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Editorial

Dr. Volker Bonorden
Leiter Personalamt

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

die Auseinandersetzung mit Zukunft ist das
Thema dieser aktuellen Ausgabe des blick-
punkt personal. Dass Zukunft ungewiss ist,
ist eine Binsenweisheit. Dass es sich den-
noch lohnt, sich auf mogliche Entwicklungen
einzulassen, bestatigen nicht nur viele
Trendforscher (siehe Beitrag von Kathari-
na Dahrendorf), sondern ist auch eine Vor-
aussetzung fur jede Strategieentwicklung
(wie beim Schach!) und damit langfristiger
Organisationsgestaltung. Dazu gehort eine
vorausschauende Personalbedarfsplanung,
wie sie die hamburgische Verwaltung seit
2004 betreibt.

Dieses oft ungeliebte Kind ist inzwischen zu
einem munteren Teenager herangewach-
sen. Wie die meisten Teenager bereitet es
uns zuweilen Kopfschmerzen, aber wir freu-
en uns dariber, dass es zunehmend reifer
wird.

Zu diesem Reifungsprozess gehort, dass wir
einmal auf die Anfange zuriickgeblickt ha-
ben. Im Beitrag von Diana Winkler-Buttner
werden erstmals frihere Prognosen mit tat-
sachlichen Entwicklungen verglichen — mit
verbliffenden Ergebnissen. Natirlich kann
man nicht alle Entwicklungen voraussehen
— vor allem dann, wenn ihnen politische
Entscheidungen zugrunde liegen, wie etwa
bei der Schulreform. Niemand konnte 2004
absehen, dass der Bedarf an Lehrkraften
und Sozialpddagoginnen und —padagogen
in der zweiten Dekade des Jahrhunderts in
hohem Malf3e steigen wirde.

Heute aber kbénnen wir froh sein, auf lang-
jahrige Erfahrungen mit der Personalbe-
darfsplanung zurtckgreifen zu kénnen und
im Laufe der Jahre konsolidierte Zahlen zur
Verfugung zu haben. Dies zeigt eindrick-
lich der Beitrag von Christian GieRelmann
und Gert Thinius. Die Schwierigkeiten, auf
dem starker umkampften Arbeitsmarkt um
Nachwuchs- und Fachkréafte konkurrenzfa-
hig zu sein und sich als attraktiver Arbeitge-
ber zu positionieren, dirfen auch in diesem
Zusammenhang nicht unerwéahnt bleiben
(siehe Artikel von Petra Janke in Bezug auf
IT-Krafte).

Eine verlassliche Datenbasis ist die Voraus-
setzung daflr, Hypothesen Uber Zusam-
menhange und mogliche Entwicklungen
aufstellen zu konnen. Wohin das fihren
kann, zeigt Jutta Schuppe in ihrem Beitrag.
Und sie geht der Frage durchaus provozie-
rend nach, ob wir uns den Trend zur Teilzeit-
arbeit wirklich ungebrochen leisten kénnen.
Wir haben in dieser Ausgabe Beitrage zu-
sammen gestellt, die sich mit verschie-
denen Aspekten von Zukunft beschaftigen.
Vom Personalportal Uber die Frage, wie wir
das Wissen unserer Organisation auch in
Umbruchphasen sichern konnen.

Ich wiinsche eine spannende Lektire!

lhr
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In dieser Rubrik berichten wir tGber 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.

Katharina Dahrendorf, Personalamt, findet, dass Trends trendy sind und es auch
fur die Verwaltung wichtig ist zu wissen, was anderenorts alsTrend gesehen wird.!

Zur Notwendigkeit einer ,trendsensiblen Verwaltung“?

Trends bilden nicht nur aktuelle Themen
ab, sich mit Trends zu beschaftigen ist auch
.modern“: Unternehmen richten Trendab-
teilungen ein, es gibt Unternehmensbera-
tungen, die als Trendbiros agieren, Trend-
studien werden durchgefuhrt. Trends sind
trendy.

Trends konnen aber auch eine Orientie-
rungshilfe sein: Sie geben eine Vorstellung
von den kinftigen Herausforderungen und
den Madoglichkeiten zu reagieren. Sie kon-
nen Impulse geben und Wahrnehmungen
scharfen, sie kdnnen helfen, blinde Flecken
zu vermeiden oder einfach aufzeigen, dass
man mit seinen Fragestellungen nicht allein
dasteht. So viel, mehr aber auch nicht.

1 Unter Mitarbeit von Elisa Budiman und Kristin He-
cker, Personalamt.

2 Den Begriff pragte Dr. Alfred Reichwein (KGSt) bei
der Veranstaltung ,Verwaltung 2020 - Verwaltung der
Zukunft?* am 15.11.2008 im Zentrum fir Aus- und
Fortbildung (ZAF).

Was sind die Trends, die die Zukunft der
Personalarbeit beeinflussen?

Schaut man ganz allgemein, scheinen De-
mografie, Globalisierung, Informatisierung
und Lern- und Prozessorientierung die gros-
sen Trends der Personalarbeit zu sein.® Un-
tersuchungen speziell fir den offentlichen
Dienst sind — trotz des Trends zum Trend
— nicht so ausgepragt.* Die Diskussion, die
das Personalamt um die sogenannten Me-
gatrends und die Herausforderungen an die
Personalarbeit im Jahr 2007 initiiert hat, wa-

3 Siehe u.a. Blersch, Peter (2011): Wie wir in Zukunft
arbeiten: Das Zukunftsinstitut in Kelkheim untersucht
in einer Trendstudie fir die DIS AG, was dem Arbeit-
nehmer von morgen wichtig ist. In: PERSONAL : Zeit-
schrift fir Human Resource Management 7/8, S. 6-8.
DIS AG (Hrsg.) (2011): Future Jobs — Wie wir in Zu-
kunft in Europa arbeiten werden: Arbeitswelt 2020 —
eine qualitative Trendstudie in Zusammenarbeit mit
dem Zukunftsinstitut.

4S0 z.B. Hill, Hermann (2008): Der dffentliche Dienst
— gut aufgestellt fir die Zukunft? — Anforderungen,
Arbeitsweisen, Kompetenzen. In: Siegfried Magiera,
u. a. (Hrsg.), Verwaltungswissenschaft und Verwal-
tungspraxis in nationaler und transnationaler Per-
spektive; Festschrift fur Heinrich Siedentopf zum 70.
Geburtstag, S. 577-593.
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ren bundesweit eher eine Ausnahme.®

Im Offentlichen Dienst werden im Unter-
schied zur Privatwirtschaft Themen teil-
weise anders gewichtet. So reagieren Un-
ternehmen in ihrer Personalarbeit meist
unmittelbarer auf Konjunkturschwankungen
(z.B. Personalabbau, Verlagerungen, Unter-
nehmenszusammenschlisse), wahrend im
oOffentlichen Dienst erst nachgelagert ana-
loge — wenn auch abgeschwéchte — Dis-
kussionen stattfinden (zum Beispiel in Form
des aktuellen, aber auf Langfristigkeit ange-
legten Prozesses des Personalabbaus).

Dass Demografie zu den Top-Themen ge-
hort, ist fiur Personaler/ -innen keine Uber-
raschung. ,Der demografische Wandel ist in
seiner Wucht eine gro3e Herausforderung,
kommt gleichzeitig aber schleichend da-
her“, wird ein Verbandsvertreter im Behor-
denspiegel zitiert (Behodrdenspiegel, August
2011, S. 10). Das eigentliche Phanomen ist
lange bekannt. Dennoch brauchte es bis
in die letzte Dekade, bis die Unternehmen
und Verwaltungen sich langsam darauf ein-
zustellen begannen. Das war auch in der
FHH kaum anders. Inzwischen gibt es ne-
ben der Personalbedarfsplanung (siehe Ar-
tikel von Diana Winkler-Buttner) auch eine
Reihe von Behdorden, die sich aktiv mit den
sich abzeichnenden Veranderungen aus-
einandersetzen (vgl. Personalbericht 2010,
Bd. 2 Personalmanagementbericht, blick-
punkt personal 3/2010, S.35ff.). Das Thema
Globalisierung hat fur die o6ffentliche Ver-
waltung lediglich indirekte Auswirkungen:
Die Stadtgesellschaft wird bunter, die Kun-
dinnen und Kunden der Verwaltung werden
internationaler, die Bedeutung von Spra-
chen wachst, der Einfluss der EU auf die
Gestaltung der Politikfelder nimmt zu und
vieles mehr. Hingegen agieren wir — bis auf
in wenigen Ausnahmen — als Verwaltung
nicht international, was auch Auswirkungen

5 Hierzu hat beim Personalforum 2007 auch eine Ar-
beitsgruppe getagt, die im blickpunkt personal doku-
mentiert wurde. Block, Carsten; Briser, Mark; Fleisch-
mann, Soren; Winkler-Bittner, Diana: Personalforum
2007 — Forum 5: Wen — wann — woflir? Megatrends
fur Personalbedarfe, blickpunkt personal 1/2008,
S. 17.

auf die Anforderungen an unsere Beschaf-
tigten hat.

Die Informatisierung merken wir jeden
Tag. Computer bestimmen nicht nur unse-
re Bilroarbeit, sondern vor allem auch un-
sere Formen der Zusammenarbeit. Fallt
einmal der Rechner aus, sind wir nicht
mehr arbeitsfahig. Die E-Mail-Flut wird von
vielen beklagt. Alles zusammen tragt zur
Beschleunigung und Arbeitsverdichtung
unseres Arbeitsalltags bei und lasst die
Komplexitat rasant steigen. Dies bleibt nicht
ohne Folgen fiir die Personalarbeit, sei es,
weil wir im Rahmen der Fortbildung darauf
reagieren missen oder weil wir im Rahmen
der Gesundheitsforderung mit den Folgen
zu tun haben.

Die Prozessorientierung ist hingegen eine
magliche Folge des verstarkten Technikein-
satzes. Er lenkt den Blick darauf, Prozesse
neu auszurichten. Ein gutes Beispiel ist die
Ausrichtung der Verwaltungsstrukturen an
den Bedarfen der Kundinnen und Kunden
— und die Abkehr von den an der Verwal-
tungslogik orientierten Ablaufen. Lernorien-
tierung als Trend bezeichnet die Notwen-
digkeit, den aufgezeigten Entwicklungen
von Globalisierung, Informatisierung, Be-
schleunigung und Komplexitatssteigerung
in einem lebenslangen Lernprozess zu be-
gegnen. Die Frichte der (Erst-) Ausbildung
sind heute bereits nach wenigen Jahren
nicht mehr frisch genug. Um weiter Schritt
zu halten, muss ein lebenslanger Lernpro-
zess folgen. Die Umstellung auf Bachelor-
und Master-Studiengdnge war ein Schritt
in diese Richtung. Langerfristig angelegte
Lerngruppen, wie sie auch das Zentrum fr
Aus- und Fortbildung (ZAF) anbietet, sind
ebenfalls eine Antwort auf diese Anforde-
rung.

Neben diesen sehr grob umrissenen Trends
bietet interessante Perspektiven auf die
Entwicklung von Trends auch das HR-Ba-
rometer® der Unternehmensberatung Cap-

6 HR*“ steht im Folgenden fiir ,Human-Ressource* —
Personalmanagement.



blickpunkt personal 3/2011

Aktuelles

gemini, das alle zwei Jahre verdffentlicht
wird. Basis der aktuellen Veroéffentlichung’
Uber die Situation der Personalarbeit sind
98 Interviews mit TOP-Fuhrungskraften aus
den grofiten Unternehmen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz. Im Mittelpunkt
stehen die Strategie und Organisation von
Human Ressource (HR) sowie die wich-
tigsten Personalthemen.

Aus Sicht der TOP-Fuhrungskrafte waren
die fur 2010 strategisch wichtigsten Perso-
nalthemené:

1. Fuhrungskréafteentwicklung (35 %)

2. IT-Unterstltzung fur Personal-Prozesse
(32 %)

3. Kostensenkungen bei HR- Aktivitaten
(31 %)

4. Change Management (29 %)

5. Gewinnung und Rekrutierung von Ta-

lenten (29 %)

Interessant sind die erwarteten Entwick-
lungen fir 2012. Die Befragten gehen da-
von aus, dass die Themen rund um Ta-
lentgewinnung, -bindung und -entwicklung
wichtiger werden, ebenso das Demografie-
Management. Die Fuhrungskrafteentwick-
lung, ohnehin bereits auf hohem Niveau
(1. Platz 2010), soll weiter stark an Bedeu-
tung gewinnen (von 35 % auf 47 %).

Auch die hier aufgezeigten Trends lassen
sich in der hamburgischen Verwaltung in
grofl3en Teilen beobachten:

Die Fuhrungskrafteentwicklung als The-
ma hat in der hamburgischen Verwaltung
in den letzten Jahren zunehmend an Be-
deutung gewonnen. Zu erkennen an der
Neuausrichtung der Fihrungsfortbildung
und der Zielvorstellung, eine obligatorische
Fuhrungsfortbildung zu etablieren. Weitere
Instrumente sind das Entwicklungs-Assess-
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7 Capgemini Consulting (Hrsg.): HR-Barometer 2011
(online unter http://www.de.capgemini.com/insights/
publikationen/hr-barometer-2011/).

8\/gl. Capgemini HR-Barometer 2011, S. 35.
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ment-Center (EAC) oder auch der Master-
Studiengang fur Aufsteigerinnen und Auf-
steiger in die Laufbahngruppe 2, zweites
Eingangsamt (ehemals hoherer allgemeiner
Verwaltungsdienst).

Heftig diskutiert wurde in den letzten Mona-
ten das Projekt ePers. Zentrale Aspekte des
Projekts finden sich in den Zielrichtungen ,IT
Unterstitzung der HR Prozesse“und,Kos-
tenreduzierung in den HR-Prozessen/
Prozessorientierung“ (32 % bzw. 31 %
in der 2010er Reihe). Hingegen stand das
in der Privatwirtschaft weit verbreitete Ziel
.HR-Service Delivery Model* (HR SSC,
CoE, HR Business Partners®) und ,HR
-Business-Partnering” (17 % bzw. 24 %),
zwar auf der Agenda von ePers, liel3 sich
aber nicht durchsetzen.

An vierter Stelle steht das Thema ,Talent
Attraction & Recruiting“. Dieses Thema
ist nicht von ungefahr in der Privatwirtschaft
an so prominenter Stelle. Gut ausgebildete
Fachkrafte werden in fast allen Wirtschafts-
bereichen hénderingend gesucht. So ist in
den vergangenen Jahren ein starker Wett-
bewerb um die besten Fachkrafte/Talente
entstanden. Nicht zuletzt deswegen taucht
das Thema (mit starken Steigerungserwar-
tungen fur 2012) an achter und zwolfter
Stelle unter den Stichworten ,Talent-De-
velopment/Learning and Development®
und ,Talent Retention“ erneut mit etwas

9 HR SSC steht fiir Shared Service Center, CoE steht
fur Center of Competence, HR-Business-Partner-
schaft geht auf das Mitte der 1990er-Jahre von Dave
Ulrich prominent gemachte Modell zuriick, in allen
Personalbereichen den Weg zur mitgestaltenden,
strategischen Rolle im Unternehmen zu gehen (Ulrich,
Dave (2005): HR Value Proposition, Harvard Busi-
ness School Press; Ulrich, Dave (1997): Human Re-
source Champions, Harvard Business School Press).

anderem Zungenschlag auf. Im Umgang mit
Talenten gibt es im 6ffentlichen Dienst noch
Nachholbedarf. In den Instrumenten sind wir
hier eingeschréankter und die gescheiterten
Verhandlungen Uber die leistungsorientierte
Bezahlung haben uns hier Mdglichkeiten
genommen.

Trendsensible Verwaltung
Zusammenfassend lasst sich feststellen,
dass eine trendsensible Verwaltung in der
Lage ist, wichtige Trends langfristig zu er-
kennen und aufzugreifen. Dadurch kann
sie auf Veranderungen nicht nur reagieren,
sondern frihzeitig mit Handlungsspielraum
agieren.

Die hamburgische Verwaltung ist hier auf
dem Weg. Wie beschrieben, verfolgt und dis-
kutiert sie seit einigen Jahren die zentralen
gesellschaftlichen Trends. Dabei konnten
schon verschiedene kinftige Herausforde-
rungen identifiziert und MalRnahmen, wie
zum Beispiel die Personalbedarfsplanung
oder das angepasste Fortbildungsangebot,
implementiert werden. Im Sinne einer trend-
sensiblen Verwaltung bleibt das gesamte
Trendspektrum nach der Malinahmenum-
setzung weiter im Blick, um auch fiir die Zu-
kunft die Handlungsfahigkeit zu bewahren.

Es wird jedoch auch deutlich, dass in eini-
gen Bereichen noch Handlungsbedarf be-
steht — wie zum Beispiel auf dem Gebiet
der Talentgewinnung, -entwicklung und
-bindung — und dass der Handlungsspiel-
raum in der Offentlichen Verwaltung nicht
unbedingt derselbe ist wie in der Privatwirt-
schaft. Die trendsensible Verwaltung muss
dementsprechend von Trend zu Trend ent-
scheiden, ob dieser fir sie wichtig ist und
wie sie gegebenenfalls handeln kann. Daftr
braucht sie entsprechende Spielrdume und
Strukturen.
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Diana Winkler-Blttner, Personalamt, halt Personalplanung fir ein notwendiges

Planung ist gut!

Schon seit langerer Zeit verfugt die hambur-
gische Verwaltung Uber ein umfassendes
Personalcontrolling. Wie viele Beschéftigte
inwelchen Berufsgruppen in welchen Behor-
den arbeiten, wissen wir. Doch zu einem pro-
fessionellen Personalmanagement gehort
auch, sich Uber zukinftige Bedarfe Gedan-
ken zu machen, insbesondere vor dem Hin-
tergrund hoher Altersabgéange. Fur gut 80 %
der Beschéftigten in der hamburgischen
Verwaltung wird heute eine Personalbe-
darfsplanung (PBP) im jahrlichen Rhythmus
und Uber einen achtjahrigen Prognose-
zeitraum durchgefthrt. Diese Planung wird
im jahrlichen Personalbericht dargestellt,
der vom Senat auch der Hamburger Birger-
schaft zugeleitet wird.

Bei der Konzeption der PBP gab es eine
Reihe von Widerstanden - nicht verwun-
derlich, ist doch jede Planung mit Unsicher-
heiten verbunden und der Blick in die Zu-
kunft mit der Darstellung konkreter Zahlen
ein schwieriges Geschaft. Spotten lasst es
sich leicht, wenn sich die Voraussagen im
Nachhinein als unzutreffend erweisen. Das
habe man von vornherein gewusst, dass
das danebengeht, so die (ewigen) Recht-
haber! Dann doch lieber gleich das Planen
sein lassen? Sicherlich nicht!

Betrachtet man die Altersstruktur in der
hamburgischen Verwaltung, so sind hohe
Altersabgange in den nachsten Jahren si-

Prognoseinstrument und schaut mit diesem Beitrag auch auf einen Teil ihrer Arbeit
der letzten Jahre zuriick, bevor sie im Dezember 2011 das Staffelholz weitergibt.

cher, dies hat nichts mit Prophezeiung zu
tun. Altersbedingt scheiden in den kom-
menden Jahren bis 2018 voraussichtlich
etwa 15.500 Beschatftigte aus und damit ein
Anteil von rund 23 % mit recht unterschied-
licher Betroffenheit in den Berufsgruppen
(siehe Abbildung 1).

Diese keineswegs neue Erkenntnis ver-
bunden mit Prognosen, die einen Fachkraf-
temangel fir Deutschland voraussagen,
macht klar, dass Handlungsbedarf besteht
und dass es ohne Planung nicht geht. Ein
Grof3teil der Altersabgéange wird die hambur-
gische Verwaltung durch Neueinstellungen
ersetzen missen?, da viele Tatigkeiten aus
rechtlichen bzw. faktischen Grinden nur be-
dingt durch Technik ersetzt oder effizienter
erledigt werden konnen. Man denke an
Gerichte, Polizei und den Schulbereich. In
der Bezirks- und Steuerverwaltung missen
Antrage von Menschen gepruft und Sprech-
zeiten wahrgenommen werden. Bei der
Rekrutierung von Personal allein auf die At-
traktivitat Hamburgs als lebenswerte Metro-
pole oder die Vorteile einer Beschaftigung
im offentlichen Dienst zu setzen, ist keine
Option. Wichtig ist als erster Schritt, dass
jede Behorde, jedes Amt und jeder Landes-
betrieb abschéatzen kann, was personell auf
sie zukommit.

I Daran &ndert auch der notwendige Abbau des Per-
sonalbestandes nichts.
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Abbildung 1

Altersbedingte Abgéange 2011-2018 in % des Personalbestandes am 31.12.2010

35 %

30 % o

25 % 4

20% 4+

FODEnae S

5% T 292%

100 4 215% 19,7 %
14,7 %

18,8 %

5% 1

0%

265 %
233%  228% 232%
19,7 %
16.6 %

SIS
*gffﬁf 7

fe

Quelle: Personalstrukturbericht 2011

Personalbedarfsplanung in der hambur-
gischen Verwaltung

Beginnend 2003 ist die PBP inzwischen eta-
bliert. Zunachst wurden die sogenannten ge-
schlossenen Personalkorper wie Lehrkrafte,
Polizei, Feuerwehr, Steuerverwaltung ge-
plant und von Jahr zu Jahr weitere Berufs-
gruppen in die Planung aufgenommen. Seit
2007 findet die PBP in der heutigen Zusam-
mensetzung statt. Die jahrliche Planung
hat den Vorteil, dass unvorhergesehene
Einflisse wie etwa Anderung gesetzlicher
Anforderungen oder politischer Prioritaten
zeitnah bericksichtigt werden kénnen. Da-
bei hat sich die Qualitat der Daten von Jahr
zu Jahr verbessert. So ist eine Analyse Uber
die Glte der Prognosen in einer Riickschau
nunmehr maéglich.

Wie sinnvoll eine jahrliche Planung ist, zei-
gen die Ergebnisse im Vergleich von Ist und
Plan (siehe Tabelle 1). Wurde bei der Pla-
nung im Jahr 2007 mit einem Ruckgang der
Beschaftigung bis 2010 gerechnet, so ha-
ben verschiedene Entwicklungen zu einem
Anstieg gefluihrt. Die Rickkehr von Beschaf-
tigten unter anderem aus den Asklepios-Kli-
niken in die hamburgische Verwaltung war
ebenso ausschlaggebend wie eine Kon-

ﬁf

f’i ,

junkturoffensive, neue Entwicklungen in der
Schulpolitik und personalintensive Projekte.

Interessant ist jedoch, dass Bereiche, die
von diesen Entwicklungen und Sonderein-
flissen nicht betroffen waren, eine hohe
Treffsicherheit in der Prognose zeigen, wie
zum Beispiel Berufsfeuerwehr, Steuerver-
waltung, Strafvollzug oder Rechtspfleger-
schaft.

Fluktuation im Wandel

Planung offenbart auch, wie sich die Be-
schaftigten an veranderte Rahmenbedin-
gungen anpassen. Wurden 2007 fir den
Zeitraum 2011-15 noch mit ca. 7.900 alters-
bedingten Abgangen gerechnet, geht die
aktuelle Prognose fur den gleichen Zeitraum
von ca. 6.800 Beschaftigten aus, die alters-
bedingt ausscheiden, ein Riickgang um fast
14 % (siehe Tabelle 2). In diesem Zeitraum
beginnen die altersbedingten Abgange von
Beschaftigten, die von der Anhebung des
Renten- und Pensionsalters betroffen sind.
In den letzten Jahren entscheiden sich of-
fenbar mehr Beschatftigte, langer im Be-
rufsleben zu bleiben, um Renten- und Pen-
sionsabschlage zu vermeiden. Die letzte
Prognose bildet diese Entwicklung ab.



blickpunkt personal 3/2011

Aktuelles

Tabelle 1: Abweichungen von Plan und IST der Personalbedarfsplanung in der hamburgischen Verwaltung

fur das Jahr 2010

Personalbestand
Plan Ist Veranderung

Berufsgruppen Stand 31.12.2007 Stand 31.12.2010

Lehrkréfte an berufsbld. Schulen 2614 2496 -4,5%
Lehrkréfte an allg.bld. Schulen 10675 11664 9,3%
Berufsfeuerwehrleute 2223 2301 3,5%
Polizeivollzugsbeamte/-innen 7648 7703 0,7%
Steuerverwaltung 3201 3138 -2,0%
Allg.Dienste, Laufbahngruppe 1 5866 5949 1,4%
Allg.Dienste, Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1 4179 4561 9,1%
Allg.Dienste, Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 1316 1636 24,3%
Sozialpadagogen/-innen 1961 2164 10,4%
Erzieher/-innen 710 763 7,5%
Strafvollzugspersonal 1167 1120 -4,0%
Rechtspfleger/-innen 215 225 4,7%
Geschéftsstellen der Gerichte 993 976 -1,7%
Architekten/-innen, Bauingenieure/-innen 963 1108 15,1%
sonst. Ingenieure/-innen 658 691 5,0%
Techniker/-innen 1061 932 -12,2%
Insgesamt 45450 47427 4,3%

Quelle: Personalmanagementbericht 2008 und 2011, eigene Berechnungen

Gleichzeitig ist bei den nicht-altersbe-
dingten Abgéangen eine anders verlaufen-
de Entwicklung zu beobachten. Gegenuber
der Planung in 2007 wird eine deutliche ho-
here Fluktuation in der aktuellen Planung

angenommen. Statt von ca. 2.200 nicht-al-
tersbedingten Abgangen wird nunmehr von
fast 4.000 nicht altersbedingt ausscheiden-
den Beschéftigten ausgegangen, immerhin
eine Veranderung um gut 80 %.

Tabelle 2: Fluktuation in der Personalbedarfsplanung 2

Berufsgruppen

Veranderungen in der Planung zwischen 2007 und 2010

jeweils Stand 31.12. in Personen
Altersbedingte

Abgange 2011-15

Nicht-altersbedingte
Abgange 2011-15

Lehrkréfte an berufsbld. Schulen

Lehrkrafte an allg.bld. Schulen
Berufsfeuerwehrleute
Polizeivollzugsbeamte/-innen
Steuerverwaltung

Allg.Dienste, Laufbahngruppe 1

Allg.Dienste, Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1
Allg.Dienste, Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2
Sozialpadagogen/-innen

Erzieher/-innen

Strafvollzugspersonal

Rechtspfleger/-innen

Geschaftsstellen der Gerichte
Architekten/-innen, Bauingenieure/-innen

sonst. Ingenieure/-innen

Techniker/-innen

Insgesamt

-149
-549
-9
12
-87
-137
-16
13
-65
-56
7
-7
-66
22
-4
26
-1089

41
544
75
50
125
211
322
156
151
63
10
-18

39
-10
25

1779

Quelle: Personalmanagementbericht 2008 und 2011, eigene Berechnungen

2 Ein negatives Vorzeichen bedeutet, dass 2010 we-
niger Abgange fir den Zeitraum 2011-2015 geplant

werden als 2007.
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Dahinter verbirgt sich zum einen die Ten-
denz, zunehmend befristete Beschafti-
gungsverhaltnisse zu begrinden. Zum an-
deren gehen mehr Beschéftigte in Elternzeit,
auch Vater. Vor allem im Schulbereich wird
von einer steigenden Zahl berichtet und fur
die Zukunft vorausgesagt. Dies gilt auch fur
eine zunehmende Zahl von Sabbaticals.

Die Abweichungen deuten also eher auf
Verhaltensveranderungen hin. Denn zusam-
mengefasst ergeben die altersbedingten
und nicht-altersbedingten  Fluktuationen
eine Abweichung zwischen den Planungen
von 2007 und 2010 gemessen am Ist-Per-
sonalbestand von 2010 um 1,4 % bzw. nicht
einmal 700 Beschaftigte.

Generell ist in der hamburgischen Verwal-
tung ein Trend zu mehr Teilzeitbeschafti-
gung zu beobachten (siehe Artikel von Jutta
Schuppe). In der PBP wird diese Tendenz
bisher nicht ausreichend beriicksichtigt. Die

Planungen schreiben tberwiegend den im
Berichtsjahr ermittelten Beschaftigungsum-
fang fort. Hier eroffnet sich ein personalpoli-
tisches Handlungsfeld, wenn es bei der Per-
sonalgewinnung nicht glatt lauft.

Rekrutierung von Personalbedarfen

Wie planen die Behdrden, Amter und Lan-
desbetriebe nun, den bendtigten Perso-
nalbedarf zu rekrutieren? Und haben sich
bei der Prognose fur den Zeitraum 2011-15
zwischen 2007 und 2010 Verdnderungen
ergeben?

Den grofiten Anteil bei der Rekrutierung
macht die Ubernahme von Nachwuchs-
kraften (NWK) mit Gber 5.000 Personen fur
den Zeitraum 2011-15 aus, wobei die Lehr-
krafte, Polizeivollzugsbeamte/-innen und
die allgemeinen Dienste drei Viertel davon
abdecken. Die Abweichungen in der Pro-
gnose sind unbedeutend. Auch die Rekru-
tierung Uber externe Einstellungen zeigen

Abbildung 2
6000
Rekrutierung in der hamburgischen Verwaltung
5000
4000
3000
2000
1000
0 T T T T 1
Bbernahme Bbernahme Interne Interne Externe Externe
NWK NWK Einstellungen Einstellungen Einstellungen Einstellungen
2011-2015 2011-2015 2011-2015 2011-2015 2011-2015 2011-2015
Plan Plan Plan Plan Plan Plan
2007 2010 2007 2010 2007 2010

Quelle: Personalmanagementbericht 2008 und 2011, eigene Berechnungen
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insgesamt betrachtet eine hohe Uberein-
stimmung, liegen aber in einzelnen Berufs-
gruppen deutlich auseinander. Zu einer Dis-
kussion kam es im Bereich der technischen
Berufe, da statt auszubilden verstarkt Uber
externe Bedarfe geplant wurde (siehe Bei-
trag von Gert Thinius und Christian Giel3el-
mann). Nicht unproblematisch, handelt es
sich doch um eine Berufsgruppe, bei der
heute schon ein Fachkraftemangel besteht
und der offentliche Dienst in einer starken
Konkurrenz zur Privatwirtschaft und ande-
ren 6ffentlichen Arbeitgebern steht.

Interne Einstellungen, also Abwerbungen
aus anderen Behorden, Amtern oder Lan-
desbetriebe, koénnen zu einer kritischen
Masse” fuhren und in der Gesamtschau
dann nicht aufgehen. Insofern ist die zu-
nehmende Bedeutung der internen Einstel-
lungen in der aktuellen Einschatzung fur
den Zeitraum 2011-2015 nicht unproble-
matisch. Gerade mit dem seit 01.09.2011
geschlossenen Arbeitsmarkt der hambur-
gischen Verwaltung wird eine Diskussion
erneut entstehen, ndmlich welche Rolle die
Personalbedarfsplanung hat: Soll sie auch
dartber aufklaren, dass in bestimmten Be-
rufsgruppen der interne Arbeitsmarkt aus-
geschopft ist, dann misste dies Uber exter-
ne Einstellungen dargestellt werden. Dieser
Weg wurde bereits einmal eingeschlagen,
als im Zuge des geschlossenen Arbeits-
marktes bis Ende 2009 sich ein Engpass bei
Sozialpadagogen/ -innen herauskristallisier-
te. Letztendlich hat dies dazu gefihrt, dass
in der aktuellen Phase diese Berufsgruppe
von dem geregelten Einstellungsverfahren
ausgenommen ist.

Bedeutung der Personalbedarfsplanung
steigt!

Insgesamt betrachtet hat die PBP die zu
erwartenden Verénderungen gut prognosti-
ziert und einen wesentlichen Beitrag dazu
geleistet, wann und wo Handlungsbedarf
entsteht. Dafur hat sich die miihsame Arbeit
der Planung gelohnt.

Im Zuge der vom Senat beschlossenen
Reduzierung von jahrlich 250 Vollzeitaqui-
valenten bis zum Jahr 2020 wird die Be-
deutung der PBP zunehmen. Und aus den
bisherigen Prognosen kann sie diese Rolle
auch tUbernehmen! Es mag noch Verbes-
serungsbedarf bestehen, aber es zeigt sich
aus den Prognosevergleichen in einem Zeit-
raum, in dem es aufgrund der gewonnenen
Erfahrung der Planenden zu Quantitats-
und Qualitatsverbesserungen gekommen
ist, dass es sich um ein Planungsinstrument
handelt, auf das alle mit der kinftigen Ent-
wicklung von Personalbedarfen Befassten
setzen konnen.

Mit der PBP hat die hamburgische Verwal-
tung auch ein Instrument geschaffen, das
sich gut eignet, um sich mit den qualitativen
Aspekten einer Personalplanung zu befas-
sen. Dazu gehdren nicht nur Uberlegungen
zu Aufgabenentwicklung und Aufgabenkri-
tik mit den entsprechenden Schlussfolge-
rungen, dazu gehort auch der Blick Uber den
Planungshorizont von acht Jahren hinaus.
Nur so kann eine trendsensitive Verwaltung
(siehe Beitrag von Katharina Dahrendorf)
friihzeitig auf zukunftige Trends mit der An-
passung ihres Personalkérpers gerustet
sein.
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Gert Thinius (rechts) und Christian GieRelmann
(links), Behdorde fur Stadtentwicklung und Umwelt,

schétzen die qualitativen Schlussfolgerungen aus
ihrer Personalbedarfsplanung.

Zu den Muhen mit der Personalbedarfsplanung und dem

Erkenntnisgewinn

Wie viele Beschaftigte haben wir eigent-
lich?

Diese Frage wird insbesondere nach Wech-
seln in der Leitungsebene oder nach Ablauf
von Legislaturperioden immer wieder gern
gestellt und die fragende Person erhalt eine
verbluffende Antwort.

Statt einer Zahl gibt es derer namlich vier:
Den statistischen Personalbestand, den
budgetrelevanten, den Gesamtpersonalbe-
stand oder auch das Ganze umgerechnet in
Vollzeitaquivalente.

Jede Zahl fur sich hat ihre eigene enorme
Berechtigung und Aussagekraft. Und doch:
Die Kunst liegt in der Reduktion auf das We-
sentliche. In der aktuellen Diskussion um
Personaleinsparungen ist das Wesentliche
das Vollzeitaquivalent, ein unter Berlck-
sichtigung der vielen Teilzeitarbeitsverhalt-
nisse hochgerechneter Wert auf Basis des
statistischen Personalbestandes.

Wie schon, dass die Personalbedarfspla-
nung (PBP) aber sturmerprobt und seit
Jahren beharrlich und kontinuierlich weiter-
entwickelt wurde. Sie kann nun die Diskus-
sion zu Personaleinsparungen — trotz aller
Reduktion auf das Wesentliche — vor ver-
engten, eindimensionalen Betrachtungen
schitzen:

Die Erkenntnisse,

» dass in der Freien und Hansestadt Ham-
burg (FHH) 50 % der Architektinnen und
Architekten sowie der Bauingenieur-

12

innen und Bauingenieure Uber 50 Jahre
alt sind sowie

» dass von 2035 in der FHH beschaftigten
Ingenieurinnen und Ingenieuren 519 in
den nachsten acht Jahren ausscheiden
werden,

erweitert die Betrachtung eben auch um die
Verpflichtung, sich im immer scharfer wer-
denden Wettbewerb um Fachkrafte gut auf-
zustellen. Da — wenig Uberraschend — die
Pensionierungswelle nicht so stark die Ein-
gangsamter, sondern eher Fuhrungsfunkti-
onen betrifft, ist somit die Aufmerksamkeit
auch auf die rechtzeitige Personalplanung
und FUhrungskraftequalifizierung zu richten.

Die Technischen Berufe sind seit 2005
dabei!

Die Behorde fur Stadtentwicklung und Um-
welt (BSU) hat bereits 2005 den damals
noch recht kleinen Kanon der in der PBP
des Senats beplanten Berufsgruppen um
die Technischen Berufe der FHH erweitert.
So hatten wir rechtzeitig gesicherte Erkennt-
nisse Uber die zu erwartenden Personalab-
gange, die sich in Folge der demografischen
Entwicklung mit einem Fachkraftemangel
auf dem Arbeitsmarkt kumulieren. Es ist an-
zunehmen, dass die Leitungskrafte in den
Behdrden und Bezirksamtern diese Situati-
on auch ohne die PBP &hnlich eingeschéatzt
hatten. Die PBP macht jedoch den Unter-
schied zwischen Schatzen und Wissen aus.
Sie objektiviert und legitimiert Malinahmen
und Ausgaben, verpflichtet aber auch zum
Handeln.
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Die BSU hat — unterstiitzt durch die PBP

— zahlreiche MalRnahmen der Personalent-

wicklung vorangetrieben, so zum Beispiel:

» Erhohung der Anzahl der von der BSU
fur die FHH ausgebildeten Nachwuchs-
krafte des Technischen Dienstes (Bau-
Referendariat und Technische Ober-
inspektoranwaérterinnen und -anwarter
TOIA) von 23 auf 30 Stellen,

P> Beteiligung an der Ausbildungsoffensive
des Senats (2009/2010) mit der Erho-
hung der Stellenanzahl fir das Bau-Re-
ferendariat und TOIA auf 40,

» Pilotierung eines  Entwicklungs-As-
sessment-Centers zur gezielten Forde-
rung von Fuhrungsnachwuchs im tech-
nischen Dienst der FHH aus den eige-
nen Reihen,

» Einrichtung einer neuen Ausbildungs-
fachrichtung ,Umweltschutz® fur das
Bau-Referendariat und TOIA,

» Zertifizierung der BSU als familien-
freundliche Arbeitgeberin (audit beru-
fundfamilie) — unter anderem, um die
Attraktivitat der BSU fur gute Fachkréfte
zu erhéhen,

» Intensivierung und Ausbau spezieller
Fortbildungen,

» Intensivierung der Fuhrungskréafteunter-
stltzung.

Fir diese und viele weitere MalRnahmen
der Personalentwicklung bildet die PBP
eine verlassliche und solide Entscheidungs-
grundlage. Und dennoch: Das Fillen der
komplizierten Planungsmatritzen ist auf-
wandig und hat keine direkt spirbare Wir-
kung. Im Druck des Alltagsgeschéfts bleibt
die Qualitatssicherung der Plandaten, auch
soweit sie aus PAISY?! unmittelbar generiert
werden, eine Herausforderung fir uns alle.
Das gilt aul3erdem fiir die Aussagekraft der
Rahmenvorgaben der Assistenzeinheiten
des Senats?, die haufig wenig hilfreich sind.
Diese Herausforderungen sind unter ande-
rem dem Spagat aus Prognose — also Vor-
hersage — und sich immer schneller veran-
dernden Prognosegrundlagen geschuldet.
Die Prognose bleibt unsicher, wenn Haus-
haltsentwicklungen und politische Schwer-

L PAISY ist das Personalabrechnungs- und Informati-
onssystem der FHH.

2 Finanzbehorde, Senatskanzlei und Personalamt.

punkte sowie aktuelle Ereignisse sich rasant
und nachhaltig entwickeln. Die Abbildung
von geplanten Veranderungen und Rationa-
lisierungen steht gegeniber unterjahrigen
Ereignissen zurtck.

Qualitatssicherung

Mit vereinten Kraften der Behorden und
Amter ist es uns in der BSU gelungen,
die Planqualitat zu verbessern. So ha-
ben die Behdrden und Amter lange Zeit
eine geringere Anzahl zu Ubernehmender
Nachwuchskréafte in die Planungsmatrit-
zen eingetragen, als spater tatsachlich zur
Ubernahme angefragt wurde. In mehreren
vertraulichen Gesprachen auf unterschied-
lichen Ebenen wurde geklart, dass es sich
bei diesen Bedarfsmeldungen nicht um ver-
bindliche Kontrakte, sondern eben (nur) um
Planungsdaten handelt, so dass die Daten
in der letztjahrigen Abfrage der PBP rea-
listischer geschatzt wurden. In einem mit
den Bezirken als Hauptabnehmer der tech-
nischen Nachwuchskrafte entwickelten ein-
fachen Zusatzbogen hinterlegen die Bezirke
zusatzlich die bendétigten Fachrichtungen
und Laufbahnen.

Dies ermdglicht bei insgesamt 13 Ausbil-
dungsgangen in den technischen Diensten
eine genauere Steuerung der Einstellungen
und Ausbildung. Bei den abnehmenden
Amtern erhoht die Angabe die Chancen,
ihre Bedarfe an gut ausgebildeten Nach-
wuchskréften decken zu kénnen.

In der BSU werden verschiedene Mal3nah-
men zur Qualitatssicherung der Planungs-
daten durchgeflihrt, um die Aussagekraft der
Daten zu erh6hen. Dazu gehdrt zum Beispiel
die gezielte Uberpriifung bestimmter PAISY-
Felder und das Anpassen des geschatzten
Ausscheidedatums an das tatsachliche, zu-
mal tats&chlich immer mehr Beschéftigte
immer spater in den Ruhestand gehen. Eine
weitere Qualitatssteigerung konnte — auf
Basis einer vertrauensvollen Zusammenar-
beit zwischen der planfihrenden Behotrde
mit den zuliefernden Behdrden — erreicht
werden, wenn die planfihrende Behorde fur
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die Gesamtdaten des Planungsbereiches
eine Leseberechtigung erhielte.

Mit der zunehmenden Qualitdat der Pla-
nungsdaten steigt auch die Qualitat der
PBP. Sie ist dann nicht mehr nur ein In-
strument zur quantitativen Betrachtung der
Personalabgénge, sondern ermoglicht auch
gualitative Schlussfolgerungen. Die Perso-
nalbedarfsplanung veranlasste so zum Bei-
spiel Uberlegungen, fur den Personalersatz-
bedarf im technischen Bereich gezielt und
gesteuert sowohl Tarifpersonal als auch be-
amtete Nachwuchskréafte im Vorbereitungs-
dienst (Bau-Ref./TOIA) im ausgewogenen
Verhdltnis einzustellen. Auch die Tatsache

unser alter werdenden Belegschaft fordert
die Personalbedarfsplanung mit dem Ziel,
das Erfahrungswissen der vorhandenen
Beschaftigten durch aktuelles Hochschul-
wissen Neueingestellter angemesssen zu
erganzen.

Der haufig beanstandete hohe Aufwand fur
die PBP lasst sich durch diese qualitativen
Aussagen und Schlussfolgerungen zuneh-
mend rechtfertigen.

Letztlich sei angemerkt, dass wir uns von
der Verfeinerung der Verkniipfung der Pla-
nungsdaten mit dem Personalbudget eine
wachsende Aussagekraft der PBP erwarten.

Petra Janke, Finanzbehdorde, ist fur die Rekrutierung von IT-Nachwuchs zustandig
und wiinscht sich noch bessere Rahmenbedingungen dafr.

IT-Personalrecruiting in der hamburgischen Verwaltung
Oder: Wenn ich mir etwas wiinschen konnte

Seit Jahren ist ein Fachkraftemangel im IT-
Sektor zu verzeichnen. Schlagzeilen wie
.Fachkraftemangel hemmt IT-Firmen im
Aufschwung*! oder ,Personalmangel in der
IT“2 beherrschen seit geraumer Zeit die ein-
schlagige Presse. Die hohe Wachstumsrate
der IT-Branche ist vor allem urséchlich da-
fur, dass trotz steigender Absolventenzahlen
von Universitaten und Fachhochschulen der
Bedarf nicht gedeckt werden kann.

Diese Auswirkungen sind insbesondere
auch in der 6ffentlichen Verwaltung spirbar.
Dabei bietet die Freie und Hansestadt Ham-
burg im IT-Bereich ein Arbeitsumfeld und

! Financial Times Deutschland vom 13. Marz 2011.
2 Computerwoche vom 22. Februar 2010.
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Aufgabenfelder, die den Vergleich mit der
privaten Wirtschaft durchaus nicht scheuen
missen. Hamburg verfiigt Giber eine moder-
ne Verwaltung, die den Einsatz innovativer
und nachhaltiger IT-Losungen vorantreibt
und im deutschsprachigen Raum seit Jah-
ren fihrend im E-Government-Sektor ist. Die
Besonderheit von Hamburg als Stadtstaat
ist die Aufgabenbtindelung von Landes- und
Kommunalaufgaben, wodurch sich vielfal-
tige Tatigkeitsfelder und ein breites Spek-
trum fur den IT-Einsatz ergeben. Mit derzeit
mehr als 30.000 vernetzten Bildschirmar-
beitsplatzen ist die hamburgische Verwal-
tung zudem vergleichbar mit einem Grol3-
konzern.
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Woran liegt es also, dass offene IT-Stellen
der Verwaltung im Vergleich zur privaten
Wirtschaft schwerer oder gar nicht zu beset-
zen sind?

Die am haufigsten genannte Begriindung
von Kandidatinnen und Kandidaten, die ihre
Bewerbung zuriickzogen, war das zu erwar-
tende Gehalt. Mit Vergutungen, die durch-
schnittlich 30 % unter denen vergleichbarer
Gehalter der privaten Wirtschaft liegen und
zudem aufgrund der Tarifsystematik nicht
verhandelbar sind, ist die Verwaltung oft
nicht konkurrenzfahig. Indirekt wird dieses
Gehaltsproblem durch die formalen Einstel-
lungsvoraussetzungen in Bezug auf die Bil-
dungsabschlusse verscharft. So interessiert
es die Personalleitung eines IT-Unterneh-
mens wenig, ob die bzw. der von ihm ge-
suchte Projektmanagerin bzw. Projektma-
nager sein Diplom an einer Fachhochschule
oder einer Universitat absolviert hat. In der
Verwaltung kann dies jedoch entscheidend
bei der Frage sein, ob diese Kandidatin bzw.
dieser Kandidat beispielsweise in der Ent-
geltgruppe 11 TV-L oder der Entgeltgruppe
13 TV-L eingruppiert werden kann.

Das eigentliche Bewerberproblem beginnt
jedoch schon friher, denn viele potenziell
geeignete Kandidatinnen und Kandidaten
bewerben sich gar nicht erst auf die aus-
geschriebenen Stellen der Verwaltung. Der
offentliche Dienst wird vielfach noch assozi-
iert mit Begriffen wie unmodern und unflexi-
bel. Diesem (unverdienten) Image lasst sich
nur unzureichend mit einzelnen Annoncen
und Internetseiten begegnen, in denen das
innovative und anspruchsvolle IT-Umfeld
Hamburgs beschrieben wird. Es fehlen bis-
lang aus meiner Sicht Konzepte zur Bildung
und Vermarktung einer gesamtstadtischen
Arbeitgebermarke Hamburg, in der der IT-
Sektor einen Bereich darstellt.

Unter Marketinggesichtspunkten verbes-
serungswurdig sind zudem oftmals die in-
haltliche Gestaltung von Stellenanzeigen
und die Nutzung unterschiedlicher Suchka-
nale. Trotz des derzeit bestehenden gere-

gelten Einstellungsverfahrens werden die
IT-Bereiche nicht umhin kommen, ihr Per-
sonal auch auf dem externen Arbeitsmarkt
zu rekrutieren. Erfahrungsgeman ist unter
anderem die Einbeziehung von Online-
Jobportalen notwendig, um geeignete Be-
werberinnen und Bewerber anzusprechen.
Diese Suchwege werden derzeit jedoch nur
im eingeschrankten Umfang von den Behor-
den genutzt. Auch die Frage, ob und wenn
ja fur welche Berufsgruppen ein Social-Me-

© Konstantin Gastmann / PIXELIO

dia-Marketing erfolgversprechend ist, wird
in Zukunft eine verstarkte Rolle im Bereich
des Personalrecruitings spielen.

Die Verwaltung ist gelibt darin, Stellenaus-
schreibungen moglichst formal korrekt zu for-
mulieren. Das Bemiihen ist grof3, mdglichst
alle notwendigen Hinweise und Klauseln in
jeder Ausschreibung korrekt wiederzugeben
(Laufbahngruppen und Einstiegsamter, Hin-
weise zu Bewerbungen von Schwerbehin-
derten, Forderung von Frauen, gleichwer-
tige Tatigkeit von Beschatftigten...).

Viele Stellenausschreibungen sind daher
selbst fir einen verwaltungsinternen Leser
muihsam zu lesen. Darlber hinaus ist es
nicht immer einfach, die wesentlichen An-
forderungen an eine Bewerberin oder einen
Bewerber herauszuarbeiten und von den
weniger wichtigen zu trennen. Manchmal
erschlieen sich sowohl das beschriebene
Tatigkeitsfeld als auch die erforderlichen
Kenntnisse und Fahigkeiten erst nach mehr-
maligem Lesen. Stellenausschreibungen
werden oft von den jeweiligen Fachvorge-
setzten formuliert und — im besten Fall —von
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der verantwortlichen Personalsachbearbei-
tung angepasst und verbessert. Es besteht
jedoch nur wenig Ubung in der Formulie-
rung zielgerichteter und werbewirksamer
Texte. Diese Problematik verscharft sich,
wenn sich eine Ausschreibung bewusst an
den externen Arbeitsmarkt richtet.

Im Vergleich zur privaten Wirtschaft besteht
ein weiteres Konkurrenzproblem: Auswahl-
verfahren in der hamburgischen Verwal-
tung sind gekennzeichnet durch einen zeit-
intensiven Geschaftsprozess. Nicht selten
vergehen Monate von der Schaltung einer
Stellenanzeige bis zur Aushandigung des
Einstellungsvertrages an die ausgewahlte
Bewerberin oder den ausgewahlten Bewer-
ber. Arbeitsuchende oder veranderungswil-
lige Bewerber/ -innen bewerben sich in der
Regel jedoch nicht nur auf diese eine Stelle
in der Verwaltung. Sie werden nur in Aus-
nahmeféllen ein vorher erteiltes Arbeitsan-
gebot aus der Wirtschaft ausschlagen, um
den Entscheidungsprozess der Verwaltung
abzuwarten. Es ist daher erforderlich, den
Auswahlprozess im Vorfeld straff zu orga-
nisieren und die erforderliche Zeit fir die
Vorauswahl und die Auswahlgesprache ein-

zuplanen. Zeit, die jedoch insbesondere in
den Fachbereichen nur eingeschrankt zur
Verfligung steht.

Wenn ich mir daher etwas wiinschen konnte,

dann

» hatte die Freie und Hansestadt Hamburg
im Rahmen einer Unternehmensstra-
tegie eine Arbeitgebermarke entwickelt
(Employer Branding).

» hatte die Freie und Hansestadt Hamburg
ein zentrales Recruitungcenter, das die
Behorden und Amter professionell in al-
len Phasen der Personalsuche und Aus-
wahl unterstitzt (angefangen bei der Er-
stellung von Ausschreibungstexten bis
hin zur Durchfiihrung und Moderation
von Auswahlgesprachen).

» wirde die Verwaltung auch in Bezug
auf die Gehalter und Bezlige mit der pri-
vaten Wirtschaft konkurrieren kénnen.

Ich weil3, es sind nicht nur realistische Win-
sche. Aber wie sagte schon meine Mut-
ter mit Blick auf meinen (umfangreichen)
Weihnachtswunschzettel: ,Kind, wiinschen
kannst Du Dir alles; was Du allerdings be-
kommst...".
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Ludolf Meyer-Johne, Verwaltungsschule Hamburg, Mitglied des Schulleiterteams,

hat mit dem Umzug entscheidende Veranderungen erlebt.

Wohin geht die Verwaltungsschule?

Diese Frage stellte sich zunachst fur die in
der Schwenckestrafl3e in Hamburg-Eimsbut-
tel befindliche Verwaltungsschule tatsach-
lich im raumlichen Sinne. Nach dem Umzug
im Juni 2008 in das Gebaude des Zentrums
fur Aus- und Fortbildung (ZAF) im Norman-
nenweg ist die Frage nur noch im Ubertra-
genen Sinne zu verstehen.

Mit dem Umzug ist es an der Verwaltungs-
schule zu einschneidenden Veranderungen
gekommen.

So hat sich die Verwaltungsschule eine Sat-
zung gegeben, die unter anderem ein rich-
tungsweisendes Modell fur die Flihrung der
Schule enthélt. Hiernach gibt es einerseits
die Geschaftsfuhrung des ZAF, die ,helikop-
terahnlich* das Geschehen an der Schule
Uberwacht und begleitet, andererseits eine
Schulleitung, die aus einem Team von zwei
gleichberechtigt arbeitenden Personen be-
steht. Zurzeit sind dieses Herr Mario Le-
der und der Verfasser dieses Artikels. Die-
se Form der Leitung, die man bereits vom
Nachrichtenmagazin Der Spiegel und den
Wagner-Festspielen in  Bayreuth kennt,
hat nunmehr auch das Statistische Amt fur
Hamburg und Schleswig-Holstein erreicht.
Fir den Erfolg dieser Teamleitung an der
Verwaltungsschule spricht unter anderem,
dass diese stets befristete Fllhrungsaufga-
be seitens des Kollegiums bereits verlan-
gert wurde.

Eine weitere einschneidende Veranderung
war die Installation einer Schulkonferenz

als gemeinsames Gremium fir die Schi-
lerschaft, das Lehrerinnen- und Lehrer-
kollegium, die Geschéftsfihrung des ZAF
sowie die Schulaufsicht. Diesem Gremium
ist Rechenschaft Uiber das vergangene Ge-
schehen an der Schule zu leisten und durch
entsprechende Beschlisse sind die Wei-
chen fir die Zukunft zu stellen. So wurden
bei der ersten Schulkonferenz im Juni 2009
die getroffenen Ziel- und Leistungsverein-
barungen vorgestellt.

Eine dieser Vereinbarungen betrifft die
Uberarbeitung der Lehrplane, die zukiinftig
nach den zu erwerbenden Kompetenzen
auszurichten sind. Ein gro3es Werk, in das
auch die Praxis, vertreten durch erfahrene
Ausbilderinnen und Ausbilder sowie ehe-
malige Absolventinnen und Absolventen der
Verwaltungsschule, eingebunden ist.

Die Partner im dualen System haben daru-
ber hinaus eine verstarkte Zusammenarbeit
angestrebt, die durch sogenannte Lernort-
kooperationen bewerkstelligt wird, bei de-
nen die Ausbildungsleitungen der Behdrden
und die Lehrerinnen und Lehrer der Verwal-
tungsschule gemeinsam in Projekten unter-
richten.

Ein mit dem Umzug verbundener Wehmuts-
tropfen ist die Tatsache, dass die Verwal-
tungsschule im neuen Gebaude nicht mehr
Uber einen Schulhof verfigt. Daher muss-
te der Schulerrat zur Durchfihrung seiner
jahrlichen Sommerfeste auf die Entenwer-
der Halbinsel ausweichen, um sich dort im
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Sinne der Volksgesundheit insbesondere
mit Fulball- und Volleyballturnieren fit zu
halten. Dieses Jahr war das Sommerfest
im August leider durch furchterliche Regen-
schauer gepragt, die schliel3lich sogar den
Grill zum Erléschen brachten.

Auf der anderen Seite stehen durch den
Umzug fir den Unterricht moderne Raume
zur Verfuigung, die in der Landschaft der Ver-
waltungsausbildungen in Deutschland her-
ausragend sind. So ist jeder Klassenraum
mit einem interaktiven Whiteboard ausge-
stattet, welches nicht nur die Tafel ersetzen
kann, sondern auch ermdglicht — jederzeit
fur alle sichtbar — Seiten aus dem Internet
aufzurufen. Texte, die von den Schilerinnen
und Schilern mit spe-
ziellem  Schreibwerk-
zeug erganzt werden,
konnen  ausgedruckt
oder elektronisch zur
Verfligung gestellt wer-
den. Dieses neue Me-
dium wird laut einer
Umfrage unter den
Beteiligten von Schi-
lerinnen und Schilern
sowie Lehrerinnen und
Lehrern gleichermal3en
geschatzt. Es fuhrt zu
neuen Formen des Un-
terrichts, die die bishe-
rige Padagogik ergén-
zen.

Diese Medien stehen
der Verwaltungsschu-
le im Ubrigen auch bei
ihrem Engagement in der Fortbildung zur
Verflgung. Bereits seit dem Jahr 1992 flihrt
die Verwaltungsschule Qualifizierungskurse
durch, die in letzter Zeit zu einem erheb-
lichen Teil den ehemaligen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern des Landesbetriebs Kran-
kenhauser zu Gute kamen.

Ein neues Kapitel konnte die Verwaltungs-

schule durch den Abschluss von Koopera-
tionsabkommen mit der Beruflichen Schule
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Die alte Verwaltungsschule in der Schwenckestraf3e.

fur Handel und Verwaltung Anckelmannstra-
Be (H1) und der KZ-Gedenkstatte Neuen-
gamme aufschlagen. Wahrend das Abkom-
men mit der Gedenkstétte im Wesentlichen
die bereits zuvor erfolgte Zusammenarbeit,
aber nun stetig und verbindlich fir alle Klas-
sen festschreibt, beinhaltet die Vereinba-
rung mit der H1 etwas ganz Neues. Die Ver-
waltungsschule hat sich danach verpflichtet,
zuklnftig Auszubildende, die bislang an der
H1 beschult wurden, in ihr Ausbildungssy-
stem zu Uberfihren. Die ersten Auszubil-
denden der Handelskammer wurden bereits
von der Verwaltungsschule tbernommen
und werden hoffentlich im n&chsten Jahr
ihre schulische Ausbildung erfolgreich ab-
schlieRen kdnnen.

Im  Zusammenhang
mit der KZ-Gedenk-
statte  Neuengamme
mochte ich erwahnen,
dass es mit Hilfe der
Geschaéftsfuhrung ge-
lungen ist, die in der
Schwenckestralle im
Schulflur  befindliche
Helmuth-HUbener-
Ausstellung, die an ei-
nen von den National-
sozialisten getoteten
Verwaltungslehrling
erinnert, nicht nur in
das neue Gebaude zu
uberfihren, sondern
auch durch die Arbeit
von Studenten/ -innen
und Professoren/ -in-
nen der Hochschule
fur angewandte Wissenschaften, Depart-
ment Design in ein neues, beeindruckendes
Gewand zu bringen.

Diese offentlich zugangliche Ausstellung ist
eine bestéandige Mahnung an die dlstere
Vergangenheit und gleichzeitig eine Ermu-
tigung fur die zuklnftigen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im offentlichen Dienst, fir
einen offenen, demokratischen und huma-
nistischen Staat auf dem Boden des Grund-
gesetzes einzutreten.
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Eine grol3e Herausforderung bildet fir die
Verwaltungsschule die Hamburger Kon-
junkturoffensive 2009/2010. Sie brach-
te es mit sich, dass zum Beispiel fur den
ehemaligen mittleren Verwaltungsdienst
40 zusatzliche Ausbildungsplatze in der
hamburgischen  Verwaltung geschaffen
wurden. Infolgedessen waren zwei weitere
Klassen einzurichten, die mit einem ent-
sprechenden Mehraufwand an Mensch und
Material — sprich Lehrerinnen und Leh-
rern sowie Raumlichkeiten — zu beschulen
sind. Der Einstellungsbehérde ist es ge-
lungen, junge Menschen ohne Qualitats-
einbulRen bei der Auswahl fir die Ausbil-
dung zu gewinnen. Umso mehr freuen
wir uns bei der Umsetzung dieser zu-
satzlichen Ausbildungsleistungen der Freien
und Hansestadt Hamburg mitwirken zu kon-
nen. Den Auftrag, jungen Menschen aus
Hamburg und Umgebung eine berufliche
Ausbildung und Lebensperspektive zu ge-
ben, erfillen wir gern. Der dustere Himmel,
den der Konjunktureinbruch mit sich ge-
bracht hat, wurde dadurch ein wenig ge-
lichtet. Allerdings haben sich durch die der-
zeitige Krise bei den staatlichen Finanzen
neue, dunkle Wolken davorgeschoben. Die
Verwaltungsschule ist, wie andere Bereiche
der offentlichen Verwaltung auch, von Spar-
mal3nahmen betroffen.

Wir hoffen jedoch, dass einerseits der Senat
an seiner bisherigen Praxis festhélt, junge
Leute fir den o6ffentlichen Dienst zu gewin-
nen und gut auszubilden und andererseits
die Politik Mittel und Wege findet, die finan-
ziel-len Engpasse zu Uberwinden.

Im Ubrigen gilt der Hinweis von Derek Bok
(frGherer Prasident der Universitat von Har-
vard):

“If you think education is expensive, try ig-
norance.”

Die neue Verwaltungsschule im ZAF.
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Das Personalportal

Britta Rolle, Personalamt, ist die inhaltliche Chefredakteurin des Personalportals.

W W W W W

i . o NGMLEME
Viele Kéche verderbenden Brei? = % i)t | Hier nicht!

Seit Oktober 2010 ist das neue Personal-
portal in Betrieb. Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Freien und Hansestadt
Hamburg mit technischem Zugang zum
FHH-Netz kénnen darauf zugreifen. Im Fol-
genden erfahren Sie, wer, was, wie mit dem
Personalportal zu tun hat. Viele Kéche ver-
derben den Brei? Im Personalportal nicht!
Das Personalportal lebt von der Vielzahl und
von der Vielfalt der beteiligten Menschen.

Was bietet das Personalportal?

Als Themenportal bietet es Ihnen zentrale
Informationen zu Personalthemen, die
behoérdentbergreifend von Bedeutung sind.
Die Informationen sind nach Lebenslagen,
zum Beispiel Arbeit, Familie, Ruhestand,
sortiert. Das Personalportal berichtet Uber
aktuelles Geschehen und versorgt Sie mit
ausfiihrlichen Informationen.

Die Portal-Suche unterstitzt Sie bei Ihren
Recherchen. Uber die Eingabe von Stich-
worten kénnen Sie verschiedenste Doku-
mente und Websites zum Themenbereich
Personal finden.

Das Formularcenter stellt hnen thematisch
geblndelt Arbeitsmaterial zur Verfligung.
Dabei handelt es sich um Vordrucke, aus-
fullbare Formulare sowie dazu passendes
Informationsmaterial, zum Beispiel in Form
von Merkblattern oder Broschiren.

! http://fhhportal.stadt.hamburg.de/websites/1002/
Seiten/Personalportal.aspx.
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Wer liest das Personalportal?

Das Personalportal hat die am breitesten

gefacherte Leserschaft von allen Themen-

portalen. Sie kdnnen in den unterschied-

lichsten Rollen Leserin oder Leser des Per-

sonalportals sein:

» als Mitarbeiterin und Mitarbeiter,

» als Fuhrungskraft,

» als Personalentwicklerin oder Personal-
entwickler,

» als Personalverwalterin oder Personal-
verwalter.

Wir orientieren uns an lhrem Informations-

bedarf und stellen die passenden Informa-

tionen aktuell, gut auffindbar und leicht ver-

standlich zur Verfligung.

Wer betreibt das Personalportal?

Hinter dem Personalportal steht eine Zen-
tralredaktion. Redakteurinnen und Redak-
teure sowie Autorinnen und Autoren fillen
und pflegen das Personalportal. Das Per-
sonalamt (PA) und das Zentrum flr Perso-
naldienste (ZPD) teilen sich die Aufgaben
der Zentralredaktion. Die Zentralredaktion
Jnhalt im PA ist verantwortlich fir die in-
haltlich-strategische Steuerung des Perso-
nalportals sowie fur die Aktualitat und Voll-
standigkeit der angebotenen Inhalte. Die
Zentralredaktion ,Technik im ZPD ist ver-
antwortlich fur die technisch-gestalterische
Steuerung des Personalportals sowie flr
die technische Umsetzung der aktuell von
der Zentralredaktion ,Inhalt‘ bereitgestellten
Inhalte.
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Zentralredaktion Personalportal

Zentralredaktion , TECHNIK*

Technisch-gestalterische Steuerung

Zentralredaktion ,INHALT*

Inhaltlich-strategische Steuerung

Chefredakteurin:
Isabell Bast

. Technik
. Gestaltung
. Administration

Redakteurin/Redakteur:

Bettina Lechner
Peter-Paul Jakobi

Layout

QS Webgerechtigkeit
Publikation
Zugriffsberechtigungen
Berichtswesen

Die Zentralredaktion tragt als Team fir das
Personalportal die inhaltliche, organisato-
rische, technische, redaktionelle und qua-
litative Verantwortung. Das Team verfligt
Uber individuelle Berufserfahrungen, unter-
schiedlichste Kompetenzen und ist mit den
Verwaltungsstrukturen vertraut. Es bildet
mit seinem Team-Knowhow alle fur die Re-
daktionsarbeit notwendigen Facetten ab.

Woher kommen die Informationen fur
das Personalportal?

Alle Sachbearbeiterinnen und Sachbear-
beiter, alle Referentinnen und Referenten
sowie alle Fuhrungskréafte mit Personalfach-
wissen von zentraler, behérdenlibergreifen-
der Bedeutung sind die ausschlaggebenden
Informationsquellen fur das Personalportal.
Ca. 80% der Beitrage fur das Personalpor-
tal entstehen im ZPD, im ZAF oder im Per-
sonalamt. Die restlichen 20% kommen aus
den Personalabteilungen oder aus spezi-
ellen Fachbereichen der Behdrden. Ohne
die Kolleginnen und Kollegen als Impulsge-
ber oder Schopfer von Artikeln oder Nach-
richten flr das Personalportal hatte das Per-
sonalportal wenig zu bieten.

Chefredakteurin:

Britta Rolle

. Strategie
. Inhalte
. Aktualitat

Redakteur:

Patrick Heitbrink

Betreuung der Autoren
Inhaltliche Verantwortung,
bes. Aktualit&t

- Webgerechte Erstellung
der Inhalte

Viele der Autorinnen und Autoren nutzen
das Personalportal bewusst als zusatzlichen
Informationskanal neben den blichen Be-
kanntmachungen durch Rundschreiben
oder E-Mails. Sie stehen in engem Kontakt
zur Zentralredaktion und bedienen ein ge-
meinsames Redaktionssystem auf Microsoft
SharePoint-Basis. Zudem hilft und berat die
Zentralredaktion die Autorinnen und Auto-
ren in allen Fragen — von der Beitragsidee
bis zur Veroffentlichung.

Wie werden aus Fachinformationen gute
Texte fiir das Personalportal?

Webseiten werden anders gelesen als zum
Beispiel gedruckte Medien. Fir die schnelle
erste Orientierung werden sie von den Le-
serinnen und Lesern eher ,gescannt als
komplett gelesen. Die Texte im Netz mus-
sen deshalb fir das Lesen am Bildschirm
optimiert werden. Die webgerechte Aufbe-
reitung der Beitrage sorgt zum einen da-
fur, dass Leserinnen und Leser die Inhalte
schnell erfassen und die fir sie relevanten
Textstellen herausfiltern kénnen. Zum an-
deren ist Webgerechtigkeit ein wesentlicher
Bestandteil der Barrierefreiheit, die allen

21



Aktuelles

blickpunkt personal 3/2011

Nutzerinnen und Nutzern einen ungehinder-
ten Zugang zu den Inhalten des Portals ge-
wahrleisten soll. Die Zentralredaktion tUber-
pruft alle Texte auf Webgerechtigkeit und
sorgt so fur die bestmégliche Zuganglichkeit
und Verbreitung der wertvollen Textinhalte.

Was konnen Sie konkret tun?

» Werden Sie Autorin oder Autor! Sie
sind fachlich verantwortlich fiir ein Personal-
thema und haben Informationen, die fur die
breite Leserschaft interessant sein kdnnten?
Teilen Sie Ihr Wissen mit anderen. Nehmen
Sie Kontakt mit der Zentralredaktion auf,
lassen Sie sich bei der webgerechten Text-
gestaltung beraten.

» Machen Sie uns zu lhrem Favoriten!
Sie schlagen regelmalRig die Zeitung auf
oder surfen im Internet, um sich mit neues-
ten Informationen zu versorgen? Prima, ma-
chen Sie es sich genauso zur Gewohnheit,
in das Personalportal oder auch in die ande-
ren Portale der hamburgischen Verwaltung
zu schauen.

» Geben Sie uns Feedback, wenn Sie
Informationen nicht finden oder nicht verste-
hen kénnen. Wir kiimmern uns darum! Sie
erreichen uns in Outlook Uber das

Wie finden Sie die librigen Portale?

Ihr Zugang zur Informationswelt der ham-
burgischen Verwaltung ist das FHHportal.
Es besteht aus einem Ubergeordneten Ein-
stiegsportal sowie aus den Behérden- und
Themenportalen. Das Einstiegsportal rich-
tet sich an alle Beschéftigten der FHH. Es
dient als Rahmen fur alle Behdrden- und
Themenportale und verlinkt auf diese (siehe
hierzu auch den Beitrag zum FHH Projekt-
Portal).

Funktionspostfach ,Personalportal“ (RedaktionPersonalportal@zpd.hamburg.de)

FHHportal =

Personalportal
Hamburg

Altuelles Personalportal

Arbeit Personalportal » Uberblick

® Allgemeine

Arbeitsbedingungen - dem Portal fiir alle Beschaftigten der FHH.

Arbeitszeit Hier finden Sie Informati und Dol

Beziige relevant sind

D @@

-y
G

Interessenvertretung
Krankheit / Unfall

Reisekosten Personalpartals per E-Mail unter Parsonalportal.
Urlaub

®6e 6

® G

5 Vorsorge

Familie Altuelle Nachrichten

© ioanniskounadeas-fotolia.com
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Aktuelles=  Arbeit Familie® Gesundheit= Personalentwicklung=  Ruhestand~  Personalrecht®  Formularcenter  Suchen

die rund um Ihre Beschaftigung bei der Freien und Hansestadt Hamburg fiir Sie

Wir erganzen das Portal laufend um neue Inhalte und Nachrichten, Vermissen Sie wichtige Inhalte. nutzen Sie bitte im Personalportal die
Maglichkeiten zur direkten Information unserer Autoren. Bei Fragen und Anregungen wenden Sie sich bitte an die Zentralredaktion des
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Zu lhrer Orientierung folgende Ubersicht:

—Internet

P extern
» von allen Rechnern der Welt erreichbar

www.hamburg.de

—|ntranet

» intern
» nur von FHH-Rechnern erreichbar

»altes* Intranet
www.fhhintranet.stadt.hamburg.de

fhhPortal / ePortal
fhhportal.stadt.hamburg.de

L) Themenportale, bspw.
» Personalportal

Behordenportale, bspw.
—> | » BSB
» LBV
Y Bezirksportale, bspw.
» Bezirksverwaltung

Nahere Informationen finden Sie unter: http://fhhportal.stadt.hamburg.de/Seiten/Default.aspx
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In dieser Rubrik wollen wir Sie anregen.
Z.B. Uber ein neues Thema zu diskutieren,
Uber den Tellerrand der eigenen Organisati-

on zu schauen und zu gucken, was andere
tun oder Bekanntes aus einer anderen Per-
spektive zu betrachten.

wird.

Anja Domres, Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration, Leiterin des
Versorgungsamts Hamburg, konnte bei ihrer Einarbeitung von ErWin profitieren und
pladiert dafiir, dass dieses Instrument kiinftig noch starker und bewusster genutzt

Wissensmanagement: Erfahrungen mit ErWin

Wann haben Sie das letzte Mal eine neue
Stelle angetreten? Was haben Sie vorge-
funden? Wie sind Sie eingearbeitet worden?

In der Ausgabe 1/2010 von blickpunkt per-
sonal haben wir von dem Projekt zum Wis-
sensmanagement berichtet.? ,ErwWin“ steht
fur ,Erfahrung und Wissen nutzen“. In Zu-
kunft stehen uns allein durch die hohen
altersbedingten Ausscheidensraten immer
mehr Personalwechsel bevor. Ein Grund
mehr, sich intensiv mit dem Erhalt von Wis-
sen zu beschéftigen. Meistens stehen dabei
die ,Gehenden" im Vordergrund: lhr Wissen
und ihre Erfahrungen sollen fur die Nachfol-
gerinnen und Nachfolger und ftir die Organi-
sation erhalten bleiben.

Inzwischen liegt hierzu ein Projektbericht
vor, der im Personalportal hinterlegt ist.2 Er
richtet sich in erster Linie an Vorgesetzte,
die zu entscheiden haben, wie mit dem Wis-

! Vgl. Wille, Tobias: Wissensmanagement - gewusst wie
- ErWin macht’s vor!, blickpunkt personal 1/2010, S. 28.

2 http://fhhportal.stadt.hamburg.de/websites/1002/Site
CollectionDocuments/Wissensmanagement%20in%
20der%20FHH_Abschlussbericht.pdf
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sen der ausscheidenden Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter umzugehen ist. Wie sieht
es aber mit dem Nachfolger bzw. der Nach-
folgerin aus? Wie kdnnen diese vom Wis-
sensmanagement des Vorgangers oder der
Vorgangerin profitieren?

Genau ein Jahr nachdem sie ihre neue Ta-
tigkeit aufgenommen hat, fragen wir Frau
Domres, Leiterin des Versorgungsamts
Hamburg, Uber ihre Erfahrungen bei ihrer
Einarbeitung.

Frau Domres, Sie leiten ein groRes Amt mit
220 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Wie
fuhlten Sie sich vorbereitet, als Sie IThr Amt
vor einem Jahr antraten?

Zuerst einmal fuhlte ich mich hineingewor-
fen. Zwischen der Zusage und dem Dienst-
antritt lagen zwar zweieinhalb Monate, aber
ich musste ja noch alle Arbeiten in meiner
alten Dienststelle als Leiterin des Grundsi-
cherungs- und Sozialamts im Bezirksamt
Altona abschliel3en, Beurteilungen schrei-
ben usw. Und dann hatte ich auch noch Ur-
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laub. In den Urlaub habe ich mir allerdings
schon ein paar Unterlagen zur Einarbeitung
mitgenommen. Als ich meinen Dienst antrat,
hatten meine neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mir eine kleine Ubergabemappe
vorbereitet, darin waren Organigramme und
wichtige Informationen aus allen Referaten
des Amtes zusammengetragen.

Ihre Vorgangerin hat im Rahmen des Pilot-
projekts ErWin ihr Wissen und ihre Erfah-
rungen am Arbeitsplatz dokumentiert. Dabei
hat sie eine Kollegin aus dem Bereich Ma-
nagementunterstiitzung des Amtes FS der
damaligen BSG unterstitzt. Wie und wann
haben Sie davon erfahren?

-_- L_eit:ﬁ\g.r Fuﬁrun_g -F.. -{

[ Arbeitsweise |

aus dem damaligen Interview zusammen-
gestellt. DarUiber hinaus gab es auch noch
einen Strang zu der Frage ,Was soll nach
meinem Ausscheiden geschehen?”, darun-
ter hatte meine Vorgéngerin ihre Winsche
fur die Ubergabe, aber auch ein ganz per-
sonlichen Anliegen fur mich hinterlegt.

Wie haben Sie diese Ubergabe erlebt? Wie
haben Sie reagiert?

Zuerst einmal fand ich es ganz toll, so auf-
genommen zu werden. Das betrifft den
gesamten Prozess! Dieses Ubergabege-
sprach fand zwar erst zweieinhalb Monate
nach meinem Dienstanritt statt. Dennoch
war es sehr gut fur mich.

Was soll nach meinem |
Ausscheiden geschehen? |

Leitung

_. [ Aufgabengebiet |
| Organisation/ | Versorgungsamt - im Uberblick .|
. Zusammenarbeit | y -
|
" Ansprechpartner/ H‘ ~_[ Anforderungen an -'[
. Kontakte _die Stelle J

Grundstruktur der MindMap zur Ubergabe Leitung Versorgungsamt

Einige Zeit nachdem ich angefangen hatte,
meldete sich die Personalentwicklerin der
Behdrde und hat mich in einem Gesprach
Uber die Aufzeichnungen aus dem Projekt
Erwin informiert. Eine Woche spater fand
dann ein weiteres Gesprach auf der Basis
dieser Unterlagen statt.

Und worin bestanden die Unterlagen?

Im Wesentlichen handelte es sich um eine
MindMap (siehe Abbildung oben). Darin wur-
de nach den Kategorien Aufgaben, Anfor-
derungen, Organisation/Zusammenarbeit,
Ansprechpartner/Kontakte,  Arbeitsweise,
Leitung/Fuhrung die wesentlichen Aspekte

Ich hatte mir schon vieles angeeignet, aber
als wir die MindMap durchgegangen sind,
ist mir einiges noch klarer geworden. Zwar
war es die Sichtweise meiner Vorgangerin,
aber dort zu lesen ,Was ist wichtig? Was
vielleicht auch nicht so? Liege ich richtig?
Worauf muss ich achten?”, war hochinteres-
sant. An einigen Punkten war ich auch tber-
rascht im Sinne von ,ach, so hangt das zu-
sammen®, manches war auch noch immer
neu. Es hat mir insgesamt die Unsicherheit
genommen, ob ich auch alles im Blick habe.

Hat es auch einen personlichen Kontakt

zwischen lhnen und lhrer Vorgangerin ge-
geben?
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Als ich mein neues Amt antrat, war die Stel-
le bereits vier Monate unbesetzt, aber na-
tlrlich hatte es eine Vertretung in der Zeit
gegeben. Ich habe dann schon nach kurzer
Zeit ein sehr ausfuhrliches Gesprach mit
meiner Vorgangerin fihren kénnen und wir
haben uns auch spater noch getroffen. Da-
durch hat die MindMap den Informationen
eine Struktur gegeben.

Wie beurteilen Sie jetzt nach einem Jahr die-
se MindMap?

Auch im Nachhinein gese-
,r)\‘-\v’\l"”f;- Y., hen, bietet sie eiqe gu_te
f- <> Struktur. Natdrlich ist
7 jeder Mensch anders.
£ Ich hatte es fur mich
=~ wahrscheinlich etwas
/9’/“\}\ anders aufgebaut. Viel-
i W Jeicht kénnte man auch
noch das eine oder andere
Dokument hinterlegen, zum Beispiel Pro-
zessablaufe usw. Einiges ist auch so nicht
eingetreten und dafur haben sich Themen
anders gewichtet.

Gibt es etwas, was Sie in Bezug auf den
Ubergabeprozess anders machen wiirden?

Im Nachhinein gesehen, ware es noch bes-
ser gewesen, nicht erst nach tber zwei Mo-
naten, sondern bereits friher die MindMap
zu bekommen. Dann hatte ich noch eher
davon profitieren kdnnen.

Was meinen Sie grundsétzlich zu der Idee,
das Wissen der Ausscheidenden besser fir
die Nachfolgerinnen und Nachfolger zu do-
kumentieren?

Ich finde es sehr gut, wenn wir dies viel sy-
stematischer tun als bisher. Es gibt doch
viele Reibungsverluste, wenn jeder, jede
wieder neu anfangen muss. Gerade hier im
Amt scheiden in den nachsten Jahren viele
wichtige Wissenstragerinnen und Wissen-
trAger aus. Ich kann mir gut vorstellen, dass
wir dieses Instrument dann auch nutzen.

Das Gesprach fuhrte Katharina Dahrendorf,
Personalamt.

Wissenstransfer bei Organisationsveranderung

Das Thema Wissenstransfer haben wir im
Bereich Personalentwicklung zuerst im Zu-
sammenhang mit der demografischen Ent-
wicklung diskutiert (siehe das Projekt ErWin
im vorstehenden Beitrag). Dass man es
auch aus einer anderen Perspektive sehen

kann, zeigt der folgende Artikel:

Das Instrument eignet sich auch, um Orga-
nisationsveranderungen gut vorzubereiten
und einem drohenden Wissensverlust bei
der Neuverteilung von Aufgaben vorzubeu-
gen!
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Kristina Borwitzky, Finanzbehérde / Immobilienmanagement, ist Dipl.-Umweltwis-
senschaftlerin. Seit April 2011 ist sie mit der Konzeption und Durchfiihrung eines
Wissensmanagements fir das Immobilienmanagement beauftragt.

Wissensmanagement in der Neuorganisation des Immo-

bilienmanagements der Finanzbehorde

Sachstand und Zielsetzung

Das Immobilienmanagement der Finanzbe-
hérde (Amt 4) befindet sich zurzeit in einer
Neuorganisation. Viele Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter werden zukiinftig neue Aufga-
benbereiche wahrnehmen.

Im Zuge dieser Umorganisation wird ein
Wissensmanagement eingefihrt, das unter
anderem auf den Erfahrungen des Projekts
Erwin! basiert.

Ziel ist es, das vorhandene Wissen der Be-
schaftigten so aufzubereiten, dass die Ein-
arbeitung fir die neuen Stelleninhaberinnen
und -inhaber erleichtert wird.

Durchfiihrung in zwei Phasen

In der ersten, bereits abgeschlossenen
Phase wurde zunachst ein Interviewleitfa-
den zur allgemeinen Wissensabfrage fur die
Referatsleitungen entwickelt, welcher unter
anderem Termine, Kontakte, Mitarbeiter-
spezialisierung und wichtige Projekte betraf.
AnschlieRend wurden die Interviews durch-
geftuhrt. Intention dieser Herangehensweise
war es, den Aufwand fir die interviewten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu reduzie-
ren und eine belastbare Dokumentation zu
ermoglichen. Die Dokumentation der Inter-
viewergebnisse wurde vom jeweils betrof-

L vgl. Wille, Tobias: Wissensmanagement - gewusst
wie - ErWin macht’s vor!, blickpunkt personal 1/2010,
S. 28.

fenen Interviewpartner im Nachlauf erganzt
und abschlieend zentral fur den jeweiligen
Nachfolger bzw. die Nachfolgerin und deren
Bedarfe aufbereitet und zur Verfigung ge-
stellt.

In der Evaluation der Interviewdokumenta-
tionen stellte sich heraus, dass diese Form
des Wissensmanagements generell als hilf-
reich eingestuft wurde. Dartber hinaus er-
gab die Umfrage eine Reihe von Tipps und
Winschen, wie die Inhalte der Fragebdgen
weiterentwickelt werden kdénnen.

In der zweiten Phase, die sich zurzeit in der
Umsetzung befindet, werden Interviews zur
Wissensabfrage fir die restlichen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter erarbeitet. In Ab-
grenzung zur ersten Befragung ist das Ziel
dieser Interviews, die Dokumentation und
Darstellung der einzelnen detaillierten Ar-
beitsprozesse und die damit verbundenen
Informationen sicherzustellen. Hierzu z&h-
len unter anderem die Beschreibung von
Prozessen, Informationsquellen, Kontakten
und Schnittstellen.

Die Ergebnisse der Mitarbeiterinterviews
flieBen anschliel3end in die Erstellung einer
Prozesslandkarte fur das Immobilienma-
nagement ein.
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MeinungsBilder

Diese Rubrik hat die groR3te Freiheit zu bie-
ten. Ob feststehende Meinung oder gerade
begonnener Gedankengang, ob eine Idee
oder eine Person: MeinungsBilder greift un-
terschiedliche Themen auf oder veroffenlicht

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

Jutta Schuppe, Zentrum fir Personaldienste (ZPD), Leiterin des Geschéftsbereichs

Frauen — Karriere — Teilzeit...

PersonalControlling, beleuchtet die Teilzeitarbeit in der hamburgischen Verwaltung.

Denkanstolde einer Personalcontrollerin

Flexible Arbeitszeitmodelle sind en vogue,
sie unterstitzen eine familiengerechte Per-
sonalpolitik und tragen zur Balance von

im Verhaltnis zu Mannern in der hambur-
gischen Verwaltung gestiegen ist.

. . . . Summe aller
Arbeit und Leben bei. MeIS.t b?de_Utet _dles Beschaftigungsverhaltnisse Frauen Manner
mehr Angebote an Teilzeitmoglichkeiten. —3533000 55738 5T TR
Dies ist gut gemeint! Doch auf der anderen 31.12.2010 77.453 53,6 % 46,4 %

Seite steuern wir in eine Arbeitskréfteknapp-
heit und in einen Wettbewerb um die Besten.
Der Trend zu mehr Teilzeitbeschaftigung
hat durchaus seine Tucken. Denn weniger
arbeiten bedeutet zunachst auch weniger
Geld und spater geringere Versorgungslei-
stungen. Und wie beeinflusst Teilzeitarbeit
die Karrierechancen?

Wie sieht es nun in der hamburgischen
Verwaltung aus?

Die Daten in der Freien und Hansestadt
Hamburg (FHH) bestéatigen einen bundes-
weiten Trend: So lasst sich zunéchst ein-
mal feststellen, dass in einem Zehnjahres-
vergleich! der Anteil erwerbstétiger Frauen

1 Alle Angaben zu den Daten der Beschéftigten in der
FHH sind den Personalstrukturberichten 2001 und
2011 entnommen.
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Allerdings ist auch die geschlechtsspezi-
fische Teilzeitquote der Frauen von 44,9 %
in 2000 auf 49,0 % in 2010 kontinuierlich
gestiegen. Zunachst klingt dies positiv: die
FHH, die die Vereinbarkeit von Familie und
Berufsleben moglich macht, die Work-Life-
Balance ernst nimmt, die auf die Bedurf-
nisse der Beschaftigten Rucksicht nimmt
usw.. Ist die FHH also ein Traum-Arbeit-
geber? Wenn ja, warum nehmen so wenig
Manner diese Vorteile fur sich in Anspruch?
Die geschlechtsspezifische Teilzeitquote der
Manner ist zwar auch gestiegen, allerdings
auf einem sehr viel niedrigeren Niveau von
8,6 % in 2000 auf 12,5 % in 2010.
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Und hier taucht auch die Frage auf, wie sich
Teilzeitarbeit mit Karrierechancen verein-
baren lasst. Denn Arbeit — auch Teilzeitar-
beit — ist ja nicht nur Spal3 und Zeitvertreib:
manch eine und einer soll auch davon le-
ben missen. So stellt sich nicht nur Con-
trollerinnen und Controllern ganz schnell die
Frage: Reicht ein Teilzeitgehalt zum Leben
oder ist es lediglich als Teil des Familienein-
kommens gedacht. Und was ist, wenn der
Traum platzt? Und wie wirkt sich das spater
auf die Versorgung aus?

Grundsatzlich erhalten Manner und Frauen
im offentlichen Dienst der hamburgischen
Verwaltung den gleichen Lohn flr die glei-
che Arbeit. Dies lasst sich durch die je-
weiligen analytischen Stellenbewertungen
dokumentieren und ist nicht — wie in der
Privatwirtschaft oft — das Ergebnis von
Lohnverhandlungen. Unterschiedliche Be-
zahlungen ergeben sich demnach durch
Unterschiede in der Stellenbesetzung, die
vorhandene Einkommensdifferenzen bedin-
gen kénnen. Zu untersuchen wéren also im
Folgenden die Unterschiede

1. in den Eingruppierungen und Bezah-
lungsstrukturen und

2. bei den Erwerbsunterbrechungen- und
-reduzierungen (unter anderem Beur-
laubungen und Teilzeitbeschaftigung).

Eingruppierung und Bezahlungsstruk-
turen

Wie im Personalstrukturbericht 2011 (S. 32)
aufgefuhrt, Uberwiegt die Anzahl der Frauen
sowohl in Laufbahngruppe 1 als auch in
Laufbahngruppe 2. In der Betrachtung nach
Vollkraften ist der Anteil der Manner in der
Laufbahngruppe 2 aber bereits hoher als
50 %. Daruber hinaus sind Frauen in beiden
Laufbahngruppen starker in den unteren
Bezahlungsgruppen vertreten als Manner.

Seit dem Personalbericht 2008 wird eine
gleichstellungsspezifische Darstellung der
Einkommensverteilung der Beschéftigten
gemessen in Vollkrafteaquivalenten vorge-
nommen. Damit wird die stark unterschied-

liche Inanspruchnahme von Teilzeitbe-
schéaftigung zwischen Mannern und Frauen
bereinigt und ist somit nicht vergleichbar mit
der tatsachlichen Einkommenshdhe. In der
folgenden Tabelle (Daten gemaR Personal-
strukturbericht 2011, S. 45) wird deutlich,
dass in den unteren Einkommensklassen
bis 3.000 Euro der Anteil der Frauen und in
den oberen Einkommensklassen ab 3.000
Euro der Anteil der Manner tberwiegt.

Einkommensklassen | Anteil Manner | Anteil Frauen
0-1.000 46,3 % 53,7 %
» 1.000 —2.000 253 % 74,7 %
» 2.000 — 3.000 44.4 % 55,6 %
» 3.000 —4.000 59,1 % 40,9 %
> 4.000 —5.000 62,7 % 37,3 %
» 5.000 74.2 % 25,8 %

Genau diese Unterschiede sind in den jahr-
lich erscheinenden Tabellen zur Bezah-
lungsstruktur von Beamtinnen und Beamten
und der Arbeitnehmerschatft (vgl. Personal-
strukturbericht, S. 47ff.) dargestellt. In einer
Analyse dieser Tabellen gilt es daher zu un-
tersuchen, ob Manner und Frauen die glei-
chen Chancen haben, eine hoherwertige
Stelle (mit der entsprechenden hdherwer-
tigen Bezahlung) zu bekommen, wenn sie
es denn wollen. In diesem Zusammenhang
sei auf den Personalmanagementbericht
2010 verwiesen, der im Schwerpunkt ,Er-
fahrungsbericht Gleichstellung” genau die-
se Thematik aufgreift.

Beurlaubungen wund Teilzeitbeschafti-

gung

Das Bundesministerium fur Familie, Seni-
oren, Frauen und Jugend hatam 16.10.2010
im Internet unter der Uberschrift Entgelt-
gleichheit festgestellt: ,Nach langeren fa-
milienbedingten  Erwerbsunterbrechungen
und damit verbundenen Einbuf3en beim
Gehalt kdnnen Frauen den Einkommens-
vorsprung ihrer mannlichen Kollegen oft
nicht mehr aufholen. ... Ziel ist daher eine
starkere Angleichung der durchschnittlichen
wochentlichen Arbeitszeit und der Lebens-
arbeitszeit von Frauen und Mannern, zum
Beispiel durch die starkere Inanspruchnah-
me der Elternzeit durch Véater."
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Entwicklung der Beurlaubungen in der
hamburgischen Verwaltung

Zur Summe aller Beschaftigungsverhalt-
nisse werden auch die beurlaubten Be-
schéftigten ohne Bezahlung gerechnet. Am
31.12.2000 waren 4.822 Beschaftigte ohne
Bezahlung beurlaubt, bis 31.12.2010 sank
diese Anzahl stetig auf 2.981 Beschaftigte.

Die Verteilung nach Geschlechtern hat sich
auch bei der Teilzeitarbeit im Zeitablauf nur
geringfligig verandert: von 82,4 % Frauen
und 17,6 % Mannern in 2000 auf 81,31 %
Frauen und 18,7 % Manner im Jahr 2010.

Der Trend ist eindeutig: Wahrend die
Summe der Beurlaubungen insgesamt

Anzahl ohne Anteil ohne
Beziige Beurlaubter Bezilige Beurlaubter Frauen Manner
31.12.2000 4.822 57 % 88,2 % 11,8 %
31.12.2010 2.981 3.8 % 84,1 % 15,9 %

Die Verteilung nach Geschlechtern hat sich
im Zeitablauf nur geringfligig verandert: von
88,2 % beurlaubten Frauen und 11,8 % be-
urlaubten Mannern in 2000 auf 84,1 % beur-
laubte Frauen und 15,9 % beurlaubte Man-
ner im Jahr 2010.

Beurlaubte verdienen wéhrend der Beurlau-
bung zwar kein Geld, aber zumindest ver-
heiratete Paare profitieren vom Ehegatten-
splitting, egal ob die Eheleute Kinder haben
oder nicht. Das Splitting ist besonders lukra-
tiv, wenn einer der Partner gut verdient (mei-
stens der Mann) und seine Frau wenig oder
gar nichts. Daher ist es stets eine individu-
elle Rechnung, ob sich eine friihere Ruck-
kehr wirklich lohnt oder ob das zusatzliche
Einkommen bezogen auf die Stundenzahl
nicht eher abschreckend wirkt — insbeson-
dere wenn ein Grof3teil davon zur Finanzie-
rung von zusatzlicher Kinderbetreuung wie-
der ausgegeben werden muss.

Entwicklung der Teilzeitquote in der
hamburgischen Verwaltung

Zudem stieg im gleichen Zeitraum vom
31.12.2000 bis zum 31.12.2010 die Teilzeit-
guote um 5,9 Prozentpunkte auf 31,7 % an.

sinkt, steigt der Bedarf nach Teilzeittatig-
keit — allerdings andert sich das Verhaltnis
von Mannern gegenuber Frauen in beiden
Zehnjahresvergleichen nicht signifikant.

Interessant ist auch die Betrachtung der
Relation von méannlichem und weiblichem
Teilzeitumfang: 26,6 % aller teilzeitbeschéaf-
tigten Manner arbeiten weniger als 50 %,

Manner: 3.949 Frauen: 17.153
davon: davon:
< 50% 26,6% 17,2%
50-59%  20,0% 26,0%
60 - 69 % 7,4% 12,4%
70-79%  20,5% 24,3%
>80 % 25,6% 20,1%
100,0% 100,0%

bei den Frauen aber nur 17,2 %. 46,1 % der
mannlichen und 44,4 % der weiblichen Teil-
zeitbeschaftigten arbeiten mehr als 70 %,
ein Arbeitsanteil, der auch fur Fihrungskraf-
te denkbar ist.

Diese Zahlen bestatigen, dass es kaum ge-
schlechtsspezifische Besonderheiten hin-
sichtlich des Teilzeitumfangs gibt, es sind
jedoch uberproportional viel mehr Frauen,
die UGberhaupt in Teilzeit arbeiten.

Anzahl Anteil
Teilzeitbeschaftigte | Teilzeitbeschaftige Frauen Manner
31.12.2000 18.818 25,8 % 82,4 % 17,6 %
31.12.2010 21.102 31,7 % 81,3 % 18,7 %
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Und hier kommt die Berechnung der Steuer-
progression zum Tragen. So wird jede und
jeder Teilzeitbeschaftigte genau rechnen,
wie viel Nettostundenlohn eine Aufstockung
der Teilzeit letztendlich wirklich bringt.

Teilzeit und Fuhrung

Von allen teilzeitbeschéaftigten Mannern sind
162 Fihrungskrafte, das entspricht einem
Anteil von 4,1 %; von allen teilzeitbeschéaf-
tigten Frauen sind 591 Fuhrungskrafte, das
entspricht einem Anteil von 3,4 %. Was
konnte daraus abgeleitet werden? Dass
FUhrungskrafte ihre Aufgaben nicht in Teil-
zeit erledigen kénnen oder dass nur Voll-
zeitkrafte Chancen haben, Fihrungskraft
zu werden? Ist also standige Erreichbarkeit
eine Voraussetzung fur Fihrungskrafte und
Karriereentwicklung?

Fazit

Um gleiche Karrierechancen zu ermdgli-
chen und zum Beispiel auch den Arbeits-
auftrag 131 des Senats umzusetzen: “Der
Senat wird fur mehr Frauen in Spitzenposi-
tionen der Verwaltung sorgen“, misste es
ein Ziel sein, die Dauer familienbedingter
Erwerbsunterbrechungen von Mannern und
Frauen anzugleichen. Dazu muss sich zu-
nachst mal in den Kopfen etwas bewegen!
Prasenz allein kann kein Indikator fir Enga-
gement und Kompetenz sein.

Daher wére die FHH als Arbeitgeberin gut
beraten, Karriere und Teilzeit zu fordern,
um nicht Potenziale von Frauen ungenutzt
zu lassen. Es bleibt zu hoffen, dass sowohl
die demografische Entwicklung als auch die
technischen Mdglichkeiten kombiniert mit
flexibleren Arbeitszeitmodellen diesen Pro-
zess beschleunigen werden.

Gleichzeitig wéren Frauen gut beraten, ihre
Abwesenheitszeiten — insbesondere durch
langjahrige Erwerbsunterbrechungen — zu
minimieren, um potentielle Karrierechan-
cen nicht zu vergeben. Die Parameter zur
Berechnung des Familieneinkommens und
auch die daraus folgenden Versorgungs-
anspriche durften durch das neue Schei-
dungsrecht ebenfalls neu zu bewerten sein.
Und aufRerdem ist naturlich auch fur Man-
ner eine ausgeglichene Work-Life-Balance
winschenswert.

Diese Blitzlichter sollen lediglich Ansatz-
punkte fiur weitere und tiefergehende Ana-
lysen sein, die bezogen auf die unterschied-
lichen Organisationseinheiten, Berufskate-
gorien, Altersgruppen usw. differenziertere
Fragestellungen aufwerfen und auch unter-
schiedliche Zielsetzungen verfolgen kon-
nen.
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Mal ,Nein* sagen!

Unser Jahresthema Psychische Gesundheit geht uns alle an. In
seinem Vortrag zur Auftaktveranstaltung am 7. April 2011 prasen-
tierte Herr Dr. Hans-Peter Unger Faktoren, die den Ausbruch einer
Burnout-Erkrankung bei jedem Einzelnen von uns beglnstigen
koénnen:

Personliche Risikofaktoren fiir Burnout?

 Perfektionismus, Idealismus

* Einzelkampfer/in, alles allein machen
* Alles kontrollieren wollen

« Sich fur alles verantwortlich fiihlen

* Sich unverzichtbar fiihlen

* Nicht ,Nein* sagen kdnnen

* Es immer allen recht machen wollen
* Harmoniesucht, Abhangigkeit

* Schonhaltung, ,Hilflosigkeit*

Sagen Sie o6fter mal nein!? Fir viele von uns fuhlt es sich negativ
an, nein zu sagen und damit von der jeweiligen Erwartung oder
Regel abzuweichen. Doch gerade darin besteht die Gefahr einer
nach und nach wachsenden Uberlastung, die sich in einer Nega-
tiv-Spirale schlie3lich zu einem Burnout entwickeln kann.

Der Schlissel zu einer unbelasteten Ablehnung einer Bitte oder
eines Auftrages liegt in der Erkenntnis und Wertschatzung seiner
eigenen Bedurfnisse. So wird aus dem negativen Nein ein posi-
tives Nein, welches mit einem Ja zu seinen eigenen Bedurfnissen
beginnt.?

Achten Sie auf sich selbst! ,Dann ist Abweichen nicht mehr Un-
gehorsam, sondern Lebenskunst — ein Burnoutschutz par excel-
lence."*

1 Unger, Hans-Peter: ,Erschopfung, Burnout, Stressdepression — welche/r Mit-
arbeiterln ist besonders gefahrdet?”, Vortrag bei der Auftaktveranstaltung Psy-
chische Gesundheit am 7. April 2011, Folie 46.

2 Nuber, Ursula: ,Ofter mal nein sagen!* in: Psychologie Heute, November 2011,
S. 20.

3Ebenda., S. 23.
4 Nelting, Manfred zitiert nach Tenzer, Eva: ,Ungehorsam — Prophylaxe gegen
Burnout” in: Psychologie Heute, November 2011, S. 28.
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Was war eigentlich...?

Manchmal ist eine Rickschau erhellend far
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.

Was war eigentlich die Lochkarte?

Wenn wir morgens im Biro den Computer
einschalten und kurz darauf die person-
lichen Benutzerprofildaten in Windeseile mit
Hilfe des Microsoft Exchange-Servers auf
den Rechner geladen werden, machen wir
uns normalerweise keine Gedanken daru-
ber, wie mihsam und aufwendig Datenein-
gabe und Datenspeicherung friiher einmal
gewesen sind.

Deshalb soll an dieser Stelle an ein sehr
frhes — flr die damalige Zeit sehr moder-
nes — und lange dominierendes Medium zur
Speicherung von gréReren Datenmengen
erinnert werden: die Lochkarte.

Dazu haben Sie keinen Bezug, sagen Sie?
Jeder von lhnen hatte bestimmt schon ein-
mal mit Dataport zu tun. Dataport war fri-
her das Landesamt fir Informationstechnik
(LIT), davor die Datenverarbeitungszentrale
(DVZ) und davor die Zentrale Lochkarten-
stelle. Na also!

1 Die Daten wurden mittels eines speziellen ,Kasset-
tenrecorders” auf handelsubliche Musikkassetten ge-
speichert.

2 Bereits Mitte des 18. Jahrhunderts erfand J.-M. Jac-
quard die ersten lochstreifengesteuerten Webstihle,

Patrick Heitbrink, Personalamt, dem heute riickblickend auf seinen ersten Com-
puter Commodore C16 schon die Speicherung von Daten mittels einer Datasette®
hdchst antiquiert erscheint, erinnert an ein noch viel alteres, auch in der Verwaltung
weit verbreitetes Speichermedium.

Was war die Lochkarte?

Die Lochkarte war ein aus Spezialpapier
gefertigter, in der Datenverarbeitung bis in
die 1970er Jahre zur Datenerfassung und
-speicherung haufig verwendeter Datentra-
ger. Dateninhalte wurden auf der besagten
Karte durch einen Lochcode abgebildet, der
mittels elektromechanischer Gerate erzeugt
und verarbeitet wurde. Beim heute im Go-
tenhof ansassigen Statistikamt Nord wur-
den Ubrigens bis zur Mitte der 1980er Jahre
Lochkarten gestanzt und ausgelesen.

Wo liegt der Ursprung der Lochkarte?

Als Geburtsstunde der spater uns be-
kannten, im Computerbereich vorherr-
schenden Lochkarte soll das Jahr 1890 gel-
ten. Den Anstol3 gab die 10. Volkszahlung
in den USA im Jahre 1880. Da die Ergeb-
nisse erst sieben Jahre nach der Datener-
hebung zur Verfiigung standen, beschloss
Hermann Hollerith, ein Mitarbeiter des
amerikanischen Zensusbuiros, dies fur die
11. Volkszé&hlung im Jahre 1890 zu verbes-
sern. Inspiriert durch das Lochstreifenver-
fahren in der Industrie? fasste er den Plan,

woraufhin sich die Automatisierung mittels Lochstrei-
fenverfahren in der Industrie schnell etablierte.
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die Daten jedes US-Birgers auf einer Karte
durch das Einstanzen entsprechender LO-
cher zu speichern und dann mittels einer
von ihm entwickelten Zahlmaschine sehr
viel schneller und prazi-
ser auszuwerten. Trotz
einer zwolfmal hoheren
Datenmenge im Ver-
gleich zur Volkszahlung
des Jahres 1880 war die
Auswertung dieses Mal
bereits zwei Jahre nach
der Datenerhebung be-
endet! Von da an war der
Siegeszug der Lochkarte
sowohl im o6ffentlichen
Sektor als auch in der
Wirtschaft nicht mehr
aufzuhalten. Die seit-
dem als Hollerithkarte
bezeichnete Lochkarte
fand schlief3lich 1928 mit
einemAusmafi von 18,7 x
8,3 cm und einer Dicke
von 0,17 mm ihr endgil-
tiges, standardisiertes
Format.

Wie funktionierte die Lochkarte?

Im Grunde geht die Lochkarte auf die Funk-
tionsweise von Spieldosen zurtick und fast
jedem misste das Lochstreifenverfahren
von auch heute noch haufig zu beobachten-
den Drehorgelspielern bekannt sein.

Die Datenspeicherung auf einer Lochkarte
verfolgt das Grundprinzip, die fur eine spe-
zielle Funktion eines Automaten relevanten
Daten in geeigneter Form zu kodieren. Bei
der Lochkarte werden dazu entsprechend
des jeweiligen Codes an bestimmten Stel-
len Locher in das Spezialpapier gestanzt.
Diese spezielle Abfolge von Léchern auf der
Karte kann dann jederzeit durch ein Lese-
gerat abgelesen und dekodiert werden?, so
dass daraufhin automatisch die beim Ein-
stanzen der Locher beabsichtigte Funktion

3 Dies kann in mechanischer, pneumatischer, opto-
elektronischer oder auch elektromechanischer Form
geschehen.
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So wurde friiher gespeichert - gestanzte Lochkarte

ausgefuhrt wird. Nach dem gleichen Muster
konnten Daten gespeichert und dann spater
wieder sichtbar gemacht werden.

Stellten die ersten
Hollerithkarten 1890
noch insgesamt
240 Positionen fur
madgliche Ldcher

; zur Verflgung, so
Guivnd Beanit steigerte sich dies

- Darealls im Laufe der Jahre
R oy Schaltens

zu 80 Spalten mit
je zwolf Positionen
im Jahre 1928.% Zu-
nachst konnte pro
Spalte nur ein Loch
fur Ziffern genutzt
werden, spéater ein
zweites fur GrolR3-
buchstaben und
dann ein drittes flr
Sonderzeichen.

1964 war schliel3-
lich eine Sechsfach-
lochung  mdglich,
womit eine gesamte Lochkarte einer Zeile
Text entsprach und eine Spalte einer Zei-
chenposition in der Zeile.

Stellen Sie sich zum Schluss einfach einmal
vor, Sie missten die auf einer 80 Gigabyte-
Festplatte gespeicherten Daten (die Fest-
platte in Ihrem Rechner zuhause ist wahr-
scheinlich sogar wesentlich groRRer) per
Lochkarten verwalten. Dann hatten Sie es
dabei mit einer Milliarde (!) Lochkarten zu
tun, was einem Lochkartenstapel von 170 km
Hobhe entsprache.

Sie werden jetzt sicher schmunzeln. Aber
wer kann schon sagen, wie sehr sich die Le-
serinnen und Leser des blickpunkt personal
in 50 Jahren uber einen Artikel amusieren
werden, der den Titel tragt: ,Was war eigent-
lich die Festplatte?*

4 Dies wurde durch IBM eingefithrt und noch heute
geht die maximale Zeilenlange von knapp 80 Zeichen
in E-Mails und Textdateien auf dieses Lochkartenfor-
mat zurick.
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Kurzmitteillungen

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

schluss erreicht haben und die wir lhnen
nicht vorenthalten moéchten.

Karin Kropp, Zentrum flir Personaldienste, Projekt ePers

Projekt KoPers: Aktuelle Informationen kurz gefasst

Mit der Zuschlagserteilung an die Firma
Personal & Informatik AG (P&I) konnte Da-
taport das Vergabeverfahren abschlieRen.
Damit ist in Schleswig-Holstein und Ham-
burg die Grundlage flr die Einfihrung eines
gemeinsamen modernen Verfahrens fur das
Personalmanagement geschaffen worden.
Seit Mai 2011 ist das Projekt KoPers in der
Umsetzungsphase, der Projektabschluss ist
zum 1. Méarz 2014 geplant.

Was wird sich andern?

Wir werden mit dem neuen IT-Verfahren
zum Beispiel durchgangige elektronische
Geschéftsprozesse einfiihren und neue mo-
derne Elemente etablieren. Dies soll die Ar-
beit aller Kollegen und Kolleginnen in den
Personalabteilungen erleichtern, gleichzei-
tig profitieren unsere Beschaftigten von ei-
ner verbesserten Servicequalitat. Die Len-
kungsgruppe ePers hat beschlossen, dass
fur Hamburg kein Shared Service Center
eingefuhrt wird. Wir werden dieses Verfah-
ren in den bestehenden Organisationsstruk-
turen einfuhren.

Was ist uns wichtig?

Uns ist es wichtig, dass sich die Kollegen
und Kolleginnen in den Personalabteilun-
gen direkt und regelméaRig informiert fihlen.
Deswegen haben wir zeitnah nach dem Zu-
schlag im Juni 2011 eine dreistiindige Dia-
logveranstaltung durchgefihrt, in der Per-
sonalleiter/ -innen und Projektbeteiligte Uber
die neue Standardsoftware und das weitere
Vorgehen im Projekt informiert wurden.

Ab Oktober 2011 werden Kollegen und Kol-

leginnen aus den Behdrden das Projekt als
Behdrdenkoordinator/in - begleiten, hierzu
hat es bereits eine erste gemeinsame Ver-
anstaltung am 24.10.2011 gegeben. Sie
sollen die ab Jahresende anstehende Pha-
se der Sollprozessgestaltung aktiv begleiten
und als ,Drehscheibe” flr den Informations-
austausch zwischen Behérde und Projekt
fungieren.

Dialogveranstaltung zur Vorstellung des neuen Verfahrens am 22.06.2011

Natdrlich ist es uns auch ein wichtiges An-
liegen, die Kollegen und Kolleginnen in den
Personalabteilungen, die momentan mit der
Standardsoftware PAISY arbeiten, direkt
zu erreichen. Auch hier laufen unsere Pla-
nungen auf Hochtouren. Wir werden unter
anderem in Kirze mit einem Projekt-News-
letter starten, der zielgruppengerecht tber
die Fortschritte im Projekt informiert.

Weitere Informationen zu den Projektzielen
und Aktivitaten des Projektes ePers/KoPers
finden Sie auch im FHHportal auf dem Be-
hordenportal Zentrum fir Personaldienste
unter Ubersicht/Projekte.
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Janne Kldpper, Personalamt

Jahresthema ,Psychische Gesundheit*

Seit Jahren steigt die Zahl der Menschen,
die auf Grund seelischer Belastungen krank
werden und deshalb Uber langere Zeitrdume
nicht arbeiten kdnnen. Auch scheiden im-
mer mehr Beschéaftigte wegen psychischer
Erkrankungen vorzeitig aus dem Berufsle-
ben aus. Das trifft nicht nur auf die private
Wirtschaft zu, sondern ebenso auf den 6f-
fentlichen Dienst.

Die Auseinandersetzung mit dem Thema
ist weder fur betroffene Menschen noch
fur FUhrungskrafte, Kolleginnen und Kolle-
gen einfach. Allzu haufig pragen Vorurteile
und Beruhrungsangste den Umgang damit.
Um dies zu andern, hat die betriebliche Ge-
sundheitsforderung in der hamburgischen
Verwaltung 2011 — als erstes gemeinsames
Jahresthema Uberhaupt — die ,Psychische
Gesundheit” in den Mittelpunkt gestellt.

Unter dem Motto ,Psychische Gesundheit
fordern, erhalten, starken“ bieten die Be-
horden und Bezirksamter, die Landesbe-
triebe und Einrichtungen vielfaltige Veran-
staltungen an. Sie informieren in Vortragen
Uber die auslosenden Faktoren und die

vielfaltigen Erscheinungsformen von Belas-
tungsstorungen oder greifen das Thema
etwa im Rahmen von Teamentwicklungs-
malnahmen auf. Ziel ist insbesondere,
Vorurteile gegentber belasteten Beschaf-
tigten abzubauen und die Fuhrungskréfte
fur dieses Thema zu sensibilisieren.

Im Personalportal hélt der Bereich Gesund-
heit unter der Rubrik Arbeitsplatz eine eige-
ne Seite zum Jahresthema mit internen und
externen Anlaufstellen sowie Broschiren
und Ratgebern fir Betroffene bereit. Die ei-
genen Ressourcen zu starken, ist auch das
Ziel der Seminare, die das Zentrum fir Aus-
und Fortbildung hierzu anbietet. Die The-
men reichen dabei von Stressbewaltigung
Uber die Kunst, Belastungen gelassener zu
begegnen, bis hin zum Umgang mit psy-
chisch auffalligen Beschaftigten.

Alle Veranstaltungen stoRen auf sehr
grolRes Interesse bei den Beschaftigten.
Deshalb wird das Thema ,Psychische Ge-
sundheit* im Rahmen der betrieblichen Ge-
sundheitsférderung im nachsten Jahr fort-
gesetzt.
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Jutta Wiedersprecher, Finanzbehdrde, Wolfgang Heidenreich, Bezirksamt Hamburg-Mitte, Axel Jansen, Bezirksamt Ham-

burg-Nord, AG Projektgrundsétze

FHH Projekt-Portal - Neue Informationen zum Projektma-
nagement fur Sie im FHHportal

Wussten Sie, dass es in der FHH Projekt-
grundséatze gibt? Die gultigen Projektgrund-
satze stammen aus dem Jahr 1993 und
wurden in einem Stadium entwickelt, in dem
es noch wenige Erfahrungen in der Projekt-
arbeit gab. Seitdem haben sich die Rah-
menbedingungen verandert und Projekt-
arbeit ist aus dem Arbeitsalltag nicht mehr
wegzudenken.

Um die bestehenden Projektgrundsatze
zeitgemal anzupassen, hat sich seit Januar
2011 eine behotrdenubergreifende Arbeits-
gruppe (AG) unter der Federfiihrung der Fi-
nanzbehorde (Amt 1) deren Weiterentwick-
lung angenommen. Die Mitglieder dieser
AG hatten bereits anhand einer Vielzahl von
Projekten wertvolle Projekterfahrungen ge-
sammelt, die in die AG-Arbeit eingeflossen
sind. Sie haben sich neben eigenen Kennt-
nissen auf Ergebnisse eines Workshops im
Rahmen der Jahrestagung 2010 der Or-
ganisations-, Haushalts- und IT-Leitungen
gestutzt sowie hamburg- und bundesweit
vergleichbare Regelungen, Vorgaben und
Erfahrungen in die Arbeit einflieRen lassen.

Erganzend sind die Erfahrungen von den
Projektleitungen komplexer Grof3projekte
der Stadt in die Arbeit eingeflossen. Alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der FHH
wurden Uber einen Blog um Qualitatssiche-
rungsbeitrage zu den AG-Entwirfen gebe-
ten. AbschlieRend wurden die Projektgrund-
satze verwaltungsintern und durch eine
externe Projektberatungsfirma qualitatsge-
sichert.

Anforderungen an Projekte und projektahn-
liche Vorhaben sind sehr unterschiedlich.
Die neuen Projektgrundséatze und die tber

das Projektportal zur Verfligung gestellten
Hilfen sollten diese Vielfalt und die dafur
notwendige Flexibilitdt nicht einschranken.
So hat die AG sich bemdht, die Standardi-
sierung auf ein Mindestmal3 zu beschran-
ken. Ziel unserer AG ist es, die Projektarbeit
in Hamburg zu vereinheitlichen und zwar
auf Basis so genannter best-practice-Hilfen
und -Methoden.

Die (neuen) Projektgrundséatze zusammen
mit dem Infrastrukturkonzept zum Projekt-
management und den vielen Arbeitshilfen
sind ein Ergebnis, das sich sehen lassen
kann.

Die Projektgrundsatze werden in Zukunft
von allen FHH-Beschéftigten fur Projek-
te angewendet, auch dann, wenn bei klei-
neren Vorhaben zwar eine vollstandige Pro-
jektorganisation nicht erforderlich ist, aber
Ubergreifende Aufgabenstellungen eine Be-
arbeitung auRRerhalb der Linienorganisation
erfordern. Unser Ziel ist es, in der FHH die
Projektarbeit zu vereinheitlichen und die
Projektqualitat insgesamt zu steigern.

Wir haben darum neben den Projektgrund-
satzen im August 2011 ein Projekt-Wis-
senscenter eingerichtet, das als zentraler
Ansprechpartner und Berater zum Projekt-
management aufgebaut wird.

S - :
0. Wissenscenter

37



Kurzmitteilungen

blickpunkt personal 3/2011

Kontakt:

Finanzbehdrde

FB111 / Projekt-Wissenscenter
Sabine Mielke

Tel.:428 23-1552
E-Mail:sabine.mielke@fb.hamburg.de

Fachlich unterstitzt wird das Projekt-Wis-
senscenter durch einen behdrdenlbergrei-
fenden Qualitatszirkel.

Seit August 2011 haben wir es ge-
meinsam geschafft, fur Sie das FHH
Projekt-Portal einzurichten, das Ihnen
Uber das FHHportal zuganglich ist. Da-
rin finden Sie die Informationen und Ar-
beitshilfen, die Sie fir die Projektarbeit
bendtigen. Wir wollen damit das Wissens-
management (Erfahrungssicherung) auf-
bauen und insbesondere die Behérden und
Amter besser vernetzen.

Das FHH Projekt-Portal wird fortlaufend
weiterentwickelt. Schon jetzt finden Sie da-
rin neben den Projektgrundséatzen qualitats-
gesicherte Arbeitshilfen und Checklisten.
Dazu gehoren beispielsweise niitzliche Do-
kumente zur Auftragsklarung, Stakeholder-
analyse, Projekteinsetzung bis hin zum Ri-
sikomanagement, dem Berichtswesen und
zur Erfahrungssicherung.

Ein Hauptelement ist das Projektmanage-
ment-Prozessmodell. Dieses finden Sie
online im FHHportal unter: http://fhhpor-
tal.stadt.hamburg.de/websites/1009/
Projektgrunds%c3%adtze/Seiten/PM-Pro-
zessmodell.aspx.

An Hand des Projektmanagement-Prozess-
modells sind die fur FHH-Projekte einzuhal-
tenden Mindeststandards ablesbar. Inhalte,
die neben den Mindeststandards aufgefuhrt
sind, sollten bei Bedarf ebenfalls Beachtung
finden und konnen gegebenenfalls eine
ebenso grofRe Bedeutung fur ein Projekt
aufweisen. Detaillierte Beschreibungen sind
in der DIN 69901 nachlesbar. Fur die nicht
geflllten Bereiche sind nach Bedarf zusatz-
liche zu beachtende Inhalte durch den Auf-
traggeber, die Lenkungsgruppe sowie die
Projektleitung festlegbar.

Sie sind herzlich eingeladen, einfach einmal
reinzuschauen! Und wenn es Ihnen gefallt,
koénnen Sie es sich gleich als Favoriten ein-
richten.

Wirklich erfolgreich kénnen wir nur sein,
wenn alle Projektbeteiligten unsere Portal-
Angebote nicht nur nutzen, sondern auch
bereit sind, ihre Erfahrungen und Beitrage
hier fir andere zur Verflgung zu stellen.
Sie kénnen so andere Kollegen und Kol-
leginnen in gleicher Situation unterstit-
zen. lhre Kiritik, Beitrage und Ideen fir un-
ser Portal sind daher sehr willkommen. Sie
finden das FHH-Projekt-Portal ganz leicht.
Es ist als eigenstandiges Themenportal im
FHHportal-Navigator aufgefthrt.

Der Link lautet: http://fhhportal.stadt.ham-
burg.de/websites/1009/Seiten/default.aspx.
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Vorbildliche Online-Berufsorientierung ausgezeichnet

Der dbb beamtenbund und tarifunion zeich-
neten das Personalamt mit einem Preis flr
ein besonders innovatives Internetangebot
aus. Pramiert wurde die Software ,C!You —
start-learning@hamburg” des Zentrums fir
Aus-und Fortbildung.

dbb

C!You [

sssss -learning@hamburg .
preis

Der Innovationspreis wurde erstmalig in
einem Wettbewerb mit dem Motto ,Offent-
licher Dienst: Ideen fiir alle* vergeben. Die
pramierte Software bietet Bewerberinnen
und Bewerbern fur Ausbildung und Studium
eine Online-Selbsteinschatzung zur Berufs-
orientierung. Sie ist bisher einzigartig in den
offentlichen Verwaltungen Deutschlands
und gilt nun als Best-Practice im 6ffentlichen
Arbeitgebermarketing.

Der Leiter des Personalamtes, Herr Dr. Vol-
ker Bonorden, nahm den Sonderpreis im
dbb forum berlin entgegen. Olaf Scholz,
Erster Biurgermeister der Freien und Han-
sestadt Hamburg, wertete den Preis auch
als Anerkennung fir das ganzheitliche stra-
tegische Personalmanagement in der ham-
burgischen Verwaltung.

Dr. Volker Bonorden bei der Preisverleihung (© Marco Urban).

Ausblick

Mit der n&chsten Ausgabe werden wir im
Schwerpunkt das siebte Personalforum

vom 3. November 2011 dokumentieren.
Bis dahin! Ihr Redaktionsteam.
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