blickpunkt personal 1/98, 2. Jahrgang

blickpunkt personal 1/98

1/98

blickpunkt personal

Aktuelles, Aktivitaten, Ansichten

Personalamt
1



Editorial

Wohin fuhrt uns die Personalkostenbudgetierung?

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

fast unbemerkt von einer 6ffentlichen Diskussion
hat sich im vergangenen Jahr ein mehr als ein-
schneidender Wandel in der Methodik der Veran-
schlagung und Bewirtschaftung der Personalkosten
vollzogen. Hitzig dagegen, teilweise auch kontro-
vers, auf jeden Fall aber unermudlich ist die Diskus-
sion unter denjenigen verlaufen und vorangetrieben
worden, die in den Behdrden, in der Finanzbehor-
de und im Personalamt daflir Sorge getragen ha-
ben, dalR die Budgetierung der Personalkosten
rechtzeitig zum 1.1.1997 realisiert werden konnte.
Die Erfahrungen des ersten Jahres mit der
Personalkostenbudgetierung zu hinterfragen und
einem grofReren Publikum zuganglich zu machen,
ist Zielsetzung unseres diesmaligen Schwerpunkt-
themas.

Auch wenn die Personalkostenbudgetierung in
der taglichen Praxis der Behdrden und der
Assistenzeinheiten noch Probleme aufwirft und ei-
nige Fragen im Zusammenhang mit der Budget-
ermittiung, Budgetbewirtschaftung und Budgetkon-
trolle z.Z. noch nicht hinreichend beantwortet wer-
den koénnen, so wird heute niemand mehr die zen-
trale Bedeutung der Dezentralisierung der Perso-
nalausgaben als einen Kern der Verwaltungs-
modernisierung ernstlich in Frage stellen wollen. Die
Behorden haben die damit verbundene Verantwor-
tung als dezentral steuernde Einheiten angenom-
men.

Bereits heute wirkt die Personalkosten-
budgetierung weit Uber den Aspekt der finanziellen
Steuerbarkeit des Personalausgabenvolumens hin-
aus.

Fragen nach der Kostentransparenz und der
Kostenwirksamkeit personalpolitischer Entscheidun-
gen haben das Interesse der Behdrden an personal-
planerischen Fragestellungen unverkennbar steigen
lassen. Im Mittelpunkt dieses Interesses stehen hier-
bei die Analyse der Alters- und Qualifikationsstruktur
oder die Analyse des Fluktuations- und Teilzeit-
verhaltens der Beschéftigten. Aber auch z.B. The-
men wie eine langfristige Nachfolge- und
Verwendungsplanung oder Gesundheitsforderung
werden virulent. Personalplanung, Personalentwick-
lung und die Gestaltung von Personalpolitik sind
zunehmend integraler Bestandteil des Verwaltungs-
modernisierungsprozesses.

Dazu wird es zukulnftig aber noch starker geho-
ren mussen, behérdenibergreifende Sichtweisen
- die letztendlich fir den einheitlichen Arbeitgeber
und Dienstherrn FHH notwendig sind - nicht aus
den Augen zu verlieren. Besonders in Zeiten not-
wendiger Haushaltskonsolidierung wird es fir eine
effiziente und effektive Aufgabenerledigung im Sin-
ne der Elemente der Verwaltungsmodernisierung
immer wichtiger, z.B. eine behoérdenibergreifende
Mobilitdt zu realisieren. In der Zielsetzung ist dar-
Uber Konsens vorhanden, allerdings gibt es Defizi-
te im ,doing“. Hier gilt es konzeptionell anzusetzen,
um letztlich finanzielle und personalpolitische Not-
wendigkeiten nicht auseinander driften zu lassen,
sondern sie im Interesse des Ganzen als ,Partner”
zu betrachten.

Die Praktizierung von Chancengleichheit von Frau-
en und Mannern im hamburgischen 6ffentlichen
Dienst, die Wahrung der beruflichen
Entwicklungschancen von Schwerbehinderten, die
Gewahrleistung von - wie bereits oben ausgefihrt -
Uberbehdrdlicher Mobilitat und anderes mehr erfor-
dern von uns allen weiterhin hohe Anstrengungen
trotz bzw. gerade wegen der eigenverantwortlichen
Personalkostenbudgetierung. Nur so wird es auch
gelingen, personal- und sozialpolitische Zielsetzun-
gen weiterhin zu gewahrleisten.

lhr

{2

Dr. Volker Bonprden
Leiter des Persohalamtes
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Aus dem Personalamt

Neues zum Thema Arbeitszeitflexiblisierung

Die Schlagworte ‘Sabbatjahr’ und ‘Wahlarbeits-
zeit’ haben sich in der hamburgischen Verwaltung
weitgehend etabliert. Reaktionen und Anfragen be-
weisen, daR diese Modelle vielen nicht nur bekannt
sind, sondern dal sie vielerorts auch intensiv nach-
gefragt werden.

So konnten beispielsweise durch die Wahlarbeits-
zeit, an der sich bisher rund 300 Beschéftigte betei-
ligt haben, inzwischen 46 Beschaftigungsverhaltnis-
se geschaffen werden. Die Tendenz ist steigend. Das
Sabbatjahr ist allein im Schulbereich von 270 Leh-
rerinnen und Lehrern im Schuljahr 1997/1998 ge-
nutzt worden. Auch hier werden weitere Antrage er-
wartet.

‘Unbegrenzte’ Méglichkeiten der Ausgestaltung

Immer wieder wird gefragt, ob bei Teilzeitbeschéaf-
tigungen auch ‘unkonventionelle’ Formen der Ar-
beitszeitverteilung mdéglich sind: Kann ich z.B. Ar-
beitszeit verblocken und auf die Art meinen Urlaub
verlangern? Darauf kann die Antwort nur lauten: Er-
laubt ist, was geféllt und dienstlich machbar ist. Die
Arbeitszeitverordnung fiir Beamtinnen und Beamte
stellt endlich auch fiir diese Beschéaftigtengruppe
klar, in welchem Zeitraum die regelmaRige Arbeits-
zeit erbracht werden muf? - und zwar in 52 Wochen.
Das ist eine Menge Zeit, um die verschiedensten
Modelle umzusetzen. Auf diese Art lassen sich pri-
vate und dienstliche Belange moglicherweise noch
besser vereinbaren. Denkbar wére z.B. bei einer %
Beschaftigung eine wochentliche Verblockung von
drei Wochen Vollbeschéftigung und einer freien Wo-
che. Dabei sind auch langere Verblockungen még-
lich. Diese Form der Arbeitszeitverteilung bietet sich
insbesondere bei geringen Arbeitszeitverkiirzungen
von z.B. 10 % an. Im Zeitraum von einem Jahr kann
man sich so bei einer tatsachlichen Arbeitszeit von
38,5 Stunden einen ,zusétzlichen Urlaub* von 26
Tagen ansparen. Im Extremfall [aRt sich bei einer
Halbtagsbeschaftigung ein halbes Jahr Vollbeschéaf-
tigung mit einem halben Jahr Freizeit koppeln. Aber
auch zwischen diesen Modellen gibt es viele Schat-
tierungen und der Phantasie sind (fast) keine Gren-
zen gesetzt. Wie gesagt - 52 Wochen sind eine lan-
ge Zeit. Bei einer Verblockung mit freien Tagen ist
jedoch immer zu beachten, dal} sich der Erholungs-
urlaub - bei Beamtinnen und Beamten entspre-
chend der Erholungsurlaubsverordnung - zuneh-
mend verringert, je mehr freie Tage das Modell ent-

Ralph von der Reith

halt. Bei dem hier genannten Beispiel von 26 zu-
satzlichen freien Tagen verringert sich der Grundur-
laubsanspruch von z.B. 30 Arbeitstagen um 3 Ta-

ge.

Gleitzeit? Kein Problem

Die Bestimmungen der Gleitzeitregelung vom
18.12.1996 stehen derartigen Modellen bei Teilzeit-
beschaftigten nicht entgegen. Diese sind nach Nr.
2.3 von der Gleitzeitregelung ausgenommen.
Stattdessen sind mit Teilzeitbeschéftigten individu-
elle Regelungen abzustimmen, die natirlich mitbe-
stimmungspflichtig sind. Dem Gebot, in diese indi-
viduellen Regelungen - soweit moglich - die fur
alle Ubrigen geltenden Grundsatze aufzunehmen,
wird dadurch Rechnung getragen, dal} bei Verblok-
kungen an den vollen Arbeitstagen die Geltung der
Gleitzeitregelungen ‘vereinbart’ wird.

Eine eventuell aufkeimende Euphorie wird natir-
lich dadurch gebremst, dal? jedes Modell mit der
Dienststelle abzustimmen ist und ‘machbar’ sein
mufR. Haufig finden solche Phantasien dort ihre
Grenzen, wo es vom Dienstbetrieb her einfach nicht
maoglich ist, neben dem Erholungsurlaub noch zu-
satzlich wochenweise wegzubleiben. Trotzdem lohnt
es auf jeden Fall, sich neue Modelle zu Uberlegen
und die dienstlichen Umsetzungsmaoglichkeiten aus-
zuloten. Dabei mul} es nicht immer um ganze freie
Tage gehen. In Bereichen mit ‘Saisongeschéaft’ kbnn-
te man auch daran denken, langere Zeiten von
‘Mehrbeschéftigung’ mit langeren Zeiten von ‘We-
nigerbeschaftigung’ zu koppeln, um so auch dienst-
lichen Belangen Rechnung tragen zu kénnen. In Ber-
lin wird seit einiger Zeit das Modell des

Personlichen Zeitkontos

fur Teilzeitbeschéftigte praktiziert. Bei diesem Mo-
dell wird der Berechnungszeitraum der regelmagi-
gen Arbeitszeit von 52 Wochen ausgeschopft. Es
geht darum, dal® nur ein Teil der individuellen Ar-
beitszeit als Anwesenheitszeit fest vereinbart wird.
In der Regel sind das zwei Drittel der individuellen
Arbeitszeit. Der verbleibende Teil wird individuell un-
ter Beriicksichtigung der dienstlichen Erfordernis-
se abgeleistet, wobei Abweichungen innerhalb ei-
ner festen Toleranzgrenze moglich werden. Das ‘Per-
sonliche Zeitkonto’ ist somit ein erweitertes und sehr
flexibles Gleitzeitmodell.
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Voraussetzungen:

Das Modell ist nur auf Teilzeitbeschaftigungen an-
wendbar. Im Vorfeld missen die Rahmenbedingun-
gen (s.u.) mit der Dienststelle, den Vorgesetzten und
den Kolleginnen und Kollegen abgestimmt werden.
Es setzt einen verantwortungsbewufiten Umgang
mit Arbeitszeiten und -aufgaben voraus, die Funkti-
onsfahigkeit der Dienststelle mu aufrechterhalten
werden. Das Modell unterliegt nach § 86 Absatz 1
Nr. 1 HmbPersVG der Mitbestimmung durch den
Personalrat.

Rahmenbedingungen:

In der Regel werden zwei Drittel der individuellen
ermagigten Arbeitszeit als Pflichtanwesenheitszeit
vereinbart.

Beispiel:

Bei einer Teilzeitbeschaftigung von 32 Wochen-
stunden wird eine Pflichtanwesenheitszeit von ca.
20 Wochenstunden fest vereinbart; z.B. Montag
bis Freitag von 10 bis 14 Uhr oder von Montag bis
Donnerstag 9 bis 14 Uhr, Freitag frei.

Das Ubrige Arbeitsvolumen kann im Rahmen der
rechtlichen Hochstgrenzen (i.d.R. 8 Std. taglich)
verteilt werden.

Innerhalb fester Toleranzgrenzen kénnen Zeitgut-
haben und -schulden angesammelt werden. Diese
sind in einem Zeitraum von 52 Wochen auszuglei-
chen. Der Ausgleichszeitraum beginnt mit der Be-
willigung des Zeitkontos.

Dabei ist eine Ansammlung von Zeitguthaben bis
maximal zur achtfachen Stundenzahl der individu-
ellen durchschnittlichen wdchentlichen Arbeitszeit
moglich.

Der Ausgleich von Guthaben ist stunden-, tage-
oder wochenweise (in Absprache) mdglich. Die ma-
ximale Anzahl der Ausgleichstage ist begrenzt und
betragt hochstens die achtfache Zahl der vereinbar-
ten Arbeitstage pro Woche.

Beispiel:

Teilzeitbeschéftigung mit 32 Wochenstunden.
Maximales Guthaben 256 Stunden.

Bei einer 5-Tage-Woche maximal 40 Ausgleichs-
tage.

Bei einer 4-Tage-Woche maximal 32 Ausgleichs-
tage.

Die Ansammlung von Zeitschulden ist auf die
Stundenzahl der individuellen Arbeitszeit begrenzt.

Ein Zeitguthaben, das durch freie Tage ausgegli-
chen wird, wird mit der fiktiven individuellen tagli-
chen Arbeitszeit erfaldt.
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Beispiel:

Teilzeitbeschaftigung mit 32 Wochenstunden.
Die fiktive tagliche Arbeitszeit bei einer 5-Tage-
Woche betragt 6,4 Stunden.

Bei einer 4-Tage-Woche betragt sie 8 Stunden.

Das hier beschriebene Modell mag als Anregung
dienen. Es kann selbstverstandlich auch in Abwand-
lungen umgesetzt werden. Dieses und vergleichbare
Modelle bedirfen aber keiner besonderen
Regelung. Sie sind - naturlich mit Beteiligung des
Personalrats - quasi ,aus dem Stand“ realisierbar.

Im Personalamt werden auch Uberlegungen an-
gestellt, solche Formen eines Jahresarbeitszeitkon-
tos fur Vollbeschéftigte zu ermdglichen. Da Vollbe-
schaftigte den Gleitzeitbestimmungen unterliegen,
ware fir die Umsetzung eines Jahresarbeitszeitkon-
tos ein Modellversuch zur Erprobung erforderlich.
Wie auch bei Teilzeitbeschéftigten sind Jahreskon-
ten fur Vollbeschéftigte speziell in solchen Verwal-
tungsbereichen sinnvoll, in denen der Arbeitsanfall
saisonalen Schwankungen unterliegt und diese
Schwankungen vorhersehbar sind. Fur Bereiche mit
gleichméliigem Arbeitsanfall durfte das Monatsar-
beitszeitkonto der Gleitzeitbestimmungen ausrei-
chend sein.

Das ,,Zeitbudget-Konto*

Das Zeitbudget-Konto geht von einem geradezu
revolutionaren Ansatz der Arbeitszeitbewertung aus.
Dabei liegen folgende Uberlegungen zugrunde:

Die bestehenden rechtlichen Regelungen (regel-
maRige wochentliche Arbeitszeit, Ubertragbarkeit
von Zeitguthaben) fihren dazu, dall die Anwesen-
heit am Arbeitsplatz belohnt wird, wobei selbstver-
standlich implizit auch die Arbeitsleistung unterstellt
wird.

Bestimmte Rahmenbedingungen (Abgeltungs-
moglichkeit von Gleitzeitguthaben) schaffen einen
sogenannten ‘Bugwelleneffekt’. Das bedeutet, die
Beschaftigten sparen sich Zeitguthaben an und glei-
chen dieses gebiindelt aus; danach kann ein erneu-
tes Ansparen beginnen.

Die Kappung von Zeitguthaben und die Begren-
zung von Zeitsoll kénnen die Gefahr in sich bergen,
kurz vor dem Abrechnungszeitpunkt (Monatsende
oder Jahresende) Zeitguthaben ohne Ricksicht auf
den Arbeitsanfall auszugleichen bzw. Zeitsoll auf-
zuholen.

Die Anwesenheit am Arbeitsplatz wird haufig als
Indikator fir eine Leistungsbewertung herangezo-
gen. Diese kann positiv oder negativ ausfallen. Ei-
ne hohe Anwesenheit kann von Einsatzbereitschatft,
Pflichtbewultsein und Belastbarkeit zeugen. Sie
kann auf der anderen Seite aber auch fir fehlende
Organisation des Arbeitsplatzes und langsames Ar-
beiten stehen.



Was hier fur ein Monatsarbeitszeitkonto gilt, gilt
in gleichem Malie fur ein Jahresarbeitszeitkonto.

Mit anderen Worten: Die derzeitigen Rahmenbe-
dingungen, die eine bestimmte Anwesenheit am Ar-
beitsplatz verlangen, kdnnen zu ineffizientem Ar-
beitseinsatz des Einzelnen fuhren. Es kann nicht
ausgeschlossen werden, dal} ,gearbeitet* wird,
auch wenn nichts zu tun ist und daf} ausgeglichen
wird, wenn es ,brennt"“.

Zunehmend gewinnt der Ansatz an Konturen, nicht
mehr die zu erbringende Arbeitszeit zu honorieren,
sondern ein zu erbringendes Arbeitsergebnis zu de-
finieren (Output-Orientierung). Dazu bietet sich das
Modell des ‘Zeitbudget-Kontos’ an. Fur die zu er-
bringende Arbeitsleistung wird den Beschéftigten
ein bestimmtes Zeitbudget (z.B. 38,5 Stunden pro
Woche) zur Verfugung gestellt. Mit diesem Zeitbud-
get ist zu wirtschaften. Erledigen sie die Arbeit in
einer kirzeren Arbeitszeit, kdbnnen sie nach Hause
gehen.

Der Ansatz des Zeitbudgets geht in Umkehrung
des bisherigen ‘Zeitdenkens’ davon aus, daB Uber-
schreitungen des Budgets (regelméafige Arbeitszeit)
nicht mehr grundséatzlich positiv (‘Zeitguthaben’),
sondern im Sinne von Budgetiiberziehungen grund-
satzlich negativ bewertet werden.

Als Erfassung eines solchen Zeitbudget-Kontos
bietet sich ein ‘Ampel-Konto’ an (vgl. auch Abbil-
dung):

— Die Grinphase umfallt den

— Nach dem Motto, es wird gearbeitet, wenn Ar-
beit anfallt und es wird zu Hause geblieben,
wenn keine Arbeit da ist, erméglicht dieses
Modell einen effizienteren Arbeitseinsatz. Da-
bei kann die Abwesenheit vom Arbeitsplatz
auch tageweise andauern.

— Der ‘Bugwelleneffekt’ wird vermieden. Durch
die Abkehr von einer positiven Bewertung von
Zeitguthaben und durch die Outputorientie-
rung entfallt der Anreiz, Zeitguthaben (auch
in ‘arbeitsarmen’ Phasen) anzusparen.

Das bedeutet:

‘Die Umkehrung der herkémmlichen Bewertung
von Zeitguthaben und Zeitsoll durch das Zeitbud-
get-Konto kann zu effizienterem Arbeitseinsatz fih-
ren.’

Das Fuhren von Zeitbudget-Konten ist an be-
stimmte Voraussetzungen gebunden:

— Das an einem Arbeitsplatz zu erbringende Ar-
beitsergebnis muf definierbar im Sinne von
Zielvereinbarungen sein. Fir die Verwaltung
hieRBe dies, dal} ein solches Modell nur dort
praktiziert werden kann, wo im Wege des Neu-
en Steuerungsmodells Arbeitsergebnisse de-
finiert und Ziele vereinbart werden konnen.

— Das Bewirtschaften von Zeitbudgets erfordert
eine laufende Steuerung und Pflege des Kon-

herkdbmmlichen Minusbe-
reich: Die Regelarbeitszeit
wird nicht vollstandig ausge-
schopft, so dal besondere
Steuerungsaktivitaten
- Uber eine gewisse teambe-
zogene Harmonisierung der
Zeitkontenstédnde hinaus -
nicht erforderlich sind.

— Die Gelbphase umfalit den
herkdbmmlichen Zielbereich
geringfiigiger Zeitguthaben:

Tages-Zeitbudget

Tages-Zeitbudgets
Auf dem Zeitkonto
entsteht ein Plus

Uberschreitung des
Tages-Zeitbudgets
Auf dem Zeitkonto
entsteht ein Minus

Unterschreitung des

I -+ |

Die Regelarbeitszeit wird + 0 40
tberschritten, so dal bereits Ampelkonto _
hier die Ricksteuerung ein- >>GRUN<< ~>GELB<< |>>ROT<<

setzen mul.
— Die Rotphase schliefilich ist
fur den Bereich deutlicher

Die vertragliche Arbeitszeit
wurde nicht vollstandig
verbraucht.

Eigenverantwortliche
Arbeitszeitsteuerung

Regelarbeitszeitliberschrei- im Team

Die vertragliche Die vertragliche
Arbeitszeit wurde Arbeitszeit wurde
geringfligig Uberschritten. | deutlich Gberschritten.

Uberschreitung des Tages-| Nur voriibergehend
Zeitbudgets nur nach zuléssig bei vorab
Abstimmung mit der festgelegtem
Fuhrungskraft Zeitausgleich

tungen reserviert, die hoch-

stens fiir kurze Zeit toleriert
werden kénnen.

Ein solches Zeitbudget-Konto kann insbesonde-
re zwei Effekte haben:

tos. Dies wiederum stellt sehr hohe Anforde-
rungen an die Fuhrungskréfte, die u.a. flr ei-
ne standige Harmonisierung im Team zu sor-
gen haben.

blickpunkt personal 1/98




— Das Zeitbudget-Konto erfordert einen Prozel’
des Umdenkens auf allen Ebenen. Jahrzehn-
telang gewachsene Gewohnheiten und Struk-
turen mussen aufgebrochen werden. Von der
Mentalitat des Ansparens von Guthaben muf
man sich verabschieden. Die Einflihrung die-
ses Modells in der Privatwirtschaft hat gezeigt,
dal} dieses ein sehr langer Prozel ist.

Die Firma Morton International, Bremen,
(Spezialchemie und Salz), praktiziert seit dem
1.1.1997 ein flexibles Arbeitszeitsystem mit dem Zeit-
budget-Konto auf der Grundlage einer Betriebsver-
einbarung. Dabei hat man schon erste Erfahrungen
gesammelt:

— Grundsatzlich steht die Mehrzahl der Vorge-
setzten und Mitarbeiter dem Modell positiv ge-
genuber.

— Es wird mehr Uber Ergebnisse gesprochen als
Uber Zeit.

— Einige Bereiche kdnnen sich besser organi-
sieren, flexibel arbeiten und ,,Ungerechtigkei-
ten“ in der jeweils zu bewaltigenden Arbeits-
menge besser beseitigen als andere.

— Pausenzeiten werden flexibel gewahlt, um die
Ablaufe kontinuierlich weiterlaufen zu lassen.

... aus dem Projekt Personalwesen

Ein Jahr Bezligeabrechnung mit PAISY - ein Rick-
blick (1)

Seit Januar 1997 wird die Bezligeabrechnung flr
die rd. 47.000 Beamtinnen und Beamte in der
Besoldungs- und Versorgungsstelle (BVSt) mit der
Standardsoftware PAISY durchgefiihrt. Die Umstel-
lung der Beziigeabrechnung vom bisherigen - auf
die Abrechnung beschrankten - DV-Verfahren ist Vor-
aussetzung dafir, in einem weiteren Schritt die Lohn-
buchhaltung von der BVSt auf die Personalabteilun-
gen zu verlagern. In den Personalabteilungen ist be-
reits eine dezentrale Komponente von PAISY ein-
gefuhrt worden.

Die Beamtinnen und Beamten haben die Umstel-
lung insbesondere durch eine neue Bezlge-
mitteilung wahrgenommen. Darin werden die
Beziligebestandteile differenzierter als bisher - auch
nach Rickrechnungsmonaten untergliedert - erlau-
tert.

PAISY wird bundesweit in ca. 1.500 Firmen und
Verwaltungen fiir die Abrechnung von tber 5 Millio-
nen Beschaftigten unterschiedlicher Branchen ein-
gesetzt. PAISY ist eine typische Standardsoftware.
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— Teamarbeit wird gefordert, Eigenverantwort-
lichkeit wird erhoht.

- Bezahlte Uberstunden gehen gegen Null.

— Ein positiver EinfluR auf die Krankenstands-
rate ist zu vermuten.

Naturlich ist dieses Modell zunachst einmal Zu-
kunftsmusik. Umsetzungsmaoglichkeiten liegen in
der offentlichen Verwaltung méglicherweise in wei-
ter Ferne. Viele werden vielleicht aufschreien und
sagen, das Zeitbudget-Konto sei ein mitarbeiter-
feindliches Arbeitgebermodell. AuRerdem werden
Erfordernisse in Publikumsdienststellen oder in Pra-
sidialbereichen nicht beachtet. In Zeiten von knap-
pen personellen Ressourcen sind die meisten Be-
schéftigten ohnehin zu mindestens 100 % ausgela-
stet. Wie soll man dabei friher nach Hause gehen
konnen oder tageweise wegbleiben? Bei all diesen
richtigen Einwanden darf man jedoch nicht verken-
nen, dall kein Arbeitszeitmodell geeignet ist, Pro-
bleme in der Organisation zu I6sen. Aber warum
sollte man einen solchen Ansatz nicht nutzen, eine
Diskussion zu entfachen und das herkdmmliche An-
wesenheitsdenken einmal zu hinterfragen?

Ulrich Baden, Thorsten Pommerening und Gerhard Sadler

D.h., es handelt sich um eine marktgangige Soft-
ware, die alle generellen Anforderungen der Bezlige-
abrechnung erfillt, jedoch speziell an die jeweiligen
fachlichen, organisatorischen und technischen Ge-
gebenheiten angepaft werden muf3. Die Anpassung
geschieht groRenteils auBengesteuert tUber ,Tabel-
len*“ und ,,Bildschirmmasken®, erganzt um zusatzli-
che Programme. Fir Hamburg sind durch Vertrag
mit dem Softwarehersteller (ADP Employer Service,
Bremen/Frankfurt) zahlreiche zusatzliche Software-
Module erstellt worden.

Die Softwareanpassung wurde im Projekt Perso-
nalwesen, z.T. mit externer Unterstiitzung, Gber etwa
zwei Jahre betrieben. Fir die Abbildung der diffe-
renzierten und vielféltigen stadtstaatlichen Anforde-
rungen gab es kein Vorbild. Beispielsweise waren
die Grundlagen der Abrechnung (in PAISY die
,Lohnarten“) in drei statt Gblicherweise in einem
Lohnartenrahmen festzulegen.

Zusatzlich waren im Umfeld der eigentlichen
Bezligeabrechnung zahlreiche Schnittstellen und
Auswertungen zu Uberprifen und auf der Basis der
neuen Datenstrukturen neu zu entwickeln.



Beispiele sind die Ubermittlung der Abrechnungs-
ergebnisse an das Anordnungs-, Buchungs- und
Zahlungsverfahren der Finanzbehérde und Schnitt-
stellen zu Kostenanalyseverfahren der Behdrden
und Landesbetriebe. Zeitgleich mit der Umstellung
trat zudem die Budgetierung der Personalkosten in
Kraft und war in der
Softwareldsung zu
realisieren.

mit der ersten Monatsabrechnung abgeschlossen
ist, sondern mit dem Aufbau eines riickrechnungs-
fahigen Datenbestandes, mit Umbuchungen, Wei-
terentwicklungen und technischen Optimierungen
eine intensive Begleitung erfordert. Wie sich z.B. eine
Standardsoftware in der taglichen Arbeit verhalt und
welche luK-Ressour-
cen dafur bendtigt
werden, lalkt sich
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neue PAISY-Verfah- R A LT 57 LernprozeR. Das
ren mit den Tort Dendonda Frvvee herausragende Er-
Berminr Heprwep 32 SR . . ..

Stammdaten und < fifini T R eignis der Bezlge-
h - Tty TR abrechnung der Be-

Berec_ nungs sa11arqq1er |BEACHIEN Sle biita die wicktipan g )
ergebnissen aus Hinweiza auf dev Riickeelta amten war die Um-
dem Altverfahren zu T — e S setzung der I_Dlenst—_
versorgen, so dal} . By rechtsreform im Juli
die erneute Einga- Verm.wirks.leist,  §3g 13.00 1997 mit der Einfuh-
be von Daten in der |- fayeptre o, €2 b il || rung einer neuen
BVSt Vermleden [ T : Fip 513.75 L3, 7k L 335,81 G run d g e a tS B
werden konnte und | [tirchensteuer o a1, 10- 122,86 tabellenstruktur so-

. Solidar. Fuschlzc Jap 28 .25~ a4 .46 .
RiGckrechnungen || @ @@ e JORT o wie Festsetzung und
auf die Zeit vor Ja- R R YT VR Y VYT T | wevev e ranas - Abbau von Aus-
‘Werabignnes. Arlage S0 52 41- 154,00

Himtm aen
LU LT B R KiH

nuar 1997 moglich
wurden.

Erste Parallelab-
rechnungen zwi-
schen dem PAISY-

=¥ husme Hullocaboog HYY

Sanndn | Aon %EE
Zaillumbi mg RLT

und dem Alt-
verfahren fihrten
noch zu mehr

als 5.000 Berech-
nungsdifferenzen.
Die unterschiedli-
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tigt, bis das neue
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terentwicklungen
der Software aus,
die in die laufende
Anwendungen zu in-
tegrieren sind.
Einen besonde-
ren Uberraschungs-
effekt brachte die er-
ste  Abrechnung
Uber einen Jahres-
wechsel hinweg.
Hierzu waren erst-
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Verfahren schliel3-
lich nach sorgfalti-
gen Tests fur die laufende Arbeit freigegeben wer-
den konnte.

Der praktischen Arbeit ging eine viertadgige Schu-
lung fur das zustéandige BVSt-Sachgebiet durch den
Softwarehersteller voraus. Dennoch gab es
anfangliche Einarbeitungs- und Umstellungs-
unsicherheiten, die aber durch intensive Begleitung
vor Ort in der Anfangsphase aufgefangen werden
konnten.

Das Jahr 1997 war durch die Stabilisierung des
Gesamtsystems, aber auch durch betriebliche Ab-
laufprobleme gekennzeichnet. Es bestétigte sich,
daR die Umstellung einer Beziigeabrechnung nicht

malig Grundeinstel-
lungen des Systems
so zu verandern, daB in das Vorjahr zuriickgerechnet
werden konnte. Damit sind nun alle Wechselfalle
einer Bezlgeabrechnung im Jahresablauf einmal
aufgetreten, so dal wir zuversichtlich in das neue
Jahr gegangen sind. In diesem Jahr steht jetzt die
Umstellung der Bezugeabrechnung fur Angestellte
und Arbeiter bevor. Auf ein neues ....
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EinfUhrung der Personalstammdatenverwaltung
- ein Ruckblick (2)

Das Projekt Personalwesen hat 1997 die zweite
Stufe der luK-Unterstlitzung in den Personalabtei-
lungen abgeschlossen, die Personalstammdaten-
verwaltung.

Die zweite Stufe umfalit die Unterstiitzung der Per-
sonalverwaltung mit der Standardsoftware PAISY
und integrierter Textverarbeitung. In der Personal-
stammdatenverwaltung werden alle fir die Perso-
nalverwaltung relevanten Daten der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter gespeichert. Die Zulassigkeit der
Speicherung ergibt sich aus einem Datenkatalog,
der mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaf-
ten und mit dem Hamburgischen Datenschutz-
beauftragten festgelegt worden ist.

Die Personalsachbearbeiterinnen und Personal-
sachbearbeiter kénnen sich eine Vielzahl von vor-
bereiteten Vordrucken und Formschreiben fur die
tagliche Arbeit auswahlen, die dann automatisch mit
den notwendigen Daten der Beschaftigten gefullt
werden. Dadurch kdénnen Schreiben, Arbeitsvertra-
ge u.d. schneller erstellt werden, als es mit einer
reinen Textverarbeitungssoftware oder der Schreib-
maschine mdglich ware. Wegen der unterschiedli-
chen Anforderungen der Behdrden mit unterschied-
lichen Beschaftigtengruppen kdnnen die Personal-
verwaltungen auch eigene Texte entwerfen und in
die Personalstammdatenverwaltung einbeziehen.

Die fur die Beziigeabrechnung relevanten Daten
werden z.Z. noch uber schriftiche Zahlungsanwei-
sungen an die BVSt Ubermittelt. Die Zahlungsan-
weisungen koénnen automatisch aus PAISY erstellt
werden.

Die Arbeitsablaufe in der Personalstammdaten-
verwaltung sind unter breiter Beteiligung von ver-
schiedenen Arbeitsgruppen aus Personalsach-
bearbeiterinnen und Personalsachbearbeitern kon-
zipiert worden, um die Software so praxisnah wie
moglich zu gestalten.

In der ersten Stufe waren zuvor (von 1993 bis
1995) fir die Personalsachbearbeitung Textbaustei-
ne fir die Bearbeitung des téaglichen Schriftverkehrs
zur Verfligung gestellt worden. Als Beitrag zur luK-
Infrastruktur wurden in den Behdrden Abteilungs-
rechner installiert und in die luK-Netze der Behor-
den integriert. Aus Griinden des Datenschutzes wur-
den eigenstandige, abgeschottete Teilnetze reali-
siert. Nach dem Stand der luK-Technik handelte es
sich um UNIX-Rechner mit der Textverarbeitung HIT.
Als Endgerate wurden bei den ersten Personalab-
teilungen Terminals, spater auch Personalcomputer
eingesetzt.

Die Arbeitsplatze in den Personalabteilungen wur-
den baulich und in der Ausstattung auf die ergono-
mischen Anforderungen von Bildschirmarbeit vor-
bereitet.
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Alle Personalsachbearbeiterinnen und Personal-
sachbearbeiter sind fir die Beherrschung jeder der
beiden Stufen in mehrtagigen Schulungen qualifi-
ziert worden. Zusatzlich sind in Kooperation mit der
Verwaltungsschule allgemeine Fortbildungen im Per-
sonal-, Sozialversicherungs- und Steuerrecht durch-
gefuhrt worden.

Zur Zeit befinden sich fur 58 Personalabteilungen
38 UNIX-Rechner im Einsatz, die vom Landesamt
fur Informationstechnik zentral administriert werden.
Die Software wird 2 - 3mal jahrlich durch Updates
weiterentwickelt.

Die Softwareergonomie des luK-Verfahrens in den
Personalabteilungen ist durch den Arbeitsmedizini-
schen Dienst des Personalamtes im Rahmen einer
Arbeitsplatzanalyse gemaR 8§ 3 der Bild-
schirmarbeitsverordnung bewertet worden. Zugrun-
de lag eine schriftliche Beurteilung anhand der ein-
schlagigen DIN-Vorschriften (DIN DN 29241 Teil 10)
durch die Beschéftigten in den Personalabteilungen
der Bezirksamter. Die statistische Auswertung wird
den Personalabteilungen nach der Beratung in der
Lenkungsgruppe zur Verfugung gestellt werden. Als
erstes Ergebnis zeigt sich, dall PAISY als dezentra-
le Komponente einer Gesamtldsung fir Personal-
verwaltung und Abrechnung auch den software-
ergonomischen Anforderungen gerecht wird.



Zentrale Fortbildung: neue Wege im Fortbildungsmarketing

Erstmals wurde das Forthildungsangebot 1998
angekindigt durch eine Beilage zu den Bezlige-
mitteilungen fir Beamte, Angestelle und Arbeiter -
insgesamt 110 Tausend Informationen fur die be-
rufliche Entwicklung der Beschéftigten im hambur-
gischen Offentlichen Dienst.

Zwei wesentliche Ziele hatte diese Aktion: nam-
lich allen Beschaftigten das Fortbildungsangebot
1998 der Zentralen Fortbildung des Personalamts
bekanntzumachen und dabei Informationswege zu
beschreiten, die an keiner Stelle - durch welche
Umsténde auch immer - unterbrochen werden.

Die Meinungen Uber die
Wirksamkeit solcher - in der
Form von ,,Postwurfsendun-
gen* konzipierten - Informa-
tionen sind auch unter Wer-
befachleuten durchaus ge-
teilt. Letztlich entscheiden
dann Kostenvergleiche und
die Tatsache, ob andere,
wirksamer eingeschatzte
Informationsmdéglichkeiten
zur Verfligung stehen. Nach-
dem die Entscheidung fur
die ,Beipackzettel* gefallen
und alle Vorbereitungs-
arbeiten geleistet waren,
stieg die Spannung bei allen
Akteuren. Wie wird die Reak-
tion der Beschéftigten aus-
fallen auf das Fortbildungsangebot 1998 und die
Mdglichkeit, sich mit weiterem, ausfihrlichem In-
formationsmaterial versorgen zu lassen?

Zur Erinnerung: mittels eines Postkartenabschnitts
oder per Telefon und Telefax konnten eine Seminar-
Ubersicht mit allen 1998 angebotenen Seminaren
der Zentralen Fortbildung sowie Faltblatter mit spe-
ziellen Informationen zu den diversen Seminar-
gruppenbeim Personalamt angefordert werden.

AuBerdem stand das Fortbildungsteam im
Personalamt bereit, alle Fragen per Telefon zu be-
antworten.

Die Reaktion der Beschaftigten im Offentlichen
Dienst Hamburgs war sehr erfreulich: bis Ende Fe-
bruar erreichten uns 813 schriftliche Anfragen nach
Informationsmaterial, davon stammten 272 Bestel-
lungen von Beamten und 541 von Angestellten und
Arbeitern. Frauen und Manner zeigten ein gleich-
groRes Interesse: uns schrieben 405 Frauen und 408
Manner. Die Anzahl der Telefonanrufe zum Thema
Fortbildungsangebot 1998 wurde nicht exakt fest-
gehalten; gewil3 waren es aber lber hundert - zum
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Teil recht ausfihrliche Beratungen und interessante
- Gesprache.

Ubrigens: besagte Werbefachleute gehen bei
Massensendungen von dem Wert 8% aus. Als Er-
folg einer WerbemaRnahme wird betrachtet, wenn
8% aller angeschriebenen Personen ein Werbean-
gebot (innerhalb der ersten 15 Sekunden) wahrneh-
men. Wenn 8% der Aufmerksamen danach aktiv
werden, also z.B. eine Anforderungskarte ausfiillen,
telefonieren oder faxen, wird dies auch als erfolg-
reich angesehen. Die daraus resultierende ,,Magi-
sche Zahl* fur unsere Aktion lautete demnach
>704<. Mit mehr als 900 An-
fragen ist diese Zahl sehr
deutlich Ubertroffen!

Die Bereitschaft des
Personalamts, Informationen
zur Zentralen Fortbildung zu
geben, endet sicher nicht mit
dem 28. Februar. Dieses An-
gebot besteht permanent und
Material steht auch weiterhin
allen Interessierten zur Verfu-
gung. Neben der Seminar-
Ubersicht 1998 und den Falt-
blattern gibt es weiterhin DIN
A3 - Plakate ,,Zentrale Fortbil-
dung 1998“ - Seminare fur
FUhrungskrafte und Seminare
fur alle Beschaftigten zum
Aushang am schwarzen Brett.
Zur Benutzung in gréBeren Gruppen ist eine Dis-
kette mit dem gesamten Fortbildungsangebot 1998
erhaltlich. Darauf befinden sich eine ACCESS-Da-
tei mit dem Terminkalender 1998, 200 Seiten Text
mit den ausfiihrlichen Seminarbeschreibungen und
der Anmeldevrodruck. Sie bendétigen dafiir einen PC
mit MS-WORD und MS-ACCESS. Der Text
Jliesmich.doc” schreibt Handhabung und Inhalte der
Dateien.
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Schwerpunktthema: Personalkostenbudgetierung

Dezentralisierung der Personalausgaben

Einfihrung in die Methode und Erfahrungsbericht

Einleitung

Die offentliche Verwaltung agiert heute mehr denn
je in sich dynamisch verdndernden Rahmenbedin-
gungen. Dies fuhrte zur Einfuhrung des Neuen
Steuerungsmodells. Ziel ist die nachhaltige Entwick-
lung von langfristig leistungsfahigen Strukturen zur
Steigerung der Effektivitdt und Effizienz der Auf-
gabenerfullung durch die 6ffentliche Hand. Dieses
soll unter anderem durch

— die Schaffung von mehr Kostentransparenz
und -bewufitsein;

— die Dezentralisierung der Ressourcen-
verantwortung nach dem AKV-Prinzip, d.h. der
Zusammenfuhrung von Aufgabe, Kompetenz
und Verantwortung vor Ort und

— die ergebnisorientierte Verwaltungssteuerung
erreicht werden.

Die ,,Dezentralisierung der Personalausgaben” ist
eines von vielen Reformprojekten innerhalb der
Hamburger Verwaltung, die jedes fir sich ein Mo-
saikstein im Gesamtbild des Neuen Steuerungs-
modells sind. Ausgehend von Diskussionen Uber
den hohen Anteil der Personalausgaben an den
Staatshaushalten und die zuklnftig dramatisch stei-
genden Pensionszahlungen traten die Personalaus-
gaben und ihre Verantwortlichkeit starker in den Vor-
dergrund. Die bisherige zentrale Veranschlagung
und Steuerung der Personalausgaben wurde der
neuen Zielstellung nicht mehr gerecht. Die Auswei-
sung der Personalausgaben erfolgte zwar nachricht-
lich in den Einzelplanen des Haushalts, letztlich
wurden sie aber zentral fir die gesamte Hambur-
ger Verwaltung in einem Kontenrahmen fir Dienst-
bezige (KRD) veranschlagt. Als Steuerungs-
instrument spielten die Personalausgaben bis da-
hin eine untergeordnete Rolle.

Aus dieser veranderten Situation heraus beschlof}
der Hamburger Senat im Mai 1995, die Personal-
ausgaben zu dezentralisieren, um

— eine prazise Zuordnung von Personalausga-

ben zu einzelnen Aufgabenbereichen,

— ein hdheres Kostenbewulfitsein personal-

wirtschaftlicher Manahmen vor Ort und

— Anreize fur eine wirtschaftliche Mittel-

verwendung zu erreichen.
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Henning Mahncke, Finanzbehérde

Die Finanzbehotrde wurde federfihrend beauf-
tragt, ein Umsetzungskonzept zu erstellen. Durch
intensive Diskussionen mit den Behorden und Ge-
werkschaften kristallisierten sich zwei personal- und
sozialpolitische Zielstellungen heraus, an denen sich
das angestrebte Verfahren messen lassen mufite.
Es sollten sich

— keine negativen Anreize zur Kostenminderung

durch soziale Komponenten der Entlohnung
(z.B. Dienstaltersstufen und Familienzu-
schlage) und

— eine weitgehende Gleichbehandlung der ver-

schiedenen Statusgruppen (Beamte, Ange-
stellte und Arbeiter) ergeben.

Methodik der Personalkostenbudgetierung

Erstmalig zum Haushalt1997 wurde die Veran-
schlagung und die Bewirtschaftung der Personal-
ausgaben nach dem neuen Modell vorgenommen.
Damit erfolgte eine sachgerechte und maoglichst voll-
stéandige Zuordnung der Personalausgaben auf die
Einzelplane und Kapitel. Innerhalb ihres Zustandig-
keitsbereichs sind die Fachbehdrden somit fir die
Steuerung der Personalausgaben verantwortlich.

Die Ermittlung der dezentralen Personal-
ausgabenbudgets wird nach folgendem Verfahren
durchgefihrt:

1. Schritt

— Basis der dezentralen Veranschlagung sind
die Ist-Ausgaben der Beziigeabrechnung fir
das Vorvorjahr;

— wesentliche Umorganisationen, Aus- und
Umgliederungen werden personengenau
nachvollzogen;

— Rationalisierungseffekte durch Einfiihrung von
luK-Technik werden entsprechend der Verein-
barungen zur Finanzierung der Investitions-
maRnahmen berlcksichtigt;

— Einsparverpflichtungen der Behoérden im Per-
sonalbereich werden gemal der Quotierung
des Senats bei den Einzelplanen/Kapiteln ab-
gesetzt;

2. Schritt

Die Mittel fur Tarif- und Besoldungserhéhungen
werden in die Personalausgabenbudgets der Be-
horden Ubertragen;
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— Mehr- bzw. Minderbedarfe aufgrund der Ver-
anderung der Altersstruktur einer Behorde
werden bei der Budgetbemessung modellhaft
beriicksichtigt. Mehrbedarfe in den Budgets
entstehen durch das Aufwachsen des
Personalkdrpers in hdhere Dienstaltersstufen.
Minderbedarfe werden durch das Ausschei-
den é&lterer Mitarbeiter in hohen Dienstalters-
stufen und das Nachbesetzen durch Mitarbei-
ter in niedrigeren Dienstaltersstufen verur-
sacht.

3.Schritt

Fur die so ermittelte Budgetbasis werden die Zu-
schlage fir Versorgungs- und Nebenleistungen (Bei-
hilfen) berechnet. Die Zuschlage betragen fur Be-
amte 35% (Versorgungsleistungen und Beihilfen),
fur Angestellte und Arbeiter 10% (Hamburger Zu-
satzversorgung).

Die erstmalige Berticksichtigung anteiliger Kosten
fur zukinftige Versorgungsleistungen ist ein ent-
scheidender Faktor in der Zusammensetzung der
Personalausgabenbudgets. Durch deren Einbezie-
hung in die dezentrale Veranschlagung und Bewirt-
schaftung wachsen Kostentransparenz und Kosten-
bewuBtsein vor Ort. Bei dem gewahlten Zuschlags-
verfahren fur die dezentrale Berlcksichtigung der
Versorgungsleistungen wurde die Hohe der Zu-
schlage so bemessen, dal eine weitgehende finan-
zielle Gleichstellung der Statusgruppen Beamte, An-
gestellte und Arbeiter erreicht wird. Das bedeutet,
daR

— die Statusgruppenzugehorigkeit kein finanzi-

ell maligebliches Kriterium in der Personal-
wirtschaft sein wird und ein

— einfaches, methodisch dem Modell der

Sozialversicherung vergleichbares Umlage-
verfahren eingefuhrt wird. Entsprechend dem
Generationenvertrag in der Ren-

auf Basis der Ist-Ergebnisse des Vorvorjahres wer-
den sdmtliche Sozialkomponenten, wie z.B. der er-
hohte Ortszuschlag fur Kinder, in die Veranschla-
gung mit einbezogen. Hierdurch wird verhindert, daf}
Personalentscheidungen aufgrund unzuléassiger Be-
ricksichtigung von sozialen Bezahlungs-
komponenten finanziell honoriert werden.

2. Wie und mit welchen Instrumenten kénnen die Be-
horden die Personalkostenbudgets steuern?

Die Budgetierung der Personalausgaben erfordert

dezentral und zentral Instrumente fur:

— die Aufstellung der Budgets im jeweiligen
Haushaltsjahr;

— die Bewirtschaftung, d.h. fir monatliche Soll/
Ist-Vergleiche mit Hochrechnungsfunktion auf
die Gesamtperiode sowie

— ein zentral und dezentral angepalites Berichts-
wesen und Controlling.

Diese Instrumente standen nicht von Anfang an
in vollem Umfang zur Verfiigung, sondern werden
schrittweise aufgebaut bzw. weiterentwickelt. Das
Projekt Personalwesen hat im Rahmen seines Auf-
trages Steuerungsinstrumente konzipiert, auf deren
Basis das Personalamt schrittweise ein personal-
wirtschaftliches Controlling aufbauen wird.

Bis zur Verfugbarkeit dieses Instrumentariums er-
stellt die Finanzbehdrde als zentralen Service fur die
Behorden monatliche Berichte Uber die Entwicklung
der Personalkostenbudgets.

Die Monatsberichte geben kapitel- und einzelplan-
weise Auskunft Uber den aktuellen Stand der Per-
sonalausgaben und bieten eine Hochrechnung auf
das zu erwartende Jahresergebnis an. Weiterhin
werden das aktuelle und das durchschnittliche Be-
schaftigungsvolumen abgebildet. Dieses ist eine

tenversicherung werden die Zu- 1. Schritt

2. Schritt 3. Schritt

schlage der aktiv Beschaftigten

fur die aktuellen Versorgungslei-
stungen Hamburgs herangezo-
gen.

Ist der Beziige-
abrechnung vom Vorvorjahr

bereinigtes IST Budgetbasis

Welche Fragen wurden im Zusam- | +-

Bestandsverénderungen
(Aus-/Umgliederungen)

Anderungen Tarif-/ . Zuschlag fiir Versorgung
Besoldungsstruktur und Beihilfe der Beamten

menhang mit der Einfihrung der

Personalkostenbudgets am haufigsten | +-

luK-Rationalisierung

Zuschlag fiir Hambur-

+/- | Korrektursumme Altersstruktur
+ ger Zusatzversorgung der

gestellt ?

Angesteliten und Arbeiter

Konsolidierung

+ lineare Tarifveranderungen

1. Werden éaltere und kinderreiche Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter durch
die Einfuhrung der Budgetierung be-

+ Verénderung Sozialabgaben

nachteiligt ?

bereinigtes IST

Budgetbasis BUDGET

Nein, denn durch die jahrliche Ver-
anschlagung der Personalausgaben
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Kapazitatsgrofie und errechnet sich aus der Perso-
nenzahl x Stundenbasis (auch Vollzeitkrafte oder full-
time equivalent (FTE) genannt). Als Datenbasis der
Monatsberichte werden sowohl die Zahlungsdaten
der BVSt als auch die Kassenzahlungen ausgewer-
tet. Die Angaben zum aktuellen Monat werden aus
den BVSt-Daten erstellt. Die kumulierten Betrage bis
zum Vormonat basieren auf den Kassenzahlungen
und enthalten somit Uber die BVSt-Zahlungen hin-
aus auch die Personalausgaben, die unter eigener
Anordnungsbefugnis ausgezahlt wurden. Die Hoch-
rechnung des Jahresergebnisses in den Monatsbe-
richten fur 1998 gewichtet die kumulierten Kassen-
zahlungen stérker, damit die Ergebnisse auch die
Personalausgaben eigener Anordnungsbefugnis
umfassen. Die Einbeziehung der BVSt-Daten in die
Monatsberichte ist fir die Analyse der Ausgaben-
entwicklung wichtig, da nur aufgrund dieser Daten
Aussagen zur konkreten Personalkostenentwicklung
gemacht werden kdnnen. Die Daten der Kasse sind
fur diesen Zweck nicht geeignet, da sie zu stark
aggregiert sind.

Das Personalkosten-Controlling hat im Zusam-
menhang mit den dezentralisierten Personalkosten-
budgets zu einem wesentlich stérkeren Kostenbe-
wuldtsein personalwirtschaftlicher Entscheidungen
in den Behodrden gefuhrt. Eine wichtige Vorausset-
zung hierfur war die erstmalig geschaffene Kosten-
transparenz
der Personal-

Steuerungsinstrument der Personalkostenbudgets
sehr gut bewahrt. Aufgrund der positiven Erfahrun-
gen und auf Wunsch aller Behdrden wird das Ver-
fahren daher auch 1998 durch die Finanzbehorde
angeboten. Langfristig soll es durch das Personal-
Controlling des Personalamtes abgeldst werden.

3. Werden die ersteuerten Reste der Personalkosten-
budgets auf die nachsten Haushaltsjahre Ubertra-
gen?

Die Ubertragbarkeit nicht ausgegebener Mittel ist
eine wichtige Voraussetzung fir wirtschaftliches
Verwaltungshandeln und stellt einen Eckpunkt des
Dezentralisierungskonzeptes dar. Daher wurden die
Personalausgaben erstmals zum Haushaltsjahr
1997 fur Ubertragbar erklart. Einigkeit besteht aber
auch dariber, dal nur ersteuerte Reste der Perso-
nalausgaben in das nachste Haushaltsjahr tbertra-
gen werden sollen. Die sogenannten Windfall-Pro-
fits, zufallige und somit nicht ersteuerte Reste, wer-
den nicht Gbertragen.

Ausblick

Die Umsetzung der Personalkostenbudgetierung
ist kein abgeschlossener Prozel3, sondern befindet
sich aktuell in der wichtigen Phase der Abrechnung
der Personalkostenbudgets. Diese erste Reste-

ermittlung im
Haushaltsjahr

1997 ist wegen
ausgaben vor Monatsbericht der zu klar%n
Ort. Diese war Auswertungsmonat: den Frage
bisher nicht Kapitel: . hd J
gegeben, da Basis Basis nach den er-

.. BVSt Kasse steuerten
es fur daS Ge' Budget Aktueller Monat Kumuliert bis Vormonat Vorauisic;at]l_iches I(—ergebnis und nicht er

H 1S resende -
Samtergebms Soll 1 Diffi Soll I Diff Soll [ Diff steuerten Re

. 0 st ifferenz 0 Ist ifferenz 0 st ifferenz -
unerheblich X -

. G 10.000 9.689 311 39.000 39.200 200 135000 134.800 200 -
war, wo ein d:r?:ne"rl\thalten: Zeerz Sorefs_a_?t?
Mitarbeiter Programmst. KA. 110 KA. 350 KA. 1.250 vorzu nef?meng
gebUCht Ist. Z6ler KA. 200 KA. 680 KA. 2.620 Hierzu befin:
Das hat sich . I
m |tt | erwe | | e Beschéftigungs- Aktueller Monat @ bis Vormonat @ bis Jahresende det SICh dle FI_

. Volumen nanzbehorde
geandert, Soll Ist  Differenz  Soll Ist  Differenz  Soll Ist  Differenz . .

o zur Zeit in
weil die Be- Gesamt 1830 1832  -02 1837 1842  -05 1825 1839  -14 .
h('jrden jetZt darin enthalten: einem frUCht-
sehr an Programmst. KA. 11,0 KA. 11,0 KA. 11,0 baren Dis-
realitats- Z6ler KA. 25,0 KA. 24,9 KA. 24,9 kussions- und
nahen Zuord- Ar)ta(ljysegrorf N B
nungen inter- mit den Behor

den.

essiert sind,
da sie erstmals auch fur die Personalausgaben ih-
res Einzelplans verantwortlich sind. Dadurch ist auch
eine wesentliche Voraussetzung fur die Einfuhrung
von Kosten- und Leistungsrechnung in der Hambur-
ger Verwaltung geschaffen worden.

Dieses Personalkosten-Controlling wurde den Be-
horden 1997 zur Verfiigung gestellt und hat sich als
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Langfristig sollen die Personalkostenbudgets in
produktbezogenen Bereichsbudgets aufgehen, in
denen sowohl Personal- als auch Sachausgaben
veranschlagt sind. Auf diesem Weg war die Einflh-
rung der dezentralisierten Personalkostenbudgets
ein erster logischer und erfolgreicher Schritt.
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Instrumente zur Unterstutzung der Personalkostenbudgetierung «iaus schimitzek

Ein Zwischenbericht

1. Auftrag und Ziele der Unterstiitzung

Die notwendigen AnpassungsmaBnahmen zur
Verbesserung der Steuerung der 6ffentlichen Haus-
halte lassen sich durch die komplementaren Begriffe
der Globalsteuerung und der Dezentralisierung der
Ressourcenverantwortung beschreiben.

Die Umsetzung dieser neuen Strategie hat die
Entwicklung eines komplett neuen Steuerungs-
instrumentariums zur Voraussetzung: Personal-
kostensteuerung findet nicht mehr tber Stellen und
Stellenbewirtschaftung statt, sondern tber Geldzu-
weisung und die Uberwachung des in DM gemes-
senen Mittelabflusses.

Die Dezentralisierung der Personalausgaben er-
fordert dezentral und zentral Steuerungsinstrumente
far:

— die Budgetaufstellung, d.h. valide Hochrech-
nung der einzelplanbezogenen Budgets auf
die jeweils zu planende Budgetperiode;

— die Budgetbewirtschaftung mit monatlichen
Soll/Ist-Vergleichen und Hochrechnungs-
funktion auf die laufende Gesamtperiode;

— die Umsetzung personalpolitischer Vorgaben,
gof. bis hin zur Mittelverwendung sowie

— ein zentral und dezentral angepaldtes Berichts-
wesen.

Das Personalamt entwickelt in enger Abstimmung
mit den beteiligten Fachbehoérden, insbesondere der
Finanzbehotrde, Instrumente, die die Basis fur den
schrittweisen Aufbau eines dezentralen und zentra-
len personalwirtschaftlichen Controllings in diesem
Sinn bilden. Die Verbesserung der Steuerbarkeit der
Personalkosten steht dabei im Kontext anderer per-
sonalpolitischer Zielsetzungen (Gewahrleistung so-
zialer Ausgewogenheit, Forderung der Gleichstel-
lung von Geschlecht und Statusgruppen, Teilzeit-
ausweitung usw.).

2. Organisation und Aufgabenabgrenzung

Die Dezentralisierung der Personalausgaben stellt
eine besondere Form der Veranschlagung von
Haushaltsmitteln dar. Die Zustandigkeit dafir liegt
bei der Finanzbehdrde .

Die Budgetierung geht einher mit einer Aufwer-
tung der dezentralen Kompetenzen i.S. einer Zusam-
menfihrung von fachlicher und ressourcen-
bezogener Zustandigkeit: die Behdrde als dezen-
traler Ort der konkreten Entscheidung Uber den
Mitteleinsatz im Rahmen der vorgegebenen Ansat-
ze.
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Das Personalamt {bernimmt in dieser Aufteilung
die Rolle eines spezialisierten Dienstleisters
fur ein personalwirtschaftliches Controlling
(,PersonalControlling®).

Die Besonderheit der Steuerung der Personalko-
sten besteht darin, dal} kostenrelevante Entwicklun-
gen sich in die Gestalt personalwirtschaftlicher
(Struktur-)Entscheidungen kleiden: eine Beférde-
rung, eine Nachbesetzung, die Anordnung von
Uberstunden, die Verpflichtung einer Ersatzkraft auf
Stundenbasis usw.. Steuerung der Personalkosten
bedeutet deshalb, Instrumente zur Verfigung zu ha-
ben, die die kostenmaRigen Auswirkungen unter-
schiedlichster personalwirtschaftlicher Sachverhal-
te - die Wechselwirkungen von Personalstruktur und
Personalkosten - anzeigen und mdglichst progno-
stizieren.

Die hierfur erforderlichen Daten und Informatio-
nen sind im Haushaltsverfahren nicht verfligbar,
sondern nur durch spezielle Aufbereitung der
Personalabrechnungsdaten erzeugbar.

3. Beteiligung der Behoérden

Die Entwicklung von Instrumenten zur Unterstit-
zung von Controllingaufgaben der Behérden hat zur
Voraussetzung, dal diese in einer systematischen
und abgestimmten Form ihre Anforderungen be-
schreiben und als , Auftrag” formulieren. Dieser Ab-
stimmungsprozel’ fand bisher auf vier Ebenen statt:

— der Arbeitsgruppe ,,Dezentralisierung der Per-
sonalausgaben®; die AG umfalt Vertreter al-
ler Behorden; sie hat bis Anfang Januar 1998
die wesentlichen Instrumente beschrieben
und konkretisiert;

— dem Arbeitskreis ,,PersonalControlling” mit
Vertretern aller Behtrden als Abstimmungs-
gremium und bei Bedarf als zukinftige Platt-
form fur den behdrdenubergreifenden Aus-
tausch von Erfahrungen im Bereich
Personalcontrolling;

— Préasentationen fur die Leiterinnen und Leiter
der Allgemeinen Verwaltung als verantwortli-
che Managementebene fir die Steuerung der
Personalausgaben;

— kontinuierlicher Erfahrungsaustausch mit der

Finanzbehotrde -24- zur Sicherstellung eines
gemeinsamen Vorgehens.

Die Beteiligung ist hinsichtlich der Erarbeitung des
Fachkonzepts fur die Steuerungsinstrumente zu-
nachst abgeschlossen. Sie wird zur Aktualisierung
und Weiterentwicklung von Anforderungen sowie fir
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den kontinuierlichen Erfahrungsaustausch fortge-
setzt. Daneben wurde auf Initiative des Personal-
amtes eine Erfahrungsaustauschgruppe zum The-
ma ,,Data-Warehouse“ gegruindet, der inzwischen
unter Federfuhrung des SfB luK-Vertreter aus fast
allen Behtrden angehéren.

4. Zwischenergebnisse: Berichtskonzept Perso-
nalausgaben

Der Aufbau des PersonalControllings beginnt auf
dem Gebiet der Personalausgaben. Die fir die
Steuerung der Personalausgaben verantwortlichen
Planer in den einzelnen Behoérden und Amtern wer-
den monatlich durch Monatsbe-
richte mit den wesentlichen Da-

rekt aus den Personalabrechnungsverfahren bezo-
gen. Diese werden nach Kernbereich, Programm-
stellen (z.B. Schwerbehinderte), Z61 (Mittel der
BAGS zur Eingliederung von Aussiedlern), Ausbil-
dung und Uberstunden/Mehrarbeit aufgeschlisselt.

Die Angaben zum Beschéftigungsvolumen dienen
vor allem der in die Zukunft gerichteten Kapazitats-
planung fur die Hochrechnung. Sie basieren auf
dem Teilzeitfaktor. Dieser betragt bei einer Vollkraft
(beschaftigt mit 100 % der regelméfiigen wochent-
lichen Arbeitszeit der jeweiligen Berufsgruppe) ei-
nen Wert von ,.1“. Bei einer ¥-Kraft betragt der Teil-
zeitfaktor 0,75 usw.. Wird fur einen Budgetbereich
beispielsweise ein Ist-Beschéftigungsumfang von

ten versorgt.

Monatsbericht (neues Muster)

4.1 Monatsberichte Auswertungsmonat: Mai 1998
. . . . Kapitel: 0815
Im Monatsbericht wird Gber die o o )
. Budget (TDM) Aktueller Monat Kumuliert bis akt. Monat Voraussichtliches Ergebnis
Entwicklung der Personalausga- bis Jahresende
ben und Uber das in AnSprUCh ge- Soll Ist Differenz Soll Ist Differenz  Soll Ist Differenz
nommene Beschéaftigungsvolu- Gesamt 190 200  -10 950  1.000 50 2439 2620  -181
men des jeweiligen Budget- darin enthalten:
bereiCheS informiert. Programmst. k.A. 110 k.A. 460 k.A. 1.250
. Z6ler KA. 200 KA. 880 KA. 2.620
Die Personalausgaben und das —
rgrs M it/Uberst.
Beschaftigungsvolumen werden chrarbertihers
Auszubildende
— flr den aktuellen Monat,
— als kumulierte Werte (Be- Beschaftigungs- Aktueller Monat @ bis aktueller Monat @ bis Jahresende
Py Volumen
SChaftlgun_gs\/OIumen als Soll Ist Differenz Soll Ist Differenz Soll Ist Differenz
durchschnittlicher Monats-
. . o Gesamt 271 28,6 14 271 28,6 14 26,6 286 2,0
wert) bis einschliefllich des darin enthalten:
aktue”en Monats (neu) und Programmst. k.A. 11,0 k.A. 11,0 k.A. 11,0
Z6ler KA. 25,0 KA. 249 KA. 249

— als Prognosewerte (Hoch-
rechnung auf das Jahres-
ende) angegeben.

Mehrarbeit/Uberst.
Auszubildende

Ein jeder dieser Werte wird nach Soll, Ist und der
sich daraus ergebenden Differenz aufgeschlisselt.

Die Monatsberichte werden je Einzelplan produ-
ziert und als Excel-Tabelle ausgegeben. Sie sind bei
Bedarf nach Kapiteln, Kapitel-Unterteilen, Titeln
oder Kombinationen dieser Merkmale feiner
differenzierbar.

4.1.1 Soll-Vorgaben

Die Soll-Vorgaben werden von der Finanzbehor-
de -Amt 2- im Rahmen der Haushaltsplanaufstellung
festgesetzt. Die Finanzbehorde gibt ein finanzielles
Budget fir jeden Planbereich vor. Aus diesem DM-
Wert wird in einem zweiten Schritt das Soll-Beschéf-
tigungsvolumen abgeleitet.

4.1.2 Ist-Ausgaben (Basis: Personalabrechnung)

Die IST-Werte zur Entwicklung der Personalaus-
gaben und des Beschéftigungsvolumens werden di-
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28,6 ausgewiesen, so bedeutet dies, dal} ein Be-
schaftigungsvolumen in Anspruch genommen wird,
das 28 Vollkraften und ca. einer Halbtagskraft ent-
spricht.

4.1.3 Ist-Ausgaben (Basis: Kassen-IST)

Die aus dem aktuellen Monat erhéltlichen Daten
aus dem Kassenverfahren - inkl. der dort verarbei-
teten Buchungen aus dem MBV-Verfahren - werden
gesondert ausgewiesen. Sie haben den (kumulier-
ten) Stand des Vormonats und sind lediglich bis zur
Ebene der Buchungsstelle (Kapitel, Titel) aufglieder-
bar.

4.1.4 Hochrechnung der Personalkosten

Die Prognosewerte fir die Entwicklung der Per-
sonalkosten und des Beschaftigungsvolumens be-
ziehen sich stets auf das Ende der Planperiode,
i.d.R. also auf das Jahresende. Sie werden zukinf-
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tig von einem speziellen Hochrechnungsmodul der
Abrechnungssoftware ermittelt. Flr eine spatere
Ausbaustufe ist die Errechnung von Werten auch
fur Folgejahre geplant.

Der Algorithmus der Hochrechnung basiert auf der
Zusammenfassung von Beschaftigten mit vergleich-
barer Entgeltstruktur zu Gruppen. So wird eine er-
hebliche Verringerung des Rechenaufwands bei
hoher Prognosegenauigkeit erzielt. In die Hochrech-
nung flieBen Tarifanderungen, Vorrickungen nach
Dienstaltersstufen und - entsprechende Datenpflege
vorausgesetzt - fur zuktnftige Monate bereits fest-
stehende Personalzu- und -abgéange (d.h. planbare
Veranderungen des Beschéftigungsvolumens) ein.
Eventuell noch ausstehende Einmalzahlungen - vor
allem fur Urlaubs- und Weihnachtsgeld - werden
ebenfalls berilicksichtigt.

4.1.5 Qualitatssicherung

Die Diskussionen im Rahmen des Ubergangs-
verfahrens haben deutlich gemacht, dal? an die Rich-
tigkeit und VerlaBlichkeit der Berichtsergebnisse
hochste Anspriiche gestellt werden. Das Personal-
amt tragt dem durch besondere Malnahmen zur
Qualitatssicherung Rechnung, u.a. durch interne
Quervergleiche mit den Buchungsnachweisen.

Das Personalamt wird auflerdem die Auslieferung
der nicht-personenbezogenen Monatsberichte er-
géanzen durch eine monatliche Personendatei mit
den dazugehoérigen Ordnungsmerkmalen, um den
Behorden ein Instrument fiir die Uberprifung der
Richtigkeit von Buchungen an die Hand zu geben.
Die nadhere Ausgestaltung wird mit den Behorden
noch abgestimmt.

4.2 Personalkostentabellen

Die bisherige Form der Ermittlung von Personal-
kostenwerten je Bezahlungsgruppe als
Durchschnitt Gber alle Behorden ist unter den Vor-
zeichen einer auf Ist-Ausgaben basierenden
Budgetierung zu Uberprifen. Die Anforderungen der
Behotrden zielen vermehrt auf spezielle Durch-
schnittsberechnungen fir bestimmte Personal-
korper.

Das Personalamt wird in Abstimmung mit der Fi-
nanzbehorde in 1998 eine modifizierte Form der
Personalkostentabellen anbieten und als PC-Datei
fur die eigene Weiterverarbeitung zur Verflgung stel-
len.

5. Ausblick

Die Budgetierung hat sich im ersten Jahr der fla-
chendeckenden Erprobung bewahrt. Doch gibt es
durchaus Ansétze, das Gute noch besser zu ma-
chen oder mit weniger Aufwand zu erreichen. Als
mogliche Punkte flr eine Optimierung kommen -

16

als Thesen fur die mittelfristige Weiterentwicklung -
in Frage:

5.1 Verzicht auf den monatlichen Abgleich mit
dem Kassen-IST

Die im Rahmen der flachendeckenden Einfiihrung
der Personalkostenbudgetierung haufig gestellte
Frage, ob denn nun das Kassen-IST oder die
Personalabrechnung entscheidend fur die Steue-
rung ist, kann als beantwortet gelten: fur die Jahres-
abrechnung benétigt man die Daten der Kasse, aber
nur die aus den Personalabrechnungsverfahren er-
mittelten Daten besitzen die fir die Steuerung er-
forderliche Differenziertheit. Aus der Sicht des
Personalamts dirften die vor allem vom Zeitpunkt
der Wertstellung bestimmten unterjahrigen Abwei-
chungen zwischen Personalabrechnungsdateien
und Kassen-IST bei dem verabredeten Verfahren
des einheitlichen Jahresabschlusses zukinftig nicht
mehr gravierend sein, weil periodenfremde Ausga-
ben (Rickrechnungen auf das Vorjahr) dem Jahr
der Auszahlung zugeordnet werden kénnen.

Vorteile eines moglichen Verzichts auf den mo-
natlichen ,spitzen* Abgleich mit dem Kassen-IST:

— die im Ubergangsverfahren immer wieder
aufgetretenen Unsicherheiten hinsichtlich der
Zuverlassigkeit der Datenbasis, die u.a. auf
systembedingten stichtagsbezogenen Diffe-
renzen zwischen Kassen-IST und Personalab-
rechnung zurtickzufihren sind, wirden ent-
fallen;

— der parallele Aufwand fur die monatliche Auf-
bereitung und den Abgleich zweier Verfahren
wird verringert;

— die Nutzung von zusatzlichen Analysemég-
lichkeiten ertffnet Chancen, Uber eine Stei-
gerung der Effizienz des Budgetierungs-
verfahrens nachzudenken.

5.2 ,In search of excellence* versus ,never
change a winning team* ?

Das bisherige Konzept der Einbeziehung aller
Kostenbestandteile in die Budgetierung entspricht
dem Grundsatz der Kostentransparenz und
Verursachungsgerechtigkeit. Allerdings zu einem
relativ hohen Preis: denn dieser Ansatz fihrt geman
dem AKV-Prinzip dazu, daB jede Preiserh6hung von
Beziligebestandteilen - als nicht ersteuertes Defizit -
bei entsprechendem Nachweis zu einer SOLL-An-
passung fuhrt. Nachtragliche SOLL-Anpassungen
fuhren fir alle Beteiligten zu einem hohen
Erhebungs- und Abstimmungsaufwand, insbeson-
dere wenn diese nur fir einen Teil der Beschaftig-
ten - und womdglich nur unterjahrig - wirksam wer-
den. Dies gilt z.B. fur die Anhebung von Kranken-
kassenbeitrdgen einer Krankenkasse. Sollen diese

blickpunkt personal 1/98



monatlich und spitz nachgewiesen werden, ist dies
nur durch (manuelle) Einzelauswertung aller mogli-
cherweise betroffenen Personen moglich; ein auf-
wendiges und damit kostspieliges Unterfangen.

Unter dem Gesichtspunkt der BeeinfluBbarkeit
und Steuerbarkeit und zur Minimierung von unter-
jahrigen SOLL-Anpassungen kénnte es hingegen
ausreichen, nur diejenigen Kosten in die Budgets
einzubeziehen, die Verédnderungen der dezentral
beeinfluBbaren Quantitat und Qualitat des Personals
anzeigen.

Ein solcher Ansatz wirde den Steuerungseffekt
nicht beeintrachtigen, gleichzeitig den Aufwand fur
das Instrumentarium reduzieren. Konkret kdnnte das
heien: Ausklammerung der Arbeitgeber-Kostenar-
ten sowie der Zuschlagssétze fur Versorgung und
Beihilfe aus den Budgets. (Fur die Kalkulation der
Personalkosten i.S. einer Kostenrechnung sowie die
Jahresabrechnung der Budgets auf Basis des Kas-
sen-IST muften diese natirlich einbezogen bleiben,
doch ist dies ein anderer Zweck als die Budget-
steuerung !)

Voraussetzung fiir einen solchen Schritt ware al-
lerdings der Verzicht auf unterjahrige Steuerung
anhand der Kassen-IST-Daten, denn diese lassen
die erforderliche Differenzierung nach Personal-
kostenarten nicht zu (s. Punkt 5.1).

Machbarkeit und mogliche Risiken einer solchen
Weiterentwicklung werden zwischen Personalamt
und Finanzbehotrde sowie den beteiligten Arbeits-
gruppen noch diskutiert.

5.3 Weiterentwicklung des Berichtskonzepts

Die Berichtsinstrumente werden kontinuierlich
weiterentwickelt und vervollstandigt. Weitere we-
sentliche Bausteine hierfiir sind

— das Personalwirtschaftliche Kennzahlenbuch,
dessen erste Teile inzwischen vorliegen (u.a.
Dokumentation der Schnittstellen zur Finanz-
buchhaltung und Kostenrechnung);

— der Personalbericht FHH, dessen Entwurf im
Sommer 1998 dem Senat prasentiert werden
soll und erstmals 1999 (zu den Haushalts-
beratungen 2000) erscheinen soll;

— der Aufbau eines Verfahrens zur elektroni-
schen Ubermittlung von Dateien (Filetransfer),
um den Behérden einen komfortablen und
sicheren Zugriff auf weiterzuverarbeitende
Mitarbeiterdaten zu gewahren.

5.4 Evaluation des Budgetierungsverfahrens

Die Effektivitdt des Budgetierungsverfahrens be-
mif3t sich aus der Sicht des Personalamts neben der
Erreichung der monetaren Budgetvorgaben auch
an personalpolitischen Zielsetzungen. Die Analyse
der Auswirkungen der Budgetierung auf die
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Chancenverteilung unterschiedlicher Personengrup-
pen ist ein wichtiges Feld fur die zuklnftige Beob-
achtung; hier kdnnte auch eine Kooperation i.S. wis-
senschaftlicher Begleitforschung moglich sein.

5.5 luK-Verfahren zur Unterstitzung des
Controllings

Die bisherigen Erfahrungen mit der Budgetierung
haben deutlich gemacht, daf die in der FHH nutz-
bare technische Infrastruktur nur langsam in die
Fachabteilungen ,diffundiert”. Stichworte dafir sind:

— nur wenige dezentrale Controller sind Uber
e-mail erreichbar; schriftiche Kommunikation
ist im wesentlichen noch auf die Papierform
angewiesen;

— es gibt keine behoérdenlibergreifenden elek-
tronischen AdreRdienste; die Praxis der Be-
hoérden fur den Aufbau von lokalen Adressen
ist auBerdem nicht einheitlich (Stichwort:
Empféangeradressierung utber ,,Name, Vorna-
me“ oder ,Leitzeichen®);

— der Aufbau eines Intranets FHH, das durch
behdrdentbergreifende fachliche Anwendun-
gen nutzbar ist, ist noch nicht aus der
Experimentierphase heraus;

— eine Infrastruktur fur die Verarbeitung von
Massendaten im Rahmen von Berichts-
systemen ist nicht vorhanden; jede (gréRere)
Behorde investiert(e) hier in eigene (PC-ge-
stutzte) Verfahren. Dies beinhaltet nicht nur
das Risiko von fur die FHH unwirtschaftlichen
Entwicklungsinvestitionen, sondern dartber
hinaus auch Risiken hinsichtlich der Qualitat,
der Datensicherheit und des Datenschutzes.

Die Personalstammdatenverwaltung PAISY mit
Auswertungsmaoglichkeiten kann diese Licke nur
bedingt schliefen: i.S. einer flexiblen Daten-
bereitstellung (z.B. PERKIS). Dies bildet jedoch nur
einen Schritt in der von Berichtssystemen benétig-
ten Funktionalitat (,Data-Warehouse"). Das vom
Personalamt betriebene zentrale Berichtssystem lie-
fert zwar fir dezentrale Empfanger aufbereitete und
weiterverarbeitbare Daten (Monatsberichte); dies
kann dezentral eigenstandig einsetzbare Verfahren
jedoch nicht vollstandig ersetzen. Eine starkere Ko-
ordinierung dezentraler Aktivitdten und eine starke-
re Betonung zentraler Infrastrukturverantwortung
waére sicherlich wiinschenswert und sollte in zukinf-
tigen Arbeitsgruppensitzungen (s.o.) weiter
thematisiert werden.
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Personalkostenbugetierung - Was gibt es aul3er Beamtenerschiel3ung?

Sicher hat es sich niemand freiwillig ausgesucht,
daR ausgerechnet auf dem (vorlaufigen) Hoéhepunkt
der kommunalen Finanzkrise zahlreiche Reform-
elemente eingefuhrt werden, die in ihrer Summie-
rung inzwischen unter dem Titel ,,Neues Steuerungs-
modell“ bekannt und eng mit dem Namen KGSt
verknuipft sind. Es ist bedauerlich, wenn diese Re-
formbestrebungen durch gleichzeitiges Cut-Back-
Management diskreditiert werden und ihnen das Eti-
kett anhéngt, Leistungstreiber und Folterwerkzeu-
ge zu sein.

Die Frage sei gestattet, wer da wen treibt: Das
Neue Steuerungsmodell den (Personal-) Abbau
oder die Finanzkrise das Neue Steuerungsmodell -
und das muR nun fur etwas herhalten, fur das es
gar nichts kann: die ohnehin dringend notwendige
Verschlankung des Personalkdrpers und die Be-
grenzung von Ausgaben- und Standardwachstum
bei der Wahrnehmung 6ffentlicher Aufgaben. Seien
wir ehrlich: Auch ohne Neues Steuerungsmodell
héatten wir erhebliche Finanzengpéasse, und vielleicht
bieten gerade die viel gescholtenen Reform-
elemente, fur die die KGSt sich derzeit heftig schel-
ten lassen muR, ein Instrumentarium (das einzige
Instrumentarium?) zum Abwettern und Uberstehen
des heftigen Gewitters, in dem neben Haushalts-
ausgleichsproblemen auch der wachsende
Privatisierungsdruck aus Politik, Medien und Stamm-
tischen gefahrliche Blitze wirft.

Dall es besonders die auf die Personal-
(kosten)steuerung abzielenden Elemente des Neu-
en Steuerungsmodells sind, auf die sich der Zorn
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ebenso wie der
Fuhrungskrafte gern richtet, ist verstandlich, ist doch
hier die eigene Betroffenheit viel intensiver als bei
der Einfihrung von Kosten- und Leistungsrechnung
oder der Neuorganisation des Gebdaude-
managements. Aber auch hier gilt, dal Abbau und
Verschlankung ohnehin angestanden héatten.
Warum, das sei an folgendem Beispiel erlautert:

Das Erwerbspersonenpotential unseres Landes
wird sich von 1995 bis 2030 ziemlich genau halbie-
ren. Das kann sehr sicher prognostiziert werden, da
die meisten Erwerbspersonen des Jahres 2030 heu-
te bereits geboren sind. Und da zu den Erwerbs-
personen nicht nur die tatséchlich Erwerbstéatigen,
sondern auch die Arbeitslosen zahlen, muf3 man
nicht lange Uber die zukinftigen Arbeitslosenzah-
len sinnieren. Wichtiger ist etwas anderes: In 1995
arbeiteten ca. 15 % der Erwerbspersonen im offent-
lichen Dienst, und wenn die Zahl der Arbeitsplatze
im offentlichen Dienst bis zum Jahr 2030 einiger-
malfien unverandert erhalten bliebe, dann hatten wir
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ein Problem, namlich 30 % der Erwerbspersonen
im offentlichen Dienst. Das ist in keiner Weise
finanzierbar, vollig unrealistisch und der steuer- und
gebiihrenzahlenden Offentlichkeit nicht zu vermit-
teln. Das Schaubild!macht die Dramatik deutlich:

100%'/

50%-/

0%
1995 2030

O Erwerbspersonen insges.
O davon: Beschaftigte im 6ff. Dienst

Wir werden uns in den néchsten Jahrzehnten dar-
an gewohnen muassen, den Anteil von 15% an den
Erwerbspersonen nicht oder zumindest nicht we-
sentlich zu Uberschreiten. Das wirde bis 2030 eine
Halbierung (!) der Arbeitsplatze im offentlichen
Dienst bedeuten - und damit kann man leider nicht
erst im Jahr 2025 beginnen. Einer solchen Entwick-
lung mul} bereits heute begegnet werden, und sei
es auch nicht durch massiven Stellenabbau ausge-
rechnet auf dem Hohepunkt der Arbeitslosigkeit, so
doch zumindest durch die Schaffung des notwen-
digen Problembewultseins.

Von Problembewuf3tsein wirde es bereits zeugen,
wenn heute bei jedem/jeder ausscheidenden Be-
schaftigten die wirklich kritische Frage gestellt wir-
de, ob diese Stelle tatséchlich wiederbesetzt wer-
den muB - oder ob es nicht unter dem Eindruck der
soeben aufgemachten Berechnung nicht auch an-
ders ginge, durch Umorganisation der Arbeit etwa,
durch den Einsatz technischer Hilfsmittel oder durch
kritisches Hinterfragen des Stelleninhalts. In vielen
Fallen wird die Antwort lauten, dall Wiederbesetzung
erforderlich ist: Wenn man die Zahl der Lehrkréfte
bis 2030 halbieren wollte, mifite man die Schuler-
Lehrer-Relation verdoppeln 2. Auch in der Altenhilfe
und in vielen anderen Bereichen palit diese ,,durch-
schnittliche Halbierung* nicht.

Das heifRt aber umgekehrt fir die Bearbeitung von
Fuhrerscheinantragen, fir die Zahlbarmachung von
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Lohn und Gehalt und fur alle auch nur annéahernd
vergleichbaren Tatigkeitsfelder, daf® hier nicht nur
Halbierung, sondern moglicherweise Viertelung
ansteht - ein Grund mehr fir Problembewuftsein
und die Courage, Mallnahmen sofort anzupacken
und nicht auf die nachste Beschéaftigtengeneration
zu verschieben.

Was sind das nun fur MalRnahmen, die im 6ffentli-
chen Dienst zum Personalabbau zur Verfligung ste-
hen? Die Auswahl ist gering: Bisher hielt die herr-
schende Meinung betriebsbedingte Kindigungen
- eines der wichtigsten Abbauinstrumente der Pri-
vatwirtschaft - im 6ffentlichen Dienst fur nicht durch-
setzbar. Das mag sich zwar andern, nachdem erste
- oberinstanzlich abgesicherte - Urteile zur Recht-
maRigkeit betriebsbedingter Kiindigungen auch bei
offentlichen Handen vorliegen, soll allerdings an
dieser Stelle nicht im Vordergrund stehen, da breit
angelegte Kundigungen allerhéchstens letztes Mit-
tel, nicht aber personalwirtschaftliches Standard-
instrument sein sollen. Untauglichkeit kennzeichnet
selbstverstandlich auch das ,Heraus-Mobben* zur
Personalreduzierung oder die gern karikierte
BeamtenerschielRung.

Da wird die Luft schon duinn, und es herrscht eher
Ratlosigkeit angesichts der Leere im Instrumenten-
koffer. Es mag etwas diinn anmuten, an dieser Stel-
le die Budgetierung der Personalkosten als vielleicht
wichtigstes Instrument der Personalkosten-
steuerung und -begrenzung anzufiihren, denn auch
damit wird zunéchst keine einzige Mark gespart und
kein Mitarbeiter von der Gehaltsliste gestrichen. Aber
es wird damit die Verantwortung fur die Personal-
kosten auf weitaus mehr Schultern verteilt, als dies
in offentlichen Verwaltungen bisher der Fall war, und
damit auch die Verantwortung fir den anstehenden,
unvermeidlichen Personalabbau.

Dal} zahlreiche FUhrungskrafte das so nicht wol-
len und unter diesen Bedingungen die Ubernahme
von Budgetverantwortung ablehnen, ist auf den er-
sten Blick verstandlich. Dahinter verbirgt sich die
Sorge, demnéachst von den eigenen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern flr zahlreiche schmerzhafte
MaBnahmen verantwortlich gemacht zu werden:
Jede Nicht-Wiederbesetzung einer freiwerdenden
Stelle, jede Nicht-Hohergruppierung oder Nicht-Ge-
nehmigung von (bezahlten) Uberstunden gehort
dazu, natidrlich auch jede Verscharfung des
Leistungstempos durch neue Fallzahlen und
Richtwerte. Selbst wer die Notwendigkeit zum Spa-
ren und Verschlanken einsieht, wirde - frei nach dem
Motto ,wasch’ mir den Pelz, aber mach’ mich nicht
naR* - die Durchfiihrung lieber anderen Uberlassen.

Menschlich verstandlich, aber was ist dann mit
~den anderen”, denn irgendwo wirde dieser
Schwarze Peter ja schlieflich landen, wirde die
~Drecksarbeit* verrichtet werden muissen, und die-
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ses drastische Wort sei hier zur Verdeutlichung ge-
stattet. Undenkbar, diese Aufgabe weiterhin
- also auch bei zunehmendem Problem- bzw. Spar-
druck - bei den Personal- und Organisationsamtern
bzw. -stellen zu belassen, wéhrend sich die Fach-
einheiten fein heraushalten und statt dessen viel
Muhe auf die Begrindung verwenden, warum aus-
gerechnet in ihrem eigenen Bereich nun wirklich
nichts mehr zusammenzustreichen ist. Da 1alt das
»alte Steuerungsmodell“ grufien, da mag die Not-
wendigkeit der Ubertragung von Ressourcen-
verantwortung auf die Fachverantwortlichen noch
einmal (Uber-)deutlich werden.

Wer im grofRen und ganzen die Notwendigkeit
sparsamster Ressourcenverwendung einsieht und
die oben angefiihrte Entwicklung des Erwerbs-
personenpotentials im Vergleich zur Beschéaftigung
im offentlichen Dienst mit Betroffenheit registriert 3,
kann ,im kleinen“ die Verantwortung nicht mehr
guten Gewissens auf andere delegieren. Nicht viel
anderes will Personalkostenbudgetierung, indem sie
maoglichst viele an der Verantwortung fur - in ihrer
Gesamtheit - unvermeidliche MalRnahmen beteiligt.

Was heil3t das fur die Personalkostenbudgetierung
bei der Freien und Hansestadt Hamburg, ohne dal}
hier aus der Ferne eine Diagnose in Einzelheiten
abgegeben werden kann und darf? Die Ausgestal-
tung, der Umfang und die Regeln der Budgetierung
missen sich daran messen lassen, ob tatséachlich
viele in die Verantwortung genommen werden - oder
ob weiterhin Schlupflécher in Form von Delegation
nach oben und Problemverschiebung in die
Querschnittsbereiche moglich bleiben. Das hétte
noch zu viel vom ,alten Steuerungsmodell“ und
wuirde - ein wenig Pathos sei hier gestattet - den
Anforderungen des nachsten Jahrtausends nicht
gerecht werden. Es gilt statt dessen: Nur Mut bei
der Dezentralisierung von Entscheidungsbefugnis-
sen, denn das wird kunftig in immer mehr Fallen
auch ein ,Nein“ umfassen (mussen), also auch nur
Mut bei der dezentralen Ausgestaltung der (Perso-
nalkosten-)Budgetierung, denn erst mit der Vertei-
lung der ,Zukunftsbewaltigungslast” auf moglichst
viele Schultern wird diese Uberhaupt trag- und
bewaltigbar.

1 nach: Gisela Féarber, Lehrstuhlinhaberin an der Hoch-
schule fir Verwaltunsgwissenschaften Speyer, die sich
in ihrer Habilitationsschrift und in zahlreichen anderen
Veroffentlichungen mit der Personalkostenentwicklung
des 0ff. Dienstes auseinandergesetzt hat.

2 Aus Vereinfachungsgriinden wird an dieser Stelle die Tat-
sache vernachlassigt, daB sich auch die Schiilerzahlen
bis 2030 verandern (verringern?) werden.

3 Die Notwendigkeit zur Umsteuerung kann auch an zahl-
reichen anderen Beispielen erlautert werden, die alle zum
Ubereinstimmenden Ergebnis fuhren, daf 6ffentliche Auf-
gabenerledigung in immer mehr Féllen immer schwerer
durchzuhalten und zu finanzieren sein wird.
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Erfahrungen im Umgang mit Personalkosten in einem Globalhaushalt

Jutta Hartig-Freese und Riidiger Schmanns, Behorde fiir Wissenschaft und Forschung - Universitat

Die ersten Erfahrungen der Universitat lassen
sich, aus unserer ganz subjektiven Sicht, wie folgt
beschreiben:

Januar: ,Vvorsicht, das Geld reicht sowieso
nicht!
Februar: ~Wie war das eigentlich mit dem

Essensgeld?“
Marz: ,Wir haben uns verrechnet!*

April: ».Max Wolkenstein taucht in Kapitel
xx auf . Wer ist das?“

Mai: -Wo bleiben die Buchungsnach-
weise?"

Juni: +ES scheint zu laufen!*

Juli: »Es fehlen 10 Mio!!! Spenden erbe-
ten!®

August: »,Nein, es fehlt weniger.*

September: .Wie verteilen wir den , Kuchen*

bloR auf unsere Fachbereiche?*

Oktober: .Welcher Fachbereich moéchte es
nun wagen, seine Personalmittel
selbst zu verwalten?*

November: ,Warum bekommen bloR alle so viel
Weihnachtsgeld?“

Dezember: »Nichts geht mehr!“

Natirlich steckt hinter dem bloRen Satz ,,Die Uni-
versitat Hamburg hat ab 01.01.1996 einen
Wirtschaftsplan und verwaltet damit u.a. ihre
Personalmittel selbst“ Ernsthafteres als diese zwdlf
kurzen Statements, dennoch enthalten sie tatséch-
liche Erfahrungen im Umgang mit einem Global-
haushalt:

Also jetzt ernsthaft - aus dem Blickwinkel eines
Organisationsreferates, das im Rahmen des Global-
haushaltes ausschlieBlich fir die Verwaltung der
Personalmittel verantwortlich geworden ist.

Die Prasidenten der Hochschulen hatten seit Jah-
ren mehr - (auch) finanzielle - Autonomie flr die
Hochschulen gefordert.
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1995 begannen die Vorarbeiten fir die Einfuhrung
des Wirtschaftsplanes. Dabei hat sich die Universi-
tat u.a. entschlossen, die Personalmittel und deren
eigenverantwortliche Bewirtschaftung (1996 rd. 283
Mio DM) auf die Fachbereiche (die Universitat glie-
dert sich in 19 Fachbereiche, z.B. Fachbereich Che-
mie - Personalkostenvolumen ca. 30 Mio DM - oder
Fachbereich Orientalistik - Personalkostenvolumen
ca. 7 Mio DM -) zu Ubertragen. Eine priméare Zielset-
zung war dabei, ,vor Ort* eine deutlich realistische-
re Planung des Personalmitteleinsatzes sowie der
Entscheidung tber notwendige Besetzungen zu er-
moglichen, d.h. konsequente Umsetzung des AKV-
Prinzips. In dieser Vorbereitungsphase hat sich die
Universitat deshalb hauptséchlich damit beschaftigt,
wie eine Mittelverteilung innerhalb der Universitat
vorgenommen werden konnte.

Letztendlich hat sich die Universitat fur ein
Verteilungsmodell entschieden, in dem 50 % der
Mittel nach dem Stellenanteil eines Fachbereichs am
Gesamtstellenbestand (in aktuellsten Personal-
kostenwerten per 01.01. eines Jahres) und 50 % der
Mittel nach dem Anteil eines Fachbereichs am Ge-
samt-Ist-AbfluR des vergangenen Jahres zugewie-
sen werden. Damit wurde am ,,gerechtesten” sowohl
der unterschiedlichen Personal- und Alterstruktur als
auch der bisherigen unterschiedlichen Vakanz-
belastungen der Fachbereiche Rechnung getragen.

Dieses Modell soll nach den bisherigen internen
Vereinbarungen noch bis nachstes Jahr ausprobiert
und in seinen Auswirkungen beobachtet werden.
Inzwischen haben, seit dem 01.01.1998, alle Fach-
bereiche ihre Personalmittel-Budgets zugewiesen
bekommen. Es [aRt sich festhalten, dal nicht alle
Bereiche ,,zufrieden® sind. In der Tendenz kann aber
festgestellt werden, daR die definierte Zielsetzung
erreicht wurde bzw. kurzfristig erreicht wird. Dartiber
hinaus setzt sich die Auffassung durch, daf? ohne
die getroffenen MalRnahmen die Lage in den Fach-
bereichen angesichts schwindender Finanzen noch
viel schlechter ware.

Aus heutiger Sicht ist bei der Planung der
Globalisierung vernachlassigt worden, die Veran-
schlagung der Personalmittel bis ins letzte Detail zu
Uberprifen. Es gab zwar Diskussionen mit den zu-
standigen Behoérden dber die Technik der Veran-
schlagung, aber keine Einzelprifung der Basis-Da-
ten. Bedauerlicherweise konnte das Organisations-
referat gerade in diesem Punkt auch nicht auf die
Erfahrungen anderer Einrichtungen zurtickgreifen.

1996 haben wir dann erfahren mussen, daf3 es in
der technischen Umsetzung erhebliche Probleme
gab.
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Daten der BVSt lagen nicht zeitgerecht vor und/
oder wir konnten sie nicht verstehen. Es fehlte ein
Prognoseinstrument, mit dem z.B. anhand von
Beschéftigungszeiten der PersonalmittelabfluR bis
zum Ende des Jahres berechnet werden konnte.
Einmalige Zahlungen konnten nur mithsam, oder
gar nicht ermittelt werden, sie verfélschten die
Prognose.

Einnahmen im Personalbereich, z.B. aufgrund von
Zuwendungen Dritter (Arbeitsamt), konnten nicht
zugeordnet werden. Differenzen, die bei einem klei-
nen Personalkdrper schnell ermittelt werden kon-
nen, haben uns bei ca. 4.300 Beschéftigten vor Pa-
piermassen sitzen lassen, die zum Teil locker einen
halben Meter hoch sind.

Der Ruf nach ADV-technischer Unterstiitzung wur-
de in diesen Zeiten immer lauter.

Wir testen seit einiger Zeit ein intern entwickeltes
Prognosemodell, das auf einem sogenannten
,PERKIS“-Datensatz, den die BVSt monatlich zur
Verfigung stellt, aufbaut. Die damit verbundenen
Probleme zu schildern, wirde Seiten fullen und ver-
mutlich auRerordentlich langweilen. Wir stehen kurz
vor dem Abschlu der Erprobungsphase.

Noch nicht optimal gestaltet sich das Berichtswe-

Aus den Behorden

sen. Aufgrund der Vielzahl an (notwendigen) Infor-
mationen unterschiedlichster Quellen ist es auflerst
muihsam, die Informationen vollstandig und zeitnah
zu erhalten und aufzubereiten. Dies mindert die er-
hoffte Transparenz und die Ausnhutzung aller denk-
baren SpielrAume. Aber auch hier wird es ,,Step by
Step* besser.

Fazit:

Die Globalisierung hat die Aufgaben des
Organisationsreferates interessanter gemacht und
die Zusammenarbeit zwischen der Préasidial-
verwaltung der Universitat und den Fachbereichen
hat durch eine im verstarkten Malle zielbezogene
und sachlich orientierte Argumentation eine andere
- positivere - Qualitat erhalten.

Die vielfach von der Universitdt geauflerten Pro-
bleme einer sehr hohen Vakanzbelastung, die (na-
turlich) auch in die Veranschlagung eingegangen
sind, sollen an dieser Stelle nicht unerwahnt blei-
ben, da auch sie dazu beitragen, daR die Mdglich-
keiten der Globalisierung noch nicht im erwarteten
Umfang genutzt werden kénnen. Die detaillierte Dar-
stellung dieses komplexen Sachverhaltes wiirde den
Rahmen sprengen.

Telearbeit - eine mogliche Arbeitsform fur die hamburgische Verwaltung?

Morgens mit den Kindern friihsticken und eine Mi-
nute spater schon am Schreibtisch sitzen. Oder viel-
leicht nach einem langeren Abend statt ab 8 Uhr
mude im Biro zu sitzen, ausschlafen, joggen und
sich dann fit an den hé&uslichen Arbeitsplatz bege-
ben. Statt nach der Mittagspause mit aller Kraft ge-
gen den Biroschlaf anzukampfen, lieber mit den Kin-
dern Hausaufgaben oder ein kleines ,Nickerchen*
machen, um dann wieder frisch und fit an die Arbeit
zu gehen. So konnte ein Telearbeitstag der Zukunft
aussehen!

Was ist Telearbeit ?

Eine einheitliche Definition fur Telearbeit gibt es
nicht. Telearbeit wird im wesentlichen dadurch ge-
pragt, daB die Tatigkeit mit einer gewissen Regel-
maRigkeit ganz oder teilweise auBerhalb der Dienst-
stelle ausgelibt wird. Hierbei werden u.a. Compu-
ter und Telekommunikationsverbindungen einge-
setzt.
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Kirsten Neumann und Uwe Buckentin, Finanzbehdorde

Bei Telearbeit wird unterschieden zwischen
Telearbeit zu Hause (Telearbeit ausschliellich am
hauslichen Arbeitsplatz), alternierender Telearbeit
(Telearbeit teils zu Hause und teils in der Dienststel-
le), Telearbeit in Satelliten- oder Nachbarschafts-
buros (Telearbeit in ausgelagerten Biiros) sowie mo-
biler Telearbeit (Telearbeit an wechselnden Orten
z.B. im Auflendienst oder in Betrieben von Kunden
oder Lieferanten).

Initiative und Ziele

Telearbeit wird in Deutschland seit Mitte der 90er
Jahre intensiver diskutiert und sowohl in der Privat-
wirtschaft als auch in Anséatzen in der o6ffentlichen
Verwaltung praktiziert. Telearbeit erméglicht es den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, durch flexible
Arbeitszeitgestaltung Beruf und Familie besser mit-
einander zu vereinbaren. Telearbeiterinnen und
Telearbeiter arbeiten in der Regel motivierter und
produktiver. Gut ausgebildete Beschaftigte kdnnen
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auch bei veranderten personlichen Verhaltnissen
weiter an die Dienststelle gebunden werden.
Telearbeit fordert ziel- und ergebnisorientiertes
Fuhrungsverhalten und moderne Kommunikations-
strukturen.

Vor dem Hintergrund positiver Erfahrungen offent-
licher Verwaltungen und privater Wirtschaftsunter-
nehmen soll Telearbeit auch fiir die hamburgische
Verwaltung erprobt werden, und zwar in Form der
alternierenden Telearbeit. Zu diesem Zweck be-
absichtigt die Finanzbehdrde in einem Pilotversuch,
Telearbeit an verschiedenen Arbeitsplatzen einzu-
fihren. Im Interesse madglichst reprasentativer
Ergebnisse sollen beho6rdenubergreifend
Telearbeitsplatze fur Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter aus unterschiedlichen Aufgabengebieten und
hierarchischen Ebenen fiur die Dauer von minde-
stens 12 Monaten eingerichtet werden. Die Kosten
fur die technische Ausstattung der h&uslichen
Telearbeitspléatze werden von der Finanzbehérde
Ubernommen.

Erprobung

Zunachst missen Rahmenbedingungen fiir die
Erprobung der Telearbeit entwickelt werden. Hier-
zu ist es notwendig, ,,Spielregeln” fir die Telearbeit
aufzustellen sowie Auswahlkriterien fir geeignete Ar-
beitsplatze und Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fest-
zulegen. Die allgemeingiltigen Spielregeln sollen
zusammen mit den Gewerkschaften festgelegt wer-
den. Zum Beispiel mufl Einvernehmen {ber den
Grundsatz der Freiwilligkeit fir die Teilnahme an
Telearbeit hergestellt werden. Die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sollen sich - unter Einhaltung noch
festzulegender Fristen - frei entscheiden kénnen, ob
und wie lange sie als Telearbeiter und
Telearbeiterinnen tatig sein wollen. Des weiteren
wird Uber Fragen zur Arbeitszeit und Arbeits-
zeiterfassung verhandelt werden. Von der vertrag-
lich festgelegten Arbeitszeit sollen nach unseren
Vorstellungen Telearbeiter und Telearbeiterinnen
mindestens 20% in der Dienststelle verbringen. Fir
die Ubrige Arbeitszeit sollte dem Telearbeiter und
der Telearbeiterin eine hohe Flexibilisierung im Hin-
blick auf die zeitliche Lage der Arbeitszeit ermog-
licht werden. Die festgelegten Kommunikations-
zeiten, d.h. Zeiten, in denen die Beschaftigten am
hauslichen Arbeitsplatz erreichbar sein mussen,
sollten auf den unbedingt notwendigen Umfang
beschrankt bleiben. Hierzu werden je nach Arbeits-
platz individuelle Zusatzvereinbarungen zum Ar-
beitsvertrag abgeschlossen werden.

Die besten Spielregeln und Spielsteine nitzen
nichts, wenn die Spieler nicht aktiv, engagiert und
mit dem festen Willen agieren, das Spiel erfolgreich
zu Ende zu bringen. Daher kommt neben der Schaf-
fung organisatorischer Richtlinien (Spielregeln) und
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der Entwicklung eines Technikkonzeptes (Spiel-
steine) der Auswahl geeigneter Arbeitsplatze und
engagierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so-
wie ihrer jeweiligen Fuhrungskrafte groRe Bedeu-
tung zu.

Kennzeichnendes Merkmal von Telearbeit ist, dal
es sich um eine ergebnisorientierte Arbeitsform
handelt. Daher sind Arbeitsplatze, an denen Aufga-
ben mit klarer Ziel- und Zeitdefinition, Phasen lan-
gerer, konzentrierter Arbeit an einem Thema und
einem geringen oder vorab planbaren Bedarf an
face-to-face Kommunikation bearbeitet werden,
besonders gut fur Telearbeit geeignet.

Potentielle Telearbeiter und Telearbeiterinnen soll-
ten berufserfahren und getibt im Umgang mit dem
PC sein, sich mit den betrieblichen Ablaufen gut
auskennen, selbstandig arbeiten und Uber gute
Kommunikationsfahigkeiten verfugen. Daruber
hinaus muissen die h&uslichen und familiaren Um-
stéande flr Telearbeit geeignet sein. So muR z.B. ein
geeigneter Arbeitsplatz vorhanden und ggf. die Kin-
derbetreuung organisiert sein.

Fuhrungskrafte mussen Abschied nehmen von
direkter Beaufsichtigung und Kontrolle der Arbeits-
vorgange oder einer Leistungsbeurteilung in Form
von Anwesenheitskontrollen. Bei Telearbeit missen
an die Stelle dieser Verhaltenskontrolle eine ziel-
orientierte Fihrung (Management by objectives)
und eine ergebnisorientierte Kontrolle treten, die
sich an der Erreichung gemeinsam definierter
Ziele ausrichten. Dies erfordert vor allem von den
Fuhrungskréaften einen UmdenkungsprozeR.

Insofern ist bei der Einfihrung von Telearbeit eine
sorgfaltige Auswahl der Vorgesetzten erforderlich.
Zwischen ihnen und ihren an der Telearbeit teilneh-
menden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern muB3 ein
Vertrauensverhéltnis bestehen. In der Dienststelle
mul} offen kommuniziert werden. Der umfassende
Zugang - auch zu informellen - Informationen muR
sichergestellt, Arbeitsprozesse und -ergebnisse
missen transparent gemacht werden.

Ein weiterer wichtiger Schritt auf dem Wege zur
Erprobung der Telearbeit wird die Entwicklung ei-
nes Technikkonzeptes sein. Denkbar sind hier je
nach Arbeitsplatzanforderungen verschiedene
Ausstattungsvarianten (z.B. PC oder Laptop, ISDN-
Anschlu3 mit ISDN-Karte, Telefon, Drucker und/oder
Fax-Gerat sowie entsprechende Software).

Die Einfuhrung von Telearbeitsplatzen verandert
betriebliche Ablaufe und Kommunikations-
strukturen. Bevor die Telearbeiterinnen und
Telearbeiter ihren ersten Arbeitstag zu Hause ver-
bringen, mussen daher die Geschéftsprozesse an-
gepallt (z.B. Festlegung der Arbeitsablaufe sowie
der Informations- und Kommunikations-
beziehungen) und Qualifizierungsmalnahmen fir
die Beteiligten angeboten werden.
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Die Finanzbehorde wird wahrend der Erprobungs-
phase, die voraussichtlich nach der Sommerpause
beginnen wird, den Telearbeiterinnen und
Telearbeitern beratend zur Seite stehen. Sowohl
projektbegleitend als auch am Ende der Erprobung
werden Erfolgskontrollen durchgefiihrt, um zu er-
mitteln, inwieweit die Zielsetzungen erreicht worden

Der technische Verwaltungsdienst

Neulich bekam ich eine Einladung der Deutschen
Sektion des Internationalen Instituts flr Verwaltungs-
wissenschaften zur Veranstaltung mit dem Thema
»Findet die Verwaltung den richtigen Nachwuchs fir
den héheren Dienst?* Mit dem ,héheren Dienst“ war
offenbar der allgemeine Verwaltungsdienst gemeint,
wie sich aus der Aufzéhlung ,rechts-, wirtschafts-
und sozialwissenschaftlicher* Studiengange ergab.
Die Gleichsetzung von ,Verwaltungsdienst* mit all-
gemeinem Verwaltungsdienst ist innerhalb und au-
Rerhalb der offentlichen Verwaltung weit verbreitet.
Nur wenige Insider kennen anscheinend den tech-
nischen Verwaltungsdienst.

In der Hamburger Verwaltung zahlen rund 11.000
Beschaftigte zum Funktionsbereich des technischen
Verwaltungsdienstes. Sie sind Uberwiegend im Ta-
rifbereich beschaftigt, nur ca. 900 Beschaftigte ste-
hen in einem Beamtenverhéltnis. Diese Beamtinnen
und Beamte lassen sich etwa zur einen Halfte dem
gehobenen, zur anderen Halfte dem hdheren tech-
nischen Verwaltungsdienst zuordnen. Einen einfa-
chen oder mittleren technischen Verwaltungsdienst
gibt es hierbei nicht.

Die Angehoérigen des technischen Verwaltungs-
dienstes besetzen Flhrungspositionen in den ,tech-
nischen“ Behdrden, also in der Baubehdrde, der
Wirtschaftsbehdrde — Strom- und Hafenbau, der
Umweltbehdrde und der Stadtentwicklungs-
behoérde, daneben in anderen Fachbehdrden mit
technischen Bereichen und den technischen Dezer-
naten der Bezirksverwaltung.

Um den Vorbereitungsdienst fiir den gehobenen
technischen Verwaltungsdienst kénnen sich Absol-
ventinnen und Absolventen bestimmter technischer
Fachhochschulstudiengange bewerben. Diese Zu-
satzausbildung wird behdérdenintern durchgefihrt,
dauert 15 Monate und schliet mit einer Prifung
ab. Nach der Prufung werden die Nachwuchskrafte
als Technische Oberinspektorinnen bzw.
-inspektoren Gbernommen.

Das Baureferendariat, also der Vorbereitungs-
dienst fir die Nachwuchskréfte des hdheren tech-
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sind, welche ,Spielregeln“ ggf. verandert werden
missen und ob zusétzliche MalRnahmen erforder-
lich sind. Zu gegebener Zeit wird die Finanzbehor-
de an dieser Stelle Uber die Erfahrungen mit der
Telearbeit und die daraus zu ziehenden Konsequen-
zen berichten.

Dr. Angelika Rosenfeld, Baubehorde

nischen Verwaltungsdienstes, richtet sich an Diplom-
Ingenieurinnen und -Ingenieure, die ihr Diplom an
technischen Universitaten erworben haben. Aus-
bildungsbehérden sind die Baubehérde (Verbund-
ausbildung mit der StEB), die Umweltbehérde und
Strom- und Hafenbau. Um die Stellen des Vor-
bereitungsdienstes der Baubehdrde kénnen sich
examinierte Fachkrafte folgender Studiengénge be-
werben: Hochbau, Stadtebau, Bauingenieurwesen
(Stadtbauwesen), Maschinen- und Elektrotechnik,
Vermessungs- und Liegenschaftswesen. Die Aus-
bildung im Vermessungs- und Liegenschaftswesen
ist Ubrigens — ahnlich wie beim Fach Rechtswissen-
schaft — ein Pflichtreferendariat, das erst fur die
Berufsausiibung qualifiziert. In allen anderen Fal-
len bedeutet das Referendariat eine Zusatzaus-
bildung.

Das Baureferendariat dauert inklusive Prifung
ca. zweieinviertel Jahre. Die Ausbildung wird durch
einen minutiésen Ausbildungsplan gesteuert, in dem
— manchmal sogar auf der zeitlichen Ebene von
Tagen — praktische Arbeiten oder Lernaufgaben
vorgesehen sind. Die theoretische Ausbildung wah-
rend des Referendariats umfalt die sogenannte
fachliche Unterweisung (Kurzvortrage von Fachkraf-
ten vor Ort individuell fur jede Nachwuchskraft), ex-
terne Lehrgange (pro Fachrichtung unterschiedlich)
sowie das Erganzende Ausbildungsprogramm (mit
vor allem rechtlichen Inhalten, aber auch Themen
wie Betriebswirtschaft, Verwaltungsmodernisierung
und Fahrungslehre). Allein das Erganzende Ausbil-
dungsprogramm umfalt pro Person sieben Wo-
chen.

Zusétzlich treffen sich die Nachwuchskréafte ein-
mal pro Woche in einer Arbeitsgemeinschaft. Hier
werden Vortrage von Fachkraften gehalten oder
Exkursionen durchgefiihrt, alles von den Referen-
darinnen und Referendaren selbst organisiert. The-
men des letzten Jahres waren z.B. ,Uferbefestigun-
gen und Kaianlagen®, ,Internationaler Artenschutz“,
,Bauvorhaben Internationaler Seegerichtshof“ und
»,Qualitdtsmanagement”. Traditionell unternehmen
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die Nachwuchskréafte auBerdem einmal im Jahr eine
mehrtégige Exkursion ins europaische Ausland zu
technischen Verwaltungen. Ziele der letzten Jahre
waren z.B. Zurich und Kopenhagen. Diese Exkur-
sionen werden textlich und bildlich dokumentiert.

Das Referendariat schlief3t mit einer Laufbahn-
prufung ab. In der GroRen Staatsprufung werden
neben technischen Gebieten auch ,Allgemeine
Rechts- und Verwaltungsgrundlagen® und
~Leitungsaufgaben und Wirtschaftlichkeit* gepriift.
Damit soll dokumentiert werden, dal? der Vorberei-
tungsdienst eine verwaltungsbezogene Zusatzaus-
bildung fur FUhrungskrafte mit technischer
Universitatsausbildung darstellt.

Die Laufbahnprifung wird zentral fur den Bund,
alle Bundeslander (auBer fur Baden-Wurttemberg
sowie die Freistaaten Bayern und Sachsen) und die
kommunalen Spitzenverbande vom Oberprifungs-
amt fur die hoheren technischen Verwaltungsbeam-

ten in Frankfurt am Main organisiert. Die schriftli-
chen Prifungen kénnen die Nachwuchskréafte in
Hamburg absolvieren. Zur mindlichen Prufung
missen die Referendarinnen und Referendare aus
ganz Deutschland jeweils in eine Stadt reisen, was
in mittelgroBen Stadten durchaus in der lokalen
Presse Niederschlag findet.

Das Oberprifungsamt, eine Organisation mit ei-
nem Prasidenten und ca. 40 Beschaftigten, geht
auf altere Einrichtungen - bis 1770 in PreuBen - zu-
rick und wurde 1946 neu gegriindet. Vorstand und
Kuratorium des Amtes setzen sich aus Vertretun-
gen der Mitgliedsverwaltungen zusammen. Fur jede
Fachrichtung gibt es Prifungsausschisse, denen
technische Leitungskrafte aus Bund und Landern
angehoren. Bis heute hat das Oberprufungsamt, von
den Nachwuchskréften zartlich ,,OPA* genannt, rund
14.000 Prufungen durchgefihrt.

Podiumsdiskussion zu Dienstrechtsreform und Teilzeitbeschéaftigung

Auf Einladung der Arbeitsgemeinschaft der jin-
geren Regierungsratinnen und Regierungsrate in
der hamburgischen Verwaltung - Ratten-AG - fand
am 25. Februar in der Wirtschaftsbehérde eine Po-
diumsdiskussion zum Thema ,,Dienstrechtsreform
- Einstieg in die Teilzeitarbeit* statt. Vorausgegan-
gen war eine Diskussion auf einer Vollversammlung
der Ratten, bei der deutlich wurde, daR die soge-
nannte Einstellungsteilzeit fir Beamte des gehobe-
nen und des hdheren allgemeinen Verwaltungsdien-
stes durchaus unterschiedlich bewertet wurde und
daR Interesse bestand, diese Thematik noch zu ver-
tiefen. Um insbesondere die zukiinftig mdglicher-
weise Betroffenen dieser Regelung mit einzubezie-
hen, wurde die

Christiane Lex-Asuagbor, Ratten-AG

Zunachst erlauterte Herr Dr. Rieger, der fir
Beamtenrecht zustandige Referent des Personal-
amts, die aktuelle Dienstrechtsreform und ging da-
bei auch auf die Entstehungsgeschichte sowie die
teilweise unterschiedlichen Rechtsauffassungen,
wie sie in anderen Léandern und beim Bund vertre-
ten werden, ein. Er erlauterte auch den Stand des
hamburgischen Gesetzgebungsverfahrens. Der Ent-
wurf des Personalamts habe den Senat passiert und
werde zunéachst den Spitzenverbanden zur Stellung-
nahme zugeleitet, bevor er dann in die Blrgerschaft
eingebracht werde. Seine Ausfiihrungen verdeutlich-
ten, dalk insbesondere die an unbestimmten Rechts-
begriffen reiche Regelung der Einstellungs-

teilzeit dem

Veranstaltung
auch bei den
Rechts- und
Baureferen-
daren sowie an
der Fachhoch-

ARBEITSGEMEINSCHAFT JUNGERER REGIERUNGSRATINNEN UND
REGIERUNGSRATE IM HAMBURGISCHEN VERWALTUNGSDIENST

RATTEN

Senat einen be-
achtlichen
EAx Beurteilungs-
L L1J spielraum ge-
ben wird, wobei
die an sich

schule fur die

Offentliche Verwaltung bekanntgegeben. Es erschie-
nen etwa 30 Nachwuchskrafte der hamburgischen
Verwaltung, deren Fragen sich auf dem Podium Herr
Schiedek vom Deutschen Beamtenbund, Frau
Chudziak vom Senatsamt fiir die Gleichstellung so-
wie Frau Ahrens und Herr Dr. Rieger vom Personal-
amt stellten.
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wichtige und in-
teressante inhaltliche Erérterung dieser unbestimm-
ten Rechtsbegriffe in der weiteren Diskussion leider
etwas kurz geriet.

Als nachstes stellte Herr Schiedek vom Deutschen
Beamtenbund die Position seines Landesverbandes
dar. Grundsatzlich lehne man wie auch der Bundes-
verband eine ,,Zwangsteilzeit* ab. Nur in gewissen
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Ausnahmesituationen, wie er sie in Hamburg der-
zeit als gegeben ansehe, kbnne man dem Instru-
ment der Einstellungsteilzeit aus arbeitsmarkt-
politischen Grinden zustimmen. Er fihrte als Bei-
spiele insbesondere die Absolventen der Fachhoch-
schulen fiir die Offentliche Verwaltung in den Berei-
chen Allgemeine Verwaltung und Rechtspflege so-
wie die Absolventen der Ausbildung fir den mittle-
ren Dienst an, fUr die bereits seit zwei Jahren gelte,
daR eine Ubernahme wenn liberhaupt dann nur im
Angestelltenverhaltnis mit befristetem 3/4-Vertrag er-
folge. Angesichts ihrer fachspezifischen Ausbildung,
die von der freien Wirtschaft kaum gefragt sei, sei-
en sie auf eine Ubernahme in den 6ffentlichen Dienst
angewiesen. Insofern stelle eine Teilzeiteinstellung
als Beamter eine erhebliche Verbesserung, jeden-
falls aber das kleinere Ubel dar.

Auch Frau Ahrens, die Leiterin der Abteilung
Personalmanagement und Qualifizierung im
Personalamt, mafR} der arbeitsmarktpolitischen Kom-
ponente der Einstellungsteilzeit die Giberragende Be-
deutung zu. Als Alternative zur Fortsetzung der bis-
lang ununterbrochenen Einstellungspraxis Ham-
burgs fur den hoheren allgemeinen Verwaltungs-
dienst mit Hilfe der Einstellungsteilzeit stelle sich
letztlich nur ein vortbergehender Einstellungsstop,
der jedoch weder aus Sicht des Personal-
managements und noch weniger arbeitsmarkt-
politisch zu begriiRen sei.

Es wurde jedoch auch deutlich, dal3 die Auswir-
kungen der Einstellungsteilzeit, beispielsweise auf
die Bewerbungen qualifizierter Nachwuchskréafte
oder auf deren spatere berufliche Entwicklung, auch
im Personalamt noch nicht recht abzusehen und ein-
zuschéatzen seien. So auflerten mehrere Diskussi-
onsteilnehmer die Befurchtung, die hehren
arbeitsmarktpolitischen Ziele des Instrumentes ,Ein-
stellungsteilzeit* wirden sehr schnell den schnéden
Sparzwéangen, wie sie sich allen Behérden immer
drangender darstellen, zum Opfer fallen. Anstelle
von Mehreinstellungen mit Hilfe der unbesetzten
Viertel-Stellen wirden diese entweder sang- und
klanglos direkt dem gebeutelten Haushalt einver-
leibt oder flr andere personalwirtschaftliche Ziele
genutzt. Von den betroffenen Nachwuchskraften
werde dann halt ein entsprechender Mehreinsatz
erwartet.

Die Vertreter des Personalamts wiesen auf die
rechtlichen Moéglichkeiten zur Verhinderung solchen
Verhaltens sowie auf den entgegenstehenden poli-
tischen Willen hin, wie er sich aus der Koalitionsver-
einbarung ergebe. Zweifel an der zunehmenden Ver-
wasserung dieses politischen Willens in den behérd-
lichen Hierarchien wurden dadurch jedoch nicht
ausgerdumt. Frau Ahrens &auRlerte sich jedoch zu-
versichtlich, durch das Einstellungsmonopol des
Personalamts fur den hoheren allgemeinen Verwal-
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tungsdienst den Zweck der Einstellungsteilzeit als
arbeitsmarktpolitisches Instrument wahren zu kon-
nen.

Von besonderem Interesse waren schlief3lich (last
but not least) die Ausfiihrungen von Frau Chudziak
vom Senatsamt fur die Gleichstellung. Sie néherte
sich dem Phanomen Teilzeitbeschéaftigung nicht als
etwas dunklem, unheimlichem, negativem, sondern
stellte es als ein zukunftsweisendes Instrument zur
Verteilung von Arbeit dar, dessen Tauglichkeit und
Nutzen durch Untersuchungen des Senatsamts fur
die Gleichstellung zudem auch gut dokumentiert sei.

Das Hauptproblem der Teilzeitbeschéaftigung sei
ihr eher negatives Image und nicht etwa die Grin-
de, die gern dagegen vorgebracht wirden. Die Ar-
gumente, die insbesondere gegen ein Jobsharing
in Fuhrungspositionen vorgebracht wirden, erwie-
sen sich bei genauer Betrachtung regelmalig als
organisatorische Grundmaéangel der jeweiligen Ein-
heit, die mit der Frage der Eignung fur eine Teilzeit-
beschéaftigung nur dadurch verbunden seien, dal}
sie aus diesem AnlaR deutlich wiirden. Die Barrie-
ren fur eine starkere Umsetzung und insbesondere
Aufwertung der Teilzeitarbeit seien daher nicht or-
ganisatorischer Art, sondern wurzelten vielmehr in
Uberkommenen Denkstrukturen.

Insgesamt fand ein recht reger Gedankenaus-
tausch statt, der sich im Kreise der Teilnehmer si-
cherlich fortsetzen wird. Jede und jeder einzelne be-
urteilt das Modell der Einstellungsteilzeit unter-
schiedlich und beantwortet die Frage, ob sie oder
er sich auch unter diesen Umstéanden zum Eintritt in
den Verwaltungsdienst entschlossen hétte, nach
personlichen Uberzeugungen und Lebensumstan-
den.

Unabhangig von dieser Grundsatzfrage, zu der
es keine einheitliche Position der Ratten-AG gibt,
haben wir erhebliche Zweifel an der Umsetzung des
Modells ,Einstellungsteilzeit* und insbesondere dar-
an, daf} es tatsachlich zu Mehreinstellungen fuhren
wird.

Von Anfang an und so auch in dieser Veranstal-
tung hat die Ratten-AG allerdings gefordert, fir die
mdoglicherweise von der Neuregelung betroffenen
Wirtschafts- und Baureferendare, die sich nach Ab-
schluf} ihres Studiums mit der Aussicht auf eine spa-
tere Vollzeitbeschéaftigung fur das Referendariat
entschieden haben, eine Ubergangsregelung ein-
zurichten.
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Mitarbeiterbefragungen

Der Hamburgische Datenschutzbeauftragte hat in
Abstimmung mit dem Personalamt und der Finanz-
behorde nach § 23 Absatz 2 Hamburgisches Da-
tenschutzgesetz seine Empfehlungen zum Daten-
schutz bei Mitarbeiterbefragungen herausgegeben.

Mitarbeiterbefragungen sind ein wichtiges Ele-
ment der Mitarbeiterbeteiligung. Die Modernisierung
der hamburgischen Verwaltung ist ohne diese Form
der Einbeziehung der Beschaftigten nicht denkbar.

Bei einer Mitarbeiterbefragung im klassischen Sin-
ne werden die Mitar-
beiterinnen und Mit-
arbeiter in standar-
disierter Form durch
Fragebdgen oder
Interviews nach
Meinungen, Wertur-
teilen, Einschéatzun-
gen oder Verbesse-
rungsvorschlagen
befragt.

Eine Mitarbeiter-
befragung ist also in
erster Linie eine Meinungsumfrage, anhand derer
Einstellungen, Wertungen, Bedurfnisse und Erfah-
rungen der Mitarbeiter ermittelt werden. Die Ergeb-
nisse der Mitarbeiterbefragung bieten Ansatzpunk-
te fur gestalterische MalRnahmen im Bereich der Per-
sonal- und Organisationsentwicklung.

Von der Mitarbeiterbefragung zu unterscheiden
sind sogenannte Organisationsuntersuchungen, die
die Prufung zum Gegenstand haben, ob Aufgaben
der offentlichen Verwaltung mit geringerem Perso-
nal- oder Sachaufwand oder auf andere Weise wirk-
samer wahrgenommen werden kénnen. Diese Pri-
fung hat jede Behorde als Daueraufgabe selbst zu
Ubernehmen und die erforderlichen Datenerhebun-
gen vorzunehmen. Die Beschaftigten sind verpflich-
tet, ihrem Dienstherrn bei der Abfrage von Fakten
Uber ihre Tatigkeit die notwendigen Angaben zu
machen.

Es hat sich gezeigt, dall die datenschutz-
rechtlichen Anforderungen an Mitarbeiter-
befragungen in den meisten Fallen nicht bekannt
waren und deshalb oft nicht eingehalten wurden.
Die Empfehlungen zum Datenschutz bei Mitarbeiter-
befragungen sind daher in erster Linie als Arbeits-
hilfe fir diejenigen gedacht, die eine Mitarbeiter-
befragung vorbereiten. Sie finden darin Hinweise auf
die Rechtsgrundlagen und die sich daraus ergeben-
den Anforderungen an eine datenschutzgerechte
Befragung wie Freiwilligkeit der Befragung, Aufkla-
rung und Einwilligung oder Anonymitat. Ebenfalls

26

Margareta Briinjes, Hamburgischer Datenschutzbeauftragter

finden sich dort Hinweise auf kritische Fragestellun-
gen, MaBnahmen zur Datensicherung und dazu,
was zu beachten ist, wenn externe Beratungsunter-
nehmen mit der Durchfihrung von Mitarbeiter-
befragungen betraut werden sollen. Insgesamt ist
mit der Arbeitshilfe den Beschaftigten ein MaRstab
an die Hand gegeben worden, an dem Fragebo-
gen und Interviews gemessen werden konnen.

Das Personalamt hat die ,,Empfehlungen zum Da-
tenschutz bei Mitarbeiterbefragungen* den fachlich
zustandigen Stellen zugeleitet. AuBerdem ist die Ar-
beitshilfe beim Hamburgischen Datenschutz-
beauftragten, Tel. 3504-2047, BN. 9.41.2047 erhalt-
lich.
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Stand von Gesetzgebungsverfahren im 6ffentlichen Dienst

§ 28 des Hamburgischen Datenschutzgesetzes

§ 28 HmMbDSG ist durch das Anderungsgesetz
vom 18.3.1997 (Hamburgisches Gesetz- und Ver-
ordnungsblatt Seite 76) neu gefalit worden.

Dadurch ist eine weitgehende Vereinheitlichung
des Rechts der Verarbeitung personenbezogener
Daten, hierunter auch Personalaktendaten (vgl. Be-
griffisbestimmung in § 96 a Abs. 1 Satz 2 HmbBG),
bei Beschéftigungsverhaltnissen mit 6ffentlichen
Stellen erreicht worden.

Zwar gehen 88 96 bis 96 h HmbBG in ihrem An-
wendungsbereich als bereichsspezifische Daten-
schutzbestimmungen den Regelungen des Hambur-
gischen Datenschutzgesetzes und somit auch sei-
nem § 28 vor (s. § 2 Abs. 7 HmbDSG). Die genann-
ten Vorschriften des Beamtenrechtes regeln den Da-
tenschutz der Beamtinnen und Beamten sowie
- Uber § 8 Abs. 1 des Hamburgischen Richtergeset-
zes - der Richterinnen und Richter aber nicht ab-
schlieRend, denn sie betreffen - von § 96 HmbBG
abgesehen - nur personenbezogene Daten, die Per-
sonalaktendaten sind. Aber auch im Bereich der
Personalaktendaten sind sie nicht abschlieRend.
Deshalb hat § 28 HmbDSG auch im Hinblick auf Per-
sonalaktendaten Bedeutung.

Wie §§ 96 bis 96 h HmbBG dem § 28 HmbDSG
vorgehen, geht § 28 HmbDSG wiederum den ande-
ren Vorschriften des Hamburgischen Datenschutz-
gesetzes vor, soweit er eben Sonderregelungen trifft.

Die Verarbeitungsbefugnis hinsichtlich personen-
bezogener Daten von Beschaftigten usw. erstreckt
sich im jeweils erforderlichen Umfang auch auf die
Einleitung und Durchfiihrung behdérdlicher und ge-
richtlicher Verfahren im Zusammenhang mit ihrem
Verwendungszweck.

Hinsichtlich der einzelnen Abséatze gilt folgen-
des:

Absatz 1:

»Die in § 2 Absatz 1 Satz 1 genannten Stellen dir-
fen personenbezogene Daten ihrer Bewerberinnen
und Bewerber, Beschéftigten, friiheren Beschéftig-
ten und von deren Hinterbliebenen nur verarbeiten,
soweit dies eine Rechtsvorschrift, ein Tarifvertrag,
eine allgemeine Regelung der obersten Dienstbe-
horde, die mit den Spitzenorganisationen der zustan-
digen Gewerkschaften und Berufsverbande bezie-
hungsweise mit den Berufsverbéanden der Richte-
rinnen und Richter verbindlich vereinbart worden ist,
oder eine Dienstvereinbarung vorsieht. Soweit der-
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Dr. Heiner Steinhagen

artige Regelungen nicht bestehen, gelten die nach-
folgenden Absatze.”

Absatz 1 umfaBt alle denkbaren Betroffenen (zu
diesem Begriff sieche § 4 Abs.1 HmbDSG: nattrli-
che Personen, um deren Daten es geht).

Im Ubrigen enthélt die Vorschrift im Grunde ge-
nommen eine Selbstverstandlichkeit, wenn dort aus-
gefuhrt wird, daR personenbezogene Daten verar-
beitet werden dirfen, soweit das Regelungen au-
Berhalb des Hamburgischen Datenschutzgesetzes
vorsehen. Der Vorrang bereichsspezifischer Rechts-
vorschriften folgt aus dem bereits erwahnten § 2 Abs.
7 HmbDSG.

Dartber hinaus ist die Verarbeitung dieser Daten
auch zulassig, wenn der Betroffene eingewilligt hat
(s. 8 5 Abs. 1 Nr. 2 und Abs. 2 HmbDSG). Auf die
Anforderungen an eine Einwilligung nach § 5 Abs. 2
HmbDSG darf besonders hingewiesen werden.

Absatz 2:

»Die in § 2 Absatz 1 Satz 1 genannten Stellen dur-
fen, soweit die nachfolgenden Absatze keine beson-
deren Regelungen enthalten, personenbezogene
Daten der in Absatz 1 genannten Personen nur ver-
arbeiten, soweit dies zur Eingehung, Durchfiihrung,
Beendigung oder Abwicklung des Beschéftigungs-
verhéaltnisses oder zur Durchfiihrung organisatori-
scher, personeller oder sozialer Malinahmen, ins-
besondere auch zu Zwecken der Personalplanung
oder des Personaleinsatzes, erforderlich ist.“

Absatz 2 bildet die Grundlage fiur die Zuléassig-
keit der Verarbeitung personenbezogener Daten in
den dort genannten Fallen, dieses allerdings mit der
Einschrankung, daR die nachfolgenden Abséatze 3
bis 6 keine besonderen Regelungen enthalten.

Absatz 3:

»Die 88 96 bis 96 h des Hamburgischen Beam-
tengesetzes (HMbBG) in der Fassung vom 29.No-
vember 1977 (Hamburgisches Gesetz- und Verord-
nungsblatt Seite 367), zuletzt gedndert am 7.Sep-
tember 1995 (Hamburgisches Gesetz- und Verord-
nungsblatt Seite 207), sind in der jeweils geltenden
Fassung auf diejenigen in Absatz 1 genannten Per-
sonen entsprechend anzuwenden, die nicht in den
Anwendungsbereich dieser Vorschriften fallen.“

27



Absatz 3 erstreckt den Anwendungsbereich der
bereits oben erwahnten 88 96 bis 96 h HmbBG auf
diejenigen Beschéaftigungsverhaltnisse bei Hambur-
gischen offentlichen Stellen, fiir die diese Vorschrif-
ten nicht ohnehin schon gelten (s. oben) und hat
somit vornehmlich fur den Arbeithnehmerbereich Be-
deutung.

Absatz 4:

+Eine Ubermittlung der Daten von Beschaftigten
an Stellen auBRerhalb des offentlichen Bereichs ist
abweichend von § 16 Absatz 1 nur zuléassig, soweit

1. die empfangende Stelle ein Gberwiegendes
rechtliches Interesse darlegt,

2. Art oder Zielsetzung der Aufgaben, die der
oder dem Beschaftigten Ubertragen sind, die
Ubermittlung erfordern oder

3. offensichtlich ist, dak die Ubermittlung im In-
teresse der betroffenen Person liegt, und kei-
ne Anhaltspunkte vorliegen, daR diese in
Kenntnis des Ubermittlungszweckes ihre Ein-
willigung nicht erteilen wiirde. Die Ubermitt-
lung an eine kiinftige Dienstherrin oder Arbeit-
geberin oder einen kinftigen Dienstherrn oder
Arbeitgeber ist nur mit Einwilligung der betrof-
fenen Person zulassig, es sei denn, dal} eine
Abordnung oder Versetzung vorbereitet wird,
die der Zustimmung der oder des Beschaftig-
ten nicht bedarf. Absatz 3 in Verbindung mit
§ 96 e HMbBG bleibt unberihrt.“

Absatz 4 betrifft die Ubermittlung von Daten von
Beschéftigten an Stellen auRerhalb des 6ffentlichen
Bereichs. Unter Abweichung von § 16 Abs.1
HmMbDSG (Ubermittlung von personenbezogenen
Daten schlechthin an Stellen auferhalb des o6ffent-
lichen Bereichs) ist diese nur unter den hier genann-
ten Voraussetzungen zulassig.

Auf die spezielle Regelung fiir eine Ubermittlung
an eine kinftige Dienstherrin oder Arbeitgeberin
usw. darf hingewiesen werden.

Absatz 5:

»verlangt eine in 8 2 Absatz 1 Satz 1 genannte Stelle
medizinische oder psychologische Untersuchungen
oder Tests (Untersuchungen), so hat sie Anla und
Zweck der Untersuchung anzugeben sowie erforder-
lichenfalls auf die der betroffenen Person obliegen-
den Aufgaben hinzuweisen. Sie darf von der unter-
suchenden Stelle nur die Mitteilung des Untersu-
chungsergebnisses sowie derjenigen festgestellten
Risikofaktoren verlangen, deren Kenntnis fur die Ent-
scheidung in personellen Angelegenheiten der be-
troffenen Person erforderlich ist; dariber hinausge-
hende Daten darf sie nur verlangen, soweit auch de-
ren Kenntnis fur ihre Entscheidung erforderlich ist.
Fuhrt eine in § 2 Absatz 1 Satz 1 genannte Stelle die
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Untersuchungen durch, so gilt fir die Weitergabe
der erhobenen Daten Satz 2 entsprechend. Im Ubri-
gen ist eine Weiterverarbeitung der bei den Unter-
suchungen erhobenen Daten ohne schriftliche Ein-
willigung der betroffenen Person nur zu dem Zweck
zulassig, zu dem sie erhoben worden sind.”

Absatz 5 betrifft personenbezogene Daten, die in
medizinischen und psychologischen Untersuchun-
gen und Tests (beides in Satz 1 der Vorschrift als
Untersuchungen definiert) erhoben und weiter ge-
nutzt werden, zwar primar aus datenschutzrechtli-
cher Sicht.

Diese Daten sind im Ubrigen nur zum Teil Perso-
nalaktendaten (s. § 96 a Absatz 1 Satz 3 HmbBG,
ggf. i.V.m. § 8 Absatz 1 des Hamburgischen Rich-
tergesetzes und § 28 Absatz 3 HmbDSG).

Da datenschutzrechtlich aber nur zuléssig ist, was
fachlich erforderlich ist, trifft Satz 1 zugleich Aussa-
gen daruber, welchen Anforderungen Untersu-
chungsauftrage an Arzte und Psychologen zu ge-
niigen haben.

Hauptanknupfungspunkt des Satzes 1 ist die Stel-
le, die Untersuchungen verlangt. Sie ist es deshalb,
weil es sich bei ihr immer um eine hamburgische
offentliche Stelle im Sinne des § 2 Abs.1 HmbDSG
handelt. Die Auftragnehmer hingegen kénnen ham-
burgische o6ffentliche Stellen sein. Es kénnen aber
auch private Stellen in Hamburg oder 6ffentliche wie
private Stellen auBerhalb Hamburgs sein. Fur letz-
tere gilt das Hamburgische Datenschutzgesetz
nicht.

Nach Satz 1 hat die auftraggebende Stelle Anlal3
und Zweck der Untersuchung anzugeben sowie er-
forderlichenfalls auf die der betroffenen Person ob-
liegenden Aufgaben hinzuweisen. In dem Untersu-
chungsauftrag ist also auf das fachliche Erfordernis
fur die Untersuchung abzustellen, die sie daten-
schutzrechtlich erst zulassig macht. Die Anforderun-
gen an einen Untersuchungsauftrag kénnen durch-
aus verschieden sein, und zwar je nachdem, ob es
sich z.B. um Angehdrige des allgemeinen Verwal-
tungsdienstes fur die jeweilige Laufbahn, spezielle
Verwaltungsdienste oder Arbeithnehmer handelt.
Wahrend im Falle des allgemeinen Verwaltungsdien-
stes z.B. bei der Einstellung die umfassende Ver-
wendung in der jeweiligen Laufbahn gewéhrleistet
sein muB, ist es bei speziellen Beamtengruppen und
Arbeitnehmern anders. Hier kommt es bzw. kann
es auf die Aufgabe ankommen. Durch Auftrage, die
diesen Umstanden Rechnung tragen, wird also die
untersuchende Stelle in den Stand versetzt, gezielt
und damit in datenschutzrechtlich zuléssiger Weise
Zu untersuchen.

Nach Satz 2 darf die auftraggebende Stelle von
der untersuchenden grundsatzlich nur die Mitteilung
der Untersuchungsergebnisse sowie derjenigen
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festgestellten Risikofaktoren verlangen, deren Kennt-
nis fur ihre Entscheidung in personellen Angelegen-
heiten des Betroffenen erforderlich ist. Dartiber hin-
ausgehende Daten darf sie nur verlangen, soweit
auch deren Kenntnis fur ihre Entscheidung erforder-
lich ist. Hintergrund der Zulassigkeit der Weiterga-
be von Daten auch insoweit ist es, dal} der Betroffe-
ne fur den Fall einer ihn belastenden, z.B. ableh-
nenden Entscheidung nattrlich Anspruch
auf eine entsprechende Begrindung hat.

Mit den in Satz 3 angesprochenen Stel-
len, die Untersuchungen durchfiihren,
sind nur hamburgische (namlich in § 2
Abs. 1 Satz 1 HmbDSG) genannte arztli-
che und psychologische Dienste ge-
meint, fir die das Hamburgische Daten-
schutzgesetz naturlich gilt.

Uber die genannten Bestimmungen
des Absatzes 5 hinaus ist eine Weiterver-
arbeitung der bei Untersuchungen erho-
benen Daten nur zu dem Zweck zulés-
sig, zu dem die Daten erhoben worden
sind (s. Satz 4). Wenn der Betroffene ein-
willigt, kdbnnen diese Daten auch zu an-
deren Zwecken als dem, zu dem sie er-
hoben worden sind, verarbeitet werden.
Die Einwilligung muf3 natirlich den An-
forderungen des § 5 Abs. 2 HmbDSG ge-
nigen und darUber hinaus stets schrift-
lich vorliegen.

Soweit die Bestimmungen des Absat-
zes 5 eingreifen, kommt es auf eine Befreiung von
der arztlichen Schweigepflicht usw. durch den Be-
troffenen nicht an. Die Zulassigkeit, dessen Daten
zu verarbeiten, ergibt sich aus dem Gesetz.

Absatz 6:

»Personenbezogene Daten, die vor der Eingehung
eines Beschaftigungsverhaltnisses erhoben wurden,
sind unverziglich zu l16schen, sobald feststeht, daR
ein Beschaftigungsverhaltnis nicht zustande kommt.
Dies gilt nicht, soweit (iberwiegende berechtigte In-
teressen der speichernden Stelle der Léschung ent-
gegenstehen oder die betroffene Person in die wei-
tere Speicherung einwilligt. Nach Beendigung eines
Beschéftigungsverhaltnisses sind personenbezoge-
ne Daten zu I6schen, soweit diese Daten nicht mehr
bendtigt werden, es sei denn, dal Rechtsvorschrif-
ten entgegenstehen. § 19 Absatz 4 findet Anwen-
dung.”

Absatz 6 enthalt die Pflicht, personenbezogene
Daten, die vor der Eingehung eines Beschaftigungs-
verhéltnisses erhoben worden sind, unverziglich zu
I6schen, sobald feststeht, daB ein Beschaftigungs-
verhéltnis nicht zustande kommt. Ausnahmen von
dieser Pflicht sind indessen zulassig, soweit tber-
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wiegende berechtigte Interessen der speichernden
Stelle der Léschung entgegenstehen oder (nattr-
lich) die betroffene Person in die weitere Speiche-
rung einwilligt.

Ein Uberwiegendes berechtigtes Interesse der
speichernden Stelle ist z.B. gegeben, wenn sich das
Bewerbungsverfahren durch Besonderheiten aus-
zeichnet, wie es z.B. bei der Polizei der Fall ist. Hier

sind die gesundheitlichen Voraussetzun-
gen eingehend geregelt. Bewerberinnen
und Bewerber kdnnen zunéchst schei-
tern, aber aus Grinden, die behebbar
sind. Da zudem ein berechtigtes Inter-
esses an einer moglichst guten Perso-
nalauswahl besteht, kann es sachge-
recht sein, bestimmte Daten zuné&chst
abgelehnter Bewerberinnen und Bewer-
ber weiter zu speichern. Bei einer gro-
Reren Zahl von Wiederholungsbewer-
bungen kann es auch sachgerecht sein,
das Einstellungsverfahren nicht jedes-
mal wieder in allen Stufen durchzufiih-
ren, wenn eine erhebliche Anzahl solcher
Bewerbungen schon durch einen Ruck-
griff auf frihere Unterlagen ausgeschlos-
sen werden kann.

Es steht erst fest, dal} ein Beschéafti-
gungsverhaltnis nicht zustandekommt,
wenn gegen eine Ablehnung kein
Rechtsmittel mehr gegeben ist.

Absatz 7:

»~Soweit Daten der Beschéftigten im Rahmen der
MaRnahmen zur Datensicherung nach § 8 Absatz 2
gespeichert werden, dirfen sie nicht zu anderen
Zwecken, insbesondere nicht zu Zwecken der Ver-
haltens- oder Leistungskontrolle, genutzt werden.”

Absatz 8:
»8 27 findet Anwendung.”

Auf Abséatze 7 und 8 darf lediglich hingewiesen
werden.

Die vorstehenden Ausfihrungen sind im wesent-
lichen der Mitteilung des Senats an die Blrger-
schaft, betreffend das Gesetz zur Anderung des
Hamburgischen Datenschutzgesetzes, vom
21.11.1995 - Burgerschaftsdrucksache 15/4411 -,
Begriindung B. Zu den einzelnen Anderungen, Zu
Artikel 1 Zu 32. (§ 28) Seite 18 f., sowie dem Buch
sHamburgisches Datenschutzrecht* der Reihe
.Hamburger Datenschutzhefte“, 1. Auflage Juni
1997 Seite 83 ff. entnommen. Auf beides darf hin-
gewiesen werden.
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Kurznachrichten

Und noch einmal PersonalControlling...

Im Rahmen der Unterstitzung der Dezentralisie-
rung der Personalausgaben erstellte das Personal-
amt/PeCo die erste Version eines Monatsberichtes.
Dieser basiert auf Abrechnungsdaten, die Uber die
Finanzbehérde an das Personalamt zurtickgeleitet
werden. Mit Umstellung der Bezligeabrechnung al-
ler Statusgruppen auf PAISY wird der Umweg Uber
die Finanzbehdrde nicht mehr erforderlich sein.
Dann werden die Abrechnungsdaten auch in einer
wesentlich héheren Differenziertheit vorliegen.

Im Dezember letzten Jahres wurde ein wesentli-
cher Teil des Personalwirtschaftlichen Kennzahlen-
buchs FHH fertiggestellt und mit den Behérden ab-
gestimmt. Dabei handelt es sich um die Dokumen-

Bundesverfassungsgericht zum Hamburger Ruhegeldgesetz

Das Bundesverfassungsgericht hat mit einem Be-
schluB vom 27. November 1997 festgestellt:

.8 2 Absatz 1 in Verbindung mit § 3 des Gesetzes
Uber die zusatzliche Alters- und Hinterbliebenenver-
sorgung fir Angestellte und Arbeiter der Freien und
Hansestadt Hamburg (Ruhegeldgesetz - RGG) in
der Fassung vom 11. November 1986 ist mit Artikel
3 Absatz 1 des Grundgesetzes unvereinbar, soweit
nichtvollbeschaftigte, aber rentenversicherungs-
pflichtige Arbeitnehmer kein Ruhegeld erhalten.”
Der BeschluB des Bundesverfassungsgerichts be-
deutet nicht, dal} die genannten Vorschriften nich-

8 94-Vereinbarung zum BVW abgeschlossen!

Am 04.11.1997 wurde die Vereinbarung zur Er-
probung des reorganisierten betrieblichen Vor-
schlagwesens (sog. Vorgesetztenmodell) von den
Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und der
Freien und Hansestadt Hamburg, vertreten durch
das Personalamt, unterzeichnet.

Alle Beteiligten waren sich dartber einig, dal vor
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Britta Paschen

tation der Schnittstellenverfahren zur Kostenrech-
nung, Finanzbuchhaltung und Budgetierung der
Personalausgaben. Daneben wurden den Behoérden
die aktuellen Versionen der Schlisseltabellen, die
im Rahmen der Umstellung der Bezligeabrechnung
fur die Angestellten, Arbeiterinnen und Arbeiter und
die Sonstigen Beschéftigten auf PAISY relevant sind,
zugeleitet.

Anfang diesen Jahres wurde das Rohkonzept fir
den Personalbericht FHH fertiggestellt. Zur Zeit er-
folgt die Abstimmung mit den Behoérden und Am-
tern. Mit dem Personalbericht FHH soll der Senat
jahrlich wesentliche statistische Informationen zum
Personalbestand der FHH erhalten.

Gisela Scheffler

tig sind; die Burgerschaft ist jedoch verpflichtet, ei-
ne verfassungsgemaRe Regelung zu erlassen. Da-
bei kann sie die Folgen der Unvereinbarkeit mit dem
Grundgesetz fir die Vergangenheit begrenzen, um
eine Ubermafige Belastung des Haushalts und ei-
nen unangemessenen Verwaltungsaufwand zu ver-
meiden. Wann eine entsprechende gesetzliche Neu-
regelung erlassen werden wird, ist gegenwartig
noch nicht abzusehen. Dem Senat wird jedoch bald-
moglichst der Entwurf eines Anderungsgesetzes
vorgelegt werden.

Die Behorden und Amter sind inzwischen mit ei-
nem Rundschreiben informiert worden.

Bettina Lentz, Finanzbehorde

einer flachendeckenden Einfihrung des Vor-
gesetztenmodells eine Erprobung in ausgesuchten
Bereichen sinnvoll ist, um zunachst Erfahrungen mit
diesem Modell zu sammeln und fur die vorhande-
nen offenen Fragen und Probleme gemeinsam L6-
sungen zu entwickeln.
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Sozialversicherungsschutz im Sabbatjahr

Die Einfihrung von Sabbatjahrmodellen als be-
sondere Form der Teilzeitbeschaftigung scheiterte
im Arbeitnehmerbereich bisher an erheblichen so-
zialversicherungsrechtlichen Nachteilen, z.B. der
Falligkeit ungeminderter Beitrage in der Ansparpha-
se und dem fehlenden Versicherungsschutz wah-
rend der Freistellung. Ein vom Bundeskabinett be-
schlossener Entwurf eines Gesetzes zur sozialrecht-
lichen Absicherung flexibler Arbeitszeitregelungen
soll hier Abhilfe schaffen. Auch in der Freistellungs-
phase, dem sogenannten Sabbatjahr, werden Ar-

Erfolgreicher betrieblicher Vorschlag!

Nach dem Motto ,,Gut nachgedacht - viel Geld
eingebracht!“ profitieren sowohl die Freie und Han-
sestadt Hamburg als auch ein im Personalamt in
der Besoldungs- und Versorgungsstelle seit 1991
tatiger Mitarbeiter, Herr J6rg Goricke, von einer Giber
das Betriebliche Vorschlagwesen eingebrachten ko-
stensparenden Idee:

Durch eine vom Abrechnungsprogramm gesteu-
erte - abweichend vom bisherigen Verfahren anders
differenzierte - terminliche Zuordnung in der

Vierzig Nachwuchskrafte ibernommen!

Der Senat hat am 24. Februar 1998 beschlossen,
zum 1. April 1998 vierzig qualifiziert ausgebildete
Nachwuchskréafte des gehobenen allgemeinen Ver-
waltungsdienstes in den 6ffentlichen Dienst zu tber-
nehmen; sie erhalten von den Behérden und Am-
tern einen auf zwei Jahre befristeten Arbeitsvertrag
in 3/4-Teilzeit.

Dazu erklarte Senator Wrocklage: ,,Ich freue mich
darUber, dal} vierzig junge Menschen direkt nach
ihrer Ausbildung in das Beschaftigungssystem tber-
nommen werden. Trotz der notwendigen Haushalts-
konsolidierung zeigt sich, dal der Senat auch wie-
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Rupert Draese

beitnehmerinnen und Arbeithehmer demnach den
Schutz der Sozialversicherung nicht verlieren. Fir
die Hohe der Sozialversicherungsbeitrage soll stets
das tatsachlich zur Auszahlung gelangende Arbeits-
entgelt maRgeblich sein. Einige Details des Gesetz-
entwurfes sind noch zwischen Bundesrat und Bun-
desregierung umstritten. Sobald hierliber Klarheit
herrscht, wird das Personalamt Uber die Einfilhrung
im gesamten Arbeitnehmerbereich entscheiden.

Uwe Schmidt

falligkeitsgerechten Abfiihrung von Sozialversiche-
rungsbeitrdgen an Krankenkassen hat Hamburg
dauerhaft wirkende Kosteneinsparungen von
117.800 DM jahrlich.

Der Einsender freut sich Uber die Pramie von im-
merhin 10% der Einsparsumme. Daraus folgt wie-
der einmal: das Betriebliche Vorschlagwesen er-
schlie8t ein erhebliches Potential an guten und ko-
stensparenden ldeen.

Rolf Bendixen

derum in diesem Jahr seiner besonderen Verant-
wortung fir die Beschéaftigung junger Menschen
gerecht geworden ist - im Gegensatz zu so man-
chem Unternehmen der privaten Wirtschaft. Dabei
werden wir uns zukinftig auch generell darauf ein-
zustellen haben, daR Teilzeitbeschaftigung
(z.B. 3/4-Beschaéftigte) in unserer Gesellschaft einen
noch héheren Stellenwert erhalten muR als bisher,
um vorhandene Arbeit auf mehrere Schultern zu ver-
teilen.”
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Das Schwerpunktthemader kommenden Ausgabe von
blickpunkt personal:

Service-Center Personalwesen!

blickpunkt personal 2/98 wird sich dem Schwerpunktthema ,Service-Center Personalwesen* widmen. Das
Redaktionsteam mochte an dieser Stelle um Beitrage aus den Behdérden und Amtern werben, die sich

bereits inhaltlich mit dieser Thematik auseinandersetzen.

— Haben Sie die Rolle des Personalwesens flr sich neu definiert?

— Wie begegnen Sie dem Spannungsfeld ,Personalwesen zwischen Service- und Steuerungs-

funktion”?

— Was haben Sie in die Wege geleitet, um die Dienstleistungsqualitat fur lhre Kundinnen und

Kunden zu erhéhen?

— Haben Sie lhre Geschéftsprozesse unter dem Aspekt der Kundenorientierung neu organisiert?
— Haben Sie Kriterien gefunden, um fir sich die Frage ,make or buy“ zu beantworten?

— Welche spannenden Projekte laufen (ansonsten) im Bereich des Personalwesens?

Dies alles sind Fragen, die im Zusammenhang mit dem Schwerpunktthema interessieren.

Wir freuen uns auf Ihre Beitrage!

Das Redaktionsteam
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Anmerkung zur Verteilung:

Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des
Senats der Freien und Hansestadt Hamburg herausgegeben. Sie
darfweder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder Wahlhel-
fern wahrend eines Wahlkampfes zur Wahlwerbung verwendet
werden. Dies gilt fur Burgerschafts- und Bundestagswahlen so-
wie fir Wahlen zur Bezirksversammlung. Mi3brauchlich 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 unabhéngig davon, wann,
auf welchem Weg und in welcher Anzahl diese Druckschrift dem
Empfénger zugegangen ist.

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