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Editorial

Informationstechnologien unterstiitzen das Personalmanagement

Liebe Leserin, lieber Leser,

die Einfuhrung der dezentralen Lohnbuchhaltung mit
PAISY in den Hamburger Personalverwaltungen ist
abgeschlossen. Aus diesem Anlass widmet sich die-
se Ausgabe von blickpunkt personal schwerpunktmé-
Big dem Verhaltnis von Personalmanagement und den
neuen Mdéglichkeiten in der Kommunikations- und
Informationstechnik.

Diese modernen Technologien verandern den Ar-
beitsalltag. Sie stellen Anwenderinnen und Anwender
sowie die fur die Programmierung Verantwortlichen
taglich vor neue Herausforderungen, sie verandern Ar-
beitsablaufe in den Personalabteilungen der Behor-
den und Amter und erschlieBen neue Be-
tatigungsfelder fur die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Die Implementierung der
neuen Systeme, von den Kolleginnen und
Kollegen manchmal als Kraftakt empfun-
den, fuhrt am Ende - wie sie den Beitra-
gen dieser Ausgabe entnehmen kénnen -
zumeist zu Zufriedenheit Gber das Gelei-
stete, Uber die verbesserte Arbeitsumge-
bung und die neuen Kompetenzen.

Aber: die Veranderungsprozesse, die
auf neuen technischen Méglichkeiten auf-
setzen, sind nicht beendet! Die techni-
schen Grundlagen der Informations- und
Kommunikationstechnologie — und hier
vor allem das Internet - wandeln sich in
atemberaubender Geschwindigkeit, die di-
gitale Revolution macht auch vor dem modernen
Personalmanagement nicht halt. Es eréffnen sich far
uns neue Mdglichkeiten, es werden aber auch neue
Herausforderungen an ein modernes Personal-
management gestellt. Als Beispiele mochte ich die The-
menbereiche Wissensmanagement, Online-Rekrutie-
rung aber auch einen noch visionare Bereich wie den
Employee Self-Service herausstellen.

“Wenn IBM wusste, was IBM weiB3” lautet ein geflU-
geltes Wort, das die Schwierigkeiten der Wissensver-
mittlung in groBen Organisationen verdeutlicht. Dies
gilt selbstverstandlich nicht nur fir GroBkonzerne wie
IBM, sondern genau so auch fur die Freie und Hanse-
stadt Hamburg oder andere Organisationen. Moder-
nes Personalmanagement steht vor der Aufgabe, ei-
nen systematischen Wissenstransfer in der Organisa-
tion - z.B. bei Personalwechseln - sicherzustellen. Zu-
gleich ist die Aktivierung des Wissens vorhandener
Mitarbeiter ein strategischer Erfolgsfaktor, insbeson-
dere bei regelmaBig wechselnden Aufgabenschwer-
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punkten. Ein funktionierendes Wissensmanagement
in groBen Organisationen kann nur unter Nutzung der
neuen technischen Mdglichkeiten gelingen. Welche
Maoglichkeiten der elektronischen Kommunikation im
Personalwesen bereits heute in der Hamburger Ver-
waltung bestehen, zeigen wir in dieser Ausgabe auf.

Neue Wege bieten sich auch in anderen Bereichen
des Personalmanagements: Personalmarketing,
-rekrutierung und teilweise auch die Personalauswahl
Uber das Internet stellen schon jetzt eine der am deut-
lichsten spurbaren Verdnderungen dar. Wer heute auf
dem Arbeitsmarkt eine Stelle anbietet, inseriert nicht
mehr unbedingt in den Uberregionalen Tageszeitun-
gen. Internet-Jobbdrsen sind dabei, die Printmedien
inzwischen fast zu Uberfligeln; dies gilt
insebsondere bei der Nachwuchs-
rekrutierung. Daraus ergeben sich zugleich
neue Anforderungen an die Auswahl-
geeigneter Kandidatinnen und Kandidaten
aus der Fulle von elektronischen Bewer-
bungen. Bereits heute lassen sich formale
Einstellungsvoraussetzungen leicht im
Browser der Bewerberinnen und Bewerber
abprifen und so flr beide Seiten Trans-
aktionskosten einsparen.

Ahnliche Entwicklungstrends zeichnen
sich im Bereich der Personalverwaltung ab:
Als Employee Self-Service wird die Mog-
lichkeit bezeichnet, dass die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter einen Teil ihrer
Personalvorgénge selbstandig erledigen
(z.B. Urlaubsantrage, Reisekostenabrechnungen usw.)
und ggf. pflegen. Diese zumeist Uber das Internet prak-
tizierten ,Selbstbedienungs-Personalverwaltungen®
kénnen die Personalabteilungen von umfangreichen
Erfassungsaufgaben entlasten, und umgekehrt kén-
nen die Beschéftigten jederzeit aktuelle Informations-
angebote abrufen. Ein Szenario, dass in manchen Un-
ternehmen schon Realitat ist.

Im Ergebnis giltim Personalmanagement, was auch
gesamtwirtschaftlich festzustellen ist: Der Ubergang
vom Industriezeitalter in die Informations- und Wissens-
gesellschaft bietet eine Reihe von Chancen, die wir
nutzen massen.

Ih

{[Cne

Dr. Volker Bonprden
Leiter des Persondlamtes
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Aus dem Personalamt

Projekt Modernisierung des Personalarztlichen Dienstes (MOPED)

- Vorstudie fertiggestelit -

Der PAD steht als Service-Einheit des Personal-
amtes allen Fachbehérden, Amtern und Landes-
betrieben sowie einigen Anstalten des 6ffentlichen
Rechts zur Durchfihrung medizinischer Gutachten
von Bediensteten bzw. einzustellenden Bewerbern
zur Verflgung. Er hat dadurch eine wichtige Funkti-
on bei vielen arbeits- und dienstrechtlichen Proble-
men der Personalabteilungen, aber auch fir die
Dienstunfallfirsorge und Beihilfe der Beamtinnen
und Beamten. Fur viele Einstellungsbewerber ist der
PAD das “Tor zur Freien und Hansestadt Hamburg”.
Entsprechend nachhaltig sind die hier gemachten
Erfahrungen. Besonders am pragenden Berufsan-
fang ist der PAD damit eine wichtige Visitenkarte
des Personalamtes.

Im Rahmen eines luK-Gesamtkonzeptes hat das
Personalamt Anfang des Jahres ein Projekt zur Mo-
dernisierung des Personalérztlichen Dienstes (MO-
PED) begonnen. Zusammen mit der Einflhrung ei-
ner neuen (Standard-)Software und eines moder-
nen PC-Netzes sollen Geschaftsprozesse und Or-
ganisationsablaufe des Personalérztlichen Dienstes
vorlaufend optimiert werden, damit der PAD zukinf-
tig noch besser seinen Aufgaben gerecht werden
kann. Die eingesetzte Projektgruppe besteht aus
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der luK-Abteilung
und des PAD.

Die ersten Ergebnisse der Arbeit der Projektgrup-
pe wurden jetzt dem Personalamt in einer Vorstudie
vorgelegt. Sie enthalt vor allem eine Ist-Analyse der
Geschéftsprozesse und Organisationsablaufe des
Personalarztlichen Dienstes und stellt die Grundla-
ge fur die weitere Arbeit dar. Parallel dazu wurden
bereits einige Veranderungen vorgenommen (So-
fortmaBnahmen).

Vorangegangen war eine Kundenbefragung zur
Einschatzung der Leistungen des PAD. Angeschrie-
ben wurden 52 Personalabteilungen. Der Rucklauf
war mit ca. 77 % ungewdhnlich hoch und belegt
das groBe Interesse an einem gut funktionierenden
PAD. Wahrend das persénliche Verhalten der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter des PAD und die Quali-
tat der Gutachten recht gut bewertet wurden, ergab
sich eine deutliche Kritik an noch bestehenden or-
ganisatorischen Defiziten, insbesondere der Dauer
der Gutachten.
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Dr. Egbert Stephan

SofortmaBnahmen

Um den Personalabteilungen die Auftrdge an den
PAD zu erleichtern, wurden verbesserte, standardi-
sierte Gutachtenauftragsformulare erarbeitet bei
denen u.a. mit Drop-Down-Listen komfortabel die
Rechtsgrundlagen von gutachterlichen Untersu-
chungen beim PAD ausgewéhlt und eingetragen
werden koénnen. lhre Anpassung in PAISY braucht
noch einige Zeit, so dass sie leider erst ab Januar
2001 allen Personalsachbearbeiterinnen und
Personalsachbearbeitern zur Verflgung gestellt
werden kénnen. Gleichzeitig mit der Einfihrung in
PAISY werden die als WORD-Dokumente bereits
vorliegenden Formulare auch im Intranet
(www.personalamt.hamburg.de) und Gber Outlook
im Offentlichen Ordner (_FHH \ Hamburger Brief-
bogen \ weitere Vorlagen, Vordrucke & Muster \
_Vordrucke fiir PAD-Gutachtenauftrage) angebo-
ten.

Es wurden neue Einladungsschreiben mit prazi-
seren Hinweisen Uber arbeits- oder dienstrechtliche
Folgen entworfen, mit denen die Zahl der aus-
gefallenden Termine im Zusammenhang mit der
Untersuchung auf Diensttauglichkeit durch nichter-
schienene Probanden reduziert werden soll.

Es wurden eine Reihe von internen organisatori-
schen MaBnahmen durchgefuhrt, z.B. verbesserte
Gutachtenzuteilung, Standardisierung der fachli-
chen Zuteilung, Anderung der Arbeitsablaufe bei
Labor und Diagnostik, Verbesserungen bei der An-
forderung von erforderlichen Untersuchungs-
ergebnissen/Unterlagen.

Weiteres Vorgehen

Im Rahmen einer Hauptstudie werden die
Geschaftsprozesse weiter untersucht und Vorschla-
ge zu ihrer Optimierung erarbeitet. Die in der Vor-
studie entwickelten ersten Losungsanséatze werden
als verbindliche Ziele weiterentwickelt und operabel
formuliert.

Die durchschnittliche Dauer der einzelnen
Gutachtenabschnitte wird untersucht. Diese Unter-
suchung wird die Kennzahlen fir ein effektives
Qualitatsmanagement der Gutachtendauer liefern.

In den n&chsten Monaten wird eine erganzende
Kundenbefragung durchgefihrt werden, bei der



Einzelgutachten des PAD nach ihrer Verwendbar-
keit fur die anfordernden Personalabteilungen be-
wertet werden sollen.

Anfang néachsten Jahres wird eine Personal-
entwicklungsmaBnahme fur alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter durchgefinhrt.

In einem Pflichtenheft werden die Anforderungen
des PAD an eine Standardsoftware formuliert. Nach
einer Ausschreibung werden die am Markt erhaltli-
chen Programme auf eine mogliche Eignung fiir den

PAD untersucht und ein geeignetes Produkt aus-
gewahlt.

Die Einfihrung von neuer Technik und Software
soll im Laufe des néchsten Jahres erfolgen.

Uber die weiteren Fortschritte der Modernisierung
des PAD wird im “blickpunkt personal” berichtet
werden. AuBerdem ist zum Ende des Projektes eine
Informationsveranstaltung vorgesehen, in der die
gesamten Neuerungen im PAD den Personalabtei-
lungen vorgestellt werden.

Zentrale Personaldienste - Ein Zwischenbericht zur Organisations-

entwicklung

Seit nunmehr Uber einem Jahr besteht die neue
Abteilung “Zentrale Personaldienste”, und dies wird
hiermit zum Anlass genommen, Uber den erreich-
ten Zwischenstand des Zusammenwachsens zu
berichten. Uber den im Januar 2000 veranstalteten
internen Informationsmarkt wurde in “blickpunkt
personal 1/2000” informiert.

Was hat sich seitdem getan ?

In zahlreichen Arbeitsrunden und Workshops auf
allen Ebenen zur fachlichen und organisatorischen
Zusammenfuhrung der Projekt- und luK-Aufgaben
und der friheren BVSt sowie in Workshops zu “Fiih-
rung und Zusammenarbeit im Verdnderungspro-
zess” sind die fur den laufenden OE-Prozess gel-
tenden Rahmenbedingungen analysiert und weiter-
fuhrende Lésungen entwickelt worden.

Die Zentralen Personaldienste sind fur folgende
sechs Produkte verantwortlich:

= luK-Verfahren fiir dezentrale Personalverwal-
tung sowie zentrale Bezligeabrechnung,
Versorgungsberatung,

zentrale Personalverwaltung fur Versorgungs-
berechtigte,

Beihilfe,

Kindergeld,

Personalberichte und Personalkosten-
analysen.

44 438

Far die Zusammenfihrung der Organisation gel-
ten die folgenden Integrationsziele:
= ganzheitliche Verantwortlichkeit flir Produkte
und Prozesse
= ein Ansprechpartner flr die Kunden

Michael Nocker

Sicherung und Ausbau der Kernkompetenzen
Erfallung der Kundenerwartungen innerhalb
unseres Leistungskataloges
Kostentransparenz und Kostensenkung
Wettbewerbsfahigkeit,

deren Umsetzung im Rahmen der fortdauernden
Entwicklung der Organisation erfolgt.

L4 48

Die Organisationsstruktur ist produktorientiert
weiterentwickelt worden:

= Alle Aufgaben fiir das Produkt “Aktive Beschéf-
tigte” (Personalverwaltung und Bezlgeab-
rechnung) sind in dem Referat P42 (Fachli-
che Gestaltung / Bezligeabrechnung)
zusammengefasst worden. Dazu gehéren
auch die Lohnbuchhaltung (soweit noch zen-
tral durchgefihrt) und die Pfandungs-
bearbeitung. In diesem Referat wird eine “Zen-
trale Bezligestelle” fur die Steuerung und Be-
gleitung der Produktionsprozesse (der
Bezlgeabrechnung) sowie fir die Prufung
und Anordnungen der Zahlungen aller Ab-
rechnungsbereiche aufgebaut. Zur Abstim-
mung fachlicher, organisatorischer und luK-
technischer Anforderungen mit den Behérden
wird ein Facharbeitskreis eingerichtet.

= Die im Referat P44 (Fachdienste) zusammen-
gefassten Produktbereiche Beamten- und
Ruhegeldversorgung, Versorgungsberatung,
Beihilfe und Kindergeld (die fachlichen Kern-
bereiche der friheren BVSt) sind nunmehr
auch fur die Anforderungen an die luK-Verfah-
ren verantwortlich. Fir die interne Koordinati-
on und far die Aufnahme der Kundener-
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wartungen wird ein Competence-Center auf-
gebaut.

= Der Produktbereich PersonalControlling war
in den letzten Monaten insbesondere durch
die Erstellung des (ersten) Personalberichts
2000 sowie durch die laufende Budget-
berichterstattung gebunden. Diese Aufgaben
vollziehen sich in enger Abstimmung mit den
Behdrden. Die Zusammenarbeit wird durch
die Institutionalisierung von Arbeitskreisen in-
tensiviert werden.

= Nach Abschluss der Dezentralisierung der
Lohnbuchhaltung (siehe Artikel in diesem
Heft) und nach Auflésung der in der
Beihilfe- und in der Kindergeld-

weil das Know-How der Lohnbuchhaltung fur
die Personalabteilungen jetzt zunehmend
wichtiger wird.

Ein groBes Problem fiir das Zusammenwachsen
zu einer Abteilung besteht in der Verteilung auf zwei
Standorte - Steckelhdrn und Kurt-Schumacher-Al-
lee - , woraus sich fur einige der Kolleginnen und
Kollegen vorubergehend wechselnde Dienstorte
ergeben. Wir sind aber zuversichtlich, bis spatestens
Mitte nachsten Jahres die gesamte Abteilung in der
Kurt-Schumacher-Allee zusammenfihren zu kdn-
nen.

bearbeitung vorubergehend ent-
standenen Arbeitsengpésse wer-
den die Produktbereiche eine noch
engere Zusammenarbeit mit den
Personalabteilungen anstreben,
um Arbeitsablaufe zu vereinfachen
und fachliche Anforderungen frih-
zeitig abzustimmen.

= Das Projekt Personalwesen ist zwar
als Gesamtprojekt abgeschlossen,
aber zahlreiche Teilvorhaben wer-
den sich noch anschlieBen. Durch
ein Priorisierungsverfahren werden
gegenwartig die Projekte definiert,
die im Rahmen der verflugbaren
Ressourcen fir die Weiterentwick-
lung der Produktbereiche vorran-
gig geplant und realisiert werden
kénnen.

= Die Referate P40 (Betriebliches Ma-

Zentrale Personaldienste

nagement) und P41 (luK) sind in
den Verédnderungsprozess uber
Dienstleistungen im Rahmen von Kontrakten
und Uber administrative Steuerung einbezo-
gen.

= Mit den organisatorischen Veranderungen ist
eine Vielzahl von personellen Veranderungen
verbunden, die z.T. noch nicht abgeschlossen
sind. Eine besondere Herausforderung ist da-
bei die Personalentwicklung fur diejenigen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter, die mit der De-
zentralisierung der Lohnbuchhaltung ihre bis-
herigen Aufgaben verlieren und im Rahmen
der Stellenbdrse (Rahmenvereinbarung nach
§ 94 PersVG) auf andere Aufgabenstellungen
vorbereitet werden. Diese Veranderungen er-
fordern von den Personalplanern ein hohes
MaB an Arbeitseinsatz sowie bei den davon
berGhrten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
viel Veranderungsbereitschaft und Geduld.
Die Entwicklung verlauft insgesamt positiv,
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PS: Der fur diese Ausgabe der “blickpunkt
personal” angekundigte Artikel Gber das weitere Ver-
fahren und den Umsetzungsstand der GPO im
Beihilfesachgebiet wird wegen der bevorstehenden
Umsetzung weiterer Optimierungsschritte auf eine
spatere Ausgabe verschoben.




Mobilitatsprogramm hat sich fest verankert

Nachdem die Staatsratinnen und Staatrate am 07.
Februar 2000 die Fortsetzung des Programms zur
Verbesserung der individuellen Entwicklungs-
chancen der Beschaftigten durch berufliche
Mobilitat (Mobilitatsprogramm) beschlossen haben,
konnte im September 2000 mit den Spitzenorgani-
sationen der Gewerkschaften und Berufsverbéande
Einigkeit darUber erzielt werden, die fur das
Mobilitdtsprogramm bestehende Vereinbarung ge-
méaB § 94 HmbPersVG ohne Anderungen zunachst
bis zum 31.12.2001 zu verlangern. Nach dem
31.12.2001 wird das Personalamt einen weiteren
Erfahrungsbericht vorlegen, der insbesondere eine
detaillierte Verbleibanalyse derjenigen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter beinhaltet, die bisher am
Mobilitdtsprogramm teilgenommen haben. Damit
kénnen weitere wichtige Schritte zum Thema
Mobilitatsférderung in der hamburgischen Verwal-
tung geplant und eingeleitet werden.

Insbesondere die berufliche Mobilitat unserer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter gehdrt zum Kern ei-
nes modernen Personalmanagements. Aus Sicht
der Beschéftigten ermdglicht Mobilitdt die gezielte
individuelle Qualifizierung und tragt zur Steigerung
der persdnlichen Motivation bei. Persénliche
Entwicklungs- und Karrierechancen verbessern sich,
denn Personalauswahl- und Befbérderungs-
entscheidungen beruhen nicht zuletzt auch auf der
von den Beschaftigten gezeigten Mobilitat. Dane-
ben profitiert aber auch die gesamte hamburgische
Verwaltung von der Mobilitatsférderung, weil sie zu
einer deutlichen Steigerung der Flexibilitdt und Ent-
wicklungsfahigkeit von Organisationseinheiten fiihrt
und zu einem verstarkten Handeln und Denken in
Uberbehdrdlichen Zusammenhangen beitragt.

In dieser Ausgabe von blickpunkt personal soll
daher die Gelegenheit genutzt werden, Sie Uber die
bisherigen Aktivititen des Personalamtes zur beruf-
lichen Mobilitdtsférderung der Beschéftigten zu un-
terrichten, um dadurch die positiven Effekte, die mit
dem Mobilitdtsprogramm ausgelést wurden noch
mehr zu intensivieren.

Die Vermittlungserfolge des Mobilitdtsprogramms
steigen weiter an. Betroffen hiervon sind alle Lauf-
bahn- und Statusgruppen. Daraus kann abgeleitet
werden, dass sich das Thema Mobilitat inzwischen
in vielen Bereichen der hamburgischen Verwaltung
etabliert hat und Mobilitdtswinsche von Betroffenen
durch ihre Dienststellen aufgeschlossen und tatkréaf-
tig unterstitzt werden. Die positiven Erfahrungen,
die u.a. auch mit dem Konzept Abordnung zum
Zwecke der Qualifizierung verbunden werden, er-

Rudiger Bente

mutigen dazu, den eingeschlagenen Weg weiter zu
verfolgen.

Die Bildung von zwei Mobilitats-Gesprachskreisen
mit Vertreterinnen und Vertretern verschiedener
Behérden und Amter erwies sich als wichtiger Be-
standteil in der Arbeit des Mobilitdtsblros. Dieses
Netzwerk hat sich als regelméaBiges Forum bewahrt,
so dass das Personalamt die Einrichtung eines wei-
teren Gesprachskreises vorbereitet.

Daneben gewinnt der Aspekt der beruflichen
Mobilitdt insbesondere auch bei speziellen
Veranderungsprozessen in den Behérden und Am-
tern immer mehr an Bedeutung. So konnte das
Personalamt Uber das Mobilitdtsprogramm im Zu-
sammenhang mit dem aus der Wohngeldnovelle
resultierenden zusatzlichen Personalbedarf fur die
bezirklichen Wohngelddienststellen unterstitzend
tatig werden.

Ein weiteres Themenfeld der Mobilitatsférderung
stellt die sog. “Mobilitatsrotation” dar. Hier versucht
das Personalamt, einzelne Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Ebenen BesGr. A 12 bis A 15 bzw.
vergleichbare BAT VergGr. fur die Mobilitats-
férderung zu interessieren. Ringtausch-Mdglichkei-
ten fir die Beschéftigten kédnnen damit realisiert
werden. Diese gelenkte Rotation ist im Sinne einer
individuellen Entwicklungsplanung zu verstehen,
von der die Beschéftigten sowie die Dienststellen
nur gewinnen kénnen. Das Personalamt beabsich-
tigt, hiermit in Klrze zu beginnen.

Um noch mehr Transparenz uber einzelne
MobilitditsmaBnahmen zu erzeugen und dadurch
das Mobilitétsinteresse der oder des Einzelnen zu
erhdéhen ist das Mobilitadtsbiro gern bereit, Uber
Mobilitatsbeispiele zu informieren. Hier bietet sich
ein Bericht in behérdeninternen “Hauszeitschriften”
oder ein Referat wahrend einer Informationsveran-
staltung an.
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Schwerpunkithema:

Neue Wege in der Information und Kommunikation

Neue Techniken - neue Moéglichkeiten?

Eine kleine Einfiihrung in den Werkzeugkasten
der elektronischen Kommunikation - nicht nur
fir Personalabteilungen

Der Werkzeugkasten

Der Werkzeugkasten, den wir hier betrachten
wollen, ist der PC, wie er an immer mehr Arbeits-
platzen in der FHH zur Verfugung steht. Schauen
Sie doch einmal auf lhren Schreibtisch! Dort sind
etliche Werkzeuge enthalten, die Sie Uber so ge-
nannte Software (Programme bzw. Anwendungen)
bedienen kénnen. Dies alles steht Ihnen zur Verfi-
gung, wenn sie den Kasten (oder liebevoll die Ki-
ste, ganz wie Sie mogen) einschalten und sich ihm/
ihr durch Eingabe Ihrer persénlichen Benutzer-
kennung bekannt gemacht haben.

Ein Hinweis vorweg: Vielleicht werden Sie (noch?)
nicht alle der im folgenden beschriebenen Werkzeu-
ge auch in Ihrem Werkzeugkasten finden oder ver-
wenden koénnen. Dies kann technische oder orga-
nisatorische Griinde haben, die luK-Abteilung lhrer
Behérde kann wahrscheinlich eine genauere Aus-
kunft geben. Womaéglich fehlt lhnen auch noch Ka-
sten selber? Auch dann sollten Sie weiterlesen, nur
fur den Fall...

In unserem Werkzeugkasten befinden sich:

= Elektronische Nachrichten (engl.: Electronic
Mail, kurz E-Mail);

Elektronische Kalender,

Eine elektronische Ablage namens ,Offentli-
che Ordner*;

Ein Internet sowie mehrere Intranets;

Und eine Menge Zubehor (z.B. elektronische
Unterschriften).

43

43

Fangen wir mit einem dieser vielen Kurzel aus der
Informations- und Kommunikations-Technik (/luK-
Technik) an, die lhnen immer wieder entgegen ge-
worfen werden.!

! Falls Sie (ibrigens annehmen, dass sie gar nichts wissen wiir-
den, weil sie das eine oder andere Kiirzel nicht kennen, erlauben
Sie sich einmal den SpaB und fragen die Verwenderinnen/
Verwender solcher Kiirzel, woflr diese denn stehen. Sie werden
viel Freude damit haben!
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Christian Frisch

Es lautet FHHinfoNET, frei Ubersetzt ,das
Informationsnetz fir die Freie und Hansestadt Ham-
burg“. Das FHHiInfoNET ist eine Dienstleistung des
Landesamt fur Informationstechnik (L/T), die einige
der oben genannten Werkzeuge zusammenfasst.
Uber die dazu gehérige Software Outlook lasst sich
tatsachlich ein guter Ausblick Uber die Werkzeuge
gewinnen. Und wie bei jedem guten Ausblick ver-
andert sich dieser je nach dem Standpunkt des Be-
trachters / der Betrachterin, und so ist das folgende
Abbild nur eine von vielen gestaltbaren Méglichkei-
ten. Wobei es Ubrigens auch unterschiedlichen Aus-
fuhrungen von Outlook gibt, die luK-Spezialisten
sprechen hier von Versionen, die nattrlich ab und
zu aktualisiert (upgedatet) werden mussen, um auf
dem neuesten Stand zu sein.

Abbildung: Outlook (Version 98, nicht der allerneueste Stand)
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Nun zu den einzelnen Werkzeugen, aber Achtung!
Es folgt (schon aus Platzgrinden) keine Bedie-
nungsanleitung, sondern eine Beschreibung der
einzelnen Werkzeuge, fur Anleitungen / Tipps /
Handbucher gibt es gute und einschlagige Quel-
len. Sie kbnnen z.B. Ihre luK-Abteilung oder Ihre luK-
Multiplikatorin / Ihren luK-Multiplikator (falls vorhan-
den) fragen, im FHHinfoNET ,blattern“ (in den &f-
fentlichen Ordnern, s.u.) oder probieren Sie einfach
einmal die Taste ,F1“! Ein paar kleine praktische



Tipps zwischendurch schaden vermutlich aber auch
nicht...

Elektronische Nachrichten

Landlaufig auch als E-Mail bekannt. Es heit im
Ubrigen - darauf weist mich ein freundlicher Kollege
immer wieder hin - die E-Mail und nicht etwa ,das
E-Mail“ oder gar ,das Mail“. Von sprachlichen
Schwierigkeiten abgesehen sind E-Mails ein unge-
mein praktisches Hilfsmittel bei der taglichen Kom-
munikation, wenn sie nicht Uberhand nehmen! Eine
E-Mail ist so ahnlich wie einer dieser ,,Kurznachricht“-
Zettel, mit Adressat, Betreff, der Kurznachricht und
ggf. diversen Anlagen, nur eben elektronisch.

Der Vorteil: Die elektronische Nachricht erreicht,
innerhalb der FHH UGber das FHHinfoNET versandt,
den oder die Empfénger innerhalb von Sekunden,
auch mit Anlagen, wenn diese in elektronischer Form
(z.B. Winword-Dokumente) vorliegen. Auch exter-
ne Kommunikationspartner kénnen per E-Mail an-
geschrieben werden, wenn Sie deren E-Mail-Adres-
se kennen. Das sind diese Buchstabenfolgen mit
dem komischen Zeichen ,@" in der Mitte, das Sie
Uber die Tastatur mit den Tasten ,Alt Gr“ rechts ne-
ben der Leertaste und dem Buchstaben ,q“ her-
zaubern kénnen. Geht abhangig vom Empfénger-
system meist sehr schnell, jedenfalls schneller als
Sie es vermogen den Vorgang auszudrucken und
in einen Umschlag zu platzieren - und das ohne
Portokosten!?

Gut, schnell erreicht heiBt nicht gleich gelesen
(oder gar verstanden). Natirlich muss der Empfan-
ger der Nachricht in sein elektronisches Postfach
schauen (der Posteingang in Outlook) und die E-
Mail 6ffnen. Und wenn Sie Anlagen beifugen méch-
ten, die Ihnen nur in Papierform vorliegen - nun ja,
es gébe da Scanner (Geréte, die jedwedes Schrift-
gut quasi als elektronisches Foto erfassen kénnen),
aber die sind recht rar verteilt und auch nicht immer
einfach zu bedienen. Aber bis zur EinfGhrung einer
elektronischen Registratur (ja, so etwas gibt es tat-
sachlich!) reicht es vielleicht ja auch, dem Empfan-
ger die schnell benétigten Informationen per E-Mail
zu Ubermitteln und den Rest dann per ,Normalpost*
zu senden.

Seit kurzem steht auch der Zusatzdienst Erwei-
terte Sicherheit mit den Funktionen ,Elektronische
Signatur” (das Pendant zur persénlichen Unter-
schrift) und ,Verschlisselung“ im FHHinfoNET zur

2 Geht natirlich auch umgekehrt:

Im FHHinfoNET werden die E-Mail-Adressen der dort angeschlos-
senen Kolleginnen und Kollegen im Regelfall in der Form
vorname.nachname@behérdenname.hamburg.de eingerichtet.
Unter Ihrer ,persénlich-dienstlichen“ E-Mail-Adresse sind Sie da-
mit ,weltweit* erreichbar.

Verfigung. Zwar (noch) nicht tGberall, da technisch
etwas kompliziert einzurichten und auch nur inner-
halb der FHH verwendbar, aber daftr fur die Nach-
richteninhalte geeignet, die Sie sonst nur im ver-
schlossenen Umschlag versenden konnten. Fur Per-
sonalabteilungen eigentlich unverzichtbar...

Ein Wermutstropfen: Die Verschliisselung von E-
Mails (die auf lhrem Weg vom Absender zum Emp-
fanger praktisch nicht ,abgehért” oder ,mitgelesen®
werden kénnen) kann nur unter Gleichberechtigten
erfolgen, d.h. sowohl Absender wie auch Empfan-
ger mussen fur den Zusatzdienst freigeschaltet sein.
Zuséatzlich gibt es noch technische Sonderheiten,
die mit den eingesetzten Versionen von Outlook
zusammenhangen und die flichendeckende Ver-
breitung ggf. etwas verzégern werden. Und eine
Verschlisselung macht (da etwas komplizierter)
nattrlich auch nur Sinn, wenn die Inhalte einer E-
Mail tatsachlich vertraulicher oder personenbezo-
gener Natur sind.

Daneben gibt es jetzt auch einen Faxdienst, der
den Versand und Empfang von Faxnachrichten vom/
am eigenen PC Uber das FHHinfoNET méglich
macht. Ein E-Fax wird dabei &hnlich behandelt wie
eine E-Mail auch, nur dass der Empfanger etwas
anders adressiert wird, da eine Telefonnummer
Hauptbestandteil der Adresse ist.

Der Faxversand vom eigenen PC macht naturlich
nur Sinn, wenn ein elektronisches Dokument (z.B.
Winword) vorliegt und der Empfanger nicht per E-
Mail erreicht werden kann, denn auch die elektroni-
schen Faxe werden Uber Telefonleitungen geschickt
und verursachen so Kosten. Eher noch ist der Fax-
empfang eine interessante Sache: Jedes fur den
Faxdienst eingerichtete Postfach im FHHinfoNET
erhélt eine eigene Faxkennung in der Form (040)
427.9.BN.XXX, eingehende Faxe werden direkt in
das jeweilige elektronische Postfach weitergeleitet
und kénnen dort wie eine E-Mail bearbeitet werden.

Noch eine Bemerkung zu E-Mails und Fax(en): Da
die allermeisten Postfacher im FHHinfoNET konkre-
ten Personen zugeordnet werden, die auch mal
krank sein kénnen oder sich gar im Urlaub befin-
den, kann ein Fax oder E-Mail auch mal ,liegen blei-
ben®, es sei denn, der Postfachbesitzer oder die
Postfachbesitzerin aktiviert bei geplanter Abwesen-
heit den stets einsatzbereiten ,Abwesenheits-Assi-
stenten® (im Outlook-Menu Extras zu finden).

Elektronische Kalender

Auch dies ist eines der Werkzeuge, das wir mit
Outlook bedienen kénnen und enorm praktisch ist.
Wenn der PC ohnehin als standiger Begleiter bei
der Arbeit auf dem Schreibtisch steht, warum nicht
auch die dienstlichen Termine (oder private Abwe-
senheiten wie z.B. Urlaub) damit verwalten? War-
um nicht Kolleginnen und Kollegen (ggf. sogar aus
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unterschiedlichen Behdrden) mit einer elektroni-
schen Besprechungsanfrage zu einer Besprechung
einladen, wobei Sie vorher ohne lange Telefonate
schon einen optimalen Termin finden konnten, die
Kolleginnen und Kollegen quasi per Knopfdruck (mit
einem Mausklick) Ihre Anfrage bestatigen kénnen,
Sie dariber eine automatische Mitteilung erhalten
und bei einer Zusage der Termin auch gleich auto-
matisch in den / die jeweiligen Kalender eingetra-
gen wird? Das ware doch etwas!

Sie sind haufig unterwegs? Sie kdnnen auch ei-
nen Ausdruck lhres Kalenders (sogar in gangigen
Terminplanerformaten) mitnehmen und zurtick im
Biiro die zwischenzeitlichen Anderungen nachtra-
gen.

Sie kdnnen genau festlegen, wer auBer lhnen in
Ihren elektronischen Kalender schauen darf (als
Lprivat® gekennzeichnete Termine sind immer aus-
genommen).

Sie kbnnen zusammen mit Kollegen auch gemein-
same Kalender pflegen, z.B. fir Ressourcen wie
Besprechungsraume und damit auf einen Blick se-
hen, ob der gewilinschte Raum am gewlnschten
Termin frei ist.

Nachteile? Die gruppenbezogenen Funktionen
(Besprechungsanfragen u.a.) kénnen ihre Vorteile
erst so richtig entfalten, wenn méglichst viele Kolle-
ginnen und Kollegen ihre elektronischen Kalender
fuhren und aktuell halten!

Offentliche Ordner

Bei den 6ffentlichen Ordner handelt es sich quasi
um die elektronische Bibliothek des FHHinfoNET,
die grundsétzlich allen Teilnehmerinnen und Teilneh-
mern des FHHinfoNET offen steht. Allen? Alles?
Nicht immer, denn in der Bibliothek gibt es Regale
(Ordner genannt), die nur von bestimmten Perso-
nen oder Personengruppen eingesehen werden
kdénnen, weil es etwa um die Zusammenarbeit in
behdrdenulbergreifenden Arbeitsgruppen geht oder
Informationen nur innerhalb einer Behdérden inter-
essant sind bzw. alle anderen nicht ,vollgemullt*
werden sollen. Sie finden die 6ffentlichen Ordner
Uber die Software Outlook Ubrigens am besten,
wenn Sie im MenU Ansicht die Op-
tion Ordnerliste aktivieren. Es ist
eine Struktur der ,Regale“ einge-

fach nach, ob Sie in den 6ffentlichen Ordnern nicht
genau die Information(en) finden, die Sie schon
immer haben wollten, ohne erst lang telefonieren
oder auf andere Weise aufwandig Nachforschungen
anstellen zu mussen. Als Personalabteilung wére es
z.B. nicht verkehrt, bei <_FHH> im Ordner
<Personalinformationen> nachzuschauen... Viel
Erfolg!

Internet und Intranet

Die Begriffe Intranet und Internet klingen nicht von
ungefahr recht ahnlich. Eigentlich geht es um das-
selbe, nur die (mdglichen) Adressatenkreise beider
Informationsmedien sind unterschiedlich. Deswe-
gen zunéachst ein wenig Theorie zum Internet.

Das Internet ist der Zusammenschluss von weit
Uber einer Million Servern (=besonders leistungs-
fahige, miteinander Uber Leitungen verbundene
Computer) auf der ganzen Welt. Die wiederum sind
mit den PC von vielen Millionen Menschen verbun-
den. Das Internet stellt (&hnlich wie das
FHHinfoNET) so genannte Dienste zur Verfiigung,
der bekannteste Dienst ist das World Wide Web
(kurz: WWW). Die Informationen, die innerhalb die-
ses Dienstes angeboten werden, sind in der Regel
frei verfugbar und kénnen von jedem Ort auf der
Welt abgerufen werden, sofern eine Verbindung zum
Internet hergestellt werden kann, z.B. mit einem PC
Uber eine Telefonleitung oder ein Netzwerk.

Auch an vielen PC in der hamburgischen Verwal-
tung ist ein Zugang zum Internet moglich, der tber
Browser-Software wie z.B. Beispiel dem Internet
Explorer erfolgt. Die Browser sind eine Art Sicht-
fenster in das Internet. Die FHH selbst ist im Inter-
net durch die Internet-Adresse www.hamburg.de
vertreten. Dort sind eine Flle von Informationsan-
geboten Uber die und von der FHH (wie das
Burgerinformationssystem DIBIS u.v.a.) fur alle In-
ternet-Nutzerinnen und -Nutzer hinterlegt.

Ob an lhrem Arbeitsplatz der Zugriff auf das Inter-
net sinnvoll ist oder sein kann, hangt von unter-
schiedlichen Faktoren ab. Wenn Sie z.B. haufig
Informationsrecherchen vielleicht sogar in unter-
schiedlichen Medien (Presse, Literatur, Gesetzes-

Tabelle: Inhalte der 6ffentlichen Ordner

richtet worden, die sich in drei Sau-
Ordners

Name des 6ffentlichen

Inhalt

len aufteilt und durch die Sie ahn- FHH
lich wie im ,Explorer von Windows |~
per Mausklick navigieren kénnen
(ein Klick auf ein ,,+“-Symbol 6ff-

Informationen fur alle, z.B. tiber das FHHinfoNET selbst
(gleichnamiger Ordner), thematische Ordner (u.a.
Personalinformationen, luK-Angelegenheiten), ein
"Schwarzes Brett" mit Kleinanzeigen uvm.

net die nachste Ebene, ein ,-* |Eigene Behorde
schafft wieder mehr Ubersichtlich-

z.B. Personalamt oder Finanzbehérde, soweit tatsachlich
einrichtet und nur im Zugriff fUr alle innerhalb der eigenen
Behorde

keit). o . Zusammenarbeit
Und was sollen Sie jetzt damit

anfangen? Schauen Sie doch ein-

Themen zur Uberbehoérdlichen Zusammenarbeit wie z.B.
sap fir hamburg, teilweise mit beschrankten
Zugriffsrechten
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sammlungen u.a.) durchfihren missen, kénnte ein
Internet-Zugang - nach etwas Ubung - Ihnen erheb-
liche Zeitvorteile bringen. Das Internet wird sich im-
mer mehr zum umfassenden Informationsmedium
wandeln und bietet eine hohe Aktualitat, die von
Papiermedien haufig gar nicht mehr erreicht wer-
den kann.

Im Gegensatz zum Internet ist der Adressaten-
bereich des Intranet eingeschrankt, die dort verfiug-
baren Informationen kénnen nur von daflr berech-
tigten Gruppen innerhalb eines Unternehmens, ei-
ner Behdrde, einer Abteilung usw. eingesehen wer-
den, wobei jeweils eigene kleine Intranet-Angebote
entstehen. Da auch die Stadt Hamburg so eine Art
Unternehmen ist, gibt es aber auch hier Intranet-
Angebote, die im ganzen Unternehmen (aber eben
auch nicht auBerhalb) eingesehen werden kbénnen,
so auch das Intranet der Finanzbehorde, des LIT
und das des Personalamtes.

Das Intranet des Personalamtes
(www.personalamt.hamburg.de) ist eine
Informationsplattform &hnlich wie die 6ffentlichen
Ordner, die wir weiter oben bereits kennen gelernt
haben. Durch die besseren Mdglichkeiten der Dar-
stellung und VerknUpfung von Inhalten sind hier al-
lerdings wesentlich mehr Informationen aus dem
Personalamt (z.B. Stellenausscheibungen, alle Aus-
gaben des blickpunkt personal, das Handbuch des
Personalrechts, Personalvordrucke online, Publika-
tionen uvm.) und lber das Personalamt (Ansprech-
partnerinnen und Ansprechpartner, Aufbau und
Adressen) hinterlegt als in dem oben erwahnten
offentlichen Ordner <Personalinformationen>, der
eher eine Erganzung zum Intranet-Angebot ist.

Fur beide Medien gilt: Seien Sie herzlich zu ei-
nem Besuch eingeladen, wenn Sie mbgen, an 24
Stunden am Tag und 7 Tagen in der Woche. Techni-
sche Tipps und Hinweise zum Intranet kénnen Sie
direkt (auf oberster Ebene) im o6ffentlichen Ordner
<_FHH> <Personalinformationen> nachlesen.

Der Vorteil des / der Intranet(s) gegentber dem
Internet ist, dass die meisten PC-Arbeitsplatze in der
Verwaltung darauf zugreifen kénnen sollten. Dem-
nachst wird das LIT auch ein so genanntes Portal
(=Eingangstor, eine Ubersicht ,,auf einen Blick” iiber
das vorhandenen Angebot) fur alle Gbergreifend frei-
gegebenen Intranets einrichten.

Kennen Sie z.B. die Sammlung ,Gesetze und Ver-
ordnungen der FHH" , die Sie Uber das Intranet des
LIT (www.lit.hamburg.de) bequem online nach Stich-
worten durchsuchen kénnen?

Oder die ,Blaue Sammlung® des Haushaltsrechts,
die sich im Intranet der Finanzbehérde

(www.intranet.fb.hamburg.de) befindet? Oder...

10

Resiimee und Ausblick

Was nutzt Ihnen dieser ,technische Schnick-
schnack® und wie kénnen Sie den Uberblick behal-
ten? Vielleicht konnte dieser Artikel hier en wenig
weiterhelfen. Denken Sie daran: Nicht die (PC-)Ka-
sten (oder -Kisten) wollen beschéftigt werden, son-
dern sie bieten lhnen den Zugang zu Werkzeugen,
die zu lhrer Unterstiitzung im wahrsten Sinne des
Wortes dienen sollen. Nehmen Sie sich also alles
aus dem Werkzeugkasten, dass Ilhnen (und lhrem
Arbeitsumfeld!) bei der Erledigung der Aufgaben
helfen kann. Und seien Sie neugierig. Gehen Sie
auch ab und zu auf eine Entdeckungsreise und las-
sen Sie sich Uberraschen.

Die hier vorgestellten Werkzeuge sind durchaus
nicht vollzahlig, und es werden auch noch mehr
werden, genannt sei hier z.B. das FHHadressBuch,
das schon bald einen bequemen Zugriff auf
Adressdaten und Telefonnummern der Verwaltung
ermaoglichen wird. Vor allem die Werkzeuge Inter-
net und Intranet werden in den néchsten Jahren
stark an Bedeutung gewinnen, unter dem Stichwort
e(lectronic)government werden ganz neue Schnitt-
stellen zwischen Verwaltung und Birgern, aber auch
innerhalb der Verwaltung selbst geschaffen. Sei es
die ,Online-Rekrutierung” (nachzulesen in dieser
Ausgabe an anderer Stelle) oder der einfache Da-
tenaustausch zwischen Personaldienststellen und
deren Kunden.

Auch hier ist Ihre Kreativitat gefragt, denn die Tech-
nik bzw. die Werkzeuge allein fur sich kbnnen nichts
bewirken. Dies kdnnen nur die Menschen, die sich
dieser Werkzeuge bedienen wo immer es sinnvoll
ist und sie mit neuen Ideen auch im kleinen weiter-
entwickeln!
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Online Rekrutierung - Perspektiven fiir die Freie und Hansestadt Hamburg

Der Arbeitsmarkt ist im Segment der mittleren bis
héheren Qualifizierung zu einem Mitarbeitermarkt
geworden. Unternehmen und Organisationen, un-
ter ihnen die FHH, suchen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit ahnlichen Qualifikationen und Profilen.
Gewunscht werden Uberdurchschnittliche Absolven-
tinnen und Absolventen von Realschulen und Gym-
nasien zur Besetzung von Ausbildungspléatzen,
High-Potentials, die innerhalb von Trainee-Program-
men auf zuklnftige FUhrungsaufgaben vorbereitet
werden, und hochspezialisierte Fachkréfte fur Auf-
gaben im IT-Bereich und im Ingenieurwesen.

Einbindung des Internets in die Rekrutierung

Wahrend die Ansprache der erfahreneren Kandi-
datinnen und Kandidaten fur hochrangige Manage-
ment- und Fuhrungsaufgaben zumeist noch Uber
die traditionellen Kanale — Inserate, Kontakte und
Personalberatungen — erfolgt, entwickelt sich im
Bereich der Schuler und Hochschulabsolventen,
aber auch bei den Fachkréaften das Internet zu ei-
nem wichtigen Rekrutierungsweg.

Und es wird - so skeptisch man diesem neuen
Medium auch gegenulberstehen mag - seine Stel-
lung aufgrund einer Reihe von Vorteilen weiter aus-
bauen:

Auf der Seite der Arbeitssuchenden bietet das In-
ternet die Mdéglichkeit, mit Hilfe detaillierter
Suchsysteme kostenglnstig und umfassend Infor-
mationen Uber den klnftigen Arbeitgeber und die
angebotenen Stellen zu sammeln. Es erméglicht,
unkompliziert und zeitnah mit der bevorzugten Or-
ganisation in Kontakt zu treten und schon fruhzeitig
einen Abgleich der Anforderungen mit dem eige-
nen Profil vorzunehmen.

ADDIIC 0

Volker Wiedemann

Auf der anderen Seite bieten sich dhnliche Vorzi-
ge fur den Arbeitgeber: Mittels des Internets lassen
sich Kandidatinnen und Kandidaten zielgruppenge-
nau ansprechen, Kontakte lassen sich kostengin-
stig herstellen und nicht zuletzt férdert die Prasen-
tation als Arbeitgeber Image und Bedeutung der
Organisation.

Das Internet bietet zur Zeit neben exotischen
Rekrutierungsformen wie Mitarbeiterauktionen oder
Recherchen in News-Groups drei erfolgverspre-
chende Wege fir die Gewinnung qualifizierter Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter:

Die aktive Suche auf der eigenen Homepage ist
vor allem flir Organisationen mit einem hohen Be-
kanntheitsgrad sinnvoll. FUr die Hamburger Behor-
den und Amter bietet sich die Personalsuche lber
das Stadtinformationssystem hamburg.de an. Be-
kanntheitsgrad Hamburgs als auch des Web-Auf-
trittes bilden die Basis fur eine erfolgversprechen-
de Positionierung als Arbeitgeber.

Das Inserieren in Internet-Job-Bérsen funktioniert
nach dem Prinzip herkdmmlicher Stellenanzeigen.
Im Umfeld mit anderen namhaften Organisationen
und Unternehmen bieten Online-Jobbdrsen oftmals
eine kostenguinstige Alternative zur Schaltung klas-
sischer Print-Anzeigen. Durch Serviceleistungen und
Suchsysteme lenkt es zudem Bewerberinnen und
Bewerber gezielt auf die Anzeige, ohne dass diese
eine Vielzahl einzelner Daten zu sichten haben. Job-
Bérsen werden von einer Reihe von Unternehmen
mit unterschiedlichem Dienstleistungsumfang und
Zahlungsmodalitdten angeboten. Neben vielen Zei-
tungsverlagen bieten die beispielhaft in Abbildung
1 aufgefuhrten Multimedia-Unternehmen eine gro-
Be Bandbreite an Stellenanzeigen und Kandidaten-
datenbanken (s.u.).

ODDO s A

Stellenanzeigen

Internetadresse Anzahl der Besucher Kandidatendatenbank
Page Im- Anzahl monatl.
pressions im Visits im Stellen- Grundpreis
Monats- Monats- Anzahlin | Preis fir 4 | gesuche in | fir aktive
durchschnitt | durchschnitt | Deutschland | Wochen | Deutschland Suche
www.arbeitsamt.de 6 Mio. /Tag 5 Mio. 360.000] kostenlos 1,5 Mio.| kostenlos
www.jobpilot.de 13,5 Mio. k.A. 33.600{ 1.946 DM 40.000]| 1.946 DM
www.stepstone.de k.A. 2,3 Mio. 21.500] 900 DM 316.000| 1.100 DM
www.jobware.de 2,0 Mio 471.000 8.100( 980 DM n.n. n.n.
www.berufsstart.de 1,4 Mio. 120.000 3.200f 500 DM k.A. k.A.
www.jobline.de 575.000 200.000 660 949 DM 3.000] 1.499 DM
Page Impressions sind der Kontakt einer Person zu einer oder mehreren Dateien in einem einzelnen Dokument. Visits sind
definiert als Serie von Interaktionen von Benutzern innerhalb einer Seite. Alle Angaben ohne Gewahr.
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Die dritte Méglichkeit ist, innerhalb Kandidaten-
datenbanken aktiv und gezielt nach geeigneten Be-
werberinnen und Bewerbern zu suchen. Dies bietet
sich gerade auf den engen Segmenten des Arbeits-
marktes — IT, Ingenieure — an. In Kandidaten-
datenbanken stellen die Interessenten ihr Profil ko-
stenfrei Uber eine Job-Bdrse in das Netz, die Arbeit-
geber kénnen in der Regel kostenfrei suchen, mus-
sen aber bei Ansprache der Bewerberin oder des
Bewerbers eine Grund- und/oder eine Vermittlungs-
gebuhr entrichten.

Der Auftritt auf der Homepage

Waéhrend die Personalrekrutierung uber Job-Bér-
sen fur den Arbeitgeber relativ wenig Aufwand be-
deutet, erfordert der Aufbau einer erfolgversprechen-
den Personalseite personalwirtschaftliches aber
auch technisches Know-how. Der erste Schritt beim
Aufbau einer Personalseite wird es sein, die vorhan-
denen Ausbildungs-, Beschéftigungs- und Karriere-
mdglichkeiten auf der Homepage bereit zu stellen.
Eine solcher Auftritt misst sich an den Kriterien Auf-
findbarkeit, Layout / Information und Interaktion

Arbeitgeber

Die Auffindbarkeit der Personalseite ist danach zu
beurteilen, ob sie direkt auf dem Internet-Portal (dem
»Eingangstor zum Internet-Auftritt) angebunden
oder erst Uber mehrere Schritte erreichbar ist. Die
unmittelbare Erreichbarkeit der Personalseite lasst
Ruckschlusse auf die Bewertung von Personal-
marketing, Rekrutierung und allgemein Uber den
Stellenwert der Ressource Personal in der Organi-
sation zu.

Die Anforderungen an eine Personalseite sind
aber mit der Bereitstellung aktueller Beschéaftigungs-
angebote noch nicht erfillt. Auf dieser Seite wirbt
die Organisation mit ihrer Attraktivitat als Arbeitge-
ber. Sie sollte durch ein breites Informationsange-
bot, ein benutzerfreundliches Layout und eine emo-
tionale Ansprache das Interesse des Bewerbers
wecken. Gerade fur jingere Nachwuchskréfte bie-
tet sich an, Uber allgemeine Fragestellungen, die
zur Lebenslage ‘Jobsuche” passen, zu informieren
und nach Méglichkeit eine dauerhafte Beziehung
zur Zielgruppe aufzubauen. Beispiele fur die
potenziellen Inhalte einer Personalseite finden sich
in Abbildung 2.

Abbildung 2: Mégliche Inhalte einer Personalseite |

Service

Personal-
seite

Beschéftigung

Allgemeine Bewerbungstipps

| Stellenangebote HAusbiIdungsplétze

|
| FAQs | Online Bewerbung
| Literaturtipps | Online Auswanhl
| Wettbewerbe / Spiele
| Selfassessment
| Newsletter
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In einem néchsten Schritt gilt es, das Internet zur
Bildung erster Kontakte mit der Bewerberin oder
dem Bewerber zu nutzen. Weniger sinnvoll ist es
hier, auf Online-Bewerbungen tber ein einfaches E-

tinnen und Kandidaten abzugleichen Eine Auswahl
von bestehenden Personalseiten findet sich in
Abbildung 3.

Abbildung 3: Best-Practice

Unternehmen Internetadresse

Themenfeld Bemerkung

Daimler-Chrysler |http://karriere.daimlerchrysler.de/he/deutsch/europa

Beispiellebenslaufe | Technisch ansprechende Realisierung von
vier Beispiellebenslédufen

Siemens http://www.siemens-ausbildung.de/ma_frame4.html

Online Bewerbung [Komprimiertes Online-Bewerbungsformular

Lufthansa http://www.lufthansa.com/dlh/de/htm/career/

Vorauswahl-Online |Erweiterte Online-Bewerbungsmdéglichkeit
mit Selektionskriterien, Angabe einer e-mail-
Adresse unter der ein jederzeitiges Einloggen
und Bearbeiten der Bewerbung innerhalb von
14 Tagen mdglich ist

Roland Berger |http://www.rolandberger.com/index_IMC.html

Selfassessment Kreativitatstest und Beispielfallstudie

Unilever http://www.unilever.de Praktika und Anbindung von Personalthemen direkt auf
Diplomarbeiten der Homepage

Eon http://www.eon.de/online/Push/de/career Arbeitszeit Beschreibung von Teilzeitmdglichgkeiten

Merck http://www.merck.de/german/corporate Bewerbungstipps  [Bewerbungstipps als Service fir

Auszubildende

mail-Formular mit angelegten Word-Dokumenten
und gescannten Fotos zu warten. Probleme berei-
ten vor allem lange Ubertragungszeiten und
unstrukturierte Datenanlieferungen, die haufig Nach-
fragen und die Nachforderung von Unterlagen er-
forderlich machen. Eine bessere Mdglichkeit, an
strukturierte Daten zu gelangen, bildet die Vor-
fertigung eines Online-Bewerbungsbogens. Er er-
maoglicht bereits auf einfachem Weg eine erste
Selektion. Bewerberinnen und Bewerber, die flr die
ausgeschriebene Stelle in Betracht kommen, kon-
nen separat zur Abgabe einer vollstandigen schrift-
lich Bewerbung aufgefordert werden, nicht in Frage
kommenden Kandidaten kann dies zligig mitgeteilt
werden.

Die néchste Stufe stellt die Nutzung der interakti-
ven Mdglichkeiten des Mediums dar. Der Web-Auf-
tritt bietet nicht nur die Chance zum Marketing und
zur Kontaktierung, sondern auch zur Interaktion. Der
— sicherlich noch visionare Gedanke - ist, das Aus-
wahlverfahren zu einem Teil “online” anzuwickeln.
Ein erster Schritt kdnnte es sein, die Abprifung und
automatische Selektion formaler Kriterien bereits im
Browser der Kandidatin bzw. des Kandidaten vor-
zunehmen. Beispielhaft lassen sich hier Fragestel-
lungen zum benétigten Schulabschluss, zum erfor-
derlichen Studienfach oder zum Vorhandensein
notwendiger Programmier- oder Sprachkenntnisse
nennen. Aber auch weitergehendes ist denkbar: So
sind die ersten Firmen dazu Ubergegangen, Person-
lichkeitsprofile im Internet zu testen und Self-
Assessments durchzufiuhren. Das Internet bietet auf
diesem Weg eine Vielzahl von Chancen, An-
forderungsprofile mit den Merkmalen der Kandida-
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Der fortschreitende Eingang von Online-Bewer-
bungen wird in einem néchsten Schritt die Frage
nach einer sinnvollen Einbindung der elektronisch
vorliegenden Daten in eine Bewerberdatenbank
nach sich ziehen, um so Doppelarbeiten zu vermei-
den und Bewerbungen - unter Beriicksichtigung der
datenschutzrechtlichen Belange - den interessier-
ten Fachabteilungen zur Kenntnis zu geben.

Perspektiven fiir die FHH

Hamburgs Behérden und Amter haben die Chan-
cen, die das Personalmarketing im Internet bietet,
erkannt. Allgemeiner Verwaltungsdienst, Justizver-
waltung und andere Laufbahnen werben fir ihre
Ausbildungs- und Stellenangebote auf Internetseiten
unter hamburg.de (siehe umseitig Abbildung 4).

Eine Personalseite, in Form eines Personal-Por-
tals, auf der sich Hamburg als einheitlicher Arbeit-
geber prasentiert, existiert allerdings noch nicht. Die
bisherigen Beschéftigungsangebote sind zumeist
versteckt und nur Uber eine Reihe von Zwischen-
schritten erreichbar. Die Online-Prasentation geht
dabei zumeist nicht Uber eine Stellenbeschreibung
bzw. die Beschreibung von Ausbildungsinhalten hin-
aus.

Rund 42 % aller Beschaftigten im Hamburger 6f-
fentlichen Dienst sind bereits Uber finfzig Jahre alt.
Die Behérden und Amter der FHH stehen vor der
Aufgabe, die zukUnftigen Ersatzbedarfe zu befriedi-
gen und die fUr das Innovationspotential der 6ffent-
lichen Verwaltung nicht glunstige Altersstruktur zu
verbessern. Dieser Ausgangssituation steht aber
nicht nur der (hamburgische) 6ffentliche Dienst ge-
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genuber. Alterspyramide und dringend benétigtes
Innovationspotenzial stellen auch die privaten Un-
ternehmen vor die Herausforderung, vermehrt qua-
lifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu rekru-
tieren.

Bei diesem Wettbewerb sollte die FHH die
Personalmarketingmdglichkeiten des Internets nicht
ungenutzt lassen und einen einheitlichen Auftritt des
Arbeitgebers FHH unter hamburg.de anstreben.

Das mit der hamburg.de GmbH & Co KG entwik-
kelte 3-Saulen-Konzept (Stadt/Wirtschaft/Burger)
wird in Zukunft die erforderliche Plattform fir eine
Prasenz des Arbeitgebers Hamburg im Bereich
Lotadt* bieten. Zur Nutzung dieser Plattform ist es
notwendig, unter Einbeziehung aller beteiligten und
interessierten Behdrden und Amtern eine schliissi-

Abbild

Behérde Internetadresse

ge Konzeption zu erstellen. Die redaktionelle Ge-
samtverantwortung fur das Informationsangebot der
Séaule “Stadt” auf “hamburg.de” liegt bei der Staat-
lichen Pressestelle, die technische Betreuung und
Bereitstellung eines Redaktionssystems soll durch
die Hamburg.de GmbH & Co. KG erfolgen. Die Nut-
zer dieses Redaktionssystems werden die Behor-
den und Amter sein, so dass Inhalte auch von dort
aus direkt und vor allem aktuell in das Personal-
Portal eingebracht werden kénnen.

Eine solche Personalseite wirde nicht nur den
Behdrden und Amtern nutzen, die neue Wege fir
die Personalrekrutierung suchen, sondern gleich-
zeitig die Attraktivitdt von hamburg.de

Themenfeld Bemerkung

Personalamt http://www.personalamt-fhh.hamburg.de

Ausbildung Ausbildungsangebote fir den mittleren,
gehobenen und héheren allgemeinen
Verwaltungsdienst

Justizbehérde http://www.hamburg.de/ Behoerden/JB/a_amt/ri_sta.htm Stellen Bewerbungs- und Einstellungsverfahren fiir
Richterinnen und Richter sowie fir die
Staatsanwaltschaft
Justizbehorde http://www.hamburg.de/ Behoerden/JB/jobs.htm Stellen und Stellen- sowie Ausbildungsangebote im
Ausbildung mittleren und gehobenen Justiz- und

Vollzugsdienst

Finanzbehdérde

http://www.hamburg.de/ Behoerden/FB/Amt6/Trainee

Traineeprogramm |Informationen und Ansprechpartner fir das
luK-Traineeprogramm

Behérde fur Schule, |http://www.hamburg.de/

Berufsbildung

Jugend und Behoerden/bsjb/stellenausschreibungen/stellenausschreibungen.htm

Stellen Informationen und Stellenausschreibung fur
die schulgenaue Einstellung von Lehrkréaften

Behdrde fur Inneres |http://www.hamburg.de/ Behoerden/Feuerwehr/f0132/1.htm

Ausbildung Informationen zur Ausbildung im mittleren
und gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst|

Landesamt fur
Informationstechnik

http://www.lit.hamburg.de/Portrét/1644.htm

Stellen und Stellen- und Praktikumsangebote des LIT
Verweise sowie Links zu den Ausbildungsangeboten
des Personalamtes und anderen
Beschaftigungsmdglichkeiten

14

blickpunkt personal 4/2000



Das Projekt ,,Dezentralisierung der Lohnbuchhaltung“ ist am Ende . . .

aber nicht im Wortsinne, sondern am Ende eines
langen Weges angekommen:

Die Einfiihrung der dezentralen Lohnbuchhaltung
mit PAISY ist in allen hamburgischen Personal-
verwaltungen abgeschlossen

Insgesamt 42 dezentrale Personaleinheiten arbei-
ten jetzt mit der dezentralen Lohnbuchhaltung. Auf
diesem Weg haben wir manche Dinge von Anfang
an richtig gemacht, andere haben wir gelernt. In der
Rickschau hat sich gerade das stufenweise Vorge-
hen bei der Reorganisation und der Einflihrung der
Technikunterstitzung der Personalverwaltungen als
praxisgerecht und durchfihrbar erwiesen.

Zur Erinnerung: Ein strategisches Ziel des Pro-
jekts PROPERS war es, die zuvor bei der BVSt zen-
tralisierte Lohnbuchhaltung auf die Personalabtei-
lung zu dezentralisieren und dort mit der Personal-
verwaltung zu einer “ganzheitlichen” Personalsach-
bearbeitung zusammenzufihren. Im Gegenzug ist
die Bearbeitung der Kindergeldangelegenheiten bei
einer neuen Familienkasse zusammengefasst wor-
den.

Nach der Pilotierungsphase der dezentralen Lohn-
buchhaltung flr die Statusgruppe der Beamten bei
der Feuerwehr haben wir die Dezentralisierung der
Lohnbuchhaltung in den Folgemonaten aus heuti-
ger Sicht “vorsichtig” betrieben. Damals haben wir
nur eine Personalabteilung pro Monat dezentrali-
siert, in der Schlussphase Ende 2000 bis zu 10 Per-
sonalabteilungen pro Monat.

Wir haben unsere Kapazitdten genutzt, um die
vorhandene UNIX-basierte luK-Infrastruktur der
Personalverwaltungsunterstitzung (das war die
Lésung mit den Terminals und HIT...) auf unser neu-
es Technikkonzept innerhalb eines halben Jahres
in allen Behérden umzustellen. Das neue Technik-
konzept ermodglichte unter Nutzung des zentralen
GroBrechners beim Landesamt fir Informations-
technik den Einsatz von PC und der Standard-
textverarbeitung MS-WORD in den Personalabtei-
lungen.

Daraus ergab sich der Vorteil, die Bereitstellung
der “Hardware”-technischen Voraussetzungen von
den zusatzlichen “Software”-Verfahren zu
entkoppeln, um das gesamte Projekt besser durch-
planen und steuern zu kénnen. Nach flachendek-
kender Einfiihrung der PC im Herbst 1999 profitier-
ten alle Personalabteilungen von dem Nebeneffekt,
dass auf diesem Wege die Basistechnik fur den Ein-
satz von moderner Barokommunikationssoftware
bereitgestellt wurde.
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Thorsten Pommerening

Wir haben mit der Einfuhrung der dezentralen
Lohnbuchhaltung fur die Statusgruppen der Ange-
stellten und Arbeiter erst deutlich nach dem Start
der Beamteneinfihrung begonnen. Dies versetzte
uns in die Lage, die Erfahrungen aus der Einfih-
rung der Beamten sowohl in Richtung auf die Opti-
mierung des Einfihrungsprozesses als auch die
sichere Beherrschung der komplexeren Program-
me zur Abrechnung des Tarifbereiches zu nutzen.

Auch die Personalverwaltungen der “friihen” Be-
hérden konnten durch die stufenweise Einfihrung
erst Erfahrungen sammeln und Sicherheit gewinnen,
bevor sie sich der Einfihrung des Tarifbereiches
stellen mussten. Da wir das Projekt aber mit Ende
des Jahres 2000 abschlieBen wollten, haben wir bei
den letzten Behdrden alle Statusgruppen in einem
Paket einfihren mussen. Dies hat aber nicht zu gré-
Beren Problemen gefiihrt, da wir unser Angebot an
Qualifizierung und Unterstitzung im Laufe des Pro-
jektes standig verbessert haben.

Uberhaupt ist erstaunlich, wie wenig Schwierig-
keiten bei diesem komplexen Einfihrungsprozess
aufgetreten sind. Dies ist ein Verdienst der enga-
gierten, motivierten und flexiblen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der hamburgischen Personalverwal-
tungen und den Kolleginnen und Kollegen der Fach-
dienste des Personalamtes (ehemals BVSt), die trotz
vieler Detailprobleme, hoher Anforderungen an das
Improvisationstalent und teilweise hoher personli-
cher Belastung fortdauernd mitgearbeitet haben.
Auf diesem Wege mdchten wir uns herzlich bei al-
len Beteiligten bedanken. Ohne lhre konstruktive
Mitarbeit hatte die Einfuhrung der dezentralen Lohn-
buchhaltung nicht gelingen kénnen.

Wir haben einige Dinge auf dem Weg dazugelernt.
Dazu gehdrt, dass allein auf Basis der Einfuhrungs-
schulung beim Landesamt fir Informationstechnik
die sichere Ubernahme der Lohnbuchhaltungs-
aufgaben durch die Personalverwaltungen nicht
gewahrleistet werden kann. Wir haben im Laufe des
Projektes eine Einfllhrungsunterstitzungsgruppe
aus versierten Lohnbuchhalterinnen und Lohnbuch-
haltern aufgebaut. Diese haben die Kolleginnen und
Kollegen aus den Behdrden bei der Einfihrung der
Lohnbuchhaltung begleitet und “Hilfe zur Selbsthil-
fe” gegeben. Mit diesem Kreis haben wir weitere
Schulungsangebote zu besonders nachgefragten
Themen konzipiert und durchgefuhrt. Zusatzlich
haben wir die Akademie der Berufskrankenkassen
mit einer zusatzlichen Schulung zum Komplex “So-
zialversicherung” beauftragt.
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Wie Sie sehen kdnnen, haben wir dem Thema
Qualifizierung und Einarbeitung besondere Bedeu-
tung zugemessen. Einfuhrungsschulungen fir die
Lohnbuchhaltung werden vom Landesamt fir
Informationstechnik auch fir das Jahr 2001 ange-
boten, um neue Kolleginnen und Kollegen mit dem
nétigen Basiswissen zu versorgen.

Fur alle Fragen aus den Personalabteilungen zu
den luK-Verfahren fir Personalverwaltung und Lohn-
buchhaltung haben die zentralen Personaldienste
eine “Service-Line” eingerichtet. Diese ist zu den
Ublichen Birozeiten sténdig besetzt und bietet Un-
terstitzung fir die Anwenderberaterinnen und An-
wenderberater bei der Losung aller Probleme mit
dem Personalverfahren an.

Sind wir nun wirklich am Ende des Weges? Das
Projekt “Dezentralisierung der Lohnbuchhaltung” ist
zwar abgeschlossen, aber wir wollen unsere Pro-
dukte und Prozesse kontinuierlich weiterentwickeln,
um die Arbeit der Personalverwaltungen bestmdg-
lich zu unterstltzen.

Wir haben im Personalamt das Referat P42 “Fach-
liche Gestaltung / Beziigeabrechnung” reorgani-
siert und alle Aktivitdten zur Weiterentwicklung der
Software fUr Personalverwaltung und Bezlgeab-
rechnung im Bereich P421 “Fachliche Gestaltung /
Kundenbetreuung” gebindelt.

Die Kundensicht wird durch Kolleginnen und Kol-
legen aus den Personalabteilungen eingebracht, die
als “Praxispartner” gewonnen wurden. Die Praxis-
partner werden mit ihren Erfahrungen und ihrem
Wissen bei ausgewéhlten Uberlegungen und Ent-
scheidungen zur Gestaltung der Personalverwaltung
und Lohnbuchhaltung eingebunden

= als Experten der Praxis in der Personalverwal-

tung und Lohnbuchhaltung,

= als Berater flr Problemprioritdten und L6-

sungskonzepte und auch

= als Initiatoren fUr Veranderungen.

Ein Ergebnis aus den Reorganisationsaktivitaten
wird in Kurze die Online-Bereitstellung des Hand-
buches zum Personalverfahren sein. Eine schrittwei-
se inhaltliche und redaktionelle Uberarbeitung wird
sich anschlieBen

Daneben wird ein Bereich P422 “Zentrale Bezlige-
stelle” neu formiert. Hier werden wir die Anordnung
und Verbuchung aller Personalzahlungen eindeuti-
ger organisieren und dadurch die Verantwortung fur
die zentralen Ablaufe der Bezligeabrechnung kla-
rer zuordnen. In Abstimmung mit der Finanzbehér-
de entwickeln wir das Prufverfahren weiter und be-
ziehen dabei Anforderungen des Rechnungshofes
der Freien und Hansestadt Hamburg mit ein. Diese
Weiterentwicklung des Verfahrens wird uns Kenn-
zahlen zu haufigen Bearbeitungsfehlern liefern kén-
nen. Auf dieser Basis werden wir ein Fehler-
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management aufbauen, das dann mit gezielten Hilfs-
angeboten auf die Behérden zukommen wird.

AuBerdem wird in diesem Bereich die Zustandig-
keit fur den gesamten Komplex Steuern und Sozial-
versicherung gebundelt. Auch hier werden wir an
weiteren Angeboten zur Unterstitzung der Perso-
nalabteilungen arbeiten.

Die unstandigen Bezligebestandteile wurden wah-
rend der Umstellungsphase auf die Standardsoft-
ware zunachst noch Uber Zahlungsanweisungen
dem LIT zur Datenerfassung aufgegeben. Dieses
Verfahren war zeitaufwendig und fehleranfallig. In-
zwischen geben die Personalabteilungen die Daten
weitgehend unmittelbar “online” ein. Fiur Behdrden
mit einem besonders hohen Anteil von unstandigen
Bezligen ist ein gesondertes dezentrales Er-
fassungsmodul “TEUB” (Technikunterstitzung un-
standiger Bezugebestandteile) entwickelt worden,
das jetzt zur EinfGhrung ansteht.

Neben der Anpassung der Software an rechtliche
Veranderungen bietet der Hersteller der Standards-
oftware PAISY Zusatzmodule zur Erweiterung der
Funktionalitat der Technikunterstitzung auf dem
Markt an. Zu nennen ware hier zum Beispiel “PAl-
SY-Archiv”, ein Produkt, das die elektronische Ar-
chivierung von Personalvorgangen unterstitzt. Wir
werden alle Innovationen prifen und die Technik-
unterstutzung der Personalverwaltungen bedarfsge-
recht ausbauen. Sie kbnnen gespannt sein, was die
Zukunft noch an Lésungen bereithalten wird.

Das Schwerpunktthema dieser Ausgabe des Blick-
punktes heiBt “Informations- und Kommunikations-
technik”, und die haben alle Personalverwaltungen
bekommen. Aber auch die Organisation hat sich
verandert. Wir haben die bisherigen Bearbeitungs-
ablaufe nicht einfach mit luK-Technik “elektrifiziert”,
sondern die von der seinerzeit verfligbaren Technik
erzwungene Arbeitsteilung zwischen Personalsach-
bearbeitung und Lohnbuchhaltung in der ehemali-
gen BVSt Uberwinden kénnen. Diese Organisation
wurde durch den Einsatz moderner luK-Technik erst
mdglich.

Die Bearbeitung von allen Personalangelegen-
heiten durch die Personalsachbearbeiterinnen und
Personalsachbearbeiter wird von verschiedenen
organisatorischen Gestaltungsprinzipien gestutzt:

= “one face to the customer”

= “Kongruenz von Aufgabe, Kompetenz und

Verantwortung (AKV-Prinzip)”
= “Vermeidung von Medienbriichen”
= “so dezentral wie méglich, so zentral wie n6-

tig”

So weit, so gut...

aber.... hat diese Reorganisation nun wirklich
etwas zum Positiven verandert? Unsere Antwort,
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basierend auf vielen Gesprachen mit Kolleginnen
und Kollegen aus den Personalabteilungen, lautet:

Eindeutig ja!

Die Zahl der von den Beschéftigten angezeigten
Hinweise auf Unklarheiten in der Zahlbarmachung
von Bezligen ist nach der Einarbeitungsphase im
Vergleich zur zentralen Lohnbuchhaltung deutlich
zurickgegangen. Das erklart sich notwendigerwei-
se aus der besseren Fallkenntnis der Personalsach-
bearbeiterinnen und Personalsachbearbeiter. In der
ehemaligen BVSt hat jede Kolleginnen und jeder
Kollege zum Beispiel im Sachgebiet Beamtenbesol-
dung fast 2000 Félle bearbeitet. Anders als in den
Personalabteilungen, wo die Bearbeitungsraten
zwischen 200 und 600 Fallen liegen, kann niemand
unter diesen Bedingungen unplausible Fall-
konstellationen erkennen.

Viele Personalsachbearbeiterinnen und Personal-
sachbearbeiter bewerten die umfassende
Bearbeitungsmoglichkeit fur “inre” Falle positiv. Die
Reaktionsgeschwindigkeit auf Veranderungen ist
sehr viel schneller, weil man weder Zeit noch Ner-
ven in Abstimmung mit Dritten investieren muss. Die
“Kunden” sind dadurch zufriedener.

Die Personalverwaltungen werden von den “Kun-
den” positiver und kompetenter wahrgenommen, da

die Personalsachbearbeiterinnen und Personalsach-
bearbeiter Probleme sofort eigenverantwortlich 16-
sen kénnen und nicht als ein Radchen im Getriebe
eines fur die “Kunden” untbersichtlichen Appara-
tes erscheinen.

In der Ubergangsphase erzeugt die Arbeit mit der
Informations- und Kommunikationstechnik bei man-
chen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Angste, ob
sie den Anforderungen zur Beherrschung der Iuk-
Technik gewachsen sein werden. Die Wahrnehmung
der Lohnbuchhaltungsaufgaben stellt zusatzliche
Anforderungen an die Fachkenntnisse.

Hier kann nicht allein auf eine allumfassende
QualifizierungsmaBnahme gesetzt werden, die alle
diese Probleme Uber Nacht I16sen kann. Vielmehr
brauchen wir dafir in einem fortdauernden Prozess
die Mischung aus positiven Erfahrungen, persénli-
chen Erfolgen und einer bedarfsgerechten Palette
von Unterstitzungsangeboten, die sowohl vom
Personalamt als auch von den Behérden einge-
bracht werden muissen. Wir arbeiten weiter daran.

Das Projekt “Einfihrung der dezentralen Lohn-
buchhaltung” ist beendet, die Arbeit an der konti-
nuierlichen Verbesserung der Personalarbeit geht
jedoch weiter. Die Kolleginnen und Kollegen aus
dem Personalwesen sind den ersten Teil des We-
ges mit uns gegangen, wir werden gemeinsam auch
den Rest der Strecke bewéltigen.

Der Wonnemonat Mai - Oder ein Erfahrungsbericht zur Ubernahme der
PAISY-Lohnbuchhaltung in der Universitat Hamburg

Am 08. Mai 2000 wollte/musste das Referat Per-
sonal & Organisation der Universitdt Hamburg im
Rahmen der Dezentralisierung und Auflésung der
BVSt nach der Einfihrung der Stammdaten-
verwaltung nun auch die Lohnbuchhaltung fur die
Statusgruppen Angestellte und Arbeiter Uberneh-
men.

Die Kolleginnen und Kollegen der zu betreuen-
den Statusgruppe Beamte konnten im Vorfeld schon
Uber einen Erfahrungszeitraum von einem Jahr be-
richten.

Mit Bangen erwartet, entpuppte sich der
Ubernahmetag als halb so schlimm. Bereits im Laufe
des Tages konnte Entwarnung gegeben werden. Der
Datenverlust bei der Uberleitung der Personalflle
war minimal, was bei einer Zahl von ca. 4000
Personalféllen nicht selbstverstandlich war.
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Claudia Kniesche, Universitadt Hamburg

Einen Dank an alle ,Vorbereiter® im Projekt und
bei uns im Hause!

Naturlich waren alle Kolleginnen und Kollegen, die
kunftig mit als Lohnbuchhalter arbeiten sollten, neu-
gierig, aber auch angespannt.

Von den uns zur Seite gestellten Profis des Pro-
jekts Personalwesen eifrig unterstitzt, wurden so-
fort die ersten Eingaben getatigt.

Die Basisschulung hatten ja bereits alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter genossen, doch der ,Echt-
fall“ prasentierte sich dann doch anders.

Fluchend, genervt und der Verzweiflung oft nahe,
fanden wir uns vor unseren PCs wieder. Verflixtes
System!!

Doch wie die Unterstltzer stets versicherten (und
wir genauso haufig anzweifelten):

Die Routine kommt.
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Es brauchte alles seine Zeit, aber Schritt flir Schritt
sind auch wir dem System PAISY-Lohnbuchhaltung
néher gekommen.

Mittlerweile wird mit den typischen PAISY-Begrif-
fen nur so um sich geworfen: Es herrscht ein reger
Austausch quer Uber die Zimmer, welche Bilder
welche Vorteile haben und wer mal schnell mit ei-
ner Lohnart aushelfen kann.

Nicht alle Ablaufe im System erscheinen uns sinn-
voll und logisch, einiges
kann und sollte noch
Uberarbeitet werden.
Hierzu gehért auch die
Uberlegung, wie man
die Papierflut von Pruf-
protokollen, Listen in al-
len Variationen und zig-
seitigen Jahreslohn-
konten, die taglich bei
uns eingeht und ,verar-
beitet” sein will, reduzie-
ren kann.

Naturlich muss auch
die Verédnderung der
Quantitat und Qualitat
der Arbeit betrachtet
werden. Die Abgabe der
Kindergeldsachbearbeitung und die damit verbun-
dene Arbeitsentlastung wiegt die entstandene Mehr-
belastung - in qualitativer und quantitativer Hinsicht-
bei weitem nicht auf. Eine Arbeitsverdichtung liegt
vor und wird sich auch in Zukunft trotz aller Routine
nicht verringern lassen.

Ein groBes Lob sollte auch an dieser Stelle nicht
unerwéhnt bleiben:

Die ,Unterstiitzer vor Ort“ des Projekts haben
gute Arbeit geleistet!

Herzlichen Dank flr die tolle Beratung und Hilfe
und das groBe Engagement, allem voran die uner-
mudliche Geduld bei all unseren Fragen.

Der Arbeitsalltag hat sich fUr uns verandert. Er ist
gepragt von Hektik und Stress kurz vor Datenab-
zug, ,das muss ich aber unbedingt noch eingeben®,
die ,ewig lange® Zugriffsverweigerung auf PAISY-
Daten nach Abzug, ,tut uns leid, wir kbénnen keine
Auskunfte geben, wir sind offline“ und dem konti-
nuierlichen Stébern in
den Handblichern, die
immerhin drei groBe
Ordner umfassen, ,ge-
stern habe ich die Lohn-
art noch gewusst... .

Aber auch Positives ist
zu berichten:

Die Wege zwischen
Personalverwaltung und
Zahlbarmachung der
Vergutungen und Léhne
sind klrzer geworden,
Ubermittlungsfehler wer-
den vermieden.

Die Fehler, die jetzt
auftreten sind die eige-
nen und somit - meistens - besser und schneller zu
beheben.

Die von uns zu betreuenden Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter haben eine zentrale Anlaufstelle in allen
Fragen zu ihren Personalangelegenheiten, was un-
serem Servicegedanken entgegenkommt.

Einen Dank noch mal an alle beteiligten Kollegin-
nen und Kollegen vor und hinter der Buhne fur die
geleistete Arbeit.
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Wir reden immer noch miteinander - oder wie sich die Einfihrung der Com-
putertechnik auf die Kommunikation in einer Personalabteilung auswirkt

Da soll es doch eine Spezies der Gattung Mensch
geben, die allen Ernstes die These vertritt, dass
Kommunikation nur etwas mit dem Dialog zwischen
Mensch und PC zu tun hat. In einem Duden alteren
Baujahrs wird Kommunikation mit Mitteilung bzw.
Verbindung Ubersetzt. Dann teile ich also dem PC
etwas mit oder dieser mir? Verbinde ich mich gar
mit dem PC und umgekehrt? Zugegeben, manch
einer von uns PC-Anwendern hat schon verzweifelt
vor sich hin gemurmelt “Und bist du nicht willig...”.
Aber reduziert sich die Kommunikation wirklich nur
auf die mit dem technischen Kollegen?

Machen wir doch mal einen “short cut” zu unse-
rer Personalabteilung. Seitdem auch wir in das
Paisy-Zeitalter eingetreten sind, hére ich neben den
Computer-unabhangigen Spriichen neuerdings
“Welches Bild muss ich denn jetzt in Paisy aufru-
fen?” “Kénnt ihr mir mal sagen, wie ich das bewerk-
stellige, ohne die Hotline bemihen zu missen?”
“Uff, jetzt hat mich die Kiste zwei Stunden mit einer
Einstellung festgehalten; als ob ich nichts anderes
zu tun hatte!” Wer jetzt glaubt, dass dies alles in
den Raum hinein gesprochen wird, der irrt. Denn
wir teilen uns auf dieser Ebene nach wie vor kon-
ventionell von Mensch zu Mensch, Kollegin zu Kol-
legin mit und verbinden die einzelnen Erfahrungen
zu einer Art Kompendium, das auf mehreren zwei
Beinen bei uns durch die Abteilung lauft.

Und was ist, wenn die Hotline eingeschaltet wer-
den muss? Natirlich steht das, was'uns der PC Uber
Bildschirm mitteilt, im Vordergrund, aber wie weil3
denn die Hotline, was bei uns gerade fur ein Pro-
blem anliegt? Doch nur, indem zwei Menschen mit-
einander reden. Das kann dann schon mal zwei
Stunden dauern, weil die Praxis mit all ihren Wech-
selféllen Probleme mit bringt, die es eigentlich gar
nicht geben darf.

Erfahrene Personaler wissen, dass rund um den
Menschen “nichts ist unm&ddglich” gilt. Die Tech-
nik kann sich nur begrenzt darauf einstellen. Wenn
ein komplexes Problem in Bedingungen und einer
‘Ja/Nein”-Kette Ubersetzt werden muss, damit auch
die Technik das Problem verstehen und einem hel-
fen kann, muss ich mindestens in einen inneren Dia-
log gehen, oft hilft aber nur die Verstdndigung mit
Anderen, die so etwas auch schon mal hatten oder
aber auch Uber mehr Wissen/Erfahrung verfligen.

Ist das nun Wasser auf die Mhlen oder o0.g. Spe-
zies? Denn es dreht sich ja wohl Gberwiegend um
Themen, die im Zusammenhang mit der PC-Anwen-
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dung stehen, oder? Sehen wir uns doch mal unse-
re Personalabteilung an, die sich step by step von
der konventionellen Sachbearbeitung geldst hat.

Es sind nun gut sechs Jahre ins Land gegangen,
als ich die Personalabteilung Ubernahm. Ich hatte
mir viel vorgenommen und stand sowohl den tech-
nischen Neuerungen als auch den zdgerlich begin-
nenden Modernisierungsbestrebungen aufge-
schlossen gegenudber. Nun gibt es leider nur in den
Marchen eine Fee, die einem mit kleinen Wundern
zur Seite steht und deshalb im Wege liegende Stei-
ne keine Rolle spielen. Das wéare andererseits aber
auch langweilig, denn die zwischenmenschliche
Spannung ginge dabei verloren. Und was ware,
wenn jeder seine eigene Fee hatte? Im realen Le-
ben gilt es nach wie vor, andere Menschen von den
eigenen ldeen zu Uberzeugen bzw. Vertrauen auf-
zubauen, so dass schon lange im Kopf schwirren-
de Ideen ausgesprochen werden, um diese von al-
len aufgreifen und weiter entwickeln zu lassen.
Schon Antoine de Saint-Exupery hatte erkannt, dass
es besser ist, Menschen die Sehnsucht nach dem
Meer beizubringen, wenn man mit ihnen ein Schiff
bauen will, als ihnen ein lang ein quer zu erklaren,
wie ein Schiff konstruiert wird.

Wonach kénnte sich denn ein Personaler sehnen?
Vielleicht nach zufriedenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, die ein Personaler betreut? Oder nach
fundiertem personalrechtlichen Wissen, weil dies die
Arbeit erleichtert und auch Auswirkungen auf die zu
betreuenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat,
was bei alleine ca. 200 tarifrechtlichen Vorschriften
mehr als auf der Hand liegt? Oder nach klar struk-
turierten, durchschaubaren und gut handhabbaren
personalrechtlichen Vorschriften? Und was ist mit
den Rahmenbedingungen im eigenen Umfeld? Flh-
le ich mich in meinem Zimmer wohl, so dass sich
das auf meine “Kunden” Ubertragen konnte? Gibt
es ein offenes, vertrauensvolles Klima in der Abtei-
lung, so dass ich mich hier sicher fiihlen kann so-
wohl mit meinen Kolleginnen und Kollegen als auch
mit meinen Vorgesetzten?

Wie finde ich das als neue Leitung heraus? In-
dem ich mit den mir anvertrauten Menschen in den
Dialog trete und mich Uber deren und meine Bilder
austausche = kommuniziere. So geschah es denn
auch mit Fragen, was gut 1auft, wie die Personalar-
beit im Jahr 2002 aussehen soll, welche Defizite es
gibt. Genauso mussten auch die Rahmenbedingun-
gen benannt werden. Z.B., dass die Technik im er-
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sten Schritt noch im ersten Jahr der neuen Leitung
Einzug in die Personalabteilung halten wird, dass
es mdglichst eine Einheitssachbearbeitung geben
soll. Andererseits bedurfte es auch eines erhebili-
chen Informationsinputs bei getroffenen Entschei-
dungen durch mich, um durch Transparenz Vertrau-
en aufzubauen und einen gleichen Kenntnisstand
zu haben. Das war gleichzeitig eine klare Entschei-
dung gegen den Aufbau von “Herrschaftswissen”.

Sehr schnell wurde klar, dass es unterschiedliche
Bilder und Haltungen zur Kundenbetreuung gibt und
unterschiedliche Wissensstande da sind. Neben der
Einflhrung von Paisy standen hausinterne Prozes-
se (Organisationsentwicklung und Modernisierung),
an denen auch die Personalabteilung durch aktives
Mitwirken Anteil haben sollte. So wurde ein Zirkel
eingerichtet, in dem sich die Personalsachbearbeiter
regelmaBig trafen, um sich Uber ihrer Arbeit zu ver-
standigen. Es war aber auch das geschutzte Forum,
in dem Uber die Leitung gemault werden konnte,
ohne sich jedes Mal einer Diskussion mit mir stellen
zu mussen. Dieser Zirkel besteht bis heute. Wah-
rend zu Beginn die Moderation noch durch die di-
rekte Vorgesetzte erfolgte, Gbernimmt dies heute im
Wechsel eine der Mitarbeiterinnen.

Wir haben nie aufgelistet, wie viele Anséatze der
Verbesserung in der Arbeit dadurch entstanden
sind, aber rickblendend hat sich eine ganze Men-
ge getan. Dabei war bzw. ist es egal, ob es um eine
freundlichere Ausgestaltung der Zimmer geht oder
als derzeit letzte MaBnahme die Einflihrung der fach-
amtsbezogenen Sachbearbeitung Uber alle Status-
gruppen. Auch ohne strukturierte Kundenbefragung
sind wir sehr schnell im Bilde, wie unsere Arbeit ein-
geschétzt wird. Unsere “Kunden” haben im Laufe
der Zeit gemerkt, dass mit uns “geredet” werden
kann. Das fUhrt in der Konsequenz dann auch dazu,
dass diese viel eher ihren Unmut vom Stapel las-
sen, wenn etwas mal nicht geklappt hat. Schwierig
wird es, wenn es ein technisches und daruber hin-
aus noch unlogisches Problem mit dem Paisy-Pro-
gramm ist oder mit Rahmenbedingungen, die fir
den Einzelnen kaum nachvollziehbar sind, weil die-
se auf den “Moloch Verwaltung” abgestellt sind, um
ihn handhabbar zu machen, berechtigte individuel-
le Interessen dadurch aber u.U. nicht berlcksich-
tigt werden konnen.

Wer jetzt denkt, dass so etwas wie im Lehrbuch
alles reibungslos lauft, der irrt sich gewaltig. Es hat
viele schmerzhafte Prozesse gegeben, die durch
Teamtraining, Zuricknehmen von meinen anfangli-
chen Vorstellungen einerseits, aber auch Zumuten
von unliebsamen Entscheidungen durch mich an-
dererseits durchlaufen werden und aufgelést wer-
den mussten. Auch wir wurden von langfristigen
Krankenausféllen, die ohne Ersatz zu tragen waren,
nicht verschont. Das Klima im Hause wird angesichts

20

der Auswirkungen der SparmaBnahmen (zuneh-
mend hohe Arbeitsverdichtung, das Gefuhl, die Ar-
beit nicht mehr zu schaffen) angespannter. Das zeigt
auch auf unsere Arbeit Auswirkungen.

Nun haben wir einen Status quo erreicht, der sich
lange Zeit halten lasst? Mitnichten. Die Zeiten, in
denen Verwaltung im universitaren Bereich als Bei-
spiel einer Bewahrungskultur genannt wurde, nei-
gen sich ihrem Ende zu. Wenn friher Paisy nur als
Ablésung der papiergepragten Personalarbeit be-
trachtet wurde, resultieren daraus heute neue tech-
nische Méglichkeiten und Themenfelder. So gewinnt
z.B. das Personalberichtswesen als Steuerungs-
grundlage zunehmend an Gewicht.

Bei dem, was an Prozessen und Entwicklungen
gelaufen ist und laufen wird, ist eine face to face-
Kommunikation zwischen uns Personalern genau-
so unerlasslich wie der Dialog mit unseren Kunden.
Wir werden beim Aufbau des Berichtswesens, bei
dem Sicherstellen der Datenvaliditédt und zukunftig
bei der Interpretation der Zahlen immer wieder mit-
einander in Verbindung treten, uns austauschen
mussen, wie wir alles bewerkstelligen kénnen. Zah-
len aus dem Berichtswesen werden erst dann von
dem “Friedhofdasein” erlost werden, wenn wir nach
Ursachen und Wirkzusammenhé&ngen suchen. Auch
das geht nur, wenn wir miteinander Reden, im Dia-
log bleiben. Hinzu kommt, dass fur unser menschli-
ches Da sein soziale Beziehungen notwendig sind
und deshalb auch innerhalb der Arbeitswelt dafir
Raum sein muss.

Was ist nun also das Fazit?

Entwickeln wir uns immer mehr zu dem, was Com-
puter-Freaks heute schon nachgesagt wird, nadm-
lich dass wir in absehbarer Zeit nur noch Uber un-
sere “Kisten” durch das Senden von Mails, das Ein-
schalten in das Internet, das virtuelle Betreten von
Chatrooms miteinander kommunizieren?

Die bisherigen Erfahrungen lassen eher darauf
schlieBen, dass wir uns mehr denn je mitteilen und
unsere Einzelerfahrungen miteinander verbunden
werden (mUssen), um die immer komplexer werden-
de Materie Uberhaupt handhaben zu kénnen. Un-
sere face to face-Kommunikation hat sich sowonhl
um Vokabeln als auch Themen erweitert und wird
es auch weiter tun.

Aber der “Klebstoff”, der das Ganze zu einem funk-
tionierenden System werden I&sst, ist und bleibt der
Mensch. Ich will es noch konkreter benennen: Es
ist der Mensch nicht nur als Funktionstrager, son-
dern auch der Mensch mit seinen sozialen Bedurf-
nissen nach Kontakt auch in der Arbeitswelt. Klam-
mere ich in unserer taglichen Arbeit aus, dass die
mir anvertrauten und mir vertrauenden Menschen
aus anderen Systemen finf Tage in der Woche in
das Buro kommen, gebe ich keinen Raum dafr,
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dass kurz Uber den Arger vom gestrigen Abend mit
dem pubertierenden Kind berichtet werden kann
oder schaffe ich keinen Schutzraum fir meine Mit-
arbeiterin, die sich gerade im Ton vergriffen hat —
aber nicht, weil sie auf “Kunden—Arger—Tour” war,
sondern die Arbeit sich immer mehr verdichtet, Gber
den Kopf zu wachsen droht und dartber hinaus ihr
Freund ihr gerade den Laufpass gegeben hat— dann
natzt uns die tollste Computer-Technik herzlich we-
nig. Es ware sehr schnell Sand im Getriebe und das
System bekame Risse.

Wenn nun jemand meint, dass auch in solchen
Situationen Technik das Allheilmittel ist, weil durch
die strikte Programmfihrung Unachtsamkeits- bzw.
Flichtigkeitsfehler vermieden wirden, lage bei mir
nach meinem Wertesystem zunachst die Vermutung
nahe, einem Zyniker vor mir zu haben. Im nachsten
Schritt wirde ich fragen wollen, wie weit die Mensch-
heit wohl gekommen wére, wenn sie keine Fehler
gemacht hatte. Und da schlieBlich unsere Erde auch
dann noch eine Kugel bleibt, wenn wir schon lange
durch den Empfang von Nachrichten aus aller Welt
Uber viereckige Bildschirme den Eindruck haben,
dass sie eine viereckige Scheibe sein musste, so

bleibt auch unser Zyniker der Spezies homo sapi-
ens zugehorig, fur die die Notwendigkeit des sozia-
len Kontextes Uberlebensnotwendig ist. Deshalb
wurde ich unseren Zyniker gerne zu einer Diskussi-
on einladen, um einen Austausch Uber unsere
scheinbar so kontraren Bilder moglich zu machen.
Ich gehdre zu den Menschen, die keine Wetten ein-
gehen. Wirde ich in diesem Fall Gber meinen Schat-
ten springen, lautete die Wette, dass wir am Ende
zu dem Ergebnis kommen, dass eine Balance zwi-
schen der zielorientierten Problemlésung unserer
Aufgabenstellungen, dem Einlassen auf die techni-
sche Unterstitzung und das Erfillen menschlicher
Bedurfnisse nach direktem sozialen Kontakt auch
in der Arbeitswelt unabdingbar ist fur die Bewalti-
gung unserer taglichen Aufgabenstellungen.

Das Bindeglied ist und bleibt die Kommunikation
von Mensch zu Mensch. Denn auch eine Software
ist nur so gut, wie Anwender und Programmierer
miteinander reden, sich gegenseitig verstéandlich
machen konnten.

Nun, wer hélt dagegen?

Die Auswirkungen neuer Technologien auf die Kommunikation am Beispiel
eines sehbehinderten Mitarbeiters der offentlichen Verwaltung

Der Lebens- und Arbeitsalltag der meisten Men-
schen ist stark von visueller Wahrnehmung und
der Verarbeitung der aufgenommenen Reize ge-
pragt. Der GroBteil der Arbeitsplatze in der &ffentli-
chen Verwaltung ist mit Computern ausgestattet, so
dass auch hier die Arbeit von der visuellen Wahr-
nehmung abhangig ist.

Welche Mdéglichkeiten gibt es fir sehbehinderte
Menschen in diesem Bereich trotz ihres Handi-
caps tatig zu sein?

Karsten Stuhr gehort zu diesen Menschen. Er lei-
det unter einer angeborenen Schwache der Seh-
nerven, die ihm ein Erkennen von Details nur mit
starken VergréBerungshilfen mdglich macht.

Nach dem Erwerb der mittleren Reife auf einer
Regelschule besuchte er die héhere Handelsschu-
le fir Blinde und Sehbehinderte und begann seine
Laufbahn nach erfolgreichem Abschluss im mittle-
ren Dienst.
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Seit 1988 ist Herr Stuhr zundchst im Rechtsamt
und spéter in der Personalabteilung des Bezirks-
amtes Altona téatig gewesen. Die Arbeitsplatze wa-
ren zu dem Zeitpunkt generell noch nicht mit Com-
putern ausgestattet, so dass eine Kompensierung
der Sehbehinderung nur mittels mechanischer Hilfs-
gerate erfolgen konnte und eine groBe Anstrengung
bedeutete.

Im Zuge der allgemeinen Einfihrung der Compu-
tertechnologie am Arbeitsplatz erhielt Herr Stuhr ein
Lesegerat mit angeschlossenem GroBbildschirm
und ein VergrdéBerungsprogramm flr seinen her-
kémmlich eingerichteten Computer. Diese Hilfsmit-
tel ermdglichen ihm eine verlustfreie Erfassung und
Bearbeitung schriftlicher Arbeitsmaterialien ohne
zeitliche EinbuBen gegenlber den nicht seh-
behinderten Kollegen und Kolleginnen.

Im Rahmen der sich standig verandernden Anfor-
derungen an die Bedienung von Rechnern sind
Schulungen unterschiedlicher Art notwendig. Die
sind in diesem Fall etwas aufwendiger, da entweder
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der spezielle Rechner in den Schulungsraum trans-
portiert werden muss, oder eine individuelle Schu-
lung am Arbeitsplatz erfolgt.

Eine vorausschauende Organisation der notwen-
digen Schritte und die gute Kooperation mit den
maBgeblichen Stellen ermdglichen jedoch einen
reibungslosen Ablauf, so dass aufgrund der erfor-
derlichen Hilfsmittel keine Benachteiligung in der
Anpassungsfortbildung entsteht.

Zur Zeit befindet sich Herr Stuhr in der Ausbildung
zum gehobenen Dienst an der Fachhochschule fir
offentliche Verwaltung. Sein individuell eingerichte-
ter Arbeitsplatz befindet sich deshalb bei ihm zu
Hause, um dort die erforderliche Arbeit bewaltigen
zu kbénnen.

Die Frage nach der Auswirkung neuer Technolo-
gien auf die Kommunikation wird von Herrn Stuhr
eindeutig als positiv bewertet, da sie seine Moglich-
keiten, als gleich-
berechtigter Kol-
lege seinen Ar-
beitsplatz ausful-
len zu kénnen, er-
heblich gesteigert
haben.

Er betont je-
doch, dass er nur
fur sich sprechen
kann, da jede
Form der Sehbe-
hinderung sehr
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damit die individuellen Hilfsmittel zur Verfligung
gestellt werden kénnen. Es werden keine Patentl6-
sungen angeboten, sondern je nach Bedarf gemein-
sam Mdglichkeiten nach der optimalen technischen
Unterstutzung gesucht.

Auch im Arbeitsumfeld hat er Uberwiegend Hilfs-
bereitschaft und eine positive Resonanz erfahren.

Es ist wichtig, immer wieder auf eventuelle Pro-
bleme aufmerksam zu machen, damit sie behoben
werden kénnen. Dieses kann nur durch die Betrof-
fenen selber geschehen und ist nicht immer ganz
einfach. Zum einen bedarf es der Fahigkeit, die ei-
genen Bedirfnisse zu erkennen und sie auch zu
formulieren, zum anderen rlckt der/die Betroffene
dadurch jedes mal wieder aufgrund seiner/ihrer
Behinderung in den Mittelpunkt.

Vielleicht ware es hilfreich, die Scheu, Uber die
eigene Behinderung zu sprechen, etwas zu Uber-
winden und sich
mit anderen ahn-
lich Betroffenen
auszutauschen,
damit nicht jeder/
jede Einzelne das
Gefuhl hat mit sei-
nen/ihren Proble-
men alleine zu
sein und das Rad
nicht stdndig neu
erfunden werden
muss.

o
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Bei der zusatz-
lichen technischen Einrichtung eines Arbeitsplatzes
ist die Hauptflirsorgestelle zustéandig und behilflich.
Herr Stuhr rét jedem und jeder Betroffenen, die ei-
genen Bedurfnisse moglichst genau zu formulieren
und sie an die Hauptfirsorgestelle heranzutragen,

Eine verstarkte
Aufmerksamkeit
und Ansprache
seitens der Kolle-
gen und Kollegin-
nen ware ein wei-
terer Schritt, even-
tuell bestehende Hemmschwellen abzubauen und
ein gleichberechtigtes Arbeitsklima herzustellen.

Also, immer am Ball bleiben!
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Aktuelles aus dem Offentlichen Dienst

Das Versorgungsprojekt

Wenn die Beamtinnen und Beamten in den Ruhe-
stand gehen, was kommt dann finanziell auf den
Haushalt der Freien und Hansestadt Hamburg zu?
Was muss die Freie und Hansestadt Hamburg an
die jetzt vorhandenen Versorgungsempfangerinnen
und -empfénger kinftig bezahlen? Wie wirken sich
eigentlich die bisherigen MaBnahmen zur Eindam-
mung des Anstiegs der Versorgungsausgaben aus
und zu welcher Absenkung wirden eventuell wei-
tere Regelungen fuhren kénnen? - Fragen, die die
Burgerschaft dem Senat mehrfach gestellt hat und
die zur nachsten Frage fuhren: Wie kann man das
feststellen?

Auf den ersten Blick ist die Antwort auf die letzte
Frage einfach: Holt ein Gutachten ein! Das ist im
Jahr 1996 geschehen und erneut im Jahr 2000. Mit
einem solchen Gutachten sind aber nur die ersten
beiden Fragen zu beantworten: Wie hoch werden
jeweils die kunftigen Kosten sein? Dabei ist dann
noch zu bedenken, dass zwar die Kosten fur die jetzt
vorhandenen Versorgungsempfangerinnen und -
empfanger relativ genau zu bestimmen sind, im
Bereich der noch aktiven Beamtinnen und Beam-
ten aber gréBere Unwéagbarkeiten bestehen. Das
beruht darauf, dass verschiedene Annahmen fiir die
berufliche Entwicklung getroffen werden muissen,
z.B. Uber den Einfluss von Teilzeitbeschaftigungen.

Mit einem Gutachten, das immer nur eine Moment-
aufnahme sein kann, bleiben verschiedene wichti-
ge Fragen unbeantwortet: Wie wirden sich etwai-
ge weitere MaBnahmen auf die Versorgungskosten
auswirken? Andert sich ganz unabhangig davon an
den Ergebnissen etwas aufgrund der Bestands-
entwicklung? Entspricht die Bestandsentwicklung
den Erwartungen und Annahmen?

Dies alles hat dazu gefiihrt, dass im Jahr 2000
das Gutachten - fast - zur Nebensache geworden
ist. Wie das? Das Personalamt hatte zur Vorberei-
tung Gesprache mit verschiedenen externen Gut-
achtern gefuhrt, unter anderem auch mit dem Uni-
versitatsprofessor Dr. Dietmar Pfeifer, Fachbereich
Mathematik, Institut fir mathematische Stochastik.
Diese Gesprache haben zu folgenden Einschétzun-
gen geflhrt:

1. Die jungsten Anderungen des Versorgungs-
rechtes sind noch nicht lange genug in Kraft,
um deren Auswirkungen prognostizieren zu
kénnen.
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2. Perspektivisch ist es wesentlich sinnvoller, ein
Instrument zur Kosteneinschatzung zur Ver-
figung zu haben.

Prof. Pfeifer hatte angeboten, im Rahmen eines
Forschungsprojektes ein PC-gestltztes Prognose-
Instrument zu entwickeln, mit dem zukiinftig

1. regelmaBig Prognoserechnungen durchge-

fuhrt werden kénnen und

2. die Auswirkungen gesetzlicher MaBnahmen

(z.B. von Versorgungsabschlagen) und ihre
Auswirkungen auf die Versorgungskosten si-
muliert werden kénnen.

1999 haben wir mit dem Projekt begonnen. Im
Personalamt wurde eine Arbeitsgruppe eingerich-
tet, an der sich auch die Finanzbehdérde beteiligt.
Im Jahr 2000 wurde ein erster Zwischenstand er-
reicht: Prof. Pfeifer hat ein Basis-Prognose-Instru-
ment entwickelt und damit eine neue Hochrechnung
der Versorgungsausgaben Uber die nachsten 20
Jahre erstellt'. Dabei konnten wir erstmals genau
nach den kunftigen Kosten fir vorhandene
Versorgungsempféngerinnen - und empfanger und
jetzt noch aktive Beamtinnen und Beamte unter-
scheiden. Es konnten verschiedene Einzelplane
untersucht werden - was Ubrigens den Einfluss der
Einstellungen aus den 70-er Jahren auf die Kosten-
entwicklung verdeutlicht hat. AuBerdem konnten
nicht nur verschiedene lineare Anpassungen unter-
sucht werden, sondern vor allem auch die Basis-
entwicklung beschrieben werden.

Wir wissen damit, dass die Versorgungsausgaben
etwa ab dem Jahr 2013 Uberwiegend von den noch
aktiven Beamtinnen und Beamten bestimmt werden,
bis dahin wirken sich die Kosten fur die jetzt vor-
handenen Versorgungsempfangerinnen und -
empféanger relativ starker aus. Dies muss man be-
rucksichtigen, wenn man nach der Wirksamkeit der
jungsten MaBnahmen fragt, denn sie beziehen sich
nur auf kiinftige Versorgungsempfangerinnen und -
empfanger.

' Die Ergebnisse der ersten Basisrechnung sind in der Drucksa-
che 16/4727 nachzulesen.
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Es sind auBerdem die Auswirkungen verschiede-
ner linearer Anpassungen untersucht worden, ndm-
lich zwischen 1 %, 2 % und 3 % jahrlich. Dabei wur-
de der Effekt aus der letzten Prognose bestatigt:
Die Entwicklung der Versorgungsausgaben wird
maBgeblich beeinflusst von der H6he linearer An-
passungen. Fir eine Bewertung unter dem Aspekt
der Haushaltsbelastung kommt es naturlich darauf
an, wie sich die linearen Steigerungen im Vergleich
zur gesamtwirtschaftlichen Entwicklung und zur
Einnahmeseite des Haushalts entwickeln werden.
Die folgende Graphik Uber die Gesamtkosten-
entwicklung (Beamten- und Arbeitnehmerbereich)
zeigt aber, wie wichtig die zusétzliche Information
Uber die Basisentwicklung ist:

Schon jetzt kann das Personalamt - selbst! - mit
diesem Instrument Berechnungen durchflihren. Wir
kénnen die Daten aktualisieren, nach einem Jahr
neu rechnen und etwaige Unterschiede analysieren.
Diese Mdglichkeit ist mit dem von Prof. Pfeifer ent-
wickelten Prognose-Instrument erstmalig eréffnet.

Mit diesem Basis-Instrument sind wir noch lange
nicht am Ende der Entwicklung angekommen.

So muissen zum Beispiel Teilzeit-Beschaftigungs-
zeiten differenzierter bertcksichtigt werden, es sind
Antragsaltersgrenzen einzuarbeiten und Stellen-
nachbesetzungen einzubeziehen. Insgesamt ist das
Projekt auf 5 Jahre angelegt. Am Ende steht das
Ziel, ein Simulationsinstrument zu haben, das uns
eine genaue Beobachtung der Kostenentwicklung

Gesamtkostenentwicklung

4.000
3.500 lj.(//lltz,l.e//l.e,,fllcf/‘lli
3.000
s eos ‘//""/‘,,,,‘————A——ffa————ar—ffa
3 w
[=
o 2000 o - - -
=
1.500 7
—®—Gesamtkosten ohne jahrliche Anpassungen
——*—Gesamtkosten 1%jahrliche Anpassung
1.000 —#*—Gesamtkosten 2% jahrliche Anpassung
—#<—Gesamtkosten 3% jahrliche Anpassung
500
0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
Jahr

Fur die Basisentwicklung werden lineare Anpas-
sungen vollkommen beiseite gelassen. An ihr zei-
gen sich strukturelle Entwicklungen, die gerade
unter hoheren linearen Anpassungen ,verschwin-
den®.
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erlaubt und ermdglicht, die Wirksamkeit von vorge-
schlagenen MaBnahmen einzuschétzen.
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Aus aktuellem Anlass haben die Arbeitgeber von Bund, Léandern und Gemeinden und die Gewerkschaften
des offentlichen Dienstes am 25. Oktober 2000 einen gemeinsamen Aufruf fiir Freiheit, Demokratie,
Humanitat und Toleranz verfasst.

Hier der volistéandige Text:

Gemeinsamer Aufruf gegen Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit und
Antisemitismus

Die Arbeitnehmer und Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes fiihlen sich gemeinsamen Grundwerten verpflich-
tet: Freiheit und Demokratie, Humanitat und Toleranz. Daflr treten wir aktiv ein. Der Schutz der Verfassung und
der freiheitlichen demokratischen Grundordnung unseres Landes ist eine bestédndige Aufgabe flr Staat und
Gesellschaft.

Der Rechtsstaat muss verhindern, dass Menschen wegen ihrer Herkuntft, ihres Glaubens oder ihrer Hautfarbe
verbal und kérperlich bedroht, verfolgt oder sogar Opfer von Gewalttaten werden.

Mehr noch: Jeder und jede Einzelne von uns ist gefordert, Zivilcourage gegen Rechtsextremismus, Fremden-
feindlichkeit und Antisemitismus zu zeigen.

Nach unserem gemeinsamen demokratischen Grundverstandnis sind alle im &ffentlichen Dienst Tatigen gehal-
ten, jederzeit fur Freiheit und Demokratie einzutreten. Dazu rufen wir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf.
Der offentliche Dienst muss Vorbild sein beim Umgang mit Menschen anderer Herkunft und anderen Glaubens,
mit auslandischen Kolleginnen und Kollegen sowie beim Verhalten gegenuber Allen, die 6ffentliche Dienste in
Anspruch nehmen.

Wir unterstUtzen deshalb ausdricklich betriebliche Initiativen,
— die dazu beitragen, dass sich Demokratie und Toleranz besser entfalten kénnen,

— die zu einer héheren Wachsamkeit gegenuber unterschiedlichen Formen von Rechtsextremismus,
Fremdenfeindlichkeit und Antisemitismus fuhren und

— die dazu ermutigen, solchen Tendenzen entgegenzuwirken.
Wir appellieren an alle Beschéftigten im &ffentlichen Dienst, ihre Initiativen unter dem Dach des von der Bundes-

regierung angeregten “Blndnisses fiir Demokratie und Toleranz — gegen Extremismus und Gewalt” einzubrin-
gen.
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Kurznachrichten

Wegstreckenentschadigung erhoht

Der Senat hat in seiner Sitzung am 28. November
2000 beschlossen, dass im Vorgriff auf eine in Vor-
bereitung befindliche entsprechende Verordnung
die Wegstreckenentschadigung nach dem Hambur-
gischen Reisekostengesetz ab 1. Dezember 2000

Gudrun Blttner

in der sich aus der folgenden Tabelle ergebenden
Hbéhe gezahlt werden kann; aus formalrechtlichen
Griinden steht der Vorgriff unter einem Vorbehalt
wegen der noch ausstehenden Rechtsénderung.

bisher ab 01.12.2000 Fahrleistung
(Pfennige) (Pfennige)
motorisierte 23 29 bis 1.000 km im Monat
Zweirader 19 25 fur jeden weiteren km
sonstige Kraft- 46 52 bis 1.000 km im Monat
fahrzeuge 38 44 fir jeden weiteren km

Neue Broschire zur Teilzeitarbeit und Beurlaubung

Noch im Jahr 2000 wird sie fertig gestellt und ver-
teilt sein: Die Informationsbroschure zur Teilzeit und
Beurlaubung. Die Broschure richtet sich an Beur-
laubte, Teilzeitbeschéftigte und —interessierte. Sie
soll die Behdrden und Amter in Ihrer Beratungsarbeit

Ralph von der Reith

unterstitzen und damit auch der gesetzlichen
Informationspflicht (§ 89 a HmbBG) des Dienstherrn
gegenuber den Beschaftigten GUber Mdéglichkeiten
und Folgen langerer Teilzeitbeschaftigungen und
Beurlaubungen Rechnung tragen.

Handbuch des Personalrechts jetzt im Intranet

Wenn von neuen Wegen der Information und Kom-
munikation die Rede ist, sollte nicht unerwahnt blei-
ben, dass das altehrwirdige Handbuch des
Personalrechts in seiner alten Form (Loseblatt-
Sammlung in Leitz-Ordnern) nicht mehr fortgefuhrt
wird. Es wird seit geraumer Zeit als nach wie vor
sehr nitzliches Nachlagewerk im Intranet “wieder-
belebt”.

Ralph von der Reith

Auf der Seite www.personalamt.hamburg.de er-
scheint das Handbuch unter “Unser Angebot” - “In-

formationen zum Dienst- und Tarifrecht”. Das virtu-
elle Handbuch befindet sich noch in der Frihphase.
Es wéchst jedoch laufend und wird die Personalab-
teilungen in gewohnter Weise mit aktuellen Informa-
tionen versorgen. Anklicken lohnt sich jetzt schon.

Das Schwerpunktthema der kommenden Ausgabe von blickpunkt personal:

blickpunkt personal 1/2001 wird sich im Schwerpunkt mit einem Bericht zum zurtickliegenden ,Personalforum vom 05.

Dezember 2000“ befassen.

Das Redaktionsteam méchte an dieser Stelle um Beitrage von Teilnehmerinnen und Teilnehmern aus den Behérden und
Amtern werben, die ihre Eindricke und Meinungen zum Personalforum schildern.

Der Redaktionsschluss flr blickpunkt personal 1/2001 ist flr den 25. Januar 2001 vorgesehen.

Wir freuen uns auf lhre Beitrage!

Das Redaktionsteam
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Qualifizierung an der Verwaltungsschule

Anknupfend an das Rundschreiben vom 20. No-
vember 2000 an die Behérden und Amter macht das
Personalamt nochmals auf die im August 2001 neu
beginnenden Qualifizierungskurse zur beruflichen
Mobilitatsférderung aufmerksam. Sie sind Bestand-
teil des Fortbildungsangebotes des Personalamtes.
Vermittelt wird in einem Zeitraum von elf Monaten
bei einem Unterrichtstag pro Woche und insgesamt
252 Stunden das erforderliche Grundwissen in den
Themenbereichen Aufbau der hamburgischen Ver-
waltung, Politik und Staatsrecht, Finanz- und
Haushaltswesen, Verwaltungsrecht, Recht des 6f-
fentlichen Dienstes, Arbeitstechnik/Sprachschulung
sowie Soziale Sicherung. Ca. 175 Beschatftigte jahr-
lich nutzen das Angebot. Die Kurse finden jeweils
dienstags, mittwochs, donnerstags oder freitags in
der Verwaltungsschule (Schwenckestr. 100 in Ham-

Stefan Muller

burg-Eimsbuttel) statt. Uber die Teilnahme stellt die
Verwaltungsschule abschlieBend ein Zertifikat aus.

Die Personalabteilungen werden gebeten, bis zum
30. April 2001 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fur
die Teilnahme an den Qualifizierungskursen vorzu-
schlagen. Die Zusagen wird das Personalamt zU-
gig versenden, so dass sich die Mltarbeiterinnen und
Mitarbeiter frihzeitig z.B. in ihrer Urlaubsplanung
einrichten kénnen.

Das Rundschreiben hierzu ist ebenso wie der
Meldebogen auch im Intranet hinterlegt:

http://www.personalamt.hamburg.de
Dort unter Wegweiser... Verwaltungsschule...

Qualifizierungskurse zur beruflichen Mobilitats-
férderung.

Landesarbeitsgericht Hamburg: Ablehnung eines Altersteilzeitarbeits-
verhaltnisses mit 55 bis 59-jahrigen erfordert (nur) sachliche Grinde, keine
dringende dienstliche bzw. betriebliche Grinde

GemaB § 2 Abs. 1 TV ATZ kann der Arbeitgeber
mit vollbeschéftigten Arbeitnehmern, die das 55. Le-
bensjahr und eine Beschéftigungszeit von 5 Jahren
vollendet haben und in den letzten 5 Jahren an min-
destens 1080 Kalendertagen mit der regelmaBigen
wochentlichen Arbeitszeit beschaftigt waren, die
Anderung des Arbeitsverhaltnisses in ein Alters-
teilzeitarbeitsverhaltnis auf der Grundlage des Alters-
teilzeitgesetzes vereinbaren. GemaB Abs. 2 der ge-
nannten Norm haben Arbeitnehmer, die das 60. Le-
bensjahr vollendet haben und die Ubrigen Voraus-
setzungen des Abs. 1 erfillen, einen Anspruch auf
Vereinbarung eines Altersteilzeitarbeitsverhaltnisses.
In Abs. 3 ist schlieBlich geregelt, dass der Arbeitge-
ber die Vereinbarung eines Altersteilzeitarbeits-
verhéaltnisses ablehnen kann, soweit dringende
dienstliche bzw. betriebliche Griinde entgegen-
stehen.

Das Arbeitsgericht hatte ausdrtcklich die Voraus-
setzung des dringenden dienstlichen bzw. betriebli-
chen Grundes fir die Ablehnung eines Alters-
teilzeitarbeitsverhaltnisses auch auf die Kann-Rege-
lung des § 2 Absatz 1 TV ATZ angewandt. Das LAG
Hamburg hat diese Entscheidung aufgehoben und
sich der Rechtsprechung anderer Landesarbeitsge-
richte angeschlossen.
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Jens Barbek

Aus den Entscheidungsgrinden ist hervorzuhe-
ben, dass das Landesarbeitsgericht eine systemati-
sche Auslegung vornimmt. Die zun&chst in den bei-
den ersten Absatzen getroffene Unterscheidung ver-
I6re ihren Sinn, wenn die Kann-Vorschrift des Absat-
zes 1 durch den Absatz 3 wieder eingeschrankt wur-
de. Von dem durch die Kann-Vorschrift eingeraum-
ten Ermessen bliebe nichts mehr Gbrig. Bei jeder
Auslegung sei darauf Bedacht zu nehmen, dass die
Tarifvertragsparteien eine vernunftige, gerechte,
zweckorientierte und praktisch brauchbare Regelung
treffen wollten, so dass im Zweifel derjenigen Ausle-
gung der Vorzug zu geben ist, die diesen Anforde-
rungen am ehesten entspricht. Die Auslegung, die
den dritten Absatz auf den vorangehenden zweiten
Absatz bezieht und hierauf beschrankt, sei in die-
sem Sinne vernunftig, zweckorientiert und praktisch
brauchbar.

(LAG Hamburg, Urteil vom 26.07.2000 - 8 Sa 48/00 -)
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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 wahrend eines Wahlkampfes zur Wahlwerbung verwendet
werden. Dies gilt fur Burgerschafts- und Bundestagswahlen so-
wie flr Wahlen zur Bezirksversammlung. MiBbrauchlich 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 konnte.

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

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