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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

bis zum Jahr 2010 soll Hamburg die familien-
freundlichste Stadt Deutschlands werden
— dieses Ziel hat sich der Hamburger Se-
nat gesetzt. Als gréflter Arbeitgeber und
Dienstherr Hamburgs bedeutet das flr uns
eine besondere Herausforderung. Selbst-
verstandlich tun wir fir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf bereits eine ganze
Menge. Weiterentwicklungen und Verbes-
serungen sind aber immer moglich! Und sie
sind ndtig, wenn man ein so ehrgeiziges Ziel
verfolgt.

Wir haben deshalb den Schwerpunkt
der vorliegenden Ausgabe auf das Thema
Familienfreundliche Personalpolitik ge-
legt. Die Beitrage dieser Ausgabe sind ge-
nauso bunt und vielfaltig, wie das Leben mit
Kindern. Wir wollen Sie mit Ideen, Fakten
und Erfahrungen aus der Praxis innerhalb
und aulerhalb der Verwaltung anregen,
Uber ein eigentlich altes Thema neu nach-
zudenken und Impulse fir lhre Praxis auf-
zugreifen.

Familienfreundlichkeit ist inzwischen in
vielen Betrieben, insbesondere Gro3unter-
nehmen zu einem wichtigen personalpoliti-
schen Bestandteil geworden. Die Férderung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie stei-
gert die Attraktivitdt des Arbeitsgebers und
Dienstherren. Bei den Beschaftigten steigen
Motivation und Konzentration zum Wohle
des Unternehmens. Neben der Frage der
Kinderbetreuung ist fir die Beschaftigten
die Flexibilitat der Arbeitszeiten ein zentra-
ler Faktor. Dabei zeigt sich, dass wir gerade
im Bereich der Arbeitszeitmodelle mit ihren
vielfaltigen Moglichkeiten keinen Vergleich
scheuen mussen. Im Gegenteil ist dies un-
ser ganz grofes Plus! Fast alles ist mdglich:
Neben reduzierten Arbeitszeiten in allen
Facetten gibt es z.B. Sabbaticals und Tele-
arbeit. Allerdings miissen wir weiter daran
arbeiten, die Akzeptanz fur die Inanspruch-

nahme dieser Arbeitszeitmodelle — auch in
FUhrungspositionen — zu steigern. Ganz
besonders liegt uns die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fur Vater am Herzen. Im-
mer mehr Vater mdchten sich aktiv am Auf-
wachsen ihrer Kinder beteiligen, ohne dass
sie schief angesehen werden oder einen
Karriereknick beflrchten missen. Nach Be-
fragungen besteht bei drei Viertel der Vater
der Wunsch, weniger zu arbeiten, aber nur
sechs Prozent praktizieren es. In der Ham-
burger Verwaltung sind neun Prozent der
Vater von Kindern unter 18 Jahren teilzeit-
beschaftigt. Fur Vater und wahrscheinlich
besonders fur solche in Fihrungspositionen
ist der Balanceakt, den viele Frauen taglich
praktizieren, noch kein Alltag. Hier haben
wir Manner einiges aufzuholen! Glicklicher-
weise gibt es auch in der Hamburger Ver-
waltung in allen Bereichen Vater, die bereits
fur sich und ihre Familie Modelle leben, um
auch an der Entwicklung ihrer Kinder teilha-
ben zu kénnen. Einige davon kommen im
blickpunkt personal zu Wort.

Ich winsche mir, dass wir in Zukunft ver-
starkt noch weitere kreative Losungen fin-
den, um die Entscheidung fir Beruf und
Kinder leichter zu machen, aber auch, dass
Vorgesetzte im Berufsalltag bei Vater- bzw.
Muatter-Teilzeit z.B. in konkreten Terminsitu-
ationen noch mehr Verstandnis zeigen. Es
lohnt sich!

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
Personalarbeit. In dieser Ausgabe geht es
schwerpunktmafig um das Thema Verein-
barkeit von Familie und Beruf.

Angelika Grubert, Leiterin der Abteilung Personalmanagement im Personal-
amt weil} aus eigener Erfahrung, wie es ist, Familie und Beruf zu vereinbaren.

Zehn Schritte auf dem Weg zu einer besseren

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Im Juni hat der Senat im Rahmen seiner
Klausurtagung 2005 einen Katalog mit 35
Maflnahmen zur Verbesserung der Situa-
tion von Familien in Hamburg verabschiedet.
Die Kosten der Umsetzung werden sich auf
mehrere Millionen Euro belaufen. Dartber
hinaus wurde eine Reihe von Sparbeschlis-
sen im Bereich der Hamburger Familienpo-
litik zurckgenommen. Die verabschiedeten
Malinahmen betreffen fast alle Politikfelder.

Das Personalamt hat ein Zehn-Punkte-Pa-
pier mit Vorschlagen zur Férderung von Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf der ham-
burgischen Beschaftigten erarbeitet. Denn
ebenso wie in der Privatwirtschaft, hat sich
auch im offentlichen Dienst die Erkenntnis
durchgesetzt, dass eine familienbewusste
Personalpolitik einen Vorteil fur alle Betroffe-
ne darstellt: FUr die Beschaftigten selbst, fur
das Gemeinwesen und dessen Wohlfahrt
sowie fir Unternehmen und ihren wirtschaft-
lichen Erfolg.

* Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
bereits Kinder haben, profitieren unmittel-
bar von einem Abbau finanzieller Nachteile
von Elternschaft; denjenigen, die noch vor
der Entscheidung stehen, ob sie eine Fami-
lie grinden wollen, wird es erleichtert, sich
hierfir zu entscheiden.

* Die Beschaftigten profitieren in ihrer be-
ruflichen Entwicklung, wenn sie kontinuier-
lich im Beruf bleiben kbnnen und das Risiko
eines Karriereknicks aufgrund von Eltern-
schaft oder Betreuung Angehdériger wird mi-
nimiert.

* Eine Erhéhung der Erwerbstatigenquote
von Frauen und der Geburtenrate erleichtert
es den Unternehmen, auch kunftig qualifi-
zierte Arbeitskrafte zu rekrutieren und eine
ausreichende Anzahl von Kundinnen und
Kunden fur Waren und Dienstleistungen zu
gewinnen.

*  Bund und Lander nehmen im Falle einer
héheren Erwerbsbeteiligung mehr Steuern
und Sozialabgaben ein.
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Aus einer im Auftrag des Bundesministeri-
ums fur Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend durchgefihrten Kosten-Nutzen-Ana-
lyse zu den betriebswirtschaftlichen Effek-
ten familienpolitischer Mallnahmen (www.
bmfsfi.de) wird dariber hinaus deutlich,
dass eine familienorientierte Personalpolitik
in Unternehmen und bei 6ffentlichen Arbeit-
gebern zu Wettbewerbsvorteilen fihrt und
Kosten mindert, z.B. die Kosten flr

* Personalbeschaffung aufgrund familien-
bedingter Fluktuation,

+  Uberbriickung von Elternzeit durch be-
fristete oder geringfligig Beschaftigte,

* Wiedereingliederung nach langerfristiger
Abwesenheit usw.

Hinzu kommen nicht quantifizierbare Vortei-
le fur die Motivation und Zufriedenheit der
Beschaftigten, die Reduzierung von Fehl-
zeiten, das Image als attraktiver Arbeitgeber
und Dienstherr und ein verbessertes Perso-
nalmarketing.

Neue Medien = neue Arbeitsform?

Zwar bietet der offentliche Dienst bereits ein
hohes Mafly an attraktiven Arbeitszeitmo-
dellen (Teilzeit, Sabbaticals, Beurlaubung)
und die Mdglichkeit, Telearbeit zu leisten.
Auch werden im Bereich der Fortbildung
bereits Vorbereitungskurse zur Erleich-
terung des Wiedereinstiegs nach Elternzeit
angeboten. Seit 2003 gibt es zudem

ein Pilotangebot zur Kindernotfall-

betreuung. Aber bekanntlich ist ja
nichts so gut, als dass es nicht noch verbes-
sert werden kénnte!

Mit dieser Zielrichtung enthalt das Zehn-
Punkte-Papier MalRnahmen, die sich glei-

chermalien an Manner und Frauen richten.
Allerdings werden Angebote zur besseren
Vereinbarkeit immer noch Uberwiegend von
Frauen genutzt. Aktuell nehmen z.B. nur we-
nige Vater Eltern- oder Teilzeit zur Betreuung
von Kindern oder Angehorigen in Anspruch.
Parallel dazu aufdern immer mehr Manner,
dass sie gern mehr Zeit mit ihren Kindern
verbringen wiurden (siehe Artikel von Vol-
ker Baisch, S. 41). Auch wenn Soziologen
dieses Phanomen ,hohe verbale Verande-
rungsbereitschaft bei relativer Verhaltens-
starre nennen, gibt es also Hoffnung. Zumal
auf Seiten der Frauen bereits eine Verande-
rung sichtbar wird: Sie streben mit hochqua-
lifizierten Schul- und Hochschulabschlis-
sen berufliche Karriere an. Viele von ihnen
entscheiden sich nicht fir die Griindung ei-
ner klassischen Familie mit einem Ernahrer.
Diejenigen, die eine Familie grinden, wollen
vermehrt Familie und Beruf miteinander ver-
einbaren. Oder sie missen es, weil sie zum
steigenden Anteil der Alleinerziehenden ge-

horen. Unterbrechungen der Berufsbiogra-

fie zur Wahrnehmung von Familien- und

Erziehungsaufgaben werden zunehmend

kirzer. Die Entwicklung auf dem Gebiet

des Unterhaltsrechts beglinstigt diese

Tendenzen. Insofern steigt individuell, ge-

samtgesellschaftlich und in den Unterneh-

men der Druck, Erziehung gleichmaRiger

auf Manner- und Frauenschultern zu ’

verteilen. ‘

Weitere Aktivitaten auf dem Gebiet einer
familienfreundlichen Personalpolitik sind
daher dringend geboten. Dazu gehéren
Angebote zur Verbesserung der Informati-
on Uber die rechtlichen und praktischen
Madglichkeiten von Teilzeit und Beurlau-
bung, zur beruflichen Weiterentwicklung
und Erleichterung des Wiedereinstiegs nach
Elternzeit, zur finanziellen und arbeitsorgani-
satorischen Entlastung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Kindern. Im Einzelnen:

1. Aktualisierung und Neuauflage der
Teilzeitbroschire: ~ Sie  informiert  die
Beschaftigten und deren Vorgesetzte Uber
die vielschichtigen Médglichkeiten der Frei-
stellung und deren Ausgestaltung durch



blickpunkt personal 4/2005

Aktuelles

besondere Arbeitszeitmodelle. Die Uberar-
beitung soll 2006 begonnen werden.
2. Mallnahmen zur Steigerung der Akzep-
tanz von Teilzeitbeschaftigung und Beurlau-
bung sowie der Abbau von Nachteilen bei
Stellenbesetzungsverfahren: Dazu gehort
die Information und Unterstitzung von Vor-
gesetzten und die Weiterentwicklung der
Standards fur Stellenausschreibungs- und
Auswahlverfahren.
3. Verbesserung der Wiedereinstiegschan-
cen durch eine systematische Planung der
Beurlaubung und des Wiedereinstiegs: Mit
dieser Zielsetzung sollen die Informationen
Uber finanzielle und versorgungsrechtliche
Folgen von Elternzeit und Uber gelunge-
ne Modelle der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf von Mittern und Vatern forciert
werden. Aul3erdem sollen die wahrend der
Elternzeit ggf. zusatzlich erworbenen Kom-
petenzen ebenso erfasst werden wie der
in dieser Zeit ggf. aufgetretene Qualifizie-
rungsbedarf (Kompetenzcheck). Schlief3-
lich sollen die Rickkehrseminare im
Sinne einer gezielten Vorbereitung auf
den Arbeitsplatz bei veranderter familiarer
Situation weiterentwickelt und aus-
geweitet werden.
4. EinfUhrung eines systematischen
Bindungsmanagements: Ziel ist, den Kon-
takt zwischen Dienststelle und Beurlaubten
kontinuierlich zu halten und so den Wieder-
einstieg zu erleichtern. Dazu soll der Leit-
faden Umgang mit Beurlaubten von 1998
aktualisiert werden.
5. Einrichtung von Abendkursen zu
Erziehungsfragen und zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf: Ohnehin schon doppelt
Belastete sind haufig mit Erziehungsfra-
gen konfrontiert, die eine zusatzliche Be-
lastung darstellen. Die Kurse unterstitzen
Eltern und bieten Problemlésungen an, die
auch die Situation am Arbeitsplatz mit ein-
beziehen (siehe Artikel von Stefanie Keller,
S. 27).
6. Systematische Einbeziehung des The-
mas Vereinbarkeit von Familie und Beruf in
die Fortbildungsangebote fir Flihrungskraf-
te: Ziel ist, FUhrungskrafte fur dieses Thema
zu sensibilisieren und es als Flhrungsauf-
gabe zu verankern. Welche Arbeitszeitmo-

delle und Formen der Arbeitsorganisation
brauchen meine Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, um Familie und Beruf miteinander
vereinbaren zu kénnen? Welche Manage-
mentinstrumente bieten sich flir die Fuh-
rung von Teilzeit- und Telearbeiterinnen und
-arbeiter an?

7. Verstetigung von Angeboten zur Ver-
besserung der work-life-balance in der
Fortbildung fir Fulhrungskrafte in Spitzen-
funktionen: Eine leistungsfahige Verwaltung
braucht engagierte Flhrungskrafte. Umfra-
gen in den Management-Etagen der Peri-
vatwirtschaft belegen, dass bei Fiuhrungs-
kraften eine hohe Bereitschaft besteht, die
eigenen und die familiaren Belange in den
Hintergrund zu stellen. Eine ausgeglichene
Balance zwischen Familie, Beruf und per-
sonlichen Interessen ist indes Bedingung
fir nachhaltig gute (Management-) Ergeb-
nisse und den Erhalt der Gesundheit
von Hochleisterinnen und -leistern. Au-
Rerdem sichert ein gelingender — und
sichtbarer — Ausgleich sowohl die Erfiillung
der Vorbildfunktion als auch das Verstandnis
der FUhrungskrafte fur Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die Familie und Beruf (ebenfalls)
unter einen Hut bekommen wollen und mus-
sen.

8. Aufrechterhaltung der Teilzeitbdrse und
ihre Ubertragung auf weitere Berufsgrup-
pen: Die 2004 eingesetzte Teilzeitborse
unterstitzt Beschaftigte, die Fihrung in
Teilzeit anstreben. Sie erhalten gezielte Un-
terstlitzung bei der Suche nach geeigneten
Partnerinnen und Partnern fir gemeinsame
Bewerbungen (Tandem). Ferner werden
ihnen spezielle Fortbildungsangebote zum
Zeitmanagement und zur Arbeitsorganisa-
tion unterbreitet. Bisher sind Teilzeitbérsen
fir den gehobenen und hdheren allgemei-
nen Verwaltungsdienst eingerichtet worden.
Sie stofRen auf eine grof’e Resonanz.

9. Etablierung der Kindernotfallbetreu-
ung durch Company Kids: Die FHH bie-
tet seit 2003 eine Kindernotfallbetreu-
ung fur Kinder bis zu 13 Jahren an. Im
ersten Jahr stand sie im Rahmen eines
Pilotprojektes  lediglich den Beschaf-
tigten aus drei Behorden und Amtern
zur \Verfugung. Mittlerweile wurde das
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Angebot auf alle Behdrden ausgeweitet. Es
ist fur die Beschaftigten kostenfrei.

10. Die Richtlinie Gber die Gewahrung von
VorschlUssen in besonderen Fallen kénnte
um einen weiteren Tatbestand erganzt wer-
den, der es erlaubt, Aufwendungen von bis
zu 2.045,17 Euro im Zusammenhang mit der
Erziehung und Betreuung von Kindern (fur
Klassenfahrten, Schileraustausch, Malf-
nahmen usw.) zu bevorschussen. Auch die-
ses gilt es zu hinterfragen.

Vorfahrt fiir Vater und Kin

Nun wird es darum gehen, diese weiteren
Malnahmen Stick fir Stick umzusetzen
bzw. zu hinterfragen und vor allem verstarkt
Manner anzusprechen. Je starker sich
Manner fir eine Vereinbarkeit von Beruf
und Familie engagieren und unterschied-
liche Modelle leben, desto kleiner ist das
Risiko, dass die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf einen Karriereknick nach sich
zieht. Dies gilt aus zwei Grinden: Einer-
seits sind es heute immer noch vorrangig
Manner, die Uber die Besetzung von Fih-
rungspositionen entscheiden und damit
Arbeitsbedingungen verantwortlich gestal-
ten. Da in ihrem Leben die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie haufig noch kaum
eine nach aufen erkennbare Rolle gespielt
hat, bertcksichtigen sie diese Perspektive
oft (noch) zu wenig. Anderseits pragt das
Risiko Mutterschaft und die Moglich-
keit, erziehungs- bzw. betreuungsbe-
dingte Auszeiten zu nehmen, poten-
ziell den Berufseinstieg und Karrie-
reverlauf von Frauen — unabhangig
von ihrer personlichen Entscheidung.
So werden in Vorstellungsgesprachen
noch immer hochst selten die mann-
lichen Bewerber gefragt, ob

bzw. wie sie die Betreuung

ihrer Kinder geregelt haben.

Erst wenn Manner und Frau-

en gleichermallen als Men-

schen wahrgenommen werden, die
vielleicht eine familiar bedingte Aus-
zeit, Teilzeit- oder Telearbeitsmodelle
in Anspruch nehmen koénnten, wird
dies keine Folgen mehr fur die Entschei-
dung von Unternehmen haben, in die beruf-
liche Entwicklung Einzelner zu investieren.
Insofern leistet die Umsetzung personalpo-
litischer Ansatze, die Mannern und Frauen
gleichermalden die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie eréffnen, auch eine Beitrag zum
Abbau struktureller Ungleichheit.

Nicht vergessen !

Moéchten Sie blickpunkt personal weiterhin als gedrucktes Exemplar bekommen,
oder genugt lhnen die elektronische Form im Inter-/Intranet?

Bitte informieren Sie uns !
blickpunkt@personalamt.hamburg.de
oder per Fax: 4279 31 - 011
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Kein weiches Thema:

Christoph Lucks, Referatsleiter Familienpolitik in der Behorde fiir Soziales
und Familie, halt Familienpolitik keineswegs fiir Geddns.

Die Familienpolitik der Behorde fur Soziales und Familie

Wichtige Querschnittsaufgabe mit vielen
Facetten!

Familienpolitik haftet gemeinhin der Geruch
an, ein weiches Thema zu sein. Der aller-
dings schon ein paar Jahre alte Ausspruch
eines fuhrenden Politikers der Republik, es
handele sich dabei um ,Gedo6ns®, ist Man-
chem vielleicht noch im Gedachtnis. Ham-
burg hat in den vergangenen Jahren deut-
lich gemacht, dass es dem Thema einen
anderen Stellenwert beimisst. Der Senat hat
die Familienpolitik zur Querschnittsaufgabe
von zentraler Bedeutung gemacht. Denn:
Familienpolitik betrifft potenziell alle ande-
ren Politikfelder, Schul- und Bildungspolitik
ebenso wie Kulturpolitik, Umweltpolitik oder
Stadtentwicklungs-, Bau- und Verkehrspoli-
tik.

Im August 2002 ist deshalb unter Federfiih-
rung der Behoérde fir Soziales und Familie
(BSF) die behdrdentbergreifende Arbeits-
gruppe familien- und kinderfreundliches
Hamburg eingerichtet worden, deren Aufga-
be es ist, relevante Planungen der Behor-
den und Amter zu erdrtern. Seit Dezember
2003 gibt es aulerdem den sog. Familien-
TUV: Die BSF ist seitdem nach § 11 der
Geschaftsordnung des Senats regelhaft in
allen Angelegenheiten von familienpoliti-
scher Bedeutung zu beteiligen, bevor sie
dem Senat vorgelegt werden.

Im Rahmen seiner familienpolitischen
Klausur am 17./18. Juni 2005 hat der Se-

nat beschlossen, den Familien-TUV in
der Weise zu prazisieren, dass die jeweils
federfihrenden Behorden die Auswirkun-
gen ihrer Planungen in den Entwtrfen von
Senatsdrucksachen darlegen missen. Es ist
also Aufgabe aller Behoérden, sich Uber die
familienpolitischen Auswirkungen der von
ihnen geplanten Mal3nahmen Gedanken zu
machen und diese wenn irgend moglich in
der Weise zu bertcksichtigen, dass die Situ-
ation von Familien in Hamburg verbessert,
jedenfalls nicht verschlechtert wird. Sofern
dies ausnahmsweise nicht geschieht, mus-
sen die Grinde dafir im Drucksachenent-
wurf erlautert werden. Der Familien-TUV
prift dann, ob die Ausfilhrungen akzeptabel
sind und ob der Drucksache zugestimmt
werden kann oder nicht.

Drei Handlungsfelder

Die Familienpolitik der Querschnittsbehérde
BSF hat drei zentrale inhaltliche Handlungs-
felder: (1) Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, (2) Familien starken und unterstitzen
und (3) Leben und Wohnen in einem fami-
lienfreundlichen Umfeld. Familien stérken
und unterstiitzen bedeutet dabei vor allem,
die sich aus Art. 6 Abs. 2 GG ergebende
vorrangige Erziehungsverantwortung der
Eltern ernst zu nehmen, Eltern aber auch
Angebote zu machen, damit sie ihre Erzie-
hungskompetenz starken kénnen. Familien
bendtigen daneben vielfach Entlastung und
Unterstitzung im Alltag, insbesondere jun-
ge Eltern, Alleinerziehende, Familien mit
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Migrationshintergrund oder Familien in ma-
teriell schwieriger Situation. Und schlieflich
braucht es in besonderen Lebenssituatio-
nen wie z. B. bei Gewalt in der Familie oder
Entwicklungsverzégerungen des Kindes
spezielle Hilfen.

Die BSF hat seit 2003 eine Vielzahl neu-
er familienférdernder und -unterstitzender
Projekte und MaRnahmen auf den Weg
gebracht, von der Férderung des Eltern-
trainingsprogramms Starke Eltern — Starke
Kinder des Deutschen Kinderschutzbun-
des, dem Hausbesuchsprogramm HIP-
PY fur auslandische Miutter, dem von den
evangelischen Familienbildungsstatten initi-
ierten Wellcome-Projekt bis hin zum Oma-
Hilfsdienst oder Projekten zur Kooperation
von Erziehungsberatungs- und Familienbil-
dungseinrichtungen mit Kindertagesstatten,
um nur einige zu nennen.

Neben den neuen Projekten
gibt es in Hamburg nach
wie vor ein dichtes Netz

von Unterstitzungs- und
Beratungseinrichtungen
in offentlicher und privater
Tragerschaft: 26 Erzie- 4
hungsberatungsstellen, G
23 Elternschulen, 26 Ab-
teilungen der Allgemei-

nen Sozialen Dienste

der Jugendamter, acht

Kinder- und Familien- hilfe-
zentren, acht konfessionelle Familienbil-
dungsstellen und vier Mitterzentren. Wenn
die Notwendigkeiten der Haushaltskonso-
lidierung auch am Bereich der familienfor-
dernden Infrastruktur nicht vollig spur- und
auswirkungslos voribergehen, verfiigt Ham-
burg damit Gber ein im Vergleich zu anderen
Stadten sehr breites und ausdifferenziertes
Hilfesystem.

Leben und Wohnen in einem familien-
freundlichen Umfeld meint Wohnen in Ham-
burg fur Familien — sei es in Eigentum oder
zur Miete — attraktiv und bezahlbar zu ma-
chen. Mallnahmen, um dieses vor allem im
Rahmen des Leitbilds Metropole Hamburg
— Wachsende Stadt wichtige, aber auch

sehr anspruchsvolle Ziel zu erreichen, sind
u. a. das Sonderinvestitionsprogramm Ham-
burg 2010, die Verbesserung der Moglich-
keiten fUr Familien, stadtische Grundsti-
cke zu erwerben, oder die Foérderung sog.
Baugemeinschaften, einer speziellen Bau-
tragerform, die individuell zugeschnittene
Wohnqualitaten fir Familien ermdglicht. Ein
familienfreundliches Umfeld setzt weiter vor-
aus, dass Stadtgrin, Erholungsflachen und
Kinderspielplatze in ausreichendem Male
vorhanden sind, erhalten werden und von
Familien auch tatsachlich genutzt werden
kénnen. Auch daran wird trotz begrenzter
finanzieller Ressourcen intensiv gearbeitet.

Familienfreundliche Arbeitswelt —
ein Balanceakt?

In Deutschland werden statt der zur Erhal-
tung des Bevdlkerungsniveaus bendtigten
2,1 Kinder nur noch 1,34 Kinder je Frau im
gebarfahigen Alter geboren, in Hamburg le-
ben nur noch in knapp 20% aller Haushal-
te Kinder unter 18 Jahren. Angesichts der
demografischen Entwicklung und weil dieser
Bereich fur Frauen und Mannern von ganz
zentraler Bedeutung ist, steht im Kern des
familienpolitischen Programms der BSF
die Vereinbarkeit von Familie und Be-
_ ruf. Neben der besonders wichtigen
¥ bedarfsgerechten Kindertagesbetreu-
ung — hier weist Hamburg mittlerweile
im Bundesvergleich hervorragende

Versorgungsgrade auf — und der Initiie-
rung neuer Vorhaben zum Thema Vater und
Familie geht es in diesem Handlungsfeld
vor allem um die Gestaltung einer familien-
freundlichen Arbeitswelt.

Die hamburgische Verwaltung als grofite
Arbeitgeberin der FHH hat hier sicherlich
eine besondere Verpflichtung als Vorbild fir
Unternehmen. Auch wenn wir bereits eini-
ges tun, ist nicht alles Gold, was glanzt. So
ist auf der Ebene der Bewusstseinsbildung
noch viel zu tun. Auch im hamburgischen 6f-
fentlichen Dienst ist auf allen Vorgesetzten-
ebenen der Anspruch noch weit verbreitet,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter muissten
jederzeit verfligbar sein und es herrscht
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vielfach noch zu sehr eine mehr anwesen-
heits- denn ergebnisorientierte Beurteilung
der Leistung der Beschaftigten vor. Und
auch im hamburgischen 6ffentlichen Dienst
ist es sicher noch sehr selten, dass ein — in
der Regel ja mannlicher — Abteilungsleiter
eine Sitzung mit der Begrindung verlasst,
er musse zum Kindergeburtstag oder seine
Tochter von der Kita abholen.

Und wird in den Assessment Centern in der
hamburgischen Verwaltung, die regelhaft
ab der Besoldungsgruppe A 15 durchge-
fuhrt werden sollen, eigentlich auch einmal
die Frage nach der familiaren Situation der
Kandidatinnen und Kandidaten und nach
persoénlichen Strategien zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gestellt? Der Ver-
fasser ist sich da nicht sicher. Das Zehn-
Punkte-Papier des Personalamtes gibt
die nachsten Schritte schon vor (siehe Arti-
kel von Angelika Grubert, S. 3).

Hamburger Allianz fiir Familien

Die Familienfreundlichkeit der 6rtlichen
Wirtschaft wird ein echter Standortfaktor
werden, gerade dann, wenn eine Metropole
sich anschickt, quantitativ und qualitativ zu
wachsen.

Der Senat packt das Thema an. Gemein-
sam mit der Handelskammer Hamburg
wurde am 29. November 2004 von der BSF
die Hamburger Allianz fir Familien aus der
Taufe gehoben. |hr Ziel ist es, alle wichtigen
gesellschaftlichen Krafte zusammenzufih-
ren und gemeinsam durch Blndelung der
Krafte und konkrete Malinahmen die Famili-
enfreundlichkeit der Stadt und insbesondere
in den hamburgischen Betrieben zu starken.
Erstes Projekt der Hamburger Allianz ist die
Hotline zur familienfreundlichen Gestaltung
der Arbeitswelt — ein Angebot fir Hambur-
ger Unternehmen, die unter der Rufnummer
(040) 43 21 45 0 seit dem 1. Januar 2005
zunachst bis Ende des Jahres lauft und Uber
die Unternehmen eine kostenlose Erstbera-
tung zu allen Fragen einer familienfreund-
lichen Personalpolitik erhalten. Seit 2002
lauft die erfolgreiche Veranstaltungsreihe

Dialog mit der Hamburger Wirtschaft: Fami-
lienbewusste Personalpolitik (siehe Artikel
von Gisela Chudziak, S. 10). Und nicht uner-
wahnt bleiben darf schliel3lich, dass die BSF
das Grundzertifikat des Familien-Audit der
gemeinnutzigen Hertie-Stiftung erhalten hat
— Ubrigens ein Vorbild und zugleich eine An-
regung flr alle hamburgischen Behorden,
dem gutem Beispiel zu folgen und das vom
Ressourceneinsatz relativ erschwingliche
Audit anzustreben (siehe Artikel von Birgit
Vatterodt, S. 14)!

Querschnittsaufgaben wie die Familienpoli-
tik sind naturgemal vielschichtig und kom-
plex und wegen dieser Komplexitat sind sie
anspruchsvoll. Die BSF hat die wesentlichen
Handlungsfelder flr die eigene Organisati-
on und in ihrer Rolle als Dienstleisterin flr
die Unternehmen identifiziert und handelt.
Gleichwohl: Eine erfolgreiche und nachhalti-
ge Familienpolitik setzt voraus, dass die ge-
sellschaftlich relevanten Gruppen und nicht
zuletzt die Burgerinnen und Burger mit-
ziehen. Wirklich familienfreundlich ist eine
Stadt, deren Burgerinnen und Buirger Fami-
lien mit Kindern ernst- und annehmen. Und
schlieBlich missen junge Menschen Mut
zur Grindung einer eigenen Familie fassen
kbnnen und das
Geflhlbekommen,
dass sich Kinder
bei allen Anstren-
gungen lohnen,
und das soll hier
nicht in erster Li-
nie im materiellen
Sinne verstanden
werden.

Familienpolitik in eine gemeinsame Richtung.



blickpunkt personal 4/2005

Aktuelles

Gisela Chudziak, Referatsleiterin Gleichstellung in der Behorde fiir Soziales
und Familie, wiinscht sich, dass Familiengriindung die Erwerbsbiografie von Frau-
en und Mannern nicht beeintrachtigt.

Familienbewusste Personalpolitik —

Dialog mit Hamburger Unternehmen

Die familienfreundliche Gestaltung der
Arbeitswelt ist im Hinblick auf die Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern ein
wichtiger Meilenstein — von grof3er Bedeu-
tung ist das Thema aber auch fir die Zu-
kunftsfahigkeit der Unternehmen und somit
fur die gesamte Wirtschaft. Im Rahmen sei-
nes Leitbildes Metropole Hamburg — Wach-
sende Stadt hat der Senat bereits im Jahr
2002 einen Dialog mit Hamburger Unter-
nehmen initiiert, um sie bei der Entwicklung
einer familienbewussten Personalpolitik zu
unterstitzen und die beruflichen Mdéglich-
keiten von Frauen zu verbessern.

In Veranstaltungen und Veroffentlichungen
werden Unternehmen Uber betriebliche
Méglichkeiten, Beispiele und Erfahrungen
einer familienfreundlichen Unternehmens-
politik informiert. Gleichzeitig wird ein Fo-
rum fUr einen betrieblichen Austausch ge-
boten. Ziel ist es, mdg-
lichst viele Betriebe von
der Notwendigkeit der-
artiger MalRnahmen zu
Uberzeugen sowie Hil-
fen, Unterstitzung und
geeignete Mallnahmen
fur den eigenen Betrieb
anzubieten.

Fachforum

Es gibt eine Reihe von Unternehmen, die
familienbewusste Malinahmen praktizieren
und die beruflichen Entwicklungsmdglich-
keiten von Frauen unterstlitzen — und dies
auch offentlichkeitswirksam fir die Perso-

— Workshop

nalgewinnung nutzen. Auf der anderen Sei-
te gibt es in vielen Unternehmen — insbe-
sondere in kleinen und mittleren Betrieben
— Informationsbedarf, wie derartige Mal3-
nahmen gestaltet und konkret im eigenen
Betrieb umgesetzt werden kénnen und wel-
chen Nutzen sie fur das Unternehmen ha-
ben.

Ein Wissenstransfer tber innovative Perso-
nalansatze kann zur Wettbewerbssicherung
Hamburger Unternehmen beitragen — gera-
de auch mittelstandischer Betriebe. Denn im
Gegensatz zu den Groflunternehmen haben
mittelstandische Unternehmen meist nicht
die personellen Kapazitaten, umfangreiche
Personalentwicklungskonzepte selbst zu er-
stellen.

Der Dialog mit Hamburger Unternehmen
umfasst drei Bausteine:

— Handreichung

* In Fachforen flir Geschaftsleitun-
gen, Personalfachleute, Fuhrungskrafte,
Betriebsratsmitglieder, = Beauftragte  fur
Chancengleichheit und Wirtschaftsinstitu-
tionen werden Best-Pratice-Beispiele aus
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Unternehmen vorgestellt und Uber Erfolge
und Erfahrungen bei der betrieblichen Um-
setzung berichtet.

* In erganzenden Workshops wird mittel-
standischen Unternehmen dann die M&g-
lichkeit geboten, praktische MaRnahmen far
den eigenen Betrieb zu entwickeln und sich
bei der Umsetzung beraten zu lassen.

* Handreichungen fiir Unternehmen grei-
fen die Themen der Fachforen und Work-
shops auf und liefern Informationen und An-
regungen fur die Gestaltung familienfreund-
licher MaRnahmen fir die betriebliche Pra-
Xis.

Die Auftaktveranstaltung des Dialoges fand
am 26.11.2002 statt und trug den Titel ,Fa-
milienfreundlichkeit — ein Wettbewerbsfaktor
fur Unternehmen?“. In dieser Veranstaltung
wurde die Bandbreite mdglicher familienbe-
wusster MaRnahmen in Unternehmen vor-
gestellt. Insbesondere sind dieses Fragen
der Arbeitszeitgestaltung, der Flhrungskul-
tur, der Arbeitsorganisation, Mdglichkeiten
der Kinderbetreuung, Planung von Eltern-
zeiten und die gesamte Personalentwick-
lung mit all ihren Facetten.

In den weiteren Foren wurden dann einzel-
ne Themenfelder aufgegriffen und intensiv
bearbeitet: Das zweite Fachforum ,Fachper-
sonal halten, Potenziale sichern, Umgang
mit Elternzeiten in der Personalplanung® be-
fasste sich ausfuhrlich mit den verschiede-
nen betrieblichen Moglichkeiten, Fachkrafte
auch Uber ihre Elternzeiten hinaus fir das
Unternehmen zu sichern und deren Qualifi-
kation zu erhalten.

Unternehmen investieren erhebliche Sum-
men in die Ausbildung, Rekrutierung, Einar-
beitung und Qualifizierung ihrer Fachkrafte.
Trotzdem reagieren sie haufig wenig flexibel,
wenn Beschaftigte Elternzeiten in Anspruch
nehmen und verlieren hohe betriebliche Po-
tenziale nahezu aus den Augen. Dabei gibt
es eine Vielzahl betrieblicher Manahmen,
die Beschaftigte wahrend und nach Eltern-
zeiten an das Unternehmen binden, zum

Erhalt der Qualifikation beitragen und den
Wiedereinstieg erleichtern kénnen.

vor | wahrend | nach

derELTERNZEIT

Informationen und
Besprechung der
Lebensplanung

Kontakt halten,
Vertretungen, Teil-
zeit und Weiterbil-

dung anbieten

Méoglichkeiten
des Wiederein-

regelungen

Informations- und Kommunikationspolitik

Quelle: Broschiire ,Familienbewusste Personalpolitik* der BSF

Diese wichtigen Mallnahmen der Personal-
entwicklung unterstltzen die Beschaftigten
— sie helfen aber auch dem Unternehmen,
Investitionen, die in die Qualifizierung des
Personals erfolgten, zu sichern und nicht
zu verschenken. Die Maglichkeit der Eltern-
zeit (frGher Erziehungsurlaub) nutzen 50%
— 60% der Familien mit neugeborenen Kin-
dern. Fast ausschlieRlich wird sie bislang
von Frauen in Anspruch genommen — noch
liegt der Manneranteil bei unter 2%.

Trotzdem sind betriebliche Angebote im
Zusammenhang mit der Elternzeit heute
nicht mehr allein fir weibliche Beschaftig-
te von Bedeutung: Eine zunehmende Zahl
von Vatern will am Aufwachsen und Leben
ihrer Kinder teilnaben. Auch fir die steigen-
de Zahl allein erziehender Matter und Vater
sind familienfreundliche betriebliche Ange-
bote eine entscheidende Grundlage, um
Beruf und Familie vereinbaren zu kdnnen.
Eine gute Kombination bestehender betrieb-
licher Angebote bei Elternzeiten nach innen
und auf’en kann zudem auch bei der Rekru-
tierung von qualifiziertem und motiviertem
Personal helfen.

Ein weiteres Fachforum wurde zu dem The-
menkreis ,Flexible Arbeitszeitgestaltung:
Zentraler Aspekt einer zukunftsorientierten
Unternehmensfihrung“ durchgefihrt und
stellte eine Palette betrieblicher Mdglichkei-
ten, Ansatze und Erfahrungen zur flexiblen
Arbeitszeitgestaltung vor.

11

stiegs, Ruckkehr-



blickpunkt personal 4/2005

Aktuelles

Durch individuell zugeschnittene Arbeits-
zeitregelungen flr Beschaftigte kann die
berufliche Tatigkeit leichter mit Familienauf-
gaben in Einklang gebracht werden. Stress
wird abgebaut, die Einsatzmdoglichkeit und
die Arbeitsmotivation der Beschaftigten stei-
gen. Gleichzeitig kann eine flexible Arbeits-
zeitgestaltung entscheidend dazu beitragen,
die Flexibilitdt eines Unternehmens durch
eine optimale Auslastung und Kundenorien-
tierung zu erhéhen.

Bei der Einflhrung flexibler Arbeitszeitmo-
delle zeigt sich immer wieder, dass die ei-
gentliche Probleme bei der Realisierung
meist nicht auf der Arbeitszeit-Ebene liegen,
sondern in der Arbeitsorganisation und der
betrieblichen Arbeitszeit-Kultur: Ein neues
Arbeitssystem kann noch so flexibel gestal-
tet sein! Wenn bei FlUhrungskraften oder
Kollegen die Akzeptanz fehlt, dass z.B. ge-
wisse Aufgaben auch von zu Hause aus
erledigt werden kénnen oder Vollzeitarbeit
nicht die alleinige Norm darstellen muss,
dann wird ein neues Modell nicht ange-
nommen oder gelebt werden. Haufig wird
Ubersehen, dass neue Arbeitszeitregelun-
gen auch eine kritische Uberpriifung und
Anpassung bestehender Arbeitsprozesse
erforderlich machen — nicht nur der einzelne
Arbeitsplatz, auch das Arbeitsumfeld muss
in die Gestaltung neuer Arbeitsbeziehungen
einbezogen werden.

Unternehmen
und Beschiftigte

Broschiiren zur familienbewussten Personalpolitik der BSF

Eine neue Arbeitszeit-Organisation muss
von der Unternehmensleitung und den Fih-
rungskraften gewollt sein und geférdert wer-

den — nur dann wird sie als neues Modell
angenommen und auch gelebt werden.

Ein weiteres Fachforum fand zum Thema
,Erfolgsfaktoren bei der Umsetzung einer
familienbewussten Personalpolitik — von der
Einflhrung bis zum Controlling einzelner
Malnahmen!® statt. In dieser Veranstaltung
wurden insbesondere die Ergebnisse der
von der Prognos AG durchfuhrten Kosten-
Nutzen-Analyse familienfreundlicher Mal3-
nahmen vorgestellt. In diesem Forum wurde
Uberzeugend vermittelt, dass insbesondere
kleine und mittlere Unternehmen, die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter mit oft sehr spe-
zifischen Qualifikationen benétigen und auf
regionale Arbeitsmarkte angewiesen sind,
sich bereits heute mit groen Problemen
bei der Personalrekrutierung konfrontiert
sehen. Aber auch fir andere Unternehmen
— auch solche, die heute noch Personalab-
bau zu bewaltigen haben — werden sich vor
dem Hintergrund demografisch bedingter
Veranderungen des Erwerbspersonenpo-
tenzials bereits auf mittlerer Sicht Probleme
bei der Rekrutierung qualifizierter Arbeits-
krafte ergeben. Es gilt also rechtzeitig quali-
fiziertes Personal an die Betriebe zu binden
und MaBnahmen zur familienfreundlichen
Personalpolitik zu entwickeln.

Harte Zahlen, die betriebswirtschaftlich re-
levanten Kosteneinsparpotenziale einer
familienfreundlichen  Unternehmenspolitik
belegen, fehlten lange. Sie wurden erstmals
im Herbst 2003 mit der bereits erwahnten
Studie der Prognos AG vorgelegt

Um alle Potenziale im Unternehmen gezielt
zu nutzen und fir den Betrieb zu erhalten,
ist neben Angeboten zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf aber noch etwas anderes
notwendig: Eine Personalpolitik, die Frauen
berufliche Entwicklungsmdglichkeiten bie-
tet, die ihren Fahigkeiten und beruflichen
Vorstellungen tatsachlich entsprechen —
und nicht allein traditionellen Rollenbildern.
Auch in diesem Zusammenhang spielen
MaRnahmen der Personalentwicklung eine
sehr gro3e Rolle — eine grolie Bedeutung
kommt dabei dem Thema Leistungs- und

12
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Potenzialbeurteilung zu. Im Frihjahr dieses
Jahres wurde hierzu ein Fachforum mit dem
Thema ,Wenn zwei das Gleiche tun ... zum
Einfluss unterschiedlicher Wahrnehmung
von Frauen und Mannern auf die Leistungs-
und Potenzialbeurteilung“ angeboten. In
diesem Forum wurde von dem Schweizer
Organisationsberater Prof. Dr. Christoph
Baitsch dargestellt, wie geschlechtsrollen-
spezifische Erwartungshaltungen und hier-
aus resultierende Schlussfolgerungen dazu
fihren kénnen, dass gleiche Leistungen bei
Mannern und Frauen unterschiedlich wahr-
genommen und bewertet werden. Potenziale
werden falsch eingeschatzt, berufliche Ent-
wicklungsmadglichkeiten negativ beeinflusst
und Unternehmensressourcen verschenkt
— mal ganz abgesehen davon, dass falsche
Potenzialeinschatzungen die Betroffenen in
ihren Entwicklungsmadglichkeiten reduzieren
kénnen und demotivierend wirken.

Bislang erschienen vier Handreichungen fir
Unternehmen:

* Familienbewusste Personalpolitik — Chan-
cen fur Unternehmen und Beschaftigte

» Fachpersonal halten, Potenziale sichern:
Elternzeiten sind von Nutzen

* Flexible Arbeitszeitgestaltung: Element
einer zukunftsorientierten Unternehmens-
fihrung

+ Erfolgsfaktoren bei der Umsetzung einer
familienbewussten Unternehmenspolitik —
von der Einflihrung bis zum Controlling ein-
zelner MaRnahmen (Ergebnisse der Studie
der Prognos AG)

Alle Handreichungen finden Sie tber das In-
ternet www.bsf.hamburg.de unter:
Service, Stichwort: Veroéffentlichungen.

Die Handreichung zu dem Thema ,Wenn
zwei das Gleiche tun ... zum Einfluss unter-
schiedlicher Wahrnehmung von Frauen und
Mannern auf die Leistungs- und Potenzial-
beurteilung” ist in Vorbereitung und wird in .
Klrze vorliegen.

13



blickpunkt personal 4/2005

Aktuelles

Beteiligte.

Birgit Vatterodt, Zentrum fiir Aus- und Fortbildung (ZAF), Leiterin Betriebliche
Steuerung, ehemals: Behdrde flr Soziales und Familie, Personalentwicklung und
-controlling, meint: Personalpolitik familienbewusster zu gestalten, lohnt sich alle

Audit Beruf & Familie: Behorde fur Soziales und Familie

ubernimmt Vorreiterrolle!

Herzlichen Gliickwunsch: Der Behorde flr Soziales und Familie (BSF) ist am 21. Juni 2005
— wie auch 115 weiteren Unternehmen, Institutionen und Hochschulen — das Grundzertifikat
zum Audit Beruf & Familie® erteilt worden. Die offentliche Verleihung durch die zustéandige
Bundesministerin und den zustdndigen Bundesminister erfolgte im Rahmen eines Festaktes
am 5. September 2005 in Berlin. Die BSF ist damit die erste Hamburger Behdérde, der das .

Grundzertifikat verliehen wurde.

Im offentlichen Dienst gibt es bereits
zahireiche Moglichkeiten, die die Verein-
barkeit von Familie und Beruf fordern.
Warum braucht die BSF eine weiterge-
hende familienfreundliche Personalpoli-
tik?

In der BSF ist deutlich geworden, dass die
vorhandenen Elemente familienfreundli-
cher Personalpolitik wie Beurlaubungen,
Teilzeitbeschaftigung oder Telearbeit nicht
allen Beschéftigten bekannt sind. Die An-
forderungen, die Beruf und Familie an die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellen, las-
sen sich aullerdem nicht immer zufrieden-
stellend in Einklang bringen. Deshalb hat
sich die Behoérde auf Initiative ihrer dama-
ligen Frauenbeauftragten entschieden, ihre
Personalpolitik noch familienbewusster zu
gestalten. Zur Erreichung dieses Zieles sind
die zur Verfiigung stehenden Malinahmen
zu systematisieren, weiterzuentwickeln und
ggf. um neue Aspekte zu erganzen.

Die Gesellschaft und damit auch die Be-
schaftigten der FHH werden immer alter. Es
werden weniger Kinder geboren. Trotzdem
ist familienorientierte Personalpolitik erfor-
derlich, da die Vereinbarkeit von Beruf und

Familie sowohl die Familien-Grindungs-
phase mit Kinderbetreuung als auch die
Betreuung und Pflege alterer Angehorige
einschlief3t.

Wissenschaftliche Studien zeigen,
dass Frauen und Manner, die die Balance
zwischen Beruf und Familie gefunden
haben, motivierter, zufriedener und stress-
freier arbeiten sowie weniger Fehlzeiten
haben.

Was ist das Audit Beruf & Familie?

Audit heiBt Uberprifung, Revision. Das
Audit Beruf & Familie ist ein Management-
instrument, das von vielen Unternehmen
und Institutionen zur kontinuierlichen Ver-
besserung einer familiengerechten Per-
sonalpolitik genutzt wird. Mit Hilfe eines
Kriterienkatalogs werden systematisch alle
Handlungsfelder, die fur das jeweilige be-
triebliche Umfeld relevant sind, durchleuch-
tet. Dabei werden zum einen die bereits
vorhandenen familienfreundlichen MalRnah-
men erfasst und zum anderen wird gepruft,
welche Angebote kiinftig entwickelt werden
sollen. Relevante Handlungsfelder sind
beispielsweise Arbeitszeit, Arbeitsorgani-
sation, Informations- und Kommunikations-
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politik, Fihrungskompetenz oder Personal-
entwicklung. Da sich Bewusstsein und Ver-
halten von Fuhrungskraften, aber auch von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nicht von
heute auf morgen andern, ist das Audit Beruf
& Familie auf mehrere Jahre angelegt. Die
zertifizierten Unternehmen und Institutionen
berichten jahrlich Gber den Umsetzungs-
stand der angestrebten Ziele.

Wie ist das Audit Beruf & Familie ent-
standen?

Die gemeinnitzige Hertie-Stiftung hat das
Audit Beruf & Familie und die Griindung
der Beruf & Familie gemeinnitzige GmbH
(gGmbH) initiiert. Aufgrund neuer Rollenver-
standnisse von Frau und Mann sowie diffe-
renzierter Anforderungen der Wirtschaft an
die Flexibilitat der Beschaftigten sollen trag-
fahige Modelle fur eine familienbewusste
und zugleich unternehmensgerechte Perso-
nalpolitik geférdert werden. Ziel der gGmbH
ist die Forderung einer familienbewussten
Personalpolitik in Unternehmen und Insti-
tutionen insbesondere mit Hilfe des Instru-
ments Audit Beruf & Familie.

Wie wurde das Audit Beruf & Familie in
der BSF konkret durchgefiihrt?

Zunachst fand ein Vorbereitungsgesprach
mit einem externen, ausgebildeten Audi-
tor statt, der den Gesamtprozess beglei-

Die Zweite Biirgermeisterin Birgit Schnieber-Jastram und Amtsleiter Joachim Mose mit

der erhaltenen Zertifizierung.

tete. Nach der Entscheidung fir das Audit
hat eine reprasentativ zusammengesetzte
Gruppe (ca. 15 Personen) Ende 2004 bzw.
Anfang 2005 bei zwei eintagigen Workshops
die in der BSF bereits vorhandenen familien-
freundlichen Mallnahmen gesammelt sowie
neue Angebote ausgewahlt. Neben Vertrete-
rinnen und Vertretern des Personalmanage-
ments, des Personalrats und der Frauenbe-
auftragten nahmen auch einige interessier-
te Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den
Workshops teil. Die Workshops wurden un-
ter Anleitung des externen Auditors durch-
gefuhrt. Die in Zielvereinbarungen festge-
haltenen Ergebnisse wurden von der Behor-
denleitung unterzeichnet. Der unabhangige
Auditrat hat nach Prifung der eingereichten
Zielvereinbarungen der Zertifizierung zu-
gestimmt. Die angestrebten Ziele missen
in den nachsten drei Jahren umgesetzt
werden. Dann besteht die Mdglichkeit einer
Re-Auditierung, die zur richtigen Zertifizie-
rung fuhrt. Das Auditierungsverfahren lasst
sich pragmatisch und zlgig durchfihren.
Die Begleitung des Auditierungsprozes-
ses durch den Auditor kostet die BSF ca.
10.000,- Euro zzgl. MwSt. Weitere Kosten
sind — mit Ausnahme der eigenen Personal-
kosten — nicht entstanden.

Welche familienfreundlichen MaRBnah-
men will die BSF nun genau umsetzen?

Um den Bekanntheitsgrad der bereits vor-
handenen familienfreundlichen MaRnahmen
zu erhéhen, gilt es zunachst, das bestehen-
de Angebot zu systematisieren und trans-
parent zu machen. Eine weitere MalRnah-
me bezieht sich auf die Flexibilisierung der
Arbeitszeit. Es ist jetzt moglich, (nicht nur)
familiare Angelegenheiten innerhalb einer
flexiblen Mittagspause von maximal zwei
Stunden zu erledigen. Auflerdem werden
die Moglichkeiten des dezentralen Arbeitens
ausgeweitet, indem z.B. weitere Telearbeits-
platze eingerichtet werden. Darlber hinaus
sollen Bedingungen geschaffen werden, die
es den Teilzeitkraften erleichtern, sich be-
ruflich weiterzuentwickeln. Es ist weiterhin
geplant, den Beurlaubten den beruflichen
Wiedereinstieg zu erleichtern. Die Mdglich-
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wichtig, dass

die Flhrungs-
krafte die familienbewusste Personalpolitik
akzeptieren und fordern. Auflerdem muss
die innerbetriebliche Information und Kom-
munikation zum Thema gestarkt werden.

Warum hat sich die BSF fiir ihr Engage-
ment zur familienbewussten Personalpo-
litik auszeichnen lassen?

Die Zertifizierung im Rahmen des Audit Beruf
& Familie und das damit zusammenhangen-
de Berichtswesen verpflichten die BSF, die
geplanten MaRnahmen tatsachlich umzuset-
zen. Darlber hinaus erdéffnet sich die Mog-
lichkeit, das Bestreben nach familienfreund-
licher Personalpolitik nach auf3en deutlich zu
machen. So darf die BSF beispielsweise das
offizielle Logo zur Verleihung des Grund-
zertifikats im Schriftverkehr und in Bro-
schiren verwenden. Als zustandige Fach-
behoérde fur die Hamburger Familienpo-
litik Ubernimmt die BSF eine Vorreiter-
rolle hinsichtlich der Forderung
familiengerechter Bedingungen und wirkt
gleichzeitig als Multiplikatorin fur die gesam-
te hamburgische Verwaltung.

Wo gibt es Informationen zum Audit Beruf & Familie? Informationen kénnen Sie im Internet
unter www.beruf-und-familie.de und unter www.aktion-balance.de finden.

Karriere und Kinder im echten Leben —

blickpunkt personal fragt eine Mutter und einen Vater

Sie sind seit einem Jahr und sechs Mona-
ten in der Funktion als Referatsleiterin
und haben drei Kinder im Alter von 18,
15 und elf Jahren. Werden Sie im Beruf
gefragt, wie Sie das schaffen, so einen
anspruchsvollen Job und drei Kinder?
Die Frage wird nur sehr selten an mich ge-
richtet.

Elke Badde, Behoérde fiir Bildung und Sport, Leiterin des Referats
Ministerialangelegenheiten, Rechtsangelegenheiten Personal, hat immer
Kontakt zum Arbeitsplatz gehalten und nur kurz ausgesetzt.

Sie waren in Elternzeit! Wie lange?
Beim letzten Kind fur ein Jahr.

Gab es in dieser Zeit Kontakt mit Kolle-
ginnen und Kollegen, Vorgesetzten, Per-
sonalabteilung etc.?

Ja, damals hatten wir ein sehr gutes Team
im Bezirksamt Wandsbek, Rechtsamt.
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Haben Sie lhren Wiedereinstieg gezielt
geplant?

Nein, eine gezielte Planung erfolgte wegen
der Klrze der Elternzeit nicht. Ich habe im-
mer Kontakt gehalten. Mir war es allerdings
immer wichtig, nur sehr kurz auszusetzen.

Wie sahen die ersten zwei/drei Jahre nach
der Geburt der Kinder beruflich aus?

Die ersten Jahre waren sehr anstrengend,
weil ich den Kleinen nicht so lange allein
lassen wollte, gleichwohl sich die Arbeit im
Biro tlirmte. Da ich aber immer zu Uber-
stunden bereit war, hat mir mein Chef auch
Flexibilitat eingeraumt.

Gibt es eine spezifische Unterstiitzung,
die Sie sich als berufstatige Mutter wiin-
schen? Von wem?

Nein, eine direkte Unterstiitzung kann nicht
geleistet werden. Es ist vielmehr ein Um-
denken aller Akteure wichtig, beginnend
von der Einstellungsbehérde und ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern bis zu den
Vorgesetzen, aber auch den untergebenen
Mitarbeitern. Hier sollte eine am Alter der
Kinder angepasste Sensibilitdt vorhanden
sein, um Flexibilitat bei besonderen Situa-
tionen zu ermdglichen (Wegfall der Betreu-
ung, Krankenhausaufenthalte).

Woriiber sollten junge Berufstatige nach-
denken, wenn sie Beruf und Familie ver-
einbaren wollen?

Die Doppelrolle erfordert Flexibilitat und
die Bereitschaft, sich jederzeit auf Konflik-
te der beiden Rollen einstellen zu kdnnen.
Fordert eine Besprechung ungeplante
Uberstunden, muss die Betreuung organi-
siert werden; kommt das Kind mit einem Un-
fall ins Krankenhaus, muss die Arbeit schnell
wegorganisiert werden. Wer solchen Stress
schlecht aushalten kann, muss sich die
Sache langer Uberlegen.

Beeinflusst die Tatsache, dass Sie be-
rufstatige Mutter sind, lhre Personalent-
scheidungen und den Umgang mit lhren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern?

Dies ist gar nicht zu vermeiden. Ich denke,

mehr Verstandnis fir die Doppelbelastung
mitzubringen, also eher Personalentschei-
dungen in diese Richtung zu treffen. Ich bin
aber andererseits sehr kritisch, wenn die
Familie als Ausrede flir weniger Leistung
genommen wird.

Gibt es in lhrem beruflichen Umfeld Men-
schen, die fiir das Thema Kinder und
Karriere fiir Sie Vorbild und/oder Forde-
rinnen/Forderer sind?

Vorbilder waren mir leider nicht vergoénnt,
ich habe aber in Vorgesetzen und auch beim
Personalamt bei der Einstellung Férderung
erlebt.

Wie stehen Sie zu der (typisch deutschen)
These, dass Kinder am besten von ihren
Miittern betreut werden?

Ich lehne diese These zwar ab, erlebe aber,
dass Manner aufgrund ihrer Sozialisa-
tion ganz andere Malistabe bei Haushalts-
fihrung und Kindererziehung anlegen als
Frauen es (im Durchschnitt) tun. Da missen
auch wir Frauen noch das Loslassen lernen
und Abschied von oftmals zu grof3er Perfek-
tionsliebe nehmen. Nichts ist so schlimm,
als den eigenen Partner standig in seinem
Tun zu verbessern.

Wird der Vater lhrer Kinder als berufstati-
ger Vater wahrgenommen?

Ja, in Grenzen. Er hat selber anfangs halb-
tags gearbeitet und ermoglicht in der Regel
einen Kindernachmittag in der Woche. Dies
darf in seinem Anwaltsberuf aber nicht so
auffallen!

Haben Sie den Eindruck, dass lhr berufli-
ches Engagement auch auf die Entwick-
lung lhrer Kinder (S6hne/Tochter) wirkt?
Auf jeden Fall. Es wird genorgelt, dass ich
nicht so oft da bin. Andererseits erlebe ich,
dass die Kinder stolz auf mich sind und zu
Hause ein sehr gleichberechtigtes Klima
herrscht, d.h. zu allen Bereichen werden
mein Mann und ich gefragt. Beide erledigen
prinzipiell alles im Haushalt, es gibt keine
getrennten Zustandigkeiten.
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Was ist das Beste daran, berufstitig und
Mutter zu sein?

Ein sehr spannendes und ausgefilltes
Leben zu leben. Nicht ausgeschlossen
zu werden aus wichtigen Bereichen des
Lebens, in dem typischerweise Manner
noch immer dominant sind.

Hat lhr Arbeitgeber etwas davon, dass
Sie Mutter sind?

Ja, eine enorme Flexibilitdt meiner Kollegin
und mir, oftmals viel mehr Stunden als eine

Sie sind seit fiinfeinhalb Jahren Amtslei-
ter in der Justizbehoérde und haben drei
Kinder im Alter zwischen zwolf bis 16
Jahren. Werden Sie im Beruf gefragt, wie
Sie das schaffen, so einen anspruchs-
vollen Job und drei Kinder?

Naturlich komme ich mit Kolleginnen und
Kollegen haufig ins Gesprach Uber Fami-
lie und Kinder. Die Vereinbarkeit der an-
spruchsvollen Aufgabe Beruf mit der min-
destens genauso anspruchsvollen Aufgabe
Kinder spielt dabei aber keine Rolle.

Sie waren in Elternzeit! Wie lange? Gab
es in dieser Zeit Kontakt mit Kolleginnen
und Kollegen, Vorgesetzten, Personalab-
teilung etc.? Haben Sie lhren Wiederein-
stieg gezielt geplant? Wie sahen die ers-
ten zwei/drei Jahre nach der Geburt der
Kinder beruflich aus?

Ich war fir eineinhalb Jahre reiner Haus-
mann. Unsere Jingste hatte zu dieser Zeit
gerade ihren dritten Geburtstag gefeiert und
zog in den Kindergarten ein. Ich fand mich
also vom ersten Tag meiner Beurlaubung in

Vollzeitkraft leisten wirde. Mutter wollen
standig beweisen, dass sie nicht wegen der
Kinder schlechter sind, also strengen sie
sich doppelt an.

Worum beneiden Sie kinderlose Kolle-
ginnen und Kollegen?
Gar nicht.

Johannes Diiwel, Justizbehorde, Leiter des Strafvollzugsamtes, empfiehlt, die
Kinder nicht fur die Karriere zu opfern, denn der Beruf bietet immer Chancen.

der privilegierten Situation wieder, die sich
meine Frau immer gewlnscht hatte: Frei-
es Arbeitsfeld fiur all die Dinge, die im Le-
ben einer funfkdpfigen Familie besorgt sein
wollen.

Abgesehen von freundschaftlichen Kontak-
ten war meine Berufswelt in diesen acht-
zehn Monaten Lichtjahre entfernt. Nach
dieser vergleichsweise kurzen Auszeit war
eine Planung fur den Wiedereinstieg kaum
erforderlich. Ich habe das erste Angebot,
das mich noch zwischen Supermarkt und
Dampfkochtopf erreichte, gerne und ohne
lange zu fackeln angenommen.

Gibt es eine spezifische Unterstiitzung,
die Sie sich als berufstatiger Vater wiin-
schen? Von wem?

Nein. Von Seiten des Arbeitgebers FHH wird
aus meiner Sicht alles Erforderliche getan.
Als unsere Kinder klein waren, tobte noch
der Kampf um die begehrten Kindergarten-
platze. Fur die Kinder und die Eltern ware
eine Versorgung auch Uber die Mittagszeit
damals sehr hilfreich gewesen.
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Worliber sollten junge Berufstatige nach-
denken, wenn sie Beruf und Familie ver-
einbaren wollen?

Meine Frau und ich sind relativ frih Eltern
geworden. Unser Sohn kam zur Welt, als
meine Frau sich auf ihr erstes medizinisches
Examen vorbereitete und ich mitten in der
juristischen  Staatsprifung
steckte. Unsere Tochter
folgten in kurzem Abstand
in nicht minder bewegten

Balance zwischen Blro und Familie gefun-
den hatten und mit beiden Beinen — dem
beruflichen und dem familiaren — fest im Le-
ben standen und aus dieser Zweisamkeit
der Lebenswelten viel Kraft fir sich und an-
dere gezogen haben. Das ist ein erstrebens-
werter, meinetwegen auch vorbildhafter Zu-
stand, aber leider nicht der
Regelfall.

= Wie stehen Sie zu der (ty-

Zeiten. Wir haben die ganz
praktische Erfahrung ge- :
macht, dass sich Beruf und
Kinder ohne viel Nachden-
ken und Planung gut verein-
baren lassen. Kinder sind
eine Herzenssache, alles
andere lasst sich organisie-
ren —oder flgt sich. Wer erst
den sprichwortlichen Baum
pflanzt, dann an Haus und
Karriere baut und die Ent-
scheidung fur ein Kind Jahr | enssache: Kinder
um Jahr verschiebt, verliert

die Unbefangenheit und opfert viel Familien
-Lebenszeit.

Beeinflusst die Tatsache, dass Sie be-
rufstatiger Vater sind, lhre Personalent-
scheidungen und den Umgang mit lhren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern?

Bei Personalentscheidungen spielt mein
Vatersein keine Rolle. Als Vater bin ich aber
mit einem einigermallen empfindlichen
Nerv flr hausliche Probleme ausgestattet
und bringe deshalb mehr Verstandnis auf,
wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter
im Buro einen Gang herunterschalten muss,
weil im Kindergarten Lausebefall gemeldet
oder der halbwiichsige Sohn zum zwei-
ten Mal mit dem frisierten Moped erwischt
wurde.

Gibt es in lhrem beruflichen Umfeld Men-
schen, die fiir das Thema Kinder und
Karriere fiir Sie Vorbild und/oder Forde-
rinnen/Forderer sind?

In 16 Berufsjahren bin ich vielen Frau-
en und Mannern begegnet, die ihre

pisch deutschen) These,
dass Kinder am besten
von ihren Miittern betreut
werden?

Ware ich denn zu Hause
geblieben, wenn ich mir die
Betreuung nicht zugetraut
hatte? Ganz im Ernst: Vater
kbnnen das auch wunder-
bar!

Ist die Mutter lIhrer Kinder
berufstitig? Wird sie als
berufstitige Mutter wahr-
genommen?

Ja. Im Krankenhaus ist sie aller-
dings nicht medizinisch tatige Mutter,
sondern Arztin mit Kindern. Ich will damit
sagen — und das Gleiche gilt fir mich:
Man sollte Profi am Arbeitsplatz und zu
Hause sein. Das ist man dem Arbeitgeber
und der Familie schuldig.

Was wiirden Sie jungen Frauen in Bezug
auf das Thema Kinder & Karriere gern
mitgeben? Was jungen Mannern?

Kinder sind in jeder Phase ihres Lebens ein-
malig. Was Sie als Eltern verpassen, kon-
nen Sie nie wieder aufholen. Opfern Sie die
Kinder nicht Ihrer Karriere! Seien Sie unbe-
sorgt: Der Beruf bietet immer wieder Chan-
cen.

19



blickpunkt personal 4/2005 Aktuelles

Kirsten Neumann, Finanzbehorde, Projekt E-Government betreut seit 1998 das
Thema Telearbeit in der Hamburger Verwaltung und ist selbst Telearbeiterin.

Telearbeit — eine Perspektive fur eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

»Grundsicherungs- und Sozialamt guten Tag!“ Wenn sich Frau Mustermann am Telefon mel-
det, sitzt sie nicht immer an ihrem Arbeitsplatz in ihrer Dienststelle. Die Mitarbeiterin ist mog-
licherweise eine von rund 130 Frauen und Mannern, die in der Hamburger Verwaltung einen
Telearbeitsplatz haben. Statt funf Tage die Woche kommen sie nur noch ein bis drei Tage
pro Woche in ihre Dienststelle. Die Ubrige Zeit wird am heimischen Schreibtisch gearbeitet,

vernetzt mit der Dienststelle und telefonisch Uber die Dienststellennummer erreichbar.

Die Hamburger Verwaltung bietet be-
reits seit 1998 Telearbeit an. Zunéchst als
Modellversuch fur wenige Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Seit Anfang 2001 kénnen
alle Behdérden und Amter auf Basis ei-
ner Vereinbarung nach § 94 Hamburger
Personalvertretungsgesetz Telearbeitsplat-
ze einrichten. Rund 75% der Telearbeiter-
innen und -arbeiter der Hamburger Ver-
waltung haben sich flr diese Arbeitsform
entschieden, um Beruf und Familie besser
vereinbaren zu kénnen. Diesen Aspekt hat
auch der Senat aufgegriffen und den Ausbau
der Telearbeit am 21.Juni 2005 ausdrlcklich
in sein Mallnahmenpaket zur Verbesserung
der Situation von Familien in Hamburg auf-
genommen.
Wahrend sich fur die Telearbeiten-

den neue und langfristige Per-
spektiven zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie eroffnen, si-
chert sich die Verwaltung das
Know-how ihrer Mitarbeiter-

innen und Mitarbeiter, vor

allem wenn diese sonst fur

langere Zeit in den Erzie-

hungsurlaub gehen oder gar
kindigen wurden. Daruber

hinaus haben zahlreiche Studien Uber
Telearbeit aufgezeigt, dass durch Telearbeit
Schlisselqualifikationen wie zum Beispiel
Selbstorganisation und Flexibilitdt beson-
ders gefordert werden und die Arbeitspro-
duktivitat steigt. Somit kann die Einfihrung
dieser Arbeitsform auch die im Rahmen
einer umfassenden Verwaltungsmoderni-
sierung angestrebte flexiblere Organisation
von Behoérden und Bezirksverwaltung unter-
statzen.

Geeignet fiir Telearbeit?

Fur Telearbeit eignen sich vor allem
Tatigkeiten, die wenig spontane persoénli-
che Kommunikation erfordern, einen hohen
Anteil an Informationsbearbeitung und
Phasen langerer, konzentrierter Ar-
beit an einem Thema aufweisen
und von der Mitarbeiterin/dem
Mitarbeiter ohne standigen
Zugriff auf schriftliche Un-
terlagen erfullbar sind. Auch
fur Aufgaben in Publikums-
dienststellen ist Telearbeit
geeignet, wie ein Modellver-
such im Grundsicherungs- und
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Sozialamt Eimsbuttel gezeigt hat. Dort ha-
ben sieben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
die Arbeiten, fur die kein personlicher Kun-
denkontakt erforderlich ist, an zwei Tagen in
der Woche an ihrem hauslichen Telearbeits-
platz erledigt. Die Anwesenheit an drei Wo-
chentagen in der Dienststelle stellte sicher,
dass personliche Kundenkontakte wahrge-
nommen, Informationen ausgetauscht und
berufliche Kontakte gepflegt werden konn-
ten.

Kriterien fir die Auswahl der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sind vor allem die
Fahigkeit, selbstandig zu arbeiten, Eigen-
motivation, Engagement, Zuverlassigkeit
und Vertrauenswurdigkeit sowie gute Kom-
munikations- und Teamfahigkeiten. Dariber
hinaus sollten sie einen hohen fachlichen
Kenntnisstand Uber ihre Arbeit haben und
sich mit dem Computer und den Program-
men auskennen.

Fuhrungskrafte missen eine hohe Ver-
trauensbereitschaft in die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mitbringen und ziel- und
ergebnisorientiert fuhren. Durch die Tele-
arbeit werden keine neuen Theorien zur
Personalfihrung erfunden, sondern viel-
mehr bekannte Methoden konsequenter als
bisher angewendet. Die Organisation der
Telearbeit setzt zwingend voraus, dass an
die Stelle der verhaltensorientierten Kontrol-
le eine objektive, ergebnisorientierte Kon-
trolle nach dem Prinzip des Fuhrens durch
Zielvereinbarungen tritt.

Die wichtigsten Spielregeln (Rahmenbe-
dingungen)

* Beschaftigte, die telearbeiten moch-
ten, reichen einen formlosen Antrag auf
Telearbeit mit Stellungnahme der/des
Vorgesetzten bei einer von ihrer Behor-
de/ihrem Amt bestimmten Organisa-
tionseinheit (meistens die Personalabtei-
lung) ein.

« Ein von den Behérden und Amtern
fur ihren jeweiligen Zustandigkeitsbe-
reich eingesetztes Gremium (Vertreter der
Dienststelle, Personalrat, ggf. Schwerbe-

hinderten- und Frauenbeauftragte) wahlt die
Bewerberinnen und Bewerber auf der Basis
des Kiriterienkataloges der Vereinbarung
nach § 94 HmbPersVG zur Telearbeit aus.
Bei der Auswahl werden vorrangig, aber
nicht ausschlief3lich familiare, gesundheitli-
che sowie soziale Grunde berucksichtigt.

* Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Hamburger Verwaltung arbeiten in Form der
alternierenden Telearbeit. Sie verbringen
mindestens 30% ihrer Arbeitszeit weiterhin
an ihrem Arbeitsplatz in der Behdrde.

* Der Telearbeitsplatz wird in der Regel
mit DSL-Anschluss, Telefon, Drucker und
Notebook, das sowohl in der Dienststelle
als auch auf dem hauslichen Arbeitsplatz
genutzt wird, ausgestattet. Bei geringfugi-
ger Telearbeit (weniger als zehn Stunden
wochentlich) oder auf Wunsch der Beschaf-
tigten kann auch ein vorhandener privater
ISDN- oder DSL-Anschluss genutzt wer-
den.

* Die Telearbeitenden werden vor Aufnah-
me ihrer Tatigkeit zu Fragen des Arbeits-
schutzes und der Arbeitssicherheit informiert
und auf Wunsch am hauslichen Arbeitsplatz
von einer Fachkraft fur Arbeitssicherheit be-
raten.

* Zur Regelung von Einzelheiten (z.B.
Verteilung der Arbeitszeit auf hausliche Ar-
beitsstatte und Dienststelle; Festlegung von
Kommunikationszeiten) schlie3t die jeweili-
ge Beschaftigungsbehdrde mit jeder /jedem
Telearbeitenden eine schriftliche Vereinba-
rung ab.

Telearbeit wird in Hamburg Uberwiegend
von Frauen im gehobenen Dienst prakti-
ziert. Dies liegt sicherlich daran, dass diese
Arbeitsform insbesondere flir den Bereich
der qualifizierten Sachbearbeitung sehr gut
geeignet ist. Beachtlich ist, dass der Anteil
von mannlichen Telearbeitern in den letz-
ten zwei Jahren von 20% auf 36% gestie-
gen ist. Telearbeit ist auch fur Teilzeitkrafte
geeignet. Auch einige Vorgesetzte arbeiten
erfolgreich in Telearbeit. Sie ist dartber hi-
naus flir in ihrer Mobilitat eingeschrankte
Schwerbehinderte gut geeignet, weil dann
die Dienststelle nicht mehr taglich aufge-
sucht werden muss.
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Lebensalltag umzusetzen,
hierfir sehr gute Bedingun-
gen. Dies gilt im besonderen
Malde flr telearbeitende Va-
ter, die in der Regel nach Auf-
nahme der Telearbeit mehr
familiare Aufgaben Uberneh-
men und ihren Partnerinnen
eine zeitlich intensivere Be-
rufstatigkeit ermdglichen.

Telearbeit bietet unter dem
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Kosten und Finanzierung

Durch die Bundelung der Telearbeitsinfra-
strukturen fir Hamburg und Schleswig-Hol-
stein bei Dataport konnten erhebliche Preis-
senkungen sowohl bei der Erstausstattung
des Telearbeitsplatzes als auch im laufen-
den Betrieb erreicht werden. Ein mit Note-
book, Telefon und Drucker ausgestatteter
Telearbeitsplatz, der mit der Dienststelle
vernetzt ist, kostet ca. 2.900 Euro, monat-
lich fallen Kosten von ca. 80 Euro an. Da
das Notebook sowohl zuhause als auch in
der Dienststelle genutzt wird, ent-
fallen die Kosten fir den Arbeits-
platzrechner. Die Kosten flr die
Telearbeit amortisieren sich bei
der neuen Preisstruktur bereits
durch die Einfihrung von Room-
und Desksharing; zum Beispiel
auch indem sich Telearbeitende
und Teilzeitkrafte bisher allein ge-
nutzte Blrordume teilen.

Telearbeit und Familie

Auch wenn Telearbeit keine Zau-

berformel zur Vereinbarkeit von

Beruf und Familie ist, schafft sie
Flexibilitat und eroffnet neue Perspektiven,
um eine Balance zwischen Beruf und Fa-
milie zu erreichen. Darlber hinaus bietet
Telearbeit den Elternpaaren, die versu-
chen, gleichberechtigte Strukturen in ihrem

Mittlerer

Dienst
Frauen

Aspekt der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf berufsta-
tigen Eltern folgende Chan-
cen:

Mittlerer
Dienst
Manner

+ Sie kdnnen mehr fur die Kinder da sein
als bei herkdbmmlicher Erwerbsarbeit,

» die Arbeitszeitverteilung kann besser an
die eigenen Bedurfnisse und die der Famili-
enmitglieder angepasst werden,

* sie kdnnen selbst in Zeiten grol3er Bean-
spruchung durch die Familie wie zum Bei-
spiel wahrend der Elternzeit (Erziehungs-
urlaub) erwerbstatig bleiben und damit den
Anschluss zum Beruf halten,

« die Arbeitsteilung in der Familie kann
grundsatzlich geandert werden.

Familienbewusstes Home-Office

Damit dies gelingt, sollten bereits vor Auf-
nahme der Telearbeit folgende mogliche
Konflikte angesprochen und Regelungen in
der Partnerschaft oder im familiaren Umfeld
gefunden werden:
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* Auch wenn auf Werbephotos haufig ein
Kleinkind neben der telearbeitenden Mutter
krabbelt, die Kinderbetreuung insbesonde-
re fur kleine Kinder muss auch wahrend der
Telearbeitszeit geregelt sein. In der Praxis
arbeiten Vater und Mutter daher meistens
zu Kindergarten- und Schulzeiten oder
wenn die Kinder vom anderen Elternteil
oder sonstigen Personen betreut werden.

« Damit Uberlastungssituationen insbe-
sondere fur den telearbeitenden Elternteil
vermieden werden, sind vielfache Verabre-
dungen Uber die Arbeitsteilung in der Fa-
milie noétig. Mutter und Vater sollten sich
Uberlegen, wie sie auf die Erwartungshal-

Ausblick

Telearbeit ist eine Arbeitsform, die Dank der
damit verbundenen Zeitautonomie neue
Perspektiven flir die Integration von Familie
und Beruf bringt. Telearbeit ist keine reine
Frauensache, sondern bietet gerade auch
Mannern die Mdglichkeit, aktiver am Fami-
liengeschehen teilzuhaben. Somit bietet sie
beiden Geschlechtern die Chance, auch in
Zeiten der intensiven Kinderbetreuung im
Berufsleben zu bleiben oder wieder einzu-
steigen. Gut ausgebildete und qualifizierte
Arbeitskrafte bleiben der Dienststelle erhal-
ten oder stehen schneller als bisher wieder
zur Verfligung.

tung der Familienmitglieder hinsichtlich
der Ubernghme vqn Ha.l.JS_ Anzahl der Anteil an allen
und Familienarbeit wah- . . .
. Merkmal Telearbeitskrafte Telearbeits-

rend der hauslichen Telear- .. .

. . N kraften in %
beit reagieren. Wahrend es —
einigen von ihnen leicht fallt, Marm.llch 46 36
sog. Nebenbei-Arbeiten wie @ Weiblich 82 64
Wasche waschen und aufhan- | Teilzeit 53 41
genin den Arbeitsalltag zu inte- | \/orgesetzte 8 6
grieren, bendtigen andere eine Schwerbehinderte 7 5

strikte Trennung von Hausar-
beit und Telearbeit.

Die Telearbeitenden fiihlen sich in der ers-
ten Zeit haufig gegeniber Vorgesetzten
und Kollegen und Kolleginnen auf dem
Prufstand. Sie arbeiten oftmals mehr als
in der Dienststelle und setzen sich star-
ker unter Zeit- und Arbeitsdruck. Die ver-
mehrten Anstrengungen kdnnen dabei auf
Kosten der Familie und auch der eigenen
freien Zeit gehen. Um dies zu verhindern,
ist eine gute Selbsteinschatzung der eige-
nen Leistungen nétig, diszipliniertes Arbei-
ten, eine gute Zeitstrukturierung und ein gu-
tes Vertrauensverhaltnis zum Vorgesetzten
und Kollegenkreis. Aulterdem ist es hilfreich
einen ruhigen Arbeitsraum zu haben und
Regeln fir die Familie aufzustellen wie zum
Beispiel: Stérungen sind nur in Notfillen
erlaubt! Es ist ferner sehr zu empfehlen,
vor Aufnahme der Telearbeitstatigkeit ein
Zeitmanagementseminar zu besuchen.

Stand: drittes Quartal 2004

Der Senat hat mit den Spitzenverbanden
der Gewerkschaften die unbefristete Ver-
langerung der leicht Uberarbeiteten Ver-
einbarung zur Telearbeit nach § 94 Hmb
PersVG verhandelt. Sowohl dort als auch
in dem vom Senat beschlossenen MalRnah-
menkatalog zur Verbesserung der Situation
von Familien werden die Behoérden und Am-
ter aufgefordert, die Nutzung von Telearbeit
zu fordern und das Angebot von Telearbeits-
platzen stetig auszubauen.

Die Vereinbarung zur Telearbeit sowie zahl-
reiche weitere Informationen finden Sie im
FHHintranet unter:
http://www.fhhintranet.stadt.hamburg.de
Suchwort: Telearbeit
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Zwei Beispiele von telearbeitenden Beschaftigten aus der

Praxis

einen Telearbeitsplatz.

Meine Arbeitszeit betragt 20 Wochenstun-
den. Ich habe meine Arbeitszeit auf drei
Tage verteilen kdonnen. Dienstags und mitt-
wochs jeweils sechs Stunden Heimarbeit,
donnerstags acht Stunden in meinem Ham-
burger Blro. Aufgrund meines Wohnortes
(50 km aufRerhalb Hamburgs) und meiner
familiaren Situation (zweieinhalbjahriges
Kind) ist die Form des Telearbeitsplatzes
fur meine Rickkehr in den aktiven Dienst
nach meinem Erziehungsurlaub besonders
attraktiv gewesen (flexiblere Arbeitszeiten,
hauslicher Blroarbeitsplatz etc.).

Dank meiner Vorgesetzten (Zustimmung
und Vertrauen), der Unterstlitzung meines
Mannes, meiner Eltern und guter Freunde
(Kinderbetreuung, Hilfe im Haushalt, etc.)

Petra KliiBmann, Zentrum fiir Aus- und Fortbildung (ZAF) hat seit Februar 2004

habe ich diesen Sprung in die Arbeitswelt
auch realisieren kdénnen. Die Telearbeit er-
fordert von mir eine gehorige Portion Selbst-
disziplin, Organisationstalent und Verant-
wortungsbewusstsein. Auch mdchte ich
nicht verschweigen, dass ich ab und zu ein
schlechtes Gewissen gegenuber unserem
Kind habe.

Die Form des Telearbeitsplatzes ermoglicht
mir beruflich am Ball zu bleiben. Durch die-
se Tatigkeit bin ich zufriedener, ausgegli-
chener! Und ich bewahre mir dadurch eine
kleine finanzielle Unabhangigkeit und Zuge-
hdrigkeit im Berufsleben.

Fazit nach eineinhalb Jahren Telearbeit:
empfehlenswert!

Nicht vergessen !

Méochten Sie blickpunkt personal weiterhin als gedrucktes Exemplar bekommen,
oder genugt lhnen die elektronische Form im Inter-/Intranet?

Bitte informieren Sie uns !
blickpunkt@personalamt.hamburg.de
oder per Fax: 4279 31 - 011
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Eigentlich war es ganz einfach: schon mit
meinem ersten Sohn habe ich — noch als
Referendar und in den ersten Jahren in der
Verwaltung — gern Zeit verbracht und gleich-
zeitig viel und engagiert gearbeitet. Beim
zweiten, neun Jahre junger, sollten weder
er noch ich es schlechter haben, obwonhl
meine Arbeitsbelastung noch gewachsen
war. Nach einem halben Jahr Erziehungs-
urlaub und einem zum Gluck gefundenen
Ganztagsplatz in einer Kindertagesstatte
lag deshalb Telearbeit nahe. An zwei Nach-
mittagen in der Woche bin ich also seit 2001
zustandig fur das Abholen von der Kita, das
Essen, Spielen, Verabredungen und bei Be-
darf auch den Kinderarzt. Gleichzeitig kann
ich nachmittags und ofters auch abends,
wenn der junge Mann im Bett ist, meine
Arbeit leisten, bin rundum erreichbar und
schnell handlungsfahig — nur eben nicht in
Person, sondern tUber Mail, Telefon, Intranet
und Internet.

Damit lasst sich die allermeiste Arbeit
schnell und qualifiziert erledigen. Die ham-
burgische Verwaltung hat eine hervorra-
gende technische Infrastruktur. In einem
Vorhaben wie dem Projekt E-Government
flieRen die allermeisten Informationen

Diether Schonfelder, Finanzbehorde, leitet seit 2002 das Projekt E-Government
und ist seit 2001 an zwei Nachmittagen in der Woche Telearbeiter.

inzwischen Uber Mail, Intranet, elektronische
Akten und Fachanwendungen und kdnnen
unabhangig davon bearbeitet werden, wo
der eigene Schreibtisch steht. Eine wichtige
Herausforderung bleibt aber: sich laufend
gemeinsame Zeiten mit den Kolleginnen
und Kollegen zu organisieren, um die gar
nicht so wenigen Dinge zu besprechen, die
sich nicht Uber den Draht erledigen lassen.
Hier helfen nur:

» gute Organisation (ein gemeinsamer
Termin des gesamten Teams pro Woche
ist Pflicht!),

» die beiderseitige Bereitschaft, Fuhrung
an klaren Zielen und Ergebnissen auszu-
richten und

* die Akzeptanz der eigenen Vorgesetzten,
dass ich manchmal spontan nur per
Technik greifbar bin.

Weil uns alle drei Dinge im Projekt
E-Government bisher gut gelungen sind,
ist mein Fazit ganz kurz: Telarbeit hilft auch
FUhrungskraften dabei, zwei ganz wichtige
Dinge des Lebens — Arbeit und Familie — un-
ter einen Hut zu bringen. Und diese Erfah-
rung kann ich nur weiter empfehlen!

25



blickpunkt personal 4/2005

Aktuelles

lung und Mutter aus unterschiedlichen Blickwin-
keln mit der Thematik vertraut.

Zuruck in den Beruf!

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die nach
einer Familienphase wieder in den Beruf
zurtickkehren wollen, stehen vor grof3en
Herausforderungen.

Auch wenn die Kardinalfrage: Wie organi-
siere ich die Betreuung des/der Kindes/Kin-
der? haufig schon geklart ist, bleiben noch
viele Fragen, Angste und Unwagbarkeiten
offen:

* Neue, oft noch voéllig unbekannte Aufga-
ben,

+ die tief greifende Veranderung in der
Hamburger Verwaltung mit ihren Auswir-
kungen auf Strukturen, Geschéaftsprozesse
und Aufgabenzuschnitte,

» der technologische Wandel,

» die Frage, wie finde ich meinen Platz in
bestehenden Arbeitszusammenhangen und
im Team wieder oder auch ganz neu,

* wie schaffe ich den Rollenwechsel von
der Mutter/dem Vater zur/zum berufstatigen
Frau/Mann, der ja nicht nur grundsatzlich,
sondern taglich mehrmals vollzogen wer-
den muss.

Andere Arbeitszeitmodelle stel-
len neue Anforderungen an die
Organisation der Arbeit und auch
zu Hause muUssen veranderte
Strukturen entwickelt und erprobt
werden etc.

Damit diese Unsicherheit redu- b h-

ziert wird und Beurlaubte besser
informiert und vorbereitet sind, so
dass sie auch gelassener wieder

Die Zeiten andern sich!

Irmtraud Schnell, Diplompéadagogin, Zentrum
fiir Aus- und Fortbildung (ZAF) ist als ehemalige
Mitarbeiterin des Senatsamtes fiir die Gleichstel-

Gabriele Bettin, Diplom-Verwaltungswirtin, Zen-
trum fiir Aus- und Fortbildung (ZAF) kennt die
Fragestellungen, weil sie die Seminare fir Riickkeh-
rerinnen und Rickkehrer organisiert und betreut.

L.

einsteigen kénnen, bietet das Zentrum flr
Aus- und Fortbildung (ZAF) die Seminarrei-
he: Zurtck in den Beruf an.

Die Seminarreihe wird zweimal jahrlich
durchgefuhrt und besteht aus zehn halbta-
gigen Modulen mit den Schwerpunkten:

* Vereinbarkeit von Berufs- und Familien-
pflichten und die Probleme beruflicher
Neuorientierung;

* rechtliche, personliche und organisato-
rische Fragestellungen bei Teilzeitarbeit;

* Gleichstellung, Personalentwicklung;

* Entwicklungen im Personal- und Versor-
gungsrecht;

* Einfihrung in die Arbeit mit dem PC.

Wahrend des Seminars, bei einer Podiums-
diskussion und einer Abschlussbesprechung
ist genuigend Zeit fur individuelle Fragen.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer er-
fahren entweder von friiheren Kolleginnen
und Kollegen oder Uber ihre Personalabtei-
lungen von der Mdglichkeit eines solchen
Seminars.
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Die bisherigen Erfahrungen aus den Semi-
naren haben gezeigt, wie wichtig eine mog-
lichst friihzeitige und realistische Auseinan-
dersetzung mit dem Thema Vereinbarkeit
von Beruf und Familie wahrend und am bes-
ten schon vor dem Erziehungsurlaub ist.
Eine ganze Reihe der Beurlaubten hatte
den Erziehungsurlaub anders geplant und
organisiert, hatten sie schon zu oder vor
Beginn des Erziehungsurlaubs tber die In-
formationen aus dem Seminar verfugt.

Einige Beurlaubte sind emotional noch sehr
von der Familienarbeit absorbiert und kon-
nen sich nur schwer auf das Thema Be-
rufstatigkeit einstellen. Manchmal geht es
hier auch darum, eine realistische Sicht des
Machbaren anzubieten.

Mit der Doppelbelastung werden ande-
re personal- und versorgungsrechtliche
Fragestellungen wichtig. In der ganzheitli-
chen Auseinandersetzung mit den Fragen
des Wiedereinstiegs entstehen konkrete

Fortbildungswlinsche, die, wenn sie friihzei-
tig erkannt und realisiert werden, viele Frik-
tionen und Unsicherheiten nach dem Wie-
dereinstieg reduzieren und die berufliche
Weiterentwicklung erleichtern.

Um die Frauen und Manner auch wahrend
des Wiedereinstiegs zu unterstlitzen, ist in
Zukunft eine Zweiteilung des Seminars ge-
plant. Der zweite Teil des Seminars wen-
det sich dann an die Beschaftigten, die seit
kurzem wieder arbeiten. Neben der Mog-
lichkeit zum Erfahrungsaustausch und zur
Netzwerkbildung soll es dann verstarkt um
Fragen der beruflichen Weiterentwicklung
gehen.

ik ZAF

Hamburg

" 6[\6
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Stefanie Keller, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing.
Im ersten Leben Erziehungswissenschaftlerin. Nutzt ihr in dauernden Auseinander-
setzungen mit ihrem 14jahrigen Sohn praktisch erweitertes Wissen Uber Erziehung
auch fur die Beratung und Unterstiitzung von Flhrungskraften.

Wenn Hans fur Hanschen lernt, nutzt das auch dem

Arbeitgeber und Dienstherrn

Viele Kompetenzen, die man in der Eltern-
rolle braucht, sind durchaus vergleichbar
mit dem Anforderungsprofil an FlUhrungs-
krafte. Nur werden Eltern selten fir ihre Auf-
gaben qualifiziert, sie missen quasi on the
job lernen. Dies hat auch mit der latenten
Grunduberzeugung zu tun, Erziehen-Kon-

nen sei ein biologisches Programm, das mit
der Geburt des ersten Kindes in Vatern und
Mattern aktiviert wird. Dabei gab es bereits
in den 20er/30er Jahren des letzten Jahr-
hunderts eine andere Auffassung zu diesem
Thema. Alfred Adler, Arzt und Begrinder
der Individualpsychologie, etablierte in Wien
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Beratungsangebote fir Kinder, El-
tern und padagogische Fachkraf-
te. Die Beratungen fanden im Bei-
sein von Eltern und Lehrerinnen/
Lehrern, Erzieherinnen/Erziehern
und anderen padagogisch arbei-
tenden Menschen statt. Ziel war
einerseits, dass diejenigen, die
sich als padagogische Fachkrafte
bezeichneten — die Lehrerinnen,
Erzieher etc. — von den echten Ex-
perten — den Eltern und Kindern —
lernen sollten, wie Menschen ge-
meinsam miteinander Probleme

[6sen kdnnen. Andererseits wollte  streifal: Hausaufgaben

Adler Eltern unterstitzen, ihre Kin-

der gut, d.h. zur Demokratie, zu erziehen.
Zudem war er als Arzt stark an psychischen
Prozessen interessiert und hielt gute Erzie-
hung fur die beste Neurosenprophylaxe.

Adler musste wie viele seiner Kolleginnen
und Kollegen in den 30er Jahren emigrieren
und starb Ende der 30er Jahre im Exil. Sein
Schuler Rudolf Dreikurs, der in die USA
ausgewandert war, konnte dort diesen An-
satz etablieren, wahrend in Deutschland der
Mutterkult der Nationalsozialisten eine stark
biologistisch gefarbte Traditionslinie zum
Umgang mit Erziehung festigte. In den USA
gibt es daher bis heute ein breites Angebot
an Elternkursen, Beratung, Literatur etc. fir
Eltern. Dahinter liegt die Uberzeugung, dass
Erziehung etwas ist, was Eltern lernen mus-
sen (und lernen kénnen) und dass sie daflr
Unterstitzung bekommen sollten.

Mittlerweile ist diese Uberzeugung wie-
der nach Deutschland zurickgekommen.
In den letzten Jahren ist die Zahl der El-
ternberatungskurse deutlich gestiegen, im
Fernsehen ist die Super-Nanny unterwegs
und auf dem Buchmarkt liegen Titel wie Die
Erziehungskatastrophe. Der Bedarf an Un-
terstltzung fir Eltern ist erkannt und wird
von unterschiedlichen Anbietern mehr oder
weniger professionell gedeckt. Langsam
entsteht wieder ein Bewusstsein daflir, dass
Erziehung Kompetenzen erfordert und dass
Eltern Unterstitzung dabei brauchen, diese
Kompetenzen zu erwerben.

Neben dieser veranderten Sichtweise auf
Erziehung in der Gesellschaft insgesamt
verandert sich zurzeit auch der Blick der Un-
ternehmen auf die Zielgruppe solcher An-
gebote. So schreibt die Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA)
zum Beispiel auf ihnrer Homepage:

~Wirtschaft und Politik sind sich einig,
dass eine gute Balance von Familie und Ar-
beitswelt zu den grof3en gesellschaftlichen
Aufgaben gehdrt. Dafir sind nicht nur mehr
und bessere Angebote an Kinderbetreuung
notwendig, sondern auch Unternehmen, die
Eltern bei der Erflllung ihrer Aufgaben un-
terstitzen.”

Neben den Klassikern — flexible Arbeitszei-
ten und -formen — rickt die BDA auch an-
dere Angebote in den Fokus, z.B. Elternbil-
dungskurse. Die Zielorientierung aus Arbeit-
gebersicht ist dabei klar:

* Wenn Eltern in einem flr sie sehr be-
deutsamen Lebensfeld vom Arbeitgeber un-
terstltzt werden, erhoht dies wahrscheinlich
ihre Bindung an und ihr Engagement flr das
Unternehmen.

* Die meisten Eltern empfinden immer
wiederkehrende Erziehungskonflikte als
grolle psychosoziale Belastung. Eltern,
die mit schwierigen Situationen zu Hause
kompetent umgehen kénnen, férdern damit
dauerhaft ihre Gesundheit und erhalten ihre
Leistungsfahigkeit — auch fir den Beruf.
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* Erziehungskompetenzen sind soziale gibt es aus einer gesellschaftspolitischen
Kompetenzen — sicherer Umgang in Kon- Perspektive heraus auch eine soziale und
flikten, Kooperationsverhalten, " ethische Verpflichtung von Un-
Entwicklungsférderung fur Mit- fit'l, ternehmen, sich fur Familien
arbeiterinnen und Mitarbeiter zu engagieren.
etc. Eltern bringen diese Kom-
petenzen auch im Beruf ein Auch die hamburgische Ver-
und erhdéhen damit die Qualitat waltung steigt deshalb mit ei-
ihrer Arbeit. AuRerdem leisten nem Pilot in dieses neue Feld
sie damit einen wesentlichen betrieblicher Bildung ein und
Beitrag flr ein gutes Betriebs- bietet den Beschaftigten im
klima. Rahmen des Abendkurspro-
gramms 2005/2006 unter dem
Die Investition des Arbeitge- Stichwort work-life-balance
bers in Angebote zur Unterstut- den Kurs ,...Eltern sein dage-
zung von Eltern rechnet sich gen sehr...”“: Vereinbarkeit von
also durchaus. Dartber hinaus Familie und Beruf an.

Das aktuelle Abendkursprogramm

Heike Riek, Personalamt — Projekt PIA meint: Teilzeit war gut fir mein Kind und
fur mich. Vollzeit ist gut fur Karriere und Rente.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf —
Vermittlungschancen durch PIA

Das Projekt Interner Arbeitsmarkt (PIA) be- Vollzeit. Die Teilzeitspannen reichten dabei
rat, qualifiziert und vermittelt Beschaftigte von zehn bis 35 Wochenstunden.

der Freien und Hansestadt Hamburg, die

sich beruflich verandern wollen oder die Aus Sicht von PIA stellt Teilzeitbeschafti-
sich verandern mussen, weil ihre Aufga- gung grundsatzlich kein Vermittlungshemm-
ben weggefallen sind. In vielen Beratungs- nis dar, weil in nahezu allen Bereichen des
gesprachen spielt das Thema Beruf und internen Arbeitsmarktes der hamburgischen
Familie eine wichtige Rolle. Mehr als die Verwaltung in Teilzeit gearbeitet wird oder
Halfte aller Kolleginnen und Kollegen, die im werden kann. Allerdings spielt der Teilzeit-
Jahre 2004 von PIA auf neue Arbeitsplatze umfang eine gewisse Rolle: Kolleginnen
vermittelt wurden, waren Frauen: 148 von und Kollegen, die mit weniger als der Half-
insgesamt 218. Von diesen 218 waren 80 te der wochentlichen Arbeitszeit beschéaftigt
Personen in Teilzeit beschaftigt und 138 in sind, kdnnen verstandlicherweise nicht so
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leicht vermittelt werden, wie diejenigen, die
mit der Halfte oder mehr beschaftigt sind.
Hier fehlt es haufig an Funktionen mit dem
gewlnschten Beschaftigungsumfang und
in manchen Fallen muss PIA deutlich ma-
chen, dass nicht jeder Wunsch erflllt wer-
den kann.

Im Verhaltnis zu vielen privaten Arbeitgebern
ist der offentliche Dienst insgesamt in Bezug
auf die Teilzeitmdglichkeiten
sehr flexibel und damit fami-

mein Arbeitsweg, muss ich auf o6ffentliche
Verkehrsmittel umsteigen, gibt es Park-
platze in der Nahe der neuen Dienststelle
und ist ein langerer Arbeitsweg fur mich
Uberhaupt zumutbar? Unsere Antwort lau-
tet in Bezug auf die letzte Frage meistens:
ja. Hamburg ist als Bundesland und Stadt-
staat in der glicklichen Lage, dass fast alle
Arbeitsplatze des o6ffentlichen Dienstes gut
mit offentlichen Verkehrsmitteln zu errei-

chen sind. In vergleichbaren

Flachenlandern wie z.B. Nie-

lienfreundlicher. Viele mittel-
standische Unternehmen, in

a Wehkror Y

dersachsen haben die Be-
diensteten ganz andere Pro-

denen mehr als drei Viertel al-
ler Erwerbstatigen in Deutsch-
land beschaftigt sind, kdnnen
oder wollen sich Teilzeitkraf-

Blro
25 km

bleme, wenn sie sich etwa von
Oldenburg nach  Braun-
schweig bewegen mussen,
weil Behdrden an bestimm-

teanteile im Umfang von 25%
oder mehr ihrer Gesamtbe-
schaftigtenzahl nicht leisten,
da haufig die Arbeitsablaufe
auf Vollzeit ausgerichtet sind.

Neben der Teilzeit spielt in vielen Beratun-
gen bei PIA die Frage nach den Arbeitswe-
gen eine grolie Rolle, wenn sich berufliche
Veranderungen anbahnen: verlangert sich

ten Standorten konzentriert
werden. Lange bis sehr lan-
ge Arbeitswege sind natirlich
weder fur Teilzeitkrafte noch
fur Vollzeitkrafte familien-
freundlich. Aber: In der konkreten Vermitt-
lung bemihen sich alle im PIA-Team, hier
insbesondere fir Alleinerziehende und Teil-
zeitkrafte akzeptable Losungen zu finden.

Nicht vergessen ’

Méchten Sie blickpunkt personal weiterhin als gedrucktes Exemplar bekommen,
oder genugt Ihnen die elektronische Form im Inter-/Intranet?

Bitte informieren Sie uns !
blickpunkt@personalamt.hamburg.de
oder per Fax: 4279 31 - 011
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Jutta Schuppe, Leiterin des Geschéftsfeldes PersonalControlling (ZPD 6) im
Zentrum fiir Personaldienste stol3t an die Grenzen der Statistik.

Familienfreundliche Personalpolitik in der Freien und

Hansestadt Hamburg: Wer braucht was?

Der Senat hat sich zum Ziel gesetzt, fami-
lienfreundliche Personalpolitik in der 6ffent-
lichen Verwaltung zu forcieren. Dies habe
ich zum Anlass genommen, dartber nach-
zudenken, welchen fachlichen Beitrag das
Personalcontrolling zur Erreichung dieses
Ziels leisten kann. Da Controlling grund-
satzlich mit der Definition von Zielen, Kenn-
zahlen und Indikatoren zu tun hat, liegt es
nahe, zunachst die Zielgruppe der Familie
zu definieren. Wie Sie sehen werden, ist
dies nicht ganz unproblematisch und fihrt
automatisch zu der Frage, wie nun der Per-
sonenkreis gefunden werden kann, flr den
die Personalpolitik familienfreundlicher wer-
den soll. Und abschlieRend gilt es natirlich
zu Uberlegen, welche konkreten Mafinah-
men zu einer familienfreundlicheren Perso-
nalpolitik fihren kénnen.

Was ist eine Familie?

Diese simple Frage hat nicht nur mir Kopf-
zerbrechen bereitet, wie ich nach intensiven
Nachforschungen feststellen musste:

« ,Die Familie ist die kleinste Zelle des
Staates. Viele Familien bilden eine Gesell-
schaft und diese wiederum den Staat, in
dem die Familien leben® (R. Kraus, Uni Gie-
Ren).

* Das Buch Familienrecht innerhalb des
Burgerlichen Gesetzbuches definiert in sei-
nem § 1589 nur den Begriff Verwandtschaft
anhand der Abstammung, nicht jedoch den
der Familie.

* Eine juristische Antwort auf die o.g.
Frage finden wir in Artikel 6 des Grundge-
setzes. Dieser besagt im Abs. 1, dass die
Familie und die Ehe unter besonderen
Schutz der staatlichen Ordnung zu stellen
sind. In Abs. 5 heil3t es weiter, dass nicht nur
die ehelichen, sondern auch die in z.B. Ad-
optiv-, Stief-, oder Einelternfamilie lebenden
Kinder den Schutz und die Flrsorge bend-
tigen.

» Sinnvoll erscheint zunachst die folgende
Definition: ,Die Kernfamilie umfasst in der
Regel zwei Generationen: die Eltern mit ih-
ren eigenen, adoptierten oder angenomme-
nen (Kinder des Partners aus friherer Ehe)
Kindern, die fir einen langeren Zeitraum
in einer Wohn-, Lebens- und Hausgemein-
schaft zusammenleben“ (Hobmair 1996, S.
3290).

* Auch das Statistische Bundesamt defi-
niert Familie als ,,...Elternpaare bzw. allein
stehende Elternteile zusammen mit ihren
im gleichen Haushalt lebenden Kindern...*
(Statistisches Bundesamt, 1995). Ob diese
Menschen juristisch gesehen verheiratet
sind oder nicht, interessiert die amtliche Sta-
tistik nicht, wenn Aussagen Uber die Familie
getroffen werden sollen.

* Und das online-Familienhandbuch fin-
det es viel interessanter, ,...die Qualitat
des Familienlebens in den sich entwickeln-
den neuen Familienformen zu erkennen,
z.B. Adoptivfamilie, Ein-Eltern-Familie,
Fortsetzungsfamilie, GrofRfamilie, Kern-
familie, Kleinfamilie, Kommune, Lebens-
abschnittspartnerschaft, Living-apart-to-
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gether, Mehrgenerationenfamilie, nicht-
eheliche Lebensgemeinschaften, Patch-
work-Familie, Pflegefamilie, SOS-Kinder-
dorf-Familie, Stieffamilie, Wohngemein-
schaft, Zweitfamilie, Zwei-Kern-Familien,
u.a.”“

Fazit: Je nachdem, ob soziale, biologische,
psychologische, wirtschaftliche oder ju-
ristische Aspekte im Fokus des Inter-
)@ esses stehen, ist quasi jede Definition
des Begriffs Familie méglich. Eindeu-

tig Iasst sich allerdings feststellen, dass

es sich um eine Konstellation des Zusam-
menlebens von Erwachsenen mit Kindern

handelt, die durch Solidaritat — auch ohne
Vertrag — miteinander verbunden sind.

Wie finden wir nun die Personengrup-
pen, fiir die die Personalpolitik familien-
freundlicher werden soll?

Im Folgenden versuche ich herauszufinden,
welche Informationen die Stadt Hamburg
als Arbeitgeberin und Dienstherrin Uber die
Erwachsenen-Kind-Beziehungen ihrer Be-
schaftigten hat. Es qilt also die Personen-
gruppe zu identifizieren, die in irgendeiner
Form verantwortlich fur Kinder ist und somit
zumindest im weitesten Sinn in eine Fami-
liendefinition passt. Dies sind im Wesentli-
chen die Empfangerinnen und Empfanger
von Kindergeld und die Beschaftigten, die
ihre Arbeitszeit — entweder in Form von Be-
urlaubung oder von Teilzeit — aus familiaren
Griunden reduziert haben.

Kindergeldempfangerinnen und
-empfanger

Eine exakte Auswertung der Anzahl der
Kinder von Beschaftigten in der Hamburger
Verwaltung aus den Daten des Personalbe-
richtswesens ist nicht mdglich. Es besteht
keine Pflicht, dem Arbeitgeber die Geburt
oder die Anzahl der Kinder anzuzeigen. Dies
ist eine freiwillige Angabe, die nur dann far
die Beschaftigten interessant ist, wenn da-
mit z.B. ein hdéherer Ortszuschlag oder der
Bezug von Kindergeld verbunden ist.

Die valideste Auswertung Uber die Anzahl

der Familien mit Kindern ergibt daher die
Anzahl der Kindergeldzahlungen nach Fir-
ma, d.h. die monatliche Liste der Familien-
kasse fur die Abrechnung des Kindergeldes.
Auf der Grundlage aller Beschaftigungsver-
haltnisse (einschl. beurlaubte Beschaftigte)
sind hier die Anzahl der Kindergeldempfan-
ger und -empfangerinnen sowie die Anzahl
der Kindergeldsatze nach den Firmen der
PAISY-Abrechnung und nach Abteilung aus-
gewiesen. Ausgehend von 76.522 Beschaf-
tigungsverhaltnissen (Personalstrukturbe-
richt 2005, Stand 31.12.2004) ergeben sich
somit z.B. flr den 1.3.2005 die Summe von
24.285 Kindergeldempfangern und -emp-
fangerinnen und 40.008 Kindergeldsatzen.

Bei der Interpretation dieser Zahlen sollten
Sie allerdings folgende Uberlegungen be-
rucksichtigen:

» Kindergeld beantragen kdnnen alle in
der Hamburger Verwaltung Beschaftigten,
die mit Vorlage der Geburtsurkunde die
Elternschaft nachweisen, unabhangig da-
von ob sie in einer Familie oder in anderen
(familienahnlichen) Verhaltnissen leben.

» Ist ein Elternteil in der Hamburger Ver-
waltung beschaftigt und der zweite Elternteil
nicht erwerbstatig, kann von einer vollstan-
digen Erfassung aller kindergeldberechtig-
ten Falle ausgegangen werden, da nur so
die finanziellen Vorteile realisiert werden
koénnen.

V Istein Elternteil in der Hamburger Verwal-
tung beschaftigt und der zweite Elternteil im
offentlichen Dienst eines anderen Bundes-
landes, dann wird in der Regel der- bzw. die-
jenige Kindergeld beantragen, der bzw. die
auch das hohere Gehalt bzw. die groReren
Steuervorteile hat, so dass eine vollstandi-
ge Erfassung aller kindergeldberechtigten
Falle nicht sichergestellt werden kann.

V Ist ein Elternteil in der Hamburger Ver-
waltung beschaftigt und der zweite Elternteil
in der Privatwirtschaft tatig, kann das Kinder-
geld bei der Familienkasse der Arbeitsagen-
tur statt bei der Hamburger Familienkasse
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beantragt werden, so dass auch hier keine
vollstandige Erfassung aller kindergeldbe-
rechtigten Falle sichergestellt werden kann.

V Die Beantragung des Kindergelds ist
wie bereits erwahnt u. a. abhangig von der
Einkommenshohe und damit auch vom Be-
schaftigungsvolumen. Aus der Liste der Kin-
dergeldzahlungen bzw. -antragen lasst sich
somit nicht schlieRen, welches Verhaltnis
sich zwischen mannlichem und weiblichem
Elternteil ergibt.

V¥V Gemall dem Personalstrukturbericht
2005, S. 21 (Stand 31.12.2004) sind 80,9%
aller Teilzeitkrafte Frauen. Somit ist es wahr-
scheinlich, dass mehr Manner als Frauen
Kindergeld beantragen, da sie zu einem
weit hdheren Anteil Vollzeit beschaftigt
sind.

Grunden beurlauben zu lassen oder Teilzeit
zu arbeiten.

Sowohl die Anzahl der Beurlaubungen
als auch die Beurlaubungsgriinde werden
von den Personalverwaltungen exakt er-
fasst: Zum Stichtag 31.12.2004 gab es in
der hamburgischen Verwaltung insgesamt
3.462 Beurlaubte.

Grafik 1 macht deutlich, dass die Lowen-
anteile der Beurlaubungen auf die Griinde
Elternzeit und Beurlaubung aus familiaren
Grinden entfallen. Somit haben 69% aller
Beurlaubungen einen familiaren Hinter-
grund.

Beurlaubungen | Frauen A Méanner

Elternzeit 1.297 1.272

V¥ Eine Einschrankung dieser Annah-
me ist dann gegeben, wenn die Eltern
getrennt leben und die Kinder z.B. bei
dem Elternteil mit dem niedrigeren oder
gar keinem eigenen Einkommen leben und
diese selbst Kindergeld beantragen. In die-
sem Fall spielt die Einkommenshohe keine
Rolle fur die Antragsstellung und die Kinder-
zahl |18sst sich nicht ermitteln.

Fazit: Die aufgefiihrten Uberlegungen zei-

gen, dass eine vollstandige Erfassung

aller kindergeldberechtigten Falle

nicht sichergestellt werden kann. Es

ist nicht moglich, unter den aufge-

fuhrten Rahmenbedingungen eine vali-

de Angabe bzgl. der Kinderanzahl bei den

Beschaftigten der Freien und Hansestadt

Hamburg zu machen und diese zu messen.

Ubrigens: Mit der geplanten Einfiihrung der

leistungsbezogenen Bezahlung und der da-

mit einhergehenden Abschaffung des Orts-

zuschlags werden sich die Erfassungsmog-
lichkeiten zukunftig noch verschlechtern.

Reduktion von Arbeitszeit (Beurlaubung
und Teilzeit)

In der hamburgischen Verwaltung ist es
grundsatzlich maoglich, sich aus familidren

Wehr- u. Zivildienst; 0%

Familiare Griinde 1.029 992
(Kind unter 18 Jahren)

Stand: 31.12.2004

Die Zahlen lassen sich weiter differenzie-
ren: Neben der Pflege eines Kindes unter
18 Jahren kann auch fir die Pflege von
Angehdrigen eine Beurlaubung aus famili-
aren Grinden beantragt werden. Hier sind
aber nur 81 Falle zu verzeichnen und diese
Gruppe steht nicht im Fokus unserer Be-
trachtung.

Dartber hinaus gibt es zwei gesetzliche
Grinde — familiare und voraussetzungslose
Teilzeit —, um Teilzeit zu beantragen. Die
familiare Teilzeit ist wie bei den Beurlaubun-
gen fur Eltern mit Kindern unter 18 Jahren

Beurlaubungs griinde

Beurlaubung aus
arbeitsmarktpol .
Grinden; %%

Sondesrurlaub; 16%

Beurlaubung aus
familigren Grinden;
R%

Grafik 1
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oder fur die Pflege von Familienangehdri-
gen moglich. Insgesamt waren in der Ham-
burger Verwaltung am 31.12.2004 18.317
Personen (14.813 Frauen und 3.504 Man-
ner) in Teilzeit beschaftigt, dies entspricht
einem Anteil von 26,8% des statistischen
Personalbestandes (Grafik 2).

Von den 18.317 Personen haben 5.087
(4.628 Frauen und 459 Manner) wegen
eines Kindes unter 18 Jahren ihre Arbeits-
zeit reduziert, dies entspricht 22,8% aller
Teilzeitbeschaftigten. Bei den Ubrigen Per-
sonen ist vielfach nicht erkennbar, aus wel-
chem Grund Teilzeit beantragt wurde bzw.
ob nicht doch familiare Grinde ausschlag-
gebend waren. Wie bereits erwahnt sind
Uber 80% aller Teilzeitkrafte Frauen.

Dieses Teilzeitverhaltnis zwischen Mannern
und Frauen verstarkt sich noch, wenn man
den Anteil der Altersteilzeit herausrechnet;
bei letzterem haben Manner proportional ei-
nen grofderen Anteil an der gesamten mann-
lichen Teilzeitbeschaftigung.

Nichtsdestotrotz haben sowohl die Mog-
lichkeiten der Beurlaubung als auch die der
Teilzeitarbeit einen Haken: man bzw. frau
muss sich dies auch leisten kdnnen, d.h.
entweder verfligt die kindererziehende Per-
son selbst oder ein finanzkraftiger Ehepart-
ner/-in Uber ein ausreichendes Einkommen.
So sind Beurlaubungen und Teilzeitarbeit
im hoheren Dienst aus finanzieller Sicht
eher zu bewerkstelligen als etwa im mittle-
ren Dienst. Arbeitszeitreduzierende flexible
MaRnahmen kommen somit nicht fir alle
Beschaftigten gleichermalen in Betracht.

Fazit. Es gibt in der hamburgischen Ver-
waltung bereits diverse Instrumente,

die die Vereinbarkeit von Familie und

Beruf moglich machen und viele Be-
schaftigte machen davon Gebrauch.
Allerdings kénnen nicht alle Beschaf-
tigtengruppen — vor allem aus finanzieller
Sicht — von diesen MalRnahmen profitieren.

Weitere MalRnahmen setzen mehr Informa-
tionen voraus!

Welche Moglichkeiten hat der 6ffentliche
Dienst, familienpolitische MaRnahmen
zielorientiert zu implementieren?

Ein Ziel der offentlichen Verwaltung ist es,
auch zukilnftig geeignetes, gut ausgebil-
detes, motiviertes und engagiertes Perso-
nal zu gewinnen. Gerade im Hinblick auf
eine zukulnftig ricklaufige Arbeitsnachfrage
muss der Offentliche Dienst interessante,
wettbewerbsfahige Arbeitsmaoglichkeiten an-
bieten. Da die Mdéglichkeit der monetaren
Anreize im Ooffentlichen Dienst noch nicht
vorgesehen ist und auch durch die Einflh-
rung einer leistungsorientierten Bezahlung
keinen grof3en Spielraum bieten wird, ist die
Schaffung nicht-monetarer Anreize letztend-

Anteil der Vollzeit-/Teilzeitheschaftigten

Frauen in Teilzeit
22%

Manner in Vollzeit

Frauen in Vollzeit
25%

Manner in Teilzeit
5%

Grafik 2

lich die einzige Mdglichkeit, gegenlber kon-
kurrierenden Arbeitgebern zu bestehen. Der
offentliche Dienst hat diverse Arbeitszeit-
modelle eingefuhrt, die Gber die klassische
Teilzeitregelung hinaus z.B. Mdglichkeiten
verschiedenster Arbeitszeitmodelle bieten,
wie Sabbatjahr, Altersteilzeit und Teilzeit-
beschaftigung wahrend der Erziehungszeit
Daruber hinaus besteht auch die Mdglich-
keit der Telearbeit, die durch den Wegfall
der Anfahrt zusatzlich die arbeitsfreie Zeit
optimiert. Ein wichtiger Schritt — auch flr
kinderlose Beschaftigte und dennoch nicht
fur alle! Familienfreundlichere Personalpo-
litik bedeutet aber, fir alle Beschaftigten-
gruppen Malnahmen zu schaffen, die die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleich-
tern.

Naturlich liegt es auf der Hand den fa-
milienpolitischen Instrumentenkasten fir
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den Personenkreis zu erweitern bzw. zu
optimieren, die wir heute als verantwortlich
fur Kinder identifizieren konnen, obwohl
uns vielfach die statistischen Daten zu ei-
ner genaueren Analyse fehlen. Allerdings
ist genau dies der Personenkreis, der sich
unter den bisher existierenden Rahmenbe-
dingungen bereits entschieden hat, Familie
und Beruf zu vereinbaren — wie auch immer!
Reicht uns das aus? Wenn die Stadt Ham-
burg nun familienpolitische MalRnahmen fir
die Zukunft plant, ware es dann nicht viel
interessanter, die Beschaftigten, die heute
noch kinderlos sind, nach ihren Wiinschen
zu befragen? Fir sie waren die Rahmen-
bedingungen offensichtlich noch nicht ge-
eignet. Und sollte die Stadt Hamburg nicht
auch schon zukiinftige Beschaftigte in diese
Uberlegungen mit einbeziehen?

Fazit: Um die richtigen MaRnahmen fur die
richtigen Personen zum richtigen Zeit-
punkt ergreifen zu kénnen, missen die
Wiinsche aller Beschaftigten bekannt
sein, denn: Was ich nicht messen kann,
kann ich nicht managen!

Eine Planung am grinen Tisch kann zwar
gut gemeint sein, aber die gewilnschte Wir-
kung komplett verfehlen. Mir erscheint es
unerlasslich, in einer reprasentativen Um-
frage die Mitarbeiterinnen und insbesonde-
re die Mitarbeiter (z.B. alle Beschaftigten
bis zum 40. Lebensjahr) zu befragen, wel-
che Rahmenbedingungen sie sich selbst als
Voraussetzung flr ihren optimalen Arbeits-
einsatz vorstellen kdénnen. Unter Berlck-
sichtig der sehr unterschiedlichen Definitio-
nen von Familie kann schlief3lich jede bzw.
jeder betroffen sein.

AbschlieRend kann ich nur bemerken, dass
trotz eines bereits weit entwickelten Per-
sonalberichtswesens in der Freien und
Hansestadt Hamburg bestimmte perso-
nalpolitische Fragen nicht zu beantwor-
ten sind. Dies betrifft insbesondere das
hoch sensible Thema der personlichen Le-
bensgestaltung. Der gute Vorsatz familien-
freundlich zu agieren, lasst sich somit nur
im Einvernehmen mit den Beschaftigten
umsetzen, die auf freiwilliger Basis ihre indi-
viduellen Wiinsche auftern kénnen sollten.
Nur so kann letztendlich der Senat erken-
nen: Tue ich das Richtige (fur die richtigen
Personen) und tue ich dies richtig?
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Verwaltungsreform

Staatsrat Dr. Detlef Gottschalck, Finanzbehoérde, zustandig fur Bezirke und

Personelle Aspekte der Verwaltungsreform

Im Juni dieses Jahres hat der Senat die
Grundziige einer umfassenden Verwal-
tungsreform beschlossen. Diese Reform
wird in den nachsten Jahren in vielen Berei-
chen zu Veranderungen von Arbeitsstruktu-
ren und -ablaufen flhren, so dass sich das
Arbeitsumfeld, die Arbeitsinhalte und die
Entwicklungsperspektiven fur die Beschaf-
tigten deutlich verandern werden. Die Re-
form kann allerdings nur gelingen, wenn sie
auf breite Akzeptanz und Unterstltzung bei
den Beschaftigten trifft.

Ziel unserer Reformen
ist es, die Kundenfreund-
lichkeit zu erhdhen. Die
Bandbreite dessen, was
unter Kundenfreundlichkeit
zu verstehen ist, reicht da-
bei von der Beschleunigung
von Ablaufen und Geneh-
migungszeiten, Uber klare
und geblndelte Zustandig-
keiten bis zum Angebot von
Verwaltungsleistungen zu l
gunstigen Preisen.

Dezernat
Biirgerservice

Kundenzentren

Hauptthemen der Verwal-
tungsreform sind:

+ die Entflechtung von Durchfuhrungsauf-
gaben,

» die Konkretisierung und Starkung der
Rechte der Bezirksversammlungen,

» die Sicherung von gesamtstadtischen
Interessen in der Bauleitplanung,

» die Optimierung von kundenorientierten
Verwaltungsprozessen,

» das Personalmanagement.

bezirkszentrale Fachauf-
gaben und Fachaufsicht | bezirkszentrale Fachauf-

Bezirksverwaltungsreform

Im Rahmen der Strukturreform wird die Ver-
waltungsebene der Ortsamter aufgeldst und
ihre Aufgaben auf neu einzurichtende fach-
lich orientierte Dienstleistungszentren auf-
geteilt. Ausgehend von drei fachlichen und
einem Leitungs- und Verwaltungsbereich
wird die neue Struktur der Bezirksamter wie
folgt aussehen:

BEZIRKSAMTSLEITUNG

Steuerung und Service

Dienstaufsicht, Rechtsangelegenheiten / Widerspruchsverfahren,
Ressourcensteuerung, Personalmanagement, Allgemeine Verwaltung

Dezernat
Wirtschaft, Bauen und

Umwelt
Management des offentl.

Raums, bezirkszentrale
Fachaufgaben und Fach-
aufsicht

) }

Soziale
Dienstleistungszentren

Dezernat
Soziales

Sozialraummanagement,

gaben und Fachaufsicht

Zentrum fur Wirtschafts-
foérderung, Bauen und
Umwelt

Mit der Auflésung der Ortsamter entfallen
auch die Stellen der Ortsamtsleiter. Die
Ortsamtsleiterinnen und -leiter werden in
die neue Struktur eingegliedert und mit neu-
en verantwortungsvollen Aufgaben betraut.
Bei den zuletzt ausgeschriebenen Stellen
fur Ortsamtsleitungen wurde die Reform
der Hamburger Verwaltung bereits berick-
sichtigt. Die Ausschreibung wies darauf hin,
dass die Bewerberin bzw. der Bewerber
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bereit sein muss vergleichbare Flhrungs-
aufgaben in einer veranderten Organisati-
onsform zu Ubernehmen.

Diese Neustrukturierung beinhaltet eben-
falls eine andere Zuordnung von Aufgaben.
Fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter be-
deutet dies, dass sie teilweise ihre gewohnte
Zuordnung zu bestimmten Fachamtern ver-
lieren und sich in neuer Zusammensetzung
als Teil eines Dezernats oder eines Kunden-
zentrums wieder finden.

Entflechtung von Durchfiihrungs-
aufgaben

Mit der Entflechtung werden bilrgernahe
Durchfliihrungsaufgaben auf der Ebene der
Bezirksédmter oder in betrieblichen Einrich-
tungen konzentriert und damit eine Tren-
nung von den ministeriellen und fachlich
steuernden Aufgaben der Fachbehdrden
erreicht. Auf die Bezirksamter werden Uber
20 Aufgabengebiete von den Fachbehor-
den verlagert. Dies geschieht unter ande-
rem im Bereich des stadtischen Ordnungs-
dienstes der Behorde fur Inneres, bei der
Ubertragung von Zustandigkeiten fiir die
Vermittlung rollstuhlfahrergerechter
Wohnungen der Behorde fur Stadt-
entwicklung und Umwelt, bei der
Adoptionsvermittiung und den Hil-
fen nach dem Betreuungsgesetz der
Behorde fur Soziales und Familie
oder in der Forstverwaltung der Be-
horde fur Wirtschaft und Arbeit. Die
involvierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter werden im Rahmen der
Umsetzungsprojekte friihzeitig infor-
miert und eingebunden. Fir Umset-
zungen gelten selbstverstandlich die
Regelungen des Hamburgischen
Personalvertretungsgesetzes.

Personalmanagement

Fir das Gelingen jeder Reform ist die
Unterstitzung durch die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ein entscheidender Erfolgs-
faktor. Nur so kann sich ein selbst tragen-
der und verstarkender Prozess entwickeln.

LA )

Die Hamburger Bezirke

Das Thema Personalmanagement ist daher
neben den beiden oben genannten Schwer-
punkten ein weiteres wichtiges Thema im
Rahmen der Reform.

Austausch zwischen Bezirken und Fach-
behorden

Fir die neu geschaffenen dezentralen
Einheiten wird qualifiziertes und motivier-
tes Personal bendtigt. Zurzeit gibt es auf
Grund der unterschiedlichen Wertigkeit der
Dienstposten einen geringen personellen
Austausch zwischen Fachbehdrden und
Bezirksamtern. Der Senat hat sich zum Ziel
gesetzt, die Attraktivitdt der Arbeitsplatze
in der Bezirksverwaltung durch gezielte or-
ganisatorische und personalwirtschaftliche
MalRnahmen weiter zu starken. Durch die
Entflechtung von Durchfihrungsaufgaben
und die Anderung der Aufbauorganisation in
den Bezirksamtern sind Veranderungen in
den Leitungsstrukturen zu erwarten (mehr
Flhrungs- und Koordinierungsaufgaben,
weniger Fachaufgaben). Damit verbunden
sind hdhere Anforderungen an die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter.

Hamburg-
Nord

Wandsbek

([
[
Hamburg-Mitte
= ()

Dienstpostenbewertung
Bei der Bewertung von Dienstposten sol-

len Kundenkontakte starker als bisher als
positiv zu bewertender Faktor einbezogen
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werden. Zur Uberpriifung der Bewertungs-
malstabe werden dartber hinaus die Be-
wertungen von Dienstposten in Bezirksam-
tern und Fachbehdrden einer vergleichen-
den Betrachtung unterzogen.

Mobilitat

Ein weiterer Schwerpunkt ist das Erreichen
einer gréReren Mitarbeitermobilitat zwischen
den Bezirksamtern und den Fachbehérden
und den Senatsamtern. Dazu plant der Se-
nat ein besonderes Programm, in dem ge-
prift werden soll, ob der Nachweis einer
Tatigkeit in der Bezirksverwaltung bei der
Besetzung von Fuhrungspositionen starker
berlcksichtigt wird.

Die aufgeflihrten Beispiele machen deut-
lich, dass die Verwaltungsreform fir die

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — gerade
der Bezirksverwaltung — eine grofie Chance
bietet. Die Qualifizierung fur neue Aufgaben
bietet neue Herausforderungen. Der Senat
verfolgt mit der Reform nicht das Ziel, den
Haushalt weiter zu konsolidieren. Er hat au-
Rerdem mehrfach betont, dass mit der Be-
reitschaft zur Mobilitdt und zur Ubernahme
veranderter Aufgaben oder gréRerer Eigen-
verantwortung jede Beschaftigte und jeder
Beschaftigte der Freien und Hansestadt
Hamburg auch zukinftig einen sicheren Ar-
beitsplatz haben wird.

Es lohnt sich also fir Alle am Gelingen der
Reformen mitzuwirken, damit Hamburg
auch zuklnftig im Wettbewerb der Metropo-
len bestehen kann.

Es ist ein ZAF geworden!

Das Zentrum fur Aus- und Fortbildung

& ZAF

Hamburg for Sie
AN
Kort®

hat den Betrieb aufgenommen

Nachdem wir vor zwei Jahren die PIA-
nisten im Steckelhérn begriRt haben, gibt es
nun erneut Nachwuchs im Personalamt: Die
Kolleginnen und Kollegen des neu gegrun-
deten Zentrums fir Aus- und Fortbildung
Hamburg (ZAF) sind in die eigens flr den
Fortbildungsbetrieb umgebauten Raume im
flnften Stock des Gotenhofes gezogen.

Am 25.08.2005 hat die Blrgerschaft einstim-
mig die Einrichtung des ZAF beschlossen.
Aufgabe des ZAF ist es, die fach- und res-
sortlbergreifende Fortbildung (einschliel3-
lich der luK-Fortbildung) fir die Beschéattig-
ten der hamburgischen Verwaltung kinftig
aus einer Hand anzubieten. Bereits seit
Anfang Juli hat das ZAF damit begonnen,
auch die Fortbildungsveranstaltungen flr
die Behérden und Amter zu organisieren

und anzubieten. Die Kolleginnen und Kolle-
gen aus dem Geschéftsbereich Fortbildung
tun alles dafiir, dass dieser Ubergang mog-
lichst reibungslos lauft. Sie selbst mussten
zwischenzeitlich au’erdem komplett umzie-
hen, ihre Bliroraume, drei Seminar- und drei
Gruppenraume einrichten, zehn neue Kolle-
ginnen und Kollegen aussuchen und diverse
kleinere und groRere Teilprojekte abwickeln.
Gespannt kénnen wir alle vor allem auf die
elektronische Lernplattform sein, die Anfang
November ans Netz gehen soll und unserer
Fortbildungslandschaft ein neues Gesicht
geben wird.

Aber nun sind zunachst alle glicklich im
finften Stock des Gotenhofes gelandet und
freuen sich bereits Gber die ersten Teilneh-
merinnen und Teilnehmer.
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Die Fortbildung ist damit auch der Aus-
bildung naher gerickt, die wie bisher im
sechsten Stock residiert. Dieser Bereich
des ZAF bleibt in seiner personellen und
raumlichen Struktur unverandert. Zum ZAF
gehort natirlich auch die Verwaltungsschu-
le. Die Nachwuchskrafte des gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienstes, die bis-
her ihre Ausbildung in der Fachhochschule
fur 6ffentliche Verwaltung absolvierten, sind
nunmehr Studierende an der Hochschule

fur Angewandte Wissenschaften Hamburg,
Department Public Management.

blickpunkt personal gratuliert ganz herzlich
zum Geburtstag und wiinscht einen guten
Start!

Weitere Informationen finden Sie Ubrigens
hier: http://www.fhhintranet.stadt.hamburg.
de/FHHintranet/Personal/wissen-lernen/
fortbildung/pa-fortbildung/start.html '

Anja Lorenz deckt einen groBen Seminarraum ein

Drei vom ZAF: Tarek Abdel-al, Christiane Meyer,
Birgit Burstedde (v.l.n.r.)

Ein kleiner Seminarraum

Verbraucherschutz.

Ohne Rauch geht's auch —

Manfred Boéttcher-Miihlberg, Psychotherapeut und Supervisor, ist seit dem
01.02.2005 der zustandige Sozial- und Suchtberater im Amt fur Gesundheit und

das Amt fur Gesundheit wird rauchfrei

Das Amt fur Gesundheit und Verbraucher-
schutz Hamburg ist als erste Behdrde in
Hamburg rauchfrei. Dazu wurde eine Dienst-
vereinbarung geschlossen, MalRnahmen
zur Rauchentwéhnung angeboten und das
Rauchen im gesamten Gebaude untersagt:
Diese Regelungen wurden mit dem Um-
zug in die neuen Verwaltungsgebaude in
der Billstrasse 80 und 80a im April 2005
eingeflhrt.

Wer schon einmal versucht hat, Regeln zum
Nichtraucherschutz in einer Behorde zu eta-
blieren, weil3, dass dies ein hoch emotiona-
les Thema ist. Im Zusammenhang mit dem
Schutz der Gesundheit nichtrauchender
Kolleginnen und Kollegen wird hitzig Gber
Toleranz, gegenseitigen Respekt, Selbst-
verantwortung und Verantwortung gegen-
Uber anderen gestritten und die Konflikte
sind auf allen Ebenen anzutreffen. Aber als
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die Fachbehdrde, die das Thema Gesund-
heit nicht nur im Namen hat, sondern auch
Verantwortung hierflr Ubernimmt, flhlten
wir uns besonders angesprochen, etwas flr
den Nichtraucherschutz
zu tun. Um im Amt G zu ei-
ner konsensualen Verein-
barung zu kommen, wur-
de die Dienstvereinbarung
vom AK Betriebliche Ge-
sundheitsférderung unter
Mitwirkung der Sozial- und
Suchtberatung sowie dem
Personalrat erarbeitet und
am 21.02.2005 vom Per-
sonalrat und der Amtslei-
tung unterschrieben und
in Kraft gesetzt. Sie basiert
auf dem neuen § 3a der
Arbeitsstattenverordnung
(Nichtraucher-Schutz), die
bereits im Oktober 2002
verabschiedet wurde.

§ 3a Arbeitsstattenverordnung:

(1) Der Arbeitgeber hat die erforderlichen
Mallnahmen zu treffen, damit die nicht-
rauchenden Beschaftigten in Arbeitsstat-
ten wirksam vor den Gesundheitsgefahren
durch Tabakrauch geschutzt sind.

Um das Thema Rauchen versus Nichtrau-
chen weiter ins Bewusstsein zu riicken und
einen Dialog dazu unter den Beschaftigten
anzuregen, wurde die kleine Wanderaus-
stellung Kunst wirkt — es ist keine Kunst mit
dem Rauchen aufzuhéren von der Bundes-
vereinigung fur Gesundheit e.V., Bonn, aus-
geliehen und vom 07.04. bis 28.04.2005 im
Foyer der Billstrasse 80 ausgestellt.

Asche in mein Haupt! der

Fur Raucherinnen und Raucher, die mit dem
Rauchen aufhéren mochten und sich dafir
Unterstltzung wiinschen, bietet die innerbe-
triebliche Sozial- und Suchtberatung Hilfe in
Form von Einzelberatung
und ein Gruppentraining
zur Raucherentwdhnung
an.

Die Einflhrung des Nicht-
raucher-Schutzes im Amt
ist, wenn auch nicht kon-
fliktfrei, gelungen. Die
Uberwiegende Mehrzahl
Beschaftigten be-
gruft die Neuerung bzw.
respektiert diese. Einige
haben sie als Unterstit-
zung bei eigenen Reduk-
tionsversuchen erlebt.

Wir sehen den Nicht-
raucherschutz als einen
wesentlichen Beitrag zur
Gesundheitspravention und haben deshalb
die MaRnahmen zum Nichtraucherschutz
eingebettet in das Gesamtkonzept der be-
trieblichen Gesundheitsforderung im Amt G.
Ziel ist die Forderung des Gesundheitsbe-
wusstseins und die Gesunderhaltung aller
Beschaftigten.

Dabei geht es uns in erster Linie darum,
gemeinsam getragene Ldésungen zu finden,
ohne Einzelne oder Gruppen auszugrenzen.
Dies gilt in besonderem Male auch fir den
Nichtraucherschutz.

Kontakt:
manfred.boettcher-muehlberg@bwg.ham-
burg.de

20 Zigaretten taglich bringen eine Kaffeetasse
Teer jahrlich in die Raucherlunge. j}
[ i}

Jede Zigarette verkirzt das Leben um 15 Minuten. w
[

Ein Kleinkind kann an einer einzigen
verschluckten Zigarette sterben. tj’
I
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In dieser Rubrik wollen wir Sie anregen, z.B.
Uber ein neues Thema zu diskutieren, Uber
den Tellerrand der eigenen Organisation zu
schauen und zu gucken, was andere tun

oder Bekanntes aus einer anderen Perspek-
tive zu betrachten. Dafir stellen wir in dieser
Ausgabe die These ,Vater — ein Gewinn flr
Unternehmen und Verwaltungen® vor!

Volker Baisch, Diplom-Sozialwirt, Vater von zwei Tochtern, Geschaftsflihrer

des Vaterzentrums Hamburg e.V., Projektleiter www.vaeter.de, Trainer und Coach
unterstitzt Vater zur aktiven Teilhabe an der Kindererziehung.

Vater — ein Gewinn fur Unternehmen und Verwaltungen

Immer mehr Vater wollen eine aktive Rol-
le im Leben ihrer Kinder einnehmen. Vater
verbringen heute acht Mal mehr Zeit mit
ihren Kindern als Vater vor zehn Jahren.
Die Entwicklung ihres Kindes steht in ihrem
Leben im Vordergrund. Aber: nur funf Pro-
zent aller Vater nehmen Elternzeit und nur
sechs Prozent arbeiten nach dem Statis-
tischen Bundesamt in Teilzeit. Vater von
jungen Kindern haben in Deutschland die
héchste Uberstundenzahl.

Wie lasst sich dieser Widerspruch erklaren?
Vielen Experten ist schon lange klar: Auch
Vater fihlen sich zwischen Beruf und Fa-
milie hin- und hergerissen. 31 Prozent der
Manner flrchten einen Karriereknick durch
Elternzeit. Viele Vater moéchten sich mehr
an der Familienarbeit und der Kindererzie-
hung beteiligen, doch sie wissen nicht, wie
sie den Spagat bewaltigen sollen. Das The-
ma Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist
in den Kdpfen von vielen Politikerinnen und
Politikern sowie Personalleiterinnen und
Personalleitern ein reines Frauenthema.

Wassilios Fthenakis, Leiter des Zentrums
fur Frihpadagogik in Minchen, bemerkt:

,Noch sind wir weit davon entfernt, diesen
Mannern ausreichend Chancen zu eroff-
nen, um ihr Konzept von Vaterschaft umset-
zen zu kénnen.“ So erging es auch Frank
Brandt, der in einem traditionell mann-
lich gepragten GroRunternehmen in der
Metallbranche arbeitet. Als er Elternzeit be-
antragte, wurde er von Kollegen schon mal
als Urlauber bezeichnet, obwohl er 20 Stun-
den in Elternteilzeit gearbeitet und den Rest
der Zeit seine drei Kinder zu Hause betreut
hat, damit seine Frau wieder als Lehrerin
in den Beruf einsteigen konnte. Als er nach
Ende der Elternteilzeit in die regulare Teil-
zeit gehen wollte, verweigerte sein Vorge-
setzter ihm diesen Wunsch: ,Wenn Sie wie-
der 40 Stunden arbeiten, kdnnen wir auch
Uber eine Gehaltserh6hung sprechen®, war
die lapidare Antwort.

Damit es andere Vater leichter haben, ihren
Wunsch nach Elternzeit umzusetzen, hat
sich vor vier Jahren das erste bundesweite
Vaterzentrum in Hamburg gegriindet. Ziel
dieser Einrichtung ist es, Vatern konkrete
Tipps und Strategien an die Hand zu geben,
wie sie ohne grof3e Karriereeinbuf3en und
berufliche Nachteile in Eltern- oder Teilzeit
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gehen koénnen. Abhilfe soll unter anderem
das Internetportal www.vaeter.de leisten,
das das Vaterzentrum seit fast zwei Jahren
erfolgreich betreibt und das im Monat durch-
schnittlich 200.000-mal angeklickt wird. Mit
der finanziellen Unterstlitzung der Beruf und
Familie GmbH der Hertie-Stiftung und der
Behorde flr Soziales und Familie in Ham-
burg werden inzwischen bundesweit Vater
online zu Eltern- und Teilzeitmodellen bera-
ten und gecoacht.

Schirmherr des Vaterzentrums Hamburg: Peter Lohmeyer mit Sohn

Zunehmend fragen auch Gleichstellungs-
beauftragte, Personalentwicklerinnen und
Personalentwickler und Betriebsrate im
Vaterzentrum nach work-life-Balance-Kon-
zepten fur Vater nach. Neben Vortragen in
Betrieben und Verwaltungen bietet das Va-
terzentrum Unternehmen und Verwaltungen
Unterstitzung in der konkreten Umsetzung
von Vereinbarkeitskonzepten fur Vater an:

* Angebote innovativer Teilzeitmodelle mit
entsprechender Ausrichtung der Arbeits-
strukturen und Prozesse;

» arbeitnehmerfreundliche Bedingungen
bei der Ruckkehr aus Eltern- und Teilzeit;

* individuelle  Unterstltzungsangebote,
insbesondere bei auftretenden Schwierig-
keiten, wie Mentoring, Coaching, Konflikt-
moderation und Mediation;

*  WeiterbildungsmalRhahmen in Kommu-
nikation und Stressmanagement;

* Mdglichkeiten zum Erfahrungsaustausch
mit anderen Vatern, sowohl im Unterneh-
men als auch Uber seine Grenzen hinaus.

Die Aufstellung solcher Angebote ist mit
kompetenter Unterstlitzung deutlich einfa-
cher und effektiver, wie die Arbeit des Va-
terzentrums in Hamburg zeigt. Dort beraten
Experten die Unternehmen und Verwaltun-
gen bei der Implementierung vaterfreund-
licher Arbeitsmodelle. Der Einstieg erfolgt
Uber einen Impulsworkshop im Betrieb.
Dabei werden die relevanten Informationen
vermittelt, die Handlungsfelder thematisiert
und die Bedirfnislage des Unternehmens
erstmalig bearbeitet. Die weiteren MalRnah-
men im Betrieb kdnnen dann aufgrund der
im Workshop erzielten Erkenntnisse geplant
und umgesetzt werden.

Erfolgreiche Konzepte und gute Erfahrun-
gen zu diesem neuen Thema gibt es auch
aus der Schweiz. So wurde in der Stadtver-
waltung St. Gallen ein spezielles Seminar
Vater zwischen Beruf und Familie fur Vater
entwickelt, um den Vatern eine intensive
Auseinandersetzung mit dem Berufs- und
Familienalltag zu ermoglichen. Fir den
Arbeitgeber hatte es auch positive Effek-
te: Ausgeglichene Vater leisten mehr am
Arbeitsplatz und sind im Durchschnitt ge-
sunder und motivierter. Zudem erhalt das
Betriebsklima positive Impulse. Das Semi-
nar war fur alle Beteiligten ein grolder Er-
folg, denn alle Erwartungen der Teilnehmer
wurden erflllt. Einzelne haben begonnen,
bei sich in der Familie eine Familienagenda
einzuflihren, andere wollten ihre Arbeitszeit
geringflgig auf 80 Prozent verringern oder
den Ubergang von der Berufswelt zu Famili-
enwelt bewusster gestalten.

Das Beispiel aus der Schweiz zeigt, dass
Vater andere personalpolitische Malinah-
men als Mutter brauchen, um sich diesem
neuen Thema anzunahern. Die Commerz-
bank in Frankfurt spricht mit MalRnahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bewusst auch Manner mit einer
Vielzahl von flexiblen Arbeitzeitmodellen an,
wie z.B. dem Modell Vollzeit light, bei dem
die Vater nur 90 Prozent arbeiten. Die Bank
ermaoglicht zudem besonders Vatern, einen
Teil ihrer Arbeit von zuhause zu erledigen,
damit die Vater mehr Spielraum und Zeit flr
Kinder haben.
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Malinahmen brauchen nicht immer spek- anzuberaumen, weil er dann seinen Sohn
takular sein, sondern Vater sollten den vom Sportverein abholt. Weitere Informati-
Mut haben, sich fir ihre Belange starker onen zu diesem Thema erhalten Sie beim
ein zu setzen. So kdnnte ein Vater in sei- Vaterzentrum Hamburg e.V., Rothestr. 36,
ner Abteilung darum bitten, mittwochs kei- 22765 Hamburg, Tel. 040 / 39 90 85 39,
ne Besprechungen mehr nach 16:00 Uhr info@vaeter.de, www.vaeter.de. ‘
[ 4

By

VATERZENTRUM

Hamburg e WV

Work-life-Balance fiir Vater

| Vier Entlastungsstrategien fir berufstatige Vater:

1. Bezogen auf lhren betrieblichen Alltag:

* Bevor Sie mit lhrem Chef oder Vorgesetzten Uber Arbeitsreduzierung reden, informieren
Sie sich im Internet (links unter www.vaeter.de) oder bei dem Betriebs- / Personalrat Gber
mogliche Unterstlitzung. Suchen Sie andere Vater, die ein ahnliches Interesse haben (der
Betriebs- / Personalrat oder das Vaterzentrum Hamburg kénnen Sie dabei unterstiitzen).

» Sondieren Sie erst die Stimmung in lhrer Abteilung und sprechen Sie nicht nur mit Mannern,
sondern auch mit Frauen, z.B. der Frauenbeauftragten. Schlielen Sie sich zusammen
und informieren Sie sich Uber aktuelle Studien (Engagierte Vaterschaft von Fthenakis,
www.fthenakis.de oder www.vaeter.de), um sich fur ein Gesprach mit dem Chef gut vorzu-
bereiten.

+ Sie sind nicht allein! 77% aller Manner mochten Teilzeit arbeiten (www.teilzeitinfo.de).

« Sammeln Sie alle Argumente, die flir den Betrieb von Vorteil sind, wenn auch Vater Arbeitszeit
reduzieren (siehe www.beruf-und-familie.de, www.vaeter.de).

* Geben Sie dem Chefklar an, wann Sie zu Hause sein wollen und stellen Sie es als logistisches
Problem dar, nicht als Generationenkonflikt (zwischen Ihren Prioritaten und denen lhres
Chefs). Denken Sie daran, dass viele Vorgesetzte ihren Posten dadurch bekommen haben,
dass sie familiare Opfer gebracht haben.

» Flhren Sie klare Vertretungsregeln im Team / in der Abteilung ein.

» Telearbeit schafft Innen mehr flexible Zeit fir sich und lhre Kinder.

* Nutzen Sie gezielt Ihre Gleitzeit, um auch bei Krankheit und Auffiihrungen Ihrer Kinder frei zu
nehmen.

* Initiieren Sie ein Vaternetzwerk (oder Focusgruppe) im Betrieb (mit anderen Vatern / dem
Betriebsrat / der Gleichstellungsbeauftragte), um sich gegenseitig zu unterstttzen.

* FUhren Sie bei sich die Plus-null-Regel: Wenn Sie eine zusatzliche Aufgabe annehmen,
geben Sie konsequent eine alte daflr ab.

* Planen Sie einen Tag voraus (to do Liste), um zuhause besser abschalten zu kdnnen.
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2. Bezogen auf lhre eigenen Bediirfnisse:

* Erobern Sie sich Miniferien (eine Stunde am Tag, einen Tag im Monat oder mehr — in
Absprache mit lhrer Partnerin).

 Pflegen Sie Ihre Beziehungen und Hobbys (liberlassen Sie das nicht Ihrer Frau).

* Entscheiden Sie sofort — aufgeschobene Entscheidungen setzen Sie unter Stress und
Anspannung.

» Suchen Sie sich Gleichgesinnte fur den Austausch und Unternehmungen mit den Kindern
und machen Sie das, was |hnen Spal® macht (und nicht nur den Kindern).

* Suchen Sie nach lhren personlichen Zeitfressern.

» Schaffen Sie sich eine Pufferzone zwischen der Arbeit und dem Nachhausekommen.

* Machen Sie konkrete Absprachen mit Ihrer Partnerin wegen der Kinderbetreuung. Das schafft
fur beide Freirdume. Es missen nicht immer beide anwesend sein.

* Suchen Sie sich Gleichgesinnte, mit denen Sie Uber Ihre Sorgen und Freuden des Alltags der
Familie reden konnen (das Vaterzentrum unterstitzt Sie in der Suche nach Gleichgesinnten
oder Vatergruppen).

3. Bezogen auf lhre Partnerschaft

* FUhren Sie regelmaRige Paarabende ein.

* Gonnen Sie sich als Paar eine Pause nach dem Zubettbringen.

* Abwechselnd einmal im Monat ein Candle-light Dinner planen.

» Schaffen Sie ein Nachbarnetzwerk fir Babysitterdienste oder informieren Sie sich Uber
andere Betreuungsdienste (Vaterzentrum, Familienbildungsstatten).

» Scheuen Sie sich nicht, rechtzeitig Paarberatung und professionelle Hilfe in Anspruch zu
nehmen (das Vaterzentrum vermittelt gute Paarberater — 040 / 39 90 85 39).

* FUhren Sie eine klare Aufgabenverteilung ein (incl. Haushaltsplan).

* Fragen Sie ihre Eltern / Schwiegereltern, ob sie einmal im Monat die Kinder ibernehmen
kdénnen.

* Fuhren Sie einen Familienrat ein (Besprechung aller Fragen und Wunsche in der Familie
einmal in der Woche).

» Kochen Sie grofl3e Portionen, die Sie einfrieren kénnen.

 Erstellen Sie einen Nothilfekoffer, falls alles zusammenbricht (Telefonnummern von
Groldeltern, Babysittern, Schlafgewohnheiten des Kindes, Handynummern, Beschreibung,
wie sich das Kind am besten trosten lasst).

4. Bezogen auf dem Umgang mit ihren Kindern:

 Vereinbaren Sie mit lhren Kindern spezielle Exclusive-Phasen oder tagliche Rituale (Vorlesen,
einmal telefonieren, morgens in den Kindergartengarten bringen, Wochenendfahrt, Vater-
Kind Brunch im Vaterzentrum).

» Laden Sie lhre Kinder in die Firma zum Essen ein oder gehen Sie in einer verlangerten
Mittagspause mit ihnen Essen.

* Flhren Sie einen freien Nachmittag fir die Kinder ein.

» Organisieren Sie einen Groldvater-Vater-Kind Tag.

» Zeigen Sie lhrem Kind den Arbeitsplatz.

* Planen Sie gemeinsame Ausfllige (siehe unter www.vaeter.de oder www.bangerang.de).

Bitte verstehen Sie unsere Tipps als Vorschldge. Viel SpaR bei der Umsetzung!
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Weniger ist mehr!

,Frau Lassen mit Malte, bitte zum Doktor!
— Oh, Entschuldigung, ich meinte natlrlich
Herr Lassen.” Ein durchaus typischer Mo-
nolog einer Kinderarzthelferin, der zeigt, wie
es mit der Teilhabe der Manner an der Be-
treuung von Kleinkindern immer noch steht.

Als ich vor Uber elf Jahren flr meinen ers-
ten Sohn in Teilzeit ging, war mir schon klar,
dass ich nicht viele Mitstreiter haben wiirde,
habe aber an einen Veranderungsprozess
geglaubt, fir den ja auch viel geworben
wurde. Heute bin ich beim Kinderarzt, Tur-
nen fir Kleinkinder etc. mit meinem zweiten
Sohn, der jetzt vier Jahre alt ist, aber immer
noch meist ausschliellich unter Muttis und
ernte oft irritierte Blicke — welch eine Kuri-
ositat!

Helge Lassen, Ausbildungsleiter des Bezirksamtes Wandsbek, hat bei seiner
langjéhrigen Teilzeitarbeit vielfaltige Erfahrungen machen kdnnen und mussen.

Ferner empfinde ich die weiterhin geringe
Akzeptanz von Teilzeit bei Vorgesetzten als
anstrengend: Der Chef alter Schule reagiert
auf das punktliche oder sogar vorzeitige
Verlassen einer Besprechung z.B. wegen
typischer Kindereien, wie der Platzwunde
nach einer Priigelei oder einer verschluck-
ten Murmel, nach wie vor mit unglaubigem
Kopfschiitteln.

Den vielen Problemen dieser Art steht ei-
gentlich nur ein Vorteil gegenlber: Man ist
nicht der Feierabend-Papa, der meist spat
und gestresst nach Hause kommt, sondern
hat erheblichen Anteil am Aufwachsen sei-
ner Kinder. Aber genau dieser Vorteil hat fur
mich auch nach uber elf Jahren sehr hohe
Prioritat.

gen.

Jorg Buchta, Finanzbehorde, luK-Abteilung, hat sich fiir eine gleichberechtigte
Teilhabe von Familie und Beruf entschieden — mit sehr unterschiedlichen Erfahrun-

Zwei Arbeitstage sind eben auch eine ganze Woche!

Vor der Geburt unseres Kindes arbeiteten
meine Frau und ich beide voll. Schon da
blieb kaum wirkliche Freizeit, die fir ein
Kind Ubrig gewesen ware. Da es fur uns

von vornherein ausgeschlossen war, unser
Kind finf Tage die Woche in eine Betreu-
ung zu geben, sind wir seit Ende des Erzie-
hungsurlaubs meiner Frau gleichberechtigt:
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Jeder eine halbe Stelle Berufstatigkeit, —
auch meine Frau ist A 11 —, einen halben
Haushalt und die Halfte vom Beruf Eltern.

Die Erfahrungen auf der Stelle, auf der
ich meine Arbeitszeit um das erste Viertel
reduziert habe, waren z.T. sehr unerfreu-
lich. Auf meiner jetzigen Stelle sind sie, trotz
zwischenzeitlicher Reduzierung auf 50%,
genau gegenteilig. Mit meinem Vollzeit-Kol-
legen lauft die Zusammenarbeit reibungs-
los und m.E. effektiv; die anderen Kollegen
einschliel3lich Vorgesetzten haben sich wei-
testgehend an meine Teilzeitbeschaftigung
gewohnt — auch Besprechungen und Ter-
mine werden im Rahmen des Machbaren
in meine Arbeitszeiten gelegt —, und akzep-
tieren sie (,find" ich toll, wie sie beide das
machen®). Dass es Kollegen natirlich stort,
wenn man gerade im Moment dringend ge-
braucht, Teilzeiter ist, erst morgen kommt
und z.T. zwei Tage eine ganze Woche be-
deuten, ist verstandlich. Ich versuche dies
durch ein hohes Mal an beruflichem En-
gagement und natlrlich, wenn es erforder-
lich ist, durch soviel zeitliche Flexibilitat wie
mdglich wieder auszugleichen.

Eine Karriere ist von einer halben A 11-Stelle
aus allerdings fast nicht zu starten — allemal
dann nicht, wenn man einen interessanten
und befriedigenden Arbeitsplatz in einem
angenehmen Umfeld hat und auch wieder
verlangt.

Die Bedenken, der Verdienst und spater die
Altersversorgung wirden nicht reichen, lie-
Ren sich durch entsprechende Information
(toller Service vom ZPD: Ruhegehaltsvor-
ausberechnung!) ausraumen — von zwei hal-
ben A 11-Stellen wird man nicht reich, aber
viele Familien kommen mit weniger aus.

Privat fallt mann als Teilzeiter natlrlich auf:
Im Kindergarten, beim Vormittagseinkauf
oder Kinderarzt ist diese Spezies eher sel-
ten zu finden, beim Mutter- und Kindtur-
nen ist mann absoluter Exot, aber durch-
aus ohne Berlhrungsangste beteiligt und
akzeptiert. Spater bei Verabredungen und
dem Taxidienst zu Freunden des Kindes ist
mann dann bei den Miuttern schon Norma-
litdt. Bedenken oder Nachfragen zur unge-
wohnlichen Rollenverteilung gab es auch
hier kaum, eher ein: ,Schade, aber bei uns
ginge das nicht.“ Warum eigentlich nicht?
Wirde der Ehemann und Ernahrer bei ei-
nem Teilzeitwunsch sofort arbeitslos oder
will er eher nur nicht temporar auf seine
Karriere zu Gunsten von mehr Zeit im fami-
liaren Umfeld verzichten?

FUr mich ist es das wert! Einerseits weni-
ger Einkommen, Karrierepause und Hektik
bei eiligen Terminsachen. Aber auch: Mehr
Vatersein. Nicht nur abends noch schnell
ein Viertelstindchen und am Wochenende
etwas langer der Spielpapa sein, sondern
Vatersein komplett als Alltag erleben: Das
lustlose Kind morgens doch ohne grofes
Theater auf den Weg zur Schule bringen,
nach der Schule Frustabladeplatz und Trost-
spender, Schularbeitenhilfe und Taxifahrer
sein oder das Kind im Spiel mit anderen
Kindern erleben.

Mehr Lebensqualitat: Vormittags in Ruhe
einkaufen, Arzt- und andere Termine nicht
hektisch nach Feierabend, eine Stunde
ungestort Zeitung lesen oder frische Luft
und Sonne nicht nur am Wochenende. Mehr
Fairness in der Partnerschaft: Beide haben
inren Beruf, beide leisten ihren Anteil am
Haushalt und beide missen — und dirfen —
auch Alltags-Eltern sein.
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There's no biz without KiBiz —

Petra Schaefer-Schubert, Frauenbeauftragte des Hessischen Rundfunks,
erfreut Eltern durch neue Betreuungsideen.

Gelungener Generationenaustausch

Berufstatige Eltern haben in aller Regel ein
zentrales gemeinsames Problem — eine zu-
verlassige Kinderbetreuung zu finden, die
ihrem personlichen Bedarf entspricht. Kein
Arbeithehmer hat zehn oder zwoIf Wochen
Urlaub im Jahr!

Gerade der Betreuungsbedarf flr Grund-
schulkinder in den Ferien ist grof3.
Hier hat der Verein KiBiz (Ki=Kinder,
Biz=Business), gegrindet von Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten des Hessi-
schen Rundfunks (HR), des Polizeiprasi-
diums Frankfurt/Main und der Deutschen
Bibliothek, Abhilfe geschaffen.

Die Betreuung wird in allen und tber die gan-
zen Ferien angeboten! Sie steht allen Kin-
dern im Alter zwischen drei und zwoélf Jah-
ren zur Verfigung. Die Gesamtorganisation
wird Uber das Blro der Frauenbeauftragten
abgewickelt (Anmeldung, Verwaltung, Rech-
nungstellung, Vereinsorganisation, Pflege
der ehrenamtlichen Mitarbeiterinnen etc.).
Fur die Ferienbetreuung stehen sehr grole
Raume in einer nahe gelegenen Schule zur
Verfluigung, die die Stadt Frankfurt unent-

geltlich stellt. Der HR stellt die Raume flr
Spontanbetreuung — ein weiteres Angebot
von KiBiz —, Zeit fur die Organisation, Geld
und strukturelle Hilfe, wie Aufbau / Abbau
der Betreuung am Anfang und Ende der
Ferien durch Mitarbeiter und Materialien,
Busse fir Ausflige, Materialien etc.

Fur die Ferienbetreuung wurde nicht nur
Fachpersonal gewonnen, sondern auch
Pensionarinnen und Pensionare. Die Bi-
lanz dieser besonderen Form des Ge-
nerationenaustauschs ist aullerordent-
lich positiv. Inzwischen ist es der
Wunsch vieler Ruhestandlerinnen und
Ruhestandler, sich ehrenamtlich zu engagie-
ren. Vom Orchestermusiker bis zur Chefse-
kretarin reicht das Spektrum der ehrenamtli-
chen Feriengestalterinnen und -gestalter im
Ruhestand.

Das Ferienprogramm steht allen offen und
kostet flr Kinder der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des Hessischen Rundfunks
60,00 Euro pro Woche.

Weitere Infos: www.kibiz-online.de
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Diese Rubrik hat die grofdte Freiheit zu bie-
ten. Ob feststehende Meinung oder gerade
begonnener Gedankengang, ob eine Idee
oder eine Person: MeinungsBilder greift un-
terschiedliche Themen auf oder veréffent-
licht auch Artikel von Externen, beispielswei-

se aus der Privatwirtschaft. Der Rubrikentitel
versteht sich sowohl als ,Meinungsabbilder”
als auch als Informant fir die eigene Mei-
nungsbildung. Heute geht es um das damli-
che Geschlecht.

Stefanie Keller, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing.
Akademikerin, berufstatig, ein Kind, verheiratet und ohne Stadtrandvilla, fragt sich,
ob sie etwas falsch gemacht hat.

Das damliche Geschlecht oder

wenn lesen weh tut...

Barbara Bierach hat ein Buch geschrieben,
in dem sie eine ganz einfache Frage stellt:

-~Warum stehen zehn Jahre nach dem Trai-
neeprogramm — das jedes ordentliche deut-
sche Unternehmen mittlerweile mit einem
Frauenanteil von 50% startet — die dort teu-
er ausgebildeten Frauen den Unternehmen
nicht mehr zur Verfligung? Warum gibt es
trotz Frauenférderprogrammen

nur 3,7% weibliche Topmana- | autorin:
gerinnen?*
. Titel:
blickpunkt personal hat das
Buch gelesen und die wesent-
lichen Thesen hier kurz fir Sie
zusammengefasst. Aber Ach-

. Verlag:
tung, vorweg zwei Warnungen: orag

Barbara Bierach

Wiley-VCH Verlag GmbH

Mutter mit Sozialhilfe durchschlagen. Mit
Frauen sind hier ausschlieRBlich Akademike-
rinnen gemeint.

2. Bitte anschnallen: Die Thesen von Frau
Bierach sind hart an der Schmerzgrenze,
polemisch, Uberzogen und z.T. ausgespro-
chen verletzend. Aber manchmal wird in der
Ubertreibung ja auch etwas sichtbar.

These 1:

Frauen studieren das Falsche
oder Wer Anglistik studiert,
wird nicht Vorstand

,Das damliche Geschlecht”
Warum es kaum Frauen im
Managemant gibt

Jedes Spiel hat Regeln, wer
mitspielen will, muss sie be-
herrschen. Das heif3t, Frauen
mussen sich endlich in Berufen

1. Wenn hier von Frauen [BarbaraBierach leitetejahrelangdie qualifizieren, die in der Wirt-

die Rede ist, dann nicht von

Management-Berichterstattung der
.Wirtschaftswoche® und lebt heute

schaft auch gefragt sind.

schlecht ausgebildeten Frauen, als freie Journalistin und Autorin in - Doch statt sich Uber Karriere-

die sich als allein erziehende oM

chancen zu informieren und
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sich, entsprechend ihren Fahigkeiten, flr
die richtigen Studienfacher zu entschei-
den, gehen sie eher ihren Neigungen
nach. Ohne sich darum zu kiimmern, wel-
che Aussichten ihnen diese Abschlisse
verschaffen. Sie studieren Germanistik
oder Kunstgeschichte, weil sie damit gar
nicht erst in die Verlegenheit kommen, Er-
folg zu haben. Und sie haben in der Wirt-
schaft so wenig Erfolg, weil sie die falschen
Facher studieren. Kein diplomierter Archa-
ologe kdme auf die Idee, seinen Kollegen,
die Internationales Management studiert
haben, vorzuwerfen, sie blockierten seine
Karriere. Frauen mit Magister Altgriechisch
und Aramaisch schon.

These 2:
Macht macht unsexy oder Lieber einen
Mann als Erfolg

Wenn erfolgreiches Fihren hauptsachlich
von sozialen Kompetenzen abhinge — wie
ja seit 20 Jahren in der Managementlitera-
tur gern behauptet wird —, missten Frau-
en ganz vorn dabei sein. Aber mit sozialer
Kompetenz allein Iasst sich keine Karriere
begrinden, man braucht ebenso Durchset-
zungsstarke und Konfliktbereitschaft. Ent-
scheidungen zu treffen und sich durchzuset-
zen, ist nicht immer lustig. Denn manchmal
muissen auch unangenehme Entscheidun-
gen getroffen werden, fir die man nicht ge-
liebt wird. Frauen erwarten, dass ihre Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, ihre Kolleginnen
und Kollegen, aber auch ihre Vorgesetzen
ihre Freunde sein missen. Flhrungskrafte
werden aber nicht daflr bezahlt, geliebt zu
werden. Frauen flirchten so sehr, dass Er-
folg im Beruf ihre Beziehungen zu Mannern
gefahrdet, dass sie lieber gar nicht erst ver-
suchen, erfolgreich zu sein. Und um die wirk-
lich wichtigen Jobs zu kriegen, muss man
Erfolg haben. Also wollen Frauen lieber kei-
ne wichtigen Jobs. Denn sonst kriegen sie
ja vielleicht keinen Mann. Und ohne Mann
koénnen sie nicht den (siehe These 3) Hel-
dennotausgang wahlen.

Letztlich doch besser?

These 3:
Heldennotausgang oder Die Weigerung,
sich anzustrengen

Mit Mitte DreiBig erkennen Akademikerin-
nen, dass Karriere zwar glamourds klingt,
aber tatsachlich ungeheuer viel Arbeit ist.
Und ziehen sich entnervt von dem standi-
gen Ringkampf um Positionen und Budgets
in eine Villa am Stadtrand zurlck, die ihr gut
verdienender Mann finanziert. Dort richten
sie sich ein mit Beschaftigungen im Haus-

Quelle: photocase.de

halt und der Betreuung ihrer Kinder (Ein
Kind gehort zur Mutter! Niemand anders
ist auch nur ansatzweise geeignet, dieses
Kind angemessen zu lieben und zu fordern.
Schon gar nicht der Vater, der macht eh alles
falsch.). Sie fiihren ein Leben, das bequem
und ohne Risiken ist. Dies geht einige Jahre
gut, dann finden sie selbst ihr Leben hirnlos,
langweilig und 6de und werfen ihrem Mann
das vor. Natlrlich aus der Position der mo-
ralisch Uberlegenen, denn sie haben ja fir
ihn und die Kinder eine viel versprechende
Karriere aufgegeben. Gleichzeitig sind sie
emport darliber, dass ihnen niemand einen
tollen Job anbietet, jetzt, wo sie gern ei-
nen hatten. Sie haben sich bewusst gegen
Macht und Verantwortung entschieden und
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verschanzen sich nun hinter der Mar von
der Glasdecke, jenem unsichtbaren Deckel,
der ihre Karriere vorgeblich bremste.

Fazit:

Frauen sind nicht unterprivilegiert in diesem
Land, sondern Frauen verhalten sich ein-
fach damlich. Gegen Frau muss Mann sich

nicht verschworen, Frauen erledigen sich
schneller und grindlicher selbst, als Manner
das je konnten.

Was denken Sie? Sagen Sie uns |hre Mei-
nung! Sie wissen ja:
blickpunkt@personalamt.hamburg.de
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Was war eigentlich...”?

Manchmal ist eine Rickschau erhellend fiir
die Zukunft: Veranderungen werden sicht-
barer und manche frih verworfene Ildee
erscheint im Licht der Gegenwart vielleicht
doch noch einmal in einem anderen Licht.

Deshalb erinnern wir in dieser Rubrik an Er-
eignisse und legen dauerhaft interessante
Artikel wieder auf. In dieser Ausgabe stellen
wir lhnen den Hausarbeitstag vor.

Diana Winkler-Biittner, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Mar-

keting, tappt als teilzeitarbeitende Mutter haufig in die Falle, ihren freien Tag als
unbezahlten Hausarbeitstag zu nutzen.

Was war eigentlich...der Hausarbeitstag?

Na, ganz einfach, werden Sie sagen: Telear-
beit. Aber weit gefehlt — lesen Sie nach.

Im Jahre 1949 beschliet der Hamburger
Senat das Gesetz Uber den Hausarbeitstag.
Damit wird weiblichen Arbeitnehmern mit ei-
genem Hausstand und einer Arbeitszeit von
mindestens 48 Stunden an sechs Tagen in
der Woche der Anspruch auf einen freien
Hausarbeitstag im Monat gewahrt. Da die-
ser freie Tag bezahlt wird, bedeutet dies flr
die Anspruchsberechtigten faktisch zusatz-
lich zwolf Urlaubstage. Wenn man bedenkt,
dass zu der damaligen Zeit der Urlaubsan-
spruch etwa zwei Wochen betrug und die
Arbeit an sechs Tagen Ublich war, bedeutete
dies eine enorme Verglnstigung.

Gesetz aus Deutschlands dunkler Zeit

Den Hausarbeitstag hatten die Nationalso-
zialisten schrittweise zwischen 1939 und
1943 eingeflihrt, zunachst nannte er sich
noch Waschtag. Hintergrund war, dass
durch den Mannermangel vermehrt Frauen

in allen Wirtschaftsbereichen zum Einsatz
kamen, insbesondere in der Industrie und
hier in kriegswichtigen Betrieben. Die Paro-
le aber lautete vor allem: Keinesfalls darf die
erwerbstatige Frau durch zu starke Arbeits-
belastung in ihrem natirlichen Mutterberuf
geschadigt werden. Also musste eine Zeit
geschaffen werden, in der die Frau hauslich
sein kann (oder muss) — auch mit dem Ziel,
Fehlzeiten zu verringern. Der Hausarbeits-
tag wurde geboren und als Gesetz 1943
durch das Reichsarbeitsministerium einge-
fuhrt. Dieses Gesetz galt nur fur nicht-judi-
sche, verheiratete Frauen. Entlohnt wurde
dieser freie Tag nicht, so dass er letztlich
auch nur den Frauen zur Verfligung stand,
die sich dies auch leisten konnten."

() Eine sozialhistorische Analyse findet die interessierte Le-
serin, der interessierte Leser bei Carola Sachse, Der Haus-
arbeitstag. Gerechtigkeit und Gleichberechtigung in Ost und
West 1939-1994, Goéttingen 2002
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Umstrittenes Privileg

1945 wurde der Hausarbeitstag fur den of-
fentlichen Dienstabgeschafft. Dies |0ste eine
Welle der Empdrung aus! 1949 wurde er als
bezahlter(!) freier Tag wieder eingefihrt.
Neben Hamburg gab es diese Befreiung fur
die Hausarbeit in Bremen, Niedersachsen
und Nordrhein-Westfalen, in zahlreichen
Betrieben wurden entsprechende Verein-
barungen abgeschlossen. Seit 1952 stand
auch in der ehemaligen DDR weiblichen Ar-
beitskraften ein gesetzlich vereinheitlichter
freier Tag im Monat flr die hausliche Arbeit
zur Verfigung. Kommunistische Politikerin-
nen sowohl im Westen als auch im Osten
hatten in den Nachkriegswirren fur ihn ge-
stritten. Dass gerade aus dieser politischen
Ecke diese Vergunstigung erkampft worden
war, l6ste jedoch immer wieder Diskussion
in den anderen politischen Lagern aus.

Da das Privileg des zusatzlichen freien und
bezahlten Tages jedoch auch innerhalb der
weiblichen Erwerbstatigen nur einer be-

Notwendige Utensilien fir die Freizeitgestaltung

stimmten Gruppe zustand, konnten Streitig-
keiten und Gerichtsprozesse nicht ausblei-
ben. Allein zwischen 1949 und 1969 fanden
etwa tausend Arbeitsgerichtsprozesse statt
und 40 Entscheidungen des Bundesarbeits-
gerichts befassten sich mit den Regelungen
des Hausarbeitstages.

Bundesverfassungsgericht urteilt!

Witwen empdrten sich, dass ihnen, da nicht
verheiratet, dieser Tag nicht zustand, obwohl
sie erwerbstatig waren und eine mehrkopfi-
ge Familie zu versorgen hatten. Schlieflich
forderten auch Manner mit Hinweis auf den
Gleichbehandlungsgrundsatz in den Kreis
der Anspruchberechtigten aufgenommen zu
werden: Jede und jeder, der einen eigenen
Hausstand hat, sechs Tage und mindestens
48 Stunden in der Woche arbeitete, sollte
in den Genuss dieses Privilegs kommen.
Ein Kdlner Krankenpfleger zog 1979 mit ei-
ner Verfassungsbeschwerde vor das Bun-
desverfassungsgericht: Er bekam Recht
und der Gesetzgeber wurde aufgefordert,
Rechtsgleichheit herzustellen.

Aber da hatte unter anderem mit dem Mot-
to: ,Am Samstag gehért der Papi uns!®
bereits die sukzessive Einfihrung der Finf-
Tage-Woche und damit die Aushebelung
des Hausarbeitstages begonnen. Ironie des
Schicksals!? Am Samstag hat der Papi frei
fur Kinder und Auto; Mutti kann in Ruhe die
liegen gebliebene Hausarbeit verrichten!

Mit der Wiedervereinigung wurde 1991 der
Hausarbeitstag in Deutschland faktisch ab-
geschafft. West- und ostdeutsche Frauen
waren sich aber weitgehend einig: Der Putz-
und Behdrdentag war eine tolle Sache!

Gewerkschafterinnen im Zwiespalt

In der Nachkriegszeit hatten es vor allem die
Gewerkschafterinnen schwer, ihre Position
zu dem Hausarbeitstag zu finden. Zum einen
wog das Relikt aus nationalsozialistischer
Zeit schwer, zum anderen galt es das Ziel
der Gleichstellung von Frauen und Mannern
zu verfolgen. Aus geschlechtsspezifischer
Sicht war die Arbeitsordnung unmittelbar
in der Nachkriegszeit vollig durcheinander
geraten: Frauen schafften die Trimmerber-
ge beiseite und verrichteten in Bergwerken
Arbeiten. Dass deshalb nach Schutz- bzw.
Sonderrechten gerufen wurde, war nur

52



blickpunkt personal 4/2005

Was war eigentlich...?

allzu verstandlich. Sonderrechte sind jedoch
nicht unbedingt vorteilhaft fiir die Beglnstig-
ten — dies ist auch heute eine immer wieder-
kehrende Diskussion.

Die Gewerkschafterinnen beflirchteten
damals, dass der Hausarbeitstag zusatz-
liche Nachteile fir die Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt und damit in der beruflichen
Gleichstellung bringen wiirde. Auf den unte-
ren Ebenen waren die Gewerkschafterinnen
und Betriebsratinnen mit der Lebensrealitat
der berufstatigen Frauen konfrontiert, die

neben der beruflichen Tatigkeit den hausli-
chen Alltag zu bewaltigen hatten. Da inter-
essierte zunachst berufliche Gleichstellung
und familiare Arbeitsteilung wenig!

1980 wurden die Regelungen zum Haus-
arbeitstag in allen Landern gesetzlich auf-
gehoben. Folgerichtig, denn die Voraus-
setzungen fur die Inanspruchnahme ha-
ben sich geandert: Die 48-Stunden-sechs-
Tage-Woche ist langst passé. Am Samstag
gehort ...!
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Funf Schritte zur sicheren Entscheidung

Schritt 1: Zieldefinition

* Analysieren Sie die Situation.

* Was sind lhre Ziele? Welche Ergebnisse sollen erzielt werden?
» Fassen Sie kurzfristige und langfristige Ziele in Auge.

O Schritt 2: Recherche
* Welche Aspekte spielen bei der Entscheidungsfindung eine Rolle?
Sammeln Sie Informationen.
* Analysieren sie die Konsequenzen lhrer Entscheidung.

Schritt 3: Losungsmoglichkeiten suchen

* Welche Lésungsmdglichkeiten sind denkbar? (grob ausformulieren!)

* Listen Sie die Vor- und Nachteile der Lésungsmadglichkeiten auf!

» Sprechen Sie ggf. mit Kolleginnen und Kollegen oder anderen Berater-
innen und Beratern tber |hr Projekt.

Schritt 4: Vergleich

O * Vergleichen Sie die einzelnen Entscheidungsmoglichkeiten mit Schritt
1, lhren Zielen: Mit welcher Entscheidung kommen Sie lhrem Ziel am
nachsten?

Schritt 5: Entscheidung
* Treffen Sie die Entscheidung und planen Sie die Umsetzung.

Quelle: Fachverlag fiir Recht und Fihrung



blickpunkt personal
FAX-Antwort

Liebe Leserin, lieber Leser,

in der Ausgabe 2/2005 haben wir darauf hingewiesen, dass wir die gedruckten Exemplare von blickpunkt
personal reduzieren und zielgenau verteilen méchten. Falls Sie vergessen haben uns Bescheid zu geben,
mdchten wir Ihnen erneut die Gelegenheit geben, sich bei uns zu melden. Bitte bestellen Sie per Fax die
Anzahl Ihrer Exemplare. Wir gehen sonst davon aus, dass Ihnen die elektronische Version gentigt.

427 931 011

O ja, ich mochte blickpunkt personal weiterhin
als gedrucktes Exemplar, und zwar Stlick
bekommen!

O nein, mir genlgt die elektronische Form im
Intra- bzw. Internet!

O bitte schicken Sie gedruckte Exemplare
an meine Kollegin/meinen Kollegen:
(bitte Name und Anschrift fur Verteiler unten angeben)

In den blickpunkt personal - Verteiler aufnehmen:

fiir Behordenpost

Name, Leitzeichen, Behorde / Amt

fir Deutsche Post wenn Sie nicht bei der Freien und Hansestadt Hamburg beschaftigt sind und blick-

punkt personal beziehen (wollen)

Name, Stral3e, Postleitzahl, Ort

Vielen Dank fur Ihre Mithilfe. Sie erreichen uns auflerdem stets lGiber das Postfach

blickpunkt@personalamt.hamburg.de.

lhre Redaktion!
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Kurzmitteilungen

Kurze Nachrichten, Hinweise und Informa- schluss erreicht haben und die wir lhnen
tionen, die uns noch kurz vor Redaktions- nicht vorenthalten mochten.

Arnd Reese, Personalamt, Dienst- und Tarifrecht

Bundesverfassungsgericht bestatigt Absenkung des
Versorgungsniveaus

Das Bundesverfassungsgericht hat mit Urteil vom 27. September 2005 (Az. 2 BvR 1387/02)
eine Verfassungsbeschwerde gegen das Versorgungsanderungsgesetz, das eine schrittweise
Absenkung des Hochstversorgungssatzes von 75% auf 71,75% der ruhegehaltfahigen Dienst-
bezige regelt, abgewiesen. Nach Auffassung des Gerichts ist ein Hochsatz von 75% nicht
verfassungsrechtlich garantiert. Zwar missten die Beamten — verglichen mit den Rentnern
— starkere EinbufRen hinnehmen. Auch sei allein das Ziel, Ausgaben zu sparen, flr sich ge-
nommen noch keine ausrechende Rechtfertigung fir die Kiirzung von Pensionen. Der Gesetz-
geber habe aber die verfassungsrechtlichen Grenzen seines Entscheidungsspielraums ,noch
nicht Gberschritten®.

Rainer Johansson, Personalamt, Personal und Organisation

Zusammenarbeit mit der Senatskanzlei in den Geschafts-
feldern Personal und Organisation

Seit dem 1. September dieses Jahres nimmt das Personalamt fir die Senatskanzlei die Quer-
schnittsgebiete Personal und Organisation wahr. Hintergrund dieser Neuregelung ist zum ei-
nen das Interesse der Senatskanzlei, sich zunehmend auf ihre Kernkompetenzen beschran-
ken zu kénnen. Zum anderen werden durch die Bindelung von Sachverstand und Ressour-
cen beider Senatsamter im Personalamt qualita-tive Synergieeffekte erwartet.

Um diesen Anforderungen gerecht werden zu kénnen, wurde die Abteilung Service und
Steuerung um vier Kolleginnen und Kollegen aus der Senatskanzlei verstarkt. In der gerade
begonnenen Einfihrungsphase dieser Zusammenarbeit wird es nun wesentlich darauf an-
kommen, die Geschaftsprozesse zwischen der Auftraggeberin Senatskanzlei und dem Auf-
tragnehmer Personalamt durch eine gute Kooperation sukzessiv zu optimieren.
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Stefanie Keller, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing

Gesetzlich verankerte Praventionspflicht des
Arbeitgebers

Ein neu formulierter Absatz 2 im § 84 des SGB IX schreibt dem Arbeitgeber vor, schon nach
sechs Wochen ununterbrochener oder aufsummierter Arbeitsunfahigkeit im Jahr zu klaren,
wie die Arbeitsunfahigkeit Uberwunden und Pravention betrieben werden kann (betriebliches
Eingliederungsmanagement) und hierzu mit der zustandigen Interessenvertretung mit Zustim-
mung und Beteiligung des Beschaftigten MalRnahmen zu vereinbaren. Dabei bezieht sich die
Praventionsverpflichtung ausdrticklich auf alle Beschéftigten und nicht nur auf Schwerbehin-
derte, auch wenn dieser Paragraph im SGB IX steht.

Da der Gesetzgeber nicht weiter konkretisiert hat, wie ein solches Praventionsangebot aus-
sehen konnte, der Begriff Betriebliches Eingliederungsmanagement aber deutlich auf ein
strukturiertes Vorgehen hinweist, haben Experten- und Strategiekreis Betriebliche Gesund-
heitsférderung einen Handlungsrahmen fiir die Umsetzung in der hamburgischen Verwaltung
entwickelt.

Das Papier ,Betriebliche Gesundheitsforderung. Hier: Eingliederungsmanagement flr Lang-
zeiterkrankte gemaf §84 SGB IX" finden Sie im Intranet im Personalportal unter dem Stich-
wort Gesundheit und Gesundheitsmanagement (http://www.fhhintranet.stadt.hamburg.de/FH-
Hintranet/Personal/gesundheit/pa-gesundheit/gesundheitsmanagement/start.html).

Das dort skizzierte Vorgehen muss nun — bezogen auf die spezifischen organisationalen Be-
dingungen — in den Behdrden konkretisiert werden.

Uberbehérdliche Steuerungsgremien fiir Betriebliche Gesundheitsférderung
in der hamburgischen Verwaltung

Es gibt seit Ende der 90er Jahre vielfaltige Aktivitaten und Ansatze der Betrieblichen Gesund-
heitsférderung in der hamburgischen Verwaltung. Um die unterschiedlichen Aktivitaten in den
Fachbehérden und Amtern auf ein einheitliches Verstandnis und gemeinsame strategische
Ziele hin auszurichten, wurden 2001 mit Experten- und Strategiekreis Gremien zur zentralen
Koordination eingerichtet.

Der Strategiekreis treibt die strategische Diskussion voran und setzt sich u.a. zusammen aus
Verwaltungsleitungen dreier Fachbehorden und zweier Bezirksamter. AuRerdem sind auch die
Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsverbande — DGB und dbb — dort vertre-
ten. Der Expertenkreis berat den Strategiekreis fachlich, koordiniert und buindelt die fachlichen
Ressourcen der beteiligten und angrenzenden Fachdisziplinen und sorgt fir deren inhaltliche
Weiterentwicklung. Im Expertenkreis sind die unterschiedlichen fachlichen Disziplinen vertre-
ten, auch hier sind Kolleginnen und Kollegen aus mehreren Fachbehérden und Bezirksamtern
und DGB und dbb beteiligt. Konzepte und Ansatze werden also tberbehordlich und mit Betei-
ligung der Interessenvertretungen gemeinsam erarbeitet.
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Reinhard Vatterodt, Personalamt, Assistenz fiir den Senat in Personalangelegenheiten
Armin Miiller, Personalamt, Personal und Organisation

Personalaktenfihrung

Die Personalakten fur den héheren allgemeinen Verwaltungsdienst werden wie bisher im Per-
sonalamt gefuhrt. Neue Ansprechpartnerin ist Frau Nicola Franke, Tel.: 4 28 31 - 15 01. Die bei
den Personalstellen der Behérden und Amter fiir diesen Personenkreis entstehenden Perso-
nalvorgange sind zeitnah an die neue Anschrift Personalamt P 22 zu Gbersenden.

Katharina Dahrendorf, Personalamt, Personalmanagementkonzepte und Marketing

Kindernotfallbetreuung fur alle Beschaftigten offen

Das Staatsratekollegium hat in seiner Sitzung am 23. Mai 2005 beschlossen, dass sich alle
Behdrden an der Kindernotfallbetreuung beteiligen sollen. Staatsrat Meister der Behdorde fur
Soziales und Familie betonte anlasslich der Diskussion, dass die Behdrden und Amter ein
hohes Interesse daran haben missten, den Beschaftigten durch das Bereithalten einer Kin-
dernotfallbetreuung das Erscheinen am Arbeitsplatz zu ermdéglichen.

Das Angebot der Company Kids steht damit allen Beschaftigten der FHH seit September 2005
— vorerst befristet bis zum 31. Marz 2006 — prinzipiell offen. Interessierte Eltern wenden sich
bitte an die Personalentwicklerin bzw. den Personalentwickler ihrer Behdrde bzw. ihres Am-
tes.

Ausblick

Mit der nachsten Ausgabe werden wir im und Anregungen beisteuern wollen, wenden
Schwerpunkt das Vierte Personalforum vom Sie sich bitte bis zum 15. Dezember 2005
28. November 2005 dokumentieren. Wenn an die Redaktion.

Sie dartber hinaus Artikel, Informationen Bis dahin! Ihr Redaktionsteam.
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ist insbesondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstanden der Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken
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Die genannten Beschrankungen gelten unabhéngig davon, wann, auf welchem Weg und in welcher Anzahl diese Druckschrift
dem Empfanger zugegangen ist.

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