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Editorial

Christoph Ahlhaus
Erster Birgermeister

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

da mir das Thema FUhrung besonders
wichtig ist, habe ich fur diese Ausgabe von
blickpunkt personal sehr gerne das Editorial
Ubernommen.

Zunachst aber Folgendes: Die Wirtschafts-
krise und damit einhergehende gesunkene
Steuereinnahmen und der zunehmende
Standortwettbewerb zwingen den Senat
dazu, den Haushalt zu konsolidieren, da wir
es mit einem hohen strukturellen Haushalts-
defizit zu tun haben. Deshalb hat der Senat
in letzter Zeit notwendige, wenn auch in vie-
len Fallen schmerzhafte Einschnitte sowohl
fur die Burgerinnen und Blrger als auch bei
den Beschaftigten beschlossen. Zwar ent-
wickelt sich die Konjunktur wieder zuneh-
mend positiv, aber die fir Hamburg zu er-
wartenden Steuereinnahmen fir 2010 und
die nachsten Jahre bleiben noch weit hinter
den Jahren 2004 bis 2008 zuruck. Zu den
eingeleiteten KonsolidierungsmalRnahmen
gibt es daher zum gegenwartigen Zeitpunkt
keine Alternative.

Fir die Zukunftsfahigkeit Hamburgs sind
aber nicht nur solide Finanzen eine Voraus-
setzung, sondern auch ein professionelles
strategisches Personalmanagement fur die
hamburgische Verwaltung. Fir das Perso-
nalamt ist dieses ein wesentlicher Eckpfeiler
seiner guten Arbeit.

Im Gegensatz zu vielen anderen Landern
und Kommunen stellen wir nicht nur kon-
tinuierlich Nachwuchskrafte in die zahl-
reichen Ausbildungsgange aller Laufbahn-

gruppen und -ausrichtungen ein, sondern
Ubernehmen die jungen Menschen trotz
der schwierigen Haushaltslage nach ihrer
erfolgreichen Ausbildung. Betriebsbedingte
Kindigungen wird es auch in Zukunft nicht
geben. Und wir haben die Krise sogar ge-
nutzt, um uns antizyklisch guten Fihrungs-
nachwuchs zu sichern, wie der Artikel zum
Konjunkturprogramm auf Seite 15 zeigt.

Stichwort Frauen in Fliihrung. Wahrend ganz
Deutschland uber eine Quote fur Frauen in
FUhrungspositionen diskutiert, ist die ham-
burgische Verwaltung schon weit fortge-
schritten. 37,3% der Uber 7.000 Flhrungs-
krafte in der hamburgischen Verwaltung
sind Frauen — Tendenz steigend. Zwar gilt
dies noch nicht fir alle Ebenen gleicherma-
Ren, auf den Top-Ebenen muss noch zuge-
legt werden, allerdings sind wir auf einem
guten Weg, das vom Senat gesteckte Ziel
einer Beteiligung von mindestens 40% bei-
der Geschlechter an Flihrungspositionen zu
erreichen.

Ihr
Christoph Ahlhaus
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In dieser Rubrik berichten wir tber aktuelle
und rechtliche Themen. Ob neue Konzepte,
veranderte Gesetze oder eine Veranstal-
tung, die stattgefunden hat — Sie werden

hier ein breites Spektrum unterschiedlicher
Artikel finden, die eins gemeinsam haben:
Sie sind wichtig und interessant fir die Per-
sonalarbeit.

Bettina Lentz, Personalamt, leitet die Abteilung Personalmanagement und war bis
Mitte 2010 bei Dataport.

FUhrungskrafte brauchen Gestaltungswillen und Flexibili-

tat im Denken

Sie leiten seit Juli 2010 die Abteilung P3 des
Personalamtes. Was waren wichtige Eindri-
cke in dieser Zeit? Was haben Sie erwartet?
Was hat Sie (iberrascht?

Ich habe mich naturlich, bevor ich kam, mit
den Themen und Strukturen des Perso-
nalamtes vertraut gemacht. Das heil3t, ich
wusste von den noch ca. 800 Asklepios-
Ruickkehrerinnen und -Rickkehrern, kann-
te die aktuellen Themen wie interkulturelle
Offnung, Frauenférderung und Gesund-
heitsmanagement. AuRerdem haben wir bei
Dataport immer auf das Personalamt ge-
schaut: Welche Personalmanagementkon-
zepte werden hier umgesetzt? Diese Kon-
zepte heben sich schon von dem ab, was in
anderen Bundeslandern gemacht wird und
was dort mdglich ist. Die Nachwuchsférde-
rung in Hamburg z.B. wird zentral gesteuert.
In Schleswig-Holstein suchen die Kommu-
nen und die Landesministerien ihren Nach-
wuchs selbst aus und bezahlen auch die
Ausbildung.

Die Themen waren mir also einigermalen
vertraut und ich war auch vor zwdélf Jahren
schon einmal hier im Hause, allerdings im
Organisationsamt. Es gibt etliche bekannte
Gesichter: Hausmeister, Registratur, Men-
schen auf den verschiedenen Etagen. Das
hat mich gefreut und mir den Einstieg leicht
gemacht.

Die Arbeitsbedingungen hier unterscheiden
sich ziemlich von denen, die ich bei Data-
port erlebt habe. Dort habe ich selten mehr
als zwei Tage an einem Standort gearbei-
tet, sondern war mal in Altenholz, mal in
Bremen oder Hamburg. Das Handy und der
Blackberry haben eine erheblich grofiere
Rolle gespielt als das Festnetztelefon.

Was mir besonders aufgefallen ist, ist der
extrem hohe Stellenwert, der hier im Hause
der internen Kommunikation beigemessen
wird. Der Umgang mit den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern ist sehr wertschatzend.
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Sie sind hier im Personalamt unter anderem
flir das Thema Flihrungskréfteentwicklung
verantwortlich. Welche Beziehung haben
Sie zu diesem Thema?

Das Thema beschaftigt mich seit Beginn
meiner Berufstatigkeit. Ich bin 1988 direkt
nach dem Studium in die Verwaltung ein-
getreten. Bereits 1989 habe ich die erste
FUhrungsaufgabe Ubernommen und erste
Erfahrungen damit gesammelt, wie es sich
anfuhlt, unvorbereitet in so eine Rolle zu
schltipfen. Von 1993 bis 1998 war ich flr
die Personalentwicklung des gesamten luK-
Bereiches der hamburgischen Verwaltung
zustandig, somit flir etwa 800 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Zu meinen Aufgaben
gehdrte auch die Betreuung des Trainee-
programms fur Nachwuchsfiihrungskrafte
im luK-Bereich. In der Zeit habe ich mir un-
ter anderem Uberlegt, wie man junge Nach-
wuchskrafte fir erste Fuihrungsaufgaben fit

Friseurkette ryf, kannte ich noch aus mei-
ner Tatigkeit in der hamburgischen Verwal-
tung. Herr Breckwoldt stellte das Verhalt-
nis dieser beiden Elemente ,Hochleistung®
und ,Menschlichkeit* als Waage dar, deren
Schalen beide gut geflllt und in Balance
sein sollten. Seiner Ansicht nach kann es
nicht sein, dass man von den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern nur fordert und ih-
nen nichts daflr zurlickgibt. Wenn man nur
Leistung fordert und sich nicht fur die Men-
schen interessiert, macht man sie kaputt.
Es braucht beides — in hohem Umfang und
ausgewogen.

Alle Fihrungskrafte bei Dataport haben die-
se MalRnahme durchlaufen. Dataport ist
eine Anstalt offentlichen Rechts, die mehre-
ren Landern gehort. Dieser Umstand macht
Balance nicht immer leicht. Es gibt viele Auf-
traggeber und viel Druck von den Kunden.
Zuletzt haben wir fur alle neuen Abteilungs-

machen kann. Im Jahre 2001
wechselte ich ins Landesamt
fur Informationstechnik (LIT).
Die Stelle war vergleichbar mit
der einer Verwaltungsleitung
und beinhaltete Organisation,

,Zum Charakter des Chefs gehort

die Fahigkeit zur Kommunikation.”
Jean-Louis Servan-Schreiber (*1937),
frz. Publizist u. Unternehmer

und  Gruppenlei-
tungen eigene
Qualifizierungs-
reihen aufgesetzt,
weil wir der Mei-
nung waren, dass

Personal, Einkauf, Finanzen

usw. Dazu kam dann noch das Schulungs-
zentrum von Dataport, ein wichtiger Partner
des Zentrum fiir Aus- und Fortbildung.

Nach der Fusion des LIT und der Daten-
zentrale in Schleswig-Holstein zu Dataport
mussten wir erst einmal ein gemeinsames
Flhrungsverstandnis entwickeln. Der Fuh-
rungsstil im LIT war erheblich hierarchischer
als der der Datenzentrale. Beide Flhrungs-
stile habe ich als angemessen erlebt und
doch mussten sie zu etwas Neuem zusam-
menwachsen.

Zunachst haben wir Grundsatze zu Zusam-
menarbeit und Flhrung entwickelt. Dann
haben wir mit allen FUhrungskraften eine
Kampagne unter dem Motto ,Hochleistung
und Menschlichkeit” durchgefihrt. Den Re-
ferenten, Herrn Breckwoldt, Inhaber der

die unterschied-
lichen Ebenen unterschiedliche Angebote
brauchen.

Besonderen Wert haben wir auch auf die
Auswahl der FUhrungskrafte gelegt. Die
Nachwuchsflhrungskrafte haben naturlich
ein Assessment-Center absolviert, bevor
sie in ein 18-monatiges Traineeprogramm
eingestiegen sind.

Wie kann man fest stellen, ob die Mal3nah-
men erfolgreich sind? Wie haben Sie das
bei Dataport gemacht?

Wenn man so viel in die FUhrungskrafteent-
wicklung investiert, dann denke ich, sollte
man auch Erfolge sehen.

Man braucht daftr Messinstrumente. Data-
port fuhrt beispielsweise seit 2007 alle zwei
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Jahre Mitarbeiterbefragungen durch. Darin
wird natlrlich auch nach den Fuhrungskraf-
ten gefragt. Die Erwartung der Geschafts-
leitung ist, dass sich die Werte Uber die Zeit
auch verbessern. Das Gute ist, dass die Be-
schaftigung mit den Ergebnissen ein echtes
Vehikel fur Organisationsveranderungen ist.

Ein weiteres Instrument bei Dataport ist das
360-Grad-Feedback, das wir Anfang 2010
ganz einfach ausprobiert haben, ohne dass
daflir ein groRartiges Konzept entwickelt
wurde. Ich habe von meinen direkten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern, den Kolle-
ginnen und Kollegen auf meiner Ebene und
meinem Chef Feedback bekommen. Das Ex-
periment ist gelungen. Dataport bietet dies-
es Instrument jetzt — nicht verpflichtend —
allen Flhrungskraften an, damit sie besser
werden kénnen. Zu der Befragung gehoéren
allerdings meines Erachtens zwingend ein
oder mehrere RUckmeldegesprache. Es
macht keinen Sinn, die Ergebnisse bei der
FUhrungskraft abzuliefern und sie dann da-
mit allein zu lassen. Ob dieses Instrument
greift, wird Dataport dann hoffentlich in der
nachsten oder Ubernachsten Mitarbeiterbe-
fragung feststellen kdnnen.

Wir kénnen nicht immer nur behaupten,
dass wir eine gute Flhrungskultur haben.
Das muss ,anfassbar” und tberprifbar wer-
den.

Selbstverstandlich missen solche Instru-
mente mit Bedacht eingesetzt werden. Es
soll niemand verschreckt werden. Letztlich
sollen die Instrumente uns doch dabei hel-
fen, noch besser zu werden.

Welche Fiihrungskréfte braucht die Freie
und Hansestadt Hamburg zukiinftig? Was
mlissen diese Flihrungskréfte mitbringen?

Wir brauchen Fuhrungskrafte, die Gestal-
tungswillen mitbringen, die Missstande nicht
einfach hinnehmen. Wir brauchen Men-
schen mit Ideen daflir, wie man neue und
unkonventionelle Ldsungen finden kann.

Das wird zukunftig immer wichtiger werden,
besonders in Zeiten knapper Ressourcen.
Ich sehe meine Rolle hier im Personalamt
auch darin, neue ldeen einzubringen. Ich
finde zum Beispiel eine Intensivierung der
norddeutschen Kooperation wichtig — da bin
ich einfach durch meine Arbeit und meine
guten Erfahrungen bei Dataport gepragt. Es
ware schon, wenn wir weitere Felder iden-
tifizieren konnten, bei denen Zusammenar-
beit sinnvoll ist.

Wir brauchen auch noch mehr Verande-
rungsbereitschaft und Flexibilitat im Den-
ken. Ich glaube, dass wir immer noch zu
schnell mit der Einschatzung bei der Hand
sind, dass eine Idee nicht umgesetzt wer-
den kann. Manchmal ist eine Idee gut, aber
der Zeitpunkt fir die Umsetzung ist noch
nicht gekommen.

Die Aufgabe von Fihrungskraften auf ho-
heren Ebenen sehe ich auch darin, Kultur
zu pragen. Welche Kultur? Es geht darum,
ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das fur junge
Menschen attraktiv ist, in dem altere Men-
schen lange zufrieden und gesund arbeiten
kodnnen, das Frauen tatsachlich die Moglich-
keit bietet, Karriere zu machen und in dem
sich Menschen mit Migrationshintergrund
genauso wohl fuhlen und genauso wie alle
anderen Karriere machen kénnen. Wir brau-
chen eine bunte Mischung!

Wie gewinnen wir diese Flihrungskréfte?

Ich glaube, wir gewinnen sie schon jetzt und
sie bleiben auch bei uns. Aber sie passen
sich zu sehr an die bestehende Arbeitskul-
tur an. Sie verlieren teilweise das, was wir
bei der Einstellung an ihnen besonders ge-
schatzt haben. Ich méchte unseren Flh-
rungskraften noch mehr Mut machen, quer
zu denken und sich fir ihre Ideen einzuset-
zen.

Das Gespréch flihrten Anne Xepapadakos
und Dr. Thomas Roth, Personalamt.
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Anne Xepapadakos, Dr. Thomas Roth, Personal-
amt, beschaftigen sich im Referat Fihrungskrafteaus-
wahl und -entwicklung neben der Begleitung von Aus-
wahlverfahren und der Durchfiihrung von Assessment
Centern u.a. mit neuen Konzepten und Methoden zur

Entwicklung von Flhrungskraften.

Herausforderungen und Trends in der Fuhrungskrafteent-

wicklung

Fuhrungskrafteentwicklung — Was ist
das eigentlich?

Uber eines sind sich die Experten in Sachen
FUhrung einig: darlber, dass sie sich nicht
einig sind. So viele Veroffentlichungen es
zum Thema Fuhrung gibt, so viele verschie-
dene Sichtweisen gibt es auch dazu. Nicht
viel anders verhalt es sich mit der Fihrungs-
krafteentwicklung.

Flhrungskrafteentwicklung fordert die Fuh-
rungskompetenz leitender Personen in einer
Organisation, also ihre Fahigkeit, Fihrungs-
aufgaben erfolgreich zu bewaltigen. Flh-
rungskrafteentwicklung ist ein Teilbereich
der Personalentwicklung; ihre Zielgruppe
sind sowohl aktive Fuhrungskrafte als auch
Nachwuchsfihrungskréafte.’

Bevor die Trends in der Fuhrungskrafteent-
wicklung erortert werden, seien zwei Fragen
erlaubt:

1. Welche Fuhrungskompetenz ist es
denn, die heutzutage gebraucht wird?

Das ist eine Frage, die von jedem Unterneh-
men und jeder Organisation selbst gestellt
werden muss. Und die Antwort ist ein wich-
tiger Schritt in Richtung erfolgreicher Fih-
rungskrafteentwicklung.

2. Wie wurde FUhrungskrafteentwicklung
denn bisher betrieben?

' So definiert das Online-Lexikon Wikipedia den Be-
griff Fihrungskompetenz.

6

In der Studie ,Next Generation Leadership
— Wie lernen Flhrungskrafte® des Swiss
Center for Innovations in Learning (scil) an
der Universitat St. Gallen? wurde heraus-
gefunden, dass ,Prasenzveranstaltungen
im Rahmen ‘formeller’ organisierter Lern-
formen (...) nach wie vor die bevorzugte Va-
riante der Weiterbildung® sind. Gemeint ist
das klassische Fuhrungskrafteseminar, auf
dem man Wissen Uber Flihrung erwirbt. Bei
der Umsetzung des Wissens in praktisches
FUhrungshandeln bleibt man vielfach auf
das ,Learning by Doing“ oder — weniger
optimistisch ausgedrickt — auf das Lernen
durch Versuch und Irrtum angewiesen. Mit
anderen Worten: Die Fuhrungskrafteent-
wicklung ist nicht praxisnah genug!

Fredmund Malik — einer der fihrenden Koép-
fe in Europa, wenn es um Fuhrung geht —
bringt es wie folgt auf den Punkt:

,In keinem anderen Beruf liegt die Ausbil-
dung so im Argen wie im Management. Nie-
mand wurde in ein Flugzeug steigen, wenn
die Piloten eine den Managern vergleich-
bare mangelhafte Ausbildung hatten“.?

Nun ist Management nicht gleich Fuhrung,
doch in der Regel gehen die beiden Funkti-
onen Hand in Hand.

Welche Elemente sollte eine gute Flh-
rungskrafteentwicklung beinhalten? Welche

2 Bericht tiber die Studie Next Generation Leadership
auf der Internetseite von CHECK point e learning vom
8.9.2010.

3 Malik, F., Fiihren, Leisten, Leben, Disseldorf 2000,
S. 55.
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Voraussetzungen sollten erflllt sein und
welche neuen, praxisnahen Lernformen las-
sen sich ausmachen?

Voraussetzungen

Jede Organisation braucht eine Idee von
guter Fuhrung — ein Zielbild in Sachen Fih-
rung. Ohne die Anbindung an die unterneh-
merische Vision, die strategische Ausrich-
tung oder an ein gemeinsam erarbeitetes
Zukunftsszenario bleiben die Ziele einer

Fuhrungs-
krafteent-
wicklung Jede Organisation braucht ein
unscharf. Zielbild in Sachen Fahrung, aus
In vielen dgm sich d"ie Anforderungen an
Unterneh- Flhrungskrafte erkennen lassen.
men gibt

es hierzu ein Kompetenzmodell, das sich
aus der Strategie oder den Ubergeordneten
Zielen sowie der Gesamtschau der aktu-
ellen und zukiinftigen Aufgaben ergibt und
aus dem sich die Anforderungen an Fih-
rungskrafte erkennen lassen. Die Erstellung
von Kompetenzmodellen ist mit einigem
Aufwand verbunden. Haben Unternehmen
jedoch erst einmal Kompetenzmodelle ent-
wickelt, besteht die Moglichkeit, FUhrungs-
krafte nach einheitlichen Gesichtspunkten
auszuwahlen, zu beurteilen und zu entwi-
ckeln. Kompetenzmodelle schaffen eine
langfristige Grundlage zur Fuhrungskrafte-
entwicklung, die Orientierung vermittelt und
die Zersplitterung in EinzelmalRnahmen ver-
meidet.

Wenn das Zielbild, das Soll, bekannt ist,
folgt der Abgleich mit dem Ist, d.h. dem Po-
tenzial der FUhrungskrafte. Erst wenn diese
beiden Groflen bekannt sind, ergibt sich ein
Bild des konkreten Entwicklungsbedarfes -
sowohl allgemein als auch individuell. Die
Mehrzahl der groRen Unternehmen setzt
bei der Ermittlung des FlUhrungspotenzials
aus guten Grinden auf das Entwicklungs-
Assessment-Center, das auch haufig als
Development Center bezeichnet wird. Wie
alle Forschungsergebnisse zeigen, ermdg-
licht das Assessment Center die zuverlas-
sigste Prognose des FlUhrungspotenzials.

Darlber hinaus werden Management Au-
dits, 360-Grad-Feedbacks und neuerdings
vermehrt Fragebogenverfahren eingesetzt.

Wenn eine Organisation weil3, was heute ist
und morgen sein soll, kdonnen die Entwick-
lungsmalnahmen beginnen. Hierbei ist ent-
scheidend, dass die Entwicklungsziele eine
Verbindung schaffen zwischen dem, was die
FUhrungskrafte mitbringen und dem, was
die Organisation an guter Fihrung braucht.
Um diese Verbindung zu schaffen, fihren
viele Unternehmen jahrliche Personalent-
wicklungskonferenzen durch. Sie tauschen
sich Uber ihren FUhrungsnachwuchs aus,
planen EntwicklungsmafRnahmen und ent-
scheiden uber die nachsten Karriereschritte.

Herausforderungen

Es gibt seit jeher zwei hoéchst unterschied-
liche |deen daruber, was gute Fuhrung
ausmacht. Die eine Idee setzt auf die cha-
rismatische Ausstrahlung der Flhrungsper-
sonlichkeit. Man spricht von transformatio-
naler Fihrung. Die Fihrungskraft verwandelt
Einstellungen und Uberzeugungen ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die an-
dere Idee sieht Fuhrung schlicht als hand-
werklichen Tauschprozess, als Transaktion.
Der Fachbegriff hier lautet transaktionale
Fahrung. Die Fuhrungskraft bietet Geld, An-

,Der Schlissel zu Hochstleistung liegt (...) da-
rin, auf Basis eines rationalen Managements
mit klaren Strukturen, Regeln und Vorgaben ein
vertrauensorientiertes, emotionales und inspirie-
nedes Miteinander zu schaffen.”

erkennung, Sicherheit usw. und tauscht da-
fur Leistung ein. Die gangige Lehrmeinung
ist heute: Beides ist wichtig und richtig. Es
kommt auf die richtige Mischung an. Und
das liest sich dann z. B. so:

,Der Schlissel zu Hochstleistung liegt (...)
darin, auf Basis eines rationalen Manage-
ments mit klaren Strukturen, Regeln und
Vorgaben ein vertrauensorientiertes, emo-
tionales und inspirierendes Miteinander zu
schaffen®.

4 Jenewein, W. et al., Zwischen transaktionaler und
transformationaler Fihrung, in: Personalfiihrung
6/2010, S. 28ff. 7
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Rationalitat und Inspiration. Das Ganze na-
turlich situativ und mit viel Authentizitat und
Empathie. Da liegt die Krux! Diese Grund-
haltung erlernt man nicht mal eben in einem
Blockseminar.

Und nicht nur das. Das klassische Hand-
werkszeug reicht auch nicht mehr aus. Ma-
nagement by Objectives funktioniert nicht
mehr. Die Realitat holt die gesetzten Ziele
viel zu schnell ein. Die Fuhrungskrafte
agieren nicht selten im Nebel, zum Teil im
Blindflug, womit wir wieder bei Fredmund
Malik waren. Gefordert ist: Sich schnell und

sozialkompetent auf die Mitarbeiter zuzu-
gehen, ohne die Leistungsorientierung und
-verpflichtung zu vernachlassigen usw...
Es ist angesichts dieser Widerspriche nicht
moglich, Fuhrungskraften eine Toolbox an
die Hand zu geben, Fahigkeiten anzutrai-
nieren, die anschlielend eine Garantie fur
erfolgreiche Flhrung darstellen. Die ,Tools*
wie Gesprachsflihrung, Zeitmanagement,
Prasentation, Kalkulationen usw. sind un-
verzichtbar, sie missen jedoch durch ent-
wickelte FUhrungspersénlichkeiten ange-
wendet werden, die in der Lage sind, in
komplexen und widersprichlichen Situati-

sicher in neuen Situati-
onen zurechtfinden und
dabei auf dem Weg zu
guten Ergebnissen die

Die Fuhrungskraft als Vorbild muss
wieder zum Leben erweckt werden.

onen eigenstandig und ver-
antwortungsvoll die richtige
Balance zu finden®.5

Mitarbeiterinnen  und

Mitarbeiter auch noch mitzunehmen. Das
stellt neue Anforderungen an die Pilotinnen
und Piloten: Vernetztes Denken, Selbstre-
flexion, Fahigkeit zum Perspektivwechsel,
Kreativitat und vor allem aktive Problem-
|6sefahigkeit in einem dynamischen Um-
feld...

Last but not least: Wenn es mangels bestan-
diger Ziele an auferer Orientierung fehlt,
wird der ,innere Kompass" immer wichtiger.
Mehr denn je sind Verantwortungsbewusst-
sein und Werte gefragt! Die Fuhrungskraft
als Vorbild muss wieder zum Leben erweckt
werden.

Biser und Glulpen beschreiben diese He-
rausforderung: ,Angesichts dieser Vielzahl
von teilweise widersprichlichen Einfluss-
faktoren wird Flihrung ein taglich neu zu be-
waltigender Drahtseilakt. Einerseits mussen
Flhrungskrafte Spielraume fur selbstorga-
nisierte Entwicklungen lassen, andererseits
Orientierung vermitteln und Grenzen set-
zen, um Chaos zu vermeiden. Es gilt, groft-
mogliche Kostenreduktion zu verwirklichen,
aber gleichzeitig Investitionen in Innovati-
onen zu férdern, klare Ziel- und Ergebnis-
orientierung vorzugeben, ohne die Kreati-
vitat zu beeintrachtigen, vertrauensvoll und

5Buser, T., Glilpen, B., Informations- und Arbeitsplatt-

form FUhrungskrafteentwicklung, unverdffentlichtes
Manuskript.
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Lasst sich das alles lehren?
Oder noch allgemeiner: Wie kann Fuhrungs-
krafteentwicklung dazu beitragen, dass aus
Fuhrungskraften ,balancierte” Fihrungsper-
sonlichkeiten werden?

Trends

Die Fuhrungskrafteentwicklung versucht,
sich der Herausforderung zu stellen. Ein
wichtiger Trend der letzten zehn Jahre ist
die zunehmende Diversifizierung der Ange-
bote nach Zielgruppen und Lernanlassen.
Die Angebote sollen passgenauer und da-
mit auch praxisnaher und wirksamer wer-
den. Umfassende Entwicklungsprogramme
fur den FUhrungskraftenachwuchs, die auf
ein bis drei Jahre angelegt sind, haben nach
wie vor Konjunktur. Es wird jedoch starker
als friher zwischen Managementebenen
bzw. angestrebten Karriereverlaufen unter-
schieden (Management vs. Fachkarriere).
Dazu kommen verstarkt kurzfristige Ange-
bote zu aktuellen Brennpunktthemen, in
denen es vor allem um den Wissenserwerb
und die Entwicklung spezieller praktischer
Fertigkeiten geht.

Darlber werden neue Lernformen erprobt,
mit denen — nur nebenbei erwahnt — kosten-
gunstig und schnell das immense Lernpen-
sum bewaltigt werden soll.
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Eines der wichtigsten neuen Lernsettings
ist die sog. Flihrungswerkstatt. Die Fih-
rungskrafte arbeiten in festen Lerngruppen
mit héchst professionellen Prozessbegleite-
rinnen und Prozessbegleitern zusammen.
In der Gruppe werden reale Veranderungs-
prozesse geplant und reflektiert. Es wird
mit Praxisfallen gearbeitet, die die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer einbringen. Da-
riber hinaus werden gemeinsam Projekte
durchgefthrt, die fur das Unternehmen
strategisch wichtig sind. Die Projektauftra-
ge werden von der Unternehmensleitung
erteilt. Feedbackschleifen und Reflexion
sollen helfen, die Kompetenz der Fuhrungs-
krafte weiter zu entwickeln. Die Anbindung
an das Unternehmen und damit der Pra-
xisbezug der gemeinsamen Arbeit werden
durch die ernst gemeinte Patenschaft sei-
tens des Top-Managements gesichert. The-
orie war gestern!

Diese Form von FlUhrungskrafteentwicklung
geht u.a. auf Erkenntnisse des Action Lear-
nings von Reginald Revans zurlck. ,Beim
Action Learning arbeitet ein Team an einem
fur eine Organisation konkreten und rele-
vanten Projekt und reflektiert gleichzeitig
Uber den Lernprozess“.® Formale Elemente
des Action Learnings sind nach Marquart
der Entschluss zu handeln, das innere En-
gagement beim Lernen, die Arbeit in einem
professionell moderierten Team, der Pro-
zess des Fragens und Reflektierens.”

Das Element Engagement beim Lernen
baut eine Briicke zum nachsten Trend: Dem
selbstgesteuerten oder selbstorganisierten
Lernen. Der Grundgedanke hierbei ist ein-
fach: Runter von der Zuschauertribiine! Von
den lernenden Fihrungskraften wird in Un-
ternehmen immer starker erwartet, dass sie
nicht auf Angebote der Personalentwicklung
warten, sondern sich fir ihre Entwicklung
aktiv einsetzen. Der Vorteil dabei ist, dass

6 S0 definiert das Online-Lexikon Wikipedia den Be-
griff Action Learning.

" Marquardt, M. J. Action Learning in Action, Palo Alto
1999

interessengeleitetes, selbstgesteuertes Ler-
nen automatisch ein héheres Interesse am
Lernstoff bewirkt und dieses Interesse den
Lernerfolg beglnstigt.

Welche Trends lassen sich noch ausma-
chen?

Fiuhrungskrafte und Mitarbeitende wer-
den als Lernpromotoren eingesetzt. Erfah-
rene Fuhrungskrafte werden als Lernbera-
terin, Lernberater in die Pflicht genommen.
Sie sollen den Wissenstransfer begleiten
und daflr sorgen, dass Lerninhalte am Ar-
beitsplatz umgesetzt werden kénnen. Auch
die Mitarbeitenden werden einbezogen,
z.B. indem sie regelmaRig ein strukturiertes
Feedback zu den Lern- und Transfererfol-
gen ihrer Fihrungskrafte abgeben.

Ein weiterer Trend ist das, was schon im-
mer hilfreich war, heute aber zunehmend
bewusster eingesetzt wird: Informelles
Lernen. ,Der Begriff des informellen Ler-
nens wird auf alles Selbstlernen bezogen,
das sich in unmittelbaren Lebens- und Er-
fahrungszusammenhangen aufierhalb des
formalen Bildungswesens entwickelt“.®

In FUhrungswerkstatten werden Projektauftra-
ge vom Top-Management erteilt - eine ernstge-
meinte Patenschaft entsteht.

Unter der Uberschrift Professional Lear-
ning werden Rahmenbedingungen fur in-
formelles Lernen gesucht. Diese bieten
z. B. ,der Besuch von Fachmessen oder
Kongressen, die Teilnahme an (...) Vortra-
gen, Halbtagesseminaren, das Selbstlernen
durch Beobachten und Ausprobieren am
Arbeitsplatz oder privat, (...) Innovationen
(z. B. neue Arbeitsmethoden) kdnnen so in
der eigenen Praxis getestet und ggf. gleich
Ubernommen werden®.®

8 Small nach Dohmen, G., Das informelle Lernen - Die
internationale Erschlieung einer bisher vernachlas-
sigten Grundform menschlichen Lernens fir das le-
benslange Lernen aller, 2001, S. 25.

9 So definiert das Online-Lexikon Wikipedia den Be-
griff Informelles Lernen und Bericht Uber die Studie
Next Generation Leadership auf der Internetseite von
CHECK point e learning vom 8.9.2010.
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FUr FiOhrungskrafte heit das, sich mog-
lichst oft in Kontexte zu begeben, wo sie
Best Practice kennenlernen und gleich um-
setzen konnen.

E- Learning ist im Kommen, steckt jedoch,
was die Fuhrungskrafteentwicklung angeht,
noch weitestgehend in den Kinderschuhen.
Erfolgversprechend ist die Kombination von
E-Learning mit herkdmmlichen Lernformen
(sog. Blended Learning).

bleiben durfen, mit denen andere gern und
erfolgreich zusammenarbeiten.

In diesem Artikel wurde bewusst der Blick
auf Bereiche aulderhalb der &ffentlichen Ver-
waltung gerichtet, um nach ldeen und Anre-
gungen Ausschau zu halten — auch, wenn
das in Unternehmen Praktizierte und Funk-
tionierende im Bereich der offentlichen Ver-
waltung nicht 1:1 das Richtige sein muss.

Mit grofder Sicherheit lieRen
sich weitere Trends in der

Entwicklung braucht vor
allem Reflexion und Zeit.

Selbstverstandlich  mussen
bei der Ausgestaltung einer
effektiven FUhrungskrafte-

Flahrungskrafteentwicklung

ausmachen. Bei der ganzen Fllle von An-
forderungen wird aber auch schnell klar,
dass alles auf einmal nicht funktionieren
kann. Zumal wenn man sich vor Augen fuhrt,
unter welchen Bedingungen Entwicklung,
letztlich Persoénlichkeitsentwicklung, Uber-
haupt stattfinden kann. Es braucht Offenheit
fur Neues, Anregungen, gute Vorbilder. Aber
vor allem braucht Entwicklung Reflexion
und Zeit. Bis aus Neuem Gewohntes wird,
dauert es.

Der Tenor moderner Flhrungskrafteent-
wicklung sollte daher sein, genau hinzuse-
hen, was gebraucht wird und was schon da
ist und sich dann intensiv um Lernbedin-
gungen zu bemuihen, die es ermdglichen,
dass Fihrungskrafte vor allem Menschen

entwicklung die besonderen
Bedingungen des offentlichen Dienstes be-
dacht werden. Die hamburgische Verwal-
tung hat bereits etliche Kernelemente einer
modernen Fihrungskrafteentwicklung um-
gesetzt. Auf eine professionelle Personal-
auswahl folgen Bausteine wie z. B. das Ent-
wicklungs-Assessment Center, Netzwerke,
Mentoring, Coaching etc. Das Zentrum fir
Aus- und Fortbildung bietet mit der Neuen
Flhrungskraftefortbildung ein Lernsetting
an, das vom Grundprinzip den Fihrungs-
werkstatten in der Privatwirtschaft ahnlich
ist. Auf dieses Fundament lasst sich gut
aufbauen, um im Sinne der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und nicht zuletzt der Fuh-
rungskrafte und damit der gesamten ham-
burgischen Verwaltung die Fiuhrungskrafte-
entwicklung weiter zu professionalisieren.
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vorhanden ist.”

Eva Gnacke, Personalamt, Referat Flihrungskrafteauswahl und -entwicklung: ,Kol-
legiales Coachen im Netzwerk funktioniert - wenn die notwendige Ernsthaftigkeit

Professioneller Rat aus personlicher Nahe — Netzwerke

fur FUhrungskrafte in Spitzenfunktionen

»Ich habe mein Vorgehen in Flhrungsfra-
gen aufgrund gemeinsamer Reflexion ver-
andert.“ ,Mein Methodenspektrum ist erwei-
tern worden, ich habe professionellen Rat
aus personlicher Nahe erhalten.” ,Wir ha-
ben komplexe Zusammenhange diskutiert,
auf hohem Niveau und mit einer grofen
Offenheit.“ ,Der Einblick in andere Aufga-
benbereiche und Behdrden relativiert oft die
eigene Befindlichkeit.”

So oder ahnlich charakterisieren Fuhrungs-
krafte den Gewinn, den sie aus inrer Arbeit in
einem Netzwerk fir Fihrungskrafte ziehen.
Das Personalamt bildet und betreut die-
se Netzwerke seit einigen Jahren und hat
das Instrument jetzt evaluiert.

Warum gibt es die Netzwerke?

Das Netzwerkangebot ist entstanden aus
der Erfahrung heraus, dass fur FUihrungs-
krafte in Spitzenfunktionen die kollegialen
Kontakte im Berufsalltag seltener werden.
Ein offener Erfahrungsaustausch, kritische
Ruckmeldungen und Anregungen von Kol-
leginnen und Kollegen fehlen oft, weil es
kaum Fuhrungskrafte auf gleicher Ebene im
direkten Umfeld gibt. Dabei sind Fuhrungs-
krafte, die eine hohe Verantwortung tragen
und deren Handeln weit reichende Wirkung
hat, besonders auf den kollegialen Aus-
tausch mit Kolleginnen und Kollegen ange-
wiesen, die sich ahnlichen Anforderungen
stellen mussen.

Die Zusammenarbeit in einem Netzwerk
kommt diesem Bedarf entgegen. Bei dem
Angebot des Personalamtes wird kollegi-
ales Coaching mit einem — auf die Anfor-
derungen von Top-Fuhrungskraften zuge-
schnittenen — Seminarangebot kombiniert.

Wie funktionieren die Netzwerke?

Grundlagen der gemeinsamen Arbeit in
einem Netzwerk sind Offenheit, Vertrau-
lichkeit, Freiwilligkeit, Verbindlichkeit und
Wechselseitigkeit. Damit dies moglich wird,
ist die Zusammensetzung eines Netzwerkes
ausgesprochen wichtig. Die Mitglieder einer
Gruppe sollten nicht aus derselben Behor-
de stammen oder in einem direkten Arbeits-
kontext stehen. Auch die Fihrungsrollen der
Netzwerkerinnen und Netzwerker sollten
ahnlich sein, um einen produktiven Erfah-
rungsaustausch zu ermdglichen.

Das Personalamt stellt ein entsprechendes
Netzwerk aus etwa acht Personen zusam-
men. Diese werden zu einem ersten Treffen
eingeladen; sie kdnnen sich kennen lernen
und ein erstes gemeinsames Seminar ver-
einbaren. Am Ende dieses Seminars, das
auch einen Baustein Prinzipien des kolle-
gialen Coachings enthalt, entscheiden die
Beteiligten, ob eine Zusammenarbeit mog-
lich und gewdinscht ist. Denn neben allen
anderen Kriterien ist entscheidend, ob die
Chemie zwischen den Netzwerkerinnen und
Netzwerkern stimmt.

11
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Die konkrete Zusammenarbeit im Netzwerk
gestaltet die Gruppe selbst. Das Personal-
amt unterstitzt jedoch auch nach der Grin-
dungsphase, z.B. wenn das Netzwerk den
Bedarf an einem weiteren Seminar formu-
liert. Manchmal wird ein Seminar auch fur
zwei Netzwerke durchgefiihrt, so dass Uber
einzelne Gruppen hinaus vernetzt wird. Die-
se Uubergreifende Vernetzung wird auch
durch den Netzwerketag gestarkt, der alle
zwei Jahre unter dem Motto ,FUhrungskraf-
te im Gesprach* stattfindet.

Die Betreuung des Netzwerks durch das
Personalamt endet nach drei Jahren. Na-
turlich begrifen wir es, wenn das Netzwerk
auch danach bestehen bleibt.

Wie bewerten die Netzwerkerinnen und
Netzwerker ihre Zusammenarbeit?

Um zu Uberprifen, ob das, was in der The-
orie so Uberzeugend erscheint, auch in der
Praxis wirksam ist, hat das Personalamt die
Netzwerkerinnen und Netzwerker nach ih-
rer Einschatzung gefragt. Im Sommer 2010
sind Fragebdgen an 68 Fuhrungskrafte aus
insgesamt zehn Netzwerken versandt wor-
den, 34 Personen haben geantwortet. Die
Befragung war freiwillig und anonym.

Dies sind die Ergebnisse — kurz gefasst:

» 32 Fuhrungskrafte halten die Netzwerke
fur sehr sinnvoll (19) bzw. sinnvoll (13). Sie
schatzen z.B. den Blick Uber den Tellerrand,
selbstorganisierte Hilfe in Form des kollegi-
alen Coachings und die Méglichkeit zu einer
individuellen Vertiefung spezifischer Pro-
blemlésungsstrategien.

» Ebenfalls 32 Personen geben an, einen
Gewinn aus der Netzwerkarbeit fur ihren
Fuhrungsalltag gezogen zu haben. Beson-
ders haufig wird der Wert der gemeinsamen
Arbeit fur die Reflexion des eigenen Fuh-
rungsverhaltens betont, auch die Vernet-
zung und der Austausch von Informationen
werden positiv bewertet.

» Die Uberwiegende Mehrheit der Netz-
werkerinnen und Netzwerker ist mit der
Zusammensetzung ihres Netzwerkes so-
wie dem Verlauf ihrer Netzwerktreffen
sehr zufrieden bzw. zufrieden. Positiv her-
vorgehoben werden die vertrauensvolle
Zusammenarbeit, die Offenheit sowie die
gegenseitige Unterstitzung im Netzwerk.
Kritik bezieht sich Uberwiegend auf die
Unzuverlassigkeit und mangelnde Ernst-
haftigkeit einzelner  Gruppenmitglieder.

» Im Mittelpunkt der Netzwerkarbeit steht
thematisch der Umgang mit Konflikten und
die Besprechung konkreter Praxisfalle. Aber
auch die Reflexion der eigenen Fihrungs-
personlichkeit sowie der Komplex Fuhren
und Zusammenarbeit werden von weit mehr
als der Halfte der Befragten genannt.

Die Ergebnisse bzw. Anregungen aus der
Befragung (z.B. Mindestgruppengrolie,
Checkliste fir die Startphase mit Hinwei-
sen zur Organisation der Netzwerkarbeit,
Benennung einer Ansprechperson je Netz-
werk) werden wir bei der Bildung neuer
Netzwerke berlcksichtigen.

12



blickpunkt personal 4/2010

Aktuelles

Rainer Ewe, Personalamt, Referat Fuhrungskrafteauswahl und -entwicklung freut
sich Uber Meldungen von Fihrungskraften, Mentorin oder Mentor zu sein.

Mentoring-Programm startet durch!

Mentoring ist ein organisierter Lern-
prozess, bei dem eine erfahrene Fuh-
rungskraft (Mentorin bzw. Mentor) ei-
ner jungeren zukunftigen FUhrungskraft
(Mentee) fur eine bestimmte Zeit per-
sonlich beratend und unterstitzend zur
Seite steht. Die Wahl der Themen und
Problemstellungen ist sehr individuell.
Typischerweise geht es um Mitarbeiter- =
fuhrung, Beurteilungen, Arbeitsklima,
Kooperation nach innen und aufen,
Stress-Management usw., aber auch um
ganz spezifische Schwierigkeiten.

Mentoring lasst sich auch beschreiben
als Erfahrungsaustausch auf gleicher
Augenhohe. Wir symbolisieren das gern

mlt dem Begnﬁ-' des Tandems: Dle jun_ Jorg Dommel — Hamburger Abendblatt vom 17.4.2010

ge Fuhrungskraft wird auf einer Teilstrecke
ihres Berufsweges unterstitzt mit zusatz-
lichem Schwung (Pedalkraft), bekommt da-
bei so manchen Hinweis zur Bewaltigung
der Strecke ins Ohr geflistert, behalt das
Steuer bzw. den Lenker aber selbst in der
Hand — anders als der lllustrator Jorg Dom-
mel es im Hamburger Abendblatt bei dem
Uberholenden Tandem dargestellt hat.

Die Zusammenarbeit soll flr beide, Mentee
und Mentorin bzw. Mentor, von Vorteil sein,
in erster Linie naturlich fur die Nachwuchs-
krafte. Angestrebt wird
e eine Erhohung der sozialen Kompeten-
zen der Fuhrungskrafte
e eine Starkung der Sicherheitim eigenen
Fuhrungsverstandnis durch praxisnahe
Fall- und Situationsbesprechung
e eine Erhdhung der Mobilitatsbereit-
schaft

e das Kennenlernen unterschiedlicher
Behdrden-Kulturen

e der Erhalt von individuell erworbenem
Bedeutungs- und Erfahrungswissen fur
die Organisation.

Nach dem Abschluss einer Vereinbarung
mit den Gewerkschaften Ende 2009, star-
teten 2010 gleich mehrere Gruppen im
Mentoring-Programm des Personalamts.
Fir den ersten ,Durchgang® 2010 konnten
sich FlUhrungsnachwuchskrafte aus dem
(bisher so genannten) gehobenen Dienst
der Bezirksverwaltung bewerben, fur den
zweiten Durchgang auch aus den Fachbe-
hoérden. Und in Zukunft kénnen auch Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der Landesbe-
triebe als Mentees mitmachen.

In ausfuhrlichen Interviews werden die
Mentees befragt, welche Themen und Ar-
beitsformen fir sie wichtig sind und ein
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erfolgreiches Mentoring erwarten lassen.
Spiegelbildlich werden die Mentorinnen und
Mentoren dazu interviewt, welche Themen
und Arbeitsformen sie besonders gut an-
zubieten haben. Und natirlich sollen auch
die persdnlichen Temperamente zueinander
passen. Wenn auf diese Weise zehn Tan-
dems zusammengestellt worden sind, kann
es losgehen mit einer gemeinsamen Einflh-
rungsveranstaltung. Nach etwa einem halb-
en Jahr folgt ein gemeinsamer Erfahrungs-
austausch und nach einem Jahr geht das
Mentoring mit einer Abschlussveranstaltung
zu Ende. Die Tandems haben sich dann ca.
funf bis zwolf Mal getroffen (und viele The-
men besprochen). Die behandelten The-
men und Probleme wiederholen sich zwar,
aber natirlich ist jede Konstellation individu-
ell und jede Lésung eine personliche.

Aus dem Pilotprojekt 2005 sind wieder meh-
rere ,alte“ Mentorinnen und Mentoren da-
bei, einige Mentees von damals treten jetzt
als Mentorin bzw. Mentor an.

Passend zu der im Pilotprojekt bestatigten
Erfahrung, dass besonders weibliche junge
Flhrungskrafte vom Mentoring profitieren,
sind Frauen diesmal mit Gber 80 % bei den
Mentees vertreten, bei den Mentorinnen
bzw. Mentoren immerhin noch mit zwei Drit-
teln.

2
. e
0

Mentees Mentoren

Altersverteilung 2010

Das Durchschnittsalter der Mentees 2010
ist 30 Jahre, die Mentorinnen bzw. Men-
toren sind durchschnittlich 52 Jahre alt,
haben also deutlich mehr als die vorgege-
benen zehn Jahre an Berufs- und Lebenser-
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fahrung voraus. Die bisherige Altersgrenze
von 35 Jahren fir Mentees erwies sich als
zu knapp angesetzt und wird kinftig auf 40
Jahre erhoht, um beispielsweise solchen
Fuhrungsnachwuchskraften eine Teilnahme
am Mentoring zu ermdglichen, die eine Fa-
milienpause oder ahnliches eingelegt haben
und deswegen ein wenig ,spater dran® sind.

Entgeltgruppen 2010

AS9/EQ A10/E10 AM/E11 A12/E12 E13/A13 A14/E14 A15/E15 A16/E16

® Mentees = Mentoren

Hinsichtlich der Entgeltgruppen liegen Men-
tees und Mentorinnen bzw. Mentoren we-
niger weit auseinander, gleichwohl sind in
allen Tandems die Mentorinnen bzw. Men-
toren mindestens eine Entgeltgruppe hoher
eingestuft.

An der Grafik ablesbar ist auch, dass Men-
torinnen und Mentoren gewonnen wurden,
die dem (bisher so genannten) gehobenen
Dienst nicht mehr angehdren, aber gera-
de wegen ihrer Berufsbiographie (aus dem
gehobenen Dienst stammend) und anderer
Merkmale besonders gut zu einem Mentee
passten.

In Zusammenarbeit mit dem Zentrum fur
Aus- und Fortbildung wird jetzt eine kleine
Fortbildungsreihe neu eingefihrt, durch die
Mentorinnen und Mentoren, die das wollen,
ihr ,Handwerk® verbessern kénnen. Spezi-
fische Fragen der Gesprachsflihrung, indi-
rekter Problemlésung und Beziehungsge-
staltung stehen dabei auf der Agenda.

Dass Mentees und Mentorinnen bzw. Men-
toren nicht in hierarchischen Abhangigkeits-
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verhaltnissen stehen dirfen, also aus ver-
schiedenen Behorden stammen mussen,
bleibt wichtig. Das wird mitunter ,cross-
mentoring“ genannt, und auch hier ware
eine Ausweitung denkbar, namlich Men-
torinnen und Mentoren aus anderen Be-
reichen als dem &ffentlichen Dienst der FHH
zu gewinnen. Dass Mentorinnen und Men-
toren freiwillig tatig sind und Mentees gratis
am Mentoring teilnehmen, ist ein weiteres
Qualitatsmerkmal, ebenso die wechselsei-
tige Verschwiegenheit, die die Grundlage

fur einen offenen Erfahrungsaustausch ist.
Flhrungsnachwuchskrafte aus dem geho-
benen Dienst — auch aus Landesbetrieben
— kénnen sich weiterhin als Mentee bewer-
ben durch eine E-Mail an mentoring@per-
sonalamt.hamburg.de. Wir freuen uns auch
uber Meldungen von erfahrenen Fuhrungs-
kraften, die sich vorstellen kdnnen, Mentorin
oder Mentor zu sein. Auch sie sind eingela-
den, sich an das Personalamt, Fuhrungs-
krafteauswahl und -entwicklung, P31 zu
wenden oder eine E-Mail zu schicken.

Dr. Barbara Schurig war bis Ende September 2010 im Personalamt, Referat Fuh-
rungskraftegewinnung und -entwicklung tatig und gemeinsam mit Kay Petersen mit
der Umsetzung der Konjunkturoffensive im Personalamt beauftragt.

Gegen den Wind — Personalzuwachs in Laufbahngrup-

pe 2, 2. Einstiegsamt (ehemals hoherer Dienst) durch die
Konjunkturoffensive 2009/2010

Die hamburgische Verwaltung konsolidiert.
Es bleibt ihr auch gar nichts anderes Ubrig.
Jede Behdrde/ jedes Amt bemiht sich, die
Arbeitsablaufe effizienter zu gestalten, Auf-
gabenkritik zu betreiben und versucht somit
auch Stellen abzubauen.

Wie passt es da, dass die im Jahre 2009 be-
schlossene Hamburger Konjunkturoffensive
gegen den Wind segelt und im Doppelhaus-
halt 2009/ 2010 folgende Bewegung in die
Personalpolitik der Verwaltung der Hanse-
stadt bringt?

1. Einen Zuwachs der Einstellungen von
Nachwuchsjuristinnen und -juristen von 26
auf 36 Personen,

2. einen Zuwachs der Einstellungen von
Wirtschaftswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern von 14 auf 24 Personen,

3. die erstmalige Einstellung von 15 Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen der
Fachrichtungen Natur-, Sozial- und Gei-
steswissenschaften in ein Traineeship mit
anschlieRender unbefristeter Ubernahme
und

4. die auf zwei Jahre befristete Einstellung
von 28 langjahrig berufserfahrenen Fach-
kraften flr die Bereiche Projektmanage-
ment, Organisation, IT und Rechnungswe-
sen/ kaufmannische Buchflhrung.

In den beiden erstgenannten Gruppen er-
weitert und starkt dieser personalpolitische
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Teil der Konjunkturoffensive die in der Frei-
en und Hansestadt Hamburg (FHH) Ubliche
und bekanntermallen im Gegensatz zu al-
len anderen Bundeslandern standig gelbte
Einstellungspraxis von hochqualifiziertem
Nachwuchs in den bisherigen héheren all-
gemeinen Dienst. Diese Erweiterung lasst
sich mit den Stichworten ,Demografie® und
.Nachwuchskraftemangel® leicht als schlicht
vernunftig identifizieren.

Das Besondere sind die dritte und vierte
Gruppe. Zur dritten: 15 Natur-, Sozial- und
Geisteswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler verteilen sich seit den ersten Ein-
stellungen im Februar 2010 von Trainee-
station zu Traineestation Gber immer mehr
Behorden, unter anderem:
e eine Chinaexpertin mit entsprechenden
Kultur-, Wirtschafts- und Sprachkenntnis-
sen,
e ein Absolvent der Europaischen Politik-
und Wirtschaftswissenschaften mit lang-
jahriger Auslandserfahrung und im EU-
Gebiet erworbenem Magisterabschluss,
e eine Kulturwissenschaftlerin mit bester
Praxis in der Organisation grof3er Musik-
festivals und Kulturevents,
e ein Geschichtsexperte mit profunden
Kenntnissen von den gesellschaftlichen
Notwendigkeiten fur funktionierende Ver-
waltung in einer Demokratie.

Die Verwaltung fur unterschiedlichste Kom-
petenzen und Erfahrungen zu 6ffnen ist ein
Ziel, das Hamburg sich auf die Fahnen ge-
schrieben hat, nicht zuletzt durch seine Un-
terschrift unter die Charta der Vielfalt. Die
FHH beschreitet damit einen Weg, der in
zahlreichen Unternehmen schon seit lan-
gerem en vogue ist: Diversity Management,
also das Bestreben, die Belegschaft vielge-
staltig zu formieren. Fachliche Verschieden-
heit, ethnische Verschiedenheit: Diversitat
ist der SchllUssel zu einer Vielzahl von Denk-
moglichkeiten, einer Vielzahl von Lésungs-
wegen. Der Sinologe geht an ein wie auch
immer geartetes Problem anders heran als
die Juristin. Gemeinsam landen sie mehr
Treffer als je mit einer Fachausrichtung.
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Und die neuen Kolleginnen und Kollegen
der vierten Gruppe, die seit diesem Sommer
befristet den Dienst in der hamburgischen
Verwaltung aufgenommen haben? Auch mit
ihnen hat die FHH unterschiedlichste Erfah-
rungen und Kompetenzen fir sich erschlos-
sen.

Die Fachkrafte wurden in einer Gemein-
schaftsaktion der Finanzbehérde und des
Personalamts mithilfe vieler Expertinnen
und Experten aus verschiedenen Behor-
den und Amtern ausgewanhlt. Es gab vier
verschiedene Cluster. Gesucht wurden Per-
sonen fur Aufgaben des bisherigen héheren
allgemeinen Dienstes, fir den Orga- und
IT-Bereich des Amtes Haushalt und Aufga-
benplanung der Finanzbehdrde und fir die
Kasse Hamburg. Insgesamt haben sich 754
Bewerberinnen und Bewerber aus ganz
Deutschland beworben.
Die gewonnenen Personen kommen aus
den denkbar unterschiedlichsten Fachbe-
reichen:

e Journalismus,

e Rechtswissenschaften,

e Biologie,

e Stadtentwicklung,

e Wirtschaftswissenschaften,

e Physik,

o IT,
e Unternehmensberatung,
e Architektur,

um nur einige zu nennen. Sie bringen daru-
ber hinaus langjahrige verwaltungsexterne
Berufsexpertise mit — als Angestellte aus
Wissenschaft, Wirtschaft und Forschung
sowie als Selbstandige.

Viele Behorden der Freien und Hansestadt
Hamburg haben mit diesem Teil der Kon-
junkturoffensive die Madglichkeit ergriffen,
sich in den verschiedenen Auswahlkommis-
sionen einzubringen, um Fachkrafte zu re-
krutieren und die fehlenden Bedarfe in ihren
Bereichen zu decken.

Lassen wir uns diesen neuen Wind um un-
sere Nasen wehen!
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Mirko Kiissner und Susanne Werner, Personal-

dienstes.

-

amt, Fuhrungskraftegewinnung und -entwicklung,
haben langjahrige Erfahrung in der Beratung, Aus-
wahl und Betreuung der Nachwuchsflihrungskrafte
des (ehem.) hoheren allgemeinen Verwaltungs-

EinfuUhrung eines web-basierten Online-Bewerbungsver-
fahrens fur die Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt (ehe-

mals hoherer Dienst)

Das Referat Flhrungskraftegewinnung und
-entwicklung des Personalamtes stellt flr
die hamburgische allgemeine Verwaltung
jahrlich bis zu 20 Nachwuchs(flihrungs)-
krafte in das 2. Einstiegsamt der Laufbahn-
gruppe 2 der Laufbahn Allgemeine Dienste
(ehem. hoherer allgemeiner Verwaltungs-
dienst) ein. Hierbei handelt es sich zu zwei
Dritteln um Volljuristinnen und -juristen und
zu einem Drittel um Wirtschafts- und Ver-
waltungswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler.

Hierflir gehen jahrlich bis zu 350 Bewer-
bungen ein, bisher sowohl in schriftlicher
Form als auch online.

Die Mdoglichkeit, sich online zu bewerben,
wurde potenziellen Bewerberinnen und
Bewerbern bereits 2005 zur

werberinnen und Bewerber ergibt sich aus
einer Zeit- und Kostenersparnis. Hierauf
ist bereits ausfuhrlich im blickpunkt perso-
nal 02/2005 eingegangen worden (www.
hamburg.de/personalamt/veroeffentlich-
ungen).

In den letzten Jahren haben die Akzep-
tanz und die technischen Madglichkeiten
bezuglich digitaler Kommunikation erheblich
zugenommen. Dies lasst sich auch an der
stetigen Zunahme von Onlinebewerbungen
beobachten. Wie die meisten Unternehmen,
hat die Freie und Hansestadt Hamburg den
Anspruch, sich als moderner Arbeitgeber
und Dienstherr am Arbeitsmarkt zu positio-
nieren. Aus diesem Grund wurde das beste-
hende Onlineverfahren modernisiert.

Verfigung gestellt. Hierbei
handelt es sich um ein Word-

Bewerbungen fiir den (ehem.) héheren allgemeinen Verwaltungsdienst 2005 - 2009

Formular, das die Bewer-

berinnen und Bewerber per
E-Mail versenden kdnnen.

Anhand der Angaben kdnnen
Bewerberinnen und Bewerber,
die die formalen Vorausset-
zungen nicht erflllen, frihzei-
tig eine Absage erhalten. Der
aufwendige Auswertungspro-
zess kann eingespart wer-

130
128 123

2005

W Juristinnen/Juristen

2006 2007 2008 2008

B Wirtschafts- u. Verwaltungswissenschaftler/-innen

den. Der Vorteil fur die Be-
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Im Gegensatz zu dem bisherigen Verfahren
handelt sich um eine web-basierte Anwen-
dung, bei der die Bewerberinnen und Bewer-
ber sdmtliche Angaben online eingeben und
alle notwendigen Anlagen (Anschreiben,
Lebenslauf, Zeugnisse etc.) hochladen kon-
nen. Diese flieRen in eine umfassende Be-
werberdatenbank ein. Die Onlinebewerbung
soll zuklinftig die Regel sein.

Ziel ist es, die Zufriedenheit bei den Bewer-
berinnen und Bewerbern zu erhéhen und
das Image der Freien und Hansestadt Ham-
burg als moderner Arbeitgeber und Dienst-
herr speziell im internet-affinen Segment der
Studienabsolventinnen und -absolventen zu
verbessern.

Die Prozesse im Bewerbungsverfahren
werden optimiert und gewinnen an Transpa-
renz. So wird z. B. durch die weitgehende
Standardisierung die Sichtung und Bewer-
tung der Bewerbungen effizienter (bessere
Vergleichbarkeit, Vollstandigkeit der Unter-

lagen) und schneller. Die manuelle Erfas-
sung der Bewerberinnen und Bewerber im
Verfahren wird nur noch in Ausnahmefallen
notwendig sein. Ein erheblicher Vorteil des
neuen Verfahrens ergibt sich deshalb aus
einer weiteren Zeit- und Kostenersparnis.
Zum einen aus der automatisierten Be-
werberverwaltung und zum anderen durch
eine deutliche Einsparung von Portokosten,
da samtlicher Schriftverkehr durch Serien-
brieffunktion online erfolgt und keine Be-
werbungsunterlagen zurtickgesandt werden
mussen.

Zurzeit befindet sich das Online-Bewer-
bungsverfahren noch in der Testphase. So-
bald diese abgeschlossen ist (spatestens
Ende 2010), wird das Verfahren allen Be-
werberinnen und Bewerbern fur die Einstel-
lung in die Laufbahn Allgemeine Dienste
der Laufbahngruppe 2 mit Zugangsberech-
tigung zum 2. Einstiegsamt zur Verfigung
stehen.

HamburgService - Bewerbungsformular Wirtschaftsreferendariat

Der Wechsel zu einer anderen Anwendung im Mend links oder zum FPostfach rechts fihrt zum Verlust der Daten!

Fflichtfelder sind mit Stern (*) gekennzeichnet.

Person Bildungsweg Studium

Qualifikation

» Bedienungstipps

Zusdtzliche Unterlagen Zusammenfassung
Angaben hochladen

Angaben zur Person

Anrede: *

Yormame: *
Machname: *
Alkadmischer Titel:
Strafie, Nummer: *
Postleitzahl: *

ot *

Land: *

E-Mail: *

E-Mail wiederholen: *
Geburtsdatum: (TT.MM.JJ1D}*
Telefonnummer:

Mobiltelefonnummer:

— Bitte auswahlen — v

|V0rname

|Nachname

|Akademischer Titel

|Straf3,e_ Mummer

|F'ostleitzahl

|
|
|
|
|
[on |
|
|
|
|
|
|

|Deutsch|and
[E-mail

|E-Mai| bitte zur Kontrolle wiederholen!

[TT. MM info

|Te|ef0nnummer

|M0bi|te|ef0nnummer

Staatsangehdrigkeit. * | deutsch w
Sind Sie als Schwerbehindere oder als Schwerbehinderter anerkannt? Info
Qua O Nein

Weiter >»

Abbrechen

18



blickpunkt personal 4/2010

Aktuelles

Meike Winterscheid, Personalamt, Referat FlUhrungskraftegewinnung und -ent-
wicklung, ist seitens des Personalamtes fiir den dualen Weiterbildungs-Master-Stu-
diengang ,Public Management” zustandig.

Halbzeit im Masterstudiengang - eine positive Bilanz!

Am 1.0ktober 2009 startete der berufsbeglei-
tende Weiterbildungs-Master-Studiengang
.Public Management®, den die Hochschule
fur angewandte Wissenschaften (HAW) in
Kooperation mit dem Personalamt anbietet,
seinen ersten Durchgang. Dieser Studien-
gang war eingerichtet worden, um beson-
ders qualifizierten Beschaftigten der Lauf-
bahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (ehemals
gehobener Dienst) — zwar prifungsge-
bunden, aber frihzeitiger als bisher — die
Méoglichkeit zu geben, sich fir das zweite
Einstiegsamt (ehemals hoherer Dienst) zu
qualifizieren. Aus urspringlich 60 Bewer-
bern wurden dann in einem mehrstufigen
Auswahlverfahren die derzeitigen 20 Stu-
dierenden ausgewahlt.

Nachdem die erste Halfte des Studiengangs
hinter allen Beteiligten liegt, kann festgehal-
ten werden, dass die Studierenden die in sie
gesetzten Erwartungen voll erfllt haben.

Die bisherigen Prasentationen der Pra-
xisprojekte zeigen ein hohes Leistungsni-
veau, sowohl die Dozenten der Hochschule,
als auch die Betreuer der Praxisprojekte ha-
ben sich sehr positiv Uber den Einsatzwillen
und das Engagement der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer geaulert und diese aus-
dricklich gelobt. Und dies, obwohl die eine
oder andere ,Kinderkrankheit® in der Orga-
nisation, diverse zusatzliche Brlickenkurse
und umfangreiche Praxisprojekte zu einer
erheblichen Belastung der Studierenden
fuhrten.

Um die Belastung flr zukunftige Studien-
gange zu reduzieren, wird derzeit geplant,
den Teilnehmerinnen und Teilnehmern des
nachsten Studiengangs die in den Bricken-
kursen angebotenen Lehrinhalte noch vor
Beginn des Studiums anzubieten. Auler-
dem soll der zukinftige Jahrgang von einer
neuen Projekttagregelung profitieren, nach
der den Studierenden ein bestimmtes Kon-
tingent an Projekttagen zu Verfligung steht,
Uber das in Abstimmung mit der Dienststelle
flexibler als bisher verflugt werden kann.

Der neue Studiengang ,Public Manage-
ment* wird zum 1. September 2012 starten,
die Ausschreibung hierzu voraussichtlich
bereits im Frihjahr 2011 stattfinden.

Ob der Weiterbildungs-Master-Studiengang
~Public Management ein Erfolg ist, wird sich
jedoch nicht nur am voraussichtlich erfreu-
lich guten Abschneiden der Kandidatinnen
und Kandidaten bemessen, sondern auch
daran, wie vielen der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer in den nachsten Jahren tatsach-
lich der Aufstieg in Amter des ehemaligen
héheren Dienstes gelingt. Das Personalamt
hat hierbei seine Unterstitzung zugesagt.
Ob es uns nun gelingt, die Erwartungen der
Studierenden ebenso gut zu erflllen, wie
die Studierenden die in sie gesetzten Er-
wartungen bereits jetzt erflllt haben, bleibt
—auch und gerade vor dem Hintergrund der
Haushaltskonsolidierung — eine spannende
und anspruchsvolle Herausforderung, der
wir uns gerne stellen.
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Projektteam ePortal, Zentrum flir Personal-
dienste, berichtet Uiber die Erfahrungen bei der
Neustrukturierung der Inhalte des Personalpor-
tals und der Uberfiihrung in das FHHportal.
(v.l.n.r. Detlef Weber, Bettina Lechner, Paul-Peter
Jakobi, Frederik Ziemer, Mathias Klein, Walter
von Below)

Personalportal — Online mit SharePoint

Wie bereits in der Ausgabe 2/2010 von blick-
punkt personal zu lesen war, wird derzeit
das FHHintranet in das FHHportal Gberflhrt.
Dieses basiert auf Microsoft SharePoint
2010. Das Personalportal vollzog diesen
Schritt als erstes grof’es Themenportal und
prasentiert sich seit Oktober 2010 im neuen
Gewand. Hierzu Uberarbeitete das Projekt
ePortal (federfihrend) samtliche Inhalte des
Portals und veroffentlichte sie auf neu ge-
stalteten Seiten im Intranet. Das Projektteam
erhielt dabei tatkraftige Unterstitzung von
vielen Kolleginnen und Kollegen vor allem
aus dem Personalamt, dem Zentrum flr
Aus- und Fortbildung (ZAF) und dem Zen-
trum flr Personaldienste (ZPD).

Mit der Veréffentlichung auf der SharePoint-
Technologie ist das neue Personalportal
Vorreiter und Wegbereiter fur die Uberfiih-
rung weiterer Behdrden- und Themenpor-
tale.

Inhalt und Struktur — ein Riickblick

Ende 2009 hat das Projektteam im Rahmen
eines Workshops Sollinhalte definiert und
funf Fachgruppen zu den Themengebieten
Arbeit, Familie, Gesundheit, Personalent-
wicklung und Ruhestand gebildet. Mitglieder
waren Uber 50 Wissenstragerinnen und -tra-
ger aus allen Bereichen der Verwaltung.

Die funf Fachgruppen haben bis Ende
September 2010 als Autorinnen und Auto-
ren bzw. Inhaltsverantwortliche eine neue
Struktur entwickelt. Das Portal ist jetzt an
Lebensereignissen der Nutzerinnen und
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Nutzer ausgerichtet und nicht an Organi-
sationsbereichen. Alle vorhandenen Inhalte
wurden Uberarbeitet und zahlreiche neue
Artikel verfasst. Das Projekiteam hat dabei
die Organisation und Koordinierung uber-
nommen sowie bei der rechtlichen und in-
haltlichen Abstimmung unterstuitzt.

Webgerechtigkeit und Barrierefreiheit
Eine zentrale Qualitatssicherung der Inhalte
hinsichtlich einer webgerechten Darstellung
durch das Projektteam stellte sicher, dass
die neuen Texte fur das Lesen am Bild-
schirm optimiert wurden. Die webgerechte
Aufbereitung der Texte sorgt zum einen da-
fur, dass Leserinnen und Leser die Inhalte
schnell erfassen und die fir sie relevanten
Textstellen herausfiltern kbénnen. Zum an-
deren ist Webgerechtigkeit ein wesentlicher
Bestandteil der Barrierefreiheit, die allen
Nutzerinnen und Nutzern einen ungehinder-
ten Zugang in das Portal gewahrleistet.

Technisch bietet SharePoint 2010 mit der
Erflllung internationaler Standards der Web
Content Accessibility Guidelines (WCAG)
2008 bereits einen hohen Grad an Barrie-
refreiheit, die Uber die Bestimmungen der
Hamburgischen Barrierefreie Informations-
technik-Verordnung (HmbBITVO) hinausge-
hen.

Seitengestaltung und Funktionalitaten

Zur Ubernahme der Inhalte hat das Projekt-
team eine Artikelverwaltung zur Eingabe
und Abstimmung von Texten und Metadaten
(z.B. Bilder, Links und Downloads) konzi-



blickpunkt personal 4/2010

Aktuelles

piert. Im Zusammenspiel mit einem Kon-
vertierungsprogramm werden die Inhalte in
fertige Webseiten umgewandelt. Inzwischen
wird dieses Instrument stadtweit fur die In-
tranet-Migration weiterer Behdrden- und
Themenportale genutzt. Mit der Fachlichen
Leitstelle FHHportal der Finanzbehdérde und
externen Beratern hat das Projektteam die
Gestaltung der Seiten fir Artikel, Nachrich-
ten, Beitragslisten und Startseiten ibernom-
men, die fur die Darstellung der Inhalte im
gesamten FHHportal zum Einsatz kommen.
Durch ein umfangreiches Schlagwortkon-
zept werden thematisch zugehdrige Inhalte
strukturunabhangig, kontextbezogen und
dynamisch unter ,Mehr zum Thema“ ange-
zeigt.

Nutzerinnen und Nutzer des Personalpor-
tals werden kinftig beim Auffinden von Infor-
mationen und der Kontaktaufnahme mit der
zustandigen Sachbearbeitung unterstitzt.
Durch eine personalisierte Filterung von
Daten des HamburgService-Infosystems
(HaSI) wird unter ,Ihr(e) Sachbearbeiter(in)*
die personliche Sachbearbeiterin bzw. der
persénliche Sachbearbeiter mit Sprech-
zeiten und Kontaktmdglichkeiten angezeigt.
In der jetzigen Ausbaustufe bericksichtigt
dieses Feld folgende Dienstleistungen:

Beamtenversorgung
Beihilfe-Sachbearbeitung
Bezlgeabrechnung
Familienkasse-Sachbearbeitung
Personalsachbearbeitung
Pfandungs-Sachbearbeitung
Reisekosten-Sachbearbeitung
Versorgungsberatung Beamte
e \ersorgungsberatung Zusatzversor-
gung
e Zusatzversorgung

Usability

Zur Sicherstellung der Benutzerfreundlich-
keit hat das Projektteam zusammen mit
einem auf Fragen der Bedienerfreundlich-
keit spezialisierten Institut im Juli 2010 die
Seiten und Funktionen einem Test unterzo-
gen. Zehn — die Mitarbeiterschaft der FHH

reprasentierende — Freiwillige haben dabei
je eineinhalb Stunden einen hierzu erstell-
ten Prototyp getestet. Die Kernfragen wa-
ren:

» Durchschauen die Nutzerinnen und Nut-
zer den Aufbau der Seiten?

» Kommen die Nutzerinnen und Nutzer
mit der Navigation zurecht?

» Finden die Nutzerinnen und Nutzer die
bendtigten Informationen?

» Sind die Inhalte verstandlich und kénnen
die Nutzerinnen und Nutzer sie schnell
aufnehmen?

» Empfinden die Nutzerinnen und Nutzer
das Design der Webseiten insgesamt
als ansprechend?

Ergebnis des Tests waren neben einem
grundsatzlichen Lob fur Design und Struk-
tur wichtige Optimierungsvorschlage, die
vor dem Pilotbetrieb und dem Produktivstart
umgesetzt wurden.

Pilotierung und Produktivsetzung

Vom 27. September bis zum 15. Oktober
2010 wurde die Pilotierung des Personal-
portals durchgefthrt. Zu den ca. 700 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern zahlten:

e die Behorde fir Kultur und Medien,

e das Zentrum fir Personaldienste,

Amtsleitung und Abteilungsleiterinnen

und -leiter des Personalamtes,

e ca. 20 ausgewahlte Personalabteilungs-
leiterinnen und -leiter,

e einige ausgewahlte Personalsachbear-
beiterinnen und -sachbearbeiter,

e eine Klasse der Verwaltungsschule und

e alle Fachgruppen-Mitglieder des Pro-
jekts ePortal.

Im Rahmen der dreiwdchigen Pilotphase
wurden Inhalte und Darstellung des Perso-
nalportals auf ihre Praxistauglichkeit hin ge-
pruft. Mittels einer Online-Fragebogenaktion
erfolgte eine Erhebung Uber die Zufrieden-
heit mit Design, Bedienungsfreundlichkeit
und Funktionalitat des neuen Personalpor-
tals.
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Nach erfolgter Pilotierung konnte das neue
Personalportal fur alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Freien und Hansestadt Ham-
burg freigeschaltet werden. Ab 29. Oktober
2010 steht es allen Beschaftigten mit tech-
nischem Zugriff auf das FHH-Netz stadtweit
zur Verfugung.

Betrieb und weitere Projektstufen

Mit dem Aufbau der Betriebsorganisation
wird das Personalportal in die Linie Uber-
geben. Geplant ist, dass das Personalamt
(inhaltlich-strategische Verantwortung) und
das ZPD (technisch-gestalterische Verant-

% [# | Durchsuchen | Seite  Veroffentlichen

FHHportal =

Personalportal
Hamburg

Aktuelles Personalportal

© Elektronische Bearbeitung Persona\por‘ta\ » Willkommen

von Dienstreisen

© Neues Ausbildungsjshr
hat begennen - Festakt
im Rathaus

© Pilotbetrieh des neuen relevant sind
Personalportals

@ Grippeschutzimpfung

wortung) gemeinsam das Personalportal
betreiben, pflegen und weiterentwickeln.
Das Projektteam ePortal wird weitere Aus-
baustufen des Personalportals umsetzen.

Hierzu sollen z.B. so genannte Profikana-
le aufgebaut werden, die Informationen fir
Personalsachbearbeiterinnen und -sachbe-
arbeiter sowie Personalcontrollerinnen und
-controller bereitstellen und bindeln. Aul3er-
dem wird Uber technische MalRnahmen der
Zugang fur weitere Benutzergruppen — z.B.
Versorgungsempfangerinnen und -empfan-
ger — erm@glicht.

Aktuelles~  Arbeit~  Familiew  Gesundheit~  Personalentwicklung~  Ruhestand~  Personalrecht~  Formularcenter

Willkommen im Personalportal - dem Portal fUr alle Beschaftigten der FHH.

Hier finden Sie Informationen und Dokumente, die rund um Ihre Beschaftigung bei der Freien und Hansestadt Hamburg fir Sie

Wir erginzen das Portal laufend um neue Inhalte und Nachrichten, Vermissen Sie wichtige Inhalte, nutzen Sie bitte im Personalportal die

2010/11 Mdglichkeiten zur direkten Information unserer Autoren, Ubermitteln Sie Thre Anregungen auch gerne der Zentralredaktion des
Personalportals per E-Mail unter ZPD ePartal oder telefonisch unter 040 42841-2244,
Arbeit
® Aligemeine

Arbeitsbedingungen -

61 Mibotacit Aktuelle Nachrichten
@ Beziige
Elektronische Bearbeitung von Dienstreisen

@® Interessenvertret
nteressenvertretung 07.10.2010 - Projektteam eReise

® Krankheit / Unfall
@ Urlaub
® Vorsorge

Kosten.
mehr...
Familie

© Beruflicher
Wiedereinstieg

® finderbetreuung

M 01.10.2010 - Personalamt

@ Kindergeld und mehr B | Pilotbetrieb des neuen Personalportals
@ Schuler-Angebote 24.09.2010 - Projektteam ePortal
@ Soziale Angebote
© Vereinbarkeit Grippeschutzimpfung 2010/11

1 24,09.2010 - Arbeitsmedizinischer Dienst
Gesundheit d A

Elektronische Bearbeitung von Dienstreisen in der Hamburger |

Neues Ausbildungsjahr hat begannen - Festakt im Rathaus

fahrt 2w E gen und spart

Das neue Personalportal: neue Inhalte in neuem Gewand (http://fhhportal.stadt.hamburg.de/Personalportal)
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MeinungsBilder

MeinungsBilder

Diese Rubrik hat die grofte Freiheit zu bie-
ten. Ob feststehende Meinung oder gerade
begonnener Gedankengang, ob eine Idee
oder eine Person: MeinungsBilder greift un-
terschiedliche Themen auf oder verdffenlicht

auch Artikel von Externen, beispielsweise
aus der Privatwirtschaft. Der Rubrikentitel
versteht sich sowohl als ,Meinungsabbilder*
als auch als Informant fur die eigene Mei-
nungsbildung.

Ulrich Buchholz, Biirgerschaftskanzlei, beschreibt zur Halbzeit des Masterstudi-
engangs Publik Management die Erfahrungen der Studiengruppe mit einem Leben
zwischen Arbeit, Studium und Familie.

Experiment 09M — der neue Weiterbildungs-Master

Ich bin ein ,Versuchskaninchen* und méch-
te Ihnen heute vom Experiment 09M berich-
ten. Was verbirgt sich dahinter? Der erste
duale Masterstudiengang ,Public Manage-
ment“, an dem ich seit Oktober 2009 zu-
sammen mit 19 anderen Kolleginnen und
Kollegen als Studiengruppe 09M teilneh-
me. Dieser neue, vier Semester dauernde
Weiterbildungs-Master qualifiziert fur die
Laufbahngruppe 2 der Allgemeinen Dien-
ste mit Zugang zum zweiten Einstiegsamt
(ehemals hoherer allgemeiner Verwaltungs-
dienst). Wie wir die ersten beiden Semester
erlebt und vor allem, wie wir versucht ha-
ben, den Spagat zwischen Dienst, Studium
und Familie in den Griff zu bekommen, le-
sen Sie jetzt.

Dienstag, 30. Juni 2009, 15:05 Uhr: Eine
E-Mail aus dem Personalamt ist eingetrof-
fen. Betreff: |hre Bewerbung fiir den prii-
fungsgebundenen Aufstieg vom gehobenen
in den héheren Dienst. Nach kognitivem
Leistungstest im Januar und Assessment-
Center mit Prasentation einer Fallstudie,

Diskussion und Rollenspielen Anfang Juni
hat die lange Zeit des Wartens ein Ende.
Doppelklick und ... ,Sie haben einen der
ersten zwanzig Rangplétze erreicht und wir
hoffen, dass Sie das Studium im Oktober
beginnen kénnen.*

Die Freude ist grofl3. Zwei Jahre studieren!
Eine einmalige Gelegenheit, dazuzulernen
und eine Neuorientierung mit Karriereper-
spektiven anzupacken. Vorher gilt es aber,
der eigenen Dienststelle klar zu machen,
dass sie zuklnftig nur noch an zwei Wo-
chentagen mit mir rechnen darf. Was das
wirklich bedeutet, wird sich auch bei vielen
anderen aus unserer Gruppe erst im Laufe
des ersten Semesters (fur alle Beteiligten)
zeigen.

Nach dem offiziellen BegruRungsakt am
1. Oktober 2009 im GroRRen Festsaal des
Rathauses geht es am 5. Oktober in die drei-
wochige Orientierungseinheit an der Hoch-
schule fur angewandte Wissenschaften. In
erster Linie lernen wir uns kennen und be-
reiten den ersten Leistungsnachweis, die

23



MeinungsBilder

blickpunkt personal 4/2010

Prasentation eines Projektes fir das erste
Semester, vor. Im Gegensatz zur Verwal-
tungsschule in der Schwenckestralte ist
die Hochschule fir angewandte Wissen-
schaften am Berliner Tor ein richtiger Hoch-
schul-Campus. Da fiihlt man sich gleich jin-
ger, allerdings wird das ,Du“ gegenlber den
Studierenden anderer Fachrichtung hartna-
ckig mit einem ,Sie” beantwortet. Bei einem
Durchschnittsalter der Studiengruppe 09M
von 44,6 Jahren konnten diese Kommilito-
ninnen und Kommilitonen ja auch eher un-
sere Kinder sein.

Schon nach kurzer Zeit sind wir, 14 Frauen
und sechs Manner, zu einer guten Gemein-
schaft verschmolzen. Das ist wichtig, weil
wir schnell merken, dass wir uns bei vielen
Gruppenarbeiten und gemeinsamen Leis-
tungsnachweisen aufeinander verlassen
kénnen missen. Ende Oktober beginnt der
Vorlesungsbetrieb. Wir sind jetzt montags
und dienstags an der Hochschule, an einem
weiteren Tag bearbeiten wir unsere Projekte
und an zwei Tagen nehmen wir unsere Auf-
gaben im Buro wahr.

Da man uns geraten hat, sicherheitshalber
zwei Wahlpflichtkurse statt nur einem zu be-
legen, um notfalls weniger gute Leistungen
ausgleichen zu kdénnen und da fast alle von
uns auch Brickenkurse im kaufmannischen
Rechnungswesen und in Informatik besu-
chen, sind die Hochschultage von 8 — 17.30
Uhr voll ausgefullt. Vor- und Nachberei-
tung? Abends und am Wochenende! Auf
dem Plan stehen Neues Haushaltswesen,
Strategisches Management, Metropolregion
Hamburg, Rechtsmethodik, Verwaltungs-
recht, Business Communication und Me-
thoden der empirischen Forschung. Eine
Menge Stoff, aber interessant, spannend
und das Studieren bringt Spall! Meistens
jedenfalls.

»Ich muss meinen Lehrstoff auf dem aufbau-
en, was Sie im Bachelor-Studium erworben
haben®, war ein sehr haufiger Ausspruch
unserer Professoren zu Beginn der Vorle-
sungszeit. Es gilt, Vergrabenes, selten oder
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nie angewandtes Wissen wieder zu aktivie-
ren und vor Allem, sich neues Wissen anzu-
eignen!

Ende des ersten Semesters nahern sich
die Klausur-, Prifungs- und Prasentations-
termine. Alle haben viel Arbeit in Ausarbei-
tungen und Vorbereitungen gesteckt, aber
wegen der Ungewissheit darlber, was uns
im Rahmen der Leistungsnachweise erwar-
tet, liegen die Nerven blank. Jetzt macht
sich die Mehrfachbelastung durch Studium,
Blro und Familie besonders bemerkbar.
Nicht nur ich stelle mir die Frage, wie und
ob das alles wirklich zu schaffen ist. ,Wie
lange muss du noch lernen?* ,Eineinhalb
Jahre“ antworte ich meinem Sohn. ,Sch...”
antwortet der. Im Buro ist man mittlerweile
als Teilzeitkraft etabliert, das ist nicht immer
einfach. ,Oh, da kommt ja der Hobby-Kolle-
ge.“ Nicht bos‘ gemeint, aber es sticht trotz-
dem. ,Viel Aufregung um nichts“ kann man
den Stress nicht nennen, aber: Wir haben
alle unsere Prifungen des ersten Seme-
sters bestanden und das entschadigt und
motiviert.

April 2010: Im zweiten Semester geht es
gleich mit Volldampf in Richtung der vier
Klausuren, die Anfang Juli auf uns warten.
Wahrend Freunde und Kolleginnen und
Kollegen sich die Spiele der FuR3ball-WM
anschauen, sitze ich bei 35 Grad und Son-
nenschein im Arbeitszimmer und pauke
Staatsrecht, Informationsverwaltungsrecht,
Controlling und Informatik. Was soll’s, 2012
kommt ein neuer Sommer! Mitte Septem-
ber konnen wir dann endlich alle erleichtert
aufatmen, weil auch die Klausuren-Hirde
erfolgreich genommen ist. Bis Ende Sep-
tember sind noch einige Projekt- und Semi-
nararbeiten zu schreiben, der erfolgreiche
Abschluss des zweiten Semesters steht
noch aus.

Nach der Halfte unseres Studium legen wir
langsam den Status des ,Experiments 09M*
ab: Das nicht von uns gepragte Wort ,Ver-
suchskaninchen® hdoren wir nur noch selten,
die Studienordnung ist fast in trockenen Tu-
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chern, die Akkreditierung des Studiengangs
steht bevor und einige konzeptionelle Unge-
reimtheiten sind ausgeraumt.

Positiv ist, dass die Hochschule uns auf-
grund des Engagements unserer beiden
Studiengruppensprecher in Teile der Ausge-
staltung des Studiengangs einbezogen hat
und unsere Anregungen aufnimmt. Wir hof-
fen flr unsere ,zweite Halbzeit* und fir wei-
tere Studiengange Verbesserungen erreicht

zu haben, die dazu fihren werden, das
Studium mit beruflichen und familiaren Ver-
pflichtungen besser in Einklang bringen zu
kénnen. Unsere Nachfolger kdnnen sich auf
eine interessante und intensive Zeit freuen,
mussen aber auch hohe Belastungen auf
sich nehmen. Wir danken allen Beteiligten,
besonders unseren Familien, Kolleginnen
und Kollegen und den Professorinnen und
Professoren, die uns im Studium unterstut-
zen!

Studentinnen und Studenten der Studiengruppe 09M
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Das Mitarbeiterinnen-/ Mitarbeiter-
Vorgesetzen-Gesprach (MAVG)

Zum Schwerpunkt Fihrung mochten wir an dieser Stelle an das
Mitarbeiterinnen-/Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach (MAVG) er-
innern, welches seit 1993 jedes Jahr allen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern von ihren Fuhrungskréaften angeboten werden soll.

Dieses Instrument der Personalentwicklung ist ein Dialog zwi-
schen Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter und Fuhrungskraft. Und in
Abgrenzung zum Beurteilungsgesprach geht es hier nicht um
Bewertung! Das MAVG ist vielmehr ein offener und fairer Aus-
tausch mit dem Ziel, die Zusammenarbeit, die Zufriedenheit und
damit die Qualitat der Arbeit zu optimieren.

Das Gesprach sollte folgende Themenfelder zum Inhalt ha-
ben:

Aufgaben und Arbeitsumfeld
» Es geht um fachliche Ziele, Anforderungen, Optimierung und
Perspektiven.

Fiihrung und Zusammenarbeit
» Es geht um Kompetenz und Zustandigkeiten, Kommunikati-
on, Prasentation, Feedback und Wertschatzung.

Verdnderungs- und Entwicklungsperspektiven
> Es geht um personliche Potenziale, Chancengleichheit, Wei-
terentwicklung und Qualifizierungsbedarf.

In der MAVG-Broschire des Personalamtes finden Sie auf Seite
12 eine Themen-Checkliste. Sie hilft lhnen, an alles Wichtige zu
denken.

Die Broschure zum MAVG finden Sie bei den Veroffentlichungen
auf der Internetseite des Personalamtes (www.hamburg.de/per-
sonalamt).

blickpunkt personal 4/2010
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Was war eigentlich...?

Was war eigentlich...”?

Manchmal ist eine Rickschau erhellend fir
die Zukunft: Veranderungen werden sicht-
barer und manche friih verworfene Idee
erscheint im Licht der Gegenwart vielleicht

doch noch einmal in einer anderen Perspek-
tive. Deshalb erinnern wir in dieser Rubrik
an Ereignisse und legen dauerhaft interes-
sante Artikel wieder auf.

Carsten Block, Personalamt, jobbte als Schiler in einem inhabergefiihrten Bau-

markt und musste vor dem Patriarchen strammstehen.

Was war eigentlich der patriarchalische Fuhrungsstil?

Wer erinnert sich nicht gerne an diese
Zeiten. Wenn der Chef (zu 99% mann-
lich) friher durch die Flure seiner Behdrde
schritt, verstummten die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, man meinte gar, zusam-
men mit einem strammen ,Guten Morgen®
den leichten Ansatz einer Verbeugung bzw.
eines Hofknickses zu erkennen. In Meetings
(damals Besprechung genannt) stand man
noch auf, wenn der Chef den Raum betrat
und Anweisungen, Aufgaben und Anord-
nungen erteilte. Nachfragen waren erlaubt,
Meinungen oder Kritik verpént. Denn die
Entscheidungen traf der Chef grundsatzlich
allein, ohne seine Untergebenen mit einzu-
beziehen. Ob seines Alters-, Wissens- und
Erfahrungsvorsprungs wurde dies aber
auch nicht hinterfragt.

Allerdings hatte dieser Fuhrungsstil auch
eine gute Seite. Der Chef sah sich als Vater-
figur und klassisches Betriebs-Oberhaupt.
Er kimmerte sich um das Wohl der Mitar-

beiter, die jederzeit Zugang zum Patriarchen
hatten. Lief etwas gut, lag das am Chef, lief
etwas schlecht, lag es auch am Chef, der
als Einziger nach auf3en sichtbar wurde und
dann intern die ,Schuldigen” abstrafte.

Diese Zeiten sind zum Glick langst vor-
bei, dieser Flhrungsstil existiert nur noch
in manchem inhabergeflhrten kleinen oder
mittelgroRen Betrieb, die hamburgische
Verwaltung pflegt spatestens seit der Ein-
fuhrung des neuen Steuerungsmodells ei-
nen modernen Fuhrungsstil. Und der Chef
ist jetzt immer ofter die Chefin’ und wird jetzt
als Fuhrungskraft oder Vorgesetzte(r) be-
zeichnet. In vielen Behdrden ist die Zusam-
menarbeit auch schriftlich durch Grundsatze
fur FOhrung und Zusammenarbeit festgehal-
ten, wie zum Beispiel im Personalamt (sie-
he Kasten). Heute wird Wert auf Teamarbeit
gelegt. Dabei bindet die Flhrungskraft die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aktiv in die
Entscheidungsfindung ein.

"In der hamburgischen Verwaltung sind bereits 37,3%
der Fuhrungskrafte weiblich. Siehe hierzu blickpunkt
personal 3/2010 (Personalmanagementbericht).
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Dieser Rollenwandel ist fur die Fihrungs-
kraft mitunter schwierig, da sie neben der
klassischen Fuhrungsrolle nun auch moti-
vierende/moderierende Aufgaben erflllen
muss. Auch ist diese Entwicklung in perso-
nalpolitischen Diskussionen nicht immer zu
bemerken: War es im patriarchalischen Mo-
dell noch richtig, die Chefs als Ursache al-
ler Probleme auszumachen (z.B. bei hohen

Fehlzeiten, mangelnder Motivation etc.),
greift es heute zu kurz, die Schuld immer
bei den Fuhrungskraften zu suchen. Denn
sowohl Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als
auch Fuhrungskrafte tragen heute die Ver-
antwortung fur die Arbeitsergebnisse und
-ablaufe.

Denken Sie einmal driber nach.

Grundsatze fiir Fihrung und Zusammenarbeit im Personalamt

Wir alle
e gehen offen, ehrlich und fair miteinander um
e respektieren und akzeptieren die Personlichkeit der anderen in allen Fa
cetten und unabhangig von Status und Geschlecht
e brauchen die eigene Verantwortlichkeit

Dazu gehdren Offenheit fir konstruktive Kritik und das Unterbleiben von Herab-
setzungen genauso wie die Bereitschaft, jede und jeden ihre und seine ,eigenen
Lorbeeren ernten zu lassen”. Wir brauchen Standfestigkeit bei Entscheidungen,
aber auch Folgendes:

Vorgesetzte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
e achten darauf, sich gegenseitig umfassend zu informieren
e beraten und unterstiitzen sich gegenseitig
e vereinbaren Ziele und halten sich daran

Vorgesetzte muissen sich flr die Personalentwicklung ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter einsetzen, deren Starken fordern und die Behebung evtl. Schwachen
unterstitzen. Und:

Vorgesetzte
e machen ihre Entscheidungen transparent
e geben ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Rlckendeckung
e geben die notwendigen Arbeitsauftrage klar und nachvollziehbar
e fordern eine gute Arbeitsatmosphare
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Kurzmitteilungen

Kurzmitteilungen

Kurze Nachrichten, Hinweise und Informa-
tionen, die uns noch kurz vor Redaktions-

schluss erreicht haben und die wir Ihnen
nicht vorenthalten mochten.

Der Geschiftsbereich PersonalControlling im ZPD stellt sich dem deutschlandweiten Wettbewerb.

10. eGovernment-Wettbewerb fur Bundes-, Landes- und

Kommunalverwaltungen 2010 in der Kategorie ,Bester

Dienstleister der Verwaltung Deutschland”

Unter der Schirmherrschaft des Bundesmi-
nisters fur Inneres richten die Unternehmen
BearingPoint und Cisco Systems jedes Jahr
einen eGovernment-Wettbewerb in unter-
schiedlichen Kategorien aus. Dabei stellen
sich deutsche Verwaltungen dem Wettbe-
werb mit Osterreichischen und schweize-
rischen Nachbarn. In diesem Jahr wurde
u.a. die Kategorie ,Bester Dienstleister der
Verwaltung Deutschlands® ausgeschrieben
und da haben wir uns einfach mal getraut,
uns zu bewerben. Nach ziemlich genau 15
Jahren der Einfuhrung und Weiterentwick-
lung des Hamburger PersonalControllings
(1995 fiel in Hamburg die Entscheidung
zur EinfGhrung der Personalkostenbudge-
tierung) fiel es uns auch nicht schwer, den
30seitigen Bewerbungsbogen auszufillen
und mit dem Titel: ,ZPD Hamburg: innova-
tives PersonalControlling fiir seine Kun-
den“ abzuschicken.

Personalwirtschaftliche Steuerungsinstrumente e

,.
Auswertungen

Budgetberichte
Personalbericht
Dezentrale
Personalberichte
Dezentrale
Personalprognosen

Mitarbeiter- Personal-

abrechnun Stellenplan-
befragung PAISY g

Haushalts- Kassen- verfahren

planverfahren verfahren

Data-Warehouse '
SAP/ISPS

Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Und siehe da: Wir wurden nach Berlin zum
Finalistentag eingeladen, der eigentlich
aus zwei Tagen bestand. Am 26. Juli 2010
waren wir Zuschauer bei den Finalisten-
prasentationen der anderen Kategorien
»Innovativstes eGovernment-Architekturpro-
jekt®, ,Innovativstes eGovernment-Projekt
fur gesellschaftliche Lésungen® und ,Das
nachhaltigste eGovernment-Projekt des
Jahrzehnts® (hier hat sich auch die Finanz-
behérde der FHH mit der ,nachhaltigen
eGovernment- und IT-Strategie” beworben).

Der 27. Juli war dann der Jurytag, an dem
sich die Kandidaten der Kategorie ,Bester
Dienstleister der Verwaltung Deutschlands®
einzeln vor der Jury vorstellen mussten. Zu
Beginn der Bewerbung wussten wir nicht,
wen wir als Mitbewerber zu erwarten hatten
—aber auch hier trafen wir auf ein bekanntes
Gesicht: Herr Kammer, der Vorstandsvorsit-
zende von Dataport. Dartiber hinaus waren
noch das Kommunale Rechenzentrum Min-
den-Ravensburg/Lippe (KRZ) und das Zen-
trum flr Informationsverarbeitung und Infor-
mationstechnik des Bundes (ZIVIT) mit im
Rennen. Neben der Vorstellung vor der Jury
wurde auch eine telefonische Befragung bei
unseren Kunden zu ihren Erfahrungen und
zur Kundenzufriedenheit durchgeflihrt, die
mit in die Bewertung einfloss.
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Und dann hiel3 es warten aufden Tag der Ver-
kindung: Im Anschluss an den jahrlich statt-
findenden Ministerialkongress fand eben-
falls in Berlin am 10. September 2010 die
offizielle Preisverleihung statt und hat uns
den 2. Platz beschert. Den 1. Platz machten
die Kolleginnen und Kollegen von Dataport.
Wir gratulieren!
(http://lwww.egovernment-wettbewerb.de/
gewinner/gewinner-2010.html)

Wir mochten uns naturlich bei Ihnen, den
Kundinnen und Kunden des Personalbe-
richtswesens, fur die langjahrige konstruk-
tive Mitarbeit (nattrlich auch beim online-

voting fur den Publikumspreis und fur das
Daumendriicken) ganz herzlich bedanken!

Unser Fazit: ,Tue Gutes und rede dartber.”

Aber vor allem: Es hat Spal3 gemacht, war
sehr informativ und hat uns auf3erdem ge-
zeigt, dass wir auf dem richtigen Weg sind,
wenn es gilt ,nicht an IT, sondern durch IT
zu sparen” (gemalR dem Leitsatz der Podi-
umsdiskussion)!

Und zum Abschluss: Die Urkunde be-
kommt jetzt einen Ehrenplatz in unserem
Besprechungsraum!

[ '
[« R
Staatuseiretdrin,
By nd ster i um
des [nnern

Das Zentrum fiir Personaldienste der
Freien und Hansestadt Hamburg

erreicht beim 10. eGovernment-Wettbewerb mit der
Wetthewerbseinreichung

ZPD Hamburg: innovatives PersonalControlling

2. Platz

in der Kategorie
.Bester Dl.nltldmr der Verwaltung Deutschlands™

Bertin, den 10. Sml.‘mbt EUID

othe - Framz-Reinhard II.H‘I
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In eigener Sache

... da waren’'s nur noch drei.

Einer fur alle, die vier apokalyptische Rei-
ter, sieben Zwerge, gute N8 oder alle Neune
— Zahlen habe eine hohe Aussagekraft! So
auch die regelmafigen Ausgaben von blick-
punkt personal. Sie sagen uns, dass viermal
jahrlich Uber neue und aktuelle Themen be-
richtet wird, Meinungen gebildet und Impulse
gesetzt werden. Es werden Bilder gesucht,
Fotos erstellt, Tabellen aufbereitet. Viermal
im Jahr wird geschrieben, redigiert, gesetzt,
gedruckt. Der Austausch mit den Autorinnen
und Autoren macht uns viel Freude, die Re-
sonanz der Leserinnen und Leser befruch-
tet die Redaktionsarbeit in hohem Male.

Doch leider kdnnen wir den periodischen
Standard aus Kapazitatsgriinden nicht mehr
halten. Ab 2011 erhalten Sie nur noch drei-
mal im Jahr einen blickpunkt personal, wo-
bei Nummer zwei weiterhin der Personalbe-
richterstattung vorbehalten ist. Die Ausgabe
zum Jahresbeginn sowie die im Spatherbst
haben wie bisher ein Schwerpunktthema.
Wir werden |hnen weiterhin gute Perso-
nalarbeit naherbringen, freuen uns nach
wie vor Uber lhre Leserbriefe an blick-
punkt@personalamt.hamburg.de und ha-
ben abschlielend noch eine Zahl in petto:
Aller guten Dinge sind drei!

Ausblick

Die nachste Ausgabe wird sich schwer-
punktmafig mit dem Thema ,Balance von
Arbeit und Leben® befassen. Wenn Sie hier-
zu Artikel, Informationen und Anregungen

beisteuern wollen, wenden Sie sich bitte bis
zum 14. Januar 2011 an die Redaktion.

Bis dahin! Ihr Redaktionsteam.

31



blickpunkt personal 4/2010

Impressum

Herausgeber:

Dr. Volker Bonorden

Senat der Freien und Hansestadt Hamburg
Personalamt

Steckelhdrn 12

20457 Hamburg

Telefon: (040) 4 28 31-14 10
Telefax: (040) 4 28 31-22 26

Redaktion und Druckvorbereitung:

Carsten Block (verantwortlicher Redakteur)

Janne Klopper, llse Manecke, Janina Nehls, Susanne Neugebauer,
Susanne Walter, Diana Winkler-Buttner

E-Mail:
blickpunkt@personalamt.hamburg.de

Layout:
Susanne Neugebauer, Susanne Walter

Farbiges Foto Titelseite: © Rolf Handke / PIXELIO

Druck:

Druckerei der JVA Fuhlsbuttel
Suhrenkamp 92

22335 Hamburg

Material:
Mundoplus, 100% Altpapier

Auflage:
1.250 Stlck

Ausgabe:
14. Jahrgang, Dezember 2010

Erscheinungsweise:
vierteljahrlich

Namentlich gekennzeichnete Beitrage geben nicht unbedingt die Meinung des Herausgebers
oder der Redaktion wieder.

Der Inhalt dieser Ausgabe ersetzt keine offiziellen Rundschreiben des Personalamtes.

Anmerkung zur Verteilung:

Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des Senats der Freien und Hansestadt Hamburg herausgegeben. Sie
darf weder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder Wahlhelfern wahrend eines Wahlkampfes zur Wahlwerbung verwendet
werden. Dies gilt fir Blrgerschafts- und Bundestagswahlen sowie fiir Wahlen zur Bezirksversammlung. MiRbrauchlich ist insbeson-
dere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstanden der Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken oder Aufkleben
parteipolitischer Informationen oder Werbemittel. Untersagt ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zweck der Wahlwerbung.

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

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

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

32



Bunpoimusayensbuniyng Jap sne sajjanpy « buebiayer ‘1 ‘0L0Z/1 |euositad pundyoiq



