die Frauenbeauftragte
des Personalrates ist, vornahmen - vor Ort vorge-
stellt und mit den Beschaftigten besprochen.

Als Ergebnis vieler Uberlegungen und Gesprache
und unter standiger Beteiligung des Personalrates
ist die Kampagne ,,Mach mit ...!“ inzwischen in eine
Projektorganisation gleichen Namens Ubergeleitet
worden. Projektauftraggeber ist der Bezirksamtsleiter,
der auch Vorsitzender der Lenkungsgruppe ist; Pro-
jektleiter und Vorsitzender der Projektgruppe ist der
Verwaltungsleiter.

Durch das Projekt sollen die Beschaftigten nicht nur
- wie bisher - die Mdglichkeit haben, in Arbeitskrei-
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Christel Kortz, Bezirksamt Hamburg-Mitte

sen Verbesserungs- und Lésungsvorschlage zu er-
arbeiten, sondern auch an den Entscheidungen mit-
zuwirken.

Der Projektauftrag entspricht den Zielen der Kam-
pagne und ist identisch mit den globalen Zielsetzun-
gen aller Verwaltungsmodernisierungsprojekte. Das
Projekt versteht sich daher als Integrationsprojekt fur
alle zur Zeit in der Bezirksverwaltung laufenden
Reformprojekte, wie z.B. das gemeinsame Projekt
der sieben Bezirksamter ,MoBil“ (Moderne Bezirks-
verwaltung - innovativ und leistungsstark) oder das
Projekt ,MoVES* (Modellversuch effektive Sozialhil-
fe) in den Sozialdienststellen. Um zu vermeiden, daB
sich die Aktivitdten der Beschéaftigten auf eine Viel-
zahl von Arbeitskreisen erstrecken mussen, sollen
alle Modernisierungsprozesse unter dem Dach von
»Mach mit ...!“ zusammengefihrt werden.

Die Verknupfung von ,Mach mit ...!" mit den ande-
ren Modernisierungsprojekten und den Elementen
des ,Neuen Steuerungsmodells® wurde in zahlrei-
chen Informationsveranstaltungen - die von Juni bis
Ende September 1996 durchgefiihrt und bei denen
alle Dienststellen des Bezirksamtes erfat wurden -
mit den Beschéftigten erdrtert und diskutiert und ist
auf allgemein groBes Interesse gestoBen.

Als Ergebnis dieser Informationveranstaltungen -
zum Teil aber auch friher - haben sich 15 Arbeits-
kreise in den Dezernaten, Ortsdmtern, Fachamtern
und Fachabteilungen gebildet, deren selbstgewahlte
Sprecherinnen und Sprecher gleichzeitig stimmbe-
rechtigte Mitglieder der Projektgruppe sind, welche
Uber das ,Schicksal“ der Vorschlage aus den Arbeits-
kreisen entscheidet. Den Arbeitskreisen gehdren zur
Zeit 185 Beschéftigte an.

Die Projektgruppe besteht - zusammen mit den 15
Arbeitskreissprecherinnen und -sprechern - aus 22
standigen und stimmberechtigten Mitgliedern (Pro-
jektleiter, Personalentwicklerin als Koordinatorin, Pro-
tokollfihrerin, ein Vorstandsmitglied des Personal-
rates, die Frauenbeauftragte des Personalrates, die
Schwerbehindertenvertretung und ein Vertreter der
Ortsamter); sie ist also nicht von ,der Verwaltung*“
dominiert. Der Intendanzbereich - Leitungen der
Abteilungen Allgemeines, Personal, Haushalt und
Organisation - sowie die Modernisierungs-
koordinatorin des Projektes ,MoBil“ stehen beratend
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zur Seite. Fachamts- und Fachabteilungsleitungen
sind nur vertreten, wenn sie konkret von Vorschla-
gen betroffen sind.

Die Themen der Arbeitskreise sind aus den in der
»,Mach mit ..!1“-Kampagne deutlich gewordenen
Handlungsbedarfen abgeleitet und den Bereichen
Burgerorientierung, Mitarbeiterorientierung und Wirt-
schaftlichkeit zugeordnet worden. Die Arbeitskreise
sind frei in ihrer Themenwahl und kénnen bedarfs-
orientiert arbeiten. Das heiBt auch, Themen und Pro-
jekte, die in der ,Mach mit...!“-Kampagne begonnen
wurden, fortfihren zu kdnnen. Um den Arbeitskrei-
sen die Themenauswahl zu erleichtern, enthalt die
Projekteinsetzungsverfiigung jedoch Themenvor-
schlage zu den drei oben genannten Bereichen.

Das Projekt basiert auf Freiwilligkeit in der Mitarbeit
und rdumt den Arbeitskreisen absolute Freiheit in der
Organisation ihrer Arbeit ein, um ihnen die Koordi-
nation mit dienstlichen Gegebenheiten zu ermdgli-
chen. Um ein unbeeinfluBtes Arbeiten zu gewahrlei-
sten, hat das Projekt jedoch vorgegeben, daB alle

Bausteinreihe flir Schulsekretarinnen

Problemlage und Hintergriinde

Im Personalkérper der Behdérde fur Schule, Jugend
und Berufsbildung (BSJB) spielt die Gruppe der
Schulsekretérinnen mit insgesamt nahezu 700 und
zu 99 % weiblichen Beschaftigten eine besondere
Rolle, da diese im Bereich des mittleren allgemei-
nen Verwaltungsdienstes die groBte Berufsgruppe
darstellt.

Ein besonderes Problem der Schulsekretarinnen ist,
daB sie sich in einem sogenannten ,Sackgassen-
beruf* befinden, da nach Erreichung der Vergutungs-
gruppe VI b BAT das Ende der beruflichen Entwick-
lung erreicht ist. Die Moglichkeiten einer Hoher-
gruppierung sind zur Zeit erst einmal ausgeschopft;
ein Aufstieg wéare daher immer mit einem Berufs-
wechsel verbunden. Die Chancen, mit einer Bewer-
bung auf einen Arbeitsplatz in der allgemeinen Ver-
waltung Erfolg zu haben, waren jedoch bisher eher
gering, da die Schulsekretarinnen aus den unter-
schiedlichsten Berufsfeldern kommen und oft die
verlangten Verwaltungs- und Rechtskenntnisse nicht
nachweisen kdnnen.

Betrachtet man nun die Altersstruktur der
Schulsekretérinnen, so zeigt sich, daB in den néach-
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Arbeitskreismitglieder gleichberechtigt sind, auch
wenn sich Vorgesetzte an Arbeitskreisen beteiligen,
und daB die Beteiligung von Amtsleitungen nur bei
ausdrtcklichem Wunsch des jeweiligen Arbeitskrei-
ses maoglich ist.

Das Projekt hat am 9. Oktober 1996 mit der Konsti-
tuierung der Projektgruppe offiziell seine Arbeit auf-
genommen und in weiteren drei Sitzungen erste Er-
fahrungen gesammelt.

Fir Anfang 1997 sind fur Sprecherinnen und Spre-
cher sowie fUr die Arbeitskreise Schulungen in Team-
arbeit und projektorientiertem Arbeiten durch die
KGSt-Consult vorgesehen.

Das bisherige Interesse und Engagement der Be-
schaftigten lassen hoffen, daB im Verlauf der Entwick-
lung der Kampagne zum Projekt vermittelt werden
konnte, daB Veranderungen im positiven Sinne nur
durch ein gemeinsames ,Mach mit ...!“ bewirkt wer-
den kénnen.

Andrea Brandenburg, BSJB

sten 5 Jahren 20 % die Altersgrenze erreicht haben,
mit der sie in den Ruhestand gehen kénnen. Jeder
funfte Arbeitsplatz im Schulbtiro muB demnach neu
besetzt werden.

Vor dem Hintergrund der Rekrutierungsprobleme im
mittleren allgemeinen Verwaltungsdienst und der
kritischen Haushaltslage der FHH kann dies der
BSJB nur gelingen, wenn der ,Arbeitsplatz
Schulblro® attraktiver gestaltet werden kann.

Hinzu kommt, daB im Zuge der Diskussionen um eine
groBere Selbstandigkeit der Schulen und der ab
01.01.1997 neugeordneten Verantwortung fir die
auBere Schulverwaltung neue Anforderungen auf
den Aufgabenbereich der Schulsekretéarinnen zu-
kommen. Dabei geht es sowohl um gréBere Hand-
lungsspielrdume der einzelnen Schulen als auch um
eine Professionalisierung der Schulverwaltung allge-
mein und den damit verbundenen organisatorischen
Umstrukturierungen. Dies wird nicht nur ein ,Mehr*
an Aufgaben, sondern auch von der Abwicklung her
vollig neue Aufgaben bedingen, zu deren optimaler
Erflllung parallel ein QualifizierungsprozeB fir die
betroffenen Mitarbeiterinnen im Schulbtiro einsetzen
muB.
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Zielsetzung und inhaltliche Beschreibung

Vor dem Hintergrund der vorstehend genannten
Anforderungen hat das Referat Personalwirtschaft
der BSJB gemeinsam mit einer Arbeitsgruppe inter-
essierter Schulsekretarinnen und dem Personalrat
eine Fortbildungsreihe aus 7 Bausteinen konzipiert,
die im wesentlichen funf gleichberechtigt nebenein-
ander stehende Ziele verfolgt:

e Qualifizierung der Schulsekretéarinnen auf ihrem
Arbeitsplatz in Hinblick auf die kinftigen (veran-
derten) Anforderungen

e Qualifizierung fur den Wechsel auf Arbeitsplatze
in der allgemeinen Verwaltung (Entscharfung der
Rekrutierungsprobleme)

e Qualifizierung fur die Ubernahme héherwertiger
Tatigkeiten in der allgemeinen Verwaltung

e Angebot von persoénlichen Weiterentwicklungs-
mdglichkeiten fir die Schulsekretéarinnen

e Attraktivitatssteigerung und Aufwertung des Be-
rufsbildes ,,Schulsekretarin®

Die Bausteinreihe ist dabei als ein offenes Konzept
zu betrachten, das abhangig von der weiteren Ent-
wicklung in der BSJB und im &ffentlichen Dienst all-
gemein immer wieder neu Uberprtft und weiter ent-
wickelt werden muB. Die Vermittlung von Fertigkei-
ten und Kenntnissen in den einzelnen Bausteinen
wurde so angelegt, daB die Schulsekretarinnen in
die Lage versetzt werden, sich weitergehende Kennt-
nisse innerhalb einer angemessenen Einarbeitungs-
zeit selbstandig zu erarbeiten. Denn genau dieses
wird auch von Bewerberinnen verlangt, die (mit und
ohne verwaltungsbezogenen AbschluB) im mittleren
Dienst neu eingestellt werden.

Im einzelnen umfaBt die Bausteinreihe die folgen-
den jeweils einwdchigen Bausteine:

e Grundlagen im Personalrecht

e Grundlagen im Haushaltsrecht

e Grundlagen im Verwaltungsrecht

e Aufbau der hamburgischen Verwaltung

e ,behordliche” Arbeitstechniken/Publikumsverkehr
e luK-Einflihrung

e ,Soziale Kompetenz*
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Grundwissen in Personal-, Haushalts- und Verwal-
tungsrecht ist unerléBliche Arbeitsgrundlage fur alle
Aufgabenbereiche in der allgemeinen Verwaltung
und zugleich wichtige Basis flir den Arbeitsplatz ei-
ner Schulsekretérin im Hinblick auf die anstehenden
Veranderungen im Rahmen des Neuen Steuerungs-
modells und der Verselbstéandigung der Schulen. Die
Ausstattung der Arbeitsplatze mit luK-Technik schrei-
tet sowohl in der allgemeinen Verwaltung als auch in
den Schulblros massiv voran. Der Abbau von
Hemmschwellen sowie die Vermittlung von Grund-
wissen muB daher Bestandteil jeder gréBeren
QualifzierungsmaBnahme sein. Die Themenbereiche
»~Aufbau der hamburgischen Verwaltung® und ,»be-
hérdliche« Arbeitstechniken/Publikumsverkehr” die-
nen dazu, den Schulsekretarinnen die Organisations-
strukturen und ihre typischen Arbeitsablédufe naher
zu bringen. Neben diesen eher fachlich orientierten
Inhalten nimmt nicht zuletzt auch die Vermittlung
sozialer Kompetenzen als Schllsselqualifikation fur
einen breiten Einsatz in der Verwaltung einen beson-
deren Stellenwert ein.

Anerkannter AbschluBB

An dieser Stelle soll noch einmal betont werden, daB
die Bausteinreihe aus den Schulsekretarinnen zum
Beispiel keine Sachbearbeiterinnen in der Personal-
abteilung oder im Stellenplan machen kann und will,
sondern daB die Absolventinnen in die Lage versetzt
werden sollen, sich nach einer angemessenen Ein-
arbeitungszeit weitergehende Kenntnisse selbstan-
dig anzueignen.

Die Bausteinreihe kann eine mehrjahrige Ausbildung
im allgemeinen Verwaltungsdienst selbstverstandlich
nicht ersetzen. Es geht vielmehr darum, die zum Teil
langjahrige Erfahrung der Schulsekretérinnen im
Berufsleben, ihre Lebenserfahrung im allgemeinen
und ihre Erfahrungen im Offentlichen Dienst zu nut-
zen und zu erweitern. Diejenigen, die auf Arbeits-
platze in der allgemeinen Verwaltung wechseln
md&chten, sollen nach erfolgreichem AbschluB3 der
FortbildungsmaBnahme Uber anndhernd die glei-
chen formalen Qualifikationen verfligen, wie ihre Mit-
bewerberinnen.

Um den Erfolg der Teilnahme an der Qualifizierungs-
maBnahme fir AuBenstehende in geeigneter Art und
Weise zu dokumentieren, wurde in Zusammenarbeit
mit dem Personalamt ein AbschluBzertifikat erarbei-
tet, das mittlerweile - zustandigkeitshalber vom
Personalamt - hamburgweit anerkannt wird.

Die Aushandigung eines Zertifikates wiederum setzt

voraus, daB der Erfolg an der Teilnahme der Baustein-
reihe angemessen festgestellt wird. Je nach Eignung
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fur den einzelnen Baustein erfolgt daher eine Lei-
stungskontrolle in Form von Klausuren, Tests oder
Referaten. Eine Ausnahme hinsichtlich der Leistungs-
feststellung bilden die Bausteine ,Soziale Kompe-
tenz“ und ,luK-EinfiUhrung®“, da es hier um
bewuBtseinsverandernde Prozesse geht und die er-
folgreiche Vermittlung nicht unmittelbar festgestellt
werden kann.

Aktueller Stand der Umsetzung und
Perspektive

Der erste , Testlauf* einer Bausteinreihe wurde im Jahr
1995 mit einer ,Pilotgruppe” von insgesamt 16
Schulsekretarinnen begonnen und Ende 1996 mit
Aushandigung des Zertifikates erfolgreich abge-
schlossen. Die Absolventinnen haben also innerhalb
von zwei Jahren wahrend sieben einwdchiger Fort-
bildungsveranstaltungen ,Dienst am anderen Ort®
getan und sich dabei insgesamt funf Leistungskon-
trollen in Form von Klausuren oder Referaten unter-
zogen.

Aufbauend auf den mit der Pilotgruppe gesammel-
ten Erfahrungen wurde parallel dazu 1996 mit einer
zweiten Bausteinreihe in gleicher GréBenordnung
begonnen, die wiederum in 1997 zum AbschluB ge-
bracht werden wird.
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Aufgrund der groBen Nachfrage seitens der
Schulsekretarinnen beabsichtigt die BSJB die
Bausteinreihe auch in den kommenden Jahren als
festen Bestandteil des alljghrlichen Fortbildungs-
programmes anzubieten.

Hinzu kommt, daB die mit der Pilotgruppe gesam-
melten Erfahrungen zeigen, daB der enorme person-
liche Einsatz der Teilnehmerinnen bereits jetzt unmit-
telbare positive Auswirkungen auf die persénliche
Weiterentwicklung und auf die Arbeit im Schulbulro
hat. Dies wird nicht nur von den Absolventinnen
selbst so bewertet, sondern durchaus auch von den
Schulleitungen entsprechend gesehen.

Es bleibt zu hoffen, daB das Engagement der
Schulsekretérinnen nicht nur in der BSJB Anerken-
nung findet, sondern auch - tber die formale Aner-
kennung des Zertitkates durch das Personalamt hin-
aus - hamburgweit honoriert wird. Dies wird sich spé-
testens dann zeigen, wenn sich Bausteinreihen-Ab-
solventinnen dem ,freien Wettbewerb“ stellen und
sich auf ausgeschriebene Stellen des mittleren all-
gemeinen Verwaltungsdienstes anderer Behorden
bewerben.

blickpunkt personal 1/97



Schwerpunktthema

PersonalControlling

Fragen, die das Verwaltungsleben so stellt

Ob das Budget fur 1997 wohl ausreicht? Wieviele
teilzeitbeschaftigte Beamte werden voraussichtlich
in den nachsten zwei Jahren ihren Anspruch auf
Vollbeschéaftigung einlésen? Wie sieht der
»Beurlaubungssaldo“ dann aus ? Welche personal-
wirtschaftlichen Handlungszwange oder Spielrdume
zeichnen sich fir die Jahre 1998 bis 2000 ab? Wie-
viele Beschéftigte im Amt X werden in den nachsten
5-7 Jahren voraussichtlich aus dem Dienst ausschei-
den? Wie erfolgreich war die Umsetzung der geplan-
ten MaBnahmen zur Férderung der beruflichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern? Wie hoch
ist der Personalaufwand fur die Erbringung bestimm-
ter Personalaufgaben wie ,,Durchfiihren einer Verrin-
gerung der Arbeitszeit” 0.a., im Vergleich zwischen
den Bereichen Y und Z?

Solche und viele weitere Fragen stellen sich den
Behdrdenleitungen und Fachvorgesetzten als
Personalverantwortlichen mit wachsender Dringlich-
keit. Besonders die Personalabteilungen sind ge-
fordert, hier jeweils schnelle und verlaBliche Antwor-
ten zu geben.

Das Personalamt sieht sich in der zentralen Verant-
wortung, instrumentelle Voraussetzungen zur Beant-
wortung dieser Fragen zu schaffen. Dazu gehéren:

e die EinfUhrung der PAISY-Stammdatenverwaltung
in den dezentralen Dienststellen (bis Mitte 1997)
mit dezentralen Auswertungsmaoglichkeiten,

e die Umstellung der Bezligeabrechnung auf das
PAISY-Abrechnungsverfahren (beginnend mit den
Beamten ab 1.1.1997),

e die Dezentralisierung der Lohnbuchhaltung auf die
Dienststellen,

e der AbschluB einer Vereinbarung nach § 94
HmbPersVG Uber die Verarbeitung von Mitarbeiter-
daten in den Personalverfahren,

e der Aufbau eines PersonalControllings im
Personalamt.

PersonalControlling (PeCo): Was ist das ?

Die Spannweite des Begriffs in der personal-
wirtschaftlichen Literatur ist betrachtlich: sie reicht
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von einer ,,Philosophie” der Personalarbeit einerseits
bis hin zum personalwirtschaftlichen Kennzahlen-
gebirge mit Verhéltniszahlen fir jeden Einzelaspekt
personalwirtschaftlichen Geschehens andererseits.

PersonalControlling im Personalamt soll aus zentra-
ler und behérdenlbergreifender Perspektive vor al-
lem die Wechselwirkungen zwischen Personal-
strukturen und Personalkosten analysieren. Das
Personalamt will dartber hinaus die Personal-
verantwortlichen in den einzelnen Dienststellen bei
Bedarf in exemplarischen personalwirtschaftlichen
Fragen beraten und unterstltzen. Diese Unterstut-
zung beinhaltet regelhaft die zielorientierte und
schnelle Aufbereitung von Daten zu steuerungs-
relevanten Informationen fiir den jeweiligen Personal-
verantwortlichen bzw. Auftraggeber.

Neu an diesem Ansatz sind drei Aspekte:

Aufbau eines dokumentierten Methoden-Pools zur
Analyse personalwirtschaftlicher Fragestellungen,
z.B.:

e Hochrechnung der Personalausgaben auf das
Ende der Budgetperiode.

e Prognose des voraussichtlichen Ausscheidens-
verhaltens eines bestimmten Personalkérpers.

e Erarbeitung einheitlicher Definitionen fir personal-
wirtschaftliche Kennzahlen (z.B. Fluktuation, Voll-
kraft, Verweildauer usw.) und BasisgréBen (z.B.
~.Beamter” sind alle Personen mit dem Titel ,,422
in der Firma ,1nnn“, ohne Anwarter und Referen-
dare).

e Prognose der Versorgungsausgaben fiir eine Pe-
riode.

e Aufbau eines besonderen luK-Verfahrens zur Un-
terstitzung des PersonalControllings, das den
flexiblen, gleichzeitig datenschutzrechtlich unbe-
denklichen Zugriff auf controllingrelevante - i.d.R.
anonymisierte - Daten erlaubt.

e Empfangerbezogene Weitergabe des Auswer-

tungsergebnisses auch als Datei oder Tabelle bzw.
Graphik; Abruf Gber Netz méglich.
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PersonalControlling: Produkte 1997
Personalarbeit in der Hamburger Verwaltung befin-
det sich im Umbruch. Das zentrale
PersonalControlling wird deshalb zunachst ohne lan-
gen konzeptionellen Vorlauf an konkreten Bedarfen
ausgerichtete (Teil-)Losungen erstellen. Dazu geho-
ren vordringlich:

e Entwicklung eines Verfahrens zur Unterstitzung
der Dezentralisierung der Personalausgaben (ge-
meinsam mit der Finanzbehdrde): Pflichtenhett,
Prototyping, Freigabe (dezentrale Einfuhrung fur
1998).

e Aufbau des zentralen Personalkennzahlenbuchs.

e Definition und Operationalisierung personal-
wirtschaftlicher ,,BasisgroBen®.

Benchmarking im Personalbereich

Die Grundidee des Benchmarkings

Was machen andere anders, wie machen sie es an-
ders, und warum machen es andere anders? Wer
sich diese Fragen stellt, hat bereits die Grundidee
des Benchmarkings erfaBt: Benchmarking beantwor-
tet die Frage nach der eigenen Stel-

e Produktive Nutzung des zentralen
Controllingverfahrens (statustubergreifend).

e zentrale Werkstatt Personalberichtswesen: Bera-
tung bei der Erstellung eigener Auswertungen;
Ziel: Ergebnis von einfachen Abfragen kann inner-
halb eines Werkstatt-Tages erzeugt und mitgenom-
men werden (Start: ab 2. Jahreshélfte 1997).

PersonalControlling: Wie erfahren Sie mehr ?

Klaus Schimitzek Tel. 36 81 (BN 9.31) -23 18
Fax 36 81 (BN 9.31) -22 58

Bei Fragen zur Dezentralisierung der Personalaus-
gaben (FederfUhrung bei Finanzbehorde)

Herr Hedfeld
Herr Mahncke

Tel. 3598 (BN 9.23) -18 74
Tel. 3598 (BN 9.23) -1574

Volker Wiedemann

Die Auswahl des Benchmark-Objektes

Ein Benchmark-Objekt hat zwei zentrale Anforderun-

gen zu erfullen. Zum einen muB es leicht mdglich

sein, an Informationen Uber diesen Bereich zu ge-

langen, zum anderen soll das Benchmark-Objekt fur
die Gesamtorganisation eine zen-

lung im Vergleich zu Organisationen
mit einem ahnlichen Anforderungs-
profil. Es handelt sich hierbei um
eine Methode, die systematisch
Uber den eigenen Tellerrand hinaus-
blickt und die anschlieBende Forde-
rung enthalt, die notwendigen und
Ubertragbaren Téatigkeiten in die ei-
gene Organisation zu Gbernehmen.

Benchmarking erlangt in der Privat-
wirtschaft eine hohe Akzeptanz. Be-
reits mehr als die Hélfte der umsatz-
starksten deutschen Unternehmen

Schritte des Benchmarkings

Auswabhl eines Benchmark-Objektes
(Was wird untersucht?)

Auswabhl eines Benchmark-Partners
(Mit wem wird verglichen?)

Definition geeigneter Kennzahlen
(Wieviel sind andere besser?)

Analyse der Kennzahlen
(Warum sind andere besser?)

trale Rolle spielen. Unter diesen
Gesichtspunkten stellt die
Personalebene ein Benchmark-
Objekt mit denkbar gunstigen
Voraussetzungen dar. Sie verfugt
Uber zahlreiche AuBenkontakte
zu anderen Verwaltungen, Unter-
nehmen und wissenschattlichen
Einrichtungen, und auch die ge-
forderte zentrale Rolle des Perso-
nalbereiches ist in der éffentlichen
Verwaltung offensichtlich: Die
Qualitat des Verwaltungs-
handelns ist untrennbar mit den

wendet diese Methode an und be-
wertet die erzielten Ergebnisse sehr positiv. Die Idee
des Benchmarkings 148t sich unkompliziert auf den
Bereich der 6ffentlichen Verwaltung Ubertragen, zu-
mal der Grundansatz dieser Methode, sich selbst in
eigenen Bereichen mit dem Tun anderer zu verglei-
chen, ein generelles Anliegen im Verwaltungssektor
darstellt.
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Fahigkeiten und Leistungen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verbunden, fiir die
wiederum die Personalebene einen maBgeblichen
Beitrag leistet. Konkretes Benchmarking kann das
Personalmanagement auf zwei Feldern betreiben: Ei-
nerseits in solchen Bereichen, in denen Einflu auf
die Kosten und Faktoren innerhalb der Gesamt-
verwaltung genommen wird, andererseits durch ei-
nen Vergleich der personalwirtschaftlichen Funktio-
nen selbst. Von hohem Interesse sind hierbei Erkennt-
nisse Uber den Personaleinsatz, den Personalauf-
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wand sowie die eingesetzten Instrumente und Me-
thoden im Vergleich mit anderen. Auch die Frage der
Personalfiihrung, der angewendeten Fuhrungsstile
sowie die Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in erfolgreichen Verwaltungen oder Unterneh-
men kdnnen untersucht werden.

Die Auswahl des Benchmark-Partners

Bei der wichtigen Frage, wer Partner des Benchmark-
Prozesses sein soll, ergeben sich drei Moglichkei-
ten:

e internes Benchmarking
e brancheninternes Benchmarking
e branchenexternes Benchmarking

Internes Benchmarking, d.h. der Vergleich innerhalb
der eigenen Organisation, ist aus Sicht der Informa-
tionsbeschaffung die einfachste Form. Die begonne-
ne Definition von Standardprodukten und Standard-
kennzahlen in den sogenannten Intendanzfunktionen
fir den Hamburger Haushalt 1998 stellt eine wichti-
ge Grundlage fur ein internes Benchmarking dar.
Beim brancheninternen Benchmarking - dem Ver-
gleich mit anderen Verwaltungen - bieten sich die
Kommunale Gemeinschaftsstelle fur Verwaltungs-
vereinfachung (KGSt) und die Bertelsmann-Stiftung
als Quelle zur Datenbeschaffung bzw. zur organisa-
torischen Starthilfe an. So haben beide Einrichtun-
gen unter den Begriffen interkommunaler Erfahrungs-
austausch (IKO-Netz) bzw. interkommunaler Lei-
stungsvergleich  begonnen, sogenannte
Leistungsvergleichsringe aufzubauen.
Problematisch ist hierbei jedoch, daB Hamburg als
Stadtstaat nicht nur kommunale Aufgaben wahr-
nimmt, sondern gleichzeitig die staatlichen Aufgaben
eines Bundeslandes. Dies spiegelt sich auch in der
Personalarbeit wider, so daB die Methoden und Er-
gebnisse anderer LAnder und Kommunen nicht ohne
Einschrankungen zum Vergleich herangezogen wer-
den kénnen.

Bei einem branchenexternen Benchmarking-Projekt
findet der Vergleich mit Unternehmen der Privatwirt-
schaft statt. Auch hier existieren bereits Vergleichs-
mdglichkeiten. So hat die Deutsche Gesellschaft far
Personalfihrung (DGFP) bereits ein komplexes
Benchmarking der Personalfunktionen durchgefiihrt,
an dem sich 25 deutsche Unternehmen der unter-
schiedlichsten Branchen beteiligt haben. Zusatzlich
gibt die DGFP regelméBig einen Katalog mit mehr
als 150 personalwirtschaftlichen Kennziffern, erhoben
bei Uber 100 namhaften deutschen Unternehmen,
heraus.
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Festlegung des Benchmarks anhand von Kennzah-
len

Vor dem eigentlichen Untersuchungsprojekt ist eine
Zielvorgabe festzusetzen. Dieser Bezugspunkt
(Benchmark) ist in Form von Kennzahlen zu ermit-
teln. Kennzahlen sind MeBgréBen, die relativ einfach
einen zahlenmaBig zusammenfaBbaren Sachverhalt
darstellen. Dabei ist darauf zu achten, daB der Ein-
satz einer Kennzahl nur dann sinnvoll ist, wenn sie
einem klar definierten Ziel dient.

Hierzu einige Beispiele aus der Privatwirtschaft:
Die Effizienz der Personalverwaltung 148t sich an-
hand des Anteils der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Personalfunktion an der Gesamtbeleg-
schaft (sog. ,Betreuungskoeffizient®) ermitteln.
Aussagen Uber die Effizienz der Bezligeab-
rechnung kann man durch die Betrachtung des
Prozentsatzes der mit dieser administrativen Auf-
gabe beschétftigten Mitarbeiter gewinnen. Das in-
nerbetriebliche Arbeitsklima 4Bt sich z.B. anhand
der Fluktuationsrate untersuchen; die Aktivitaten im
Rahmen der Mitarbeiterférderung anhand der
Weiterbildungsausgaben pro Mitarbeiter. In den
Grafiken sind einige ausgewéhlte Werte zu diesen
Gesichtspunkten dargestellt.

Bei der Interpretation ist jeweils zu beachten, da3
nicht Apfel mit Birnen verglichen werden. Ein nied-

Administrationskoeffizient: Mitarbeiter der L+G-Abrechnung in
% der Gesamtbelegschaft

Kreditinst./Versich.

Metallverarb. Ind.

Sonst. Dienstl.

Branchen

Handel

Chem. Industrie

Energiewirtschaft

Betreuungskoeffizient: Mitarbeiter mit Pers.funktion (ohne L+G-
Abrech.) in % der Gesamtbelegschaft

Kreditinst./Versich.

Metallverarb. Ind.

Sonst. Dienstl.

Branchen

Handel

Chem. Industrie 1.1

Energiewirtschaft
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Fluktuation: alle Abgénge in % der Gesamtbelegschaft

Kreditinst./Versich.

Metallverarb. Ind.

Sonst. Dienstl.

Handel

Branchen

Chem. Industrie

Energiewirtschaft

%
Weiterbild 1 (ohne Reisek 1) pro Mitarbeiter
Kreditinst./Versich. 1046
Metallverarb. Ind.
c .
o Elektroind. 841
E=
Q
s
o Sonst. Dienstl. 985
Handel 473
Chem. Industrie 700
0 200 400 ) 600 800 1000 1200

riger Wert bei der Effizienz des Personalbereiches
kann auch dadurch zustande kommen, daB in der
Branche mit dem besten Wert Personalfunktionen
von Flihrungskréften mit libernommen werden, so
z.B. im Handel, wo der Filialleiter regelméBig ftir
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das Personalmanagement zustédndig ist. Der
Weiterbildungsaufwand ist kein Wert, der eine qua-
litative Komponente enthélt, auBerdem ist auch hier
auf die Branche abzustellen.

Die Analyse der Kennzahlen

Nachdem durch die Kennzahlenanalyse ein soge-
nannter ,best-practice“-Wert ermittelt wurde, den es
anzustreben gilt, folgt mit der Analyse der Unterschie-
de der anspruchsvollste Teil im Benchmarking-Pro-
zeB. Es geht schlieBlich nicht vordergriindig darum,
festzustellen, wieviel andere besser sind, sondern
darum, wie sie es geschafft haben. Wird beispiels-
weise die Fortbildung als Benchmarking-Objekt ge-
wabhlt, sollten die einzelnen Aktivitaten, beginnend bei
der Dozentenauswahl bis zur Nachkontrolle eines
Seminars betrachtet werden.

Waéhrend bereits die Vorbereitungen und die Durch-
fuhrung des Vergleiches erhebliches Engagement
verlangt, beginnt die Arbeit meist erst richtig, wenn
aus den gewonnenen Erkenntnissen Konsequenzen
gezogen werden mussen. Unverzichtbar ist jetzt der
Gestaltungswille und Gestaltungsspielraum.

Literaturhinweise:

Jochen Kienbaum (Hrsg.): Benchmarking Personal,
Stuttgart 1997.

Deutsche Gesellschaft fur Personalfihrung mbH:
Personalwirtschaftliche Kennzahlen 1995,
Dusseldorf 1995.
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Stand von Gesetzgebungsverfahren im o6ffentlichen Dienst

Neues Personalaktenrecht - Warum?

Der Senat hat am 11. Februar 1997 die Anordnung
Uber die Fuhrung und Verwaltung der Personalak-
ten der hamburgischen Beamtinnen und Beamten
(Anordnung 1997) beschlossen. Sie istam 1. Febru-
ar 1997 in Kraft getreten und 16st die Anordnung Uber
die FUhrung und Verwaltung der Personalakten vom
30. November 1971 (Anordnung 1971) insoweit ab,
als sie nicht ohnehin schon in materieller Hinsicht
durch die §§ 96 bis 96h des Hamburgischen Beam-
tengesetzes (HMbBG) gegenstandslos geworden ist.
Die in diesen Normen enthaltenen Regelungen sind
durch das Zweite Gesetz zur Anderung dienstrecht-
licher Vorschriften vom 9. Marz 1994 in das Hambur-
gische Beamtengesetz eingefligt worden.

Bereits Mitte der achtziger Jahre hatte die Bun-
desregierung eine ,interministerielle Arbeitsgrup-

pe zur strukturellen Fortentwicklung des
Personalaktenrechts im 6ffentlichen Dienst” ein-
gesetzt. Der Bundesdatenschutzbeauftragte, im
ubrigen Mitglied dieser Arbeitsgruppe, hatte
schon seit Anfang der achtziger Jahre in seinen
jahrlichen Tatigkeitsberichten wiederholt auf die
Notwendigkeit einer gesetzliche Regelung zur
Personalaktenfliihrung hingewiesen. Diese Forde-
rung ist verstandlich, wenn man bedenkt, daB die
friiheren Regelungen sowohl im Beamten- als auch
im Tarifrecht eher durftig waren und hier ein ganz we-
sentlich vom Datenschutz gepragtes Rechtsgebiet
Uberwiegend durch hdchstrichterliche Rechtspre-
chung ,geregelt” war.

Im Juli 1988 legte die Bonner Arbeitsgruppe, an der
auch Vertreter dreier Bundeslander beteiligt waren,
einen umfangreichen AbschluBbericht vor, der sich
mit allen denkbaren Facetten des Personalakten-
rechts auseinandersetzte. Auf der Grundlage dieses
Berichts entstanden die in der Folge vom Bundes-
tag und den Landerparlamenten verabschiedeten be-
amtenrechtlichen Regelungen zur Fihrung und Ver-
waltung der Personalakten.

In Hamburg war das Personalakten®“recht” bis zum
Inkrafttreten des Zweiten Gesetzes zur Anderung
dienstrechtlicher Vorschriften vom 9. Marz 1994 in
der Anordnung 1971 geregelt. Bestimmendes Ele-
ment der Neuregelungen ist der Datenschutz. Wenn-
gleich er in Ansatzen auch in der Anordnung 1971
eine Rolle spielte, stand er nicht im Vordergrund. Erst
seine zunehmende Bedeutung u.a. durch die Ent-
wicklung der héchstrichterlichen Rechtsprechungin
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den letzten Jahrzehnten (hervorzuheben ist hier das
Urteil des Bundesverfassungsgerichts zum
Volkszahlungsgesetz 1983) fiihrte zu der Einsicht
einer umfassenden gesetzlichen Regelung.

Im Gegensatz zur Anordnung 1971 trifft die Anord-
nung 1997 keine materiellen Regelungen. Ihre Haupt-
aufgabe ist darin zu sehen, vor dem Hintergrund des
beherrschenden Themas Datenschutz eine einheit-
liche Anwendung der gesetzlichen Vorschriften fur
den Gesamtbereich der Freien und Hansestadt Ham-
burg zu gewabhrleisten. Sie enthalt neben notwendi-
gen erganzenden Hinweisen und Erlauterungen zu
den gesetzlichen Vorschriften bewahrte Regelungen
aus der Anordnung 1971, soweit sie auch fur die
kiinftige Praxis Bedeutung haben und - selbst-
verstandlich - dem geltenden Recht nicht wider-
sprechen. Zur weiteren Konkretisierung der
§§ 96 bis 96h des HmbBG wurde teils auf Erfah-
rungen in der zurickliegenden Praxis, insbeson-
dere aber auch auf die Begriindungen zur Ande-
rung des HmbBG, des Bundesbeamtengesetzes
sowie des Beamtenrechtsrahmengesetzes und
auf Kommentare zum Bundesbeamtengesetz zu-
rickgegriffen.

Manch einer mag sich in den zurlckliegenden zwei
Jahren gefragt haben, wann denn nun eine neue
Anordnung in Kraft tritt. Nach AbschluB3 der ersten
Abstimmungsrunde Anfang 1995 waren zunachst die
zahl- und zum Teil umfangreichen Stellungnahmen
der Behorden auszuwerten und zu bewerten. Danach
folgten weitere intensive und zeitaufwendige Ab-
stimmungsverfahren sowohl des Anordnungs-
entwurfs als letztlich auch der Senatsdrucksache mit
verschiedenen Behoérden, dem Hamburgischen
Datenschutzbeauftragten sowie den Spitzenorgani-
sationen der Gewerkschaften. Nicht zuletzt war der
LandespersonalausschuB3 zu beteiligen. Diese Ver-
fahren pragten den Zeitraum vom Inkrafttreten der
der Anordnung zugrunde liegenden gesetzlichen
Regelungen bis hin zur Vorlage des fertigen ,,Pro-
dukts” an die Behorden.

Eine inhaltliche Erlauterung der Anordnung an die-
ser Stelle wiurde den Rahmen von ,blickpunkt
personal“ sprengen, jedoch sei eine letzte Anmer-
kung zum Geltungsbereich der beamtenrechtlichen
Regelungen gestattet. Die Vorschriften der neuen
§§ 96 bis 96h HMbBG - und somit auch die Rege-
lungen in der Anordnung 1997 - sind unmittelbar nur
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auf die Beamtinnen und Beamten anwendbar. Da-
gegen galt die Anordnung 1971 in Ermangelung ent-
sprechender gesetzlicher Regelungen fur alle ham-
burgischen Bediensteten. Eine solche pauschale Re-
gelung ist nun nicht mehr moglich. Wahrend sich
eine entsprechende Anwendung der beamtenrecht-
lichen Vorschriften auf die Richterinnen und Richter
aus § 8 Abs. 1 des Hamburgischen Richtergesetzes
ergibt, steht eine abschlieBende Regelung flr alle
Ubrigen Beschéftigten zur Zeit noch aus. Sie ist je-
doch in der Novelle zum Hamburgischen Daten-
schutzgesetz (HmbDSG; kunftiger § 28 Abs. 3) vor-
gesehen. Lediglich eine dem § 96 Satz 1 HmbBG
vergleichbare Regelung findet sich bereits in der
gegenwartigen Fassung des § 28 Abs. 1 HmbDSG
wieder. Auch § 13 BAT sowie § 13a MTArb treffen
keine dem heutigen Beamtenrecht vergleichbaren

Arbeitsschutz - Was hat sich geandert?

Im August 1996 hat der Gesetzgeber ein neues
Arbeitsschutzgesetz verabschiedet, das auch alle
Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes einbezieht.
Damit wurde die Forderung der EG-Rahmenrichtli-
nie zum Arbeitsschutz in den Mitgliedstaaten (89/391/
EWG vom 12.06.1989) erfullt, die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz der Beschéftigten bei der Arbeit
fur alle Statusgruppen einheitlich zu regeln. Veran-
derungen ergeben sich insbesondere im Hinblick auf
die Ermittlung der mit der Arbeit verbundenen Ge-
fahrdungen. Diesbezlglich verlangt das
Arbeitsschutzgesetz neben der bereits seit langem
erforderlichen Erfassung physikalischer, chemischer
und biologischer Einwirkungen auch eine Analyse
der sich aus Arbeitsverfahren und arbeits-
organisatorischen Regelungen ergebenden
Gesundheitsbelastungen. Neu ist die Pflicht, die Er-
gebnisse dieser Arbeitsplatzanalysen und die dar-
aus abgeleiteten ArbeitsschutzmaBnahmen zu do-
kumentieren. Fir die Umsetzung dieser Aufgabe
wurde allerdings eine Frist bis zum 21. August 1997
gewahrt.

Der AMD wird in Abstimmung mit dem zustandigen
Grundsatzreferat - P 12 - und der Landesunfallkasse
in Kirze einen Leitfaden zur Durchfihrung dieser
Arbeitsplatzanalysen zur Verfligung stellen.

Auf der Grundlage des Arbeitsschutzgesetzes wur-
den inzwischen auch einige wichtige EG-Einzel-
richtlinien zum Arbeitsschutz als Verordnungen des
Bundes in Kraft gesetzt. Sie beziehen sich u.a. auf
Bildschirmarbeitsplatze (Bildschirmarbeitsplatz-
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Regelungen zur Personalaktenfiihrung. lhr Wortlaut
gibt lediglich sinngemaB die Regelung des friheren
§ 96 HmbBG wieder. MaBgebliche Kommentare zu
beiden Tarifwerken rdumen aber ein, daB , die beam-
tenrechtlichen Vorschriften in Ermangelung eigen-
standiger tarifvertraglicher Regelungen sinngemas
herangezogen werden kénnen“. Die vorhandene
Regelungsliicke sollte also nicht dazu fihren, daB
eine im Interesse des Datenschutzes als notwendig
erkannte einheitliche Personalaktenflihrung fur alle
Beschaftigten zwischenzeitlich nicht stattfindet.

Die Anordnung 1997 wird sich in der Praxis bewah-
ren mussen. Dabei sollten alle, die mit ihr zu arbei-
ten haben, beurteilen, ob sie den taglichen Anforde-
rung gerecht wird. Ihren Erfahrungen sehen wir mit
Interesse entgegen.

Dr. Michael Peschke

verordnung) und auf die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz bei der manuellen Handhabung
von Lasten (Lastenhandhabungsverordnung).

Die fur Bildschirmarbeitsplatze zu erstellenden
Arbeitsplatzanalysen muissen zukunftig neben den
ergonomischen Aspekten des Arbeitsplatzes auch
die Software-Ergonomie sowie die psychischen Be-
lastungen berucksichtigen. Erste Erfahrungen tber
praktikable Vorgehensweisen konnte der AMD be-
reits in einigen Dienststellen erarbeiten. Neu ist auch
die umfassende Informationspflicht tber gesundheit-
liche Auswirkungen der Bildschirmarbeit. Hierzu bie-
tet der AMD zielgruppenorientierte Schulungen, die
bereits in einigen Behdrden fest in das luK-
Schulungsprogramm integriert wurden.

Nach den Regelungen der Lastenhandhabungs-
verordnung soll das mit Gesundheitsgefahren ver-
bundene Heben und Tragen von Lasten durch ge-
eignete technische und organisatorische MaBnah-
men moglichst vermieden werden. LaBt sich dieses
Ziel nicht erreichen, mussen auch hier im Rahmen
einer Arbeitsplatzanalyse geeignete MaBnahmen
gefunden werden, die Gesundheitsgefahrdung mog-
lichst gering zu halten. Von praktischer Bedeutung
ist auBerdem, daB die Beschaftigten Uber die
gesundheitsgerechte Handhabung von Lasten und
Uber die gesundheitliche Gefahrdung regelmaBig
informiert und geschult werden missen. Auch dies-
bezlglich bietet der AMD im Rahmen seiner Bera-
tungsaufgaben Beratungen zur gesundheitlichen
Bewertung der Hebe- und Tragetéatigkeiten sowie
Schulungen zu riickengerechten Arbeitsweisen an.
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Dienstrechtsreformgesetz beschlossen!

Nun hat der von der Bundesregierung im Dezember
1995 eingebrachte Gesetzesentwurf mit zahlreichen
Anderungsvorschlagen des Bundesrates (vgl. BT-Drs.
13/3994) und gelautert im Fegefeuer des Vermitt-
lungsausschusses doch noch am 31.01.1997 den
Segen der gesetzgebenden Organe gefunden. Bei
den streitigen Hauptpunkten, insbesondere Kosten-
neutralitat, Einfihrung von Fuhrungsfunktionen auf
Zeit und Einstellungsteilzeit hat der Bund den Lan-
dern weitgehend den schwarzen Peter zugeschoben,
diese mussen nun das ihre unter Berucksichtigung
der verfassungsrechtlichen Grenzen tun und den
Schlagwdrtern durch Landesrecht Leben verleihen.

Das Gesetz tritt am 01.07.1997 in Kraft. Die Umset-
zung von Bundesrahmenrecht in Landesrecht ist bis
zum 31.12.1998 vorgeschrieben.

Ob es ein ,Reform“-Gesetz geworden ist, wird so-
wohl von den sog. ,Konservativen* als auch von den
sog. ,Progressiven“ bezweifelt. Die erstgenannten
meinen, das Beamtenrecht kann und braucht nicht
reformiert zu werden, es sei erwiesenermaBen be-
reits im status quo das non plus ultra, - die andere
Seite wiirde das Beamtentum am liebsten mit Stumpf
und Stiel (also mit Art. 33 GG) beseitigen, um end-
lich gute Tarifvertrage aushandeln zu kénnen. Dane-
ben stehen euphemistische AuBerungen, die das
Gesetz als den entscheidenden Schritt zum ,,schlan-
ken Staat“ hin bewerten. Dies kann stimmen, wenn
die neuen Mittel auch konsequent umgesetzt und
angewendet werden, aber es wird verschleiert, daB
diese Konsequenz auch gesteigerte Anforderungen
an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bedeutet. Der
Ausgleich der partiell divergierenden Interessen in
dem Viereck ,Haushaltskonsolidierung und Effizienz-
steigerung sowie Sicherung von Arbeitsplatzen und
Arbeitszufriedenheit“ bedingt auch, daB im Einzel-
fall Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegen ihre Win-
sche abgeordnet oder versetzt werden, (zunachst)
nur im Teilzeitverhaltnis beschaftigt werden oder (re-
lativ geringe) EinbuBen in ihrer Besoldung oder Ver-
sorgung hinnehmen mussen. Damit wird nicht jede
Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter die neuen Rege-
lungen als Wohltat und positive Weiterentwicklung
begreifen, wenn sie oder er personlich betroffen ist.
Dem Gesetz sollte jedoch zugute gehalten werden,
daB es im Grundsatz geeignet ist, die effiziente Auf-
gabenerfillung im &ffentlichen Dienstim , Teilbereich*
Beamtenrecht zu verbessern, auch wenn dies da und
dort ,auf unsere Knochen geht®. Aber, wére die Ab-
schaffung des 6ffentlichen Dienstes und die (oftmals
nur vermeintlich) kostengunstigere Privatisierung die
bessere Losung? Ich meine - nein. Vielmehr sollte
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der Grundgedanke der Verantwortung fur das Allge-
meinwohl, der bislang das Beamtentum gepréagt hat
und sich gerade in jungster Zeit bei der Wiederver-
einigung hervorragend bewahrt hat, bewahrt und
verstarkt werden, auch wenn Begriffe wie ,Beamten-
ethos® antiquiert klingen mégen. Dazu wird das Ge-
setz aber mit maBvollen Anderungen, die die beherr-
schenden Grundsétze der Pflichterflillung und Lei-
stung sowie der Loyalitdt gegenuber dem Dienst-
herrn in Einzelpunkten realisieren und sicherstellen,
seinen normativen Teil beitragen - der Schwerpunkt,
die Realisierung liegt bei uns. Und so durfte man
der Novelle nicht gerecht werden, wenn man sie ei-
nerseits als reines ,, Spargesetz” verteufelt, anderer-
seits als den Wurf bei der Entwicklung des Beamten-
rechts zur Flexibilitat in den Himmel hebt.

Lassen wir diese Entscheidung auch offen, die Wahr-
heit wird - wie so oft in der Demokratie - in der Mitte
liegen und gehen zum Inhalt Uber.

Das Dienstrechtsreformgesetz ist kein Gesetz, das
den offentlichen Dienst insgesamt erfaBt. Es betrifft
bestehende und in der Grundkonzeption unveran-
derte Regelungen des Beamtenrechts in den Berei-
chen Status, Besoldung und Versorgung, es modifi-
ziert, es bessert nach, es paBt bestehendes Recht
an gesellschatftliche Entwicklungen an, aber es gibt
m.E. keinen Systembruch - auch wenn dies die o.g.
»Konservativen“ etwa bei der Teilzeitbeschaftigung
anders sehen.

Welche Ziele verfolgt nun die Novelle, welche Re-
gelungen sind betroffen?
Die Ziele lassen sich unter die Oberbegriffe

e Starkung des Leistungsprinzips,
e Flexibilisierung des Personaleinsatzes und
e Reduzierung der Versorgungsaufwendungen

fassen. Diesen Themenbereichen wiederum kénnen
die getroffenen MaBnahmen folgendermaBen zuge-
ordnet werden:

Stdrkung des Leistungsprinzips

Hier steht - regelungstechnisch auch nicht anders
mdglich - die Schaffung monetérer Leistungsanrei-
ze im Vordergrund. Zu nennen sind: der zum
01.07.1997 wirksame ,Umbau“ der Grundgehalts-
tabelle BBesO A und die Einfihrung von Leistungs-
stufen, Leistungszulagen und -pramien, die noch
umgesetzt werden muB. Keine eigentliche Steige-
rung des Leistungsgedankens liegtin dem ,Umbau*
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der Grundgehaltstabelle der BBesO A. Die Ein-
kommensverschiebung zugunsten relativ jungerer
Beamtinnen/Beamter (bis ca. 38. Lebensjahr) hat pri-
mar familienpolitische Grinde.

Durch die Einfihrung von Leistungsstufen wird der
Aufstieg in den Dienstaltersstufen nach folgenden
MaBgaben leistungsabhéangig gemacht.

§ 27 Abs. 3 BBesG
Neugestaltung der Grundgehaltstabellen durch

e Neustrukturierung der Besoldungsordnung A
durch Verringerung der Steigerungsstufen mit
Anhebung der Steigerungsbetrage in den fri-
hen Stufen, Verlangerung der Intervalle zu ei-
nem 2-3-4-Jahresrhythmus (bisher nur 2-
Jahresrhythmus) und Einarbeitung derjenigen
Bezahlungsbestandteile, die ausnahmslos alle
Beamten erhalten (Ortszuschlag Stufe 1 und
kleinste allgemeine Stellenzulage),

e Einarbeitung des Ortszuschlags Stufe 1 und der
kleinsten allgemeinen Stellenzulage in die Ubri-
gen Besoldungsgruppen (Besoldungsordnun-
gen B, Cund R),

e Einbau von 2 neuen Lebensaltersstufen in die
Besoldungsgruppe R 1 flir das 27. und 29. Le-
bensjahr.

Stérkung des Leistungsgesichtspunktes durch
Schaffung von Leistungselementen unterhalb der
Schwelle der Beférderung durch

1. Leistungsstufen bei dauerhaft herausragenden
Leistungen an bis zu 10 v.H. der Beamten in Be-
soldungsgruppen der Besoldungsordnung A (vor-
gezogenes Aufricken in die ndchste Dienstalters-
stufe, frihestens nach Ablauf der Halfte der regu-
laren Zeit),

e Verbleiben in der bisherigen Stufe bei unter-
durchschnittlichen Leistungen

2. Leistungspramien (Einmalzahlung bis zur Hohe
des Anfangsgrundgehaltes) und Leistungszulagen
(befristete monatliche Zahlung bis zu 7 v.H. des
Anfangsgrundgehaltes) zur Abgeltung von heraus-
ragenden besonderen Leistungen an bis zu 10 v.H.
der Beamten in Besoldungsgruppen der Besol-
dungsordnung A im Rahmen besonderer
haushaltsrechtlicher Regelungen
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Flexibilisierung des Personaleinsatzes
Dieser Rubrik werden folgende Gesetzesanderun-
gen zugerechnet:

§ 12a BRRG

Spezielle 2jahrige statuséandernde Probezeit fur
Leitungsamter, Ruhen der Rechte und Pflichten aus
dem vorhergehenden Amt, keine Verlangerung der
Probezeit, Kirzung moglich, bei Bewahrung mit
Ablauf der Probezeit Ubertragung des Amtes auf
Lebenszeit; beschréankt auf gesetzlich zu bestim-
mende Amter der BBesO B mit leitenden Funktio-
nen sowie Amter der Leiter von Behérden oder
Behdrdenteilen.

§ 12 b BRRG

Ubertragung von Amtern mit leitenden Funktionen
auf Zeit (beschrankt auf Amter der BBesO B und
Behordenleiter A 16); max zwei Amtszeiten, ins-
gesamt 10 Jahre, nach erster Amtszeit Ubertra-
gung des Amtes auf Lebenszeit zuléssig.

§ 17 BRRG

Erweiterung der Abordnungsmaoglichkeiten, ins-
besondere Zulassigkeit einer Abordnung zu einer
unterwertigen Tatigkeit gegen den Willen des Be-
amten bis zwei Jahre; zu anderem Dienstherrn bis
zu 5 J. bei statusgerechtem Amt.

§ 18 BRRG

Erweiterung der Versetzungsmoglichkeiten:
insbesondere Versetzung ohne Zustimmung bei
wesentlichen Organisationsédnderungen in ein Amt
auch einer gleichwertigen Laufbahn mit bis um
eine Stufe geringerem Endgrundgehalt; ausdrtick-
liche Verpflichtung zur Nachqualifizierung zum
Erwerb der Beféhigung fiir die andere Laufbahn;
Versetzung zu einem anderen Dienstherrn ohne
Zustimmung des Beamten maoglich.

§ 23 Abs. 3 Nr. 3 BRRG

Erweiterung der Entlassungsmaglichkeiten bei
Probebeamten, die von wesentlichen Organi-
sationsénderungen betroffen sind.

§ 26 BRRG

Abs. 3: Erschwerung der Versetzung in den
Ruhestand bei Dienstunfahigkeit (Vorrangigkeit
der auch unterwertigen, dem Gesundheitszustand
angepaBten Verwendung);

Abs. 4: Erhdhung der Antragsaltersgrenze vom 62.
auf das 63. Lebensjahr (= § 46 Abs. 1 Nr. 2
HmbBG);

Abs. 5: Offnungsklausel, um durch Gesetz fiir Be-
amte in Altersteilzeit oder Urlaub vor dem
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1. Juli 1997 die (frlhere) Antragsaltersgrenze 62.
Lebensjahr sichern zu kénnen.

§ 29 Abs. 2 BRRG

Reaktivierung dienstunfahiger Beamter, wenn ein
den gesundheitlichen Anforderungen entspre-
chendes Amt seiner friiheren oder einer anderen
Laufbahn mit mindestens demselben
Endgrundgehalt zur Verfligung steht

§ 44 a BRRG

Offnungsklausel fir Teilzeitbeschéaftigung
(Einstellungsteilzeit, Antragsteilzeit), weiter Spiel-
raum des Landesgesetzgebers

§ 123 a Abs. 2 BRRG

Zuweisung eines Beamten an eine privatrechtlich
organisierte Einrichtung der 6ffentlichen Hand
ohne seine Zustimmung, wenn Dienststelle ,pri-
vatisiert” wird

§ 126 Abs. 3 Nr. 3 BRRG

Aufhebung der aufschiebenden Wirkung formel-
ler Rechtsbehelfe gegen Abordnung und Verset-
zung

Umsetzung in Landesrecht ist nach Umfang und Zeit-
punkt noch offen!

Reduzierung der Versorgungskosten

Hier wurde im Dienstrechtsreformgesetz erklart-
ermaBen nur der Anfang gemacht, also unmittelbar
wirkende MaBnahmen ergriffen, die die Versorgung
im Regelfall weder beztiglich des Systems noch we-
sentlich hinsichtlich der Héhe beeintrachtigen. Spur-
bare Einschnitte gibt es lediglich bei vorzeitigem Ru-
hestand. Die wesentlichen Regelungen (ohne redak-
tionelle Anpassungen an geéndertes Status-/ Besol-
dungsrecht) sind folgende:

§§ 5 Abs. 2, 69b BeamtVG

Versorgung nur noch aus erreichter Dienstalters-
stufe bei Dienstunfahigkeit; Ausnahme: Dienstun-
fahigkeit wegen Dienstunfall. Gilt nicht fir vor dem
01.07.1997 eingetretene Versorgungsfalle

§§6Abs.1S.4u.5, 12Abs. 5,69 b Abs. 1 BeamtVG
Quotelung von Ausbildungszeiten bei Teilzeit-
beschéaftigung und Beurlaubung ohne Dienst-
bezlge (Freistellung), die langer als 12 Monate
gedauert haben, Ausnahme: Freistellungen wegen
Kindererziehung bis zu 3 Jahre je Kind. Gilt nicht
fur vor dem 01.07.1997 bewilligte Freistellungen.
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§§ 12 Abs.1, 66 Abs.7, 69 b Abs. 2 BeamtVG
Vorgeschriebene Fachschul- u. Hoch-
schulausbildungszeiten kdnnen einschlieBlich der
Prifungszeit bis zu 3 Jahren als ruhegehaltfahig
anerkannt werden; das gleiche gilt fir Wahlbeamte
auf Zeit im Hinblick auf erworbene forderliche
Fachkenntnisse. Gilt nicht fir vor dem 01.07.1997
eingetretene Versorgungsfalle

§§ 13 Abs.1, 69 b Abs. 1, 2 BeamtVG

Halbierung der Zurechnungszeit bei Dienstunfa-
higkeit bis zum 60. Lebensjahr auf ein Drittel und
Quotelung bei Freistellungen tiber 12 Monate ohne
Ausnahme; Quotelung gilt nicht far vor dem
01.07.1997 bewilligte Freistellungen; Halbierung
gilt nicht fir vor dem 01.07.1997 eingetretene
Versorgungfalle

§§ 14 Abs.2, 69 b Abs. 2 BeamtVG

Wegfall der 17,30 DM zum 01.03.1997; bei vorhan-
denen Versorgungsempfangern baut sich der am
28.02.1997 bestehende Anspruch in zwei Schrit-
ten mit den nachsten allgemeinen Erh6hungen der
Versorgungsbezlge ab, d.h. erstmals mit der vor-
aussichtlichen linearen Erhéhung zum 01.03.1997!

§ 14 Abs.4 BeamtVG

Unterschreitet die erdiente Versorgung allein we-
gen langer Freistellungszeiten die Mindest-
versorgung, wird nur das erdiente Ruhegehalt ge-
zahlt. Ausnahme: Dienstunfahigkeit

§ 71 BeamtVG

Wegfall des Anpassungszuschlags ab 01.07.1997;
Weiterzahlung des am 30.06.1997 zustehenden
Anspruchs

§ 85 Abs.5 BeamtVG

Vorziehen des Versorgungsabschlags bei Errei-
chen der Antragsaltersgrenze (nach Umsetzung
in Landesrecht gemaB § 26 Abs. 4 BRRG: 63. Le-
bensjahr) ab dem 01.01.1998 nach folgenden
MaBgaben:

betrégt der

Vomhundert

satz der Min-
Bei Erreichen der Altersgrenze derung far
nach § 46 Abs.1S.1 Nr2 HmbBG  jedes Jahr

vor dem 1. Januar 1998 0,0
nach dem 31. Dezember 1997 0,6
nach dem 31. Dezember 1998 1,2
nach dem 31. Dezember 1999 1,8
nach dem 31. Dezember 2000 2,4
nach dem 31. Dezember 2001 3,0

nach dem 31. Dezember 2002 3,6
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Aktuelle Rechtsprechung

Aufrechnung bei Uberzahlten Dienstbezlugen

Bei der Rickforderung Uberzahlter Dienstbeziige
stellt sich haufig die Frage, ob der Dienstherr die
Maoglichkeit hat, mit seiner Forderung gegen den
Anspruch des Beamten auf Zahlung der Dienst-
bezlige aufzurechnen. Die Beantwortung dieser Fra-
ge erscheint insoweit problematisch, als ein erho-
bener Widerspruch gegen den Ruckforderungs-
bescheid im Regelfall aufschiebende Wirkung hat mit
der Folge, daB der Rlckforderungsbescheid nicht
vollstreckt werden kann. Deshalb ist vorher zu kla-
ren, ob die Vorschriften Uber die Aufrechnung
(8§ 387 ff BGB) auch im o6ffentlichen Recht gelten.

Das Bundesverwaltungsgericht hat wiederholt aus-
gefuhrt (vgl. Urteil vom 13. Februar 1971, ZBR 1972,
188 = DOD 1972, 57; Urteil vom 27. Oktober 1982 -
BVerwGE 66,218), daB die Aufrechnung mit einer
Gegenforderung keine Vollziehung eines die betref-
fende Forderung konkretisierenden Leistungs-
bescheides (hier des Ruckforderungsbescheides)
darstellt. Eine Handlung, die - wie die Aufrechnungs-
erklarung - der Erflllung der eigenen Verbindlichkeit
dient und dabei gleichzeitig die Befriedigung der ei-
genen Forderung bewirkt, ist auch kein Verwaltungs-
akt. Die Aufrechnung ist Austbung eines schuld-
rechtlichen Gestaltungsrechts und erfolgt in der Re-
gel gemaB §§ 387, 388 BGB durch einseitige
empfangsbedurftige Willenserklarung eines Schuld-
ners, der zugleich Glaubiger seines Glaubigers ist,
oder durch einen entsprechenden Aufrechnungs-
vertrag. Die Aufrechnungserklarung wird ohne Ruick-
sicht darauf, ob die Aufrechnung seitens des Bur-
gers oder seitens der Behorde erfolgt und ob mit
einer privatrechtlichen gegen eine 6&ffentlich-rechtli-
che (§ 395 BGB), mit einer 6ffentlich-rechtlichen ge-
gen eine privatrechtliche Forderung aufgerechnet
wird, nicht aus einer hoheitlichen Position abgege-
ben; sie ergeht damit &hnlich wie eine Willenserkla-
rung, mit der ein 6ffentlich-rechtlicher Vertrag (Auf-
rechnungsvertrag) geschlossen wird, auf einer
gleichgeordneten rechtlichen Ebene. Die Vorausset-
zungen der Aufrechnung sind durch Begriffe wie
Gegenseitigkeit, Gleichartigkeit und Falligkeit ge-
kennzeichnet (vgl. § 387 BGB). Die Falligkeit der
Forderung, die mit ErlaB des Ruckforderungs-
bescheides eintritt, wird auch durch den Rechtsbe-
helf (Widerspruch) gegen den Rulckforderungs-
bescheid nicht beseitigt. Die aufschiebende Wirkung
dieses Widerspruchs kann mangels Gestaltungs-
wirkung an der bereits eingetretenen Falligkeit der
Forderung nichts &ndern. Durch die aufschiebende
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Wirkung wird der Dienstherr allein an der Vollziehung
seines Ruckforderungsbescheides gehindert, nicht
jedoch an einer Aufrechnungserklarung (vgl.
BVerwGE 66, 218; so auch stRspr OVG Hamburg,
vgl. Beschliisse vom 9. Méarz 1994 - OVG Bs | 128/93
und vom 11. August 1995 - OVG Bs | 25/95).

DaB gegen die Anwendung der Vorschriften der
§§ 387 ff BGB Uber die Aufrechnung im 6ffentlichen
Recht keine rechtlichen Bedenken bestehen, hat das
Bundesverwaltungsgericht in standiger Rechtspre-
chung bestatigt (vgl. BVerwGE 65, 226; 77, 19).

Die Frage, ob zugleich mit einem Ruckforderungs-
bescheid - der selbstverstandlich neben der Gesamt-
summe der Forderung (und zwar des Bruttobetra-
ges - vgl. BVerwGE 25, 97) auch die Aufstellung ent-
halten muB, fur welche einzelnen Zeitrdume und in
welcher jeweiligen Hohe die Zahlung erfolgt ist - die
Aufrechnung gegen die Forderung des Beamten auf
Zahlung der Dienstbezuge erklart wird, hat auch im
Hinblick auf § 12 Abs. 2 Bundesbesoldungsgesetz
eine weitere praktische Bedeutung. Nach § 12 Abs.
2 Satz 3 Bundesbesoldungsgesetz kann von der
Ruckforderung aus Billigkeitsgrinden mit Zustim-
mung der obersten Dienstbehdrde oder der von ihr
bestimmten Stelle ganz oder teilweise abgesehen
werden. Der Dienstherr ist danach zu einer solchen
Entscheidung im Einzelfall berechtigt und verpflich-
tet. Die Billigkeitsentscheidung soll die formale Stren-
ge des Besoldungsrechts auflockern und Ausdruck
des auch im 6&ffentlichen Recht geltenden Grundsat-
zes von Treu und Glauben sein. Sie hat die Aufgabe,
eine allen Umstanden des Einzelfalls gerecht-
werdende, fur die Behdrde zumutbare, fur den Be-
reicherten tragbare Losung zu ermdéglichen, bei der
auch Alter, Leistungsfahigkeit und sonstige Lebens-
verhaltnisse des zur Herausgabe Verpflichteten eine
maBgebende Rolle spielt. Das dem Dienstherrn in-
soweit eingerdumte Ermessen ist schon dann pflicht-
gemanB ausgelbt, wenn dem Schuldner eine Raten-
zahlung bewilligt wird (vgl. BVerwG, Urteil vom 21.
April 1982 - DokBer 1982, 267; OVG Hamburg, Be-
schluB vom 18. November 1991 - OVG Bf | 1/91).

Bei Riickforderung Uberzahlter Dienstbeziige kann
gegenuber der Forderung auf Zahlung der Dienst-
bezlige aufgerechnet werden. Die Aufrechnung ist
ausdrucklich zu erklaren. Es empfiehlt sich, sie mit
der Bewilligung einer Ratenzahlung und der Fest-
setzung der H6he der Raten zu verbinden.

blickpunkt personal 1/97



Scheidung und Ortszuschlag

Eine Ehescheidung fuhrt bei Beamten im allgemei-
nen zu besoldungsrechtlichen Konsequenzen, wenn
die aus der Ehe heraus bestehende Unterhalts-
verpflichtung zugunsten des (bisherigen) Ehepart-
ners zuklnftig infolge der Scheidung entféllt. Die
Stufe des Ortszuschlages der Dienstbezlige richtet
sich nach der zivilrechtlich geregelten Unterhalts-
verpflichtung. Entféllt diese Verpflichtung zum Un-
terhalt des Ehepartners (§ 1360 BGB) durch die Be-
endigung der Ehe, steht einem Beamten von da ab
grundsatzlich nur noch der fur ledige und geschie-
dene Beamte vorgesehene Ortszuschlag der Stufe
1 zu, es sei denn, auch nach der Scheidung ist der
(geschiedene) Ehegatte noch unterhaltsberechtigt
(8§ 1570 ff. BGB). Die jeweils zustehende HOhe (Stu-
fe) des Ortszuschlages ergibt sich aus § 40 BBesG.
Zur Stufe 2 des Ortszuschlages gehoéren verheirate-
te Beamte sowie geschiedene Beamte,

wenn sie aus der Ehe heraus zum Unter-

halt verpflichtet sind. Besteht eine derar-

tige nacheheliche Unterhaltsverpflichtung

nicht, reduziert sich der Ortszuschlag auf

die Stufe 1. Bleiben aus der gemeinsa-

men Ehezeit gemeinsam eingegangene

Verpflichtungen, etwa Kredite, Hypothe-

ken oder andere Darlehen zurlck, ent-

spricht es einem durchaus ublichen Ver-

fahren, daB der leistungsfahige Ehegatte

diese bislang gemeinsamen Schulden allein abtragt
und der andere Ehegatte im Gegenzuge auf einen
Unterhaltsanspruch verzichtet und auf diese Weise
einer Inanspruchnahme durch den Kreditgeber ent-
geht; er muB allerdings dann auch selbst fir seinen
Unterhalt sorgen. Solche Scheidungsfolgen-
regelungen sind haufig das Ergebnis eines urspring-
lich gemeinsam erworbenen Einfamilienhauses,
welches bei der Scheidung noch mit Hypotheken
belastet ist und das der leistungsféahige Ehegatte al-
lein Gbernimmt, z.B. um dort wohnen zu bleiben, oder
weil ein Verkauf sich wirtschaftlich wegen zu hoher
grundbuchlicher Belastungen nicht lohnt, oder um
eine Zwangsvollstreckung zu vermeiden.

Bei § 40 Abs. 2 Nr. 3 BBesG handelt es sich um eine
»Zivilrechtsakzessorische” Regelung, das heiBt die
Frage, ob ein Beamter im Sinne dieser Vorschrift
seinem geschiedenen Ehegatten aus der Ehe her-
aus zum Unterhalt verpflichtet ist, richtet sich nach
den einschlagigen familienrechtlichen Vorschriften
des Birgerlichen Gesetzbuches (Bundesverwal-
tungsgericht, Urteil vom 12.03.1991, RiA 1992, S.
137, 139). In Rechtsmittelverfahren wird haufig be-
hauptet, es handele sich bei den allein Gbernomme-
nen Restschulden aus dem ehemals gemeinsamen
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Einfamilienhaus der Sache nach um eine Unterhalts-
verpflichtung, weil der wirtschaftliche Sinn der zu-
grunde liegenden Scheidungsfolgenvereinbarung
die Befreiung von einer gesamtschuldnerischen Ver-
bindlichkeit (gemeinsame Schulden der bisherigen
Ehepartner) zugunsten des Ehegatten mit der (im
allgemeinen) geringeren Leistungsféhigkeit sei, die
mit dem Verzicht auf Unterhalts aus der geschiede-
nen Ehe erkauft werde. Ohne diese Vereinbarung
bestinde die Verpflichtung zum Unterhalt aus der
Ehe fort, so daB die Reduzierung im Ortszuschlag
einer ungerechtfertigten Bestrafung gleichkomme
und der Besoldungsgeber grundlos gunstiger ge-
stellt sei. Zivilrechtlich ist es aber nicht etwa so, daB
dem Grunde nach ein Unterhaltsanspruch des ge-
schiedenen Ehegatten besteht, gegen den der Be-
amte in Hohe des Anteils seiner an die gemeinschaft-
lichen Glaubiger geleisteten Zahlungen,
den im Innenverhaltnis der geschiedene
Ehegatte zu tragen hétte, gemas § 426
Abs. 2 Satz 1 BGB aufrechnen kdnnte,
weil dieser Anspruch auf ihn Uber-
gegangen ware. Zivilrechtlich trifft die Auf-
fassung, der Beamte leiste wirtschaftlich
betrachtet dadurch Unterhalt, daB er den
Anteil des bisherigen Ehegatten an den
Abtragungen der friher gemeinsam ein-
gegangenen Darlehensverpflichtungen
mitbezahle, nicht zu. Der Beamte leistet in solchen
Féllen, da er fir die wahrend der Ehe gemeinsam
eingegangenen Verbindlichkeiten neben dem friihe-
ren Ehegatten gesamtschuldnerisch haftet, gegen-
Uber den Darlehensgebern in voller H6he auf eine
eigene Verbindlichkeit und erwirbt gleichzeitig in
Hoéhe des (im allgemeinen) hélftigen Betrages ge-
gen den friheren Ehegatten Ausgleichsanspriiche
nach § 426 Abs. 2 Satz 1 BGB. Richtig ist, daB der
Beamte in diesen Fallen wirtschaftlich nicht besser
steht als ein geschiedener Beamter, der seinen fri-
heren Ehegatten mit monatlichen Unterhaltszahlun-
gen unterstltzt, die dieser darauf verwendet, seinen
Anteil an den gemeinsamen Restschulden abzutra-
gen.

Die Gerichte sehen in dieser Vergleichbarkeit der
nachehelichen Vermdgenssituation mit einem aus
der Ehe heraus zum Unterhalt verpflichteten geschie-
denen Beamten keinen AnlaB, eine vom zivilrechtli-
chen Begriffsinhalt abweichende Auslegung des
Begriffs der Unterhaltspflicht in § 40 Abs. 2 Nr. 3
BBesG anzuwenden. Denn die Vermogenssituation
sei mit der eines geschiedenen Beamten, der Unter-
halt im zivilrechtlichen Sinne leisten muB, rechtlich
nicht vergleichbar. Anders als bei einem Unterhalts-
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zahlungen erbringenden Beamten findet durch die
Zahlungen an die Kreditgeber rechtlich gar keine
Vermdgensverschiebung zugunsten des geschiede-
nen Ehegatten statt, weil der Beamte in Hohe derim
Innenverhaltnis von dem friheren Ehegatten zu tra-
genden Darlehensschuld gemaB § 426 Abs. 2 Satz
1 BGB einen Ausgleichsanspruch gegen den frihe-
ren Ehegatten erwirbt, also von einer Leistung zu-
gunsten des friheren Ehegatten nicht gesprochen
werden kann.

Eine Einbeziehung aller finanziellen Belastungen, die
bei wirtschaftlicher Betrachtung nachehelichen
Unterhaltsverpflichtungen aus der Ehe vergleichbar
sind, wurde dem Sinn und Zweck des § 40 Abs. 2 Nr.
3 BBesG widersprechen. Der Zweck dieser
Ortszuschlagsregelung besteht darin, der aus dem
Grundsatz angemessener Alimentation folgenden
staatlichen Pflicht zur finanziellen Erhaltung der
,Beamtenfamilie“ auch nach der Scheidung durch
Berucksichtigung der fortbestehenden unterhalts-
rechtlichen Bindung dem geschiedenen Beamten
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und seinem friiheren Ehegatten nachzukommen (vgl.
Bundesverwaltungsgericht a.a.0.). Solange aber
- wie bei der beschriebenen Situation - gar keine
Vermodgensverschiebung zugunsten des friheren
Ehegatten stattfindet, ist dieser Gesetzeszweck nicht
beruhrt. Auch eine entsprechende Anwendung des
§ 40 Abs. 2 Nr. 3 BBesG lehnen die Gerichte ab. Das
Gesetz enthalte hier keineswegs eine ungewollte
Lucke, sondern eine abschlieBende Ausnahme-
regelung, die sich zur Bezeichnung des begunstig-
ten Personenkreises zum Zwecke der Rechtsklarheit
bewuBt eines Begriffes mit feststehendem zivilrecht-
lichen Inhalt und eines leicht feststellbaren Tatbestan-
des bedient habe und damit innerhalb der im
Beamtenbesoldungsrecht unter Gleichheits-
gesichtspunkten zulassigen Typisierung bewege.
Dem Gesetzgeber stand es frei, die Gruppe der be-
rechtigten Geschiedenen auf diejenigen, die zivil-
rechtlich zum Unterhalt verpflichtet sind, zu be-
schranken und andere ehebedingte Mehrbelastun-
gen unberucksichtigt zu lassen.
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Kurznachrichten

Einmalzahlung fiir Versorgungsempfanger

Der Senat hat in seiner Sitzung am 17.12.1996 den
vom Personalamt vorgelegten Entwurf eines Geset-
zes Uber die Gewahrung einer Einmalzahlung 1996
an Versorgungsberechtigte nach dem Ersten
Ruhegeldgesetz (1. RGG) beschlossen und bei der
Birgerschaft eingebracht. Die Birgerschaft hat das
Gesetz am 15.01.1997 beschlossen. Es ist inzwi-
schen im Hamburgischen Gesetz- und Verordnungs-
blatt Nr. 3, Seite 8, verkiindet worden.

Das Gesetz beinhaltet die sinngemaBe Ubertragung
der in der VergUtungs- und Lohnrunde 1996 fir die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des 6ffentli-
chen Dienstes vereinbarten Einmalzahlung auf die
Versorgungsberechtigten.

Die 30.000 hamburgischen Versorgungsberechtig-
ten werden mit den Bezlgen fiir den Monat Méarz
1997 eine Einmalzahlung erhalten, die je nach den
Umstanden

e fur Ruhegeldempfangerinnen und -empfanger bis
zu 112,50 DM,

e fUr Witwen- und Witwergeldberechtigte bis zu
67,50 DM sowie

e flr Halb- bzw. Vollwaisen bis zu 13,50 DM bzw.
22,50 DM und fir Unfallwaisen bis zu 33,75 DM

betragen kann. Sie werden damit den Versorgungs-
berechtigten des Bundes, der Gemeinden und der
anderen Lander gleichgestellt, fir die eine entspre-
chende Regelung bereits existiert.

Wilhelmsburg hat’s

LandespersonalausschuB und unabhéngige Stel-
le zusammengefaBt

Mit der Anderung des Hamburgischen Beamtenge-
setzes und des Hamburgischen Richtergesetzes vom
23.12.1996 (GVBI. S. 360) sind die bisherige unab-
hangige Stelle und der bisherige Landespersonal-
ausschuB zu einem gemeinsamen Gremium - das
ebenfalls die Bezeichnung LandespersonalausschuB
fuhrt - zusammengefaBt worden.

Der LandespersonalausschuBB besteht kinftig aus
acht ordentlichen und acht stellvertretenden Mitglie-
dern und ist paritatisch besetzt: Neben dem Staats-
rat und dem Leiter des Personalamts gehoren ihm
sechs weitere Beamtinnen oder Beamte an, von de-
nen vier von den Spitzenorganisationen der Gewerk-
schaften vorgeschlagen werden.

Bis zur Konstituierung des ,,neuen® Landespersonal-
ausschusses nimmt der bisherige Landespersonal-
ausschuB die erweiterten Aufgaben - also auch die
Aufgaben der friiheren unabhangigen Stelle - wahr.

Nachwuchskrafte werden iibernommen

Es ist entschieden worden, daB allen geeigneten
Nachwuchskraften des mittleren und gehobenen all-
gemeinen Verwaltungsdienstes, die ihre Ausbildung
in 1997 abschlieBen, auf zwei Jahre befristete Arbeits-
vertrage in Teilzeit (3/4) angeboten werden. Damit
erhalten sie die Chance, sich unmittelbar nach der
Ausbildung im Beschaftigungssystem zu bewéahren.

Motto: Teilen von Zeit und Arbeit = Teilzeitarbeit ist ,,in“!

Ergebnis: Wenn zwei sich eine Stelle teilen haben auch zwei mehr Zeit und auch Arbeit.

Erfahrungen: Wie dieses auch bei Fihrungskraften positiv zu praktizieren ist, zeigt der Modellver-
such im Ortsamt Wilhelmsburg.

Info’s: Wer mdchte mehr dariiber wissen? Das Senatsamt fur die Gleichstellung, Frau

Chudgziak, Tel. 35 04 (BN 9.41) -33 32 oder Frau Méser, Tel. 35 04 (BN 9.41) -33 35

geben gern Auskunft.
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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 Wahlhel-
fern wéahrend eines Wahlkampfes zur Wahlwerbung verwendet
werden. Dies gilt fur Burgerschafts- und Bundestagswahlen so-
wie fur Wahlen zur Bezirksversammlung. MiBbréuchlich ist ins-
besondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informati-
onsstanden der Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken oder
Aufkleben parteipolitischer Informationen oder Werbemittel. Un-
tersagt ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zweck der
Wahlwerbung.

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

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

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