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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

das zentrale Personalberichtswesen der ham-
burgischen Verwaltung erscheint jahrlich in zwei
Banden. Der Personalstrukturbericht (Band 1)
bereitet die wichtigsten Personalstrukturdaten
auf, wahrend sich der Personalmanagement-
bericht (Band 2) darauf aufbauend mit den zen-
tralen personalstrategischen Themen und Her-
ausforderungen auseinandersetzt.

Im Personalmanagementbericht 2012 berich-
ten wir zu drei Schwerpunktthemen, die im Jahr
2010 von der Staatsraterunde im Voraus flr drei
Jahre festgelegt worden waren.

Besondere Aufmerksamkeit verdienen Ergeb-
nisse, die wir im Abschnitt Interner Arbeits-
markt und Mobilitat darstellen: Die Auswertun-
gen der Stellenbesetzungsverfahren des Jahres
2011 ergab, dass zunehmend mehr Frauen ih-
ren Hut mit Erfolg in den Ring werfen. Dies zeigt
sich nicht nur in den oberen Hierarchieebenen,
sondern auch in allen Ubrigen Bewerbungs-
und Einstellungsverfahren. Obgleich der Antell
von Frauen an allen Bewerbungen mit 55 % in
2011 nahezu ausgeglichen war, hat sich deren
Erfolgsquote deutlich erhoht. Auf zwei Dritteln
(65 %) aller 1.158 erfolgreich besetzten Stel-
len haben sich Frauen durchsetzen kdnnen. Im
Vorjahr waren dies noch 10 Prozentpunkte we-
niger.

Unter dem Schwerpunkt interkulturelle Off-
nung der Verwaltung (Berichterstattung zu-
letzt 2010) berichten wir in diesem Jahr von den
Aktivitdten der letzten beiden Jahre. Hervorzu-
heben sind hier die Ergebnisse der Dachkam-
pagne ,Wir sind Hamburg, bist du dabei?*, die
2011 abgeschlossen wurde. An dem Zielwert
von 20 % fur die Bewerbungs- und Einstel-
lungsanteile junger Menschen mit Migrations-
hintergrund im Bereich der NWK-Gewinnung
soll auch kunftig festgehalten werden. Dartber
hinaus werden die Aktivitdten des Landesinsti-
tuts fur Lehrerbildung und Schulentwicklung (LI)
und Uber die Angebote der verschiedenen Fort-
bildungstrager in Hamburg dargestellt. Hier wird
deutlich, in welchem Mal3 und Vielfalt sich die
hamburgische Verwaltung bereits heute diesem
Thema stellt.

Im Schwerpunkt Personalbedarfsplanung und
Demografie berichten wir inshesondere uber
die Ergebnisse der diesjahrigen Personalbe-
darfsplanung vor dem Hintergrund der vom Se-
nat beschlossenen Anpassung des Personalbe-
standes auf die Personalbedarfsplanung.

lhre

“elbuc (le?:—



blickpunkt personal




blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2012

Inhalt
ADKUIZUNGSVEIZEICHNIS .ottt e e e e e e e et e e e e e e e s s e e e e e aane 3
D.1. e T =T A0 oo 5
D.2. Schwerpunktthema Interkulturelle Offnung der Verwaltung .......c..ccceevveeeeeeececeeeveeneen, 6
5 22 S =1 o1 1= (0 Vo 6
D.2.2. Erhéhung der Beschaftigtenanteile durch Ausbildung und Einstellung...................c...o.ooo... 8
D.2.3.  FOrtbildung UnNd BeIAtUNG.........cueiiieiiiiiiiiiiiiiee e e e e e ettt e e e e s s r e e e e e e e e s e e e e e e e e e s aannes 17
D.2.4. Strategische Verankerung der Interkulturellen Offnung in der Organisation........................ 22
D T V. | PSPPI 26
D.3. Mobilitat und interner ArbeitSMAarkt ..........eeeiiiiiiiiiii e 29
D.3.1. Die Integration der Rickkehrerinnen und Ruckkehrer der Asklepios Kliniken Hamburg

(€7 071 o] IO TP PPPRPP 29
D.3.2. Evaluation der Stellenanordnung / Einstellungsverhalten der Behérden und Amter ........... 36
D.3.3. Aufgabenschwerpunkte des Referats ,Interne Personalberatung und -vermittlung,

PersonalService INtegration”..............ooiiieiiiiii e e e e e e e 48
D.4. Personalbedarfsplanung und Demografi€..........c.uuueiiiiiiiiiiiiiiie e 52
DAL, EINIEIUNG ..o 52
D.4.2. Aktuelle ENWICKIUNGEN ... 52
D.4.3. Personalbedarfsplanung - bisherige und aktuelle Berichterstattung...........cccccceeeeviiiiiiinnnnn. 55
D.4.4. Planungsmethodik und Personalbedarfsplanung........ccciieiiiieeiiiciiiiin e e, 55
D.4.5. Planungsperiode DiS 2019........couiiiiiiiiiiiiiiie e e e 56
D.4.6. Demografische Entwicklung als Thema des Personalmanagements ...........cccccceeevviivnnnnnn. 60
D.4.7. Ubersicht tiber die BENOrdenplanUNgEN...........cueiceeieeeeieeeee e e eee e seeeeree e 63
D.5. ANHANG L.ttt e e e e e e s sttt et e e e e e e e e e bbbttt e e e e e e e e be bt ee e e e e e ararreeaaas 63
Anhang 1: Angebote der Fortbildungstrager der FHH zu den Themen der Interk. Offnung.............. 63
Anhang 2: MaBnahmen des Landesinstituts fir Lehrerbildung und Schulentwicklung (LI) .............. 80
Anhang 3: Matrizen PersonalbedarfSPlanung..........coouiiiiiiiiiiieiiie e 87



Personalmanagementbericht 2012 blickpunkt personal




blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2012

Abkurzungsverzeichnis

AG Arbeitsgruppe

AMD Arbeitsmedizinischer Dienst

ASD Allgemeiner Sozialer Dienst

AU Arbeitsunfahigkeit

AVD Allgemeiner Vollzugsdienst

BA Bezirksamt

BDA Basisdatenausschuss

BeamtStG Beamtenstatusgesetz

BASFI Behdrde fiur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

BEM Betriebliches Eingliederungsmanagement

BGF Betriebliche Gesundheitsférderung

BGV Behdrde fur Gesundheit und Verbraucherschutz

BGM Betriebliches Gesundheitsmanagement

BIE Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung

BIS Behorde fur Inneres und Sport

BSB Behdrde fur Schule und Berufshildung

KB Kulturbehdrde

BSU Behdrde fur Stadtentwicklung und Umwelt

BVWI Behdrde fur Wirtschaft, Verkehr und Innovation

BVerfG Bundesverfassungsgericht

DGB Deutscher Gewerkschaftsbund

Drs. Drucksache

DV Dienstvereinbarung

FB Finanzbehdrde

FHH Freie und Hansestadt Hamburg

GFP Gesprachsforum Personalmanagement

HmbBG Hamburgisches Beamtengesetz

HmbPersVG Hamburgisches Personalvertretungsgesetz

HmbSG Hamburgisches Schulgesetz

HAW Hochschule fir Angewandte Wissenschaften

HCU HafenCity Universitat

HIBB Hamburger Institut fur berufliche Bildung

HVFG Gesetz Uber den Hamburgischen Versorgungsfonds - Anstalt 6ffentlichen Rechts

HVIG Hamburgisches Verfassungsgericht

HWWA Hamburgisches Welt-Wirtschaftsarchiv, jetzt:
Hamburgisches WeltWirtschaftsInstitut HWWI

JB Behdrde fur Justiz und Gleichstellung

JVA Justizvollzugsanstalt

KBV Koordinierte Bevoélkerungsvorausschatzung

KGSt Kommunale Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement

KMK Kultusministerkonferenz

LBK Landesbetrieb Krankenh&auser



Personalmanagementbericht 2012 blickpunkt personal

LEB

LGV
LHO
LI

LIA
LIF
LSBG
MAVG
NBW
NHH
NWK
OK

PBP
PE
PersA
PIA
PMB
PSB
PSR
PSI
P_stat
t.a.h.
UKE
VZA
WilMa
ZAF
ZPD

Landesbetrieb Erziehung und Berufsbildung (seit 01.01.2012 Landesbetrieb Erzie-
hung und Beratung)

Landesbetrieb Geoinformation und Vermessung

Landeshaushaltsordnung

Landesinstitut fur Lehrerbildung und Schulentwicklung

Landesinstitut fir Lehrerbildung und Schulentwicklung — Abteilung Aushbildung
Landesinstitut flr Lehrerbildung und Schulentwicklung — Abteilung Fortbildung
Landesbetrieb Stral3en, Briicken und Gewasser
Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach

Neues Beurteilungswesen

Neues Haushaltswesen Hamburg

Nachwuchskréafte

Ohne Krankenbeziige: Bedienstete, die wegen langerer Arbeitsunfahigkeit ohne Be-
zlige sind

Personalbedarfsplanung

Personalentwicklung

Personalamt

Projekt Interner Arbeitsmarkt

Personalmanagementbericht

Personalstrukturbericht

Personalstrategische Staatsréaterunde

PersonalService Integration

Statistischer Personalbestand

Hamburger Arbeitsgemeinschaft ,team.arbeit.hamburg

Universitatsklinikum Eppendorf

Vollzeitaquivalente

Behdrdenibergreifendes Wiedereingliederungsmanagement

Zentrum far Aus- und Fortbildung

Zentrum fur Personaldienste



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2012

D.1. Einleitung

Seit 2004 berichtet der Senat der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH) im Rahmen des Perso-
nalmanagementberichts (PMB) jahrlich Uber die zentralen strategischen Themen des Personalma-
nagements.

Die Themen sind das Ergebnis einer Verstandigung aller am Personalmanagementprozess beteilig-
ten Ebenen. Sie werden in einem tUber mehrere Monate dauernden Prozess diskutiert und abschlie-
Bend vom Staatsratekollegium im Rahmen der Personalstrategischen Staatsraterunde (PSR) ent-
schieden.

Dem Diskussionsprozess liegen dabei folgende Fragen zugrunde:

e Welchen Beitrag leistet das Personalmanagement fur die Umsetzung der fachlichen und politi-
schen Strategien der hamburgischen Verwaltung?

e Wie greift der Senat die Herausforderungen im Personalmanagement auf bzw. welche Schluss-
folgerungen sind von den Behorden und Amtern zu ziehen?

¢ Welche Schlussfolgerungen sind aus den im Rahmen des Personalstrukturberichts gewonne-
nen Erkenntnissen zu ziehen?

Die Ergebnisse der Diskussion des Jahres 2011 sind im vorliegenden PMB 2012 dargestellit.
Der Bericht konzentriert sich auf drei Schwerpunktthemen:

1. Seit 2009 ist das Thema Interkulturelle Offnung ein strategischer Schwerpunkt des PMB. Es
wird in Abschnitt D.2. dargestellt.

2. Das Thema Mobilitat ist seit 2005 Schwerpunkt des PMB. Die Ausfiihrungen dazu finden sich
in Abschnitt D.3.

3. Die Personalbedarfsplanung (PBP)/ Demografie wird seit dem PMB 2004 nach Berufsgrup-
pen differenziert in einer einheitlichen Form und mit einem einheitlichen Planungshorizont von
acht Jahren dargestellt. Die Planungshoheit verbleibt dabei in den Behérden und Amtern. Im
PMB 2008 wurde erstmals das Schwerpunktthema Demografische Entwicklung der Verwal-
tung aufgegriffen. Beide Aspekte sind in Abschnitt D.4. dargestellt.

Der Erfahrungsbericht zum Gleichstellungsgesetz wird ebenso wie das Schwerpunktthema Betriebli-
ches Gesundheitsmanagement im PMB 2013 wieder Schwerpunkt des Personalberichts sein.

Der Diskussionsprozess des Jahres war in grofiem Mal3e durch die Frage gepragt, welche Auswir-
kungen die Entscheidung des Senats, die Zahl der Beschaftigten in einer Grél3enordnung von 250
Vollzeitaquivalenten (VZA) pro Jahr zu reduzieren, auf das Personalmanagement der FHH hat. Be-
troffen sind sicherlich zwei der drei in diesem PMB dargestellten Schwerpunktthemen.

Das seit 2004 aufgebaute Instrument der PBP erfahrt angesichts ehrgeiziger Ziele der Haushaltspo-
litik einen weiteren Bedeutungszuwachs. Die demografische Entwicklung der Beschaftigten der FHH
ist dabei ein Effekt, der entlastend wirkt, den Blick aber nicht vor den Herausforderungen verschlie-
Ben lassen darf, dass dartber hinaus erhebliche Rekrutierungsbedarfe bestehen, um die Bewalti-
gung der derzeitigen Aufgaben der Verwaltung auf Dauer sicherstellen zu kénnen.
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Mobilitat ist ein weiteres zentrales Thema, das unter dieser Rahmenbedingung eine neue Bedeu-
tung erfahrt: Einerseits gilt es weiterhin, eine grof3e Zahl von strukturell mobilen Beschéftigten auf
feste, ausfinanzierte Stellen zu versetzen. Andererseits erfordert die Reduzierung von Personal auch
eine verstarkte Bereitschaft der Beschaftigten, auf neue Aufgaben zu wechseln.

D.2. Schwerpunktthema Interkulturelle Offnung der Verwaltung

D.2.1. Einleitung

Die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund in unsere Gesellschaft ist auch vor dem
Hintergrund der demografischen Entwicklung eine zentrale gesellschaftspolitische Aufgabe unserer
Zeit. Neben Sprache und Bildung sind insbesondere Ausbildung und Erwerbstatigkeit, also die Ein-
bindung in den Arbeitsmarkt, wesentliche Schlussel fur eine erfolgreiche Integration. Die FHH hat
darUber hinaus als grofter Arbeitgeber Hamburgs eine Vorbildfunktion. Hieraus leitet sich eine be-
sondere Verantwortung ab. Ziel ist es, Menschen mit Migrationshintergrund in den Berufen der ham-
burgischen Verwaltung eine gleichberechtigte Teilhabe und Gestaltung des beruflichen Werdegan-
ges zu ermoglichen. Hierbei wird es von grof3er Bedeutung sein, in den Prozessen der Personal-
auswahl und der Personalentwicklung ihre speziellen Kompetenzen zu erkennen und zu férdern und
ihre berufliche Integration optimal zu realisieren. Darlber hinaus sollen eine fur den Ausbildungs-
und spateren Beschéaftigungsmarkt demografisch relevante Bevolkerungsgruppe in der Rekrutierung
nachhaltig gewonnen und die Dienstleistungsangebote auch fur Birgerinnen und Burger mit Migrati-
onshintergrund durch Kompetenzzuwachse im Personal verbessert werden.

+Erstmals wird das Thema ,Migranten im offentlichen Dienst’ nun auch im Nationalen Integrati-
onsplan (NAP-I) behandelt, dies mit dem Ziel einer Erhéhung des Anteils von Migrantinnen und Mig-
ranten im 6ffentlichen Dienst. Mit dem NAP-I benennt die Bundesregierung Integration als eine Dau-
eraufgabe, die nachhaltig und strukturell angegangen werden muss. Im Mittelpunkt der in elf Dialog-
foren bearbeiteten Themen stehen Sprache, Bildung und Ausbildung sowie Arbeitsmarkt.**

Im PMB war das Thema Interkulturelle Offnung erstmals Schwerpunkt im Jahr 2009. Ausgehend
vom Handlungskonzept des Senats zur Integration von Zuwanderern® vom 19.12.2006 und dem
Beitritt zur Charta der Vielfalt® am 10.11.2008 wurde die Interkulturelle Offnung dort als eine dauer-
hafte Aufgabe der hamburgischen Verwaltung definiert. Da es zunéchst galt, dieses Thema in das
ganzheitliche strategische Personalmanagement der hamburgischen Verwaltung einzubinden, kon-
zentrierte sich der PMB 2009 zunéachst auf die konzeptionellen Grundlagen. Der PMB 2010 griff das
Thema konkret auf und stellte MaRnahmen der Behoérden und Amter dar. Die Vielzahl der MaRnah-
men zeigte, dass die Auseinandersetzung mit der Interkulturellen Offnung der hamburgischen Ver-
waltung Fahrt aufnimmt. Vor allem die Dachkampagne ,Wir sind Hamburg! Bist Du dabei?* hat durch

! Vgl. Bundesregierung 2011: Nationaler Integrationsplan, S. 8.
2 Mit der Burgerschaftsdrucksache 18/5530.
® Siehe PMB 2009, S. 3.
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ihnren Netzwerkcharakter und ihre Erfolge erheblich dazu beigetragen, dass das Thema — auch Uber
die Ausbildung hinaus — stetig an Bedeutung gewinnt.

Auf dieser Basis hat das Personalamt (PersA) im Mai 2010 eine Ziel- und Leistungsvereinbarung mit
der damaligen BSG (jetzt BASFI) abgeschlossen. Inhalt der Vereinbarung waren konkrete Mal3nah-
men zur Fortbildung, Rekrutierung und organisationsbezogenen Auseinandersetzung mit interkultu-
rellen Fragen.

Diese thematische Gliederung war in den friheren PMB verwendet worden und liegt auch dem fol-
genden Bericht zugrunde.

Sie basiert auf folgenden drei Schwerpunkten:

1. Erhéhung der Beschéftigtenanteile durch Ausbildung und Einstellung, d.h. Rekrutierung
von Nachwuchskraften (NWK) und ausgebildetem Personal.

Hierzu gehort:

o Die gezielte Ansprache von Menschen mit Migrationshintergrund bei externen Stellenaus-
schreibungen

o Die Entwicklung einer einheitlichen/ systematischen Erhebungsmethode zur Erfassung des
Migrationshintergrundes bei allen Bewerberinnen und Bewerbern sowie Beschaftigten der
hamburgischen Verwaltung

e Die Integration von jungen Menschen mit Migrationshintergrund in die Ausbildungen der
hamburgischen Verwaltung: Dachkampagne ,Wir sind Hamburg! Bist Du dabei?*

2. Kompetenzerwerb und Verbesserung der Kommunikationsfahigkeit: Vermittlung von Wis-
sen, Auseinandersetzung mit Haltungen und Werten, Veranderung von Verhalten, Umgang von
Fuhrungskraften mit Vielfalt in Arbeitsgruppen und Teams, z.B. durch Fortbildung und Beratung.

Hierzu gehdren die Angebote der Fortbildungseinrichtungen der FHH: Personalamt, Behorde fiir
Justiz und Gleichstellung (JB), Behorde flr Inneres und Sport (BIS, hier: Polizei), Behérde fur
Schule und Berufsbildung (BSB), Behérde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration (BASFI),
Finanzbehorde (FB, hier: Steuerverwaltung),

3. Vermittlung der Ziele innerhalb der Organisation, Schaffen eines Rahmens fir organisationales
Lernen (Vermittlung des Themas innerhalb der Behérden und Amter und gegeniiber den Verwal-
tungskundinnen und -kunden), i.S. einer strategischen Verankerung der Interkulturellen Off-
nung in der Organisation.

Hierzu gehort:

e Das Pilotprojekt ,Interkulturelle Selbstbewertung*

o Das Projekt ,Nachhaltige Verankerung des Themas ,Umgang mit kultureller Heterogenitat’
am LI*
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Handlungs
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Das Bemihen eines

Unternehmens die
Zusammenstellung seiner
Belegschaft an die
interkulturelle Pluralitat der

Gesellschaft anzupassen

&

Das Bemihen, eine

interkulturelle Belegschaft so

zu fuihren, dass sie durch ihre
Vielfaltigkeit und das damit
verbundene Potenzial zur

Wertschopfung eines

Unternehmens bf\itrjgt

1. Erhdhung der
Beschiftigtenanteile

- Ausbildung

- Personalein-
stellungen von
auBen

2. Fortbildung und
Beratung
Verbesserung der
Kommunikations-
fahigkeit

- Wissen
-Verhalten
Einstellungen

3. Strategisﬂché

Verankerung innerhalb
der Organisation/
Rahmen fir
Organisationales Lernen
schaffen

- Top-down Vermittlung
der Ziele

- langfristige Orga-
nisationsentwicklung

Abbildung D-1 - Ziele und Handlungsschwerpunkte eines Konzepts zur interkulturellen
Offnung der Verwaltung Quelle: PMB 2009, S. 45 — begrifflich angepasst

Im Folgenden werden ausgewdhlte Beispiele aus der hamburgischen Verwaltung zu diesen drei
Handlungsschwerpunkten vorgestellt und beschrieben. Der Auswahl liegt keine allgemeine Behor-

denabfrage zugrunde, sondern eine gezielte Darstellung vorbildhafter Beispiele:

D.2.2. Erhdhung der Beschaftigtenanteile durch Ausbildung und Einstellung

(1) Gezielte Ansprache von Menschen mit Migrationshintergrund bei externen Stellenaus-

schreibungen

Auf der Basis einer Beschaftigtenbefragung® hat der Senat im Rahmen seiner personalpolitischen
Schlussfolgerungen alle Behoérden und Amter aufgerufen, auf eine Hebung der Anteile von Beschaf-
tigten mit Migrationshintergrund hinzuwirken, sofern sie in ihren Beschéftigtenbereichen bzw. fir ihre
Berufsgruppen gegentber dem hamburgischen Durchschnittswert von 8,9 % deutliche Abweichun-
gen nach unten verzeichneten. Die fachliche Bewertung und Ableitung konkreter Mal3hahmen unter-
lag dabei den einzelnen Behorden und Amtern.

Zur Unterstiitzung dieser MaRnahmen hat das Personalamt den Behorden und Amtern Formulie-
rungsvorschlage fir Stellenausschreibungen bereit gestellt, mit denen Menschen mit Migrationshin-
tergrund ermutigt werden sollen, sich auf Stellenausschreibungen der Freien und Hansestadt Ham-

burg zu bewerben.

4 Erstmals wurden in 2008 im Rahmen einer freiwilligen und anonymen Beschaftigtenbefragung die Anteile von Beschaftigten mit Migrati-
onshintergrund erhoben. Von den 73.000 Beschéftigten der FHH hatten 8,9 % einen Migrationshintergrund, davon hatten 6,8 % die
deutsche Staatsangehdrigkeit und 2,1 % waren auslandische Staatsbirgerinnen und Staatsbirger (zu weiteren Ergebnissen s. Burger-

schaftsdrucksache 19/2532).
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Es wurden folgende Formulierungen (,Ermutigungsklausel“) vorgeschlagen®:

.-Hamburg ist eine weltoffene und vielfaltige Stadt. Diese Vielfalt soll sich in der ham-
burgischen Verwaltung widerspiegeln, um die Dienstleistungen fiir unsere Birgerin-
nen und Blrger optimal erbringen zu kdénnen.*”

~Wir begruRen ausdricklich Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund.
Wir freuen uns auf Ihre Bewerbung!“

Seit 2011 ist die Formulierung standardmaRig in den Stellenausschreibungsvordrucken verflgbar.

(2) Entwicklung einer einheitlichen, systematischen Erhebungsmethode zur Erfas-
sung des Migrationshintergrundes bei allen Bewerberinnen und Bewerbern sowie
Beschaftigten der hamburgischen Verwaltung

Um zu erheben, wie hoch der Anteil von Beschaftigten mit Migrationshintergrund ist, bestehen aus
rechtlichen Grinden zwei Mdglichkeiten: Entweder die Durchflihrung einer freiwilligen und anony-
men Befragung der Beschaftigten oder einer verbindlichen personenbezogenen Erhebung von Da-
ten. Letzteres ist — insbesondere ohne vorherige Einwilligung der Betroffenen — aufgrund (daten-
schutz-) rechtlicher Rahmenbedingungen zurzeit nicht mdglich. Dafir muisste eine gesetzliche
Grundlage geschaffen werden.

Die Verwendung einer einheitlichen Definition fiir die Erfassung des Merkmals Migrationshintergrund
ist hierbei eine notwendige Voraussetzung, um auch landertibergreifend vergleichende Aussagen zu
ermoglichen. Erst im Méarz 2012 hat die Integrationsministerkonferenz (IntMK) den L&andern ein Indi-
katorenset fur die Anwendung eines Monitorings empfohlen, das den landesspezifischen Bedurfnis-
sen Rechnung tragt (Empfehlung, flr sie relevante Indikatoren auszuwahlen) und mit dem die Errei-
chung der Ziele der Interkulturellen Offnung im Offentlichen Dienst in Zukunft Gberpriift werden kann.
Zugrunde gelegt wird dabei landertbergreifend zurzeit die Definition des Statistischen Bundesamtes
fiir den Mikrozensus 2005.°

Auch der Senat hat der freiwilligen und anonymen Erhebung des Migrationshintergrundes von Be-
schaftigten der hamburgischen Verwaltung im Jahr 2008 diese Definition zugrunde gelegt, und zwar
in Form der komprimierten Definition aus dem am 19.12.2006 beschlossenen Hamburger Hand-
lungskonzept zur Integration von Zuwanderern.’

Danach sind Menschen mit Migrationshintergrund:

* Auslandische Staatsangehorige,

» deutsche Staatsangehérige mit Migrationshintergrund, d.h.
— Spataussiedlerinnen und -aussiedler,
— Personen, die die deutsche Staatsangehdrigkeit durch Einblrgerung besitzen;

® Daneben gelten weiter obligatorisch entsprechende Klauseln fiir die gezielte Ansprache von Frauen und Schwerbehinderten.

® Jiirgen Duschek, Julia Weinmann u. a.: Leben in Deutschland. Haushalte, Familien und Gesundheit — Ergebnisse des Mikrozensus
2005. Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2005.

" Biirgerschaftsdrucksache 18/5530, S. 4.
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— Kinder von zugewanderten Eltern mit auslandischer Staatsangehdrigkeit, die bei der Geburt
zusatzlich die deutsche Staatsangehoérigkeit erhalten;

— Personen, bei denen mindestens ein Elternteil auslandischer Staatsangehérigkeit oder
Spataussiedlerin/Spataussiedler ist oder die deutsche Staatsangehorigkeit durch Einblrge-
rung besitzt.

Fur den Ausbildungsbereich und fiir die Nachwuchsrekrutierung in den Einstellungsbereichen des
ehemaligen hoheren Dienstes verfiigen die Behorden und Amter auf der Grundlage freiwilliger und
anonymer Erhebungen Uber relativ vollstdndige, gute Datenlagen bezuglich der Anteile junger Men-
schen mit Migrationshintergrund und fuhren hierzu ein jahrliches Controlling durch. Wird die gezielte
Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund im Bereich der Ausbildung
oder im Bereich bestimmter Berufsgruppen im Rahmen von Dachkampagnen aktiv beworben, so
macht der Arbeitgeber bzw. Dienstherr sein Interesse deutlich, den Anteil von NWK bzw. Beschaftig-
ten erh6hen zu wollen. Bewerberinnen und Bewerber geben vor diesem Hintergrund freiwillig eine
Vielzahl von Informationen an, aus denen der Migrationshintergrund geschlossen werden kann. Die
Erhebung der personenbezogenen Daten wird in allen Phasen jedoch umgehend anonymisiert.?

Fir den Bereich der Beschaftigten sind infolge der im Jahr 2008 durchgefuhrten reprasentativen
Beschaftigtenbefragung erstmalig auch Aussagen zu den Anteilen der Beschéftigten mit Migrations-
hintergrund verfligbar. Die darin enthaltenen Datenlagen beruhen auf dem Behdrdenzuschnitt zum
Zeitpunkt der Befragung (Januar/ Februar 2008).

Mit einer erneuten, zweiten Beschéftigtenbefragung zur Erhebung eines Migrationshintergrundes,
die das Personalamt fir 2013 beabsichtigt, wird feststellbar sein, inwieweit die Anstrengungen der
Behdorden und Amter zur Gewinnung von Personal mit Migrationshintergrund (iber die Ausbildungs-
kampagne hinaus ihren Ausdruck in einer Hebung von Beschéftigtenanteilen gefunden haben.

(3) Integration von jungen Menschen mit Migrationshintergrund in die Ausbildungen
der hamburgischen Verwaltung: Dachkampagne ,,Wir sind Hamburg! Bist Du dabei?*

Uber den Beschluss des Senats vom 31.10.2006 und das hierzu unter Federfiihrung des Zentrums
fur Aus- und Fortbildung (ZAF) aufgelegte Projekt, den Bewerbungs- und den Einstellungsanteil jun-
ger Menschen mit Migrationshintergrund in den Ausbildungen der hamburgischen Verwaltung bis
zum Jahre 2011 auf einen Zielwert von 20 % zu steigern, war die Birgerschaft bereits mit den PMB
2009 und 2010 unterrichtet worden (Berichterstattung Uber die Zielsetzung, die Ansatze und die je-
weils erreichten Ergebnissténde).

Auch im flnften und damit letzten Jahr der Projektlaufzeit ist es den ausbildenden Behoérden (ZAF:
Allgemeine Dienste; FB: Steuerverwaltung; BIS: Polizei und Feuerwehr) gelungen, den positiven
Trend der vergangenen Jahre fortzusetzen und in den Laufbahnausbildungen sowie der vergleich-
baren Ausbildung nach dem Berufsbildungsgesetz ,Ausbildung zur/zum Verwaltungsfachangestell-
ten" eine nochmalige Steigerung des Bewerbungsanteils um +1,8 % auf 17,5 % und des Einstel-
lungsanteils um 1,5 % auf 16,5 % zu erreichen (s. Abb. D-2).°

® Dies gilt auch so in den Schulen.
° Die JB wird infolge der Haushaltskonsolidierung in die Ausbildungen der Justiz erst wieder in 2012 und in die Ausbildungen des Straf-
vollzuges erst wieder in 2013 einstellen.
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Im Einstellungsjahr 2011 hatten 1.747 der insgesamt 10.001 Bewerberinnen und Bewerber einen
Migrationshintergrund, von den 550 eingestellten Auszubildenden haben 91 Personen einen Migra-
tionshintergrund. Im Projektzeitraum wurden insgesamt 385 Auszubildende mit Migrationshinter-
grund eingestellt. Sie haben familidre Wurzeln in nahezu 70 verschiedenen Herkunftslandern, am
starksten vertreten sind Polen, die Turkei, Russland und Kasachstan.
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Abbildung D-2 - Zielwertentwicklung des Bewerbungs- sowie des Einstellungsanteils
2006 bis 2011 (Angaben in Prozent): Gesamtbetrachtung
Gegenuber dem Beginn der Projektlaufzeit bedeutet dies, dass inzwischen rd. jeder sechste Aus-
bildungsplatz der hamburgischen Verwaltung mit einem jungen Menschen mit Migrationshinter-
grund besetzt werden konnte, dies entspricht einer mehr als Verdreifachung des Ausgangswertes
von 5,2 % in 2006. Hieraus kann geschlossen werden, dass die umfangreichen MalRnahmen im
Rahmen der Dachkampagne ,Wir sind Hamburg! Bist Du dabei?* greifen.

Berufsbezogene Betrachtung:

Betrachtet man die Ausbildungsbereiche berufsbezogen (in einer Aufrechnung der Laufbahngruppen
LG 1, zweites Einstiegsamt, ehemals mittlerer Dienst, und LG 2, erstes Einstiegsamt, ehemals ge-
hobener Dienst, s. Abb. D-3), so haben es die Allgemeinen Dienste und die Steuerverwaltung im
Projektzeitraum geschafft, die Zielmarke von 20 % fir ihre Bewerbungs- wie auch fir ihre Einstel-
lungsanteile zu Uberschreiten. Der gréf3te Ausbildungsbereich Polizei erreicht mit einem Ergebnis
von insgesamt rund 11 % im Projektzeitraum sein bestes Resultat. Die Feuerwehr konnte ihr Ergeb-
nis etwas verbessern und bewegt sich bei insgesamt rund 9 %.
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Abbildung D-3 - Zielwertentwicklung des Bewerbungs- sowie des Einstellungsanteils

2006 bis 2011 (Angaben in Prozent): Gesamtbetrachtung

Es hat sich in den Jahren der Umsetzung der Dachkampagne gezeigt, dass fur eine Einstellung ge-
eignete Bewerberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund im Vergleich zu entsprechenden
Bewerberinnen und Bewerbern ohne Migrationshintergrund in den Verwaltungsausbildungen (All-
gemeine Dienste, Justiz, Steuerverwaltung) leichter und damit auch in einem gréf3eren Umfang re-
krutiert werden konnten als in den Ausbildungen der Vollzugsdienste (Polizei, Feuerwehr, Strafvoll-
zug), dies auch aufgrund der dortigen besonderen berufsspezifischen Laufbahnanforderungen.

Die Polizei wird ihre Anstrengungen im Ausbildungsmarketing fir die Gewinnung von fir den Poli-
zeiberuf geeigneten NWK mit Migrationshintergrund konsequent weiterflihren. Besonders erfreulich
ist hierbei, dass die Polizei vor dem Hintergrund ihrer deutlichen Ausbildungsplatzerh6hung ab 2012
ff. im IV. Quartal 2011 eine auch mit Haushaltsmitteln der Dachkampagne finanzierte grof angelegte
Werbekampagne ,Gesucht! Gefunden!” gestartet hat, die ganz besonders auch junge Menschen mit
Migrationshintergrund ansprechen soll (und dies aus Sicht des ZAF beeindruckend umsetzt). An-
merkung: Fur den Einstellungstermin Februar 2012 in der Ausbildung des ehemaligen mittleren
Dienstes (75 Ausbildungsplatze) betrug der Bewerbungsanteil junger Menschen mit Migrationshin-
tergrund 27,9 % und ihr Einstellungsanteil 22,7 %.

Zur Feuerwehr ist anzumerken, dass diese ihre Marketinganstrengungen in den vergangenen Jah-
ren deutlich ausgeweitet hat, sie jedoch im Gegensatz zu den anderen Ausbildungsbereichen keine
Schulerinnen und Schiler umwirbt, sondern als Bewerbungsvoraussetzung Qualifikationen am Ar-
beitsmarkt benétigt, die Personen mit Migrationshintergrund im Vergleich zu Personen ohne Migrati-
onshintergrund zumindest heute noch Gberproportional haufig nicht mitbringen und deren Akquisition
ungleich schwerer ist (z.B. abgeschlossene handwerkliche Ausbildung).
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Schwerpunkte der Aktivitaten:

Primare Zielsetzung der Dachkampage war es, den Bekanntheitsgrad der Ausbildungsgange der
hamburgischen Verwaltung zu steigern, den Arbeitgeber als Marke zu positionieren (,Employer
Branding®), Jugendliche mit Migrationshintergrund im Bereich der Berufsorientierung gezielt anzu-
sprechen und die Bewerbungsanteile so zu erhéhen, dass ohne eine Absenkung der Einstellungs-
standards auch die Einstellungsanteile von NWK mit Migrationshintergrund gehoben werden konn-
ten. MalRgeblich kam es in diesem Prozess auch darauf an, Migrantenorganisationen, Qualifizie-
rungstrager, Eltern und auch Schulen als wesentliche Multiplikatoren in der Berufsorientierung zu
gewinnen und hierbei vielfaltige Kooperationen aufzubauen und zu pflegen (Stichwort ,Networking®).

Zu den vielfaltigen Aktivititen im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit zahlen zentrale Aktivitaten der
ausbildenden Behoérden im Verbund sowie in Ergédnzung auch dezentrale Aktivitdten der verschie-
denen Ausbildungsbereiche. Hier eine Auswabhl:

1. Ausrichtung von GroRveranstaltungen, Fachtagungen und Events u. a. im Hamburger Rat-
haus unter Beteiligung der politischen Leitungsebene (2006 und 2010 im Hamburger Rat-
haus, 2007 im Burgerhaus Wilhelmsburg);

2. Professioneller Internetauftritt;

3. Entwicklung von Flyern fir Bewerberinnen und Bewerber (deutsch) wie auch fur Eltern (auch
in den Sprachen turkisch und russisch);

4. Info-Aushénge in allen Kundenbereichen der Behérden;

5. Gemeinsame Messeauftritte der ausbildenden Behérden auf zentralen Ausbildungsplatz-
messen, z.B. Messe Einstieg, Hanseatische Lehrstellenbdrse, Vocatium, Hamburger Osten,
Bildungsmesse Harburg, Job Kontakt, Welcome Days;

6. Seit 2009 U- und S-Bahn-Werbung als zentrales Marketinginstrument;

7. Kooperationen mit zahlreichen Migrantenorganisationen und Qualifizierungstragern als Multi-
plikatoren: z.B. Koordinierungsstelle Weiterbildung und Beschéftigung e.V. (KWB); Beratung
- Qualifizierung - Migration (BQM); Turkische Gemeinde Hamburg und Umgebung e.V.
(TGH); Hamburger Verein der Deutschen aus Russland, Bundesagentur flr Arbeit;

8. Prasentation der Ausbildungsberufe an Hamburger Schulen;

9. Veranstaltungen zur Kampagne mit Bezirksamtern;

10. Diverse dezentrale Aktivitaten der ausbildenden Behorden in ihren Ausbildungsbereichen,
z.B. Kurzfilme, Online-Tools, Kontaktkarten, Flyer, Plakate, Printanzeigen, eigene Veranstal-
tungen, eigene Kampagnen wie die kirzlich gestartete Werbekampagne der Polizei ,,Ge-
sucht! Gefunden!” (s. Ubersicht).

Begleitend wurden die behordlichen Auswahlprozesse auf kulturbedingte ,Stolpersteine” geprift und
Instrumente (z.B. interkulturelle Wissensfragen, interkulturelle Fallbeispiele) entwickelt, um interkul-
turelle Kompetenzen in allen Phasen der Auswahl als Teil der Eignung feststellen zu kdnnen. So
werden nun auch die Potenziale von jungen Menschen mit Migrationshintergrund ganzheitlich er-
schlossen und Benachteiligungen ausgeschlossen.

Im Rahmen der Umsetzung des MalRhahmenkonzeptes wurden Uberdies auch die Angebote an in-
terkulturellen Fortbildungen fur Ausbildungs- und Personalverantwortliche, fur Beschéaftigte gerade
auch in Kundenbereichen und fur Fihrungskrafte den aktuellen Bedarfslagen angepasst und dem-
entsprechend verstarkt. Ziel ist es, die Potenziale von Auszubildenden wie auch von Beschaftigten
mit Migrationshintergrund erkennen und zur Entfaltung bringen zu kénnen, die Bedirfnisse und An-
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liegen von Birgerinnen und Burgern mit Migrationshintergrund angemessen berlcksichtigen zu
kénnen und auf Seiten der Fuhrungskréfte der besonderen Vorbildfunktion gerecht werden zu kon-
nen und das Thema ,Top Down* zu platzieren.

Wirkung der Dachkampagne:

Die Erfolge der Dachkampagne sind im Kern auf eine hohe Zahl von ineinander greifenden Mal3-
nahmen und Aktivitaten zuriickzufiihren, insbesondere einer intensiven Offentlichkeitsarbeit und
einer Vielzahl von Kooperationen mit verschiedenen Organisationen und Tragern. Die Wirkung der
Dachkampagne lasst sich anhand der folgenden Indikatoren feststellen:

1. Kontinuierliche Steigerungen der Bewerbungs- und Einstellungsanteile fir alle Ausbildungs-
gange seit Beginn der Dachkampagne mit einem ,Sprunganstieg” im ersten Jahr von 5,2 %
auf 10,9 %; auch andere Stadte mit vergleichbaren Kampagnen kénnen auf einen ahnlichen
Effekt verweisen (Duisburg, KéIn, Bremen, Berlin, Minchen);

2. Die Herkunftslander der eingestellten Bewerberinnen und Bewerber spiegeln zugleich die
Proportionen der hamburgischen Bevolkerung wieder (am starksten auch hier: Polen, Ka-
sachstan, Turkei, Russland). Diese Bevolkerungsgruppen werden aktiv z.B. auch mit mehr-
sprachigen Elternflyern beworben;

3. Realisierung konkreter Kooperationsprojekte mit Migrantenorganisationen und Qualifizie-
rungstragern (z.B. mit der TGH e.V., KWB / BQM) sowie dem Integrationsbeirat;

4. Bekanntheitsgrad der Kampagne und des Slogans ,Wir sind Hamburg! Bist Du dabei?" in
der Offentlichkeit und im politischen Raum wird deutlich an einer Vielzahl von Anfragen von
Bund, Landern und Kommunen (hier insb. grof3e Stadte), Wissenschaft und Medien sowie
einer Vielzahl von Einladungen beim Integrationsbeirat, bei Migrantenorganisationen, Eltern-
verbanden, Schulen und Qualifizierungstragern;

5. Auszeichnung des Personalamtes durch die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration,
Flichtlinge und Integration im Wettbewerb ,Vielfalt als Chance" (2008);

6. Aufmerksamkeit durch eine Vielzahl von Anfragen aus dem nationalen und internationalen
Raum, z. B kiirzlich:

- Prasentation auf der Internationalen Fachtagung ,Offentlicher Dienst und Integration von
Migranten in die Europaische Union“ der Europaischen Union unabhangiger Gewerkschaf-
ten (CESI) vor etwa 120 Vertreterinnen und Vertretern von Arbeitnehmerorganisationen,
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie Praxisexpertinnen und Praxisexperten
aus mehr als 24 europaischen Landern (28. bis 30.09.2011);

- Prasentation in einem Webinar im Rahmen der Initiative ,Cities of Migration* in Toron-
to/Kanada, einem internationalen Projekt der Maytree Foundation. Ziel ist es, erfolgreiche
Praxisbeispiele gelungener Integration aus grof3en Stadten in einem ,Learning Exchange”
weltweit in Form einer Online-Konferenz im Web anzubieten (23.11.2011).

7. Zugriffszahlen im Internet: Wahrend der Laufzeit der U- und S-Bahn-Werbung in den Jahren
2009, 2010 und 2011 verdoppelten sich die Besuche der Kampagnenseite.

Kunftige Entwicklung der Dachkampagne

Aufgrund der anhaltend hohen gesellschaftlichen Bedeutung der Thematik hat sich der Senat in
2011 in seinem Arbeitsprogramm ausdriicklich dafiir ausgesprochen, die Interkulturelle Offnung der
hamburgischen Verwaltung fortzusetzen.
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Die ausbildenden Behdrden haben sich im Juni 2011 in einem Gesprach tbereinstimmend dafur
ausgesprochen, die Kampagne und die damit verbundenen Aktivitadten zur Erhéhung der Bewer-
bungs- und Einstellungsanteile junger Menschen mit Migrationshintergrund fur die Ausbildungen der
hamburgischen Verwaltung gemeinsam unter der Federfiihrung des ZAF fortzusetzen. Die aus-
driickliche Empfehlung der ausbildenden Behodrden fur die Fortsetzung einer gemeinsamen Dach-
kampagne ist dabei nicht nur vor dem Hintergrund des Migrationsprojektes zu sehen, sondern der
demografischen Entwicklung insgesamt geschuldet. Als Stichwort sei hier insbesondere genannt:
Entwicklung einer gemeinsamen Arbeitgebermarke.

Die Staatsraterunde hat sich im Mai und Juli 2011 mit dem Thema befasst und die Fortsetzung der
Kampagne beschlossen. Die bisherigen Aktivitaten der Interkulturellen Offnung der hamburgischen
Verwaltung werden in den Schwerpunktbereichen ,Aus- und Fortbildung“ auf hohem Niveau fortge-
setzt. Kunftig sollen dabei auch die Einstellungsbereiche des ehemaligen hoheren Dienstes (jetzt:
Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt) starker einbezogen werden. Die Zusammenarbeit mit der
BASFI, insbesondere im Zusammenhang mit der Fortschreibung des Handlungskonzeptes zur In-
tegration von Zuwanderern (hier: Ausbildung und Arbeitsmarkt; Interkulturelle Offnung der Verwal-
tung), wird weiterhin einen hohen Stellenwert einnehmen.

Der Senat hat im Juni 2012 beschlossen, fir die Bewerbungs- und Einstellungsanteile junger Men-
schen mit Migrationshintergrund im Bereich der NWK-Gewinnung der hamburgischen Verwaltung
ausbildungs- und fachrichtungsubergreifend (ehemaliger mittlerer, gehobener und héherer Dienst)
an einem Zielwert von 20 % festzuhalten. Die Berichterstattung zur Zielerreichung wird das Perso-
nalamt im Rahmen des Personalberichts vornehmen.

Einstellungsbereiche des ehemaligen hoheren Dienstes

Auch die Einstellungsbereiche des ehemaligen héheren Dienstes (Berufseinstieg in das zweite Ein-
stiegsamt der Laufbahngruppe 2) haben zugesichert, ihre Auswahlverfahren mit Blick auf eine kul-
turoffene Ausgestaltung zu tberprufen und interkulturelle Kompetenzen positiv in der Bewertung der
Eignung zu berlcksichtigen sowie dartiber hinaus zielgruppengerechte Aussagen in ihr Marketing
(z.B. Flyer, Internet) aufzunehmen.

Im Einstellungsjahr 2011 hatten in den genannten Laufbahnen (Allgemeine Dienste: z.B. Juristin-
nen/Juristen, Wirtschaftsreferendarinnen/Wirtschaftsreferendare; Technische Dienste: Baureferen-
darinnen/ Baureferendare; Steuerverwaltung: IT-Trainees) 82 der insgesamt 426 Bewerberinnen und
Bewerber einen Migrationshintergrund, dies entspricht einem Bewerbungsanteil von 19,2 % (2010:
12,0 %; 2009: 8,4 %). Von den 32 eingestellten NWK haben 5 Personen einen Migrationshinter-
grund, dies entspricht einem Einstellungsanteil von 15,6 % (2010: 6,9 %; 2009: 7,5 %).

Dabei konnten die einstellenden Behorden im Ergebnis nahezu in allen Fachrichtungen eine deutli-
che Steigerung ihrer Bewerbungs- wie auch ihrer Einstellungsanteile erreichen.

Die Zielwertsteuerung hat der Dachkampagne in den Medien und der Offentlichkeit, bei den Be-
werberinnen und Bewerbern, bei den vielen Kooperationspartnern sowie bundesweit in der verstetig-
ten Wahrnehmung als best-practice-Beispiel eine Signalwirkung und insgesamt viel Zuspruch be-
schert. Klares Ziel wird es bleiben, dass alle von der Senatsdrucksache betroffenen ausbildenden
Behorden in allen Ausbildungsgangen gleichermalfien Steigerungsraten verzeichnen, mit denen die
Bewerbungs- sowie die Einstellungsanteile junger Menschen mit Migrationshintergrund in der ham-
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burgischen Verwaltung schrittweise auf den Zielwert von 20 % erhoéht werden — im Anschluss wird

es darum gehen, diese Ergebniswerte auch zu halten.

Das ZAF wird dabei weiterhin in der Aufgabe der Federfiihrung ein zentraler Ansprechpartner sein,
der koordinierend und steuernd die Zielsetzung im Blick behdlt und in Zusammenarbeit mit den aus-

bildenden Behdrden das Controlling zur jahrlichen Zielerreichung fiihrt.

ZAF/
Allgemeine Dienste

JB/ Justiz

JB/ Strafvollzug

FB/

Steuerverwaltung

BIS/ Polizei

BIS/ Feuerwehr

Dezentrale Aktivitaten der ausbildenden Behdrden

Realisierung eines zielgruppengerechten Werbefilms durch das Onlineportal
-Azubot" (gefordert aus Mitteln der Kulturbehorde); Realisierung der Online-
Selbsteinschatzung ,C! You start-learning@hamburg”; Installation eines Tools
zur Online-Bewerbung, mit dem u. a. systematisch Angaben zu interkulturellen
Kompetenzen erfragt werden; Aufnahme eines ,Willkommensgruf3es Interkultu-
relle Vielfalt* in sdmtliche Publikationen des Personalamtes; Teilnahme an
Berufsinformationstagen an Schulen mit hohen Migrationsanteilen gemeinsam
mit NWK mit Migrationshintergrund;

Entwicklung eines in die Internetwerbung eingestellten Kurzfilmes; Neugestaltung
von Flyern und Plakaten mit Aufnahme gezielter Werbeaussagen; Veranstaltung
eines Tages der offenen Tir; Anzeigen in Zeitschriften; Teilnahme an Berufsin-
formationstagen an Schulen mit hohen Migrationsanteilen gemeinsam mit NWK
mit Migrationshintergrund;

Zusammenarbeit mit der Bundesagentur fur Arbeit; aufgrund der spezifischen
Anforderungen des Strafvollzuges fiir eine Arbeit in den Justizvollzugsanstalten
besteht ein konkretes Interesse an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrati-
onshintergrund;

Realisierung eines zielgruppengerechten Werbefilms, angebunden an gangige
Internetportale wie ,hamburg.de”, ,azubot.de* und ,youtube.de”, pramiert mit dem
2. Platz beim Deutschen Wirtschaftspreis 2010; gezielte Ansprache von Men-
schen mit Migrationshintergrund in allen Informationsmaterialien und im Internet;
Teilnahme an Berufsinformationstagen an Schulen mit hohen Migrationsanteilen
gemeinsam mit NWK mit Migrationshintergrund;

Publikation eines Flyers und Realisierung von Kontaktkarten im Scheckkarten-
format unter Einbindung von Bildmaterial zur Dachkampagne sowie des Integra-
tionslogos der FHH; (neu) seit Dezember 2011 gro3 angelegte Werbekampagne
~Gesucht! Gefunden!* mit deutlicher Fokussierung auch auf Personen mit Migra-
tionshintergrund; Beteiligung an Grol3veranstaltungen wie z.B. ,Parentum*, ,Ta-
ge der Zivilcourage®, ,Nacht der Jugend®, ,Polizeishow", ,Anders rockt* der
Hamburger Arbeitsgemeinschaft ,team.arbeit.hamburg®, Teilnahme an Berufsin-
formationstagen an Schulen mit hohen Migrationsanteilen gemeinsam mit NWK
mit Migrationshintergrund,

Informationsveranstaltungen in unterschiedlichen Stadtteilen, auf Job- und Ar-
beitsbdrsen, bei den Vattenfall Sicherheitstagen sowie mit einem Tag der offe-
nen Tir in der Feuerwache Wilhelmsburg; Zeitschriften- und Internetwerbung; In-
formationsveranstaltungen in enger Zusammenarbeit mit der Hamburger Ar-
beitsgemeinschaft team.arbeit.hamburg.
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D.2.3. Fortbildung und Beratung

Die Forderung der interkulturellen Kompetenz ist ein zentraler Faktor fir die Interkulturelle Offnung
der Verwaltung. Die Fortbildungseinrichtungen der hamburgischen Verwaltung bieten ein sehr viel-
faltiges, fachbezogenes und fachiibergreifendes Angebot an MalRhahmen an, das je nach Auspréa-
gung und Kontext der beruflichen Anforderungen in Umfang und Art variiert.

Die aufgefiihrten MaRnahmen sind Angebot der folgenden Trager/ Behérden'® (Berufsgruppen)
- Personalamt/ZAF
- JB, Gerichtsbarkeit, Strafvollzug
- BIS, Polizei
- BSB/Landesinstitut fur Lehrerbildung und Schulentwicklung (LI)
- BASFI, Sozialpddagogisches Fortbildungszentrum (SPFZz)
- FB/Norddeutsche Akademie fir Finanzen und Steuerrecht Hamburg“ (NoA), Steuerverwal-
tung.

Personalamt — ZAF — Angebote der zentralen und dezentralen Fortbildung zur Erho-
hung der interkulturellen Kompetenzen der Beschaftigten

Im Bereich der zentralen Fortbildung hat das ZAF seit 2007 das Angebot an Veranstaltungen zur
Férderung der interkulturellen Kompetenz auf einem hohen Niveau stabilisiert.**

Die Veranstaltungen bieten eine grol3e Vielfalt an Themen und Zugangen. Sie sind teilweise auf die
konkreten dezentralen Bedarfe zugeschnitten.

2007 2008 2009 2010 2011
Veranst TNT Veranst | TNT Veranst | TNT Veranst | TNT Veranst | TNT
4 k.A. 11 k.A. 29 k.A. 32 466,5 | 28 499,5

Tabelle D-4 - Anzahl Veranstaltungen zum Themenbereich interkulturelle Kompetenz im engeren Sinn
(zentral und dezentral), Quelle: Angaben des ZAF; PMB 2010

Wie in den Vorjahren war es auch 2010 und 2011 schwierig, Fuhrungskréfte fir die Thematik zu
gewinnen, wahrend Beschéftigte mit Kundenkontakten die Fortbildungen vielfach nachfragten.

Neben Veranstaltungen zur Verbesserung der interkulturellen Kompetenz stehen weiterhin Veran-
staltungen zu ,Europa“ und ,Sprachen” im Programm. Das Thema Europa st63t nach wie vor nur auf
eine geringe Nachfrage, nur in wenigen Féallen gibt es zielgerichtete Angebote (EU-Fordermittel, Eu-
ropéaisches Beihilferecht etc.). 2011 wurde hier zusatzlich eine Reihe von halbtdgigen Workshops
angeboten.

Das Angebot von Sprachen durch das ZAF umfasst inzwischen ein breites Spektrum. Neben vielen
— auch fur spezielle Zielgruppen durchgefihrten — Englischkursen wurden Kurse in Polnisch, Rus-
sisch, Turkisch und Spanisch angeboten.

% Siehe zu den einzelnen MaBnahmen unter D.5, Anhang 1.
™ Leichte Riickgange sind auch auf die vorlaufige Haushaltsfithrung im Jahr 2011 zuriickzufihren.
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2007 2008 2009 2010 2011

Veranst | TNT | Veranst | TNT | Veranst | TNT | Veranst | TNT | Veranst | TNT
Europa 3 k.A. k.A. k.A. 7 k.aA 9 182 10 186,5
Sprachen k.A. k.A. k.A. k.A. 62 k.A. 52 1545 61 1.488,5

JB -

Tabelle D-4 - Anzahl Veranstaltungen zum Themenbereich Europa und Sprachen (zentral und dezentral),
Quelle: Angaben des ZAF

MalRnahmen im Rahmen der Fortbildung

Die JB bietet Veranstaltungen zur Forderung der interkulturellen Kompetenz fur die Zielgruppen
Richterinnen und Richter und Bedienstete der Strafvollzugsanstalten an. Teilweise werden Veran-
staltungen auch landeriibergreifend wahrgenommen.*?

Beispiele sind hier

Aktuelles Europarecht

Afrikanische Gefangene im Anstaltsalltag

Umgang mit Gefangenen aus den ehemaligen GUS-Staaten
Umgang mit Publikum im Pfortenbereich

BIS — Polizei — Fortbildungsveranstaltung ,,Kompetenz im Umgang mit Menschen an-
derer Kulturen*

Die Landespolizeischule bietet in Zusammenarbeit mit den Asien-Afrika-Wissenschaften der Univer-
sitdt Hamburg derzeit zwei Fortbildungsveranstaltungen zum Thema ,Kompetenz im Umgang mit
Menschen anderer Kulturen* an. Inhalte sind:

Reflektion der eigenen Kultur — Blick auf unsere Kultur von auf3en
Einfihrung in den Islam

Besuch der Ulu-Moschee in Altona

Muslime in Deutschland, Muslime in Hamburg

Junge Russlanddeutsche

Die Turkei: Geschichte, Politik, Kultur

Politische Strémungen im Islam

Iraner und Afghanen in Hamburg: Migration, Politik, Kultur und Alltag
Turken in Deutschland: Lebenssituation, Geschlechterverhéaltnis, Ehre und Gewalt
Westafrika: Geschichte, Sprachen, Lebenssituationen, Religion

Grinde fur Flucht und Migration, Verhaltnis zu Herrschaft, Militdr und Polizei
Auslanderstatus und Zusténdigkeiten in Hamburg

Chinesen in der Diaspora: Historischer Hintergrund und Kultur

12 Siehe im Einzelnen D.5, Anhang 1.
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BSB —Angebote des Landesinstituts fiir Lehrerbildung und Schulentwicklung (L1)*?

Im Regelfortbildungsangebot fur Schulen und Lehrkréafte ist die Interkulturelle Offnung einer der
Schwerpunkte.**

Die MaRnahmen der Personalentwicklung und Fortbildung von Lehrkraften, der Schul- und Unter-
richtsentwicklung und der internen Personalentwicklung des LI stehen in einer engen Wechselwir-
kung zueinander. Sie sind deshalb im Abschnitt D.2.4 unter dem Fokus der strategischen Veranke-
rung der Interkulturellen Offnung in der Organisation ausfiihrlich als Gesamtkomplex dargestellt.

BASFI — Sozialpddagogische Fortbildung — verschiedene Angebote fur Sozialpéada-
goginnen und -padagogen sowie Erzieherinnen und Erzieher

Die Fortbildungsangebote des Sozialpddagogischen Fortbildungszentrums (SPFZ) richten sich
speziell an Fachkrafte, die in sozialpadagogischen Arbeitsfeldern téatig sind. Diese kdnnen sowohl
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der FHH als auch von freien Tragern der Jugendhilfe bzw. der sozi-
alen Arbeit sein.

Das Fortbildungsangebot des SPFZ hat im interkulturellen Segment das grundlegende Ziel, interkul-
turelle Kompetenz in der sozialen Arbeit zu fordern, im gemeinsamen Lernen eine Auseinanderset-
zung mit Differenzen anzuregen und einen positiven Umgang mit Vielfalt (,Diversity“) zu bewirken.

Angeboten wurden z.B. folgende MaRnahmen:*

e Islam zwischen Tradition und Moderne

e Familienstrukturen im interkulturellen Vergleich

o Krisenintervention in muslimischen Migrantenfamilien

o Ich will nicht so leben wie meine Mutter, aber auch nicht ohne meine Familie. Junge Migran-
tinnen zwischen resignativer Anpassung und hoffnungslosem Widerstand (abgesagt)

e _Wann ist ein Mann ein Mann?* Bedeutung von Kdorperlichkeit, Gewalt und Mannlichkeit in den
Lebensentwirfen junger Migranten

¢ Anforderungen an kultursensible Beratung

o Aktuelles zum Internationalen Familienrecht (abgesagt)

FB — Angebote der Norddeutschen Akademie flr Finanzen und Steuerrecht Hamburg
(NoA) — Steuerverwaltung -

Durch den Einsatz von Lehrkraften aus dem Bereich der Steuerverwaltung (hauptamtliche Lehrkréfte
der NoA und nebenamtliche Lehrkrafte aus den Hamburger Finanzadmtern) zum Einen sowie dem
geschlossenen Teilnehmerkreis aus Bediensteten der Steuerverwaltung zum Anderen kdénnen alle
FortbildungsmalRnahmen mit grof3tmoglicher Praxisorientierung durchgefuhrt werden. So erhalten
auch die Fortbildungsmaflinahmen im Bereich der interkulturellen Kompetenz i.e.S. Uber die allge-
meine Wissensvermittlung hinaus einen ganz konkreten Bezug zur taglichen Arbeit in der Steuer-

'® Siehe die MalRnahmen ausfiihrlich unter D.5, Anhang 1 und 2.
4 Die Angebote stehen im Internet unter www.li-hamburg.de.
'* Siehe auch die Ubersicht in D.5, Anhang 1.
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verwaltung und férdern so die Akzeptanz der FortbildungsmalRnahmen bei den teilnehmenden Be-
diensteten.

Im Themenfeld ,Interkulturelle Offnung” wurden in den Jahren 2010 und 2011 sowohl steuerfachli-
che Fortbildungen zu verschiedenen Themenbereichen des Internationalen Steuerrechts als auch
Fortbildungen zur interkulturellen Kompetenz i.e.S. und Sprachfortbildungen im Englischen angebo-
ten.

Schwerpunktzielgruppen der Fortbildungsangebote im Bereich der interkulturellen Kompetenz i.e.S.
waren und bleiben Fihrungskréfte, Betriebsprifende sowie hauptamtlich Ausbildende in den Fi-
nanzamtern. Wahrend die Teilnahme an entsprechenden Fortbildungsmafinahmen fiir Betriebspri-
fende seit jeher im Rahmen des verbindlichen Einfuhrungslehrgangs fur die Betriebsprifung stattfin-
det, waren die entsprechenden Fortbildungsangebote zur interkulturellen Kompetenz flr hauptamt-
lich Ausbildende und Fuhrungskrafte 2010 und 2011 noch im allgemeinen Fortbildungsangebot ent-
halten. Beginnend mit dem Jahr 2012 (FUhrungskrafte: 2013) ist auch fir diese Zielgruppen eine
Eingliederung des Themenbereichs interkulturelle Kompetenz i.e.S. in die verbindlichen Einfih-
rungslehrgange vorgesehen.

Daneben wird auch ein allgemein zugéngliches Fortbildungsangebot zum Themenbereich der inter-
kulturellen Kompetenz fiir andere interessierte Bedienstete bestehen.

Der in 2010 aufgebaute Arbeitskreis ,Interkulturelle Kompetenz* wird zzt. konzeptionell Gberarbeitet
und wird voraussichtlich ab dem Jahr 2013 wieder aufgenommen.

Fur die Bediensteten der Informations- und Annahmestellen (IAS), deren Arbeitsalltag von haufigen
Kundengesprachen auch mit fremdsprachigen Steuerpflichtigen gepragt ist, fanden erstmals in 2010
Grundlagen- und Vertiefungskurse zum (steuerfachbezogenen) Kundengesprach in der englischen
Sprache statt. Hieraus ist auf Wunsch der Teilnehmenden ein moderierter Gesprachskreis (Kommu-
nikationszirkel) ,Englisch — Im Gesprach bleiben entstanden, der ab dem Jahr 2012 das Fortbil-
dungsangebot im Bereich der Sprachen erganzt.

Das Fortbildungsangebot ,English for Tax Purposes* fur die Zielgruppe der Betriebspriufenden war
im Jahr 2011 ausgesetzt, wird jedoch bedarfsgerecht in den Jahren 2012 ff. weiterhin angeboten.

Die Angebote der Fortbildungstrager der FHH zum Themenbereich Interkulturelle Offnung (EU-

Veranstaltungen, interkulturelle Kompetenz, Sprachen) sind in der folgenden Ubersicht zusammen-
gefasst:
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D.2.4. Strategische Verankerung der Interkulturellen Offnung in der Organisation

Ein entscheidender Faktor fir die Interkulturelle Offnung der Verwaltung ist das Gelingen, die Vor-
haben strategisch, d.h. vorausschauend zu planen und die Umsetzung abzusichern. In vielen, ins-
besondere den ministeriellen Bereichen der FHH gibt es keinen ,geflhlten* Handlungsbedarf, so
dass angesichts einer Vielzahl steigender Anforderungen dem Thema oftmals keine hohe Prioritat
beigemessen wird. Aus diesem Grund sind deutliche Signale der Leitungsebene erforderlich, hierauf
ein hohes Gewicht zu legen. Gerade die Fachbehdrden, die den Rahmen flr birgernahes Handeln
setzen, miissten im Sinne eines ,Cultural Mainstreaming“*® mehr Verbindlichkeit schaffen. Umso
wichtiger ist es aufzuzeigen, wo es bereits gute Ansétze gibt, wie im Folgenden ausgefihrt wird.
Erkennbar anders wird das Thema Interkulturelle Offnung in der Bezirksverwaltung angenommen,
wo man an der Schnittstelle zur kulturell vielfaltigen Stadtstruktur in der unmittelbaren Auseinander-
setzung mit Burgerinnen und Birgern steht oder im Bereich der Schulen, wo bereits heute fast die
Halfte der Schilerinnen und Schiler einen Migrationshintergrund besitzt. Zu erkennen ist dies z.B.
an der Nachfrage nach entsprechenden Fortbildungsmal3nahmen.

(1) Personalamt — Pilotprojekt Interkulturelle Selbstbewertung

Wie kann es gelingen, das Thema Interkulturelle Offnung in den Behérden und Amtern zu verankern
und zur Auseinandersetzung und zum Handeln anzuregen? Und dies in realistischen Schritten und
ohne mit dem Zeigefinger daherzukommen?

Eine Losung konnte die interkulturelle Selbstbewertung sein.

Das Personalamt hat dazu im Jahr 2010 in enger Zusammenarbeit mit Vertreterinnen und Vertretern
verschiedener Behérden und Bezirke im Rahmen einer Arbeitsgruppe ein Instrument entwickelt, in
einer Pilotphase 2011 erprobt und evaluiert, um Aufschluss dartiber zu erlangen, wie man das In-
strument und den Prozess weiter verbessern kann.

Mit dem Instrument der interkulturellen Selbstbewertung kann eine Organisationseinheit (z.B. ein
Amt, Abteilung oder Referat) ihren jeweiligen Stand und kinftige Handlungserfordernisse zu interkul-
turellen Fragen selbst identifizieren und Malinahmen ableiten. Dieses aus dem Qualitditsmanage-
ment abgeleitete Vorgehen tragt damit zu einer kontinuierlichen Verbesserung der Interkulturellen
Offnung bei. Das Instrument kann einer Organisation Starken aufzeigen, Verbesserungsmaoglichkei-
ten deutlich machen und anregen, die eigenen Ziele genauer zu bestimmen. Im Idealfall wird in re-
gelmaRigen Abstéanden eine erneute Uberpriifung des Offnungsprozesses durchgefiihrt.

'8 Dieser Begriff wurde durch die federfiihrende BASFI gepragt.
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Interkulturelle Selbstbewertung - Vorgehen

Die Mitglieder einer Arbeitsgruppe bewerten die gestellten Fragen nach einer flnf-stufigen Skala individu-
ell im Hinblick auf die Bedeutung des jeweiligen Aspektes fiir die Organisation und den Umsetzungsgrad.
AnschlieRend werden diese Bewertungen in einem moderierten Prozess diskutiert und Handlungsfelder
(Zielvereinbarungen) fur die Organisation abgeleitet.

Der Fragebogen ist in die folgenden Bereiche strukturiert:

Die Beschéftigten

e Die Fuhrungskrafte

e Organisationsentwicklung

e Fort- und Weiterbildung

Beispiel: Die Beschéftigten
Ziel: Sensibilisierung fur das Vorhandensein interkultureller Einflisse innerhalb der Beschéaftigtenstruktur.

Umsetzungs-

Bedeutung grad

1. Die Ziele unserer Organisation werden durch die kulturelle Zu-
sammensetzung des Teams unterstiitzt.

2. Die kulturelle und sprachliche Vielfalt innerhalb unserer Organi-
sation entspricht der der Kunden.

3. Die Kolleginnen und Kollegen nehmen an Fortbildungen zu in-
terkulturellen Themen teil.

4. Es gibt mehr Kolleginnen und Kollegen mit Migrationshinter-
grund in der Organisation als vor drei Jahren.

5. In unserer Organisation wird Ricksicht auf interkulturelle Belan-
ge der Beschéftigten genommen (z.B. hinsichtlich der Planung
von Betriebsausfligen, Fastenzeiten usw.).

6. Interkulturelle Herausforderungen und Konflikte, z.B. im Publi-
kumsbereich oder in internen Prozessen werden wahrgenom-
men, thematisiert und geldst.

7. In unserer Organisation gibt es Beschaftigte, deren Aufgabe es
ist, den Prozess der Interkulturellen Offnung voranzutreiben.

In der Pilotphase wurde die Selbstbewertung in vier verschiedenen Bereichen durchgefiihrt. Es wur-
den diverse Handlungsmdglichkeiten der teilnehmenden Organisationen identifiziert und konkreti-
siert, die speziell auf die fachlichen Zustandigkeiten und die daraus resultierenden Bedarfe abge-
stimmt waren. So wurde z.B. vorgeschlagen, einen behérdenubergreifenden Dolmetscherpool einzu-
richten und Inhouse-Schulungen durch das ZAF anzubieten. Auch das ZAF selbst als Pilotteilneh-
mer beschaéftigte sich mit den Fortbildungen zu dem Thema Interkulturelle Offnung. So wurde Uber-
legt, welche Anreize fur die Seminarteilnehmerinnen und -teilnehmer geschaffen werden kénnten,
sich mit dem Thema Interkulturelle Offnung zu befassen. Dabei wurde festgehalten, das Thema
auch als ,Querschnittsthema“ in alle Kommunikationsseminare einzubauen. Auch wurde betont, wie
wichtig es sei, Seminarteilnehmerinnen und -teilnehmern einen ,Perspektivenwechsel* anzubieten
(z.B. indem die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in einem Rollenspiel die Rolle ihrer ,Kundinnen
und Kunden® einnehmen).

Erkenntnisse aus der Pilotphase

Im Anschluss an die Pilotphase stellte sich die Frage, ob das Angebot im ZAF verstetigt werden soll-
te. Hierzu wurden folgende Thesen entwickelt:
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1. Ohne die Teilnahme der Fuhrungskréafte kann die Interkulturelle Selbstbewertung nicht nachhal-
tig funktionieren.

2. Die Selbstbewertung sollte stets mit externer Unterstiitzung erfolgen. Ohne Moderation besteht
die Gefahr, dass die Diskussionen nicht die nétige Offenheit und Tiefe erhalten. AuRerdem kann
die Moderatorin/ der Moderator einer ,sozialen Erwiinschtheit* der Einschatzungen entgegen-
wirken und in Konfliktsituationen entlastend wirken.

3. Im Workshop mussen die entwickelten Verbesserungsbedarfe und Mal3hahmen schriftlich do-
kumentiert werden. Es muss ein Umsetzungsverantwortlicher benannt werden, der von der Fih-
rungskraft legitimiert und mit Befugnissen ausgestattet wird.

4. Der Workshop sollte ausdrucklich als Prozessauftakt beschrieben werden, im Anschluss ist es
Aufgabe der Fuhrungskréfte, den Prozess steuernd und delegierend am Leben zu erhalten, ge-
gebenenfalls bzw. teilweise unter Einbeziehung interner oder externer Unterstiitzung. Hierflr ist
es sinnvoll, die Verabredungen schriftlich festzuhalten.

Wie wird es weitergehen?

Der Workshop zur ,Interkulturellen Selbstbewertung” soll als Seminarangebot in den Fortbildungska-
talog des ZAF aufgenommen werden. Es handelt sich allerdings nicht um ein offenes Angebot im
ZAF, sondern um einen behdrdeninternen Workshop, der nach Anfrage organisiert wird.

(2) Behorde fur Schule und Berufsbildung — Projekt ,,Nachhaltige Verankerung des
Themas ,Umgang mit kultureller Heterogenitat’ am LI’

Hintergrund

Die BSB bewegt das Thema ,Interkulturelle Offnung* schwerpunktmafig mit Blick auf das padagogi-
sche Personal an Schulen und schulische Multiplikator/innengruppen.

Schon bei der Einstellung von Referendarinnen und Referendaren mit Migrationshintergrund wird
das Thema berticksichtigt. Deren Anteil ist in den letzten Schulhalbjahren angestiegen und liegt nun
durchgangig bei ca. 20 %.®

Starttermin Insgesamt eingestell- | Davon Referend. mit Quote
te Referendar/innen | Migrationshintergrund
Mai 2008 260 24 9,2 %
Nov. 2008 287 35 122 %
Mai 2009 240 39 16,7 %
Nov. 2009 283 54 19,1 %
Mai 2010 303 55 18,2 %
Nov. 2010 371 77 20,8 %
Mai 2011 361 75 20,6 %
Nov. 2011 314 69 22,0%

Tabelle D-6 — Eingestellte Referendare mit Migrationshintergrund; Quelle: BSB

17Im Anhang zu dem Bericht werden in den MafRnahmen 1-6 Hinweise auf die Umsetzung des LI-Handlungskonzeptes aber auch weitere
Aktivitaten des LI im Sinne einer ,Interkulturellen Offnung der Regelsysteme der FHH* dargestellt.
'8 Zu beriicksichtigen ist, dass nicht alle Referendarinnen und Referendare in ein Beschéaftigungsverhaltnis bei der FHH miinden.
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Die Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung (BIE) am LI bietet Beratung, Aus- und Fortbildungsan-
gebote und praxisorientierte Unterstiitzung zu allen Fragen der Interkulturellen Erziehung an.

Das dreijahrige Projekt (01.08.2010 bis 31.07.2013) ,Landeskoordination Netzwerk, Lehrkrafte mit
Migrationsgeschichte™ ist fachlich ebenfalls bei der BIE angebunden und zielt mit seiner Tatigkeit auf
die Interkulturelle Offnung von Schule durch die Unterstiitzung von Lehrkraften mit Migrationshinter-
grund ab.

Im Regelfortbildungsangebot fiir Schulen und Lehrkrafte ist die Interkulturelle Offnung einer der
Schwerpunkte (s.0.).*?

Im Jahr 2008 hat das LI intern eine Projektgruppe eingesetzt mit dem Auftrag, das Thema ,Umgang
mit kultureller Heterogenitat® am LI nachhaltig zu verankern. 2010 hat die Leitungsgruppe des LI
nach Durchfuihrung einer Vielzahl von Workshops und intensiven internen Abstimmungen ein Hand-
lungskonzept verabschiedet, das eine grofl3e Zahl von MaRnahmen festschreibt, um eine

e bessere Aus- und Fortbildung fur Lehrkrafte im Umgang mit kultureller Heterogenitat zu er-
reichen,

o die Angebote zum Thema ,Umgang mit kultureller Heterogenitat” im LI in allen Abteilungen
(Ausbildung, Fortbildung, Pravention) abzusichern und in quantitativer und qualitativer Hin-
sicht auszubauen sowie

e das LI als Organisation weiter interkulturell zu 6ffnen.?

Projekt ,,Nachhaltige Verankerung des Themas ,Umgang mit kultureller Heterogenitat’
am LIL‘21

Inhalte:
Schwerpunkte des Handlungskonzeptes des LI sind die Bereiche:

1.) Schulentwicklung

insbesondere die Verbesserung der Beteiligung von Eltern mit Migrationshintergrund am Schul-
leben, aber auch die Bertcksichtigung der kulturellen und sprachlichen Heterogenitéat bei Fragen
der Schulentwicklung und der Ganztagsschule.

2.) Personalentwicklung

Mafl3nahmen zur Qualifizierung von Funktionstragerinnen und Funktionstragern, wie auch die
gezielte Schulung von Lehrkraften im Umgang mit kultureller und sprachlicher Heterogenitat.

3.) Unterrichtsentwicklung
u.a. Berticksichtigung der kulturellen und sprachlichen Heterogenitét in Unterrichtsmaterialien,
aber auch in Fachfortbildungen.

4.) Interne Personalentwicklung im LI allgemein und in der Abteilung LIA (Abteilung Ausbil-
dung des LI)
LIA: vor allem Empowerment von Referendarinnen und Referendaren mit Migrationshintergrund,
aber auch die Qualifizierung aller Referendarinnen und Referendare im Themenbereich.

'° Die Angebote stehen im Internet unter www.li-hamburg.de, siehe auch in D.5, Anhang 1.
2 Handlungskonzept ,Interkulturelle Offnung*“ des LI, verabschiedet im Februar 2010.
%t Zu den einzelnen Bausteinen des Projektes siehe auch in D.5, Anhang 2.
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LI: Verankerung des Kompetenzfeldes ,Interkulturelle Kompetenz“ in allen Anforderungsprofilen
des LI, Qualifizierungsangebote zur Interkulturellen Kompetenz fir LI- Beschéftigte sowie Maf3-
nahmen zur Unterstiitzung von Bewerberinnen und Bewerbern mit Migrationshintergrund in den
Personalauswahlverfahren des LI.

Die Leitung des LI erwartet im Zusammenhang mit dem Handlungskonzept von allen Kolleginnen
und Kollegen, die in der Aus- und Fortbildung bzw. Beratung tatig sind, eine kritische Reflexion, in-
wiefern die eigenen Angebote die oft besonderen Lebenslagen der multikulturellen Schiler- und
Elternschaft, also z.B. ihre soziale Situation, ihre mdglicherweise vorhandenen Diskriminierungser-
fahrungen, aber auch ihre besonderen Potenziale (wie z.B. Sprachen, kulturelles Wissen) bertick-
sichtigen.

Bewertung
Mit dem Handlungskonzept tragt das LI zu dem im Jahre 2000 beschlossenen prioritaren Thema der
Hamburger Lehrerbildung ,Umgang mit kultureller und sozialer Heterogenitat* bei sowie zu den wei-
teren politischen Auftragen:

- im Rahmen des ,Handlungskonzeptes zur Integration von Zuwanderern* (2006),

- des Nationalen Integrationsplans (2007),

- und der Interkulturellen Offnung der FHH im Rahmen des Personalmanagements (2009).
Gleichzeitig entspricht das Konzept den Schwerpunkten der BSB, insbesondere im Bereich Qualitat
und Inklusion im Sinne einer ,Schule fur alle.

Hamburg als das Bundesland mit dem im Bundeslandervergleich héchsten Anteil von Schilerinnen
und Schilern mit Migrationshintergrund (jedes zweite Grundschulkind hat einen Migrationshinter-
grund) hat allein aus demografischen Griinden eine besondere Verpflichtung, hier die Initiative zu
ergreifen. Mit Verabschiedung des Handlungskonzepts zur Interkulturellen Offnung hat sich das LI
auch als erstes Landesinstitut zur Lehrerbildung bundesweit diesem Thema systematisch geéffnet.

D.2.5. Fazit

Die dargestellten umfangreichen MalRnahmen der Fortbildungstrager der FHH belegen, dass das
Thema Interkulturelle Offnung seit 2006 kontinuierlich an Bedeutung und Dynamik gewonnen hat.
Dabei ist es von gro3er Bedeutung, dass die Aktivitaten von einer Gesamtstrategie fur die FHH aus-
gehen und die jeweiligen Schwerpunkte (Erhéhung der Beschéftigtenanteile, Fortbildung und Bera-
tung sowie strategische Verankerung) definiert sind. Dies hat zum einen den grof3en Vorteil, dass
eine Steuerung und Ausrichtung von differenzierten Unterzielen einfacher zu gestalten ist. Zum an-
deren erlaubt es aber auch die Einordung von MalRnahmen in die jeweiligen Schwerpunkte und so-
mit die Herstellung von Transparenz fur alle Beteiligten. Die Aufbereitung des Themas im PMB stellt
daher ein wichtiges Controllinginstrument dar, anhand dessen die Entwicklung der Interkulturellen
Offnung nachvollzogen werden kann.
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In diesem Jahr kénnen anhand des Berichts folgende Rickschlisse gezogen werden:

Trend zur Indikatorenbildung

Der Trend zur Bildung von Indikatoren, um eine Erreichung von Zielen messbar oder greifbar zu
machen, wird verstarkt. Zwischen der federfihrenden BASFI und dem Personalamt wurden Ende
2011 beispielsweise Malinahmen verabredet, um die Datenlage — weiterhin im Rahmen der freiwilli-
gen und anonymen Erhebung — zu verbessern.

Auf der Landerebene engagiert sich die hamburgische Verwaltung als einer der Vorreiter fir das
Thema Indikatorenbildung. Es ist Ziel, den Prozess der Interkulturellen Offnung in allen Landesver-
waltungen zu beschleunigen. So wurde in einer landeroffenen AG eine Abfrage zum Stand der In-
terkulturellen Offnung in den Bundeslandern durchgefiihrt. Dabei wurde festgestellt, dass das Ver-
standnis und die Umsetzung noch uneinheitlich sind. Um die Interkulturelle Offnung landeriibergrei-
fend transparent und messbar zu machen, wurde ein Indikatorensatz zur Interkulturellen Offnung
entwickelt. Dieser entspricht den in der FHH verfolgten Schwerpunkten:

e Strategie der Interkulturellen Offnung,

e Herstellung einer internen Organisationskultur und Entwicklung von Angeboten im Bereich Inter-
kultureller Offnung,

e Interkultureller Wissens- und Kompetenzerwerb durch Aus- und Fortbildung bei den Bedienste-
ten/Beschaftigten®? des Landes und

e Steigerung des Anteils der Bediensteten/Beschéftigten mit Migrationshintergrund auf allen Ebe-
nen auch mit Blick auf die berufliche Entwicklung/Karriere.

Starkere Einbeziehung der Fuhrungskréafte

Das Personalmanagement der FHH muss auch in der Zukunft verstarkt die Interkulturellen Kompe-
tenzen der Fuhrungskréafte und Beschéftigten fordern. Dort, wo der unmittelbare Bedarf aus der kon-
kreten fachlichen Aufgabenerfiillung nicht gegeben ist, ist das Thema der Interkulturellen Offnung
noch nicht optimal préasent. Hier ist flankierend eine breite Verstandigung Uber alle Ebenen der Be-
hérden und Amter erforderlich, die deutlich macht, dass die Offnung der hamburgischen Verwaltung
fur Menschen mit Migrationshintergrund kein Lippenbekenntnis ist, sondern eine Herausforderung,
der die Verwaltung offensiv begegnet. Um das zu erreichen, sollte verstarkt eine Unterstiitzung der
Integration interkultureller Fragen in die Fachpolitiken der Behérden (Cultural Mainstreaming) durch
Begleitung von Workshops auf Amts- und Abteilungsleitungsebenen erfolgen. Ferner sollte eine
sukzessive Uberpriifung der Rahmenplan-Seminare auf interkulturelle Aspekte erfolgen.

Voneinander lernen — Ressourcen bundeln

Anknipfend an das Thema Indikatorenbildung und Controlling von MaRnahmen sollte im Sinne einer
ressourcenorientierten Aufgabenverwaltung auf best-practice-Beispiele (Erfolgsmodelle) gesetzt
werden. Eine Konzentration von Ressourcen auf bereits erfolgreich umgesetzte Mallnhahmen hat
den grof3en Vorteil von Lerneffekten, sodass Anfangs- und Implementierungsfehler vermieden wer-
den koénnen. So ist nach der ersten Phase von MaRnahmenfindung und Instrumentenentwicklung
die Phase zwei eingetreten, in der das Personalmanagement in Zusammenarbeit mit den Fuhrungs-
kraften zur Aufgabe hat, eine Konsolidierung von MaRnahmen durchzufiihren. Dabei muss jedoch
bedacht werden, dass sich nicht alle Organisationseinheiten mit dem Thema im gleichen Umfang

2 Mit Bediensteten ist im Folgenden die Statusgruppe der Beamtinnen und Beamten gemeint, mit Beschaftigten die Statusgruppe der
Tarifbeschaftigten in der Offentlichen Verwaltung.
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beschaftigt haben. Daher ist es wichtig, dass diese Organisationen auf bewadhrte Modelle und den
Erfahrungsschatz ,vorangeschrittener Organisationen zurtickgreifen kénnen.
Dieser Weg des voneinander Lernens wird auch auf der Bundesebene gegangen, indem man auf
erfolgreiche Strategien von Landern zurlckgreift, die sich mit der Thematik bereits langfristig ausei-
nander gesetzt haben. Ein grol3er Vorteil von Austauschprozessen besteht auch darin, dass eine
Konsensfindung bzw. eine Fortentwicklung von Definitionen aufgrund gesellschaftlicher Entwicklun-
gen oder aus Praktikabilitdtsgrinden stattfinden kann. So wird z.B. aktuell auf der Landerebene dar-
Uber debattiert, ob sie beispielsweise in Zukunft die Definition der Bundesagentur fur Arbeit anwen-
den. Im Gegensatz zur Definition des Statistischen Bundesamtes ist hier der Begriff Migrationshin-
tergrund enger gefasst. Die Definition umfasst nur Personen, die selbst oder deren Eltern Migra-
tionserfahrungen haben.?
Hiernach waren Menschen mit Migrationshintergrund:

- Personen, die nicht Deutsche im Sinne des Artikel 116 Absatz 1 des Grundgesetzes sind o-

der
- auBerhalb des heutigen Gebietes der Bundesrepublik Deutschland geborene und seit dem
01.01.1950 nach Deutschland zugewanderte Personen oder

- Personen, bei denen mindestens ein Elternteil die Kriterien der Nummer 2 erfillt.
Damit waren im Unterschied zur Definition des Statistischen Bundesamtes die deutschen Kinder von
hier geborenen ausléandischen Staatsangehoérigen oder Eingeblrgerten - also die "3. Generation” -
nicht einbezogen. Die Definition umfasst nur Personen, die selbst oder deren Eltern Migrationserfah-
rungen haben.

Auch bei den Begriffen ,Interkulturelle Offnung der Verwaltung® und ,Interkulturelle Kompetenz*
konnte auf der Landerebene Konsens Uber ein einheitliches Verstandnis der Begriffe erzielt werden.

% Diese Definition ist im Zusammenhang mit 8§ 6 der Migrationshintergrund-Erhebungsverordnung - MighEV vom 29. September 2010,
BGBI 2010 Teil 1 Nr. 50 entwickelt worden.
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D.3. Mobilitat und interner Arbeitsmarkt

D.3.1. Die Integration der Ruckkehrerinnen und Ruckkehrer der Asklepios Kliniken
Hamburg GmbH

Ausgangslage

Aufgrund der Verpflichtung aus § 17 des Gesetzes lber den Hamburgischen Versorgungsfonds -
Anstalt 6ffentlichen Rechts — vom 11.04.1995 (HVFG) hatte die Freie und Hansestadt Hamburg
(FHH) als Arbeitgeberin diejenigen Beschétftigten der Asklepios Kliniken Hamburg GmbH in den in-
ternen Arbeitsmarkt zu Uberflhren, die

e zum Stichtag 01.05.1995 als Beschaftigte der FHH zum LBK Hamburg — A.6.R. Ubergeleitet
wurden und

e innerhalb von sechs Monaten nach Erhalt der Information tber das individuelle Rickkehr-
recht zur FHH ihre Rickkehr gegeniuber der Asklepios Kliniken Hamburg GmbH erklarten
und

e seit dem 01.05.1995 bis zur Abgabe ihrer Rickkehrerklarung ununterbrochen beschéftigt wa-
ren.

Bisherige Ergebnisse

Von ursprunglich 1.616 Asklepios-Mitarbeiterinnen und —Mitarbeitern, die ihr Rickkehrrecht erklart
hatten, wurden bis zum 31.12.2011 mit insgesamt 1.473 Personen Arbeitsvertrage geschlossen. Bis
zum Berichtsstichtag konnten 737 Personen dank der Aufnahmebereitschaft der Behérden und Am-
ter auf eine ausfinanzierte Stelle vermittelt werden, davon allein 152 im Jahr 2011. Weitere 178 Be-
schéftigungsverhéltnisse wurden zwischenzeitlich beendet®*, davon 38 im Jahr 2011.

Damit ist es gelungen, 50 % aller Rickkehrberechtigten, mit denen ein Arbeitsvertrag zustande ge-
kommen ist, dauerhaft zu versetzen. Zuzuglich der beendeten Arbeitsverhaltnisse hat sich der ur-
springliche Personalbestand der Dienststelle PSI um 62 % verringert.

Folgende Tabelle stellt zunachst die Ausgangssituation zum 01.07.2008 dar, bevor tber den Fort-
gang der Integration im Berichtsjahr 2011 (zum Stichtag 31.12.2011) Auskiinfte gegeben werden.
Hierbei wird ein Vergleich zum Vorjahr (zum Stichtag 31.12.2010) gezogen.

* Hiervon endeten 25 Arbeitsverhaltnisse aufgrund des Eintritts in die gesetzliche Altersrente, 39 Arbeitsverhéltnisse aufgrund der Bewil-
ligung einer unbefristeten Rente wegen Erwerbsminderung, funf Arbeitsverhaltnisse wurden gekiindigt und in 97 Fallen wurde das Be-
schaftigungsverhaltnis mit Zahlung einer Abfindung aufgeltst. Zehn Personen sind verstorben und in zwei Féallen wurde das Beschéfti-
gungsverhaltnis aus sonstigen Griinden gelost.
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abs. abs. abs. abs. rel.
Ruckkehrerklarungen 1.616 1.616 1.616 0 0,0%
- kein Ruckkehrrecht 32 24 24 0 0,0%
= Riickkehrberechtigte 1.584 1.592 1.592 0 0,0%
- Umkehrer 67 9 91 0 0,0%
- Ausgeschiedene (Asklepios) 25 24 24 0 0,0%
- Verlangerung der Ruckkehrfrist 79 0 0 0 0,0%
- Vertragsangebot nicht angenommen 7 4 4 0 0,0%
= geschlossene Arbeitsvertrige 1.406 1.473 1.473 0 0,0%
- beendete Arbeitsverhaltnisse: 12 140 178 38 27,1%
- davon Auflésung mit Abfindung 8 85 97 12 14,1%
- davon Altersrente 1 13 25 12 92,3%
- davon unbefristete EM-Rente 2 29 39 10 34,5%
- davon Kundigungen 1 5 5 0 0,0%
- davon Todesfalle 0 6 10 4 66,7%
- davon sonstige Grlnde 0 2 2 0 0,0%
- dauerhafte Versetzungen 209 585 737 162 26,0%
= Personalbestand bei PSI 1.185 748 558 -190 -25,4%

Tabelle D-7 — Integration der Asklepios-Rickkehrerinnen und Ruckkehrer im Jahresvergleich
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Die insgesamt 737 Versetzungen seit Beginn des Integrationsprozesses verteilen sich zum Berichts-
stichtag 31.12.2011 wie folgt auf die Behérden und Amter. Zum Vergleich wird auch der Vorjahres-
wert (zum Stichtag 31.12.2010) dargestellt.

Versetzungen Versetzungen Veranderung

Behorde / BA

31.12.2011 31.12.2010 abs.
BA Hamburg Mitte 60 30 30
BA Altona 26 23 3
BA Eimsbuittel 19 18 1
BA Hamburg Nord 28 26 2
BA Wandsbek 43 29 14
BA Bergedorf 14 9 5
BA Harburg 9 5 4
Summe der BA 199 140 59
Burgerschaft 1 1 0
Rechnungshof 0 0 0
Senatskanzlei 4 4 0
Personalamt 49 42 7
Justizbehorde 56 43 13
BSB 72 62 10
BWF 54 44 10
BKM 5 5 0
BSG 54 46 8
BSU 57 56 1
BWA 15 15 0
BIS 76 59 17
FB 95 68 27
Summe der

Behoérden e 445 %
SUlime 737 585 152
insgesamt

Tabelle D-8: Anzahl der bisherigen Versetzungen in Behérden und Amter im Jahresvergleich

Personalstrukturdaten der noch zu vermittelnden Ruckkehrerinnen und Ruckkehrer
Unter Bertcksichtigung der 737 dauerhaften Versetzungen und der 178 beendeten Beschaftigungs-
verhaltnisse waren zum 31.12.2011 noch 558 Riickkehrerinnen und Riickkehrer im Personalbestand

des Personalamtes, d.h. noch nicht auf ausfinanzierte Stellen in den Behérden und Amtern versetzt.

Die noch zu vermittelnde Klientel stellt sich strukturell wie folgt dar:
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Frauen und Manner

Der Anteil der weiblichen Rickkehrer betragt 71,5 % und hat sich gegentber dem Vorjahr leicht er-
hoht.

Ruckkehrende

Stichtag Stichtag Veranderun
31.12.2011 31.12.2010 9
Geschlecht abs. rel. abs. rel. abs. rel.
Frauen 399 71,5% 510 68,2% 111 -21,8%
Ménner 159 28,5% 238 31,8% -79 -33,2%
558 1000% 748 100,00%

Tabelle D-9: Verteilung der Geschlechter innerhalb der Gruppe der Riickkehrerinnen und Ruckkehrer

Entgeltgruppen

Alle 558 Ruckkehrerinnen und Rickkehrer sind Tarifbeschaftigte, wobei Uber die Halfte der Beschaf-
tigten in die Entgeltgruppen 5 bis 8 eingruppiert sind.

15,6 % 51,4 %

25,8 % 7,2%

i 2

(EG 13- EG 15)

(EG 2 -EG 4) (EG5-EG8) (EG9-EG 12)

Abbildung D-10: Verteilung der Entgeltgruppen nach Geschlecht der Ruckkehrerinnen und Ruckkehrer
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Altersstruktur

Die am starksten besetzten Alterssegmente sind unverandert die Gruppen der Riickkehrerinnen und
Ruckkehrer zwischen 40 und 49 Jahren (32,6 %) und die zwischen 50 und 59 Jahren (47,1 %). Der
Altersdurchschnitt liegt bei 51,8 Jahren.

3 19,2 %
60 Jahre und alter

73
47,1 %
90
50-59 Jahre | 173
@m
aw
35 32,6 %
40-49 Jahre | 147

30-39 Jahre D06

Abbildung D-11: Verteilung der Altersgruppen nach Geschlecht bei den Ruickkehrerinnen und Ruckkehrern

Schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behinderte Menschen

Der Anteil der schwerbehinderten und der ihnen gleichgestellten behinderten Menschen liegt bei
19,4 % (108 Personen).

Vermittlung

Ziel des Vermittlungsprozesses ist es, die Rickkehrerinnen und Riickkehrer in ausfinanzierte Stellen
innerhalb der hamburgischen Verwaltung dauerhaft zu versetzen.

Allerdings standen nicht alle 558 Ruckkehrerinnen und Ruckkehrer, die zum Berichtsstichtag noch
nicht dauerhaft versetzt sind, einer Vermittlung auch zur Verfiigung. So war der Integrationsprozess
in insgesamt 153 Fallen zeitweilig unterbrochen. Die Grinde dafiir waren u.a. befristete Renten we-
gen Erwerbsminderung, Elternzeiten und Sonderurlaube.

Die verbleibenden 405 Personen sind zum ganz Uberwiegenden Teil in temporére Aufgabenfelder
des internen Marktes der hamburgischen Verwaltung vermittelt worden.

Hiervon waren 116 Ruckkehrerinnen und Rickkehrer zum Berichtsstichtag weiterhin in langerfris-
tigen, teilweise refinanzierten, Rekrutierungsprojekten eingesetzt®.

% Sjehe hierzu auch PMB 2011, S. 30.
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Das Projekt ,Unterstiitzung der Jugendamter® wurde durch Staatsratebeschluss inzwischen kom-
plett, das Projekt ,Unterstiitzung des Offentlichen Gesundheitsdienstes” in Teilen verstetigt: Zum
01.01.2012 konnten damit 53 Ruckkehrerinnen und Riickkehrer dauerhaft auf Stellen in der Bezirks-
verwaltung vermittelt werden.

Weitere 271 Personen waren zur Unterstiitzung von Regelaufgaben befristet in die Behérden und
Amter abgeordnet.

Das Personalamt hat auch zu Arbeitgebern aul3erhalb der FHH vermittelt - zum Stichtag 31.12.2010
waren insgesamt 18 Ruckkehrerinnen und Rickkehrer an externe Dritte im Rahmen der Arbeit-
nehmertberlassung zugewiesen. Die grof3te Gruppe (13 Personen) war dabei in unterschiedlichen
Funktionen fur das Studierendenwerk A.0.R. tétig.

Qualifizierung
Die Uberwiegend verwaltungsfremden Berufsbiographien der Rickkehrerinnen und Ruckkehrer er-

fordern die Konzeption spezieller QualifizierungsmalRnahmen, um die Integrationsperspektive zu
erhéhen.

Medizinischer/
Technischer Dienst
1%

Lehrpersonal
5%

Administration

19%

Verkehrsberufe Pflegepersonal
1% 44%

Wirtschafts-und
Versorgungs-
dienst
9% Techn. Dienst

14%

Erndhrung » . .
5% arztlicher Dienst

2%

Abbildung D-12 — Ubersicht der urspriinglich bei den Asklepios Kliniken Hamburg GmbH ausgetbten Berufsfelder

Im Berichtszeitraum vom 01.01. bis 31.12.2011 wurden in Zusammenarbeit mit dem Zentrum fur
Aus- und Fortbildung (ZAF) insgesamt 27 FortbildungsmalRnahmen durchgefiihrt. Es wurden 324
Teilnehmerinnen und Teilnehmer an 446 Veranstaltungstagen qualifiziert. Die Qualifizierungsmal3-
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nahmen kénnen in vier Kategorien eingeteilt werden und wurden Uberwiegend vom ZAF durchge-
fuhrt.

Die erste Kategorie beinhaltet vorlaufende Kurse zur Erhdéhung der Vermittlungsfahigkeit mit fol-
genden inhaltlichen Schwerpunkten: Bewerbungstrainings, Rechtschreibung sowie vertiefende Ver-
waltungsqualifizierungen.

In der zweiten Kategorie sind Qualifizierungen fir konkrete Tatigkeiten zusammengefasst. Neben
spezifischen Kursen und Seminaren fir Rickkehrerinnen und Rickkehrer (sog. Einzelentsendun-
gen) wurden auch projektbezogene Fortbildungen durchgefiihrt. Hierbei handelt es sich beispiels-
weise um eine modular aufgebaute Qualifizierungsmal3nahme fir Beschaftigte, die fur die Arbeit im
Modellprojekt Kinderfriherkennung U6/U7 fortgebildet wurden. Diese Modulreihe erstreckte sich
Uber insgesamt 199 Veranstaltungstage und beinhaltete neben einem Uberblick tber die rechtlich
relevanten Grundlagen, Module zur Verbesserung der Kommunikation im persdnlichen Gespréch
und in Telefonaten.

An den einzelnen Modulen nahmen jeweils zwischen 1 und 14 Teilnehmerinnen und Teilnehmer teil.
Insgesamt fanden in diesem Bereich 17 Veranstaltungen statt, die sich auf 22 Veranstaltungstage
verteilen.

Vom 01.09.2010 bis zum 05.03.2011 fand im ZAF zudem eine gezielte halbjahrige duale Schulung
fir 16 medizinisch-technische Assistentinnen und Assistenten (MTA) statt. Die Qualifizierungsmaf3-
nahme wurde von allen Teilnehmern/-innen mit einer schriftlichen Wiederholung der Unterrichtsthe-
men und einer Abschlussprasentation erfolgreich abgeschlossen. Aufgrund der guten Kooperation
mit den Behorden und Amtern konnten zum Stichtag 31.12.2011 neun der ehemaligen MTA zum
Teil direkt nach Abschluss der Qualifizierungsmalinahme auf ausfinanzierte Stellen versetzt werden.
Weitere drei Riickkehrerinnen befinden sich in einem Einsatz mit Personalkostenerstattung. Auch fir
die Ubrigen vier ehemaligen MTA bestehen, trotz der Konsolidierungsmal3inahmen in den Behérden,
teilweise gute Vermittlungschancen.

In der dritten Kategorie finden sich alle IT-Fortbildungen, sofern sie nicht direkt den Qualifizierun-
gen der ersten oder zweiten Kategorie zugeordnet sind. Dieses sind tUberwiegend Einfuhrungs-,
Grund- und Aufbaukurse der MS Office-Produkte, dazu spezielle Software-Schulungen. Insgesamt
fanden 133 IT-Veranstaltungen an 169 Veranstaltungstagen mit 168 Teilnehmerinnen und Teilneh-
mern statt.

Die vierte Kategorie beinhaltet Coachings.

Darlber hinaus entwickelt das Personalamt erganzend zu dem bestehenden Fortbildungsprogramm
in Zusammenarbeit mit dem ZAF regelmafig auch spezielle auf die Bedarfe der Rickkehrerinnen
und Ruckkehrer und der Behorden abgestimmte Qualifizierungen. Fur 2012 sind mehrere Spezial-
qualifikationen geplant (z.B. fir Geschaftszimmer- und Sachbearbeitungstatigkeiten). Fur diese Qua-
lifizierungen werden vorlaufend Testverfahren in Bezug auf die Verwaltungseignung der Rickkehre-
rinnen und Rickkehrer durchgefuhrt. Im 2. Halbjahr 2011 nahmen bereits 64 Riickkehrerinnen und
Ruckkehrer an diesen Testungen teil.
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AulRerdem prift das Personalamt derzeit anhand von speziellen IT-Testverfahren, welche weiteren
Bedarfe bei den Riickkehrerinnen und Rickkehrern an IT-Qualifizierungen bestehen. Im Berichtsjahr
2011 haben in einer ersten Testtranche bereits 21 Rickkehrerinnen und Ruckkehrer in acht Unter-
richtseinheiten einen IT-Test absolviert. Anhand der Testergebnisse, der bisher erfolgten IT-
Qualifizierungen, eines Beratervotums und der Ruckmeldungen aus den Behdrden sollen im Jahr
2012 dann gezielt weitere IT-Qualifizierungen stattfinden.

Zwischenzeitlich sind die Riickkehrerinnen und Riickkehrer in folgenden Berufsfeldern innerhalb der
FHH tatig:

Rohstoffgewinnung,
Produktion und
Fertigung
7%

Land-, Forst- und
Tierwirtschaftund
Gartenbau
1%

Gesundheit, Soziales,
Lehre und Erziehung
27%

Bau, Architektur,

Vermessung und

Gebaudetechnik
2%

Verkehr, Logistik, Schutz
und Sicherheit

Unt h =
nternehmens 8%

organisation,
Buchhaltung, Recht und
Verwaltung
53%
Naturwissenschaft,
Geografie und Informatik
2%

Abbildung D-13 - Ubersicht der zum Berichtsstichtag 31.12.2011 ausgeiibten Berufsfelder

D.3.2. Evaluation der Stellenanordnung / Einstellungsverhalten der Beh6érden und
Amter®®

Im Berichtsjahr sind 2.003 Ausschreibungen mit insgesamt 2.359 Stellen durch das Personalamt
vero6ffentlicht worden.

% |n den folgenden Abschnitten werden die durch das PersA ausgeschriebenen Stellen ausgewertet. Diese beinhalten z.B. nicht die Lehr-
krafte, die Uber ein gesondertes online-basiertes Ausschreibungs- und Bewerbungsverfahren (pbOn) eingestellt werden.
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Abbildung D-14 — Ubersicht der Stellenausschreibungen im Jahresvergleich

Davon wurden allein 1.345 (67 %) aller Ausschreibungen im ersten Halbjahr 2011 veréffentlicht.
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Abbildung D-15 — Ubersicht iiber die Stellenausschreibungen im Monatsvergleich

Die Stellen werden tber www.hamburg.de/stellensuche einer breiten Offentlichkeit zugéanglich ge-

macht. Im Berichtsjahr haben insgesamt 305.250 Personen diese Website besucht. Dies entspricht
einer Steigerung von 240 % im Vergleich zum Vorjahr®’ und zeigt das groRe Interesse an der FHH

%7 108.762 Besucher haben diese Website im Jahr 2009 angesehen, 127.242 waren es im Jahr 2010.
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als Arbeitgeber. Von der Mdglichkeit, sich die neuesten Stellenverdffentlichungen mittels eines
Newsletters zumailen zu lassen, haben 12.739 Abonnenten Gebrauch gemacht. Von diesen sind
6.023 (47,3 %) aller Abonnenten bereits Beschaftigte der FHH.

Das Personalamt arbeitet an einer steten Verbesserung dieses Angebotes. Hierzu soll perspekti-
visch eine neue Software u.a. mit Web 2.0 Funktionalitaten eingesetzt werden. Die Entwicklung des
Feinkonzeptes war ein Schwerpunkt im Jahr 2011.

Mit Wirkung vom 01.09.2011 sind durch das Inkrafttreten einer neuen Anordnung tber Stellenmittei-
lungen und Stellenausschreibungen (StellenAO) wesentliche Anderungen fir die Ausschreibungs-
und Besetzungsverfahren der hamburgischen Verwaltung eingetreten®®. Durch sie wurde die Stel-
lenAO vom 06.01.2009 ersetzt. Kernelement der Neuregelungen ist die Wiedereinfiihrung des gere-
gelten Einstellungsverfahrens und damit eine grundsatzliche Beschrankung der Bewerberauswahl
auf Beschéftigte des internen Arbeitsmarktes.

Das Personalamt unterzieht die Stellenanordnung seit 2009 einer jahrlichen Wirkungsuberprifung.
Dabei wird durch eine Abfrage bei den Behérden und Amtern sowie Einrichtungen nach § 15 LHO
und Landesbetrieben nach 8 26 LHO untersucht, wie die ausgeschriebenen Stellen in der hamburgi-
schen Verwaltung besetzt werden.

Durch den unterjahrigen Systemwechsel vom ,offenen® in einen ,geschlosseneren“ Arbeitsmarkt ist
ein Vergleich der im Folgenden dargestellten Ergebnisse des Berichtsjahres 2011 mit den Vorjah-
resdaten nur eingeschrankt méglich.

% )m Einzelnen siehe dazu Abschnitt D.3.3.
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Zusammenfassendes Ergebnis der ausschreibungspflichtigen Stellen
Von den 1.453 von den Behorden und Amtern im Zuge der Behordenabfrage gemeldeten Stellen,

deren Verfahren im Zeitraum vom 01.01.2011 bis einschlieZlich 31.12.2011 abgeschlossen werden
konnte, wurden im Rahmen der Wirkungsiiberpriifung insgesamt 1.327 Stellen ausgewertet®.

Diese verteilen sich wie folgt auf die Besoldungs- und Entgeltgruppen:

Besoldungsgruppe Anzahl Anteil an Entgeltgruppe Anzahl Anteil an
Ausschreibungen | Gesamt Ausschreibungen | Gesamt

A6 4 0,3% Egr. 1 1 0,1%
A7 29 2,2% Egr. 2 2 0,2%
A8 53 4,0% Egr. 3 18 1,4%
A9LGr. | 35 2,6% Egr. 4 7 0,5%
A9 LGr. Il 13 1,0% Egr. 5 137 10,3%
A 10 63 4,7% Egr. 6 116 8,7%
All 158 11,9% Egr. 7 11 0,8%
A12 64 4,8% Egr. 8 119 9,0%
A13 73 5,5% Egr. 9 264 19,9%
Al4 32 2,4% Egr. 10 112 8,4%
A 15 34 2,6% Egr. 11 173 13,0%
A 16 14 1,1% Egr. 12 81 6,1%
B4 2 0,2% Egr. 13 119 9,0%
B6 2 0,2% Egr. 14 47 3,5%
R3 3 0,2% Egr. 15 43 3,2%
R5 1 0,1% Egr. 150 8 0,6%
W2 1 0,1% Sonderarbeitsvertrage 4 0,3%
nicht fiir Beamte nicht fir Arbeitnehmer

. 746 56,2% . 65 4,9%
ausgeschrieben ausgeschrieben

GESAMT : 1.327 Stellen (100%)

Tabelle D-16 — Verteilung der ausgeschriebenen Stellen auf die Besoldungs- und Entgeltgruppen

Von den 1.327 ausgewerteten Stellen konnten insgesamt 1.158 Stellen (87 %) erfolgreich besetzt
werden®. In 113 Féllen (9 %) wurde keine geeignete Bewerberin bzw. kein geeigneter Bewerber
gefunden, in weiteren 56 Fallen (4 %) wurde das Verfahren nach Ausschreibung abgebrochen. Das
prozentuale Gesamtergebnis unterscheidet sich daher nur unwesentlich von dem Vorjahresergebnis.

 7u 43 Stellen lag nicht ausreichend auswertbares Datenmaterial vor, weitere 83 Stellen fielen unter eine der in der Stellenanordnung
definierten Ausnahmen von der Ausschreibungspflicht.
% 2009 konnten 91,7%, 2010 89% aller ausgeschriebenen Stellen erfolgreich besetzt werden.
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keine geeigneten
Bewerber/innen:
113 (9%)

Erfolgreich
besetzt:
1.158 (87%) Verfahren

abgebrochen:
56 (4%)

Abbildung D-17 — Ergebnisse der 1.327 ausgewerteten Stellenausschreibungen des Jahres 2011

Die 1.158 erfolgreich besetzten Stellen wurden mit 568 Personen (49 %), die zum Zeitpunkt ihrer
Bewerbung bereits befristet oder unbefristet Beschaftigte der FHH waren und 590 Personen (51 %)
besetzt, die bislang nicht dem internen Markt angehdrten.

Struktur der erfolgreich ausgeschriebenen Stellen

Von den 1.158 erfolgreich ausgeschriebenen Stellen wurden 881 (76 %) unbefristet und 277 (24 %)
befristet ausgeschrieben. 401 erfolgreich besetzte Stellen entfielen dabei auf die Laufbahngruppe 1
(35 %), 757 auf die Laufbahngruppe 2 (65 %)3".

Die 1.158 erfolgreich ausgeschriebenen Stellen lassen sich 20 Berufsgruppen zuordnen. Fast jede
zweite Stelle gehdrte, wie schon im Vorjahr, den beiden Gruppen ,Birofach-/Burohilfskrafte” und
.Leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute” an.

" Im Folgenden werden aus Grinden der besseren Vergleichbarkeit die Tarifbeschaftigten ebenfalls der jeweils entsprechenden Lauf-
bahngruppe der Beamten zugeordnet: Laufbahngruppe 1 entspricht dabei den Entgeltgruppen E2 bis E8, Laufbahngruppe 2 entspricht
den Entgeltgruppen ab E9.
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Anzahl Berufsgruppe Anteil
354|Birofach-/Burohilfskrafte 30,6% } 47 4%
195|Leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute 16,8% ’
180|Sozialpad. Fachkrafte 15,5%

94|Architekten/innen, Bauingenieure/innen 8,1%
83|Sonstige und nicht zugeordnete Falle 7,2%
45|Ingenieure/innen, sonstige 3,9%
31|Techniker/innen, u. a. 2,7%
26|Gesundheitsberufe (inkl. Therapeutisches Personal) 2,2%
25|Ubrige Dienstleistungsberufe 2,2%
25|Fertigungsberufe 2,2%
20|Datenverarbeitungsfachleute 1,7%
18|Wissenschaftliche Berufe 1,6%
17|Bibliothekskrafte, Museumsfachleute 1,5%
9[Stenotypisten/innen, Schreibpersonal 0,8%
8|Pfortner/innen, Hauswartpersonal 0,7%
8|Sonstige Lehrkrafte 0,7%
6|Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe 0,5%
4|Richter/innen, Staatsanwalte/innen 0,3%
3|Haus-, Gewerbeverwaltung 0,3%
2|Gartner/innen, Gartenarbeiter/innen 0,2%
2|Steuerfachpersonal 0,2%
1|Raum-, Hausratreinigungskrafte 0,1%
1|Vermessungstechniker 0,1%
1{Land- und forstwirtschaftliche Berufe 0,1%
1.158 GESAMT 100%

Tabelle D-18- Verteilung der erfolgreich ausgeschrieben Stellen auf die Berufsgruppen

893 (77 %) der erfolgreich ausgeschriebenen Stellen wurden ausschliel3lich in den Stellenveroffent-
lichungen des Personalamtes publiziert. 265 Stellen (23 %) wurden parallel auch in externen Medien
(Tageszeitungen, Fachzeitschriften, Online-Jobbdrsen) veroéffentlicht.

Dabei wurden Uberwiegend Stellen fir Architekten und Bauingenieure, gefolgt von Stellen fir Biro-

fachkrafte und Stellen flr sozialpadagogisches Fachpersonal sowie Stellen fiir leitende und ent-
scheidende Verwaltungsfachleute zuséatzlich publiziert:
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Berufsgruppe Anzahl | Anteil

Architekten/innen, Bauingenieure/innen 60| 22,6%
Blrofach-/Burohilfskrafte 38| 14,3%
Sozialpad. Fachkrafte 32 12,1%
Leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute 25 9,4%
Sonstige und nicht zugeordnete Fille 19| 7,2%
Ingenieure/innen, sonstige 18| 6,8%
Techniker/innen, u. &. 16| 6,0%
Gesundheitsberufe (inkl. Therapeutisches Personal) 15| 5,7%
Datenverarbeitungsfachleute 12| 4,5%
Ubrige Dienstleistungsberufe 8| 3,0%
Stenotypisten/innen, Schreibpersonal 6] 2,3%
Wissenschaftliche Berufe 5[ 1,9%
Fertigungsberufe 4 1,5%
Bibliothekskrafte, Museumsfachleute 2| 0,8%
Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe 2| 0,8%
Land- und forstwirtschaftliche Berufe 1 0,4%
Pfortner/innen, Hauswartpersonal 11 0,4%
Vermessungstechniker 1| 0,4%
Gesamt 265 |[100,0%

Tabelle D-19 — Ubersicht der parallel extern ausgeschriebenen Stellen

Struktur der Bewerbungen

Insgesamt gingen 22.713 Bewerbungen zu den 1.158 erfolgreich besetzten Stellen ein. Dabei lag
die Spanne zwischen einer und 185 Bewerbungen. Der Durchschnittswert mit 20 Bewerbungen je
Stelle ist im Vergleich zum Vorjahr® leicht gesunken. Zu knapp drei Viertel aller Ausschreibungen
erreichten weniger als 20 Bewerbungen die ausschreibende Personalabteilung.

Anzahl der Bewerbungen in der Spanne Anz.ahl Anteil
Ausschreibungen
1-5 305 26,3%
6-10 245 21,2% | 70,6%
11-20 267 23,1%
21-30 111 9,6%
31-50 126 10,9% | 29,4%
>51 104 9,0%
GESAMT 1158 100,0%[ 100,0%

Tabelle D-20 —Bewerbungsspannen der erfolgreich besetzten Stellen

Der deutlich tberwiegende Teil der Bewerberinnen und Bewerber war zum Zeitpunkt der Bewerbung
nicht bei der FHH beschéftigt — insgesamt gingen 17.990 (79 %) Bewerbungen Externer und 4.723
(21 %) Bewerbungen von FHH-Beschéftigten zu den letztlich erfolgreich besetzten Stellen ein.

% 2010: durchschnittliche 22 Bewerbungen je Stelle.
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Die Resonanz interessierter Kandidatinnen und Kandidaten hing auch stark von der jeweils gesuch-
ten Berufsgruppe ab. Eine detaillierte Darstellung ist der folgenden Tabelle zu entnehmen:

interne externe
Bewerbungen Bewerbungen
Anteil Anteil
. interner . externer ¢
Anzahl Berufsgruppe Frauen [Manner Frauen [Manner Summe| je
Bewer- Bewer-
Stelle
bungen bungen
354|Burofach-/Burohilfskrafte 1.212 528 20%| 4.770[ 2.165 80% 8.675 25
195|Leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute 653 507 35%| 1.126] 1.042 65% 3.328 17
180|Sozialpad. Fachkrafte 453 124 29% 1.056 384 71% 2.017 11
94|Architekten/innen, Bauingenieure/innen 64 128 17% 337 614 83% 1.143 12
83|Sonstige und nicht zugeordnete Fille 294 191 20% 950 942 80% 2.377 29
45|Ingenieure/innen, sonstige 39 84 20% 194 312 80% 629 14
31|Techniker/innen, u. a. 14 30 12% 72 241 88% 357 12
26|Gesundheitsberufe (inkl. Therapeutisches Personal) 23 11 14% 120 93 86% 247 10
25|Ubrige Dienstleistungsberufe 36 47 14% 146 361 86% 590 24
25|Fertigungsberufe 5 30 4% 37 720 96% 792 32
20| Datenverarbeitungsfachleute 6 24 15% 63 107 85% 200 10
18| Wissenschaftliche Berufe 31 6 12% 161 118 88% 316 18
17|Bibliothekskrafte, Museumsfachleute 41 6 7% 394 186 93% 627 37
9[Stenotypisten/innen, Schreibpersonal 17 3 8% 224 19 92% 263 29
8|Pfortner/innen, Hauswartpersonal 1 11 2% 28 488 98% 528 66
8|Sonstige Lehrkrafte 32 15 81% 7 4 19% 58 7
6[Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe 18 11 11% 142 103 89% 274 46
4|Richter/innen, Staatsanwalte/innen 6 9 100% 0 0 0% 15 4
3|Haus-, Gewerbeverwaltung 0 1 1% 3 94 99% 98 33
2|Géartner/innen, Gartenarbeiter/innen 3 4 26% 7 13 74% 27 14
2|Steuerfachpersonal 0 5 100% 0 0 0% 5 3
1|Raum-, Hausratreinigungskrafte 0 0 0% 2 112 100% 114 114
1|Vermessungstechniker 0 0 0% 4 20 100% 24 24
1|Land- und forstwirtschaftliche Berufe 0 0 0% 1 8 100% 9 9
1.158 GESAMT 2.948 | 1.775 21%| 9.844 | 8.146 79% 22.713 20
[ 1.158 | GESAMT 4.723 21% 17.990 79%

Tabelle D-21 — Ubersicht der internen und externen Bewerbungen nach Berufsgruppe und Geschlecht
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Struktur der Besetzungen

590 (51 %) der 1.158 erfolgreich besetzten Stellen wurden mit externen Bewerberinnen und Bewer-
bern, 568 (49 %) mit internen Bewerberinnen und Bewerbern besetzt. Im Vorjahr haben sich 60 %
externe Bewerberinnen und Bewerber durchgesetzt, 40 % aller erfolgreichen Kandidatinnen und
Kandidaten waren bereits Beschaftigte der FHH.

Externe Besetzung:
590 (51%)

Interne Besetzung:
568 (49%)

Abbildung D-22 — Ergebnisse der erfolgreichen Stellenbesetzungen des Jahres 2011

Auf Stellen der Laufbahngruppe 1 haben sich dabei 248 (62 %) externe und 137 (38 %) interne Be-
werberinnen und Bewerber, auf Stellen der Laufbahngruppe 2 insgesamt 342 (45 %) externe und
417 (55 %) interne Bewerberinnen und Bewerber durchgesetzt. In den Besoldungsgruppen ab Al4
sowie in den Entgeltgruppen ab E14 wurden 77 % aller Stellen intern vergeben.

Von allen erfolgreichen Kandidatinnen und Kandidaten waren 747 Frauen (65 %) und 407 M&anner
(35 %)*. Im Vorjahr wurden noch 55 % der Stellen mit Frauen besetzt und 45 % mit Mannern. Im
Berichtsjahr haben sich Frauen, die bereits bei der FHH beschaftigt waren, am haufigsten durchset-
zen konnen.

* In 4 Fallen wurde keine Angabe zum Geschlecht des jetzigen Stelleninhabers/der jetzigen Stelleninhaberin gemacht.
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Anzahl . . Anteil
Ergebnis Geschlecht Anteil
Besetzungen an Gesamt
4 keine Angabe 1% 0%
377 Externe Besetzung Frau 64% 33%
209 Mann 35% 18%
590 51%
keine Angabe 0% 0%
370 Interne Besetzung Frau 65% 32%
198 Mann 35% 17%
568 49%
1158 Summe Besetzungen 100% 100%

Tabelle D-23 — Verteilung der Besetzungen nach extern/intern und nach Geschlecht

Das Verhdltnis interner zu externer Besetzungen hangt auch von der jeweils betrachteten Berufs-
gruppe ab.

Auf Stellenausschreibungen fur Richter/innen und Staatsanwalte/innen haben sich im Berichtsjahr
keine Externen beworben, daher wurden diese ausschlieZlich intern besetzt. In anderen Berufs-
gruppen, auf die sich Uberwiegend Personen beworben haben, die bislang nicht der FHH angehor-
ten, erfolgte die Besetzung gleichwohl Uberwiegend durch interne Bewerber (z.B. Burofach-
/Burohilfskrafte sowie leitende und entscheidende Verwaltungsfachleute).

Auf der anderen Seite gibt es Berufe, die ausschliel3lich extern besetzt wurden (z.B. aus dem Be-
reich der Pfortner und Hauswarte) sowie Bereiche, die Uberwiegend extern besetzt wurden (z.B.
aus dem Bereich der Fertigungsberufe sowie aus der Gruppe der Techniker/innen). Auch die Grup-
pe der Architekten/innen und Bauingenieure/innen wurde zu fast zwei Dritteln extern besetzt.
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interne externe
Besetzungen Besetzungen
Anteil Anteil
) davon
davon | davon |interner davon | davon externer
Anzahl Berufsgruppe Summe . Summe . ohne
Frauen [Manner| Besetz- Frauen (Méanner Besetz-
Angabe
ungen ungen
354|Biirofach-/Birohilfskrafte 181 130 51 51%| 173 139 34 0 49%
195|Leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute 136 87 49 70% 59 34 24 1 30%
180|Sozialpad. Fachkrafte 76 55 21 42%| 104 86 18 0 58%
94|Architekten/innen, Bauingenieure/innen 37 16 21 39% 57 30 27 0 61%
83|Sonstige und nicht zugeordnete Fille 40 26 14 48% 43 22 21 0 52%
45|Ingenieure/innen, sonstige 19 11 8 42% 26 16 10 0 58%
31|Techniker/innen, u. &. 10 4 6 32% 21 3 18 0 68%
26|Gesundheitsberufe (inkl. Therapeutisches Personal) 9 9 0 35% 17 11 6 0 65%
25|Ubrige Dienstleistungsberufe 15 8 7 60% 10 3 5 2 40%
25[Fertigungsberufe 4 0 4 16%| 21 2 19 0 84%
20|Datenverarbeitungsfachleute 10 2 8 50% 10 3 7 0 50%
18| Wissenschaftliche Berufe 8 6 2 44% 10 5 5 0 56%
17|Bibliothekskrafte, Museumsfachleute 6 5 1 35% 11 11 0 0 65%
9[Stenotypisten/innen, Schreibpersonal 3 3 0 33% 6 6 0 0 67%
8|Pfortner/innen, Hauswartpersonal 0 0 0 0% 8 0 8 0 100%
8|Sonstige Lehrkrafte 7 4 3 88% 1 1 0 0 13%
6|Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe 2 0 2 33% 4 4 0 0 67%
4|Richter/innen, Staatsanwilte/innen 4 2 2 100% 0 0 0 0 0%
3|Haus-, Gewerbeverwaltung 0 0 0 0% 3 0 2 1 100%
2|Gértner/innen, Gartenarbeiter/innen 0 0 0 0% 2 0 2 0 100%
2|Steuerfachpersonal 1 0 1 50% 1 1 0 0 50%
1|Raum-, Hausratreinigungskrafte 0 0 0 0% 1 1 0 0 100%
1|Vermessungstechniker 0 0 0 0% 1 1 0 0 100%
1|Land- und forstwirtschaftliche Berufe 0 0 0 0% 1 0 1 0 100%
1.158 GESAMT 568 368 200 49%| 590 379 207 4 51%
[ 1.158 | GESAMT [ | 568 | 9% | | 590 51%
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Struktur der nicht besetzten Stellen

Fur 113 (8,9 %) der ausgeschriebenen Stellen konnte keine geeignete Bewerberin bzw. kein geeig-
neter Bewerber gefunden werden, dies bedeutet eine geringfiigige Steigerung gegeniiber dem Vor-
jahr (7,7 % der ausgeschriebenen Stellen).** Die nicht besetzten Stellen verteilen sich auf die glei-
chen Berufsgruppen wie im Vorjahr:

Berufsgruppe Anzahl| Anteil

Architekten/innen, Bauingenieure/innen 26 23%
Sozialpad. Fachkrafte (Erzieher/-innen und Sozialpadagogen / -innen) 19| 17%
Leitende/entscheidende Verwaltungsfachleute 17 15%
Blrofach-/Burohilfskrafte 10 9%
Ingenieure/innen, sonstige 8 7%
Gesundheitsberufe (inkl. Therapeutisches Personal) 8 7%
Datenverarbeitungsfachleute 8 7%
Techniker/innen, u. a. 7 6%
Sonstige und nicht zugeordnete Falle 5 4%
Fertigungsberufe 2 2%
Wissenschaftliche Berufe 1 1%
Ubrige Dienstleistungsberufe 1 1%
Géartner/innen, Gartenarbeiter/innen 1 1%
Gesamt 113| 100%

Tabelle D-25 — Ubersicht der nicht besetzten Stellen

Fazit

Die Attraktivitdt der hamburgischen Verwaltung ist fir Bewerberinnen und Bewerber nach wie vor
hoch, auch wenn die Resonanz auf Stellenausschreibungen insgesamt seit 2009 leicht riicklaufig ist.

Anders als in den beiden Vorjahren hat sich der Anteil der erfolgreichen Bewerberinnen und Bewer-
ber, die zum Zeitpunkt ihrer Bewerbung keine Mitarbeiter der FHH waren, deutlich verringert. Im
Berichtsjahr konnte sich bei jeder zweiten der insgesamt erfolgreich besetzten Stellen ein bereits bei
der FHH befristet oder unbefristet tatiger Beschaftigter durchsetzen. Inwieweit die Beschrankung der
Bewerberauswahl auf den internen Markt seit 01.09.2011 fur diese Entwicklung verantwortlich ist,
lasst sich durch den unterjahrigen Systemwechsel nicht valide belegen. Dies wird im Rahmen der
Berichterstattung fur das Jahr 2012 (PMB 2013) zu beobachten sein.

Gleichwonhl gibt es Berufsgruppen, deren Stellen sich nur schwer besetzen lassen. So war selbst
eine parallele Ausschreibung in externen Medien im Berichtsjahr kein Garant, Vakanzen auch zu
besetzen. Beispielsweise sind Stellen fir sozialpddagogisches Fachpersonal nach wie vor schwer
zu besetzen. Der Senat hat darauf reagiert und diese und andere definierte Berufsgruppen (z.B.

3 2010 waren es 108 von insgesamt 1.450 ausgeschriebenen Stellen (vgl. PMB 2011, S.47).
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Arztinnen und Arzte, Psychologinnen und Psychologen) auch weiterhin fiir externe Bewerberinnen
und Bewerber getffnet.

D.3.3. Aufgabenschwerpunkte des Referats ,,Interne Personalberatung und
- vermittlung, PersonalService Integration*

Das Referat ,Interne Personalberatung und —vermittiung, PersonalService Integration“ innerhalb der
Abteilung Personalmanagement agiert seit dem 01. Juli 2009 als Nachfolgeorganisation des Projek-
tes Interner Arbeitsmarkt (PI1A) im Bereich der Gberbehérdlichen Mobilitét als die zentrale Beratungs-
und Vermittlungseinrichtung fur die gesamte hamburgische Verwaltung. Diese steht sowohl den Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern als auch den Behérden und Amtern in Fragen der individuellen und
strukturellen Mobilitat zur Verfligung, u.a.

e zur Begleitung und Unterstitzung bei strukturellen Veranderungsprozessen (z.B. Integration
von riickkehrenden Beurlaubten von der insolventen City BKK),

e zur Sicherstellung einer reibungslosen Integration von Riuckkehrenden (wie z.B. aus der
Asklepios-Kliniken Hamburg GmbH),

e bei der Personalrekrutierung fiir Behérden und Amter sowie

e zur Beratung von Beschéftigten mit Mobilitatswunsch und zur Entwicklung individueller Ent-
wicklungs- und Weiterbildungsstrategien.

e SchlieBung der City BKK

Da die Leistungsfahigkeit der Betriebskrankenkasse City BKK nicht mehr auf Dauer gesichert war,
wurde diese vom Bundesversicherungsamt mit Wirkung vom 30.06.2011 geschlossen. Dies hatte
zur Folge, dass alle 69 von der FHH beurlaubten Beschéftigten (4 Beamte und 65 Arbeitneh-
mer/innen) zum 01.07.2011 ein Ruckkehrrecht zur FHH hatten. 63 Beschéftigten haben von diesem
Ruckkehrrecht Gebrauch gemacht. Bei den Ubrigen 6 Beschaftigten bestanden bereits Altersteil-
zeitvereinbarungen mit der BKK. 49 Beschatftigte sind bereits zum 01.07.2011 zur FHH zuriickge-
kehrt. Die Ubrigen 14 leisten noch fur unterschiedliche lange Zeit Abwicklungsarbeiten bei der City
BKK.

Das Personalamt hat als zustandige Personalstelle nach Bekanntwerden der SchlieBung umgehend
Kontakt mit den Personalleitungen der Behorden und Amter aufgenommen, um mdgliche Einsatz-
gebiete fur die Ruckkehrerinnen und Ruckkehrer zu eruieren. Trotz des kurzfristigen Rickkehrter-
mins ist es gelungen, alle zum 01.07.2011 zurtickgekehrten Beschaftigten in ausfinanzierte Stel-
len® oder zumindest in Einsatzorte mit einer entsprechenden Perspektive einmiinden zu lassen.

e Wiedereingliederungsmanagement

Weiterhin hat im Berichtsjahr das behdrdentbergreifende Wiedereingliederungsmanagement
(WilMa) an Bedeutung gewonnen. Ziel ist, Beschéftigten, die aufgrund starker gesundheitlicher Ein-
schrankungen innerhalb der eigenen Behdrde nicht mehr eingesetzt werden kénnen, behbérden-

% 14 Riickkehrerinnen und Ruckkehrer konnten bis zum Stichtag 31.12.2011 in die Bezirke versetzt werden. Sie sind dort iberwiegend in
den Kundenzentren und den Auslanderabteilungen eingesetzt.
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ubergreifende Verwendungsméglichkeiten zu eréffnen.®® Hierzu steht eine Beraterin zur Verfiigung,
die auf Basis von Einzelkontrakten mit den teilnehmenden Behérden und Amtern den Vermittlungs-
prozess zentral steuert. Mit der tiberwiegenden Zahl der Behdrden und Amter wurden zwischenzeit-
lich Kontrakte zur Teilnahme an WilMa geschlossen. Diese sehen vor, dass jede Behoérde, die einen
Beschétftigten zur Teilnahme am WilMa-Programm meldet, selbst auch einen Beschaftigten auf-
nimmt. Alle 20 WilMa-Stellen sind besetzt und es besteht weiterhin Nachfrage bei den Behdrden
und Amtern. Die Eingruppierung der gemeldeten Beschaftigten bewegt sich zwischen den Entgelt-
gruppen 3 bis 13U und den Besoldungsgruppen A8 bis A12.

e Dienstunfahige Beamtinnen und Beamte

Die Zustandigkeit fur die behdrdentbergreifende Vermittlung von dienstunfahigen Beamtinnen und
Beamten der FHH ist ein weiteres Themenfeld des Referates Interne Personalberatung und -
vermittlung. Hier geht es konkret um das vollzugsdienstunfahige Personal der BIS (Polizei und Feu-
erwehr) und der JB (Strafvollzug) sowie um dienstunfahige Lehrerinnen und Lehrer der BSB.

Im Berichtsjahr wurden im Rahmen der Stellenanordnung durch Einfuhrung neuer Vermittlungsin-
strumente die Voraussetzungen fir die Vermittlungstatigkeiten verbessert.

Weiterhin wurde mit der Erarbeitung der entsprechenden konzeptionellen Grundlagen begonnen
und es haben umfangreiche Gesprache mit den betroffenen Behérden und Amtern unter Einbezie-
hung der FB stattgefunden. Parallel dazu konnten bereits erste Vermittlungserfolge verzeichnet wer-
den.

e CleaniG/ TexiG

Beschéftigten der selbststandigen Tochterunternehmen CleaniG GmbH und TexiG GmbH stand
nach § 17 Abs. 1 HVFG kein Ruckkehrrecht zu. Anlasslich der Entscheidung des Bundesverfas-
sungsgerichtes (BVerfG), dass 8§ 17 Satz 1 HVFG mit Artikel 3 Abs. 1 und 2 GG unvereinbar ist,
wurde der Gesetzgeber verpflichtet, spatestens bis zum 31.12.2010 eine Neuregelung zu treffen. Mit
dem Vierten Gesetz zur Anderung des Gesetzes Uber den Hamburgischen Versorgungsfonds — An-
stalt offentlichen Rechts — (HVFG) vom 21.12.2010 wurde, der Vorgabe des Bundesverfassungsge-
richts folgend, 8§ 17 HVFG dahingehend geéndert, dass auch den Beschéaftigten der rechtlich selbst-
standigen Tochterunternehmen des LBK Hamburg — Anstalt 6ffentlichen Rechts — CleaniG GmbH
und TexiG GmbH unter bestimmten Voraussetzungen ein Rickkehrrecht zur Freien und Hansestadt
Hamburg zusteht.

Das Personalamt hat entsprechend der gesetzlichen Vorgabe die Betroffenen im Januar 2011 tber
die Neuregelung informiert und damit die individuelle Frist zur Erklarung des Rickkehrwunsches von
sechs Monaten ausgeldst. Die Prifung der 335 eingegangenen Riickkehrerklarungen hat ergeben,
dass 278 Personen (darin enthalten 24 Mitarbeiter von TexiG (jetzt Sitex) die Voraussetzungen des
8§ 17 HVFG erflllen. Die FHH ist aus 8 17 HVFG verpflichtet, diese Personen innerhalb eines Jahres
nach ihrer Riuckkehrerklarung einzustellen. Mit den betroffenen Personen hat die FB mit Wirkung
vom 01.02.2012 Anstellungsvertrage geschlossen. Mit Ausnahme von drei Personen, die aufgrund
ihrer Qualifizierung fur andere Tatigkeiten vom Personalamt vermittelt werden und einer Person, die
ihren Ruckkehrwunsch zuriickgezogen hat, werden die zuriickgekehrten Beschaftigten in einem
(noch zu griindenden) Landesbetrieb Gebaudereinigung Hamburg der FB in der Unterhaltsreinigung
Hamburger Behoérden eingesetzt.

% wilMa ist von der gesetzlichen Verpflichtung des Arbeitgebers zu unterscheiden, im Rahmen des Betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments (BEM) nach § 84 (2) neuntes Buch Sozialgesetzbuch (SGB IX) praventiv tatig zu werden, wenn bei Beschéftigten im Verlauf ei-
nes Jahres (12 Kalendermonate) eine sechswochige ununterbrochene oder aufsummierte Arbeitsunféhigkeit vorgelegen hat.
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e Die Integration von Rickkehrerinnen und Ruckkehrer der f&w fordern und wohnen A6R
Nach Privatisierung des Pflegebereichs hatten 351 Beschaftigte in 2007 von ihrem sog. ,kleinen’
Ruckkehrrecht zur AGR Gebrauch gemacht. In gemeinsamer Anstrengung zwischen dem Trager,
der BASFI sowie dem Personalamt kdnnen inzwischen 211 Falle als gel6st betrachtet werden. In 30
Fallen konnte eine dauerhafte Ubernahme durch die FHH erreicht werden. Weitere 140 Falle sind
jedoch im Hinblick auf eine dauerhafte Perspektive noch als ungel6st zu bezeichnen. Diese Beschaf-
tigten sind aktuell mit oder ohne Personalkostenerstattung in verschiedensten Bereichen der FHH
eingesetzt. Viele von ihnen nehmen Regelaufgaben fir die FHH wahr, so dass eine dauerhafte
Ubernahme auf ausfinanzierte Stellen anzustreben ist. Seit Wiedereinfiihrung des geregelten Ein-
stellungsverfahrens zum 01.09.2011 ist dieser Personenkreis den strukturell mobilen Beschéftigten
gleichgestellt

Individuelle Mobilitat

Unter individueller Mobilitat wird die Bereitschaft zu einem gleichwertigen beruflichen Wechsel ver-
standen. Die berufliche Mobilitat der Beschéftigten ist ein zentraler Baustein der Personalentwick-
lung. Das Personalamt war auch im Berichtsjahr damit befasst, die Vermittlungschancen von indivi-
duellen Klienten zu erhéhen und neue Vermittlungsmaoglichkeiten fur diesen Personenkreis zu ent-
wickeln. Zundchst wurden alle 392 Beschaftigten, von denen bisher Interessensbekundungen vorla-
gen, mit einem Serienbrief angeschrieben und um Rickmeldung gebeten, ob weiterhin Interesse an
einem beruflichen Wechsel besteht. Anhand der Ricklaufe auf diese Schreiben konnte im Jahr 2011
ein Klientenbestand von durchschnittlich 130 individuell mobilen Klienten verzeichnet werden.

Mitte des Jahres 2011 richtete das Personalamt einen Sharepoint fur individuell mobil gemeldete
Beschatftigte ein. Dieser ermoglicht den Beschaftigten, dort freiwillig anonymisierte Beschaftigtenpro-
file einzustellen, auf die interessierte Behorden Uber ihre flr den Sharepoint freigeschalteten Perso-
nalleiter zugreifen kdnnen. Zum Stichtag 31.12.2011 umfasste der Sharepoint 30 Beschéftigtenprofi-
le.

Im Herbst 2011 wurde die Personengruppe der individuell mobilen Beschéftigten in den Geltungsbe-
reich der Stellenanordnung einbezogen. Seither gelten erstmals auch die darin enthaltenen Instru-
mente wie z.B. das Vorschlagsrecht fur diesen Personenkreis.

Trotz dieser Mal3nahmen ist die Vermittlung von individuell mobilen Klienten sehr aufwendig und
schwierig. Dabei gibt es vor allem auf Seiten der abgebenden und aufnehmenden Behérden
Schwierigkeiten. So wird z.B. zeitlich befristeten Abordnungen haufig nicht zugestimmt, da fir eine
nur voribergehende Nachbesetzung entsprechendes qualifiziertes Personal nicht zur Verfligung
steht.

Das Personalamt plant derzeit, die individuelle Mobilitat durch Einrichtung einer Tauschborse sowie
durch die Entwicklung eines finanziellen Anreizsystems weiter zu etablieren und ist weiterhin be-
muht, die Bekanntheit und die Akzeptanz fir dieses Instrument der Personalentwicklung zu erhgéhen.

Soll-Ist-Vergleich der personellen Ausstattung zum 31.12.2011

Fur die Erledigung der Aufgaben wurde dem Personalamt zur Grindung der neuen Organisations-
einheit zum 01.07.2009 ein Budget zuerkannt®’, welches unter Beriicksichtigung der Personalkos-
tensteigerung aufgrund von Tarifanpassungen im Jahr 2011 insgesamt 2.625 Tsd. Euro betrug. Hie-
raus wurden die Personalausgaben fir die Mitarbeiter der Beratung und Vermittlung, der Perso-
nalsachbearbeitung, fur Stellenausschreibungen sowie fur die nachgelagerten Intendanzfunktionen
finanziert.

%" Siehe im Einzelnen Drucksache 19/1871.

50



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2012

Im Berichtsjahr betrugen die Personalausgaben auf Basis der zum Zeitpunkt der Berechnung gel-
tenden Budgetwerte insgesamt 2.170 Tsd. Euro und entsprachen damit 83 % der veranschlagten
Mittel*®.

Die Unterschreitung der Veranschlagung beruht u.a. darauf, dass insbesondere die Dienststelle Per-
sonalService Integration (PSI) mit zunehmendem Integrationserfolg der Riickkehrerinnen und Rick-
kehrer aus der Asklepios Kliniken Hamburg GmbH auf eine Verkleinerung angelegt ist. So sind in-
zwischen insgesamt drei der urspriinglich zuerkannten 44 Stellen dauerhaft nicht nachbesetzt wor-
den.

% 2009: 90% und 2010: 87 % der veranschlagten Mittel.
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D.4. Personalbedarfsplanung und Demografie

D.4.1. Einleitung

Hamburg ist eine attraktive Stadt. Entgegen den Entwicklungen in vielen landlichen Regionen, wird
die Bevolkerungszahl in Hamburg zunehmen. Das Ergebnis der 12. Koordinierten Bevolkerungsvo-
rausberechnung (KBV) zeigt beispielsweise ein Wachstum der Bevolkerungszahlen in Hamburg
vom Ausgangsjahr 2010 bis 2030 um 3,9 %.%

Der Demografiebericht 2011 der Bundesregierung beschreibt die Metropolregion Hamburg als eine
Region mit ,Bevolkerungswachstum, die gleichzeitig durch eine ,Alterung von oben’, das heil3t eine
Zunahme der Zahl alterer Personen, gekennzeichnet“®° ist. Die Entwicklung der &lter werdenden
hamburgischen Bevdlkerung findet sich auch in der hamburgischen Verwaltung wieder. In den
nachsten acht Jahren wird ein gutes Drittel der Beschéftigten aus der hamburgischen Verwaltung
ausscheiden. Insbesondere vor dem Hintergrund eines zunehmenden Wettbewerbs um die besten
Talente wird es auch fur die 6ffentliche Verwaltung zukunftig immer problematischer werden, qualifi-
zZierte Beschaftigte zu gewinnen und zu binden.

D.4.2. Aktuelle Entwicklungen

Vor Beginn der mittel- bis langfristigen Planung in den Behdrden, Amtern und Einrichtungen stellt
das Personalamt in Zusammenarbeit mit der FB und der Senatskanzlei einen Katalog mit Rahmen-
bedingungen zusammen, in dem die Auswirkungen von allgemeinen Einflussfaktoren auf den Per-
sonalbedarf eingeschatzt werden und ihre Wirkungsrichtung aufgezeigt wird, die flr die gesamte
hamburgische Verwaltung aus Sicht dieser drei Assistenzeinheiten des Senats von Bedeutung sind.
Dabei wird zwischen einer mittelfristigen (3-5 Jahre) und einer langfristigen (5-8 Jahre) Periode un-
terschieden. Die wichtigsten Rahmenbedingungen und ihre Auswirkungen auf den Personalbedarf
fur die diesjahrige Planungsrunde sind im Einzelnen:

(1) Haushaltskonsolidierung

Um die Anforderungen der Schuldenbremse einzuhalten, verfolgt der Senat das Ziel, das strukturel-
le Defizit bis zum Jahr 2019 schrittweise auf null abzubauen. Unter der Rahmenvorgabe, dass die
bereinigten Gesamtausgaben im Durchschnitt nur um weniger als 1 % pro Jahr steigen, sind auf3er-
te Sparsamkeit und die kritische Uberprifung staatlicher Ausgaben in vielen Bereichen gefordert.

(2) Senatsziel der Reduzierung des statistischen Personalbestandes um jahrlich 250 VZA

Im Zuge der Umsetzung der Schuldenbremse, hat sich der Senat das Ziel gesetzt, den statistischen
Personalbestand der hamburgischen Verwaltung in einer solidarischen Gemeinschaftsleistung der
Fachbehorden, Bezirksdmter, Landesbetriebe und Einrichtungen jahrlich um 250 Vollzeitdquivalente

* Eine Studie der Bertelsmann Stiftung prognostiziert, dass die Bevélkerungszahl in Hamburg von 2009 bis 2030 um 7,2% ansteigen wird.
Vgl. Bertelsmann Stiftung, Demografiebericht. Ein Baustein des Wegweisers Kommune. www.wegweiser-kommune.de.
“° Demografiebericht der Bundesregierung 2011, S. 39.
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(VZA) zu reduzieren. Dieses Ziel dient dazu, neben dem Blick auf die Kosten auch die Entwicklung
des Personalbestandes nicht aus dem Auge zu verlieren (siehe SKA 20/3348). Als Stellschraube
zur Erreichung dieses Ziels kann die alters- und nicht-altersbedingte Fluktuation genutzt werden
(vgl. Zeile 6a + 6b der Planungsmatrix, siehe unter Abschnitt D.4.4).

Ausgenommen von dem Senatsziel der Personalreduzierung waren im Jahr 2011 die Lehrkréafte an
Schulen, die Polizeivollzugskrafte sowie die Berufsfeuerwehrkrafte.

Dartber hinaus nimmt der Hamburger Senat nach Abschluss der Hochschulvereinbarungen grund-
satzlich keinen Einfluss auf die Personalentwicklung im Hochschulbereich. Die staatlichen Hambur-
ger Hochschulen bewirtschaften ihr Personalbudget im Rahmen der zur Verfiigung stehenden Mittel
und des Stellenplanes eigenstandig (siehe SKA 20/3348).

(3) Geregeltes Einstellungsverfahren

Mit der Wiedereinfihrung des geregelten Einstellungsverfahrens zum 01.09.2011 (siehe dazu aus-
fuhrlich Kapitel D.3.) kénnen die Behtrden den Uberwiegenden Teil ihrer Personalbedarfe nicht
mehr Uber den externen Arbeitsmarkt decken. Der Personalbedarf der Behdérden muss zumindest
im bislang festgelegten Geltungszeitraum des geregelten Einstellungsverfahren bis 2015 grundséatz-
lich durch bereits vorhandene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der FHH (entspricht Zeile 8b der PBP
,Ubernahme aus anderen Bereichen der eigenen oder einer anderen Behorde®, siehe Abschnitt
D.4.4) oder durch die Ubernahme von NWK (Zeile 8a, ebd.) gedeckt werden. Dies fiihrt nach Ein-
schatzung der Assistenzeinheiten tendenziell zu einem héheren Bedarf an NWK in allen Bereichen
der hamburgischen Verwaltung, was aber aufgrund der Konsolidierungsvorgabe nicht zwangslaufig
zum verstarkten Abschluss von Kontrakten (Allgemeine Dienste) filhren wird.

(4) Demografische Entwicklung und Ausbildung in den Allgemeinen Diensten

Die demografische Entwicklung der Personalstruktur in der hamburgischen Verwaltung hat zur Fol-
ge, dass in den nachsten acht Jahren allein in den Laufbahnen des ehemaligen mittleren, gehobe-
nen bzw. héheren Dienstes 1.294, 968 bzw. 450 Beschéftigte altersbedingt ausscheiden werden.**
Diese Entwicklung musste ebenfalls zu einer tendenziell erhbhten Nachfrage nach NWK fiihren. Auf
der anderen Seite wird der zuséatzliche Bedarf mittelfristig durch die vorgesehene Ubernahme von
NWK (insbesondere aus der Ausbildungsoffensive) leicht abgeschwécht.

(5) Entwicklung der Aufgaben

Es ist davon auszugehen, dass der vom Senat beschlossene Haushaltsrahmen auf mittlere Sicht
nicht mehr durch weitere Aufgabenverdichtung umsetzbar ist, sondern durch aufgabenkritische
Mafinahmen realisiert werden muss.

(6) Entwicklungen im eGovernment und in der IT
Die hamburgische Verwaltung zeichnet sich durch den umfassenden Einsatz von eGovernment und
IT aus. Die Auswirkungen auf den Personalbedarf werden vorrangig in qualitativer Hinsicht gese-

4 Dazu kommen nach Erfahrungswerten noch einmal ca. 1.340 Beschéftigte der Allgemeinen Dienste, die aus nicht-altersbedingten
Griinden ausscheiden werden (vgl. Abschnitt D.4.7).
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hen: Einerseits sind Auswirkungen auf die Kompetenzen von Beschaftigten in solchen Fachberei-
chen zu erwarten, die Projekte durchfiihren und steuern sollen. Andererseits verandern sich die An-
forderungen an das IT-Personal. Bereits in den vergangenen Jahren war der Einsatz von eGovern-
ment und IT-Anwendungen dadurch gekennzeichnet, dass einfachere Tétigkeiten im ehemaligen
mittleren Dienst ganz oder teilweise durch neue Anwendungen bernommen werden konnten. Die-
ser Trend wird sich in den kommenden Jahren fortsetzen.

Dartiber hinaus gibt es erste Beobachtungen in den Behérden und Amtern, dass einzelne Beschif-
tigte auch Uber die gesetzlichen Altersgrenzen hinaus ihre Arbeitszeit verlangern wollen. Dieses
Phanomen muss weiter beobachtet werden, da bei einer Fortsetzung dieser Entwicklung genaue
Planungsvorhersagen erschwert werden.

Die steigenden Anforderungen an die (fachlichen) Qualifikationen werden langfristig auch durch ver-
schiedene Bachelor- und Master-Abschliisse gedeckt; die Konkurrenzsituation fir die Beschéftigten
im ehemaligen gehobenen und hdheren Dienst steigt damit latent.

Entwicklung Einschatzung der allgemeinen | Bemerkungen
Wirkung auf Personalbedarfe
und Rekrutierung

(1) Haushaltssanierung Allgemein deutlich geringere Bedar- | Effekte Uberstrahlen voraus-
fe sichtlich die Ubrigen Entwick-
(2) Senatsziel der Reduzierung des | Allgemein deutlich geringere Bedar- | lungen.
statistischen Personalbestandes | fe
um jahrlich 250 VZA

(3) Demografische Entwicklung und | Hohe Altersabgange, dadurch stei-
Ausbildung in den Allgemeinen | gende Bedarfe, besonders in Be-
Diensten rufsgruppen mit hohem Alters-

durchschnitt.

(4) Geregeltes Einstellungsverfahren | Tendenziell steigender Bedarf:
Weniger Einstellungen von aul3en,
Rekrutierung erfolgt hauptsachlich
»von innen“ und durch NWK.

(5) Entwicklung der Aufgaben Mittelfristige Verdnderungen durch
aufgabenkritische MalRnahmen und
verdnderte  Kundenstruktur auf-
grund der demografischen Entwick-

lung.
(6) Entwicklungen im eGovernment Keine nennenswerten quantitativen
und in der IT Wirkungen. Steigende Anforderun-

gen an Projektkompetenzen, Latent
steigende Konkurrenz zwischen
Absolventinnen und Absolventen
verschiedener Bachelor- und Mas-
terabschlisse.

D-26 - Ubersicht tiber die Entwicklungen und ihre (allgemeine) Wirkungsrichtungen
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D.4.3. Personalbedarfsplanung - bisherige und aktuelle Berichterstattung

Die PBP wird in der FHH seit 2004 durchgefihrt. Im Unterschied zu den behérden- und d&mterbezo-
genen Planungsprozessen ist die PBP ein berufsgruppenbezogenes Steuerungsinstrument. Um zu
Ubergreifenden Aussagen zur Entwicklung des Personalbestandes zu kommen, muss die PBP die
verschiedenen organisationsbezogenen Sichtweisen derjenigen Behdérden und Amter bundeln, die
die jeweilige Berufsgruppe beschaftigen. Aus dem Biindeln einzelbehdrdlicher Planungen werden
Handlungserfordernisse der Gesamtverwaltung.

D.4.4. Planungsmethodik und Personalbedarfsplanung

Um die im achtjahrigen Planungszeitraum abnehmende Planungssicherheit deutlich hervorzuheben,
werden die Planungszeitraume in der PBP-Matrix unterteilt und entsprechend farblich unterlegt: Fur
das Jahr 2012 ist der Doppelhaushalt 2011/12 die Grundlage. Fir die Jahre bis 2017 liefern die be-
schlossenen Eckdaten fir die Aufstellung des Haushaltsplan-Entwurfs 2013/2014 und der Finanz-
planung bis 2017 des Senats die Basis. Der Zeitraum 2017 bis 2019 ist dagegen hauptsachlich
durch die altersbedingten Abgénge und Erfahrungswerte hinsichtlich der Fluktuation gekennzeichnet

und insofern eher als Fortschreibung unter Status-quo-Bedingungen zu bewerten.

Die Planungsmatrix enthalt folgende Informationen:

Position 1 nennt die fur die Planung verantwortliche Behdrde

Position 2 beschreibt die zu planende Berufsgruppe

Position 3 zeigt das Planungsjahr

Position 4 Soll: Statistischer Personalbestand in Vollkraften plus erkrankte Beschéftigte ohne
Krankenbezlge plus Zuschlag fir stichtagbedingte Vakanzen

Position 4a  Veranderung des Solls durch Veréanderung der Aufgabenentwicklung

Position 4b  Veranderung des Solls durch Rationalisierung (u.a. IT)

Position 5 Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang als Schatz- bzw. Rechengrolie

Position 6 Ist-Prognose: voraussichtliche Entwicklung des Personalbestandes durch Abgange

Position 6a  Personalbestandsveranderungen durch altersbedingte Abgange (z.B. ,Variante 64“)

Position 6b  Personalbestandsveranderungen durch zusatzliche nicht altersbedingte Abgénge

Position 6c  Personalbestand umgerechnet in Vollkrafte

Position 7 Nettopersonalbedarf: voraussichtlicher jahrlicher Einstellungsbedarf

Position 7a  Nettobedarf in Vollkraften

Position 7b  Nettobedarf in Personen

Position 8 voraussichtliche jahrliche Rekrutierung; darunter:

Position 8a  Ubernahme von Auszubildenden/Nachwuchskraften

Position 8b  Interne Einstellungen aus der eigenen oder anderen Behdrden

Position 8c  Externe Einstellungen und offene Bedarfe

Position 8d  nachrichtlich: Rekrutierung von Auszubildenden mit entsprechendem Vorlauf

Position 9 nicht gedeckter Nettopersonalbedarf in Vollkraften - Kontrollzeile
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Zusatzlich zur Darstellung der Planungsdaten in der Matrix haben die Beh6rden und Amter die Auf-
gabe, ihre Daten gesondert zu kommentieren. Neben verwendeten Definitionen und Hintergrundin-
formationen zum Verfahren haben hier die Behdrden und Amter die Mdglichkeit, qualitative Aspekte
und Rahmenbedingungen sowie Besonderheiten bei ihrer Planung zu dokumentieren.

Die einzelnen Matrizen befinden sich im Abschnitt D.5.

D.4.5. Planungsperiode bis 2019

Im vorliegenden PMB wurde fir folgende Bereiche geplant:

. Lehrkrafte an staatlichen allgemeinbildenden Schulen

. Lehrkrafte an staatlichen beruflichen Schulen

. Berufsfeuerwehrleute

. Polizeivollzugsbeamte/-innen

. Steuerverwaltung

. Allgemeine Dienste mit dem ehemaligen mittleren Dienst (Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2)
sowie dem ehemaligen gehobenen und héheren Dienst (Laufbahngruppe 2, Einstiegsamter 1
und 2)

. Sozialpadagogen/-innen

. Erzieher/-innen

. Architekten/-innen und Bauingenieure/-innen

. Sonstige Ingenieure/-innen

. Techniker/-innen

. Rechtspfleger/-innen

. Strafvollzugsbedienstete

. Personal in den Geschaftsstellen der Gerichte und Staatsanwaltschaften

Vereinbarungsgemal wird regelmafig die Altersstruktur der Richter- und Staatsanwaltschaft tber-
pruft. Da die Rekrutierung in beiden Berufsgruppen als unproblematisch beurteilt wird, wurde auf
eine Planung dieser Berufsgruppe weiterhin verzichtet.

Derzeit werden durch die PBP - gemessen am statistischen Personalbestand - ca. 80 % der Be-
schaftigten der hamburgischen Verwaltung - erfasst.

Entwicklung der Personalbedarfsplanung der technischen und sozialen Berufe

Die Gewinnung gesicherter Erkenntnisse Uber die zu erwartenden altersbedingten Personalabgéange
ist besonders in den Bereichen von Interesse, die aufgrund der demographischen Entwicklung von
einem intensiven Fachkraftemangel betroffen sind bzw. sein werden.

Fir die technischen Berufe geht die federfuhrende BSU (die auch die alleinige Einstellungs- und
Ausbildungsbehorde flir NWK des technischen Dienstes in beiden Einstiegsdmtern der Laufbahn-
gruppe 2 ist) davon aus, dass die Bedarfe der Behérden, Amter, Einrichtungen und Landesbetriebe
aufgrund des bereits spirbaren Fachkraftemangels in diesen Berufen, nur schwer durch externe

56



blickpunkt personal Personalmanagementbericht 2012

Einstellungen zu decken sein werden. Aus diesem Grund wird eine Initiative ,Bauingenieurinnen und
Bauingenieure fuir Hamburg" derzeit behdrdeniibergreifend vorbereitet. Die genaue Errechnung von
Bedarfen durch die PBP wird dabei eine bedeutende Rolle spielen.

In den letzten Jahren hatte sich dartiber hinaus gezeigt, dass die Planungsmethodik nicht differen-
ziert genug war. In der Folge waren auch die von den Behorden, Amtern, Einrichtungen und Lan-
desbetrieben gemeldeten NWK-Bedarfe deutlich geringer, als spater tatsachlich zur Ubernahme
angefragt wurden.

Um die Planungsqualitat zu heben, hat sich die BSU deshalb gemeinsam mit den Bezirksdmtern und
der BWVI - neben der BSU selbst Hauptabnehmer der technischen NWK - auf eine verbesserte Zu-
sammenarbeit anhand eines Uberarbeiteten Verfahrens fir die Planung von NWK-Bedarfen verstan-
digt: Neben einer verbesserten Kommunikation, werden differenzierte Angaben zu der jeweiligen
technischen Fachrichtungen und ,Landepléatzen“ erhoben, um die NWK-Bedarfe punktgenauer pla-
nen zu kénnen.

Fur die sozialen Berufe (Erzieher/-innen und Sozialpddagogen/-innen) hat die BASFI in Abstim-
mung mit der federfuhrenden BSB eine Prognoserechnung fir den gesamten Arbeitsmarkt in Ham-
burg fur diese Berufe erstellt. Die Erweiterung der Analyse Uber den internen Arbeitsmarkt hinaus
erfolgt vor dem Hintergrund, dass ein grofRer Anteil des klnftigen Bedarfs von freien Tragern im Auf-
trag der FHH ausgeht. Diese Gesamtschau des Arbeitsmarktes ist erforderlich, um das Angebot an
ausgebildeten Arbeitskraften durch die Bemessung der Kapazitaten der relevanten Ausbildungsgan-
ge steuern zu konnen.

Wahrend das Einsatzfeld von Erzieherinnen und Erziehern gut zu erfassen ist und klar abgegrenzt
werden kann, gestaltet sich dies bei Sozialpaddagoginnen und -padagogen deutlich schwieriger, da
sie in einer Vielzahl von Arbeitsfeldern tétig sind und ihr Aufgabengebiet infolgedessen schwer ab-
zugrenzen ist.

Sowohl fur die Erzieherinnen und Erzieher als auch fir die Sozialpadagoginnen und — padagogen
wird bis 2017 eine steigende Nachfrage nach ausgebildetem Personal prognostiziert, die sich aus
der Altersstruktur der Beschaftigten einerseits und nachfrageinduzierten Faktoren (z.B. Ausbau der
Kindertagesbetreuung) andererseits ergibt.

Insgesamt gilt flir die technischen und sozialen Berufe gleichermaf3en, dass ihre Entwicklung genau
beobachtet werden muss. Insbhesondere dort, wo wie bei den sozialen Berufen ein direkter steuern-
der Einfluss nicht gegeben ist, werden kreative Lésungen erforderlich sein, um den (steigenden)
Rekrutierungsbedarf bewéltigen zu kénnen. Im Planungszeitraum von 2012 bis 2019 wird sich die
Zahl der altersbedingten Abgange weiter erhéhen, da mehr als jede/r flinfte Beschéftigte aus Alters-
grunden ausscheidet. Bis 2019 wachsen die altersbedingten Abgange weiter an (siehe Abbildung D-
27). Dies gilt im Wesentlichen fur alle Berufsgruppen mit Ausnahme der Lehrkrafte, die in dem ge-
samten Zeitraum sinkende Ausscheidensraten haben. Neben hohen altersbedingten Abgangen
werden von den Behorden und Amtern auch erhebliche nicht-altersbedingte Abgange fir die Zukunft
prognostiziert.

“2In der Untersuchung wird zwischen den Perioden bis 2017 und 2017 bis 2025 unterschieden.

57



Personalmanagementbericht 2012 blickpunkt personal

[ 1.650

1.600 1533
1.550 sy
1.500
1.450 1431 1431 1437
1.400 186
1.374

1.350 T
1.300 -
1.250 -
1.200 -
1.150 - . ’ . , . " .

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Abbildung D-27: Altersabgénge in der hamburgischen Verwaltung bis 2019,
Quelle: Zulieferungen der Behdrden und Amter, eigene Berechnungen

Bei einzelnen Berufsgruppen zeichnet sich die Spitze schon friher ab (siehe Tabelle D-28).

Altersabgﬁ_nge

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 | Gesamt
Lehrkrafte 714 676 637 540 493 446 396 363 4.265
Berufsfeuerwehrleute 43 36 33 46 35 41 59 72 365
Polizeivollzugsbeamte 119 151 160 169 225 236 280 245 1.585
Steuerverwaltung 30 42 76 68 83 86 87 126 598
allg. Dienste; Laufbahngruppe 1 123 121 133 161 161 176 196 223 1.294
allg. Dienste; Laufbahngruppe 2,
1. Einstiegsamt 75 98 107 115 110 128 174 161 968
allg. Dienste; Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt 44 48 54 43 69 55 64 73 450
Soziale Berufe 71 88 93 107 108 114 107 126 814
Vollzugspersonal 18 23 35 28 27 38 40 50 259
Rechtspfleger/-innen 3 3 2 4 7 2 6 9 36
Geschaftsstellen der Gerichte 4 8 5 15 17 13 22 29 113
Architekten/<innen und
Bauingeniuere/-innen 40 36 36 34 46 46 49 47 334
sonst. Ingenieure/-innen 16 17 27 27 16 22 18 27 170
Techniker/-innen 30 27 33 29 34 29 35 42 259

1.330 1.374 | 1.431 | 1.386 | 1.431 | 1.432 | 1.533 | 1.593 | 11.510

Tabelle D-28: Altersabgange der beplanten Berufsgruppen bis 2019, Quelle: Berechnungen der Behérden und Amter
Die Behorden und Amter sind unterschiedlich von den altersbedingten Veranderungen betroffen.

Entscheidend dafirr sind die Altersstrukturen in den Berufsgruppen und ihre Beschéaftigung in den
Behorden und Amtern. Die Verteilung der altersmaRigen Zusammensetzung der Beschéftigten nach
Berufsgruppen zeigt u.a. bei den Lehrkraften an staatlichen berufsbildenden Schulen, den Sozialpa-
dagoginnen und Sozialpadagogen sowie allen technischen Berufen einen hohen Anteil an alteren
Beschéftigten (siehe Abbildung D-29). Das Durchschnittsalter der Beschaftigten in der allgemeinen
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Verwaltung und bei den Lehrkraften liegt bei 46 Jahren, bei den Sozialpadagoginnen und Sozialpa-
dagogen bei 48 Jahren, bei den Beschéftigten in den technischen Berufen sogar bei 49 Jahren (sie-
he Personalstrukturbericht 2011, C.3).

Altersbhedingte Abgéange 2012-2019 in % des Personalbestandes im Dezember 2011
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Abbildung D-29 — Altersbedingte Abgange 2012 — 2019, Durchschnittsalter,
Quelle: Personalstrukturbericht 2012, Abbildung C.3-4

Besonderes Augenmerk im Rahmen der PBP richtet sich auf die Deckung von Personalbedarfen,
wie sie in der Position 8 der Matrix dargestellt wird. Um Personalbedarfe zu decken, kommen grund-
satzlich drei verschiedene Mdglichkeiten in Betracht:

1. Behorden und Amter Gibernehmen Auszubildende bzw. NWK,

2. sie nehmen externe Einstellungen vor oder

3. sie rekrutieren Personal aus anderen Behorden und Amtern.

Bei den beabsichtigten Rekrutierungen ergeben sich gegeniber den Planungen des Personalbe-
richts 2011 Verschiebungen:

Bedingt durch die Einfilhrung des geregelten Einstellungsverfahrens sinkt die Erwartung, externe
Einstellungen realisieren zu kdnnen— insbesondere in den Allgemeinen Diensten. Die erwarteten
externen Einstellungen gehen in den Allgemeinen Diensten deutlich um 41 % zuriick (von geplanten
1.424 im Planungsjahr 2011 auf nun 844 im Planungsjahr 2012). Viele Behérden und Amter setzen
den Fokus intern auf eine Starkung der Beschaftigungsfahigkeit der Beschéftigten durch Aktivitaten
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements, der Fuhrungskrafteunterstiitzung, der Fortbildung und
Kompetenzerweiterung.

Ebenso sinkt die Zahl der geplanten Ubernahmen aus der Ausbildung auf insgesamt 898 Personen
fur alle Dienste im Planungszeitraum 2012 bis 2019 (fur den Planungszeitraum 2011 bis 2018 waren
hier im Rahmen der PBP 2011 noch 1.108 Ubernahmen aus der Ausbildung geplant worden. Dies
ist ein Rickgang um 19 % fir den gesamten Planungszeitraum).
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Im Gegenzug wird bei den Allgemeinen Diensten von (geringfiigig) weiter steigenden internen Ein-
stellungen ausgegangen (1.527 Personen gegentber benannten 1.497 fur den Planungszeitraum
2011 bis 2018).

Die Behorden und Amter haben unterschiedliche Wege gewahlt, die noch nicht konkret geplanten
Personalreduzierungen in ihren Planungen abzubilden. In der nachfolgenden Tabelle wurden die
voraussichtlichen Personalreduzierungen um diese Unterschiede bereinigt.

Darlber hinaus bleiben die separaten Bereiche (Lehrkréafte, Polizeivollzug, Feuerwehrleute und Be-
schaftigte an Hochschulen®) hier unberiicksichtigt. Aus diesen Bereinigungen ergeben sich geplan-
ten Personalreduzierungen in Hohe von 1.336 VZA fiir die beplanten Bereiche. Das sind 6,0 % die-
ses Personalkdrpers innerhalb von acht Jahren.

Personal- Veranderungen Soll-
bestand in | Personalbestand Bestand 2011-2019
VZA 2011 in VZA 2019 bereinigt
Steuerverwaltung 3.178 3.152 -26
Allg. Dienste — alle
Laufbahnen (ohne
Hochschulen) 11.361 9802 -1.559
Sozialpadagogen/-
innen 2.312 2.582 270
Erzieher/-innen 860 1.227 367
Vollzugspersonal 1.120 829 -291
Rechtspfleger/-innen 237 226 -11
Geschaftsstellen der
Gerichte 962 898 -64
Alle technischen
Berufe
(ohne Hochschulen) 2.301 2.279 -22
Summe 22.331 20.995 -1.336

Tabelle D-30: Sollbestand VZA in den Planjahren 2012 bis 2019 (bereinigt um Matrizendarstellungen
und separate Bereiche), Quelle: Angaben der Behérden und Amter, eigene Berechnungen

D.4.6. Demografische Entwicklung als Thema des Personalmanagements

Die Behorden und Amter sind unterschiedlich von den altersbedingten Veranderungen betroffen.
Entscheidend daflir sind die Altersstrukturen in den Berufsgruppen und ihre Beschéaftigung in den

% Letztere soweit sie nicht den beplanten Berufsgruppen Allgemeine Dienste oder den technische Berufen angehéren.
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Behorden und Amtern. Das Durchschnittsalter der Beschaftigten der hamburgischen Verwaltung
liegt mit 46 Jahren weiterhin vergleichsweise hoch (vgl. Personalstrukturbericht 2012, S. 60), hat
sich aber seit der ersten Durchschnittsberechnung fur die Gesamtverwaltung im Jahr 2004 nicht
verandert (siehe fur die Jahre 2007 bis 2011, Abbildung D-31). Dagegen sind Verschiebungen ein-
zelner Berufsgruppen zu beobachten. Wahrend die Lehrkrafte an staatlichen Schulen in den letzten
Jahren im Durchschnitt junger geworden sind — Ergebnis einer kontinuierlich hohen Einstellungs-
guote und vergleichsweise hohen Ausscheidensraten lebensélterer Lehrkréfte — ist bei den Voll-
zugskraften in den letzten Jahren ein Anwachsen der tatséchlichen Ausscheidensraten zu beobach-
ten. Nach wie vor sind die Beschaftigten der technischen Berufe und die Mitarbeiter in den sozialen
Berufen die altesten Berufsgruppen der FHH.

50
48
46 = = Gesamt
44 L
Polizei
42 ——————42 4?2 42 —42
41
40 - §] Berufsfeuerwehrleute
38
36 e | chrkrafte an
staatlichen Schulen
34 .
«eeess Technische Berufe
32
30 T T T T 1
2007 2008 2009 2010 2011

Abbildung D-31 - Entwicklung des Durchschnittsalters — ausgewéhlte Berufsgruppen,
Quelle: Personalstrukturberichte 2007-2012

Angesichts dieser Altersentwicklung stellt sich die Frage nach den weiteren Handlungsbedarfen des
Personalmanagements.

Im PMB 2008 erfolgte eine ausfihrliche theoretische und konzeptionelle Begriindung des Themas
fur die FHH. Aus dieser Begrindung und vor dem Hintergrund der sieben Handlungsfelder des Per-
sonalmanagements* wurden Handlungsschwerpunkte abgeleitet. Schwerpunkte der zentralen und
dezentralen Aktivitaten der letzten Jahre* waren die folgenden Themenfelder:

1. Analyse der Beschéftigtenstruktur
Da die Altersstruktur der einzelnen Behorden, Amter und Abteilungen/ Bereiche sehr unterschiedlich
ist, wurde hier insbesondere die Bedeutung einer dezentralen Analyse der Beschaftigtenstruktur

a4 Die sieben Handlungsfelder sind:

Personalgewinnung und Ausbildung

Fuhrungskrafteauswahl und —entwicklung

Employabilitat/ Beschéftigungsfahigkeit

Kommunikation

Gesundheit und Leistungsfahigkeit

Arbeitsorganisation und —zeit

. Professionalisierung des Personalmanagements

“* Siehe insbesondere im PMB 2008, S.25 ff, PMB 2009, S. 26 ff., PMB 2011, S. 36.

Nooh,rwbdpE
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hervorgehoben. Hierzu kénnen der zentrale Personalstruktur- und —managementbericht nicht weit
genug ins Detail gehen. Verschiedene Amter erstellen eigene Personalberichte, so die BSU, die
BSB, die BASFI und die Bezirksamter Eimsbuttel, Bergedorf und Harburg sowie die BIS.

2. Wissenserhalt

Ein zentrales Projekt in den letzten Jahren war das Projekt zum Wissenserhalt (ErWin — Erfahrun-
gen und Wissen nutzen).*® Ziel war es, anhand konkreter Beispiele mehrerer Behérden, Empfehlun-
gen fur die Wissensiber- und —weitergabe zu erarbeiten. Das Projekt wurde im Frihjahr 2011 ab-
geschlossen.

3. Personalbedarfsplanung, —-werbung und —bindung

Neben der PBP (siehe oben in diesem Abschnitt) geraten Fragen des Personalmarketings (Perso-
nalwerbung und —bindung) zunehmend in das Blickfeld. Auch wenn das geregelte Einstellungsver-
fahren tendenziell die Rekrutierung Externer reduziert, wurden doch im Jahr 2011 noch 590 (51 %)
der insgesamt 1.158 erfolgreich besetzten Stellen mit externen Bewerberinnen und Bewerbern be-
setzt (siehe den Abschnitt D.3).

Diese Entwicklung wird in den néchsten Jahren weiter zu beobachten sein. Deutlich wird jedoch,
dass der Fachkraftemangel spurbar ist.

Derzeit arbeitet eine Arbeitsgruppe aus Vertreterinnen und Vertretern der Behorden und Amter an
der Frage, wie das Personalmarketing weiter verbessert werden kann. Ziel ist es einerseits, die
Merkmale, die den Arbeitgeber und Dienstherrn FHH attraktiv machen, noch bewusster aufzuarbei-
ten und im Marketing einzusetzen. Da in den Mangelberufen in einzelnen Bereichen gleichzeitig
auch die Gefahr besteht, dass die Beschéftigten von anderen Arbeitgebern abgeworben werden,
geht es andererseits auch um die Frage, wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Dauer gehalten
und an die FHH gebunden werden kénnen.

“® Siehe auch blickpunkt personal 03/ 2011 sowie den PMB 2009 (blickpunkt personal 02/ 2009, S.26).
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D.4.7. Ubersicht Uiber die Behérdenplanungen
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D.5 ANHANG

Anhang 1: Angebote der Fortbildungstrager der FHH zu den Themen der Interkulturel-

len Offnung

1. Angebote des Zentrums fur Aus- und Fortbildung

a) 2010
ZAF:
Ressort- und fachiibergreifendes Veranstaltungsangebot im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
"Gewusst wie?" - EU-Férdermittel in Hamburg 1 1 12 12
"Quo vadis Europa?" - Institutionelle Reformen der EU:
Konsequenzen fir die Lander 1 1 5 5
Die erfolgreiche Vertretung Hamburger Interessen in der
Europdischen Union 1 1 7 7
Europa heute (Abendkurs) 4 10 40
Europadische Integration 9 31 93
Internet-supportee Information an Communication System
for the pan European Market Surveillance of technical
products 1 13 13
Workshop: "Einflihrung in das Europaische Beihilferecht" 1 12 12
Summe Anzahl der EU-Veranstaltungen 9 18 90 182
"Knigge international" (Abendkurs) 1 2 9 18
Afrika, Kontinent der Gegenséatze (Abendkurs) 1 3 19 57
Argumentationstraining gegen diskriminierende AuRerun-
gen - "Stammtischparolen” 1 2 7 14
Ausbildung zum interkulturellen Trainer (Einzelentsen-
dung) 1 11 1 11
Eine interkulturelle Perspektive im Arbeitsmedizinischen
Dienst 1 0,5 18 9
Global Women (Abendkurs) 1 3,5 12 42
Interkulturelle Offnung 1 2 11 22
Interkultureller Selbstbewertungsprozess 2 1 13 6,5
Islam im Arbeitsalltag 4 8 46 92
SIETAR Forum (Einzelentsendung) 3 7,5 3 7,5
Sprachkompetenz - Migrantinnen 2 6 11 33
Umgang mit kultureller Vielfalt im Kundenkontakt 2 4 11 22
Wahrnehmung - Kommunikation - Kultur 4 8 42 84

64




blickpunkt personal

Personalmanagementbericht 2012

ZAF:
Ressort- und fachiibergreifendes Veranstaltungsangebot im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl

Titel tungen Tagen TN* TNT**
Wie ticken die anderen? Praktisches interkulturelles Trai-
ning 1 0,5 9 4,5
Workshop: "Bitte nehmen Sie Platz!" - BegriiBungssituati-
onen im interkulturellen Kundenkontakt 0,5 12 6
Workshop: "Effizient bauen von Hamburg bis Shanghai" 0,5 19 9,5
Workshop: "Feindbilder? Die Wahrnehmung des Orients
im Westen und vice versa" 1 0,5 9 4,5
Workshop: "Interkulturelle Kompetenz" fir Fortbildungs-
planerinnen und -planer 1 1 10 10
Workshop: "Interkulturelle Orientierung als Flihrungsauf-
gabe -Praxisbeispiele Ford Werke und die Stadt Miinchen" 1 0,5 8 4
Workshop: "Metropolregion Hamburg" 1 0,5 10 5
Workshop: "Weisheit miteinander teilen. Der interreligiose
Dialog als Weg fir den beruflichen Alltag in Hamburg?" 1 0,5 10 5
Summe Anzahl der Veranstaltungen zur interkulturellen
Kompetenz 32 63 290 466,5
Business English 4 12 35 105
Business English (Halbtagsseminar) 2 6 11 33
Business-Englisch fiir die Teilprojektleitungsebene NHH 1 7 56
Deutsch als Fremdsprache (Einzelentsendung) 1 3,5 3,5
Deutschunterricht (Einzelentsendung) 1 6 6
Einstiegskurs Polnisch (Abendkurs) 1 6 14 84
Einstiegskurs Russisch (Abendkurs) 1 6 16 96
Einstiegskurs Spanisch (Abendkurs) 1 6 13 78
Einstiegskurs Turkisch (Abendkurs) 1 6 17 102
Englisch 6 22,5 47 174
Englisch - fachsprachliche Kompetenz - 1 1 8 8
Englisch (Einzelentsendung) 5 26,5 5 26,5
Englisch Einwohnerwesen 1 4,5 10 45
Englisch fiir das Projekt JUS-IT 2 14 19 133
Englisch fiir Meetings und Konferenzen 1 2 8 16
Englisch fiir Personalsachbearbeiterinnen und -
sachbearbeiter 1 2,5 6 15
Englisch fiir Referenten 1 3 11 33
Englisch im Empfangs- und Kundenbereich 3 6 25 50
Englischsprechende Kunden begriilen und weiterleiten 3 1,5 20 10
Englisch-Telefontraining fiir Vor- und Geschaftszimmer 1 1 4 4
Erfolgreiche Prasentationen auf Englisch 1 2 10 20
Fortsetzung Sprachkurs und Einfihrung in die tiirkische
Kultur (Abendkurs) 1 4 9 36
Kundengerecht kommunizieren auf Englisch 4 12 36 108
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ZAF:
Ressort- und fachiibergreifendes Veranstaltungsangebot im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl

Titel tungen Tagen TN* TNT**
Noch besser Deutsch kénnen! Deutsch als Fremdsprache
(Abendkurs) 8 13 104
Russisch im Kundenkontakt (Vormittagsseminar) 5 11 55
Turkisch im Kundenkontakt fir Anfangerinnen und Anfan-
ger (Vormittagsseminar) 1 5 5 25
Turkisch im Kundenkontakt fur Fortgeschrittene - Aufbau-
seminar (Vormittagsseminar) 1 5 7 35
Verwaltungs-Englisch flr Service-Center-Agents 4 12 28 84
Summe Anzahl der Sprachveranstaltungen 52 196 398 1545
Gesamtergebnis 93 277 778 2193,5
Quelle: Clix, Stand 26.3.12
* TN = Teilnehmende; ** TNT = Teilnahmetage
b) 2011

ZAF:

Ressort- und fachiibergreifendes Veranstaltungsangebot im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl

Titel tungen Tagen TN* TNT**
"Gewusst wie?" - EU-Fordermittel in Hamburg 1 1 8 8
Europa heute 1 2 18 36
Europa im Wandel - Neue Herausforderungen fiir die EU
und ihre Folgen fir Hamburg 1 1 11 11
Europaische Integration 2 6 23 69
Hamburg - die reichste Stadt Europas? 1 0,5 73 36,5
Hamburg - Umwelthauptstadt Europas 2011 1 0,5 15 7,5
Hamburg liegt in Europa 1 0,5 22 11
Workshop: Die Europaische Union und Hamburg 1 0,5 9 4,5
Workshop: Hamburg - European Green Capital 1 0,5 6 3
Summe Anzahl der EU-Veranstaltungen 10 12,5 185 186,5
Argumentationstraining gegen diskriminierende AuRerun-
gen - "Stammtischparolen” 1 2 5 10
BA E: Vortrag "Interkulturelle Offnung — wieso betrifft mich
das?" 1 0,5 21 10,5
BGV: Interkulturelle Kompetenzen G 113 1 1 10 10
Global Women 1 1,5 12 18
Herausforderung Islam 1 2,5 10 25
Integration fir alle - Wie wollen wir die Zukunft gestalten? 1 2 7 14
Interkulturelle Offnung als Fiihrungsaufgabe 2 4 11 22
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ZAF:
Ressort- und fachiibergreifendes Veranstaltungsangebot im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
Islam im Arbeitsalltag 3 9 34 102
Islam im Arbeitsalltag - Aufbauseminar 1 2 14 28
Lenkungsgruppe Integration Modul 1 1 0,5 3,5
Lenkungsgruppe Integration Modul 2 1 0,5 3
P30: Interkultureller Selbstbewertungsprozess P30 1 0,5 14 7
P30: Interkultureller Selbstbewertungsprozess BWA 1 0,5 9 4,5
P34 Asklepios: Qualifizierung Mitarbeit im Melde- und Erinne-
rungswesen fir die
Kinderfriiherkennungsuntersuchungen U6/U7-Interkulturelle
Aspekte 1 1 13 13
Souveran kommunizieren - Umgang mit kultureller Vielfalt im
Kundenkontakt 1 2 15 30
Unter'm Strich zahl' ich? - Ethik und Moral im Arbeitsalltag 13 26
Wahrnehmung - Kommunikation - Kultur 3 6 35 70
Wie parallel ist unsere Gesellschaft? - Unterschiedliche Lebens-
welten in Hamburg 4 8 44 88
Workshop: Islam und Christentum: Gemeinsamkeiten sehen -
Unterschiede wertschatzen 1 0,5 13 6,5
Workshop: Vorstellung der Studie "Muslime in Hamburg" 1 0,5 17 8,5
Summe Anzahl der Veranstaltungen zur interkulturellen Kom-
petenz 28 46,5 310 499,5
BA M: Englisch HWC (EE) 1 7 1 7
BA M: Englisch HWC 2011 1 10 30
BA W/ HS: Sprachtraining (EE) 1 1 2
BA W/HS: Verwaltungs-Englisch fuir Service-Center-Agents (fort-
geschritten) 2 6 9 27
BA W/HS: Verwaltungs-Englisch fur Service-Center-Agents, Star-
tergruppe 4 12 18 54
BA W: Deutsche Rechtschreibung und Grammatik (EE) 1 2 1 2
BIS/E: Englisch 2011 2 10 18 90
Business English 4 11 25 72
Business English (Vormittagsseminar) 1 3 8 24
BWF: Englisch (EE) 1 2,5 2,5
BWF-HAW: Englischkurs 2 7 13 45,5
BWF-Uni: Englisch Konversationskurs 2 6 17 51
Cours intensif de frangais 1 3 11 33
Einstiegskurs Spanisch 1 3 9 27
Einstiegskurs: Polnisch im Kundenkontakt 1 3 13 39
Einstiegskurs: Russisch im Kundenkontakt 1 3 15 45
Einstiegskurs: Spanisch im Kundenkontakt 1 3 13 39
Einstiegskurs: Turkisch im Kundenkontakt 1 3 11 33
Englisch im Empfangs- und Kundenbereich 3 6 27 54
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ZAF:
Ressort- und fachiibergreifendes Veranstaltungsangebot im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
English for beginners (Vormittagsseminar) 3 11,5 29 113,5
English for beginners (Vormittagsseminar) -Aufbau 2 8 17 68
Erfolgreiche Prasentationen auf Englisch 2 4 11 22
f&w: Sprachkompetenz 2011 4 42,5 31 332
f&w: Sprachkompetenz Einzelunterricht 2011 (EE) 6 34,5 6 34,5
f&w: Sprachkompetenz Zweierunterricht 2011 1 5 10
FB-Immobilienmanagement: Englisch fur Geschaftskontakte 2 3 5 7,5
Noch besser Deutsch kénnen! Deutsch als Fremdsprache 1 3,5 11 38,5
PA: Deutsche Rechtschreibung (EE) 1 2 1 2
Russisch im Kundenkontakt fiir Fortgeschrittene (Vormittagsse-
minar) 1 5 6 30
SK: Englisch 2011 (EE) 1 0,5 0,5
SK: Englisch 2011 3 15 18 93
SK: Englisch SK (EE) 1 4,5 1 4,5
Tirkisch im Kundenkontakt fir Anfangerinnen und Anfanger
(Vormittagsseminar) 1 5 10 50
ZAF: Englisch ZAF (EE) 1 5,5 1 5,5
Summe Anzahl der Sprachveranstaltungen 61 245 371 1488,5
Gesamtergebnis 99 304 866 2174,5

Quelle Clix, Stand 26.3.13

* TN = Teilnehmende; ** TNT = Teilnahmetage

2. Angebote der Behdrde fir Justiz und Gleichstellung

a) 2010

JB:

Veranstaltungsangebot "Europa, Sprachen, Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl

Titel tungen Tagen TN* TNT**
Europa und Zivilrecht (Angebot der Deutschen Richteraka-
demie) 1 6 2 12
Praktische Fragen der justiziellen strafrechtlichen Zusam-
menarbeit in Europa (Angebot der Deutschen Richteraka-
demie) 1 4 2 8
Europarecht in der verwaltungsgerichtlichen Praxis (Ange-
bot der Deutschen Richterakademie) 1 7 2 14
Strafrechtspflege in Europa (Angebot der Deutschen Rich-
terakademie) 1 6 1 6
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JB:
Veranstaltungsangebot "Europa, Sprachen, Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl

Titel tungen Tagen TN* TNT**
Einflihrung in das Europarecht (Angebot der Deutschen
Richterakademie) 1 6 2 12
Uber die Unabhingigkeit der Justiz - ein européischer Ver-
gleich (Angebot der Deutschen Richterakademie) 1 7 1 7
Europarecht in der zivilrichterlichen Praxis (Angebot der
Deutschen Richterakademie) 1 7 2 14
European Judicial Training Network (EJTN) - Kurzzeithospi-
tation (2 Wochen) im europdischen Ausland 2 14 2 28
Aktuelles Europarecht (landeseigene Richterfortbildung) 1 1 30 30
Summe Anzahl der EU-Veranstaltungen 10 58 44 131
Internationale Zusammenarbeit in strafrechtlichen Angele-
genheiten (Angebot der Deutschen Richterakademie) 1 6 2 12
Die russische Justiz und das russische Gerichtssystem (An-
gebot der Deutschen Richterakademie) 1 6 1 6
Deutsch-chinesisches Richterseminar (Angebot der Deut-
schen Richterakademie) 1 6 1 6
Internationale Gerichtshofe (Angebot der Deutschen Rich-
terakademie) 1 7 1 7
Richterliche Ethik - Grundlagen, Perspektiven, weltweiter
Vergleich richterlicher Verhaltensstandards (Angebot der
Deutschen Richterakademie) 1 6 1 6
Internationales Familienrecht (Angebot der Deutschen
Richterakademie) 1 6 1 6
Grundziige des Auslanderrechts aus strafrechtlicher Sicht
(landeseigene Richterfortbildung) 1 1 34 34
Hintergrundwissen zum Umgang mit muslimischen Jugend-
lichen im Jugendstrafverfahren (landeseigene Richterfort-
bildung) 1 1 23 23
Dolmetscher als Ubersetzer und Kulturmittler - Standards
in ihrer Arbeit und ihre Rolle im Prozess (landeseigene Rich-
terfortbildung) 1 1 28 28
Afrikanische Gefangene im Anstaltsalltag (Justizvollzugs-
schule - landeriibergreifendes Angebot) 1 2 22 44
Umgang mit Gefangenen aus den ehemaligen GUS-Staaten
(Justizvollzugsschule - landerubergreifendes Angebot) 1 1 10 10
Islam - Islamismus - Ein Uberblick (Justizvollzugsschule -
landeribergreifendes Angebot, keine TN aus HH) 1 1 0 0
Umgang mit Publikum im Pfortenbereich (Justizvollzugs-
schule - landeriibergreifendes Angebot) 1 1 9 9
Umgang mit muslimischen Gefangenen (Justizvollzugsschu-
le - landerlibergreifendes Angebot) 1 1 18 18
Summe Anzahl der Veranstaltungen zur interkulturellen
Kompetenzi.e.S. 14 46 151 209
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JB:
Veranstaltungsangebot "Europa, Sprachen, Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
Franzosisch im Vollzugsalltag (Justizvollzugsschule - [ander-
Ubergreifendes Angebot, keine TN aus HH) 1 2 0 0
Englisch im Vollzugsalltag (Justizvollzugsschule - [ander-
Ubergreifendes Angebot) 1 2 10 20
Summe Anzahl der Sprachveranstaltungen 2 4 10 20
Gesamtergebnis 26 108 205 360

* TN = Teilnehmende

** TNT = Teilnahmetage

b) 1011
JB:
Veranstaltungsangebot "Europa, Sprachen, Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
Europarecht in der verwaltungsgerichtlichen Praxis (An-
gebot der Deutschen Richterakademie) 1 7 1 7
Europdischer (und internationaler) Menschenschutz (An-
gebot der Deutschen Richterakademie) 1 6 2 12
Einfihrung in das Europarecht, Recht der Europdaischen
Gemeinschaften (Angebot der Deutschen Richterakade-
mie) 1 6 2 12
Uber die Unabhingigkeit der Justiz - ein européischer
Vergleich (Angebot der Deutschen Richterakademie) 1 7 1 7
Von innen und auBen betrachtet: Richterbilder in
Deutschland und in den europdischen Nachbarstaaten
(Angebot der Deutschen Richterakademie) 1 7 1 7
Europarecht in der zivilrichterlichen Praxis (Angebot der
Deutschen Richterakademie) 7 1 7
Studienreise nach Briissel fur Richter und Staatsanwalte 4 21 84
European Judicial Training Network (EJTN) - Kurzzeithospi-
tation (2 Wochen) im européischen Ausland 5 14 5 70
Proliferation und AuRenwirtschaft (Angebot der Deut-
schen Richterakademie) 1 5 1 5
Aktuelles Europarecht (landeseigene Richterfortbildung) 30 30
Summe Anzahl der EU-Veranstaltungen 14 64 65 241
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JB:
Veranstaltungsangebot "Europa, Sprachen, Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauerin Anzahl

Titel tungen Tagen TN* TNT**
Internationale Zusammenarbeit in strafrechtlichen Ange-
legenheiten (Angebot der Deutschen Richterakademie) 1 6 1 6
Richterliche Ethik - Grundlagen, Perspektiven, weltweiter
Vergleich richterlicher Verhaltensstandards (Angebot der
Deutschen Richterakademie) 1 6 1 6
Deutsch-Tirkische Tagung (Angebot der Deutschen Rich-
terakademie) 1 6 1 6
Abschiebe- und Ausldanderrecht fir Strafvollstreckungs-
richter (Diskussionsveranstaltung des Landgerichts) 1
Aufgaben und Arbeitsweise der amerikanischen Strafver-
folgungsbehorden (Vortrag in der JB) 1
Teilnahme an einem deutsch-chinesischen Richterseminar
in Peking 6 1 6
Aufenthaltsbeendigung (landeseigene Richterfortbildung) 1 34 34
Afrikanische Gefangene im Anstaltsalltag (Justizvollzugs-
schule - landeribergreifendes Angebot) 1 2 19 36
Umgang mit Gefangenen aus den ehemaligen GUS-
Staaten (Justizvollzugsschule - landeriibergreifendes An-
gebot) 1 1 9 9
Umgang mit Publikum im Pfortenbereich (Justizvollzugs-
schule - landeribergreifendes Angebot) 1 1 9 9
Umgang mit muslimischen Gefangenen (Justizvollzugs-
schule - landeribergreifendes Angebot) 1 1 18 18
Gefangene mit Migrationshintergrund (Justizvollzugsschu-
le - landerlbergreifendes Angebot) 2 1 6 12
Summe Anzahl der Veranstaltungen zur interkulturellen
Kompetenzi.e.S. 13 31 929 142
Englisch im Vollzugsalltag (Justizvollzugsschule - lander-
Ubergreifendes Angebot) 1 12
Summe Anzahl der Sprachveranstaltungen 1 2 12
Gesamtergebnis 28 97 170 395

* TN = Teilnehmende

** TNT = Teilnahmetage
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3. Angebote der Polizei

a) 2010
Polizei:
Veranstaltungsangebot "Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-

Veranstal- | dauerin
Titel tungen Tagen Ist-TN* Ist-TNT**
Seminar "Kompetenz im Umgang mit Menschen anderer
Kulturen" 154 770
Gesamtergebnis 5 154 770
* Ist-TN = Ist-Teilnehmendenzahlen
** |st-TNT = Ist-Teilnahmetage
b) 2011

Polizei
Veranstaltungsangebot "Interkulturelle Kompetenz" im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-

Veranstal- | dauerin
Titel tungen Tagen Ist-TN* Ist-TNT**
Seminar "Kompetenz im Umgang mit Menschen anderer
Kulturen" 6 5 145 725
Grundlehrgang "Turkisch fir Anfanger" (insgesamt 120
Unterrichtseinheiten als Nachmittagsveranstaltungen) 1 15 8 120
Gesamtergebnis 7 20 153 845

* |st-TN = Ist-Teilnehmendenzahlen
** |st-TNT = Ist-Teilnahmetage, da Veranstaltungen
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4.  Angebote des Landesinstituts fur Lehrerbildung und Schulentwicklung (LI)

a) 2010
LI:
Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung und Berufliche Bildung 2010
Anzahl
Titel Veranstal- Tage Anzahl TN | TN-Tage
tungen

Netzwerktreffen der auRerschulischen Kooperations-
partner der BIE mit Lehrkraften - Gute Praxisbeispiele und
Unterstiitzungsangebote 1 1 91 91
Lebenswelten von Migranten 1 1 19 19
interkulturelle Erziehung in der Schule 1 1 21 21
Interkulturelle Elternarbeit 1 1 18 18
Schulen mit kultureller Vielfalt 1 1 7 7
Fachforum Interkulturelle Erziehung lll 1 1 15 15
Friedenspadagogische Tagung 1 1 6 6
Arbeitskreis Interkulturelle Elternarbeit, Teil | 1 1 11 11
Interkulturelle Elternarbeit zur Unterstitzung der Berufs-
orientierung 1 1 12 12
Fachforum Primarstufe, Teil 11l 1 1 17 17
Interkulturelles Kompetenztraining, Teil | 2 2 16 32
Interkulturelle Kompetenz als Chance — Anleitung zur Ent-
deckung der berufl. Potenziale von Jugendlichen mit Mig. 2 2 18 36
Lebenswelten von Roma + Sinti

1 1 40 40
Interkulturelles Kompetenztraining, Teil Il 2 2 16 32
Fachforum Interkulturelle Erziehung IV 1 1 17 34
Fachforum Primarstufe, Teil IV 1 1 15 15
Interkulturelles Kompetenztraining, Teil Il 2 2 16 32
Fachforum Primarstufe, Teil V 1 1 18 18
Fachforum Interkulturelle Erziehung V 1 1 15 15
Arbeitskreis Interkulturelle Elternarbeit, Teil Il 1 1 11 11
SAT: Gelungene Elternarbeit ist keine Zauberei 1 1 23 23
SAT: Musikalische Weltreise 1 1 1 28 28
SAT: Auch Eltern werden eingeschult

1 1 31 31
SAT: Vorbereitung von Moscheebesuchen 1 1 17 17
SAT: Gelungenes Miteinander von Anfang an i.d. mul-
tik.Grundschule 1 1 33 33
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LI:
Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung und Berufliche Bildung 2010
SAT: Musikalische Weltreise 2 1 1 30 30
Interkulturelles Kompetenztraining-Refresher 2 2 20 20
Von der Sprache zur Mitsprache-Fobi Sprachkurslehrerin-
nen 1 1 3 3
Basare, Moscheen und Barbiere-Muslimisches Leben in
St.Georg 1 1 39 39
Interkulturelle Fachmesse/ KickOff Netzwerk "Lehrkréfte
mit Migrationshintergrund" 1 1 255 255
Gewaltfreie Kommunikation -Konzept und Methoden 2 2 21 42
Interk. Elternarbeit in der Berufsorientierung 1 1 8 8
Interkulturelle Kommunikation 1 1 19 19
Ganztageskonferenz GS Mummelmannsberg-Interk. El-
ternarbeit 1 1 18 18
Bildungsprojekte fur und von Migranten 1 1 20 20
Vorurteilsbewusste Erziehung-Anti-Bias 3 3 22 66
1. Fachforum Interk. Erziehung 1 1 36 36
Interkulturelles Kompetenztraining Austauschtreffen 1 1 19 19
Fachtag Islam1- Islam in der Schule 1 1 46 46
Eltern aktiv fur die berufliche Zukunft ihrer Kinder 5 12 60
Zwangsheirat und familiare Gewalt 1 1 23 23
Interkulturelle Supervision 2 2 26 52
2. Fachforum Interk. Erziehung 1 1 32 32
Interkulturelles Kompetenztraining-Infoveranstaltung 1 1 29 29
Multikulturelle Klassen: Auswirkungen und Bedeutungen
fir meine Unterrichtskompetenz (Méarz 2010) 1 1 26 26
Multikulturelle Klassen: Auswirkungen und Bedeutungen
fir meine Unterrichtskompetenz (Juni 2010) 1 22 22
Tirkische Schiler haben/machen Probleme 1 15 15
Multikulturelle Klassen: Auswirkungen und Bedeutungen
fur meine Unterrichtskompetenz (Sept. 2010) 1 1 24 24
Mit der Klasse in Kirche und Moschee 1 1 22 22
Feindbilder und Friedenserziehung 1 15 18 24
Grundlagen Interkulturelle Erziehung 1 1 25 25
64 64,5 1361 1589
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b) 2011
Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung und Berufliche Bildung 2011
Anzahl
Titel Veranstal- Tage Anzahl TN | TN-Tage
tungen

3. Fachforum Interk. Erziehung 1 1 22 22
Schilercampus 1 1 15 15
Interkulturelles Kompetenztraining-Refresher 1 1 14 14
Migranten kommen in der Geschichte nicht vor-Einfiihrung
. . 1 1 21 21
in den Interk. Fachunterricht
IKK 1-3 3 6 21 126
he?benswelten von Menschen mit Migrationshintergrund- 1 1 o5 o5
Interk. Kpmpetenz als Chance - Berufl. Potentiale von 5 5 17 34
Jugendlichen
4. Fachforum Interk. Erziehung 1 1 16 16
Muslimische Jugendkulturen in Deutschland 2 2 96 96
Interk. Kompetenzen fir Beratungslehrer 1 1 69 69
Fachtag Peer Projekt Verantwortung 1 1 16 16
Professionelle Beratung in der padagogischen Praxis 2 2 11 22
Meine Aufgaben als Sprach- und Kulturmittler 1 1 1 29 29
Meine Aufgaben als Sprach- und Kulturmittler 2 1 1 28 28
5. Fachforum Interk. Erziehung 1 1 15 15
Rundgang Basare, Moscheen, Barbiere - Muslimisches

; 1 1 38 38
Leben in St.Georg
Soziale und kulturelle Vielfalt im Stadtteil 1 1 17 17
Projektarbeit zu Lebenswelten von Kindern und Jugendli- 1 1 20 20
chen mit Migrationshintergrund im Unterricht
Fortbildung fir herkunftssprachl. Lehrkrafte: Kommunika- 2 5 18 36
tion und Vermittlung bei Konflikten
Le_benswelten von Menschen mit Migrationshintergrund- 5 5 169 169
(div. Schulen)
SAT: Gelungene Elternarbeit ist keine Zauberei 1 1 23 23
SAT: Musikalische Weltreise 1 1 1 26 26
SAT: Vorbereitung von Moscheebesuchen 1 1 18 18
SAT: Gelungenes Miteinander von Anfang an 1 1 16 16
SAT: Musikalische Weltreise 2 1 1 27 27
Moscheebesuche in der Grundschule 2 2 42 42
Comenius-Die Welt im Klassenzimmer 1 1 17 17
Comenius-Die Welt im Klassenzimmer 1 1 20 20
Interkulturelles Kompetenztraining-Refresher 1 1 10 10
Meine Aufgaben als Sprach- und Kulturmittler 1 1 21 21
1.Austauschtreffen Interkulturell Beauftragte 1 1 38 38
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2.Austauschtreffen Interkulturell Beauftragte 1 1 21 21
Fachtag Islam1- Islam in der Schule 1 1 39 39
Fachtag Islam2- 1 1 23 23
Lebenswelten von Roma und Sinti 3 3 130 130
1. Fachforum Interk. Erziehung 1 1 36 36
Zwangsheirat und familiare Gewalt 1 1 27 27
Vorurteilsbewusste Erziehung-Anti-Bias 3 1 75 225
hegbenswelten von Menschen mit Migrationshintergrund 1 1 65 65
Thema Kopftuch und Bekleidung (Alter Teichweg) 2 2 105 105
Umgang mit religiosen Tendenzen (M.Rothe) 1 1 46 46
Lebenswelten von Menschen mit Migrationshintergrund-
. 1 1 45 45
Schule Hausunterricht
Muslime in meiner Klasse 1 1 20 20
Lebenswelten von Menschen mit Migrationshintergrund-
. 1 1 18 18
Schule Heinr.Hertz
Handlungskonzept Interkulturelle Offnung des LI - IKO 1 1 40 40
Schulen mit Kultureller Vielfalt 1 1 21 21
LIF23: Sprachférderung / Deutsch als Zweitsprache in 1 1 12 12
VIM/BVIM
LIF23: Deutsch als Zweitsprache in VIM/BVIM 1 1 18 18
LIF 23 Tagung VIM/BVJM Lehr-und Lernbedingungen in 1 1 95 95
der Berufsvorber. F. Migrantinnen
Grundlagen Interkulturelle Erziehung (Mé&rz 2011) 1 1 27 27
Turkische Schiler haben/machen Probleme und die Tir-
O . 1 15 16 24
kei wird mein U-Thema
Wie unterrichte ich interreligios-dialogisch? Beispiel:
Islamisch-christliche ErschlieRung des Rahmenplan- 1 1 14 14
Themenbereichs 2
Interkulturelle Erziehung: Afrika im Klassenzimmer 1 0,5 16 8
Wie unterrichte ich interreligids-dialogisch? Buddhistische
Perspektiven auf den Rahmenplan-Themenbereich 1 1 13 13
Mensch
Grundlagen Interkulturelle Erziehung (Juni 2011) 1 1 24 24
Grundlagen Interkulturelle Erziehung (Sept. 2011) 1 26 26
Grundlagen Interkulturelle Erziehung (Dez. 2011) 1 1 11 11
Islamismus und Demokratie 1 1 17 17
Unterrichtsstérungen aus jungenpéadagogischer und inter-
. 1 1 24 24
kultureller Perspektive
SUMME 75 76 1959 2260
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Die Veranstaltungen von LIF 11 (Deutsch als Zweitspra-
che/ Sprachbildung/ herkunftssprachl. Unterricht) konnten
aufgrund des grof3en Umfangs der Veranstaltungen nicht
aufgefiihrt werden

5. Angebote des Sozialpadagogisches Fortbildungszentrum (SPF2Z)

a) 2010

Sozialpadagogische Fortbildung
Fortbildungstrager: Sozialpadagogisches Fortbildungszentrum (SPFZ) im Jahr 2010

Anzahl Gesamt-

Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel der Seminare tungen Tagen TN* TNT**
Interkulturell Kommunizieren 1 3 22 66
Islam zwischen Tradition und Moderne 1 2 22 44
Familienstrukturen im interkulturellen Vergleich 1 2 22 44
Krisenintervention in muslimischen Migrantenfamilien 1 2 18 36
"Ich will nicht so leben wie meine Mutter - aber auch nicht
ohne meine Familie" Junge Migrantinnen zwischen resig-
nativer Anpassung und hoffnungslosem Widerstand 1 2 20 40
"Wann ist ein Mann ein Mann?" Bedeutung von Korper-
lichkeit, Gewalt und Mannlichkeit in den Lebensentwurfen
junger Migranten 1 2 19 38
Einflhrung in das Aufenthaltsgesetz 1 1 29 29
Aktuelles zum Internationalen Familienrecht 1 16 16
Titel der Fachtagungen 8 15 168 313
Kinderwelten - vorurteilsbewusste Bildung und Erziehung 1 1 15 15
Summe 9 16 183 328
b) 2011

Sozialpadagogische Fortbildung
Fortbildungstrager: Sozialpadagogisches Fortbildungszentrum (SPFZ) 2011

Anzahl Gesamt-

Veranstal- | dauerin Anzahl
Titel der Seminare tungen Tagen TN* TNT**
Familienstrukturen im interkulturellen Vergleich 1 2 21 42
Roma und Sinti - zwischen Integration und Isolation 1 2 23 46
Krisenintervention in muslimischen Migrantenfamilien 1 2 22 44
Interkulturelle Offnung Sozialer Arbeit 1 2 15 30
"Ich will nicht so leben wie meine Mutter - aber auch nicht
ohne meine Familie" 1 2 abgesagt
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Einfuhrung in das Aufenthaltsgesetz 1 23 46
Aktuelles zum Internationalen Familienrecht 1 abgesagt

Anforderungen an eine kultursensible Beratung 1 19 38
Summe 8 15 123 246
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6. Angebote der Norddeutschen Akademie fur Finanzen und Steuerrecht Hamburg* (NoA)

a) 2010
Steuerverwaltung:
Veranstaltungsangebot im Jahr 2010
Anzahl Gesamt-
Veranstal- | dauer in Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
12.01.1-2/10 Uberblick tiber das Steuerecht ausgewahlter
ausléndischer Staaten 2 2 36 36
12.02.1/10 Internationales Steuerecht Spezial Europarecht 1 2 18 36
12.03.1/10 GD Internationales Steuerrecht Grundlagen fir
gD 1 6 18 108
12.04.1/10 Informationsbeschaffung bei Auslandssachver-
halten 18 18
12.06.1/10 Steuerabzug bei beschrankt Steuerpflichtigen 18 18
3.01.1/10 GD Umsatzsteuer A-Z (Teilbereich: Grenziber-
schreitende Umsétze) fur gD 3 3 54 54
3.01.1/10 MD Umsatzsteuer A-Z (Teilbereich: Grenziber-
schreitende Umsatze) fir mD 1 1 18 18
Summe Anzahl der EU-Veranstaltungen (hier: Interna-
tionales Steuerrecht, auch tber EU-Grenzen hinweg) 10 16 180 288
4.13.1-2/10 Einfiihrung in die Betriebspriifung Follow up
(Interkulturelle Kompetenz) 2 6 30 90
9.06.1-2/10 Interkulturelle Kompetenz fiir Ausbildende 2 6 30 90
13.03.1/10 Interkulturelle Kompetenz im beruflichen Alltag 1 3 15 45
Arbeitskreis Interkulturelle Kompetenz (6 Termine & 2h) 1 2 20 40
Summe Anzahl der Veranstaltungen zur interkulturellen
Kompetenz 6 17 95 265
14.12.1/10 Englisch fir Bedienstete der IAS 1 4 15 60
14.12.1/10 Englisch firr Bedienstete der IAS Follow up (3 x
2h) 1 1 15 15
14.12.1/10 Englisch fir Bedienstete der IAS Vertiefung (3 x
2h) 1 1 15 15
14.13.1-2/10 English for Tax Purposes (5 x 3h) 2 5 24 60
14.14.1/10 Englisch fur die Bediensteten im Bereich Ge-
meinnitzigkeit FA Nord (8 x 2 h) 2,64 14 37,24
Arbeitskreis Englisch (10 Termine a 2h) 3,3 12 39,6
Summe Anzahl der Sprachveranstaltungen 7 17 95 227
Gesamtergebnis 23 50 370 780

* TN = Teilnehmende

** TNT = Teilnahmetage

79




Personalmanagementbericht 2012

blickpunkt personal

b) 2011
Steuerverwaltung:
Veranstaltungsangebot im Jahr 2011
Anzahl Gesamt-
Veranstal- dauerin Anzahl
Titel tungen Tagen TN* TNT**
12.01.1-2/11 GU Uberblick iiber das Steuerrecht ausge-
wahlter auslandischer Staaten fir FA fur GrolRunternehmen 2 2 25 25
12.03.1/11 LG 1.2 Internationales Steuerrecht Grundlagen
fir LG 1.2 1 3 18 54
12.03.1/11 LG 2.1 Internationales Steuerrecht Grundlagen
fir LG2.1 1 6 18 108
12.04.1/11 Informationsbeschaffung bei Auslandssachver-
halten 1 1 18 18
12.04.1/11 GU Inforationsbeschaffung bei auslandssach-
verhalten fir FA fiir GroBunternehmen 2 18 18
12.05.1/11 Besteuerung international tatiger Arbeitnehmer 1 18 18
11.08.1/11 Wiedereinstiegsveranstaltung: Internationales
Steuerrecht 1 1 12 12
3.01.1/11 LG 2.1 Umsatzsteuer A-Z (Teilbereich: Grenz-
Uberschreitende Umsatze) fir LG 2.1 3 3 18 18
3.01.1/11 LG 1.2 Umsatzsteuer A-Z (Teilbereich: Grenz-
Uberschreitende Umsatze) fir LG 1.2 1 1 18 18
Summe Anzahl der EU-Veranstaltungen (hier: Internati-
onales Steuerrecht, auch uber EU-Grenzen hinweg) 13 20 163 289
4.13.1-2/11 Einfihrung in die Betriebspriifung Follow up 2 4 15 30
9.06.1-3/11 Interkulturelle Kompetenz fir Ausbildende 3 6 16 32
Arbeitskreis Interkulturelle Kompetenz (zzt. in Neukonzepti-
on)
13.03.1/11 Interkulturelle Kompetenz im beruflichen Alltag 1 3 15 45
Summe Anzahl der Veranstaltungen zur interkulturellen
Kompetenz 13 46 107
Arbeitskreis Englisch (10 Termine & 2h) 3,3 12 39,6
Summe Anzahl der Sprachveranstaltungen 19 73 192
Gesamtergebnis 20 52 282 588

* TN = Teilnehmende

* TNT = Teilnahmetage
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Anhang 2: Malinahmen des Landesinstituts fur Lehrerbildung und
Schulentwicklung (LI)

MalRnahme 1:
Erweiterte Angebote der Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung (BIE) fur Schulen

Handlungsschwerpunkt:
Interkulturelle Bildung und Erziehung an Schulen

Ziel:
Interkulturelle Kompetenz von padagogischem Personal an Schulen ist erhdht

Ablauf:

- Die Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung (BIE) setzt seit 2010/2011 eine Mitarbeiterin im
Bereich interkulturelle Beratung ein.
Aufgaben: Arbeit an Publikationen, eine stetig anwachsende telefonische Einzelberatung vor al-
lem zu Themen wie Konflikte mit den Schilerinnen und Schilern, Teilnahme am Sportunterricht,
Umgang mit religidsen Feiertagen, verstarkte Hinwendung zum Islam u.a.. Die Einzelberatungen
zeigen i.d.R. den Fortbildungsbedarf des padagogischen Personals im Bereich Interkulturelle Bil-
dung auf.

- Das Fortbildungsangebot der Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung (BIE) ist seit 2010/2011
- neben den freiberuflichen Referentinnen und Referenten - um das Angebot eines hauptamtlich
tatigen Lehrerfortbildners mit Migrationshintergrund (Umfang: 0,2-Stelle) erweitert worden.
Qualifikation: Interkulturelle Expertise, Vorbild-Funktion aufgrund seines Migrationshintergrundes
Aufgaben: Zentral angebotene Fortbildungen, schulinterne Fortbildungen, Schulbegleitung (zu
Themen wie ,Anti-Bias-Training/Umgang mit Vorurteilen und Diskriminierung®, ,Umgang mit kul-
tureller und religiéser Vielfalt an Schule “, Themen wie ,Zwangsheirat‘. Seit Sommer 2011 ist ei-
ne starke Anfrage nach schulinternen Fortbildungen und Schulbegleitung zu verzeichnen.

- Ein wichtiges Veranstaltungsformat stellt das ,,Fachforum Interkulturelle Erziehung* und das
»Austauschtreffen fur interkulturell Beauftragte dar, die jeweils dreimal im Jahr tagen und
von der BIE moderiert werden..

Zielgruppe: Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fur interkulturelle Erziehung an Schulen und in-
terkulturell interessierte Kolleginnen und Kollegen

Inhalte: Information Uber aktuelle Entwicklungen und Angeboten der interkulturellen Erziehung
und Austausch Uber gute Praxis.

- Verdffentlichung verschiedener Handreichungen (vgl. www.li.hamburg.de/bie/material)

a. ,Einfuhrung in das Aufgabengebiet Interkulturelle Erziehung* ist 2010 mit dem Ziel ak-
tualisiert und erweitert worden, grundlegende Informationen zum Thema Interkulturelle Erzie-
hung fur die konkrete Arbeit in der Schule zu vermitteln.

b. Die Handreichung ,,Interkulturelle schulische Angebote* ist im Jahr 2010 als ,Reader der
interkulturellen Fachmesse* (vgl. MalRhahme 2) erstellt und 2011 aufgrund der hohen Nach-
frage aktualisiert und neu aufgelegt worden.

c. Die Publikation ,,Vielfalt in der Schule — Empfehlungen zum Umgang mit religiosen Fei-
ertagen und Fastenzeiten, Teilnahme an Sportunterricht, Sexualerziehung und Schul-
fahrten* (2010). Eine Aktualisierung ist fir 2012 geplant (vgl. Abschnitt D.2.4).

d. ,Elternratgeber - Vielfalt in der Schule. Interkulturelle Fragen in der Schule*
(2010/2011), Herausgabe einer analogen Publikation zu den oben genannten Themen in
sieben verschiedenen Sprachen,, um so eine bessere Kommunikation Hamburger Schulen
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mit Eltern mit Migrationshintergrund zu gewdahrleisten.

e. Im Jahr 2011 war die BIE an der Erstellung des neuen BSB-Elternratgebers fur Zugewan-
derte ,,Schule in Hamburg verstehen* in vier verschiedenen bilingualen Fassungen betei-

ligt.

f. Darilber hinaus erstellt die BIE im Schuljahr 2011/2012 im Rahmen der unter D.2.4 beschrie-
benen MaRRnhahme einen Blog zum Thema Integration/ Migration fiir den Fachunterricht
und den facheriibergreifenden Unterricht (http://migrationintegration.wordpress.com), zu dem
noch eine Handreichung geplant ist sowie Fortbildungen.

- Alle oben genannten Publikationen werden im Rahmen von Aus- und Fortbildungsveranstaltun-
gen, Infostdnden, Tagungsworkshops, Messen i.A. vorgestellt, verteilt bzw. ihre Inhalte explizit
thematisiert.

MalRnahme 2: Erweiterte Angebote der BIE fiir Multiplikatorinnen und Multiplikatoren

Zielgruppe: Multiplikatorengruppen an Schulen und im LI

Ziel:
- Interkulturelle Kompetenz von Multiplikatorengruppen an Schulen und im LI erhéhen
Ablauf:

Systematische Information von und Trainings fir verschiedenen Multiplikatorinnen und Multiplikatoren
in Schule durch die BIE

Interkulturelle Fachmesse

Zielgruppe: péadagogisches Personal an Schulen und schulische Multiplikatoren
Im Jahr 2010 fuhrte die BIE eine interkulturelle Fachmesse durch, die interessierten schulischen
Akteuren Uber 50 Anbieter in folgenden Bereichen vorstellte:

- interkulturelle Beratung

- Unterstiitzungssysteme fur Schilerinnen und Schiiler mit Migrationshintergrund
- interkultureller Fachunterricht und Trainings

- interkulturelle Elternarbeit

Es ist geplant die Messe regelméfig zu wiederholen - ndchste Planung: Februar 2013.

»Interkulturelles Kompetenztraining fur Lehrkréfte der Sekundarstufe*
Zielgruppe: Lehrkrafte, die anschlieRend Schilerinnen und Schiiler trainieren

Seit 2009 bietet die BIE eine 40stundige Qualifizierungsmaflinahme an, die Lehrkrafte zu interkul-
turellen Trainerinnen und Trainern ausbildet.

Ziel: Durchfiihrung interkultureller Trainings im Rahmen von Projektwochen, im Fachunterricht ,
als AG mit Schilerinnen und Schiilern ihrer Schule, die fur die Teilnahme ein Zertifikat erhalten.
Das Zertifikat bescheinigt interkulturelle Kompetenz und ist somit ein wichtiges Dokument bei
Bewerbungen. Die Trainings haben den Effekt, dass die Unterrichts- und Schulatmosphére sich
erheblich verbessert. Die Mal3nahme ist auch Teil des Aktionsplans zur Férderung von Migran-
tinnen und Migranten in Bildung und Ausbildung. Bisher sind Lehrkrafte von 20 Schulen im Rah-
men des interkulturellen Kompetenztrainings ausgebildet worden.

Schulung von herkunftssprachlichen Lehrkraften als Sprach- und Kulturmittler

Zielgruppe: herkunftssprachliche Lehrkrafte, die seit 2009/2010 mit 25 % ihrer Arbeitszeit als
Sprach- Kulturmittler an den Schulen zu Verfligung stehen
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Angebot einer begleitenden Schulung von herkunftssprachlichen Lehrkraften fur ihre Funktion als
Sprach- und Kulturmittler/innen. Themen waren bisher: Rollen- und Auftragskl&arung, grundlegen-
de Fragen interkultureller Bildung und Materialien im interkulturellen Bereich, Austausch guter
Praxis. In Planung fur 2012 ist eine Schulung im Bereich Kommunikation und Vermittlung bei
Konflikten.

In Planung fuir 2012/2013:
Qualifizierungsmalnahme zum/zur interkulturellen Koordinator/in

Zielgruppe: Lehrkrafte an multikulturellen Schulen, sich fir die Interkulturelle Offnung ihrer Schu-
le interessieren und hier tatig werden wollen

Planung einer 60-90stiindige Qualifizierungsmaf3nahme zum/zur interkulturellen Koordinator/in
durch die BIE und das Netzwerks ,Lehrkrafte mit Migrationsgeschichte” in Kooperation mit der
Einrichtung ,BQM" (Beratung - Qualifizierung - Migration), geférdert durch die ZEIT-Stiftung Ebe-
lin und Gerd Bucerius sowie die BSB.

Ziel: Qualifizierung der Lehrkrafte an multikulturellen Schulen, um bei Schulentwicklungsprozes-
sen die interkulturelle Perspektive beratend einzubringen und an einem interkulturellen Profil ihrer
Schule zu arbeiten.

MaRnahme 3: Téatigkeit des Netzwerks ,,Lehrkrafte mit Migrationsgeschichte*

Zielgruppe:

Lehrkrafte sowie schulische Sozialpadagoginnen und -padagogen mit Migrationshintergrund, aber
auch Schilerinnen und Schiler, Studierende und Referendarinnen bzw. Referendare mit Migrations-
hintergrund sowie Kooperationspartner/innen im schulischen und aufR3erschulischen Bereich

Ziel:

Forderung der Qualitdt der Hamburger Bildungseinrichtungen durch Unterstitzung der Interkulturel-
len Offnung von Schulen, insbesondere durch die Gewinnung von mehr Lehrkréaften mit Migrations-
hintergrund (Auftrag des Handlungskonzeptes Integration der FHH).

Ablauf:
- Einrichtung der Landeskoordination am 1.8.2010
- Kick-Off und Grindungsveranstaltung des Netzwerk im Herbst 2010

- Seit 2010/2011: Einrichtung von Steuerungsgruppen (STG) und Wahl von ehrenamtlich tati-
gen Steuerungsgruppensprecherinnen und -sprechern zu folgenden Themen:

- STG Schulercampus: Regelmafige Durchfihrung von Veranstaltungen fur Schillerinnen
und Schiler mit Migrationshintergrund zur Informationen und Werbung tber den Lehrerberuf
informiert. Hier ist insbesondere die enge Kooperation mit der ZEIT-Stiftung Ebelin und
Gerd Bucerius beim Schulercampus ,,Mehr Migranten werden Lehrer* hervorzuheben.

- STG Elternarbeit: Beratung von Eltern, damit Schilerinnen und Schiler mit Migrationshin-
tergrund mehr und héhere Schulabschlisse erreichen.

- STG Ausbildung: Beratung von Referendarinnen und Referendaren sowie Lehramtsstudie-
renden mit Migrationshintergrund, Unterstiitzung im beruflichen Qualifizierungsprozess, An-
gebot von Ansprechpartner/innen in Diskriminierungsféllen und ,fallbezogener Mentoren-
schaft".
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- STG Anerkennung: Unterstiitzung von Lehrkraften mit Migrationshintergrund, die ihre Lehr-
befahigung im Ausland erworben haben, Unterstiitzung im Anerkennungs- und Gleichstel-
lungsprozess.

- STG Netzwerk-Forum: Verwaltung der virtuellen Austauschforum der Netzwerk-Mitglieder
auf SchulCommSy. Ziel ist es, deren Erfahrungen und deren spezielle Perspektive in bil-
dungspolitischen Fragen zu diskutieren und in die Fachdiskussion einzubringen.

- STG Weiterbildung/ interkultureller Fachunterricht: Férderung der beruflichen Weiterent-
wicklung von Lehrkréaften sowie Sozialpadagoginnen und Sozialpddagogen mit Migrationshin-
tergrund durch regelmaRige Fortbildungsveranstaltungen und Entwicklung praktischer Ansat-
ze zur Interkulturellen Offnung von Bildung und Schule (z.B. Mitarbeit an der Qualifizie-
rungsmaflnahme zum/zur interkulturellen Koordinator/in, vgl. MalRnahme 2/ Mitarbeit an Pub-
likationen etc.)

Die Landeskoordinatoren des Netzwerks

- bauen das Netzwerk stetig auf und flllen es inhaltlich

- koordinieren die verschiedenen Steuerungsgruppen

- Ubernehmen die organisatorische und konzeptionelle Arbeit aller Gruppen

- sind beratend tétig, insbesondere im Bereich Anerkennung und Ausbildung, wo sie als erste
Anlaufstelle von Personen mit Migrationshintergrund angesprochen werden (bisher 60 Bera-
tungsfalle) und diese dann weiter an die STG oder ins System weiterverweisen

- dienen auBerschulischen Einrichtungen als Kooperationspartner und Kontaktvermittler zu
Schulerinnen und Schillern, Eltern, Lehrkraften, Sozialpddagoginnen und Sozialpddagogen
mit Migrationshintergrund

- fuhren zweimal im Jahr eine Tagung fiir ihre Netzwerkmitglieder durch

Bewertung:

Durch das Hamburger Netzwerk ,Lehrkréfte mit Migrationsgeschichte” ist es erstmals gelungen, ein
wichtiges Forum und gleichzeitig eine Anlaufstelle fiir die Hamburger Lehrkrafte mit Migrationshinter-
grund zu schaffen.

Die Landeskoordination hat innerhalb kiirzester Zeit eine wichtige Rolle als Ansprechpartner/in und
Mittler/in fir die besonderen Kompetenzen aber auch die Unterstiitzungsanliegen der Lehrkrafte mit
Migrationshintergrund Gbernommen.

MaRBnahme 4: Angebote der Abteilung Fortbildung - Bereich Deutsch als Zweitsprache/
Sprachbildung

Zielgruppe:
Alle Lehrkréafte sowie Padagoginnen und Padagogen an allgemeinbildenden Schulen

Ziele:

1. Lehrkrafte sowie Padagoginnen und Padagogen an allen allgemeinbildenden Schulen haben die
Kompetenz, sprachliche FérdermaRnahmen so zu gestalten, dass Kinder und Jugendliche mit
Migrationshintergrund ihre sprachliche Kompetenz verbessern kdnnen, um die sprachlichen An-
forderungen im Regelunterricht erfullen zu kénnen.

2. Lehrkréafte sowie Padagoginnen und Padagogen haben die Kompetenz, das bildungssprachliche
Deutsch in jedem Unterricht zu entwickeln, um Schilerinnen und Schiilern einen erfolgreichen
Schulabschluss zu erméglichen.
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Ablauf:
Schwerpunkte der Qualifizierung von Lehrkréften und Padagoginnen und Padagogen im Rahmen
des Hamburger Sprachférderkonzeptes:

- Ausbildung, Fortbildung und Begleitung der Sprachlernkoordinatorinnen/ Sprachlernkoordina-
toren (SLK)

- Fachliche Fortbildung zur Férderung der sprachlichen Lernbereiche, Diagnostik, Deutsch als
Zweitsprache und Sprache im Fachunterricht

- Fortbildung zum Thema Elternarbeit und Sprachférderung (Family-Literacy-Programme)

- Fortbildungsveranstaltungen fir Lehrkréfte und Padagoginnen und Padagogen an der
Schnittstelle Elementar- und Primarbereich in Vorschulschulklassen, additiven Sprachférder-
gruppen (8 28a) und Klasse 1

- Beratung und Begleitung bei der Entwicklung und Umsetzung schulspezifischer Sprachfor-
derkonzepte

- Fortbildung und Beratung der Péddagoginnen und Péadagogen des Theatersprachcamps
(TSC)

- Fortbildung zu den Themen Sprachférderung mit kiinstlerischen Mitteln und Sprachférderung
und Bewegung

- Fortbildung von Lehrkraften und Padagoginnen und Péadagogen mit Migrationshintergrund,
die herkunftssprachlichen Unterricht erteilen, HAVAS 5 in sechs Herkunftssprachen durch-
fuhren oder in bilingualen Klassen unterrichten

- Bereitstellung von Material fir die additive Sprachférderung und Sprachbildung im Unterricht

- LI-Publikationen:
e Sprachférderung im Fachunterricht: Geografie - Erdbeben
e Fruhkindliche Sprachférderung — Materialordner
e Mehrsprachigkeit zur Entwicklung von Sprachbewusstheit

Ausblick:

Alle diese Aufgaben reichen in das nachste Schuljahr hinein. Bei der Umsetzung von Inklusion und
im Programm »Foérdern statt Wiederholen geht es ebenso wie beim Sprachférderkonzept um Benach-
teiligung und um MaRnahmen, diese im Bereich der schulischen Bildung zu liberwinden. Die vorhan-
denen konzeptionellen Vorgaben sollten miteinander abgeglichen werden und zu Synergieeffekten
fuhren. Dies gilt auch fur die Qualifizierungsmaflinahmen.

MaRnahme 5: Angebote der Abteilung berufliche Bildung

Zielgruppe:
Alle Lehrkréafte sowie Padagoginnen und Padagogen an berufsbildenden Schulen

Ziele:

1. Eine Fachtagung zur Lehr- und Lernsituation im Vorbereitungsjahr fir Migranten (VJM) bzw.
Berufsvorbereitungsjahr fur Migranten (BVJM) - Klassen ist durchgefiihrt, Fortbildungsbedarfe
erhoben und konzeptionelle Arbeit ist eingeleitet.

2. Lehrpersonen, die mit der Durchfihrung von VIM/BVJM fir jugendliche Einwanderer bzw. Ein-
wanderinnen beauftragt sind, erhalten ein Fortbildungsangebot in Deutsch als Zweitsprache und
zu Themen im Kontext psychosozialer Unterstiitzung.
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Umsetzung und Ausblick:
Fur die Durchfuhrung der Angebote ist LIF 23, das Referat Berufliche Bildung im LI verantwortlich.

Folgende Maf3nahmen sind 2011 durchgefihrt worden bzw. werden zurzeit geplant:

Zu 1.

In 2011 nahmen 95 Lehrerinnen und Lehrer in VIM / BVIM-Klassen an der ganztagigen Tagung teil.
Die Ergebnisse der Tagung im Sinne der Ziele sind dokumentiert. Die konzeptionelle Arbeit hat in
einem Arbeitskreis auf Schulleitungsebene zusammen mit dem HIBB begonnen.

Zu 2.

Ein schulspezifisches Seminar (15 Std.) Sprachférderung / Deutsch als Zweitsprache mit 12 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern (TN) hat stattgefunden. Ein schuliibergreifendes Fortbildungsseminar
(15 Std.) mit 18 TN wurde im Dezember 2011 bis Méarz 2012 durchgefiihrt. Ein weiteres Seminar ist
fur April — Juni 2012 geplant.

Daruber hinaus finden Voruberlegungen fir themenspezifische Workshops und eine Tagung im
kommenden Schuljahr statt.

MaRBnahme 6: Angebote der Abteilung Ausbildung fur alle Referendare und Seminarleitungen

Zielgruppe:
Referendare mit und ohne Migrationshintergrund & Seminarleitungen

Ziele:

1. Verankerung des Themas Umgang mit kultureller und sozialer Heterogenitat in der zweiten Pha-
se der Lehrerbildung

2. Referendarinnen und Referendare mit Migrationshintergrund schlieRen das Referendariat erfolg-
reich ab.

Ablauf:

- Seit 1.8.2010 Einsatz eines Lehrerbildners fur Interkulturelle Erziehung, zustandig fur
individuelle Beratung in allen Fragen rund um die Praxis und die Ausbildung sowie fir die
Durchfiihrung der Wahlmodule (s.u.) im Rahmen einer 0,3 Stelle.

- Seit funf Jahren wird jeweils ein Wahlmodul zum Thema ,,Grundlagen der Interkulturellen
Erziehung” mit freiberuflichen Referentinnen und Referenten angeboten. Seit dem Schuljahr
2010/2011 wird ein Wahlmodul zur interkulturellen Erziehung von zwei hauptamtlichen
Lehrerbildnern durchgefuhrt. Seit September 2011 wird ein weiteres Wahimodul zum Thema
zunterrichtsstérungen aus interkultureller und jungenpéadagogischer Sicht“ regelhaft angeboten.

- Fir Lehrkrafte mit Migrationshintergrund gibt es seit 1.8.2010 ein Netzwerk (vgl. MaBnahme 4).
Die Steuerungsgruppe ,,Ausbildung” dieses Netzwerks fungiert als Anlaufstelle fur die
Beratung von Referendaren mit Migrationshintergrund.

- Seit 2010: Sprachférderangebote fur Referendarinnen und Referendare mit
Migrationshintergrund z.B. von Phonexis Kiel (Phonetikschulungen) haben stattgefunden.
AulRerdem hat eine Seminarleiterin aus LIA Sprachférderung angeboten.

- Seit November 2010: Vorstellung des Netzwerkes ,,Lehrkrafte mit Migrationsgeschichte*
und der Beratungsstelle Interkulturelle Erziehung (BIE) bei der BegriRung und auf der Per-
sonalversammlung fur Referendarinnen und Referendare.
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- Seit November 2010: Veroffentlichung beider Einrichtungen im Wegweiser fur Referendare
Im Handlungskonzept ,,Interkulturelle Offnung“ des LI sind im Rahmen der Lehrerausbildung
folgende Malinahmen verankert (vgl. Abschnitt D.2.4):

Zu 1.

- Weiterentwicklung interkultureller Kompetenz bei Referendarinnen und Referendaren ist
Ausbildungsbestandteil in Haupt- und Fachseminar.

- Bei Bedarf Expertenunterstiitzung im Seminar (z.B. BIE oder Netzwerk ,Lehrkréafte mit
Migrationsgeschichte “)

- Ausweitung des Wahlmodulangebotes zum Umgang mit kultureller Vielfalt durch LIA oder
Honorarkrafte.

- Geeignete Empowerment- und Sprachférderangebote fiir Referendarinnen und Referendare
werden zur Verfiigung gestellt.

- Im LIA-Haushalt wird die Sprachférderung eingeplant.

- Das Lehrertraining bietet Angebote (z.B. Coaching) fur Referendarinnen und Referendaren
mit Migrationshintergrund mit interkulturell geschulten Supervisor- innen und Supervisoren
moglichst mit Migrationshintergrund an.

- Der Austausch mit Seminarleiterkolleginnen und Kollegen aus Bremen und Berlin zum
Thema ,Mehr Migranten werden Lehrer* wird gehalten und ausgebaut.

Fachtagung ,Ausbildung fiir die Einwanderungsgesellschaft’' hat am 26.8.2011 in Berlin und
in 2010 in Hamburg stattgefunden.

- Eine AG Interkulturelle Offnung LIA beschéftigt sich aktiv mit der Umsetzung der
MaRnahmen des Konzepts zur Interkulturellen Offnung des LIA.

In Planung:

Zul.

Informationsmaterial fur LIA-Kolleginnen und -Kollegen und Referendarinnen und Referendare ab
Mai 2012:

- Handreichung: ,Vielfalt in der Schule”

- Handreichung: ,Einfihrung in das Aufgabengebiet Interkulturelle Erziehung*

- Aktueller ,Newsletter der BIE"

- Publikation ,Interkulturelle schulische Angebote*

Zu 2.
Ressourcenklarung und Entwicklung eines Beratungskonzepts fiir Referendarinnen und Referendare
mit Migrationshintergrund

Die Matrizen finden Sie im Internet unter Hamburg.de-> Stadt und Staat -> Behdrden -> Personal-
amt -> Veroffentlichungen -> blickpunkt personal oder im FHHportal -> Personalamt Hamburg ->
Intranet -> Veroffentlichungen.

87



Impressum

Herausgeber:

Bettina Lentz

Senat der Freien und Hansestadt Hamburg
Personalamt

Steckelhérn 12

20457 Hamburg

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

Redaktion und Druckvorbereitung:
Katharina Dahrendorf (verantwortliche Redakteurin)
Patrick Heitbrink, Isabella Krause, Susanne Walter

eMail:
blickpunkt@personalamt.hamburg.de

Layout:
Susanne Walter

Farbiges Foto Titelseite: © Stephanie Hofschlaeger / PIXELIO

Druck:

Druckerei der JVA Fuhlsbittel
Suhrenkamp 92

22335 Hamburg

Material:
Mundoplus, 100% Altpapier

Auflage:
1.300 Stiick

Ausgabe:
16. Jahrgang, August 2012

Erscheinungsweise:
Dreimal jahrlich

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

Der Inhalt dieser Ausgabe ersetzt keine offiziellen Rundschreiben des Personalamtes.

Anmerkung zur Verteilung:

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

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

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

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



« Jyouaqiuawabeueweuosiad » buebiyer ‘9| ‘Z10z/Z |euosiad pundyoliq



