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Editorial

Nichts ist so bestandig wie der Wandel!

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

der so dachte, lebte vor 2500 Jahren und hieB
Heraklit. Seine These war, dafB alles in Bewegung
ist und nichts ewig wahrt!

Diese Grundaussage des griechischen Philoso-
phen ist nicht nur zutreffend, sie hat eine ungeheu-
re Dynamik bekommen: Unternehmen und éffentli-
che Verwaltungen, die es nicht vermdgen, klar defi-
nierte Leistungen wirtschaftlich an ihre Kunden zu
bringen, kdnnen sich am Markt nicht behaupten und
sind nicht wettbewerbsfahig.

Aktuell ist also nicht mehr die Frage ob, sondern
wie sich der Wandel vollzieht. Jedes Unternehmen
und jede Verwaltung muB sich der groBen Heraus-
forderung stellen, ein Leben in und mit instabilen
Umwelten zu etablieren.

Wie wird es im ausgehenden Jahrtausend gelin-
gen, unser Leben und unsere Arbeit zu organisie-
ren und den Wandel nicht als destruktiv und chao-
tisch zu erleben? Oder anders gefragt: Ist der Wan-
del ein steuerbarer, planvoller ProzeB oder ist nicht
gerade das Charakteristische an tiefgreifenden Ver-
anderungen ihre Option auf verschiedene mégliche
Resultate?

Heraklit beschrieb nicht nur den Wandel, sondern
auch die (Uberlebens-)Chancen der Individuen und
Organisationen darin: Den eigenen Sinnen und
Wahrnehmungen trauen. Demnach kénnen dieje-
nigen besser in und mit Verdnderungen umgehen,
die sich ihrer Starken und Schwachen bewuBt sind,
die wissen, wo ihr Platz ist und was sie anderen
geben kdénnen.

Ubertragen auf Organisationen heiBt das, Selbst-
bewuBtsein und Selbststarke zu entwickeln durch
die Reflektion Uber Sinn und Ziel der Arbeit, des
Angebots, sowie des Stils und der Form der Zusam-
menarbeit. Eine moglichst breite Beteiligung an die-
sem ProzeB3 mundet in die Erstellung eines Leitbil-
des, und wir freuen uns, das Leitbild des Personal-
amtes druckfrisch mit dieser Ausgabe des blick-
punkt personal auszuliefern.

Das Schwerpunktthema dieses Heftes heift Ser-
vice-Center Personalwesen. Mehrere Beitrdge be-
schreiben ihren Weg zur Kundenorientierung. Da-
bei geht es wie bei der Leitbildentwicklung darum,
Vertrauen in die eigenen Leistungen zu starken. Der
Weg dahin fuhrt Gber die differenzierte Betrachtung
der Kunden und ihrer Winsche. Wer sind unsere
Kunden, was wollen, was brauchen sie und wie ent-
sprechen wir den Kundenwilnschen ohne die Wirt-
schaftlichkeit und uns zu vernachlassigen?
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Eine weitere Méglichkeit der realistischen Selbst-
einschatzung bietet das Nachdenken Uber neue
Organisationsmodelle. Wie schaffen wir die zweck-
maéBige Organisation, in der Selbstverantwortung
und Kreativitédt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ihren Platz haben und unser Angebot ressourcen-
bewuBt an die Kunden gebracht wird?

Wer sich mit diesen Themen auseinandersetzt,
wird mehr Fragen als Antworten haben und auszu-
halten, daB es nicht immer die eine richtige Antwort
gibt, ist ein Schritt auf dem Weg des Bestehens im
Wandel. Man kénnte noch weiter gehen und sagen,
eine Unternehmenskultur, die Fragen zulaBt und
nicht immer sofort Antworten parat hélt, in der ge-
deihen soziale Kompetenzen, menschliche Fahig-
keiten wie Freundlichkeit, Einfihlungsvermdgen,
oder die Fahigkeit zuzuhdren. Eine solche Organi-
sation wird Kundenorientierung verstehen als um-
fassende Problemlésung mit hochwertigem Service
fir den Kunden zu einem wettbewerbsfahigen Preis.
Die FUhrungskultur wird gepragt sein von der Fa-
higkeit, Teams in ihrer Leistungsfahigkeit erfolgreich
zu machen, sie in ihrer Selbststeuerung zu unter-
stutzen, ohne dabei auf hierarchische Machtformen
zuruckgreifen zu mussen.

Der Weg dahin verlauft nicht gradlinig, aber ist es
nicht langweilig, standig auf eingetretenen Pfaden
zu bleiben?

lhr

M

Dr. Volker Bongrden
Leiter des Persopalamtes

—
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Aus dem Personalamt

Die Erarbeitung eines Ziel-/Leitbildes fur das Personalamt Thomas Wilharm

- Ein Erfahrungsbericht -

Ziel-/Leitbilder sind ein geeignetes Instrument zur
Beschreibung von gemeinsam zu erreichenden Zie-
len von Unternehmen oder Institutionen der Offent-
lichen Verwaltung. Gemeint ist damit das gemein-
same Verstandnis Uber die Aufgaben und Ziele und
deren Umsetzung sowie die Art und Weise der Zu-
sammenarbeit.

Ein von allen getragenes und gelebtes

Es wurde einvernehmlich beschlossen, den Ent-
wurf - nach kleinen redaktionellen Korrekturen - an
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (inkl. Senator
und Staatsrat) zu Ubersenden, mit der Bitte, bis Ende
Februar einen Fragebogen zur Beurteilung auszu-
flllen und den Entwurfim Kollegenkreis und mit den
Vorgesetzten zu diskutieren.

Der Fragebogen sah wie folgt aus:

Leitbild ist eine gute Grundlage, die dort for-
mulierte Selbstverpflichtung gegenuiber den

(internen und externen) Kunden bei der Um- /[ [/ /]

setzung qualitativ wirksam zu unterstutzen.

Fragebogen
. itli 1. Wie beurteilen Sie den Entwurf des Leitbildes?
1. Zeitlicher Ablauf

Im Laufe des letzten Jahres gab es auf Bitte kreuzen Sie bei jeder Aussage Trifft zu
der Leitungsebene des Personalamtes Vor- das aus Ihrer Sicht zutreffende an voll  teilweise gar nicht
Uberlegungen, die in einen ersten Entwurf Ieh halte die Entwicklung eines Leitbildes fur wichtig [ " "
eines Leitbildes mindeten.

Anfang AUgUSt 97 schrieb der Leiter des Ich kann mich mit dem Entwurf identifizieren Q Q Q
Personalamtes alle Mitarbeiterinnen und Der Entwurf tragt zu einem neuen "Wir-Geftihl” bei Q Q Q
Mitarbeiter des Personalamtes an, mit der

i iti - Der Entwurf wird in meinem Bereich im Kollegen-

Bitte, den ersten Entwurf k._”t'SCh dlurchgu kreis und mit den Vorgesetzten diskutiert C C C
sehen. Es bestand dabei fur alle die M6g- _ » o

lichkeit, sich bei Interesse bis Ende des Mo- Die Aufgabenvielfalt des Personalamtes wird im - [ L . |
nats fur eintadgige Workshops im Herbst an-

zumelden, um das endgL'JItige Leitbild fUr 2. Anregungen und Anmerkungen fur die Endredaktion

das Personalamt zu entwerfen, ggf. unter
Einbeziehung des ersten Entwurfes.

Insbesondere interessiert uns:

Im Oktober "97 fanden vier ganztatige
Workshops mit jeweils neun bis zwdlf Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern statt. Beglei-
tet wurden alle Workshops von zwei erfah-
renen Moderatoren des Personalamtes.

Danach gab es vier - unterschiedlich voll-
sténdige - Entwiirfe eines Leitbildes, wobei
der ursprungliche Entwurf teilweise Berlck-
sichtigung fand. Diese vier Entwurfe muB-
ten in Deckung gebracht und ergéanzt wer-
den. Zu diesem Zweck wurde eine
»Endredaktion Leitbild“ gebildet, die sich
aus je zwei Vertreterinnen und Vertretern der
vier Workshop-Gruppen zusammensetzte.

Diese acht Mitglieder formulierten
unter Begleitung der Moderatoren in

Was lhnen am Entwurf gefallt bzw. weniger zusagt und aus welchen Grinden Sie ggf.
die obigen Aussagen mit "teilweise" oder "gar nicht" beantwortet haben

Welche Erwartungen verbinden Sie mit dem Leitbild

Was muBte aus lhrer Sicht geschehen, damit das Leitbild erfolgreich umgesetzt wird

Was Sie schon immer zum Thema Leitbild sagen wollten

- Personalamt -

mehreren Sitzungen einen Entwurf, der An-
fang Januar "98 mit einigen Abteilungslei-
terinnen und Abteilungsleitern sowie dem Leiter des
Personalamtes diskutiert wurde.
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Der Rucklauf der Fragebdgen betrug 12,2% (zwar
eine normale Quote fir derartige Befragungen, wir
hatten aber auf deutlich mehr Riickmeldungen ge-
hofft), der Tenor war insgesamt ermutigend, im ein-
zelnen ergab sich folgendes Bild:

fassungen war teilweise sehr schwierig, da wir uns
unserer Verantwortung bewuBt waren, ein Leitbild
zu formulieren, mit dem sich mdéglichst alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter identifizieren konnten.
Hinzu kam, daB einzelne Organisationseinheiten bei

den Workshops und dem

Rucklauf der Fragebdgen

stark unterreprasentiert
waren, obwohl sie zahlen-

Trifft zu maBig insgesamt fast die

Halfte der Mitarbeiterinnen

Wiebeurteilen Sie den voll| % |teil-] % | gar | % keine % und Mitarbeiter ausma-
Entwurf des L eitbildes ? weise nicht Angaben chen. .

: : Das Ringen um Formu-
IchhatedieEntwicklung | 52| 634 | 15 | 183 | 11 | 134 4 4,9 lierungen und inhaltliche
eines Leitbildes fiir wichtig .

Darstellung hat z.T. viel

Ich kann mich mit dem 371451 31 |378]| 12 | 146 2 24 Zeit gekostet, es hat sich
Entwurf identifizieren aber aus unserer Sicht ge-
Der Entwurf trégt zu einen] 16 | 195 | 39 | 476 22 | 268| 5 6,1 lohnt, nicht zuletzt auch,
neuen ,Wir-Gefiihl* bei weil wir in der Gruppe oft
Der Entwurf wird mit 26 |31,7] 36 | 439 17 | 207 3 37 S0 etwas wie ,Aufbruchs-

er Entwurf wird mi , ) ) , . « ..
Vorgesetzten und im stimmung® verspurt ha-
Kollegenkreis diskutiert ben.
Die Aufgabenvielfalt d 51|622] 25 |305| 2 | 24 4 4,9 Aus den Rucklaufen

e Aufgabenvielfalt des , s )y ) A
Personalamtes wird im d_er Fr__agebOge_n ergab
Entwurf deutlich sich fur uns ein Stim-

Ricklauf: 82 von 672 = 12,2%

Die Endredaktion hatte dann die schwierige Auf-
gabe, die zahlreichen Anregungen zum Entwurf
selbst in mehreren Sitzungen zu diskutieren und ein-
zuarbeiten.

Anfang April wurde der Entwurf abschlieBend mit
dem Leiter des Personalamtes diskutiert und die
Endfassung dem Senator und dem Staatsrat Uber-
sandt.

Anfang Mai wurde diese erste Fassung des Leit-
bildes des Personalamtes mit einem gemeinsamen
Schreiben (Senator/Staatsrat/Leiter) an alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter verteilt. Um den Ein-
fihrungsprozeB zu unterstitzen und eigene Ideen
und Handlungskonzepte flir die Umsetzung des
Leitbildes zu entwickeln, wurde gleichzeitig die Mog-
lichkeit angeboten, sich fir im Sommer stattfinden-
de, eintdgige Workshops anzumelden.

Der Personalrat hatte an den ersten Workshops
selbst teilgenommen, war Uber die stattfindenden
Aktivitaten standig unterrichtet worden und stand
der Erarbeitung eines Leitbildes aufgeschlossen
gegenuber.

2. Erfahrungen aus Sicht der Endredaktion
Der Erarbeitungsprozef der einzelnen Entwurfs-

mungsbild, welches deut-
lich machte, daB nach An-
sicht einer Reihe von Mit-
arbeiterinnen und Mitar-
beitern die Flihrungskréaf-
te herausgefordert sind,
das Leitbild vorzuleben. Auch wurde die Wichtig-
keit von Fuhrungsgrundséatzen deutlich, deren Ent-
wicklung im vorliegenden Leitbild angekundigt ist.

Sehr wichtig und wohltuend war, daB seitens der
Behdrdenleitung keinerlei EinfluBnahme auf inhalt-
liche Punkte genommen wurde, sondern das
Redaktionsteam Anregungen von jeder Seite offen
auf Gehalt prifen und bericksichtigen konnte.

Hier steckt nach unserer Auffassung auch der
Schllssel fur eine moégliche breite Akzeptanz bei der
anstehenden Umsetzung.

Die Moglichkeit der starkeren Mitbestimmung und
EinfluBnahme ,von unten nach oben®, wie sie sich
bei der Entwicklung des Leitbildes bot, kann nach
unserer Uberzeugung in der Folge zu gréBerer Mo-
tivation und zu eigenverantwortlicherer und
teamorientierterer Aufgabenerledigung fiihren. Dazu
werden u.a. auch die gemeinsam zu erarbeitenden
Fahrungsgrundséatze beitragen.

3. Ausblick auf die anstehende Umsetzung

Bisher ist deutlich geworden, daB sich -rdumlich
entferntere- Organisationseinheiten nicht so stark
zum Personalamt zugehdrig fuhlen und einem an-
gestrebten starkeren ,Wir-Gefuhl“ noch skeptisch
gegenuber stehen.
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Nach unserer Einschatzung muB es daher bei den
anstehenden Umsetzungsworkshops vor allem dar-
um gehen, auch diese Kolleginnen und Kollegen mit
einzubeziehen und zu Uberzeugen, aktiv die Um-
setzung mitzugestalten.

Nur wenn eine breite Auseinandersetzung mit
anderen Auffassungen gelingt, ist es moglich, das

Leitbild flichendeckend mit Leben zu erflllen.

Der Umsetzungsprozef bietet die Chance, eine
neue Qualitat in die Fihrung und Zusammenarbeit
zu bringen. Auf die FUhrungskrafte kommt dabei die
besondere Verantwortung zu, Diskussionen nichtim
Keim zu ersticken, sondern sie zuzulassen und die
sich bietenden Gestaltungsspielrdume auszunutzen.

Kundenbefragung beim Arbeitsmedizinischen Dienst (AMD)

Wie zufrieden sind Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter mit der arbeitsmedizinischen Vorsorgeunter-
suchung?

Die Aufgabe des AMD - arbeitsmedizinische Be-
ratung in allen Fragen des betrieblichen Gesund-
heitsschutzes und aktive Mitwirkung bei
Gesundheitsfoérderungsprojekten - zielt auf eine
gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung als Voraus-
setzung flr Leistungsféahig-
keit und -bereitschaft der
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter im Dienstleistungs-
“Unternehmen® hamburgi-
sche Verwaltung.

Neben der intensiven Be-
ratung aller fir den Arbeit-
schutz verantwortlichen Per-
sonen gehdren zu den Lei-
stungen des AMD in diesem
Zusammenhang auch ar-
beitsmedizinische Vorsor-

Dr. Claudia Schaake, Christian Lehmann, Dr. Michael Peschke

Dabei wissen wir: FUr viele ist die Situation der
periodischen Vorsorgeuntersuchung nicht immer
angenehm, kénnen doch unter Umstanden durch
die Untersuchungsergebnisse Einschrankungen
des gewohnten Arbeitssprektrums resultieren. Au-
Berdem thematisiert eine &rztliche Untersuchung
sehr vertrauliche Fragen zu k&rperlichen und psy-
chischen Aspekten der Gesundheit, ohne daB die
sonst im Arzt-Patient-Verhaltnis Ubliche freie Wahl-
mdglichkeit des Arztes das
unverzichtbare Vertrauens-
verhaltnis begunstigt. Auf
diese Rahmenbedingungen
mussen wir uns einstellen,
wenn wir kundenorientierte
arbeitsmedizinische Vorsor-
geuntersuchungen anbie-
ten wollen.

Wie zufrieden sind unse-
re ,Kunden® mit dem Ange-

geuntersuchungen nach A r b e i tsme d i Z i n i SC h er D i enst bot der arbeitsmedizini-

staatlichen und berufs-
genossenschaftlichen
Arbeitsschutzvorschriften sowie auf Wunsch der Be-
schéftigten, wenn ein Zusammenhang zwischen
Gesundheitsstérungen und arbeitsbedingten Bela-
stungen vermutet wird. Beispiele hierfur sind spezi-
elle Untersuchungen fur Feuerwehrbeamte unter Be-
ricksichtigung der hohen Anforderungen des Feu-
erwehr- und Rettungsdienstes und die Vorsorgeun-
tersuchungen bei Tétigkeiten an Bildschirmarbeits-
platzen.

Das verénderte Verstéandnis der eigenen Tatigkeit
als Dienstleistung erfordert auch von einer arztlichen
Einrichtung wie dem AMD eine kundenorientierte
Ausrichtung der taglichen Arbeit. Im Bereich der ar-
beitsmedizinischen Vorsorgeuntersuchungen sind
unsere Kunden sowohl die auftraggebende Dienst-
stelle als auch die zu untersuchenden Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter.
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schen Vorsorgeuntersu-
chungen?

— Gelingt es uns, Akzeptanz fur die arbeitsmedi-
zinisch notwendigen Untersuchungsverfahren
zu vermitteln?

— Sind die Wartezeiten unter Berlcksichtigung
des Untersuchungsumfangs mdéglichst gering?

— Konnen arbeitsplatzbezogene Fragen zur Ge-
sundheit kompetent beantwortet werden?

Antworten auf diese Frage kénnen wir nur erhal-
ten, wenn wir die Beschaftigten selbst zu Wort kom-
men lassen. Gemeinsam haben die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter des AMD daher einen Fragebo-
gen entwickelt, der uns Informationen zur Zufrieden-
heit mit der arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersu-
chung gibt und auch zu kritischen Anregungen zur
Verbesserung ermutigt.



Ergebnisse:

Die Wartezeiten und die gesamte Untersuchungs-
dauer schwankten in Abhangikeit vom jeweiligen
Untersuchungsumfang zwischen wenigen Minuten
und mehr als drei Stunden. Insbesondere bei Poli-
zei und Feuerwehr mussen in der Regel aufwendi-
ge medizinisch-technische Untersuchungen
wie EKG, Ergometrie, Lungenfunktionsprifung
sowie - in einer auswartigen Praxis - Rontgenun-
tersuchungen durchgefihrt werden, die eine langere
Aufenthaltsdauer unvermeidbar machen.

teilt, in der Untersuchungsstelle ausgefullt und an-
onym zurtckgegeben.

Fragen wurden gestellt nach:

— Terminvergabe

— Auffinden der Untersuchungsstelle

— Information Gber den Zweck der Untersuchung

— Untersuchungsablauf

— Umfang der Beratung

— Betreuung in der Dienststelle durch das

Personal.

Konsequenzen
aus der Befra-

gung:

Beantwortung der Fragen aller abgegebenen Bdgen in Prozent

Gemeinsam ha-
ben wir im Team

Nach der arztlichen Untersuchung
waren alle meine Fragen geklart.

die Fragebogen-
ergebnisse disku-

Ich fiihlte mich ausreichend uiber die
Untersuchung vom Arzt aufgeklart

tiert. Die Uberwie-
gend positiven Be-
wertungen zu den

Ich fiihlte mich ausreichend tber den
Zweck der Untersuchung aufgeklart

M o Aler Steinmeg

einzelnen Themen
haben uns sehr

Mir war der Zweck der Untersuchung
verstandlich

| = Witthofftstr.

gefreut und uns
motiviert, unser

Ich empfand die Betreuung durch das
arbeitsmedizinische Personal gut

Serviceangebot
noch kunden-
freundlicher zu ge-

Ich hatte keine Schwierigkeiten
bei der raumlichen Orientierung

stalten. So beab-
sichtigen wir e s P

— das System | g

der Termin-
vergabe zu
optimieren,

20

30 40 50 60 70 80 90 100

Positive Antworten in Prozent

um Wartezei-
ten weiter zu
reduzieren

— durch ein neues Informationsblatt die Transpa-
renz fUr die Beschéftigten Uber den Zweck der
Untersuchung und die Interpretation der
Untersuchungsergebnisse zu verbessern

— durch eine bessere Beschilderung und eine
freundlichere Gestaltung des Empfangsbe-
reichs sowie der Wartezonen den Aufenthalt bei
uns angenehmer zu gestalten

— durch ein verbessertes Zeitschriftenangebot so-
wie durch Kaffee- und Teeausschank die medi-
zinisch oft nicht vermeidbaren Wartezeiten er-
traglich zu machen

Die Kundenbefragung wurde Uber einen Zeitraum
von sechs Monaten in den beiden groBen AMD-
Bereichen ,Zentrale Alter Steinweg“ und ,Wands-
bek/WitthéfftstraBe“ durchgefiihrt. Die Fragebdgen
wurden wahrend und nach der Untersuchung ver-

Fazit:

Unsere anfanglichen Bedenken bezuglich der Ak-
zeptanz der Befragung wurden durch die starke
Teilnahme ausgerdumt. Das insgesamt positive
Feedback hat uns einen neuen Motivationsschub
gegeben. Wir wollen uns bemuahen, die zahlreichen
Anregungen fiir einen verbesserten Service umzu-
setzen.

Wir méchten uns auf diesem Wege bei allen ganz
herzlich bedanken, die durch ihre freiwillige Teilnah-
me an der Befragung zum Gelingen dieser Aktion
beigetragen haben. Die guten Erfahrungen nehmen
wir zum AnlaB, derartige Befragungen in regelmaBi-
gen Abstanden zu wiederholen.
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- €ine neue Beweglichkeit"

Meine Damen und Herren,
Ihnen allen erdffnet sich jetzt ein neuer Lebens-

abschnitt:

Sie haben sich fur eine Tatigkeit im hamburgi-

schen &ffentlichen
Dienst entschie-
den. Es erwarten
Sie interessante,
vielseitige und her-
ausfordernde Auf-
gaben in einer sich
standig wandeln-
den Verwaltung.

Die - lhnen be-
kannte - dramati-
sche Haushalts-
lage unserer Stadt
zwingt uns zu ei-
nem vollig neuen
Denken.

Die Verwaltung
muB sich darauf
einstellen, ange-
sichts  knapper
Ressourcen unter
restriktiven Rah-
menbedingungen
noch wirtschaftli-
cher und noch lei-
stungsorientierter
zu arbeiten.

Die schwierige
Finanzsituation
und die damit
verbundenen
einschneidenden
Sparvorgaben fur
die gesamte ham-
burgische Verwal-
tung fordern dauer-
hafte Reform-
schritte geradezu
heraus. Bereits seit
einigen Jahren
geht unsere Ver-
waltung mit den
Zielen der Moderni-
sierung und Effi-
zienzsteigerung
neue Wege.

Vorrangige Ziele
sind die Orientie-

rung an den Burgerinnen und Burgern, klare Quali-

blickpunkt personal 2/98

Stefan Mdller

tatsmaBstabe, Wettbewerbsorientierung, Konzentra-

und Leistungen.

Staatsrat Prill zur Modernisierung der Verwaltung;
Ausziige aus einer Rede vor Nachwuchskréften

Am 1. April 1998 begannen 47 Nachwuchskrafte
ihre Ausbildung fur den mittleren bzw. gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienst. Gleichzeitig beende-
ten 40 Regierungsinspektor-Anwarterinnen und -An-
warter nach erfolgreichem Studium an der Fachhoch-
schule fiir Offentliche Verwaltung ihren Vorberei-
tungsdienst; sie erhielten nahtlos im AnschluB an ihre
Ausbildung einen Arbeitsvertrag bei der Freien und
Hansestadt Hamburg.

Staatsrat Prill begriBte den jungen Verwaltungs-
nachwuchs im Kaisersaal des Hamburger Rathau-
ses. Schwerpunkt seiner Rede waren der mit Beispie-
len veranschaulichte gegenwartige Wandel der Ver-
waltung hin zu einem kundenorientierten Dienstlei-
ster und hiermit verbunden auch der Wandel des An-
forderungsprofils unserer Nachwuchskrafte.

Vor dem Hintergrund des Neuen Steuerungs-
modells und des Ubergreifenden Innovations-
prozesses, in dem sich die Hamburger Verwaltung
derzeit befindet, wirkt das Personalamt darauf hin,
daB die Nachwuchskrafte des allgemeinen Verwal-
tungsdienstes in ihrer Ausbildung die erforderliche
personliche und soziale sowie fachlich-methodische
Kompetenz erlangen und so den veranderten Anfor-
derungen in vollem Umfang gerecht werden.

Die Veroffentlichung der Rede in Auszligen soll mit
dazu beitragen, daB Sie als Leserinnen und Leser
erfahren, was wir in der heutigen Zeit von unseren
Nachwuchskréften erwarten dirfen und missen und
inwieweit sich Anforderungen verandert haben.

Die Lekture mag fur Sie dann besonders interes-
sant und von erh6hter Bedeutung sein, wenn Sie mit
der praktischen Ausbildung von Nachwuchskréaften
betraut sind oder es in der Zukunft sein werden - aber
auch allen anderen, die den nun folgenden, ein we-
nig gekurzten Redebeitrag lesen, wunsche ich viel
SpaB hierbei.

tion auf Kernaufgaben und Transparenz der Kosten

Ich méchte eines dieser Ziele herausgreifen und

Ihnen anhand eines
Beispiels den Wan-
del verdeutlichen;
es geht mir um die
Orientierung an den
Burgerinnen und
Blrgern.

Die Burgerinnen
und Bdrger, die
letztlich sowohl un-
ser Auftrag- als
auch unser Arbeit-
geber sind, haben
zu Recht hohe Er-
wartungen an eine
leistungsstarke, gut
funktionierende,
schnelle und auch
flexible Verwaltung -
sie sind unsere Kun-
dinnen und Kun-
den, deren Zufrie-
denheit oberstes
Ziel sein muB.
Schnell, richtig
und ausgewogen
zu entscheiden,
verstandlich und
umfassend zu infor-
mieren, verantwor-
tungsbewuBt
zu beraten sowie
ergebnisorientiert
zu bedienen, sind
Arbeitsweisen,
ohne die Kunden-
zufriedenheit nicht
erreicht werden
kann.

Zum Leitge-
danken ,Kunden-
orientierung® méch-
teich lhnen einrich-
tungweisendes Pro-
jekt vorstellen:

Im Januar diesen
Jahres wurde im
Bezirksamt Ham-

burg-Nord ein Kundenzentrum eréffnet. GroBzugig



gestaltet und mit modernster Burotechnik ausge-
stattet, kdnnen die Blrgerinnen und Burger kiinftig
viele verschiedene Dienstleistungen ,aus einer
Hand“ abrufen. Dieser neue Servicebereich bietet
neben den Kernleistungen des Meldewesens auch
viele andere Leistungen, die bisher oftmals weite
Wege verursacht haben - z.B. Anschriften-
anderungen auf Kfz-Scheinen, Wohngeld, Er-
ziehungsgeld, Kirchenaustritte, Angelscheine und
vieles mehr.

Auf rd. 600 gm Flache mit insgesamt 19 Service-
platzen in einem modernen, lichten und offenen
Bedienbereich stehen der Kundschaft zudem noch
ein PaBfotoautomat, ein Minzkopierer sowie ein
Getréankeautomat zur Verfligung - bargeldloser Zah-
lungsverkehr wurde ebenfalls ermdglicht.

Modernisierungsdiskussionen sind oft streng
theoretisch und Modernisierungswiinschen stehen
oft veraltete und unzureichende Arbeitsbedingun-
gen gegenuber. Initiativen wie die Einrichtung eines
solchen Kundenzentrums flihren dazu, daB Moder-
nisierung endlich fur die Burgerinnen und Buirger
wie fur die Beschéftigten praktisch erlebbar wird.
Durch vielseitigere und abwechslungsreichere Ta-
tigkeiten erhoht sich dartber hinaus die Motivation
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und dies um
so mehr, je stérker sie in diesen Prozef3 einbezogen
sind. - Das gilt fUr alle Bereiche, auch fiir Polizei und
Feuerwehr.

(...)

Die deutsche Wirtschaft erlebt gegenwartig einen
tiefgreifenden Strukturwandel. Unternehmen - und
hierzu zahlen naturlich auch die staatlichen Verwal-
tungen -, die diesen Wandel nicht rechtzeitig voll-
ziehen, werden Uber kurz oder lang nicht wettbe-
werbsfahig sein kénnen. Es bilden sich neue,
netzwerkartige Strukturen heraus, es werden ab-
teilungsubergreifende Prozesse vom Lieferanten bis
zum Kunden gestaltet, es werden neue Formen der
Team- und Gruppenarbeit erprobt.

All diese Veranderungsprozesse zielen im Kern auf
eine veranderte Stellung des Menschen zur Arbeit.
Die soziale Kompetenz bekommt einen sehr viel
héheren Stellenwert. Gefordert wird eine neue Be-
weglichkeit und die Bereitschaft, aus vorgegebenen
Rastern auszubrechen, neue Ideen und ungewohnte
Lésungen zu entwickeln. Kundenorientierung, Kom-
munikation und Kreativitat sind hierbei zentrale An-
forderungen fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aller Bereiche und Ebenen.

Problemlésungen fordern wegen ihrer Vielgestal-
tigkeit immer mehr ein vernetztes Denken und eine
behdrdenlbergreifende Zusammenarbeit.

Mit diesem Strukturwandel verbunden ist auch ein
Kultur- und Wertewandel. Kreativitat und Flexibilitat
kdénnen nicht gedeihen in einer Atmosphére, die von

Monotonie und Engstirnigkeit gepragt ist. Arbeit muB
auch SpaB und Sinn machen. Leistung und Lust er-
ganzen sich. Selbstvertrauen und Optimismus sind
lebensnotwendig.

Vielseitige Querdenker, die Uber die Grenzen ih-
rer eigenen Disziplin und ihres Fachwissens hinaus
denken kdénnen, sind besonders gefragt. Ein ver-
netztes und abteilungsubergreifendes Zusammen-
wirken wird eine neue Schnelligkeit und eine neue
Flexibilitdt hervorrufen.

Ein abteilungslibergreifendes Denken und Han-
deln bliebe aber nur eine Idee ohne Leitsatze oder
Leitbilder, die neue Sinn- und Wertvorstellungen
auch sprachlich vermitteln. An dieser Stelle méchte
ich erwahnen, daB sich das Personalamt seit dem
Sommer letzten Jahres in der Entwicklung eines
solchen Leitbildes befindet.

Besonders hervorzuheben ist die Art der Entste-
hung: In diversen Workshops haben viele Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter des Personalamtes ihre ei-
genen Vorstellungen eingebracht - eine hieraus ge-
wachsene Arbeitsgruppe hat karzlich einen Leitbild-
entwurf allen Beschaftigten des Amtes vorgelegt, um
die Akzeptanz zu ermitteln und um den Entwurf wei-
terzuentwickeln. Diese Optimierungsphase wird
sehr bald beendet sein.

(---)

Hochgesteckte Ziele lassen sich nur erreichen,
wenn die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sie selbst
realisieren. Im Zentrum meiner Betrachtung steht
daher die einzige Ressource, die dazu beitragen
kann, daB unsere Verwaltung entsprechend umge-
staltet werden kann: das ist der Mensch selbst, also
Sie alle, ob Sie nun heute die Ausbildung beginnen
oder in die Beschaftigung eintreten!

Daher erwarte ich von lhnen, daB Sie sich voll und
ganz in diesen fur die Verwaltung Uber-
lebenswichtigen ProzeB einbringen. Sie missen
bereit und fahig sein, sich den neuen Anforderun-
gen tagtaglich zu stellen. Seien Sie engagiert, kri-
tisch, selbstbewuBt und flexibel! Zeigen Sie, daB3 Sie
zuhdren, argumentieren und im Team arbeiten kén-
nen! Arbeiten Sie schnell, richtig, effektiv und ko-
stenbewuBt!

Mit der Erflllung Ihrer Aufgaben bringen Sie sich
auch personlich in lhre Arbeit ein und pragen das
Image unserer Verwaltung. Die Leistungen, die Sie
erbringen, mussen daher erstklassig sein!

Haben Sie Mut zur eigenen Meinung, auch dann,
wenn lhre Vorgesetzten vielleicht anderer Meinung
sind! Arbeiten Sie so, daB Sie von dem, was Sie
tun, Uberzeugt sind! Hinterfragen Sie Ihre Arbeits-
ablaufe kritisch, optimieren und verschlanken Sie
die Verfahren, die Sie vorfinden! Reduzieren Sie auf
diese Weise Kosten!
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Verantwortung gehért dahin, wo Ressourcen fir
Dienstleistungen eingesetzt - oder anders ausge-
druckt - wo ,, Produkte® erstellt werden. Diese Zu-
sammenfuhrung von Aufgabe, Kompetenz und Ver-
antwortung vor Ort in den dezentralen Einheiten
nennen wir das ,, A KV - Prinzip“.

Zu diesem Zweck werden den Behérden und
Amtern bereits entsprechende Budgets zur Verfi-
gung gestellt. Durch die Delegation von Verantwor-
tung kann die Verwaltung nun verstarkt eigenver-
antwortlich und ganzheitlich arbeiten; sie wird da-
durch schneller, flexibler und leistungsfahiger.

Sollten Sie, meine Damen und Herren, vor einem
Problem stehen, dessen von Ihnen erarbeitete LO-
sung Ihnen vielleicht unvertraut, ungewohnlich oder
gar revolutionér erscheint, dann verwerfen Sie die-
se Losung bitte nicht gleich! Es sind in Umbruch-
zeiten haufig die Ausnahmen, die spater zu Regeln
werden.

Es sind lhre Ideen, auf die es ankommt! Ihre Ver-
besserungsvorschldge und lhre Kreativitat kdnnen
dazu fuhren, daB Arbeitsablaufe gestrafft und
verschlankt werden, daB Wirksamkeit und Wirt-
schaftlichkeit des Verwaltungshandelns erhéht wer-
den oder beispielsweise die Kundenorientierung
verbessert wird.

Da lhre Ideen ja im Falle einer Umsetzung teilwei-
se zu erheblichen Einsparungen, aber auch zu
Imagesteigerungen bei den Burgerinnen und Bur-
gern fihren kénnen, sollen Sie hierfir auch belohnt
werden! Die Freie und Hansestadt Hamburg hat hier-
zu ein Betriebliches Vorschlagwesen. Es ist organi-
satorisch der Finanzbehdrde zugeordnet. Gerade
in diesem Bereich haben sich seit Oktober letzten
Jahres einige Verbesserungen z.B. bei der Pramien-
héhe ergeben.

DarUber hinaus ist derzeit in einigen Behdrden und
Amtern ein sog. Vorgesetztenmodell in der Erpro-
bung. Kiinftig sollen Vorschlage, die lhre Vorgesetz-
ten selbst umsetzen kénnen, von diesen auch pra-
miert werden. Dieses Modell soll voraussichtlich
1999 flachendeckend eingeflihrt werden.

(--)

Sie sehen an dieser Entwicklung: lhre Ideen sol-
len schnell geprift und umgesetzt werden! Die Ar-
beit in der Verwaltung wird zunehmend komplexer -
die Aufgabe, vor der wir stehen, lautet deshalb auch:
Reduktion von Komplexitat!

Damit dies gelingt, durfen wir uns aber nicht nur
entweder auf das eine oder auf das andere konzen-
trieren. Vielmehr missen wir permanent sowohl das
eine als auch das andere im Kopf haben, es dann
integrieren und daraus neue Losungen entwickeln.
Integrieren heiBt, bislang Getrenntes zu kombinie-
ren und dabei etwas Neues zu schaffen. Arbeiten
Sie integrativ! Vertrauen Sie in die Wirksamkeit
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Ihres eigenen Handelns, seien Sie offen, kritisch und
lernfahig, stellen Sie Fragen, wenn Sie etwas nicht
verstehen, beseitigen Sie Schwachstellen, integrie-
ren Sie Teile zu einem Ganzen, arbeiten Sie in
Teams, gestalten Sie, arbeiten Sie ziel- und ergebnis-
orientiert, handeln Sie wirtschaftlich und zweck-
orientiert, vermeiden Sie Verschwendung und arbei-
ten Sie so, als stiinde der Kunde daneben!

Denken Sie daran: Um auf kreative und innovati-
ve Weise zu produktiven Ergebnissen zu gelangen,
ist die Arbeit im Team unerlaBlich! Und beachten
Sie: Das Gesamtergebnis ist wichtiger als ein Einzel-
optimum! Es stellt alle Beteiligten langfristig zufrie-
den. Dabei endet der ProzeB3 der Optimierung un-
seres Handelns niemals: Der Weg ist das Ziel!

Auf unserer Reise in die ,schlanke Zukunft mis-
sen wir unsere eigenen Starken und Chancen intel-
ligent, kooperativ und konsequent weiterentwickeln.
Fit, agil und schlank mussen wir gemeinsam mit
Marktpartnern und Kunden kulnftige Marktanteile
gewinnen und sichern. Tragen Sie dazu bei, unsere
Verwaltung nicht nur zu einem modernen Dienstlei-
stungsunternehmen, sondern zu einem dynami-
schen Kompetenzzentrum fir das Gemeinwohl zu
entwickeln, das bedarfsgerechte, sinnvolle und zu-
kunftstrachtige Leistungen anzubieten hat.

Nichts ist so bestandig wie der Wandel und nichts
ist so wandlungsfahig wie die Bestandigkeit. Und
wenn Sie den Film ,Club der toten Dichter” gese-
hen haben, dann erinnern Sie sich vielleicht an die
Aussage des Lehrers Mr. Keating:

.Gerade wenn man glaubt, etwas zu
wissen, muB man es aus einer anderen
Perspektive betrachten.”

Beharren Sie also bitte nicht voreilig auf der erst-
besten Losung, es mag andere und bessere geben!
Doch vor allem: Wenn Sie nun lhre Beschaftigung
aufnehmen, dann ruhen Sie sich bitte nicht auf dem
Wissen der Ausbildung aus! Nutzen Sie das um-
fangreiche Fortbildungsangebot der Freien und
Hansestadt Hamburg!



Schwerpunktthema: Service-Center Personalwesen

Neue Organisationsmodelle flr die Personalarbeit

Veranderte Aufgabenfelder und neue Formen der
Aufgabenwahrnehmung im Personalwesen haben
in Unternehmen und Verwaltungen eine breite Dis-
kussion Uber die zuklnftige Organisationsstruktur
der Personalabteilung entfacht.

Fir die Beschéaftigten der Personalabteilungen
und ihre Leitungen scheinen oftmals taktische und
operative Aufgaben, kurzfristiges Krisen-
management und personelle Einzelentscheidungen
den Tagesablauf zu dominieren, wenngleich strate-
gische und qualitative Fragen des Personal-
managements in den vergangenen Jahren zuneh-
mend an Bedeutung gewonnen haben.

Wurde zu Beginn dieses Jahrzehnts hauptsach-
lich der gesellschaftliche Wertewandel und die da-
mit verbundenen Anspriche an die Arbeit und die
Arbeitssituation diskutiert, rickten in den folgenden
Jahren der wirtschaftliche Strukturwandel und die
technologischen Entwicklungen in den Blick.

Das Personalwesen war gefordert, seine Funktio-
nen den externen und internen Einflissen entspre-
chend zu definieren und seine Aufgaben-
wahrnehmung zu professionalisieren. Parallel dazu
steht die Frage der Anpassung der Organisations-
formen. Wie organisiert sich eine Personalabteilung
zweckmaBig, die ganz verschiedene Funktionen und
einen umfassenden Leistungskatalog hat?

Sabine Behrendt

Ortert bis hin zur Vision einer ,virtuellen Personal-
abteilung® als strategischer Motor des Unterneh-
mens.

Zentral oder dezentral...

Dabei konzentriert sich die Auseinandersetzung
hauptséchlich auf die Frage, ob Personalarbeit eher
zentral oder dezentral durchgeflihrt werden soll.

Flr dezentrale Strukturen sprechen die gréBere
Né&he der Personalfunktionen zu den wert-
schépfenden Aktivitaten, also den Bereichen, in de-
nen nachgefragte Produkte und Dienstleistungen fir
den Markt, bzw. die Kunden, produziert werden. Die
starkere Kundenorientierung verspricht eine einheit-
liche Betreuung vor Ort und eine stérkere Einbin-
dung der Personalaktivitdten in die Strategie der
Fachbereiche. Dies erhoht nicht nur die Flexibilitat
und Individualitét, sondern fiihrt auch zu einer Sen-
kung der Kosten durch schnellere Durchlauf- und
Bearbeitungszeiten, klrzere Entscheidungswege
und Abbau von Doppelarbeit zwischen Personalab-
teilung und Fachbereich.

Gegen dezentrale Lésungen gibt es jedoch auch
relevante Einwande: Es besteht die Gefahr, daB
Ressortdenken vor Unternehmensdenken kommt.
Eine zergliederte und fraktionierte Personalarbeit
kann die Einhaltung von Qualitadtsstandards er-
schweren und die
Professionalitét der

Ausgewahlte Funktionen des
Personalwesens

Ausgewabhlte Leistungen...

Personalarbeit redu-
zieren - auch Mog-

Personalfiihrung
Personalentwicklung
Personalgewinnung
Arbeitszeitgestaltung
Personalkosten-Management
Personalplanung
Personalauswahl
Ausbildung
Fortbildung

10. Entgeltgestaltung

11.  Personal-Controlling
12.  Mobilitatsférderung
13. Gesundheitsforderung
14. Sozialleistungsgestaltung
15.  Einarbeitung

16. Beurteilungswesen
17. Personalverwaltung
18. Personalabrechnung

©CoNo,~wWNE

...2.B. Fortbildung:

« Planung des Angebots,

 Durchfiihrung der Seminare,

« Gewinnung und Betreuung der Dozenten,
« Erfolgskontrolle etc.

lichkeiten zum
organisationalen
Lernen werden ein-
geschréankt, denn
wer sich nicht Uber
Ziele verstandigen
und uber Ergebnis-
se austauschen
kann, schmortim ei-
genen Saft und kop-
pelt sich unter Um-
stdnden von Ent-
wicklungen ab.
Informationsdefizite
und ein erhdhter

Aktuell werden neue Organisationsmodelle als
Dienstleistungs- und Service-Center angedacht, das
Outsourcen personalwirtschatftlicher Aktivitaten er-
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Abstimmungs- und
Koordinations-
bedarf zwischen den Personalbetreuern kdnnen sich
auf die Kosten niederschlagen.
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...oder Vernetzung der Aktivitdten?

Wahrscheinlich gibt es nicht die eine richtige L6-
sung fir alles, sondern angesichts der zu erbrin-
genden Leistungen eine starkere Vernetzung zen-
traler und dezentraler Aktivitaten. Dezentral erbrach-
te Leistungen nah am Kunden bedurfen, um effizi-
ent zu sein, der zentralen Unterstitzung und Absi-
cherung - so kdnnen z.B. personalbezogene
Wissensgenerierung oder bereichstbergreifende
Personalentwicklung besser zentral organisiert wer-
den. Der optimale Aufbau der Arbeitszusammen-
hénge und Aktivitdten und ihre Vernetzung ist ent-
scheidend fiir die Glte und Effizienz der Personal-
arbeit und nicht, unter welchem organisatorischen
~Kastchen® dies geschieht.

Im folgenden Artikel werden verschiedene Orga-
nisationsmodelle vorgestellt, die zur Zeit in Unter-
nehmen und Verwaltungen in der Diskussion sind.

— Was verbirgt sich hinter den Schlagwdrtern

~Kundenorientierung®, ,Outsourcing® und ,vir-
tuelle Personalabteilung“?

— Was spricht fur, was gegen diese Organisati-

onsmodelle?

— Sind sie bereits Gegenstand der Diskussion in

den hamburgischen Behérden und Amtern?

Stichwort: Kundenorientierung

Ein Begriff, der mittlerweile in aller Munde ist. Bei
erster Betrachtung bezeichnet Kundenorientierung
individuelles Verhalten desjenigen, der mit dem
Kunden direkten Kontakt hélt (the one face to the
customer). Diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
werden von den Kunden subjektiv beurteilt: freund-
lich - nicht freundlich; kompetent - nicht kompetent;
schnell - nicht schnell.

Jedoch kann der kundenorientierte Mitarbeiter
nicht fir Méngel verantwortlich gemacht werden, die
organisatorisch bedingt sind, aus technischen oder
strukturellen Problemen resultieren, obwohl er sie
dem Kunden gegenuber vertreten muf3 und oft auch
damit identifiziert wird.

Kundenorientierung ist ein Qualitdtsmerkmal

Deswegen umfaBt der Begriff Kundenorientierung
im Personalwesen tatsachlich mehr.

Die Frage nach dem Kunden und seinen Wun-
schen muf3 im Personalwesen in jeder der 0.g. Funk-
tionen gestellt und beantwortet werden und natur-
lich haben die verschiedenen Kunden unterschied-
liche Bedurfnisse.

Wahrend es allen Beschéftigten in erster Linie auf
termingerechte und richtige Abrechnung seiner Be-
ziige ankommt, hat der Termin bei einem Referats-
leiter, der eine TeamentwicklungsmaBnahme mit der
Personalentwicklung verabredet, nicht die erste Prio-
ritat. Will sagen: Was dem einen Kunden recht, ist
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dem anderen billig, und das ist eigentlich eine Bin-
senweisheit.

Insofern ist eine kundenorientierte Personalabtei-
lung eine, die insgesamt differenziert, flexibel und
qualitatsorientiert agiert. D.h. sie wird beurteilt als
die Summe ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und ihres ziel- und leistungsorientierten Standards.
Der Begriff Kundenorientierung ist also ein umfas-
sendes Qualitdtsmerkmal, in das verschiedene Kri-
terien eingehen:

Wahrung der V ertraulichkeit
Engagement/ K ooperationsbereitschaft
Partnerschaftlichkeit der Kommunikation
Fachliche Kompetenz

Offenheit der Kommunikation
Zuverlassigkeit bei Vereinbarungen
Beraterische Kompetenz
Termintreue

Erreichbarkeit der Personalreferenten
Transparenz, Zustandigkeiten
Flexibilitat

Schnelligkeit

Kontinuitat

Bedarfsorientierung

N&ahe zum Fachbereich
Nutzerfreundliche Instrumente
Geschlossenheit der Konzepte
Transparenz des Angebots
Ressortubergreifende Vergleichswerte

Aber...

wie kommt es, daB trotz des oft hohen Engage-
ments ihrer Mitglieder das Personalwesen in Um-
fragen und Untersuchungen als zu passiv, zu ver-
harrend, zu unflexibel charakterisiert wird?
Die FlUhrungskrafte in den Fachbereichen vermis-
sen eine klare, zukunftsorientierte Zielperspektive,
eine darauf abgestimmte effektive Arbeitsorganisa-
tion und den Mut und den Willen zu unkonventio-
nellen Wegen (Vergl.: Personalfiihrung 3/98 u.a.).

Gewachsene Struktur: Ordnungsfunktion...

Eine mdgliche Erklarung liegt in der Historie: War
die Personalabteilung zunachst auf ausfuhrende Ver-
waltungsaufgaben bezogen, wurden mit wachsen-
der GréBe der Unternehmen und zunehmender Ar-
beitsteilung immer mehr Personalfunktionen in die
zentrale Personalabteilung ausgegliedert. Das Per-
sonalwesen sollte verbindliche, einheitliche Rah-
menbedingungen gewahrleisten und Uberzog alle
personalrelevanten Bereiche mit einem Netz nor-
mierter und standardisierter Vorgaben und Regeln.
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Diese Ordnungsfunktion und die sich daraus ent-
wickelnde burokratische Eigendynamik lieB bei nicht
wenigen Fachbereichsvorgesetzten das Gefuhl auf-
kommen, mehr fir die ,Zentrale” zu arbeiten, als
von ihr entlastet zu werden.

Die personalpolitischen Grundsatzpositionen und
die personalbezogenen Rahmenbedingungen wur-
den von der Unternehmensleitung festgelegt bzw.
mit dem Betriebs- oder Personalrat verhandelt, so-
fern sie nicht - eine Stufe hoher - von den Tarif-
parteien bzw. dem Gesetzgeber geregelt wurden.
Aufgabe des Personalwesens war, diese im Betrieb
umzusetzen und - wenn ndtig - auch durchzuset-
zen, und so wurde es zu einem Bereich mit fast ho-
heitlichem Charakter.

...versus Dienstleistungs- und Beratungsfunktion

Das geriet in Widerspruch, als sich auf der Basis
des gesellschaftlichen Wertewandels auch das Bild
des Beschaftigten im Unternehmen wandelte und
neue Leitwerte wie Selbstbestimmung, partizipative
Mitwirkung sowie Selbstverwirklichung in individu-
ellen Freirhumen Einzug hielten. Der Begriff vom
Kunden wurde gepragt und wandelte sich sogleich:
Wurden bisher vorrangig Vorstand bzw. Unterneh-
mensleitung als ,Auftraggeber” also ,Kunden“ des
Personalwesens gesehen, so gerdt das Personal-
wesen mit seinen neuen Kunden, den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern, in ein Schnittfeld ganz unter-
schiedlicher Erwartungshaltungen und Interessen.

Ambivalenzen erzeugen Druck

Die Dienstleistungs- und Beratungsfunktion, um
die das Handlungsspektrum des Personalwesens
zur Erfillung der Kundenbedurfnisse erweitert wur-
de, steht im Widerspruch zur angestammten und
nach wie vor gultigen Ordnungsfunktion. Verschérft
wird er vor dem Hintergrund des massiven Kosten-
drucks, unter dem Reorganisations- und
Dezentralisierungsprozesse stattfinden und der die
Beteiligten nicht zu vertrauensvoller Zusammenar-
beit, sondern eher zu MiBtrauen, Widerstand und
Zurickhaltung veranlaBt. Und die Personalabteilung
ist mittendrin als Trager, Verursacher und Opfer die-
ser ganzen Ambivalenzen, weil sich Ordnungs- und
Beratungsfunktion nicht additiv zusammenfugen las-
sen.

Dieser Widerspruch ist auf der Verhaltensebene
nicht zu 16sen, denn Ambivalenzen erzeugen Span-
nungen und flhren zu StreB bei den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern, deren Fihrungskréafte merken,
daB sie zwar personalpolitische Handlungstréager
sind; aber an vielen Entscheidungen nicht beteiligt
werden. Und sie erfahren so, daB sie als Kunden
letztlich ,ohnmachtig“ sind. Weder kdnnen sie ent-
scheiden, ob sie das Produkt Uberhaupt wollen,
noch die Entscheidung beeinflussen.
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Welchen Ausweg gibt es?

Wenn das Personalwesen seinen Unterstitzungs-
und Beratungsauftrag fir die Fachbereiche ernst
nimmt, kommt es um eine Neu-Definition und -Ge-
staltung seines ordnungspolitischen Bezugs-
rahmens nicht herum. Viele Personalabteilungen in
Wirtschaft und Verwaltung sind auf dem Weg in die
Zukunft und setzen bereits Visionen in Leitbilder fir
das Personalwesen um (vgl.: blickpunkt personal
4/97). Jetzt stellt sich die Frage nach den organisa-
torischen Rahmenbedingungen, in denen die viel-
faltigen Leistungen erbracht werden und die den ver-
anderten Anforderungen Rechnung tragen.

Das A + O: Unterstiitzung durch die Leitung

Sind Unternehmens- und Behdérdenleitungen, so-
wie Betriebs- und Personalrate als Trager institutio-
neller Macht bereit, diese zu teilen und diejenigen
an den Entscheidungen zu beteiligen, die letztlich
in deren Verantwortung stehen, sie umzusetzen?
Bringen alle Beteiligten die nétige Geduld,
Frustrationstoleranz und Kompetenz auf, ohne die
keine Entwicklungsprozesse gestaltet werden kon-
nen? Und last not least, reicht die Zeit fir ehrgeizi-
ge Veranderungsvorhaben unter groBem Kosten-
druck, in denen immense Verhaltensdnderungen ge-
fordert sind, die nicht verordnet werden kénnen?

Unternehmen und Berater, die die Chancen eher
pessimistisch beurteilen, bringen Konzepte ein, die
unter dem Stichworten Outsourcing und virtuelle
Personalabteilung vorgestellt werden.

Outsourcing

Bei der Betrachtung eines beliebigen Produktions-
unternehmens kénnen im Organigramm 2 Bereiche
unterschieden werden, namlich:

— wertschdpfende, auch genannt Profit-Center

und

— dienstleistende = Service-Center.

Wurde in den vergangenen Jahren das Hauptau-
genmerk auf die Rationalisierungsmdglichkeiten in
beiden Bereichen gelegt, so geht man heute dazu
Uber, ganze Betriebsteile des nicht wertschépfenden
Faktors auszulagern (= Outsourcing).

Um die Kosten, vor allem die Lohnnebenkosten,
zu senken, scheint es gunstiger zu sein, Dienstlei-
stungen als Produkt am Markt zu kaufen, als sich
mit der Organisation und Bereitstellung selber zu
belasten. Bestimmte Leistungen extern zu vergeben,
ist an sich nichts Neues und bietet sich fur kleinere
bis mittlere Unternehmen naturgemés an, z.B. wik-
keln Anwaltskanzleien, Arztpraxen, Importfirmen etc.
ihre Gehaltsabrechnung (DATEV) oder die gesam-
te Buchhaltung Uber Dritte (Steuerberater) ab.
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Auslagerung von Betriebsteilen

Der Begriff des Outsourcing taucht 6fter auf, als
GroBbetriebe dazu uUbergingen, komplette nicht
wertschépfende Abteilungen wie z.B. Kantine, Werk-
schutz und betriebliche Weiterbildung auszulagern
und als eigenstandige Firmen zu betreiben. Diese
neuen Firmen sind in der Regel zuerst Uberwiegend
fir das ,Mutterunternehmen® tétig, Ziel ist es aber,
mittelfristig auch ein Fremdkundengeschéaft auf- und
auszubauen.

Warum sollen nicht auch externe Kunden, gegen
Bezahlung versteht sich, in der Firmenkantine es-
sen oder an Fortbildungsveranstaltungen der be-
trieblichen Weiterbildung teilnehmen kénnen, ins-
besondere wenn die eigenen Veranstaltungen nicht
regelmaBig ausgelastet sind? Von der Offnung fiir
externe Kunden bis zur gezielten Werbung am Markt
ist es nur ein kleiner Schritt.

Die Personalabteilung ein eigenstdndiger Be-
trieb?

Was am Beispiel der Aus- und Fortbildung leicht
nachvollziehbar ist, kann auch auf die Personalab-
teilung uUbertragen werden. Denkbar ist das
Outsourcing der gesamten Personalarbeit fur klei-
nere Betriebe und Verwaltungen.
Neu an den Uberlegungen ist, daB
diese Aufgabe nicht wie bisher von
der Leitung zentral Ubernommen,
sondern eigenstandigen Anbietern,
z.B. Beteiligungsgesellschaften,
Ubergeben wird.

Outsourcing hilft Kosten senken

Als Grinde fir das Outsourcing
werden unbefriedigende Kosten-
Nutzen-Relationen, unnétig lange
Informations- und Kommunikations-
wege und mangelndes Dienst-
leistungsbewuBtsein angefuhrt, wo-
bei die Kosten das starkste Argu-
ment sein durften. Aber auch die
kommunikative Seite ist nicht zu
ibersehen: Einen AnderungsprozeB
in verkrusteten Strukturen zu initiie-
ren und zu steuern, ist ein, wie jeder
weiB, langfristiges und muhsames
Geschaft mit offenem Ausgang.
Manche Unternehmen, und nicht
immer gerade diejenigen mit dem gréBten Kosten-
druck, ziehen daher die Auslagerung der in ihren
Augen unmodernen, schwerfalligen und nur bedingt
wettbewerbsfahigen Betriebseinheiten vor.

Qualitét darf nicht leiden
Aus der Sicht der Kunden darf das Outsourcing
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auch im Selbstverstandnis der Unternehmen nicht
zu Nachteilen fihren, vielmehr wird der Anspruch
auf verstarkte Kundenorientierung sowie effektives
und effizientes Personalmanagement erhalten. Ein
Schritt in die Richtung des Outsourcing in der Ver-
waltung ist die Grindung der Landesbetriebe und
auch das Neue Steuerungsmodell unterstltzt mit
seinen Instrumenten der Kosten- und Leistungs-
rechnung, Personalkostenbudgetierung, Berichts-
wesen etc.die Schritte der GeschaftsprozeB-
optimierung (businessprocess-reengineering) in
Richtung outputorientierter Eigenverantwortlichkeit.
Deswegen ist das Outsourcing behdrdeneigener
Personaladministration keineswegs Utopie:
Diskutiert wird derzeit im Bund der Vorschlag,
Personalabrechnung und Personalauswahl-
verfahren zu zentralisieren und auszulagern.
Dagegen ist

die virtuelle Personalabteilung

.. hoch Zukunftsmusik, was verbirgt sich hinter
den Begriffen ,virtual reality“ und virtuelle Organi-
sation?

Virtuell heiBt It. Duden: Scheinbar, der Mdglich-
keit nach vorhanden.

Es ist

schwieriger
ein Yorurteil

als ein Atom

EU Zerstoren

Virtuell ist nicht real

Als virtuell wird die Eigenschaft einer Sache be-
zeichnet, die nicht real ist, allerdings in der M&g-
lichkeit existiert. Virtualitdt spezifiziert also ein Ob-
jekt Uber Eigenschaften, die nicht mehr physisch
vorhanden sind.

Virtuelle Realitéten liefern immer einen auf még-
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lichst vielen Sinnesebenen basierenden Eindruck
von einer nicht vorhandenen Realitat.

Virtual reality ist tiberall

Einzug gehalten hat die virtual reality bereits in
vielen Bereichen des taglichen Lebens, ein Beispiel
ist die Flugwettersimulation im Wetterbericht der Ta-
gesschau. Auch wer einen Hausbau oder eine Ku-
cheneinrichtung plant, kommt mit der virtual reality
in Kontakt.

Der Einsatz virtueller Objekte wie auch Simulatio-
nen im Gegensatz zu Modellen macht bereits ihren
Vorteil deutlich: Die Flugwettersimulationen sind ein
»Abfallprodukt der inzwischen fiir die Pilotenaus-
bildung unverzichtbaren Flugsimulatoren, deren
Kostenvorteile und Sicherheitsakpekte sofort ein-
leuchten.

Dem Bauherren oder Kiuchenplaner ermdglichte
ein Modell als Abbild der zukiinftigen Wirklichkeit
die Imagination seines Projektes, Anderungen wa-
ren zwar moéglich aber zeitaufwendig und sind jetzt
mit der virtual reality am Computer kein Problem
mehr, so daB3 der Phantasie keine Grenzen gesetzt
sind, verschiedenste Moglichkeiten auszuprobieren.

DaB sich Konstruktionen mittels virtual reality nicht
immer in der Praxis bewahren, zeigt das Beispiel
der Fahrzeuge, die den Elchtest nicht bestanden.

Zeit sparen - Kosten senken

Unter dem Strich hilft virtual reality jedoch, Zeit
und Kosten zu reduzieren, weshalb ihr Einsatz in
weiteren, auf den ersten Blick dafir nicht pradesti-
nierten Bereichen erwogen wird: Damit waren wir
bei der virtuellen Personalabteilung.

Mit zunehmender internationaler Ausrichtung
wachsen die Anforderungen an das Personal-
management. Die globale Ausrichtung mit der Ver-
lagerung von Fertigungs- und Entwicklungsstatten
hin zu den lokalen Markten macht eine Internatio-
nalisierung des Personalmanagements erforderlich.

Personalabteilung als ,,Global player®”...

Vorreiter dieser Uberlegungen ist die exportorien-
tierte Industrie, weshalb mit den entsprechenden
Begriffen operiert wird. Grundidee ist die Auflésung
der Personalabteilung als reale Organisationseinheit
und die Verteilung ihrer Kompetenzen an die wert-
schdpfenden Produktionseinheiten. Das muB kei-
neswegs an die Grenzen des eigenen Unterneh-
mens gebunden sein, denkbar ist die Zusammen-
arbeit von Personalabteilungen verschiedener Un-
ternehmen, die in einem Arbeitszusammenhang ste-
hen (Zulieferer, Partnerfirmen, Kooperation in virtu-
ellen Organisationen) und die z.B. systematische
Personalaustauschverfahren zwischen den Firmen
vereinbaren. Dieser Unternehmensgrenzen uber-
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schreitende Personalaustausch kdnnte auch die
wechselseitige Kundenorientierung férdern und so
die Kooperationsfahigkeit férdern.

...und Ansprechpartner vor Ort

Die direkte Personalverwaltung fande dezentral,
,vor Ort“ zum maximalen Kundennutzen statt. Durch
den Wegfall von Hierarchien in der Personalabtei-
lung und den damit verbundenen Informations- und
Kommunikationswegen und -zeiten kdnnten die
Personalsachbearbeiter zusétzlich zu ihren
Personalverwaltungsaufgaben mit Fachaufgaben
betraut werden.

Voraussetzungen dafiir sind:

— eine technologische Basis, die den Informati-
onsaustausch tber weitrdumig vernetzte Com-
puter ermdglicht, so daB ein rdumlicher Zusam-
menhang aufgegeben werden kann,

— die technische und rechtliche Mdglichkeit, her-
kémmliche Personalakten durch elektronische
Zu ersetzen,

— ein hohes MafB3 an Mobilitdt und Flexibilitat so-
wie eine Uber die Personalverwaltung hinaus-
gehende berufliche Kompetenz der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sowie

— eine breite Vertrauenskultur nicht nur innerhalb
der virtuellen Abteilung sondern auch an den
Schnittstellen zur Ubrigen Organisation.

Auch die Kunden arbeiten mit

Unter diesen Voraussetzungen ist es nur ein klei-
ner Schritt zur interaktiven Personalverwaltung: War-
um sollen sich die Kunden beispielsweise Beschei-
nigungen nicht via Internet nach Hause bzw. in die
Dienststelle transferieren?

In den USA Iauft bereits ein Versuch, bei dem sich
scheidungswillige Burgerinnen die entsprechenden
Papiere am Computer im Einwohneramt selber zu-
sammenstellen und ausdrucken kénnen.

Der Teil der Personalarbeit, der eine face to face
Kommunikation voraussetzt, also Einstellungs-
gesprache, PE-Gesprache, Aus- und Fortbildungen
etc. wirde in Kompetenzzentren direkt bei der Ge-
schéftsleitung angesiedelt und die Bereiche Lohn
und Gehalt sowie Personalcontrolling gehérten zum
Bereich Organisation und EDV.

Verbunden und berichtspflichtig bliebe diese so
dezentralisierte Personalabteilung ihrer Leitung, die
zeitanteilsmaBigen Zugriff auf die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter hat, die ebenfalls den Fachvor-
gesetzten zugeordnet sind.

Organisationseinheiten, die sich spontan und
ohne lange Vertragsformalitéten zu effizient operie-
renden Einheiten verbinden, sind keine Vision mehr.
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Abzuwarten bleibt, ob Industrie und Verwaltung
statt der traditionellen Personalabteilung ein Netz
von Kompetenzzentren bilden, die sich zu virtuellen
Abteilungen zusammenfligen und die tatsachlich
den hohen Erwartungen an Kompetenz, Schnellig-
keit, Professionalitdt und Kundenorientierung ent-
sprechen.

Was heiBt das fiir die Hamburg-interne
Diskussion?

Kundenorientierte, outgesourcte, virtuelle Verwal-
tung in Hamburg?

Durch die Einfuhrung des Neuen Steuerungs-
modells ist die verstarkte Kundenorientierung als
Bestandteil eines umfassenden Qualitats-
managements im Personalwesen ein Thema gewor-
den, dem sich auch die Offentliche Verwaltung zu-
wendet. Dabei wird Qualitat als effiziente Erfullung
von Kundenanforderungen beschrieben. Im Gegen-
satz zur Privatwirtschaft verpflichtet sich die Offent-
liche Verwaltung dem wertorientierten Qualitatsan-
satz, der nicht ausschlieBlich in Kosten-
(senkungs)dimensionen denkt, sondern dem Kun-
den eine bedarfs- und anforderungsgerechte Lei-
stung in wirtschaftlichster Weise erflllt.

das geltende Recht definiert. Rahmenbedingungen
beeinflussen die Strukturqualitdt dahingehend, daB
moglicherweise weniger Freiheitsgrade fir
Veranderungs- und Anpassungsprozesse existieren,
was sich sowohl im Umgang mit externen als auch
internen Kunden zeigt und seinen Niederschlag
auch im Umgang mit den eigenen Beschaftigten fin-
det.

Unter diesen Bedingungen beschreiben Personal-
abteilungen ihre Leistungen und analysieren ihre Lie-
feranten-Kunden-Beziehungen. In diesem ProzeB
spielt das Personal die entscheidende Rolle: Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sind die Trager von Qua-
litat, sie entscheiden dartber, wie der Kunde bedient
wird und das bezieht sich ebenso auf den Leistungs-
erstellungsprozeB fur den Burger wie fir die eige-
nen Beschaftigten. Mit anderen Worten: Die be-
schriebenen Personalfunktionen flieBen in den ge-
samten LeistungserstellungsprozeB mittelbar ein.

Meiner Meinung nach ist die Organisationsform
verschiedener Personalfunktionen gegenuber der
Leistungsbeschreibung und der Darstellung der
Kunden-Lieferantenbeziehungen nicht von erster
Prioritat. Sicherlich macht es Sinn, bestimmte Funk-
tionen (z.B. Personalverwaltung) dezentral anzubie-
ten, und andere weiterhin oder verstarkt zentral zu

Leistungserstellungsprozel3

Verfahren ... Arbeitsmittel ...

...Strukturen...Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter...

/\ Kundin

Produkt

Kunde

Qualitdtsmanagement im Personalwesen

Dabei sind Besonderheiten zu berlcksichtigen,
denn Kundenbediirfnisse werden einerseits durch
den bzw. im politischen ProzeB legitimiert, anderer-
seits werden zu erflillende Kundenbedirfnisse durch
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steuern (z.B. Personalentwicklung). Der MaBstab fur
diese Uberlegungen sollte die Kundenorientierung
sein.
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Verwaltungsreform in Berlin - die Serviceeinheit ,,Personal“

Als Regierungsreferendarin des Landes Berlin
(vergleichbar mit dem Hamburger Wirtschafts-
referendariat), absolvierte ich vor kurzem ein drei-
monatiges Praktikum im Hamburger Personalamt
und bekam somit einen ,gewissen® Einblick in die
Reformbestrebungen der Hansestadt.

Unter dem Titelthema des nunmehr bereits zum
sechsten Mal erscheinenden ,blickpunkt personal®
ist es vielleicht auch von Interesse, wie die Berliner
Verwaltung, die sich seit einigen Jahren in einem
umfangreichen, flachendeckenden ReformprozeB
befindet, die Frage der Neu- bzw. Umstrukturierung
der Personalabteilungen 16st.

Neben der Einflihrung von z. B. betriebswirtschaft-
lich ausgerichteten Instrumenten wie Controlling,
Kosten- und Leistungsrechnung, Budgetierung oder
der Erstellung eines berlinweiten Produktkataloges
nimmt die organisatorische Umstrukturierung der
Senatsverwaltungen und Bezirksdmter in der Haupt-
stadt eine zentrale Rolle ein. Kernelemente dieser
Umestrukturierung sind die sogenannten LuV und SE,
worunter folgendes zu verstehen ist:

LuV - Leistungs- und Verantwortungszentren - sind
Einheiten, die nicht nur fur die Erstellung von Pro-
dukten, sondern auch fir die dazu notwendigen
Ressourcen verantwortlich sind. Das LuV ist also ver-
antwortlich fur die Erreichung vereinbarter Ziele und
Ergebnisse sowie fur die Einhaltung des dazuge-
hdérigen Budgetrahmens. Zugewiesene Mittel kann
das LuV nach eigenen Entscheidungen fur seine
Arbeit einsetzen; der Entscheidungsspielraum fur
die Inanspruchnahme von Ressourcen wird somit
erweitert. Das LuV ist daher das zentrale Element
der neuen Strukturorganisation (und strikt auf den
Kundenbedarf ausgerichtet). Es wird durch Ziel-
vereinbarungen mit der politischen Leitung des
Hauses (im Bezirksamt mit dem Bezirksamts-
kollegium - bestehend aus dem/der Bezirksburger-
meister/-in und jeweils vier Stadtraten/-innen, in den
Senatsverwaltungen mit dem Senator bzw. der Se-
natorin) gesteuert.

SE - Serviceeinheiten - sind verwaltungsinterne
Dienstleister, die Leistungen flr andere Verwaltungs-
einheiten (priméar fur die LuV) erbringen. Eine
Serviceeinheit Ubernimmt Aufgaben im Auftrag ein-
zelner Leistungs- und Verantwortungszentren. Fur
Serviceeinheiten gelten die gleichen Bedingungen
bezuglich ihrer Gesamtverantwortung und
Ressourcenausstattung wie bei den LuV. Service-
einheiten sind z. B. Organisations- oder [T-Stellen
oder aber die Serviceeinheit ,Personal®.

Meistens gehen die SE aus den bisherigen Am-
tern mit sogenannten Querschnittsaufgaben hervor,
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wie z. B. aus den Personaldmtern oder der Alige-
meinen Verwaltung. Serviceeinheiten haben keine
Weisungsbefugnis gegenlber den LuV oder ande-
ren Serviceeinheiten. Die SE ist Uber ihre internen
Produkte (Service) nur mittelbar am Erstellungs-
prozeB der externen Produkte und damit an der Ziel-
erreichung beteiligt.

Zur Erfullung ihrer Unterstitzungsfunktion schlie-
Ben die LuV mit den jeweiligen Serviceeinheiten zur
Wahrnehmung zentraler Dienste eine sogenannte
Servicevereinbarung ab; dementsprechend beauf-
tragen die Leistungs- und Verantwortungszentren
die Serviceeinheiten mit bestimmten Aufgaben-
wahrnehmungen. Dabei kénnen die Leistungen der
Serviceeinheit ,Personal“ beispielsweise folgende
Schwerpunkte umfassen (hier speziell in einem Be-
zirksamt):

— Personalbeschaffung: Festlegung von Ein-
stellungskorridoren, Einstellungen, Begrin-
dung von Beamtenverhaltnissen;

— MaBnahmen wéhrend des Beschéaftigungsver-
haltnisses: Verlangerung von befristeten Be-
schaftigungsverhéltnissen, Umsetzungen, Ver-
setzungen, Abordnungen, Abmahnungen, dis-
ziplinarische MaBnahmen, amts- und
vertrauensarztliche Untersuchungen, Regresse,
Dienstreisen, Anordnung von Uberstunden,
Aussagegenehmigungen, Zulagen u. &.;

— Uberwachung der Einhaltung des Stellenpla-
nes, Organisation des gesamtbezirklichen
Stellenausgleichs;

— MaBnahmen bei Beendigung des Beschétti-
gungsverhaltnisses: Kundigungen, Entlassun-
gen;

— MaBnahmen bei besonderen Beschaftigungs-
verhaltnissen;

— Zahlbarmachung von Bezligen;

— Aus- und Fortbildung;

— Entwicklung von Leitlinien zur Personalentwick-
lung und Kontrolle der Umsetzung.

Neben einem zentralen Steuerungsinteresse
durch die Serviceeinheit wird ein korrespondieren-
des dezentrales Steuerungsinteresse des LuV er-
kannt. Dieses kann sich z. B. darauf erstrecken, In-
strumentarien oder Konzepte, die die Serviceeinheit
erarbeitet hat, anzuwenden oder spezielle MaBnah-
men fUr spezielle Beschaftigtengruppen selbst zu
ergreifen (hier auch z. B. Personalrekrutierung, -
bereitstellung und -ausbildung von Spezialisten)
oder auch LuV-intern einen Personalausgleich zu
schaffen. Sollen Aufgaben dezentral im LuV wahr-
genommen werden, sind dabei folgende Fragestel-
lungen zu beachten:
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— Wo liegt die klare Verantwortungs- und Ent-
scheidungsbefugnis (einschl. der Kompetenz
zur Auftragsvergabe bzw. zur Ricknahme der
Beauftragung)?

— Welche wesentlichen Aufgabenverlagerungen
ergeben sich fir das Luv?

— Wo kdnnte die Durchfuhrung des Leistungser-
stellungsprozesses erfolgen (insbesondere in
Abweichung vom bisherigen Verfahren)?

AuBer Frage steht, daB

zu berucksichtigen. Zur Beantwortung der Frage
einer zweckmaBigen Verlagerung von Aufgaben in
das LuV bzw. aus dem LuV bieten sich ggf. ProzeB-
optimierungen im Rahmen von Qualitatszirkeln an.

Wie ein neu strukturiertes Bezirksamt aussehen
kénnte, verdeutlicht das folgende Bild (es gibt durch-
aus unterschiedliche Variationen der Anbindung der
Serviceeinheiten):

explizit zu formulierende
Rahmenvorgaben trotz ei-
nes erwiesenen dezentra-

Bezirksverordneten-
versammlung

len Steuerungsbedarfs un-
umganglich sind; dies be-

Bezirksstadtrat

Bezirksstadtrat

Bezirksamts-Kollegium
Bezirksstadtrat Bezirksstadtrat ~ Bezirksbirgermeister|

_B.Jugend und | z. B. Soziales und . B. Kultur und z. B. Personal,
éopdders aus folgenden “O D | oo™ | P Sa | o samesen | vewatung
rinden:
— zur Wahrung der (be-
Luv

zirklichen) Gesamtin-
teressen;

zur Unterstutzung zen-
traler Management-
entscheidungen;

zur Verhinderung des

« Aligemeine

von Kinder
« Psychosoziale

« Familienunter-

Férderung von
jungen Menschen|

LuVv
* Soziales

Luv

+ Schule und Sport

« Ordnen und

Luv

Genehmigen

« Standesamt

Luv

Personal-
service

und Familien
T

Dienst

stiitzende Hilfen

Luv
« Gesundheit

Luv
* Bibliotheken

« Vermessen

Luv

und planen

+ Burgeramt

Luv

Finanzservice

Auseinanderdriftens
i ; Luv Luv Luv Luv Organisation
VOI’I LUV/S E'El I’lhelten Luv « Veterinar- und * Musikschule/ « Bauen « Wirtschaft und IT
. .. Umwelt Lebensmittel- Volkshochschule
(partikularisierenden aufsicht - Kulturamt —
Sonderbestrebungen - Wonnraum

dezentralisierter Berei-

che ist entgegenzuwir-
ken);

— zur Starkung der dezentralen Bereiche in ihrer
Eigenverantwortung.

Die Erreichung dieser zum Teil divergierenden Zie-
le und die Auflésung von Zielkonflikten ist nur még-
lich, wenn durch differenzierte Rahmenvorgaben
den dezentralen Bereichen die Spielrdume und An-
reize fir ihre wirtschaftlichen Handlungs-
moglichkeiten verdeutlicht und ihre Spielrdume und
Handlungsmoglichkeiten gleichzeitig nicht unnétig
eingeschrankt werden. Rahmenvorgaben sollten
daher ein fein abgestimmtes System aus struktu-
rierten Vorgaben - ggf. in Verbindung mit Anreizen -
und Begrenzungen - ggf. in Verbindung mit Sank-
tionen - enthalten.

Die Umsetzung des Prinzips der Dezentralisierung
(das sogenannte AKV-Prinzip) wird folgerichtig dazu
fihren, daB die meisten Aufgaben des Personalbe-
reichs tendenziell in der Verantwortung der LuV lie-
gen. Dementsprechend kdnnen sie entscheiden, ob
sie die Aufgabendurchfihrung selbst vornehmen
oder die Serviceeinheit damit beauftragen. Bei die-
ser Entscheidung sind Aspekte wie ZweckmaBig-
keit/Wirtschaftlichkeit, Personalkapazitaten, Sach-
verstand, Anzahl der Falle, Aufgabenumfang u. &.
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Es wird angestrebt, die erbrachten Leistungen der
SE fir das LuV intern zu verrechnen, sobald
Kostenrechnung, Budgetierung, Zeit- und Mengen-
erfassung etc. eine Belastung der LuV mit
verursachungsgerecht richtig kalkulierten internen
Produktkosten mdglich machen. Interne Leistungs-
verrechnungen sollen unburokratisch und mit ge-
ringem administrativem Aufwand erfolgen. Aufgrund
einer richtig gewahlten Verrechnungsbasis soll dann
auch die gewollte Steuerung Uber Preise moglich
werden. Leistungsprofile bzw. -pakete der Service-
einheiten kdnnen dann (in absehbarer Zeit) mit dem
LuV ausgehandelt werden.

Es bleibt abzuwarten, ob es nicht generell eines
Tages auch mdglich sein sollte, die jetzt noch von
der SE ,Personal“ zu erbringenden Dienstleistun-
gen extern, d. h. auf dem freien Markt einzukaufen,
sofern diese Leistungen dem Auftraggeber in finan-
zieller und qualitativer Hinsicht attraktiver erschei-
nen und notwendige datenschutzrechtliche Bestim-
mungen beachtet werden.
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Personalabteilung mit neuem Gesicht

Die AnklUndigung der Schwerpunktthemas ,Ser-
vice-Center Personalwesen® in der nachsten Aus-
gabe des blickpunkt personal animierte uns, unse-
re Erfahrungen mit der Umgestaltung der Personal-
abteilung von einer etwas verstaubten Intendanz-
einheit zu einer Service-Abteilung zu berichten.

Die ursprungliche Struktur der Personalabteilung
des Bezirksamtes Altona bestand aus einem Abtei-
lungsleiter, zwei Abschnittsleitern - davon war einer
stellvertretender Abteilungsleiter - und den
Personalsachbearbeitern/-innen, die die Mitarbeiter
des Bezirksamtes nach Statusgruppen und
Buchstabenaufteilung betreuten.

Das Ansehen der Personalabteilung war gleicher-
maBen wie das des Verwaltungsamtes generell in
den Fachamtern und Dezernaten eher schlecht. Hier
Abhilfe zu schaffen war ein wichtiger Grund fir die
Veranderung.

Durch Einflhrung des Neuen Steuerungsmodells
(NSM) wurden Diskussionen Uber Kunden-
orientierung und Service verstarkt und so fragten
auch wir uns, wer unsere Kunden sind? Der Gedan-
ke, daB auch Mitarbeiter/-innen Kunden sind und
daB dem Verwaltungsamt inklusive der Personalab-
teilung nicht mehr nur Steuerungsaufgaben zukom-
men, sondern vielmehr Service von den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern erwartet wurde, war zumin-
dest flr einige Kollegen neu. Nachdem wir uns die
zweite Frage stellten, was die Kunden von uns wol-
len, war das Ziel ziemlich schnell klar und der Weg
dahin zwar nicht ganz einfach, aber nicht unreali-
stisch.

Die Mitarbeiter/-innen sollten ab ihrer Einstellung
durch mdéglichst wenig Hande flieBen, feste An-
sprechpartner in ihrer Personalabteilung haben,
damit sich méglichst vom ersten Kontakt an ein Ver-
trauensverhaltnis aufbauen kann.

In Diskussionen entschieden wir uns deshalb zu
einer Einheitssachbearbeitung (alle Statusgruppen)
und einer Aufteilung nach Dezernaten. Dort wo eine
Aufteilung nach Dezernaten gréBenmaBig nicht
mdglich war (z.B. D 5), wurde eine Unterteilung nach
kompletten Fachdmtern vorgenommen. Damit wur-
de im Hinblick auf das NSM eine dezentrale
Personalverantwortung mit entsprechender Service-
unterstitzung durch die Personalabteilung méglich.
Alle Mitarbeiter/-innen des jeweiligen Fachamtes/
Dezernates - vom Betriebsarbeiter 2 a bis zum De-
zernenten A 16 - haben ein und denselben An-
sprechpartner in der Personalabteilung.

Damit den Personalsachbearbeiter/-innen der
Kontakt zu neuen Beschéftigten von Anfang még-
lich war, wurden dem AKV-Prinzip entsprechend
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Aufgaben, die bis dahin der Leitung der Personal-
abteilung vorbehalten waren, auf die Sachbearbei-
ter/-innen Ubertragen.

Ganz wesentlich gehért dazu die Teilnahme an
Bewerbungsverfahren bis einschlieBlich der Bes.Gr.
A9, d.h.

— Vorbereiten der Ausschreibung zusammen mit

dem Fachamt,

— Sammeln der Bewerbungen, Fertigen der Syn-

opse,

— Teilnahme an den Auswahlgesprachen,

— Angebot eines Feedback-Gesprachs fur die Be-

werber/-innen.

Um im Hinblick auf die neue dezernatsweise Zu-
standigkeit eine gleichmaBige Arbeitsbelastung der
Personalsachbearbeiter/-innen bei unterschiedlicher
Aktenzahl zu erreichen, setzten sich diese mit den
Abschnittsleitern hin, um den durchschnittlichen
Bearbeitungsaufwand fur einzelne Statusgruppen
anhand ihrer persdnlichen Erfahrung zu ermitteln
(,Angestellte sind arbeitsaufwendiger als Beamte!“).

Um das Ziel zu erreichen, waren neben der recht-
zeitigen Beteiligung und Information aller Beschéf-
tigten der Personalabteilung auch diverse Fortbil-
dungen nétig. Dazu gehdrten:

— materielle Rechtsschulungen mit Hilfe der

Verwaltungsschule (BAT, MTArb, HmbBG)

— Kundengesprachsfuhrung, Argumentations-

technik und Rhetorik

— Auswahlverfahren und Bewerbergesprache fuh-

ren

— fur Vorgesetzte: Fihren im NSM

Zum Stichtag 01.12.95 wurde umgestellt. Durch
ein Infoblatt ,VA 2 NEWS* wurden alle Beschéftig-
ten des Bezirksamtes Uber die Umorganisation der
Personalabteilung unterrichtet. Dabei bekam die
Personalabteilung ein Gesicht: jede/-r Mitarbeiter/-
in wurde mit Bild und kurzem Steckbrief sowie Auf-
gabengebiet vorgestellt.

Jetzt - gut zwei Jahre spater - stellen wir fest, daB
der Bekanntheitsgrad der Personalsachbearbeiter/
-innen bei den jeweiligen Mitarbeiter/-innen sehr
hoch ist. Dadurch und auch durch die Verlagerung
der neuen Aufgaben und Kompetenzen ist die Mo-
tivation der Personalsachbearbeiter-/innen enorm
groB. Sie werden als kompetente Ansprechpartner
von den Fuhrungskraften und Mitarbeitern/-innen
angenommen.

Die Aufgabenerledigung wurde erheblich gestrafft
und auch bei der Abteilungsleitung ist eine groB3e
Arbeitsentlastung spurbar. Inzwischen hat auch eine
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Abflachung der Hierarchie stattgefunden: es gibt
nun nur noch die Abteilungsleiterin und Stellvertre-
tung, die Stelle des Abschnittsleiters wurde einge-
spart.

Wie haben wir iiberprtift, ob wir unser Ziel erreicht
haben?

Zu Beginn der Umorganisation fand Anfang 1996
eine Mitarbeiterbefragung statt.
Eine zweite Mitarbeiter-
befragung folgte ein gutes Jahr
spater und die Ergebnisse
rechtfertigen den hohen Auf-
wand aller Beteiligten an der
Umorganisation: Die Kunden-
zufriedenheit war deutlich ge-
stiegen. Wir konnten auf Kun-
denbedrfnisse nach besserer
Erreichbarkeit (Anrufbeantwor-
ter beschafft), nach dem Ab-
schaffen fester Sprechzeiten
und der Erteilung von Zwi-
schenbescheiden, nach VA 2
News zu aktuellen Themen
zeitnah Uber Verteiler einge-
hen. Die Ausrichtung von 2 Ta-
gen der offenen Tir sowie die
Bekanntmachung der aktuellen
Zustandigkeiten der Personal-
abteilung mit Bild hat zu einem
guten Miteinander geflhrt.

Die Diskussion dezentrale Personalverantwortung
=Dezentralisierung der Personalabteilung wurde
auch bei uns im letzten Jahr gefihrt. Die Leitungs-
ebene hat sich jedoch bei einer dezentralen
Personalverantwortung fir den Erhalt der ,Service-
Abteilung Personal® ausgesprochen, obwohl eine
Dezentralisierung bei der vorliegenden Arbeitsauf-

Die Feuerwehr: Fast am Ziel?

Auf dem Weg zur Personalabteilung der Zukunft

Seit Beginn der 90er Jahre geht die Feuerwehr
den Veranderungsprozessen in der hamburgischen
Verwaltung gerne voran.

So gehorte z.B. die Landesfeuerwehrschule zu
den Pilotbereichen fir die Einfuhrung der
Budgetierung im Rahmen des Neuen Steuerungs-
modells (NSM). Letztes Jahr hat die Feuerwehr be-
gonnen, sich insgesamt nach den Grundsétzen des
NSM neu zu formieren.
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teilung sehr leicht moglich gewesen ware. Allerdings
wurde einheitlich festgestellt, daB durch den Fort-
bestand der zentralen Personalabteilung in der jet-
zigen Form der Servicecharakter flir alle Beschaf-
tigten hoher ist. Eine zentrale Personalabteilung, die
sich als Dienstleister fUr alle Beschaftigten sieht, hat
diverse Vorteile im Hinblick auf Qualitatssicherung
und Einheitlichkeit. Angefangen bei einer besseren

Vertretung im Urlaub / Krankheitsfall Gber Schulun-
gen von Neuerungen im Personalwesen bis hin zur
Einarbeitung neuer Personalsachbearbeiter und
Ausbildung von Nachwuchskréften.

Wir hoffen, auf diesem Weg immer noch weiter
voranzukommen, damit es im Bezirksamt Altona
weiterhin bei dem Motto bleibt:

»lhre Personalabteilung IaBt keinen fallen!!!*

Sabine Hansen und Marion Sander, Behérde fir Inneres - Feuerwehr

Die Reorganisation der Personalverwaltung paBt
sich daher ideal in den ModernisierungsprozeB ein.
Voraussichtlich im September 1998 wird die dezen-
trale Bezligeabrechnung fir die Beamten im
Personalsachgebiet pilotiert und damit die 3. Stufe
der weitgehend technikunterstitzten Personalarbeit
realisiert.

Das vom Projekt Personalwesen (PROPERS) ent-
wickelte Organisationskonzept wurde in der Feuer-
wehr intensiv diskutiert und fand durchgangig Zu-

19



stimmung. Die Neuorganisation des Personalsach-
gebietes sollte sich weitestgehend an diesen Grund-
satzen ausrichten.

Das Personalsachgebiet ist langjahrig gepragt
durch den besonderen Personalkdrper, der aus rd.
2.300 Feuerwehrbeamtinnen und -beamten, 200
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verschiedener
Statusgruppen und Fachrichtungen in Verwaltung
und Technik sowie weit Gber 3.000 Angehdrigen von
Freiwilligen Feuerwehren besteht.

Die bisherigen Aufgabenfelder sind kurz umrissen
mit

— Personalverwaltung

— Personalbedarfsplanung

— Personalgewinnung

— Personaleinsatz und teilweise Personalfiihrung

— Personalentwicklung, insbesondere flr

Feuerwehrkrafte

— Soziale Betreuung von Aktiven, Ruhestandlern

und Hinterbliebenen.

Hinzu kommen die neuen Aufgabenbereiche

— Bezugeabrechnungen

Stellenbewertungen

Fihren des Stellen-Ist und der Stellenbesetzun-
gen

Personalberichtswesen

(Die Personalkostenplanung wird im zentralen
Controlling der Feuerwehr wahrgenommen.)

Der Aufgabenvergleich alt - neu zeigt, daB der
Veranderungsbedarf hinsichtlich der Aufgabenfel-
der nicht gravierend war. Wir konnten uns daher im
wesentlichen mit der Organisation der Aufgaben-
erledigung beschaftigen und hier schwerpunkt-
maBig mit der Personalverwaltung.

Die von PROPERS entwickelten Organisations-
ziele einer

— aufgabenangemessenen

— kundenorientierten

— mitarbeitergerechten und

— effizienten

Aufgabenwahrnehmung sollen erreicht werden
durch die ganzheitliche Personalsachbearbeitung
bei zugleich gestérkter Eigenverantwortung der
Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter.

Die Personalsachbearbeitung umfaBt grundsatz-
lich alle persénlichen Angelegenheiten der Beschéf-
tigten, mit Ausnahme besonderer Vorgange, die
seltener vorkommen und fir die sehr spezielle Fach-
kenntnisse erforderlich sind (z.B. Reisekosten, Wehr-
und Zivildienstangelegenheiten).

Eine fachliche Teilung ist nur hinsichtlich der
Statusgruppen vorgesehen, also Feuerwehr-
beamtinnen und -beamte sowie Angestellte, Arbei-
ter und andere Beamtengruppen. Ansonsten wird
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eine Mengenteilung nach Buchstabengruppen vor-
genommen.

Diese Organisationsentscheidung wurde getrof-
fen, da eine Zustandigkeit nach Beschéftigungs-
dienststellen wegen der haufigen Umsetzungen der
Feuerwehrleute nicht kundenfreundlich ist und eine
Festigung des Kundenkontaktes so besser erreicht
werden kann.

Das oben beschriebene Organisationsziel muBte
parallel zur Einfihrung der 1. und 2. Stufe von
PROPERS, personalrechtlicher Anpassungs-
fortbildung, PAISY-Schulungen und dem amtstber-
greifenden ModernisierungsprozeB in der Feuer-
wehr erreicht werden. Was im Ergebnis ruckblickend
betrachtet als einfach und selbstverstandlich aus-
sieht, war fur die Betroffenen ein steiniger, oft un-
Uberschaubarer Weg voller Untiefen.

Nachdem wir zur Vorbereitung der 1. Stufe von
PROPERS an der AG Texte des Personalamtes mit-
gewirkt und mit allen Sachbearbeiterinnen und
Sachbearbeitern an einer Hospitation in der BSJB
teilgenommen hatten, wurde die Personalsach-
bearbeitung 1994 dank PROPERS als eine der letz-
ten ,technikfreien Inseln“ der Feuerwehr mit luk-
Technik (HIT-Terminals) ausgestattet.

Ende 1995 wurde die Neustrukturierung der Auf-
gabenverteilung in Angriff genommen: im Abstand
von zwei Wochen diskutierten die Personalleiterin
und eine Auswahl der in der Personalverwaltung Be-
schaftigten Uber den neuen Aufgabenzuschnitt.

Im April 1996 stand das Ergebnis fest: u.a. Auf-
gabenzuwachs (z.B. Bearbeitung von Sonderur-
laubs-, VorschufB3- und Nebentétigkeitsange-
legenheiten) und Einflhrung des 4-Augen-Prinzips
auf Gegenseitigkeit.

Die ebenfalls vereinbarte Ausbildung der Sach-
bearbeiterinnen und Sachbearbeiter zu Teil-
spezialisten bzw. Beratern fir bestimmte Rechts-
gebiete - verbunden mit der Erarbeitung von ein-
heitlichen Arbeitsunterlagen - konnte bis heute auf-
grund der zusatzlich zu leistenden Arbeit (u.a. Nach-
erfassung der Stammdaten, Abgabe der Kindergeld-
akten) nicht realisiert werden.

In 1995/1996 nahmen alle Sachbearbeiterinnen
und Sachbearbeiter an Weiterbildungsseminaren
der Verwaltungsschule sowie der BKK teil. lhrer Er-
wartung, die bestehenden Personalrechts-
kenntnisse zu festigen und zu erweitern, um so mehr
Sicherheit zu erlangen und Angste abzubauen, wur-
den diese Veranstaltungen Uberwiegend nicht ge-
recht, weil die Fortbildungsinhalte nicht auf ihre Be-
dirfnisse zugeschnitten und teils gar unverstand-
lich waren.

So machte sich Enttduschung Uber die vertane
Zeit breit, denn im Sommer 1996 begann die Nach-
erfassung der Stammdaten, fir die jede freie Minu-
te bendtigt wurde.
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Motivierend und erfrischend wirkte auf alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, aber auch auf unsere
Feuerwehrleute, daB der Flur des Personalsach-
gebiets mit einem neuen farbenfrohen Anstrich und
ansprechenden Bildern verschénert wurde. AuBer-
dem konnte durch Inbetriebnahme einer modernen
Telefonanlage mit integrierten Anrufbeantwortern die
Erreichbarkeit aller Sachbearbeiterinnen und Sach-
bearbeiter und damit die Kundenfreundlichkeit er-
héht werden.

Zusatzlich wurde durch die Personalbdrse der
Besoldungs- und Versorgungsstelle (BVSt) eine Mit-
arbeiterin in die Personalsachbearbeitung der Feu-
erwehr Ubernommen, die einige Monate spéater gut
eingearbeitet die Nachfolge eines ausscheidenden
Mitarbeiters antrat.

GroBen Anklang haben die von PROPERS ange-
botenen Motivations-
trainings gefunden,
an denen aus-
schlieBlich die Sach-
bearbeiterinnen und
Sachbearbeiter -
ohne Vorgesetzte -
teilnahmen. Erstma-
lig im Juni 1997
durchfuhrt, konnten
diese Seminare die
Angste im Hinblick
auf die Einfuhrung
der Bezlgeab-
rechnung deutlich
abbauen und flhrten
zu mehr Gelassen-
heit und Entspan-
nung. Gleichzeitig
wurden die im Training geéduBerten Forderungen
nach Unterstitzung bei der Nacherfassung der
Stammdaten durch Aushilfen und voriibergehender
EinfGhrung eines ,kundenfreien Freitags“ umge-
setzt.

Die 2. Stufe von PROPERS konnten die Sachbe-
arbeiterinnen und Sachbearbeiter - ohne Anordnung
von Uberstunden und Wochenendarbeit - nach rund
einem Jahr im Herbst 1997 abschlieBen.

Hilfreich waren und sind bis heute die Informati-
onsveranstaltungen des Projektes vor Ort, die je
nach Bedarf durchgefuhrt werden. Durch die aus-
fuhrliche und ehrliche Information Gber den Projekt-
fortschritt und das weitere Vorgehen fuhlen wir uns
als Pilotbeh6rde gut betreut.

Gleiches gilt fiir die Demonstrationen von PAISY
und die anschlieBenden Workshops im 1. Quartal
1998, bei denen alle Sachbearbeiterinnen und Sach-
bearbeiter mittels eines Ubungsprogramms Vorgén-
ge der BezUgeabrechnung bearbeiten und so
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einen ersten konkreten Einblick in ihre zukunftigen
neuen Aufgaben gewinnen konnten.

Mit der Anklundigung des Projektes PROPERS,
daB durch die Anderung im Technikkonzept alle Ar-
beitsplatze vor der Einfihrung der Beziigeab-
rechnung mit PC’s ausgestattet werden mussen,
steigt die Spannung bei den Sachbearbeiterinnen
und Sachbearbeitern langsam wieder an: die Freu-
de uber modernste Technik am Arbeitsplatz ver-
mischt sich mit Unbehagen Uber die erneute Einar-
beitung in unbekanntes Terrain und dem Wissen,
daB die 3. Stufe von PROPERS ,bedrohlich® nahe
ruckt.

Hinzu kommt, daB sich die Zusammenarbeit mit
der BVSt mit Einfuhrung von PAISY im dortigen Be-
reich zeitweilig spurbar verschlechterte, was sich
- verstéarkt durch die Reaktionen unzufriedener Kun-
den - negativ auf die
Zuversicht und Ar-
beitsfreude der
Sachbearbeiterin-
nen und Sachbear-
beiter auswirkte.

Klarende Gespra-
che auf Leitungs-
ebene haben wie-
der eine gemeinsa-
me Arbeitsbasis
hergestellt. Dies
zeigt einmal mehr,
wie immens wichtig
es ist, Probleme mit
allen Beteiligten
- auch den vorge-
setzten Stellen - of-
fen zu diskutieren
und gemeinsam Loésungen zu entwickeln.

So eint uns alle die Hoffnung, daB die Schulun-
gen zur Einfihrung von PAISY genauso umfassend
und effektiv sein werden, wie die Schulungen zur
Einflhrung der Stammdatenerfassung: dann wer-
den wir es schon schaffen, auch die Einfiihrung der
Bezligeabrechnung erfolgreich zu bewaltigen.

Was haben die Sachbearbeiterinnen und Sach-
bearbeiter bisher durch den VerdnderungsprozeB,
der langer und viel schwieriger als erwartet war, ge-
wonnen?

Zum einen Zuwachs an fachlicher Kompetenz und
personlicher Anerkennung als Ansprechpartner in
fast allen Personalangelegenheiten und zum ande-
ren mehr Selbstvertrauen durch die Erfahrungen,
in einem sich stark verandernden Arbeitsfeld erfolg-
reich bestehen zu kénnen.

Und wir alle haben eine im Laufe der Jahre einge-
tretenen ,Sprachlosigkeit” untereinander Gberwun-
den, da es eine Fulle von Gesprachsstoff gibt.
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Beratungsangebote des Psychologischen Dienstes

Der Psychologische Dienst des Personalamtes hat
die Palette seiner Serviceleistungen in den letzten
Jahren stark erweitert. Er entspricht damit dem
Wunsch der Behdrden nach mehr professioneller
Unterstutzung bei der Lésung von Konflikten und
zwischenmenschlichen Problemen.

Vor drei Jahren wurde die Sprechstunde Arbeits-
platz eingerichtet. Hier besteht Gelegenheit, in ver-
traulichen Beratungsgesprachen Probleme zu be-
sprechen und zu klaren, die das Betriebsklima oder
die Arbeitseffektivitat beeintrachtigen. Inzwischen
werden pro Jahr ca. 300 Beratungsgesprache ge-
fuhrt. Haufige Themen sind Konflikte zwischen Kol-
leginnen bzw. Kollegen sowie Probleme und Kon-
flikte mit Vorgesetzten. Wie die Erfahrungen der letz-
ten Jahre zeigen, ist schon die M&glichkeit, sich den
im Arbeitsalltag aufgestauten Arger oder Kummer
»von der Seele reden” zu kénnen, fur die Betroffe-
nen ungemein hilfreich. DarGber hinaus gelingt es
in einer Vielzahl von Fallen, zwischen den Beteilig-
ten neue Regeln fur eine konstruktivere Zusammen-
arbeit zu vereinbaren.

Nicht nur einzelne Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, auch Arbeitsteams kénnen beim Psychologi-
schen Dienst Rat und Unterstltzung erhalten. Nach
Anlassen, die eine solche Teamberatung sinnvoll
machen, braucht man in der gegenwartigen Zeit
nicht lange zu suchen. Die Geschwindigkeit, mit der
sich Aufgaben, Arbeitsabldufe und Organisations-
strukturen in der Verwaltung verandern, wirkt auf
viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verunsichernd.
Die emotionale Verunsicherung fuhrt leicht zu ei-
ner unangemessenen Verfestigung von Standpunk-
ten und Ansichten. Die fachliche Auseinanderset-
zung Uber den ,richtigen Weg“ wird héarter und un-
erbittlicher. Die Qualitdt der Kommunikation und
Zusammenarbeit nimmt ab. Dadurch kénnen neue
Konflikte entstehen, die immer weiter eskalieren,
wenn es in nicht gelingt, in der Diskussion die emo-
tionalen Ziele der Beteiligten von den Sachzielen
zu trennen. Der Psychologische Dienst bietet hier
gezielte Hilfestellungen an. In einem geschutzten
Rahmen wird den Beteiligten Raum und Gelegen-
heit gegeben, ihre emotionale Befindlichkeit zu
thematisieren. Destruktive Kommunikationsmuster
kénnen aufgezeigt und aufgeldst werden. Dies ist
Voraussetzung dafiir, daB sich unangemessene
emotionale Bewertungen verandern kénnen und die
Fahigkeit zum fachlichen Dialog wiederhergestellt
wird.

Eine Eskalation von Konflikten lieBe sich oft ver-
meiden, wenn sich die verantwortlichen Flihrungs-
kréfte offener und aktiver mit ihren Mitarbeiterinnen
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und Mitarbeitern auseinandersetzen wurden. Tief-
greifende Stérungen in der Zusammenarbeit entste-
hen in der Regel erst dadurch, daB die alltaglichen
Probleme und MiBstimmigkeiten nicht hinreichend
thematisiert und geklart werden kénnen. Viele Flh-
rungskrafte wissen das und suchen nach Méglich-
keiten, wie die Voraussetzungen flr ein proaktives
Konfliktmanagement - Offenheit, Klarheit und Trans-
parenz in der Kommunikation mit Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern - verbessert werden kdénnen. Hier-
bei kann das sog. Fithrungscoaching, das der Psy-
chologische Dienst ebenfalls anbietet, eine wichti-
ge Hilfe sein. Beim Fuhrungscoaching kénnen
schwierige, weil konflikttrachtige Entscheidungen
und Gesprache probehandelnd durchdacht werden.
Im Gedankenexperiment (Was kdnnte geschehen,
wenn ...) kann mehr Klarheit Gber mégliche Neben-
und Fernwirkungen des eigenen FlUhrungsver-
haltens gewonnen werden. Fihrungscoaching wird
vom Psychologischen Dienst als Einzelberatung
angeboten. Es ist jedoch auch méglich, daB sich
mehrere FUhrungskréfte zu einer Coaching - Grup-
pe zusammenschlieBen, die dann von einer Psycho-
login bzw. einem Psychologen angeleitet wird.

Die Beratungsangebote des Psychologischen
Dienstes kénnen von den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern der Behorden kostenlos genutzt werden.
Wegen der groBen Nachfrage kénnen Wartezeiten
leider nicht immer vermieden werden.

Weitere Informationen zu den aufgefihrten
und weiteren Angeboten des Psychologischen
Dienstes koénnen telefonisch unter 3681-1467
oder 3681-2316 (B.N. 9.31-) erfragt werden.
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Aus den Behorden

Telearbeit auch fiur den offentlichen Dienst?

Das Senatsamt fur die Gleichstellung hat am Don-
nerstag, dem 7. Mai 1998, in der Evangelischen Aka-
demie eine erste Informationsveranstaltung zum
Thema ,Telearbeit im 6&ffentlichen Dienst® fur ver-
schiedene Zielgruppen aus dem hamburgischen
6ffentlichen Dienst durchgefihrt.

Der Arbeitsmarkt befindet sich in einem struktu-
rellen Wandel. In diesem Zusammenhang kommt
der Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeits-
formen eine besondere Bedeutung zu. Im Rahmen
der Entwicklung von flexiblen Arbeitszeitmodellen
hat sich das Senatsamt fur die Gleichstellung in der
letzten Zeit schwerpunktmaBig mit dem Thema Teil-
zeit, insbesondere in Leitungsfunktionen, befaBt.

Telearbeit ist ein weiteres Modell zur Arbeitszeit-
flexibilisierung, das in privatwirtschaftlichen Unter-
nehmen bereits haufig praktiziert wird. Aber auch
fur den &ffentlichen Dienst kann Telearbeit neue
Perspektiven erdffnen. Sie erhodht die Méglichkeit
flexibler Arbeitszeitgestaltung und fuhrt zu einer gré-
Beren Zeitsouveranitat der Beschaftigten; damit
kann sie einen Beitrag zur Aufhebung der traditio-
nellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung in Be-
ruf und Familie leisten.

Telearbeit verandert betriebliche Ablaufe und
Kommunikationsstrukturen. Arbeitszeit und
FUhrungsmodelle missen Uberpraft und den neu-
en Anforderungen angepaBt werden. Telearbeit muB
sozialvertraglich gestaltet sein. Sie muf erfolgreich
fr Beschéftigte und Dienststellen ablaufen und glei-
che berufliche Chancen far Frauen und Méanner
gewahrleisten.

Hier lag einer der Anknupfungspunkte fur das
Senatsamt fur die Gleichstellung, die Thematik auch
far den Bereich des &ffentlichen Dienstes aufzugrei-
fen. In der Veranstaltung am 7. Mai wurden verschie-
dene Telearbeitsprojekte aus dem &ffentlichen
Dienst vorgestellt, die sich alle in unterschiedlichen
Realisierungsstadien befinden.

Telearbeit - eine organisatorische Innovation

Fur das Eingangsreferat konnte Frau Birgit
Godehardt, Geschaftsflihrerin der TA-Telearbeit (Ge-
sellschaft fur innovative Arbeitsformen) gewonnen
werden. Frau Godehardt hat bereits mehrere
Telearbeitsprojekte fur verschiedene Unternehmen
begleitet und berichtete tber ihre dabei gewonne-
nen Erfahrungen. Dabei ging sie insbesondere auf
die Einflhrung von Telearbeit als organisatorische
Innovation ein, die verbunden ist mit einer Verande-
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Regina Kihn, Senatsamt fir die Gleichstellung

rung der Fuhrungskultur. In vielen Verwaltungen und
Unternehmen werden Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen bisher verhaltensorientiert gefihrt. Dies bedeu-
tet, daB vom Verhalten des Mitarbeiters (Anwesen-
heit) auf seine Leistung geschlossen wird. Bei
Telearbeit muB3 an die Stelle dieser Verhaltens-
kontrolle eine zielorientierte Fiihrung (management
by objectives) und ergebnisorientierte Kontrolle tre-
ten, die sich an der Erreichung gemeinsam definier-
ter Ziele orientiert. Dies wiederum stellt neue Anfor-
derungen an die Fuhrung und erfordert vor allem
von den Fuhrungskréften einen Umdenkungs-
prozeB.

Vorgesetzte und Mitarbeiter missen gleicherma-
Ben auf die Telearbeit vorbereitet werden, was u.a.
heiBt, Probleme sind offen anzusprechen und zu
diskutieren.

Frau Godehardt ging in ihrem Referat auch auf
die Mdglichkeiten zur Verbesserung der Chancen-
gleichheit von Mannern und Frauen durch Telearbeit
ein. Bei der Diskussion Uber die Auswirkung neuer
Technologien ist darauf zu achten, daB sich das tra-
ditionelle Rollenverstandnis durch diese Arbeitsform
nicht verfestigt. Telearbeit bedeutet nicht, daB Frau-
en dadurch einer verstarkten Mehrfachbelastung
ausgesetzt sein sollen - eine gleichzeitige Kinder-
betreuung und Arbeit zu Hause ist nicht mdglich.
Allerdings ergibt sich fur Manner und Frauen eine
groBere Zeitsouveranitat.

Rechtliche Rahmenbedingungen

Herr Burghard Lenders stellte das Projekt zur al-
ternierenden Telearbeit im Ministerium fur Wirtschaft
und Mittelstand, Technologie und Verkehr des Lan-
des Nordrhein-Westfalen vor. Dabei ging er insbe-
sondere auf die Wichtigkeit der Regelungen der for-
malen Rahmenbedingungen vor Beginn des Pro-
jektes ein. So wurde die Realisierungsphase erst am
1. April 1998 aufgenommen, nachdem die Einbe-
ziehung der Interessen der Beschaftigten durch den
AbschluB von Dienstvereinbarungen formal geregelt
war.

ProzeBgestaltung

Herr Jirgen Mennemeier stellte die Schwerpunk-
te des Telearbeitsprojektes im Bundesministerium
fr Bildung, Wissenschaft, Forschung und Techno-
logie (bmb+f) vor. Dort stand der Aspekt im
Mittelpunkt, mit Hilfe moderner Informations-
und Kommunikationstechniken Informations-,
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Entscheidungs- und Administrationsprozesse auch
in der Verwaltung wirkungsvoller und flexibler zu
gestalten. Das bmb+f hat daher in einem exempla-
rischen Pilotprojekt die Einflhrung von Telearbeit
im Ministerium selbst erprobt. Dabei wurde bewuBt
ein flexibler, praxisorientierter Ansatz verfolgt und
die Reglementierung auf das Notwendige be-
schrankt. Es gab keine Dienstvereinbarung mit dem
Personalrat insgesamt, sondern es wurde mit jeder
Telemitarbeiterin und jedem Telemitarbeiter jeweils
eine standardisierte Einzelvereinbarung zu den
rechtlichen Rahmenbedingungen abgeschlossen.
In dem Pilotprojekt zeigte sich, daB die Einfuh-
rung von Telearbeit im bmb+f grundsétzlich als vor-
teilhaft angesehen wird. Dabei fallt die Einschatzung
der Telemitarbeiter bzw. Telemitarbeiterinnen posi-
tiver aus als die des Umfeldes. Das bmb+f wird
Telearbeit mit neuer Akzentuierung fortsetzen.

Fiihrungskultur/Zeitkultur

Im Vortrag von Herrn Neuwdhner Uber das
Telearbeitsprojekt der Stadtverwaltung Arnsberg
stand - wie bereits im Vortrag von Frau Godehardt -
insbesondere die damit verbundene Verdnderung
der Anforderungen an das Fuhrungsverhalten im
Mittelpunkt. Nach dem Bericht von Herrn
Neuwohner war dies in Arnsberg noch vor kurzem
genauso gepragt wie fast Uberall: ,Der Mitarbeiter
ist ein guter Mitarbeiter, der moglichst viel Arbeits-
zeit im Betrieb verbringt.“ Wieviel seine Anwesen-
heit zur Wertschdpfung beitragt, interessiert besten-
falls peripher. Diese - etwas provokative - These von
Herrn Neuwdhner deckt sich im Prinzip mit den
Ausfiihrungen von Frau Godehardt zu verhaltens-
orientierter Fihrung (Anwesenheit wird gleichge-
setzt mit Leistung).

Eine Veranderung der Fuhrungskultur bedeutet
also zu allererst eine Veranderung der Arbeitszeit-
kultur. Die Stadt Arnsberg hat bereits vor der Ein-
fuhrung des Telearbeitsprojektes 1997 einen wich-
tigen Schritt in diese Richtung gemacht: Die auto-
matisierte Zeiterfassung ist bereits zum 1. Januar
1996 eingestellt worden. Fuhrungskraften wie Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern wird vermittelt, daB
kinftig nicht mehr Gber Zeitkontrolle, sondern tber
Ziel- und Qualitatsvereinbarungen zu fihren ist. Die
Stadt Arnsberg hat flexible Arbeitszeitmodelle ins-
besondere vor dem Hintergrund der Steigerung der
Burgerfreundlichkeit ihrer Kommunalverwaltung
entwickelt. Im Zusammenhang mit langeren Off-
nungszeiten (nachmittags bis 18.00 Uhr sowie re-
gelméaBig am Freitagnachmittag und Samstagvor-
mittag) werden Arbeitszeiten erforderlich, die im 6f-
fentlichen Dienst bisher nicht tGblich gewesen sind.
Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der entspre-
chenden Dienststellen wird deshalb ein Arbeitszeit-
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modell angeboten, das ihnen einen entsprechen-
den Ausgleich fir diesen Dienst zu ungunstigen
Zeiten ermoglicht. Die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in den Blros arbeiten als Teams, deren
Besetzungsstérke sich an regelmaBig gemessenen
Besucherstromen auszurichten hat.

Die Praxis hat an diesem Beispiel bewiesen, daB
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei entsprechen-
der Verantwortungsdelegation bereit und in der Lage
sind, solche Ablaufe selbst zu regeln. Skeptikerin-
nen und Skeptikern begegnet man mit dem Spruch:

»Denke in Mdglichkeiten, nicht in Schwie-
rigkeiten!*

Insgesamt haben die Aussagen in den Referaten
Mut zum ,Anfangen“ gemacht - zeigen aber auch,
an welchen Themen noch sehr intensiv gearbeitet
werden mubB.

Das Senatsamt fur die Gleichstellung wird
die Inhalte der Referate in einer Dokumenta-
tion der Veranstaltung veroffentlichen. Falls
Interesse besteht: Bitte ab ca. Mitte Juni Kon-
takt zu Maria Jilko, Tel. 3504-3326 (B.N. 9.41)
aufnehmen.
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InterimS|65ung fur periOdiSChe Beurteilungen Gotlind Freudenberg, Stadtentwicklungsbehérde

Seit der Diskussion um Leistungszulagen im 6f-
fentlichen Dienst und dem Kanther-Papier zur
Dienstrechtsreform warten alle auf ein neues
Beurteilungssystem mit ,objektiven® Kriterien zur
Leistungsbemessung und -beurteilung.

Jetzt hat der Senat in seiner Sitzung vom
03.02.1998 (Drs. Nr. 97/0724 und 1.Ergénzung) den
BeschluB gefaBt, daB Leistungsstufen, -prdmien
sowie -zulagen haushaltsneutral bis spétestens im
Jahr 2000 realisiert werden sollen und das Personal-
amt mit den notwendigen Umsetzungsschritten (wie
Erarbeitung erforderlicher Rechtsverordnungen,
Schaffung handhabbarer Systeme fir die notwen-
digen Leistungsvergleiche und Vorgaben fur die Ent-
scheidungsstruktur) beauftragt; das bedeutet, daB
die 6ffentliche Verwaltung der Hansestadt Hamburg
im Jahr 2000 ein neues bzw. erweitertes
Beurteilungssystem erhalten wird.

Doch bis zum Jahr 2000 sind es noch fast zwei
Jahre und bis dahin fallen weiter Bedarfs-
beurteilungen und periodische Beurteilungen an, die
nach dem bestehenden Beurteilungssystem gefer-
tigt werden mussen.

Waéhrend bei Bedarfsbeurteilungen relativ frei ver-
fahren werden kann, sind im Vordruck fur die peri-
odischen Beurteilungen bestimmte Begriffe zur Be-
urteilung der Eignung, der Befahigung und der fach-
lichen Leistungen vorgegeben. Damit soll sicherge-
stellt werden, daB in jeder Beurteilung zu bestimm-
ten Kriterien Aussagen getroffen werden, um ein
breites Spektrum der persénlichen und fachlichen
Fahigkeiten der Beurteilten darzustellen.

Haufig werden die Chancen und Mdglichkeiten
des jetzigen Beurteilungssystems, - das statt eines
vorgegebenen Schemas von den Beurteilenden im
Interesse einer den individuellen Besonderheiten
gerecht werdenden Beurteilung verlangt, eigene
Formulierungen zu verwenden, - nicht erkannt.

Allerdings entsprechen die vorgegebenen Beur-
teilungskriterien und ganz besonders die nur als
Hilfsmittel gedachte, z.T. immer noch benutzte ,An-
lage zu den Grundsétzen fur die Bearbeitung der
periodischen Beurteilung“ mit den Beschreibungs-
begriffen teilweise nicht mehr den aktuellen Anfor-
derungen an Beschéftigte, denn das hamburgische
Beurteilungssystem stammt aus dem Jahre 1969.

Aus diesem Grund ist es nicht in allen Punkten
zeit- und frauengerecht. Fragen der Frauen-
gleichstellung wurden damals nicht berdcksichtigt,
die in dem Vordruck fur periodische Beurteilung
abgefragten Kriterien sind z.T. auf vermeintlich
ménnliche Starken (z.B. Willenskraft und Belastbar-
keit) ausgerichtet und heute wichtige Fahigkeiten,
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z.B. im Rahmen der Sozialkompetenz, werden nicht
abgefragt.

Dabei ist es gar nicht so schwer, den Handlungs-
spielraum des vorhandenen Beurteilungssystems zu
nutzen und mit ein paar Ergdnzungen zur aktuellen
Situation ein wirksames Instrument der Personalent-
wicklung zu schaffen.

In der Stadtentwicklungsbehérde haben wir uns
deshalb schon vor zwei Jahren fUr eine Interimslé-
sung entschieden, um bis zu einer ,groBen L&ésung”
die anstehenden periodischen Beurteilungen so zu
fertigen, daB sie nicht nur weiblichen wie mannli-
chen Beschéftigten, sondern auch den veranderten
Anforderungen an berufliche Tatigkeiten gerecht
werden. Weil die vorgeschriebenen Beurteilungs-
bédgen bis zum Inkrafttreten eines neuen
Beurteilungssystems bindend sind, haben wir uns
entschlossen, das bestehende Beurteilungssystem
durch ergénzende Einlegebdgen mit aktualisierten
Begriffen (= Hinweise zum Ausflllen der periodi-
schen Beurteilungen mit zeit- und anforderungs-
gerechten Interpretationsvorschldgen der vorgege-
benen Begriffe) zu ergdnzen und die Anwendung
durch interne Schulungen zu unterstitzen.

Die Hinweise zum Ausfillen der Beurteilungs-
bégen zur periodischen Beurteilung, die wir
stebintern - z.T. auch angeregt durch die Ergebnis-
se der AG Potentialerkennung des Arbeitskreises
Personalentwicklung - entwickelt haben, sowie das
Procedere sind vor der Einfihrung mit dem
Personalamt abgestimmt worden.

Um Beispiele zu nennen:

Far die unter Punkt 2 Willensspannkraft und Be-
lastbarkeit in der Anlage u.a. aufgefihrten
Beschreibungsbegriffe wie ,spannkréftig®, ,durch-
setzungsbestrebt®, ,gestrafft*, ,kraftvoll“, ,ener-
gisch, ,impulsiv zupackend” oder ,(un)nachgiebig
gegen sich (und andere)®, mit denen sich die mei-
sten ohnehin nicht mehr identifizieren kbnnen, ha-
ben wir ,Einsatzfreude und Engagement®, ,positi-
ver Umgang mit Anforderungen bzw. positive Reak-
tion auf Herausforderungen® oder ,die Fahigkeit,
auch unter Zeitdruck gute Arbeitsergebnisse zu er-
zielen®, vorgeschlagen.

Oder unter Punkt 4, Denkvermdgen und Urteils-
fahigkeit sind Vorschlage zu finden wie ,Einschéat-
zung der sozialen und sachlichen Auswirkungen von
Entscheidungen®, ,,Mut zur eigenen Meinung“ oder
~Kritikvermdgen, d.h. konstruktiv Kritik zu tben und
zu akzeptieren® etc.

Wichtig ist, daB auch die Féhigkeiten, die im bis-
herigen Beurteilungssystem nicht abgefragt werden
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und die die Mitarbeiterin bzw. den Mitarbeiter be-
sonders pragen sowie besonderes fachliches oder
soziales Engagement, beschrieben werden. Poten-
tiale und eventuelle Entwicklungsmaoglichkeiten soll-
ten hier ebenfalls aufgefihrt werden.

Auch Ergebnisse bzw. Erkenntnisse aus
~Mitarbeiterlnnen-Vorgesetzten-Gesprachen* sollten
in die periodischen Beurteilungen einflieBen. Die
,Mitarbeiterinnen-Vorgesetzten-Gesprache“ haben
die persénliche und fachliche Arbeitsbeziehung zum
Inhalt. Durch eine gemeinsame Reflexion Uber
Arbeitsaufgaben und -umfeld, Zusammenarbeit und
Veranderungsmoglichkeiten haben beide Ge-
sprachspartnerinnen bzw. -partner die Moglichkeit,
positive Bereiche auch als positiv zu wirdigen und
fur weniger positiv empfundene Bereiche Lésungen
zur Veranderung zu entwickeln. Probleme aus die-
sen Bereichen durfen aber nur dann in die periodi-
schen Beurteilungen aufgenommen werden, wenn
vorher genugend Raum gegeben wurde, entspre-
chendes Verhalten oder entsprechende Leistungen
zu verandern.

Ansonsten lauft das Verfahren wie bekannt: Die
Beurteilungen werden mit den Beteiligten bespro-
chen. Das Beurteilungsgesprach ist ebenso wie das
~Mitarbeiterlnnen-Vorgesetzten-Gesprach* ein wich-
tiges Instrument der Personalentwicklung. Es wird
empfohlen, schon den Beurteilungsentwurf als

Grundlage fiur ein gemeinsames Beurteilungs-
gesprach zu nutzen, um Beurteilte friihzeitig einzu-
beziehen und zu prifen, ob Konsens besteht und
um bei verschiedenen Sichtweisen eventuell be-
stimmte Punkte modifizieren oder erganzen zu kén-
nen.

Danach erfolgt die Stellungnahme der Zweit-
beurteilerin bzw. des Zweitbeurteilers, damit die
Beurteilung noch einmal aus anderer Perspektive
bestatigt bzw. gegebenfalls relativiert wird.

AbschlieBend wird die periodische Beurteilung
noch einmal der beurteilten Mitarbeiterin bzw. dem
beurteilten Mitarbeiter zur Kenntnisnahme vorgelegt.

Bestehen keine Einwande, wird die Kenntnisnah-
me von der Beurteilten bzw. von dem Beurteilten
bestatigt und an das Personalreferat weitergeleitet.

Durch die Offenheit und FairneB einer im gegen-
seitigen Einvernehmen erstellten Beurteilung wird
das Arbeitsklima positiv beeinfluBt. Das Gespréach
Uber die vorhandenen Fahigkeiten und die geleiste-
ten Tatigkeiten ist auch eine Anerkennung der Per-
sonlichkeit der Beurteilten und der bisherigen Lei-
stungen und erhdht deshalb die Motivation.

So kann ohne groBen Zeit-, Geld- und Personal-
aufwand ein Instrument der individuellen Personal-
entwicklung auch vor dem Jahr 2000 sinnvoll ge-
nutzt werden.

Hinweise zum Ausfullen der Beurteilungshoégen
zur periodischen Beurteilung

1. Eignung und Befdhigung

A.Allgemeine Persénlichkeitsmerkmale und
Fahigkeiten:

1. Pflichtgefiihl:

— VerantwortungsbewuBtsein, Zuverlassigkeit, aber
auch kostenbewuBtes Denken (NSM),

— die Fahigkeit, die Tragweite einer Entscheidung
bzw. des eigenen Verhaltens zu erkennnen und
die Bereitschaft, daflr die Verantwortung zu tber-
nehmen

— Arbeitsaufgaben eigenverantwortlich zu Gberpru-
fen und gewissenhaft und engagiert zu erfullen

— sich far den Aufgabenbereich verantwortlich zu
fihlen

— Initiative ergreifen

2. Willensspannkraft und Belastbarkeit:

— Einsatzfreude und Engagement

— positiver Umgang mit Anforderungen bzw. posi-
tive Reaktion auf Herausforderungen
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— die Fahigkeit, auch unter Zeitdruck gute Arbeits-
ergebnisse zu erzielen

3. Auffassungsgabe:
(Fahigkeiten, Sachverhalte und Sachzusammen-
hange aufzunehmen und zu verwerten, aber auch
die Beziehungsebene wahrzunehmen)

— Wesentliches erkennen, Zusammenhange ver-
stehen

— geistige Flexibilitat

4. Denkvermdégen und Urteilsfahigkeit:
(Fahigkeit, Sachverhalte und Probleme folgerich-
tig zu analysieren und daraus die richtigen
SchluBfolgerungen zu ziehen)

— Féhigkeit zur Abstraktion und zu logischem Den-
ken

— konstruktives Denken

— BewuBtheit der Perspektive (,subjektive Sicht-
weise“) und Reflexion des eigenen Anteils

— Einschatzung der sozialen und sachlichen Aus-
wirkungen von Entscheidungen
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Mut zur eigenen Meinung
Kritikfahigkeit, d.h. konstruktiv Kritik zu Gben und
zu akzeptieren.

. Selbsténdigkeit:

Selbstandigkeit im Denken und Handeln:
Initiative und Eigenverantwortlichkeit sowie
Entscheidungsfahigkeit

Fahigkeit, Arbeitsablaufe zu planen und durch-
zufiihren

Fahigkeit, aus eigenem Antrieb tatig zu werden
eigene Aspekte in den Aufgabenbereich einzu-
bringen und mit eigenen ldeen zur Probleml6-
sung beizutragen

auf andere zuzugehen und zur Mitarbeit anzure-
gen

6. Sprachliche Leistungsféhigkeit und Verhandlungs-

a.

geschick:

schriftlicher Ausdruck

lebendiger Schriftstil, verstéandliche Wortwahl
Fahigkeit, auch komplizierte Sachverhalte ver-
standlich darzustellen

. mandlicher Ausdruck = Kommunikationsféahig-

keit

Dialogfahigkeit

Fahigkeit, andere in ein Gesprach einzubeziehen,
auf sie einzugehen, aktiv zuzuhdren, aber auch
die eigene Auffassung mitzuteilen

Fahigkeit, Ideen Uberzeugend vorzutragen und
sich mit anderen Meinungen auseinanderzuset-
zen

. Verhandlungsgeschick

Fahigkeit zur konstruktiven Zusammenarbeit
Féahigkeit, ein angestrebtes Verhandlungsziel in
angemessener Zeit zu erreichen bzw. so beweg-
lich zu agieren, um gute Kompromisse zu erzie-
len

freundliches, engagiertes und Uberzeugendes
Verhalten

— Fahigkeit, Menschen zu aktivieren und einzubin-

den

Akzeptanz, Flexibilitdt und Verbindlichkeit in der
Einstellung zu Gespréachspartnern

Fahigkeit, Entscheidungsspielrdume zu erkennen
und zu nutzen

. Umgang mit:

Publikum

Begriff ist auszudehnen auf Blrger, Verbande,
Beschéftigte in anderen Behdrden etc., also in
diesem Zusammenhang mit Prasentation, Ver-
handlungen, Vertretung der STEB etc. zu verste-
hen:
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kunden- bzw. serviceorientiertes Verhalten
Freundlichkeit, Offenheit und Kontaktfahigkeit
Fahigkeit, mit schwierigen Gespréchssituationen
kompetent umzugehen

Fahigkeit, in Verhandlungen auf andere zuzuge-
hen und evil. zur Zusammenarbeit zu gewinnen

. Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern:

kooperatives, freundliches und offenes Verhalten
Fahigkeit, andere fachlich und sozial einzubin-
den

Fahigkeit, Betriebsklima positiv zu unterstitzen
Konfliktfahigkeit

. Vorgesetzten:

engagierter und kooperativer Arbeitsstil
freundliches und selbstbewuBtes Auftreten

. Organisatorische Féhigkeiten:

Arbeit strukturieren (und evtl. ,gerecht“ delegie-
ren)

realistische Aufgabenplanung und Arbeitsorga-
nisation

rationelle Arbeitsablaufe sichern

. Eignung als Vorgesetzte bzw. als Vorgesetzter:

(auch bei nur vertretungsweise wahrgenommen
Vorgesetztenfunktionen auszufullen!)
planvolles und strukturiertes Fihren mit Ziel-
vereinbarungen, Aufgabenplanung, Aufgaben-
kritik und Controlling

prézises Erteilen der Arbeitsauftrage

prazise Vereinbarung der Arbeitsziele und Ab-
sprechen der Arbeitsauftrdge mit Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern , aber auch Einrdumen von
Mdglichkeiten zur Entfaltung

transparente Gestaltung der Entscheidungspro-
zesse

Fahigkeit, Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Frei-
raume flr Ideen und Visionen zu lassen
Schaffung einer positiven Arbeitsatmosphére
(Anerkennung, Feedback, Gleichbehandlung,
Ermutigung, Unterstutzung, Rickendeckung ge-
ben, Konflikt- und Konsensféhigkeit)
Zusammenfuhrung von Interessen / Férderung
von Team-Prozessen

Fahigkeit zur Koordination und zur Delegation von
Aufgaben und Entscheidungen

aktives Auseinandersetzen bzw. Identifikation mit
den Zielen der Verwaltung und engagiertes Ein-
treten fir neue MaBnahmen (NSM, Personal-
entwicklung etc.)

Lernfreude der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unterstlutzen
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B. Fachkennntnisse

10. Fachkenntnisse fir die ausgetibte Téatigkeit

11. Besondere Kenntnisse im Rahmen des tbertra-
genen Aufgabengebiets

12. Besondere Kenntnisse auf Spezialgebieten, die
uber die ausgelibte Tétigkeit hinausgehen

C. Arbeitsweise und Arbeitsergebnis

13. Arbeitsweise:

— st die Fahigkeit vorhanden, die Erledigung der
gestellten Aufgaben vorausschauend zu pla-
nen?

—  Wird der Arbeitsablauf unter Ausschépfung vor-
handener und neuer Mittel und Moglichkeiten
vorbereitet?

— Besteht die Fahigkeit, neue Aspekte in den Auf-
gabenbereich einzubringen und mit eigenen
Ideen zur Problemldsung beizutragen?

14. Arbeitsergebnis:

—  Wie schnell und mit welchem Einsatz wird ein
bestimmtes Arbeitsergebnis erzielt?

—  Wie gut und brauchbar sind die Arbeitsergeb-
nisse? (Qualitat)

— Ist die Arbeit rationell und sorgféltig?

2. Gesamtbeurteilung

Um den aktuellen Anforderungsprofilen zu gentigen,
die in den vorgeschriebenen vorangegangenen Be-
urteilungskriterien nicht bertcksichtigt wurden, sind
unbedingt auch nachstehende Kriterien zu beurteilen:

— Soziale Kompetenz (unter sozialer Kompetenz
wird ein verantwortliches soziales Verhalten und
das Vorhandensein bestimmter sozialer Fahig-
keiten verstanden wie z.B. Wahrnehmungs- und
Einflhlungsvermdgen, Interesse, Geduld und
Verstandnis sowie Geflihl fUr die Situation, Hilfs-
bereitschaft, Integrationsfahigkeit, Konflikt- und
Konsensfahigkeit, Schaffung einer positiven
Arbeitsatmosphére)

— Kreativitdt (Entwicklung eigener Ideen, Einbrin-
gen neuer Aspekte in den Aufgabenbereich, Bei-
trage zur Probleml6sung auch mit ungewdhnli-
chen oder unublichen Methoden bzw. Méglich-
keiten)

Hier sollen auch die Fahigkeiten beschrieben wer-
den, die bisher nicht abgefragt wurden und die die
Mitarbeite-rin bzw. den Mitarbeiter besonders pragt
und auszeichnet sowie besondere Leistungen, beson-
deres fachliches oder soziales Engagement etc.

Eventuelle Entwicklungsmaglichkeiten, die gesehen
werden, sollten hier ebenfalls aufgefihrt werden.

Da ein zutreffendes Bild der Fahigkeiten und Eigen-
schaften der zu Beurteilenden gezeichnet werden soll,
mussen neben den positiven Merkmalen auch fest-
gestellte weniger positive Verhaltensweisen bzw.
Leistungs-verhalten aufgefiihrt werden. Die Beurteil-
ten mussen aber rechtzeitig Uber die wahrgenomme-
nen Verhaltens-weisen informiert worden sein und sie
mussen Gelegenheit gehabt haben, ihr Verhalten oder
ihre Leistungen zu verandern.

Stand von Gesetzgebungsverfahren im o6ffentlichen Dienst

Leistungsanreize und Beurteilungswesen

Ausgangslage

BekanntermaBen haben durch das Reformgesetz
vom 24.2.1997 leistungsbezogene Bezahlungs-
elemente (Leistungsstufen, -pramien und -zulagen)
Eingang in das Bundesbesoldungsgesetz gefunden.
Im AnschluB daran hat der Senat in seiner Sitzung
vom 3.2.1998 beschlossen, daB diese monetaren
Leistungsanreize auch in Hamburg bis zum Jahr
2000 realisiert werden und hat das Personalamt
beauftragt, die notwendigen Umsetzungsschritte -
u.a. die Schaffung handhabbarer Systeme flr die
notwendigen Leistungsvergleiche - einzuleiten.

DaB ein leistungsfahiges Beurteilungswesen ein
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Jessica Walk und Fritz Buchholz

wesentlicher Baustein fur den erfolgreichen ,Ein-
satz“ von Leistungsanreizen ist, liegt auf der Hand.
Denn nur wenn Beurteilungen, die als Grundlage
fur die Vergabe von Leistungsanreizen dienen, in
mdglichst hohem MaBe objektiv, nachvollziehbar
und damit letztlich auch fur diejenigen Beamtinnen
und Beamten akzeptabel sind, die auf Grund ihrer
Beurteilung nicht zu den 10% der ,Belohnten“ ge-
héren, kann verhindert werden, daB bei diesen
Beamtinnen und Beamten durch das Gefiihl unge-
rechtfertigter Zurticksetzung ein Demotivationseffekt
erzeugt wird und damit gerade das Gegenteil des
mit Einfihrung der monetéren Leistungsanreize ver-
folgten Zweckes eintritt. Entsprechend hoch sind die
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Anforderungen, die an die Beurteilungen und damit
auch an die diesen zugrundeliegenden Regelungen
zu stellen sind. Denn neben den Gesichtspunkten
der Nachvollziehbarkeit und Obijektivitat, die natir-
lich prinzipiell fur alle Beurteilungen gelten, kommt
im Zuge der Vergabe von Leistungsanreizen dem
Aspekt der Vergleichbarkeit von Leistungen und
Beurteilungen auch laufbahn- und tatigkeitstber-
greifend eine besondere Bedeutung zu, um eine
moglichst gerechte Verteilung der Leistungsanrei-
ze zu gewabhrleisten.

Die Einfihrung der monetéren Leistungsanreize
trifft in Hamburg gegenwartig auf ein Beurteilungs-
wesen, das sich im wesentlichen nach der ,,Anord-
nung Uber die Abgabe dienstlicher Beurteilungen®
vom 30.9.1969 mit Anderungen vom 12.9.1989 und
1.9.1997 richtet. Der Lehrerbereich, fiir den eine
Anordnung aus dem Jahre 1966 besteht, sowie ei-
nige andere Mitarbeitergruppen wie zum Beispiel
Beamte des wissenschaftlichen Dienstes waren von
Anfang an von dieser Anordnung ausgenommen.
Die genannten Anderungen der allgemeinen Anord-
nung waren auBerdem Grundlage der abweichen-
den Regelungen fur die fur Beamtinnen und Beam-
ten des Polizeivollzugsdienstes (aus dem Jahre
1995) und des feuerwehrtechnischen Dienstes (aus
dem Jahre 1997).

Erste Uberlegungen

Vor dem Hintergrund der doch schon recht ,be-
tagten“ allgemeinen Anordnung sowie der daneben
bestehenden Systeme aus jungerer Zeit, die jeweils
nur einen speziellen Anwendungsbereich haben,
fragt es sich, ob die in Hamburg verwendeten un-
terschiedlichen Beurteilungssysteme zur Umset-
zung des Reformgesetzes - das sich auf alle Beam-
ten bezieht - ausreichen. Bei dieser Gelegenheit ge-
winnt aber auch die Frage an Aktualitat, ob dieses
Beurteilungswesen kuiinftigen Anforderungen an die
Personalbeurteilung ganz generell (noch) gerecht
werden kann. Vor allem eine Novellierung der An-
ordnung aus dem Jahre 1969 ware winschenswert.
Diese hat sich zwar in materieller Hinsicht bewahrt
und auch die in der Anlage der Anordnung aufge-
fuhrten Beschreibungsbegriffe hindern - richtiger-
weise lediglich als Empfehlung verstanden - Beur-
teilerinnen und Beurteiler nicht daran, die Beurtei-
lungen in zeitgemaBer Sprache abzufassen. Gleich-
wohl ist einzurdumen, daB sich im Laufe der Zeit
nicht nur die Sprache verandert hat, sondern auch
die Beurteilungskriterien einer kritischen Uberpri-
fung unterzogen werden mussen.

Im Rahmen erster Uberlegungen im Personalamt
zu dem Thema ,monetare Leistungsanreize und
Beurteilungswesen® haben sich bereits u.a. folgen-
de Aspekte herauskristallisiert, die zu diskutieren
und zu entscheiden sein werden:
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1.Sollen die vorhandenen (getrennten)
Beurteilungssysteme beibehalten werden oder
soll das Beurteilungswesen grundlegend uber-
arbeitet werden, u.U. mit Schaffung eines ein-
heitlichen Beurteilungssystems flr alle Beschéaf-
tigten des hamburgischen 6ffentlichen Dien-
stes, wobei naturlich die Besonderheiten und
Bedurfnisse der unterschiedlichen Personal-
korper berlcksichtigt werden muBten ?

2. Lassen sich die mit dem Reformgesetz verbun-
denen Anforderungen von denen des ,allgemei-
nen Beurteilungswesens® abkoppeln und sind
sie durch eine neue, zusétzliche Regelung als
Grundlage der Verteilung besonderer moneté-
rer Leistungsanreize neben den bestehenden
evtl. Uberarbeiteten/zusammengefaBten
Beurteilungssystemen realisierbar ?

Hierbei ist zu bedenken, daB Beurteilungen im
Lherkdbmmlichen® Sinn, d. h. Regelbeurteilungen
und Beurteilungen aus besonderem AnlaB, eine Viel-
zahl von Zielen bzw. personalpolitischen Funktio-
nen zu erfullen haben (u.a. Anreizsystem, Mittel der
Personalauswahl, FUhrungsinstrument), wohinge-
gen Beurteilungen zum Zwecke der Verteilung der
Leistungsanreize moglicherweise nur zur Auswahl
der Empfanger der Leistungsanreize dienen sollen.
In diesem Zusammenhang sind auch die Vor- und
Nachteile der verschiedenen Beurteilungsarten zu
bedenken: Das auf der Grundlage der Anordnung
praktizierte, frei beschreibende offene System hat
hinsichtlich der genannten personalpolitischen
Funktionen einer ,normalen” Beurteilung den Vor-
teil, daB die spezifischen Leistungsféhigkeiten des
oder der zu Beurteilenden besonders differenziert
beschrieben werden kdnnen, andererseits aber den
Nachteil, daB eine - fir die Vergabe der Leistungs-
anreize unerlaBliche - Reihenfolge nach Leistung
zwischen den Beurteilungen nur schwer hergestellt
werden kann. Gebundene Verfahren mit vorgege-
benen Bewertungsskalen, wie sie bei der Polizei
oder der Feuerwehr angewandt werden, erleichtern
einerseits die Aufstellung einer Reihenfolge, bergen
andererseits aber die Gefahr nur scheinbarer Ob-
jektivitdt und mangelnder Differenzierung.

Sachstand des Projektes ,,Beurteilungswesen”

Unter dieser - zunachst inoffiziellen - Bezeichnung
haben sich die zustandigen Referate des Personal-
amtes zusammengefunden, um die Eckpunkte far
das weitere Vorgehen und die vorrangig zu bear-
beitenden Themenkomplexe zu bestimmen, wobei
sich auch die oben aufgeflhrten Fragestellungen
ergeben haben.

Gegenwartig werden im Personalamt die beste-
henden Beurteilungssysteme, Systemelemente und
Beurteilungskriterien gesichtet und einander gegen-
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Ubergestellt Denn nur eine sorgféltige Analyse der
,IST-Situation® ermdglicht eine sinnvolle Diskussi-
on der Vor- und Nachteile, Besonderheiten und Eig-
nung der vorhandenen Systeme insbesondere im
Hinblick auf die Vergabe der Leistungsanreize.

In einem weiteren Schritt ist vorgesehen, die
durchgefiihrte IST-Aufnahme und das weitere Ver-
fahren allen Behérden zu erlautern und die Spitzen-
organisationen der Gewerkschaften und Berufsver-
béande zu informieren. Das Personalamt betrachtet
es als selbstverstandlich, daB die Behotrden
und Amter in alle kiinftigen Uberlegungen
einbezogen werden, jedoch ist aus arbeits-Gkono-
mischen Grinden daran gedacht, in die zu instal-
lierende Arbeitsgruppe nicht alle Behdrden einzu-
beziehen, sondern nur solche Bereiche mit
behdérdentbergreifenden Steuerungsfunktionen und
Dienststellen, die sich in der Vergangenheit in be-
sonderem MaBe mit der Fortentwicklung bestehen-
der oder eigener Beurteilungssysteme befaB3t haben.
Gleichwohl werden alle hamburgischen Behérden
im Verfahren Gelegenheit zur Stellungnahme erhal-
ten.

Auf der Grundlage der IST-Aufnahme wird durch
das Personalamt unter Beteiligung ausgewahlter
Behorden die Diskussion der oben angesproche-
nen Punkte gefuhrt werden. Dabei mussen u.a. die
kinftig relevanten personalpolitischen Funktionen
der Beurteilungen geklart und ggf. gegeneinander
abgegrenzt werden. Ein zentraler Schritt wird es
sein, die Diskussion in einem neuen Kriterienkatalog
zusammenzufassen und eine Verstandigung Uber
die wesentlichen Systemelemente herbeizufihren.

Kurznachrichten

Zentrale Fortbildung 1998

Ende Mai ist bereits die Zahl von 3000 Anmeldun-
gen zu den Seminaren der Zentralen Fortbildung
des Personalamts Uberschritten worden. Diese Zahl
zeigt das rege Interesse an dem umfangreichen
Seminarangebot mit weiterhin steigender Tendenz
besonders bei allen Themen, die sich mit der Mo-
dernisierung der Verwaltung auseinandersetzen. An
der Ergdnzung und Erweiterung dieses Themenkrei-
ses wird deshalb auch verstarkt gearbeitet. So ist
zum Beispiel im Mai erstmals ein neues Seminar
,Kontraktmanagement im NSM*® durchgefuhrt wor-
den. Wegen des groBen Zuspruchs wird dieses
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Ferner steht die Entscheidung Uber die rechtliche
.,Form“ der Beurteilungsregelungen an, d.h. tber
die Frage, ob eine Rechtsverordnung erlassen wer-
den oder ob der Weg einer Vereinbarung nach § 94
HmbPersVG beschritten werden sollte. Der Ab-
schluB einer solchen Vereinbarung bzw. ein mit den
Spitzenorganisationen abgestimmter Entwurf einer
Rechtsverordnung zum Beurteilungssystem ist un-
gefahr fur Anfang kommenden Jahres geplant.

Zeitgleich zu den geschilderten Verfahrens-
schritten ist die Entwicklung eines Einfihrungs- und
Umsetzungskonzepts bezuglich der leistungsbezo-
genen Bezahlungselemente geplant.

SchluBbetrachtung

Das Dienstrechtsreformgesetz bringt einen nicht
unerheblichen Umsetzungsaufwand mit sich.
Gleichzeitig birgt es aber auch die Chance in sich,
neben der Entwicklung von Instrumenten zu seiner
Umsetzung die Reform des Beurteilungswesens ins-
gesamt voranzutreiben und dieses in seiner gan-
zen Komplexitat kinftigen Ansprichen an eine mo-
derne und zeitgeméaBe Personalfihrung und -
entwicklung anzupassen. Im Hinblick auf die Ein-
fuhrung der Leistungsanreize dirfte letztendlich ent-
scheidend sein, daB auch das Beurteilungswesen
und die in seinem Rahmen erstellten Beurteilungen
ihren Beitrag dazu leisten, die Einfiihrung der Lei-
stungsanreize zu einem erfolgreichen Mittel der
Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
machen.

Werner Wieth

Seminar Ende September wiederholt. Es lohnt sich
also, in die monatliche Information ,fortbildung
aktuell” zu schauen. Dort erscheinen auch Seminar-
angebote, die im Jahresterminplan 1998 fur die Zen-
trale Fortbildung noch nicht enthalten sind.

Das Fortbildungsangebot ,,Abendkurse 1998/99“
erscheint in Kurze. Es enthalt wieder eine Reihe in-
teressanter Themen, welche die ausschlieBlich be-
rufsbezogene Themenpalette der Zentralen Fortbil-
dung erganzt und erweitert. Bitte helfen Sie mit, das
Abendkursprogramm innerhalb Ihres Aufgabenbe-
reichs weitrdumig und schnell bekanntzumachen.
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Versorgungsreformgesetz verabschiedet

Am 8. Mai 1998 hat der Bundesrat dem Gesetz zur
Umsetzung des Versorgungsberichtes - kurz:
Versorgungsreformgesetz 1998 - zugestimmt. Ziel des
Gesetzes ist eine nachhaltige Absenkung der
Versorgungskosten; der &ffentliche Dienst leistet da-
mit einen erheblichen Beitrag zu notwendigen Einspa-
rungen in den Personalhaushalten des Bundes und
der Lander:

Zu den MaBnahmen gehdren u.a. der Wegfall der
Ruhegehaltfahigkeit von Stellenzulagen und die ver-
schérfte Anrechnung von Einkommen auf die Versor-
gung. Uberwiegend tritt das Gesetz am 1.1.1999 in
Kraft, am 1.1.2000 aber z.B. die Vorschriften Uber die
Versorgungsabschlage flir Dienstunfahige und

Neues vom PersonalControlling

Ein jahrlicher Personalbericht FHH soll zukunftig
Uber die wesentlichen personalwirtschaftlichen Eck-
daten informieren. Das Konzept fir den Personal-
bericht FHH wurde unter Beteiligung der Behdrden
und Amter in einer speziellen Arbeitsgruppe entwik-
kelt und im ,Arbeitskreis PersonalControlling“ ab-
schlieBend diskutiert.

Das vorliegende Konzept besteht aus zwei Ele-
menten:

— dem eigentlichen ,Personalbericht FHH", der
einen jahrlichen Uberblick geben soll Giber we-
sentliche personalwirtschaftliche GréBen und
deren Entwicklung sowie

Ulrike Reinert

Schwerbehinderte, die auf eigenen Antrag vorzeitig in
den Ruhestand versetzt werden.

Im Versorgungsreformgesetz ist auch die Regelung
der Versorgungsrucklage enthalten: In der Zeit vom
1.1.1999 bis zum 31.12.2013 sind nach dem neuen
§ 14 a des Bundesbesoldungsgesetzes die linearen
Gehalts- und Versorgungsanpassungen zu vermin-
dern. Damit soll nicht nur ein Sondervermdgen als
Beitrag zur Sicherung der Versorgungsleistungen auf-
gebaut werden, sondern es soll auch das Besoldungs-
und Versorgungsniveau in gleichméaBigen Schritten
von durchschnittlich 0,2 % um insgesamt 3 % abge-
senkt werden.

Britta Paschen

— dem ,Leitfaden fir personalwirtschaftliche
Kennzahlen und Methoden (Kennzahlenbuch)*,
der die im Rahmen des Personalberichts ver-
wendeten Methoden dokumentiert und gleich-
zeitig ein wesentlicher Baustein fur die Stan-
dardisierung (i.S. Einheitlichkeit, Vergleichbar-
keit und VerlaBlichkeit) der dezentralen
Berichtssysteme sein soll.

Eine entsprechende Berichtsvorlage wird fir die

Staatsratebesprechung und/oder den Senat vorbe-
reitet.

Thematik auseinandersetzen.

—  Wie definieren Sie Qualitat?

—  Wer ist fur Qualitatsmanagement ,zustandig“?

Wir freuen uns auf Ihre Beitrage!

Das Redaktionsteam

Das Schwerpunktthema der kommenden Ausgabe von blickpunkt personal:

blickpunkt personal 3/98 wird sich dem Schwerpunkithema Qualititsmanagement widmen. Das Redaktionsteam
mdchte an dieser Stelle um Beitrdge aus den Behdrden und Amtern werben, die sich bereits inhaltlich mit dieser

— Wie stellen Sie die Erfullung der Kundenanforderungen sicher?
— Wie bewegen Sie sich im Spannungsfeld zwischen Kundenorientierung und Wirtschaftlichkeit?
— Haben Sie Ihre Geschéftsprozesse unter dem Aspekt der Kundenorientierung neu organisiert?

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

blickpunkt personal 2/98
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Wahlbarkeit von Beschaftigten des o6ffentlichen Dienstes

Hamburgisches Verfassungsgericht entscheidet
tber Wahlbarkeit von Beschéftigten des o6ffentli-
chen Dienstes:

Hamburgische Beamtinnen und Beamte sowie
Angestellte kbnnen nach den Vorschriften des
Burgerschaftswahlgesetzes und des Bezirks-
wahlgesetzes ihre Wahl in die Burgerschaft oder in
eine Bezirksversammlung nur annehmen, wenn zu
ihrem eigentiimlichen und regelmé&Bigen Aufgaben-
bereich nicht die Wahrnehmung von Hoheits-
befugnissen mit staatlicher Zwangs- und Befehls-
gewalt gehoért. Diese sog. Wahlbarkeits-
bescheinigung erteilt das Personalamt als oberste
Dienstbehérde. Im Falle einer fur die Beschaftigte
oder den Beschaftigten unglnstigen Entscheidung,
also der Feststellung, daB Hoheitsbefugnisse mit
staatlicher Zwangs- und Befehlsgewalt ausgelbt
werden, kann die Wahl nur angenommen werden,
wenn die oder der Beschéftigte sich ohne Bezlige
beurlauben |4Bt.

Vor diesem Hintergrund hatte das Personalamtim
Falle einer BaupruUferin, die fUr eine Bezirksversamm-
lung kandidiert hatte, entschieden, da3 in ihnrem Falle
die Wéhlbarkeitsbeschrankung eingreife, weil sie
hoheitliche Tatigkeiten im Sinne der gesetzlichen
Vorschriften ausube. Als technische Sachbearbei-
terin in der Bauprifabteilung sei sie u.a. fur die

— Durchfihrung von Baugenehmigungsverfahren

einschlieBlich der Bescheidung der Betroffenen,

— Gebuhrenfestsetzung,

- Uberwachung tberwiegend gewerblicher und

industrieller Bauvorhaben und

— Durchfuhrung aller bauaufsichtlichen MaBnah-

men einschlieBlich ZwangsmaBnahmen, Stille-
gung von Bauvorhaben, Beseitigung von
Gefahrenzustanden, Ersatzvornahmen und Ver-
siegelungen ggf. unter Anwendung
verwaltungsrechtlichen Zwanges zustéandig.

Ziel der beschriebenen Tétigkeiten sei der ErlaB
von Verwaltungsakten auf dem Gebiet des
Bauordnungsrechts. Verwaltungsakte wiederum
seien hoheitliche Akte, denen - wegen ihrer Verbind-
lichkeit und Durchsetzbarkeit - staatliche Befehls-
gewalt inharent sei. Gegen diese Entscheidung hat
die Beschéftigte das hierflr zustandige Hamburgi-
sche Verfassungsgericht angerufen.

Das Verfassungsgericht hat die ablehnende Ent-
scheidung des Personalamts bestétigt und im we-
sentlichen folgendes ausgeflhrt:

Die WéahIbarkeitsbeschrankung greife nur ein,
wenn drei Voraussetzungen erflllt seien, namlich
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Torsten Bannasch

1. die oder der Beschaftigte misse Hoheits-
befugnisse ausiben,

2. es musse sich um Hoheitsbefugnisse mit staat-
licher Zwangs- und Befehlsgewalt handeln, da-
mit sei die Auslibung obrigkeitlicher Befugnis-
se im Verhéltnis der Verwaltung zum Staatsbur-
ger gemeint, und

3. die Austbung von Hoheitsbefugnissen in die-
sem Sinne musse zum eigentimlichen und re-
gelmaBigen Aufgabenbereich der oder des Be-
schaftigten gehéren, d.h. das obrigkeitliche
Handeln gegentiber dem Staatsburger durfe fur
die Tatigkeit nicht von untergeordneter Bedeu-
tung sein, sondern musse das Bild des Amtes
pragen.

Diesem Bild eines obrigkeitlich handelnden Be-
diensteten, der gegenuber dem betroffenen Staats-
birger unter Einsatz staatlicher Zwangs- und Be-
fehlsgewalt auftrete und dessen Amt durch diese
Wirkungsweise gepragt sei, entspreche nach Auf-
fassung des Gerichts die Beschéftigte in ihrer Ta-
tigkeit als technische Sachbearbeiterin in einer Bau-
prufdienststelle. Es gehdre insbesondere zu ihren
Aufgaben, Baugenehmigungsverfahren durchzufih-
ren. Die Baugenehmigung stelle maBgeblich fest,
daB im Einzelfall so wie genehmigt und nicht an-
ders gebaut werden durfe. AuBerdem komme ihr
- méglicherweise belastende - Drittwirkung zu und
schlieBlich sei fast jede Baugenehmigung mit
Nebenbestimmungen versehen, die z.T. ganz erheb-
lich belastende Wirkung hatten. An dem obrigkeitli-
chen Charakter der Aufgabe &ndere sich auch nichts
dadurch, daB die moderne Bauverwaltung durch
ihren Service-Charakter gepréagt sei und die Be-
schaftigten die Bauantragsteller beraten wirden.
Denn nach der Beratung und Unterstitzung der
Burger hétten die Beschéftigten die ihnen Ubertra-
genen Hoheitsbefugnisse auszulben.

Das Verfassungsgericht hat abschlieBend
noch festgestellt, daB die zugrundeliegenden Wahl-
vorschriften nicht gegen hdherrangiges Recht
verstoBen.
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