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Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

seit Jahresanfang erscheint „blickpunkt personal“ in 
digitaler Form. Eine größere Aktualität und mehr Le-
serinnen und Leser - unsere Erwartungen haben sich 
nach nunmehr sieben Ausgaben erfüllt. Nicht zuletzt 
ist es gelungen, immer wieder auch Autorinnen und 
Autoren außerhalb des Personalamts zu gewinnen. 
Das ist uns besonders wichtig, damit blickpunkt per-
sonal ein lebendiges und vielseitiges Medium bleibt. 
Dafür bedanke ich mich an dieser Stelle.

Welche Themen bringt diese Ausgabe? Marco Oer-
ding informiert über das neue Herangehen des Per-
sonalamts an das alte (aber nach wie vor wichtige!) 
Thema „Förderung der individuellen Mobilität“. Tom 
Schmekel aus dem Staatsarchiv berichtet über ein 
neues Qualifizierungsangebot für Kolleginnen und 
Kollegen aus der Registratur. Es leistet einen Bei-
trag zu einem nachhaltigen Wissensmanagement  
und hilft, das Gebot transparenten Verwaltungshan-
delns zu erfüllen. Die Strategische Neuausrichtung 
des Haushaltswesens richtet neue Anforderungen  
speziell an Führungskräfte. Welche das sind, zeigt 
Anne Xepapadakos im Gespräch mit Julia Sprei, 
Geschäftsführerin der hamburger arbeit GmbH, auf. 
Mehr Frauen in Spitzenfunktionen der B-Besoldung 

- an das strategische Ziel des Senats und dessen 
Verankerung im Doppelhaushalt 2015/16 erinnert 
Eva Gnacke. Sarah Dabrowski erläutert die wesent-
lichen Neuerungen des am 1. Januar 2015 in Kraft 
tretenden neuen Hamburgischen Gleichstellungsge-
setzes. Denn es gilt: Gesetze sind kein Selbstzweck, 
sondern dienen der Gestaltung der Wirklichkeit im 
Hinblick auf ein als richtig erkanntes Ziel. Nun gilt es 
also, das Gleichstellungsgesetz in einer praktikablen 
und zugleich Wirksamkeit entfaltenden Weise „mit 
Leben zu füllen“.                

Abschließend bleibt mir die angenehme Pflicht, Ihnen 
ein frohes Weihnachtsfest und einen guten Jahres-
wechsel zu wünschen. Die Feiertage liegen dieses 
Jahr ja so, dass es gelingen kann, einmal ein wenig 
Abstand vom dienstlichen Alltag zu gewinnen und zur 
Ruhe zu  kommen, um dann mit neuem Elan die He-
rausforderungen des neuen Jahres anzugehen. 

Christoph Lucks
Leiter der Abteilung Personal-
management im Personalamt
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Mit dem Konzept „Individuelle Mobilität“ bietet das Personalamt den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern verstärkt Beratung an und unterstützt sie in ihrem individuellen Wunsch, den Arbeitsplatz zu 
wechseln und mobil zu sein. 

„Bewegung tut gut!“ 

Wer beruflich mobil ist, wechselt 
nicht nur seinen Arbeitsplatz, sondern 
erweitert das eigene Wissen und 
erhöht den Erfahrungsschatz. Das 
bereichert einerseits die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Anderer-
seits profitieren auch die Dienst-
stellen davon, dass berufliche 
Wechsel die Verwendungsbreite 
und Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten deutlich 
erhöhen. Die berufliche Veränderungs- und persön-
liche Entwicklungsbereitschaft der Beschäftigten ist 
für den Dienstherrn und Arbeitgeber unverzichtbar. 
Im Kern ist die freiwillige individuelle Mobilität ein 
zentraler Baustein für die Personalentwicklung und 
-planung. Die Freie und Hansestadt Hamburg hat sich 
bereits früh als Arbeitgeber dazu eindeutig bekannt1 . 

Drei Bausteine im Angebot und im Test
Als Referat „Interne Personalberatung und -vermitt-
lung“ im Personalamt haben wir uns Gedanken ge-
macht, wie wir diesen Weg in die „Kultur des Wech-

selns“ konkret fortsetzen und weiter 
ausbauen können. Dazu haben wir ein 
neues Konzept entwickelt, das wir der-
zeit testen und umsetzen. Unser An-
gebot richtet sich an veränderungs-
bereite Kolleginnen und Kollegen 
aus der allgemeinen Verwaltung 
bis Entgeltgruppe 13 bzw. Besol-
dungsgruppe A13:

•• Wir beraten generell bei einem Wechsel-
wunsch.

•• Wir unterstützen dabei, neue Aufgabenbe-
reiche zu finden und kennenzulernen.

•• Wir fördern Personaltausche mit Hilfe einer 
FHH-weiten Mobilitätsbörse.

Bereits in der aktuellen Testphase hat sich gezeigt, 
dass ein großes Interesse und ein großer Bedarf bei 
den Beschäftigten und den Dienststellen daran beste-
hen, dass Arbeitsplatzwechsel und Personaltausche 
gefördert werden. Auch kommen viele Beschäftigte 
zu uns mit Fragen wie: „Ich möchte mich verändern, 
ich möchte neue Aufgabenbereiche kennenlernen. 
Was kann ich tun?“ Hier geben wir Hilfestellung, 

1   §94er-Vereinbarung „Steuerung des internen Arbeitsmarktes - Förderung der 
individuellen und Unterstützung der strukturellen Mobilität -“ (2003), Anordnung 
über Stellenmitteilungen und Stellenausschreibungen für die hamburgische 
Verwaltung (2012), Drucksache „Personalwirtschaftliche Maßnahmen“ (2012).



selbstverständlich in einem vertraulichen Rahmen. 
Diese Resonanz und das positive Feedback haben wir 
zum Anlass genommen, nun mit dem Konzept „in die 
Fläche“ zu gehen. 

Wie weit geht die berufliche Mobilität? 
Wir sprechen generell von beruflicher Mobilität, 
wenn Beschäftigte ihren Arbeitsplatz wechseln. Die 
Formen und der zeitliche Umfang können dabei vari-
ieren und reichen von einer mehrtägigen Hospitation 
über einen befristeten Stellentausch bis hin zu einer 
dauerhaften Versetzung. Mobilität kann sowohl ei-
nen Wechsel innerhalb der eigenen Dienststelle,  zu 
einer anderen Dienststelle, zur Bundesverwaltung, 
zu anderen Landesverwaltungen, zu freien Trägern 
und Einrichtungen, zur Europäischen Union, zu Wirt-
schaftsunternehmen usw. bedeuten.

Weitere Informationen folgen 
Mit diesem Artikel möchten wir darüber informieren, 
dass wir damit begonnen haben, die Beschäftigten 
und die Dienststellen der FHH verstärkt, individuell 
und konkret bei beruflichen Veränderungswünschen 
zu unterstützen. Zu Beginn des kommenden Jahres 
werden wir im „blickpunkt personal“ darüber als 
Schwerpunktthema weiter und vertieft berichten. Wir 
werden darin die Umsetzung des neuen Konzeptes 
vorstellen und die Kolleginnen und Kollegen zu Wort 
kommen lassen, die hautnah erlebt haben, was es be-
deutet, beruflich mobil zu sein. 

Ansprechpersonen
Bei Fragen geben Ihnen Frau Hedda Böckermann (Tel. 
42831-1843), Herr Eric Badczong (Tel. 42831-1570) 
und Herr Marco Oerding (Tel. 42831-2285) vom Refe-
rat „Interne Personalberatung und -vermittlung“ ger-
ne weitere Informationen und Auskünfte.

Autor Marco Oerding,  
Personalberater im Personalamt, Referat Interne Per-
sonalberatung und -vermittlung: 

Mobilität gelingt, wenn sie von 
allen Beteiligten gleichermaßen 
gewollt und mit konkreten Maß-
nahmen unterstützt wird. Das 
ist unser Ziel, denn Bewegung 
tut gut. 
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Die Registratur ist längst nicht mehr der Ort der Aufbewahrung. Sie ist 
mehr als das: Sie erfasst, verknüpft und bewertet heutzutage Informati-
onen. Dies ändert auch das Berufsbild der Registratorin bzw. des Regis-
trators und stellt diese vor neue Herausforderungen.

Records Management…damit das Gedächtnis der Stadt funktioniert!

Das Arbeiten in der öffentlichen Verwaltung ist von 
einem hohen Maß an Flexibilität geprägt und stän-
diger Veränderung unterworfen. Von außen erwarten 
Parlament und interessierte Bürgerinnen und Bürger, 
dass das Verwaltungshandeln nachvollziehbar und 
transparent bleibt. Mit der modernen Bürokommu-
nikation haben sich viele Abläufe intern verändert 
und beschleunigt. Gleichzeitig findet ein Generatio-
nenwechsel statt; Erfahrungswissen geht verloren 
und kann angesichts eines flexibleren Personalein-
satzes nur schwer neu aufgebaut werden. Daher ist 
es notwendig, einige Fragen zu stellen: Wie wahren 
wir eine hohe Qualität der Arbeitsergebnisse bei stei-
gender Quantität an Aufgaben und Informationen? 
Wie sichern wir das notwendige Wissen unabhängig 
von Personen? Woher weiß ich, dass mir alle notwen-
digen Informationen für eine Entscheidung vorliegen? 
Und welche sind das überhaupt?

Dafür brauchen wir die Registratur!
Das Records Management unterstützt den Fachpro-
zess in solchen Fragen und hilft, zwischen dem „Mut 
zur Lücke“ und der „Datensammelwut“ einen rechtssi-
cheren und effizienten Weg zu finden. Hierfür braucht 
es Personen, die die Instrumente kennen und anwen-

den können. Diese Personen leisten innerhalb der 
Dienststelle einen Service in Sachen Informationen, 
Aufzeichnungen und Akten. So werden die Sachbear-
beitenden und Führungskräfte im Fachprozess entla-
stet und die Organisation weiß personenunabhängig, 
welches Wissen sie hat und hat gleichzeitig den Zu-
griff auf dieses Wissen. Diesen Service leistet in der 
öffentlichen Verwaltung die Informationsschnittstelle 
schlechthin: Die Registratur ist das Gedächtnis ihrer 
Organisation. Sie muss sicherstellen, dass die not-
wendigen Informationen da sind. Sie muss aber auch 
dafür sorgen, dass die Organisation auch kontrolliert 
vergessen kann. 

Die neue Fortbildung zum Records Management
Gemeinsam mit dem Zentrum für Aus- und Fortbildung 
hat das Staatsarchiv daher eine neue Fortbildung 
konzipiert: „Registratur, das Gedächtnis einer Orga-
nisation: Qualifizierung für die Tätigkeit in Registra-
turen und verwandten Bereichen“ greift den Wandel 
auf und schult die Teilnehmenden in allen Aspekten 
des Records Managements. In der Zeit vom 15. bis 
30. September 2014 absolvierten fünfzehn Personen 
den ersten Durchgang im ZAF.





Themen waren
•• Anforderungen an Transparenz und Nachvoll-

ziehbarkeit des Verwaltungshandelns aus Ge-
setz und Rechtsprechung

•• Strukturen, Funktionen und Lebensweg von 
Aufzeichnungen/ Records und Akten sowie de-
ren verschiedene Erscheinungsformen

•• Erstellen eines Aktenplans und des daraus ab-
zuleitenden Aktenverzeichnisses

•• Risiken für die Qualität des Records Manage-
ments und mögliche Maßnahmen

•• Geschäftsprozesse in einfacher Form darstel-
len und auf Optimierungsansätze hin analysie-
ren

•• Organisieren von Aufzeichnungen/ Records 
und Akten anhand des Geschäftsprozesses

•• Service- und Beratungsfunktion der Registratur 
aktiv nach außen tragen

•• Vertreten der eigenen fachlichen Belange in-
nerhalb von Arbeits-, Projekt- und Fachteams

•• Präsentieren der Themen und Aspekte des Re-
cords Managements vor einer Gruppe

Die Moderation lag in den Händen des Grundsatz-
referates des Staatsarchivs. Mit Frau Kai Peters für 
„Aufnahme und Analyse von Geschäftsprozessen“ 
und Frau Larissa Hummel für „Selbstpräsentation und 
Professionelles Auftreten“ unterstützten zwei Fach-
frauen das Team und sicherten so eine gleichblei-
bende Qualität bei allen Inhalten.

Nach drei Tagen Grundlagenschulung wurden die 
Teilnehmenden mit einer Aufgabenstellung in die 
Anwendungsphase entlassen. Sie konnten nun in der 
eigenen Organisation die Praxis prüfen und zugleich 
geistig „am Ball“ bleiben. Nach sieben Arbeitstagen 
kehrten sie wieder ins ZAF für eine zweitägige Vertie-
fungsphase zurück. Die fünf Tage im ZAF waren von 
Input, Gruppenarbeit und Workshop-Elementen ge-
prägt und wurden von allen – den Teilnehmenden wie 
auch den Moderierenden – als sehr intensiv erlebt.

Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Das Staatsarchiv hatte vorab die betroffenen Kreise 
über die neue Qualifizierung, ihre Inhalte und Anfor-
derungen informiert. Allen voran den Arbeitskreis 
Personalentwicklung und die IT- und Orga-Leitungen 
sowie natürlich die potenziellen Teilnehmerinnen und 
Teilnehmer. So waren im Kreis der Teilnehmenden 
schließlich die verschiedensten Behörden, Ämter und 
öffentlichen Unternehmen vertreten, was zu einem 
hohen Abstraktionsgrad zwang, aber auch für einen 
bereichernden Austausch sorgte. Im Ergebnis und 
nach Auswertung des Feedbacks war es eine sehr 
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erfolgreiche Veranstaltung. Das Konzept in Inhalt 
und Ablauf hat sich bewährt; das Engagement und 
die Motivation der Teilnehmenden waren überdurch-
schnittlich.

Fazit: Das wird 2015 wieder angeboten!
Die Teilnehmenden gehen fachlich und persönlich ge-
stärkt in ihre Dienststellen zurück. Die Organisation 
gewinnt für sich Personen, die Beratung und Service 
im Records Management noch besser leisten können 
und so erheblich zum Wissensmanagement beitra-
gen. Der gesetzlichen Forderung der Nachvollzieh-
barkeit und Transparenz staatlichen Handelns wird 
damit weiter nachgekommen. Die Sensibilität hierfür 
ist inzwischen groß – auch angesichts eines Kul-
turwandels, wie er zuletzt mit dem Hamburgischen 
Transparenzgesetz deutlich wurde. Die Qualifizierung 
hat insofern einen Nerv getroffen; sie wird auch im 
Jahr 2015 wieder in gleicher Form angeboten.

Für das Staatsarchiv ist die Qualifizierung Teil seines 
Beratungskonzeptes. Geleitet von der Vision, Trans-
parenz staatlichen Handelns zu fördern, kommt es 
damit dem gesetzlichen Auftrag nach, die Stellen der 
Freien und Hansestadt beim Management ihrer Auf-
zeichnungen zu beraten. 

Weitere Teile des Konzeptes sind die Inhouse-Vor-
träge für Führungskräfte, das Angebot, sich im halb-
jährlich tagenden Arbeitskreis zu vernetzen, und ein 
wachsender Strauß an Informationen, Materialien 
und Handreichungen im SharePoint des Staatsarchivs. 
(http://fhhportal.stadt.hamburg.de/websites/0008/
oe/Staatsarchiv/RecMa/SitePages/Homepage.aspx).

Autor Tom Schmekel, 
arbeitet gemeinsam mit Jenny Kotte unter der Leitung von Irmgard 
Mummenthey (im Bild von links nach rechts) im Grundsatzreferat des 
Staatsarchivs: „Die Qualifizierung und das zeitgleich aufgelegte Hand-
buch haben einen neuen Standard geschaffen und sind damit ein Schritt 
in die richtige Richtung. Ich bin gespannt auf die nächsten Schritte.“



Wie die Ausgestaltung der neuen Rolle gelingen kann, klärt Anne Xe-
papadakos im Gespräch mit Julia Sprei, Geschäftsführerin der ham-
burger arbeit GmbH, vormals Leiterin des Referates Haushalt in der 
Behörde für Wissenschaft und Forschung (BWF).

Strategische Neuausrichtung des Haushaltswesens 
– ein Dschungel für Führungskräfte?
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Anne Xepapadakos: Frau Sprei, die Strategische 
Neuausrichtung des Haushaltswesens (SNH) mit der 
Umstellung auf die Doppik für ganz Hamburg steht 
kurz bevor. Am 1. Januar 2015 werden alle Behörden 
und Ämter umgestellt sein. Für Führungskräfte auf 
allen Ebenen wird dies Veränderungen mit sich brin-
gen. Was genau erwartet sie Ihrer Auffassung nach?

Julia Sprei: Ich habe in der BWF zwei Umstellungen 
mitgestaltet, die NHH-Umstellung (Neues Haus-
haltswesen Hamburg) von 2009 bis 2011 und die auf 
SNH von 2011 bis 2013. Es hat jeweils etwa zwei 
Jahre gedauert, bis alle nötigen Vorbereitungen ab-
geschlossen waren. Gelungen ist uns die Produktiv-
setzung , weil wir viel Unterstützung von der Finanz-
behörde erhalten haben. Man braucht detaillierte 
Projektpläne, eine gute Übersicht über die komplexen 
fachlichen und zeitlichen Zusammenhänge der einzel-
nen Schritte und eine versierte Projektbetreuung. Wir 
konnten von den Erfahrungen der Polizei und der Ju-
stizbehörde profitieren, die vor uns umgestellt hatten. 
Hinzu kam natürlich noch eine ganze Reihe von fach-

lichen Workshops und Informationsveranstaltungen, 
bei denen auf allen Ebenen vermittelt wurde, was da 
auf sie zukommt.

Wenn Sie mich fragen, was die Führungskräfte, aber 
genauso die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter er-
wartet, dann ist es ein intensiver Veränderungs-
prozess. Und das A und O ist, dass dieser sehr gut 
begleitet wird. Darin sehe ich einen ganz wesent-
lichen Erfolgsfaktor. Und es ist besonders die oberste 
Führungsebene, die Behördenleitungen, gefragt. Die 
Umstellung auf SNH muss von ganz oben gewollt und 
für sinnvoll gehalten werden.

Viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fragen sich, 
was SNH mit ihrer Arbeit zu tun hat. Umso wichtiger 
ist ihnen nahezubringen, warum die Umstellung pas-
siert und wo sie selbst von Änderungen betroffen 
sein werden. SNH holt alle irgendwann ein. Alle wer-
den  sich ein wenig oder auch mehr umstellen müs-
sen oder zumindest mit einem neuen Fachvokabular 
umgehen müssen. Zur Rolle der Führungskräfte ge-



hört unter anderem, SNH zu übersetzen, den Trans-
fer in den Arbeitsalltag zu begleiten und voran zu 
bringen. 

Anne Xepapadakos: Die Unterstützung von der 
Behördenleitung, seitens der Führungskräfte und 
ein gutes Changemanagement sind also wichtige 
Schlüsselfaktoren. Wie steht es denn mit betriebs-
wirtschaftlichen Kenntnissen? Müssen wir alle unse-
re Führungskräfte nun noch einmal an die Universität 
schicken, damit sie dort BWL studieren?

Julia Sprei:  Nein, das wird nicht nötig sein. Be-
triebswirtschaftliches Knowhow ist wichtig und auch 
in jeder Behörde erforderlich. Aber es reicht, wenn 
Personen in Schlüsselpositionen, wie zum Beispiel in 
den Haushaltsabteilungen über dieses Wissen ver-
fügen. Führungskräfte brauchen eher ein Interesse, 
sich in Grundlagen einzuarbeiten und eine gewisse 
kaufmännische Denkweise. 

Anne Xepapadakos: Wie wird der Alltag für Füh-
rungskräfte demnächst aussehen? Was werden die 
zentralen Veränderungen sein?

Julia Sprei: Als Führungskraft muss ich zukünftig 
neben meiner fachlichen Brille auch die Ressourcen-
brille aufsetzen. Jede Entscheidung, die ich treffe, 
wird unmittelbar mit Ressourcen, wird mit Geld ver-
knüpft sein. Außerdem brauche ich als Führungskraft 
eine stärkere Erfolgs- bzw. Output-Orientierung. 

Bei allem, was ich bewege, muss ich im Blick haben, 
was es jetzt kostet und was es später noch kosten 
wird. Wenn ich zum Beispiel als Fachreferentin oder 
Fachreferent ein Forschungszentrum bauen will, dann 
habe ich früher überlegt, wie ich es ausstatten muss 
und habe den Haushaltsbereich darum gebeten, die 
nötigen Mittel zu organisieren. Das wird zukünftig 
anders laufen. Da werden die Fachbereiche bei je-
der Ausstattungsfrage gleich die Kosten daneben im 
Blick haben müssen und auch die späteren laufenden 
Belastungen.

Durch das neue Fach- und Finanzcontrolling mit dem 
dazugehörigen Berichtswesen, welches alle Behör-
den und Ämter aufbauen, wird es in den Behörden 
eine laufende unterjährige Beschäftigung mit den 
Ressourcen geben. Die Transparenz wird eine ande-
re sein. Die Berichte sind zum Teil sehr aggregiert 
in der Darstellung.  Als Führungskraft muss man 
lernen, sie zu lesen. Wenn einem das gelingt, dann 
sind sie eine echte Managementhilfe. Das interne 
Berichtswesen muss ich als Führungskraft mit Hilfe 
meiner Expertinnen und Experten so aufbauen, dass 
ich jederzeit sehen kann, wie die monetäre Lage ist. 
Für alle Beteiligten einer Behörde, besonders für die 
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Entscheiderinnen und Entscheider, ist es wichtig, 
über die Haushaltsprozesse gut Bescheid zu wissen: 
Wer darf zeichnen? Wer bucht? Wer gibt frei? Wer 
controlled? Hier gibt es – vor allem in den großen 
Fachbehörden – sehr komplexe Strukturen. Ich muss 
wissen, welche Rolle und welche Verantwort-
lichkeiten ich habe und welche notwendig sind.

Im Rahmen der Projektphase sind die alten Verant-
wortlichkeiten zu hinterfragen und gegebenenfalls 
neu festzulegen. Dies bietet natürlich auch die Chan-
ce, sich effizienter aufzustellen als in der Vergangen-
heit.

Anne Xepapadakos: Nach Ihren Schilderungen 
hat man den Eindruck, dass auf die Führungskräfte 
der FHH durch die Einführung von SNH eine Reihe 
von Veränderungen zukommen. Sie brauchen neues 
Fachwissen, neues Methodenwissen, sie müssen 
ihre Rolle neu definieren bzw. in ihren Häusern und 

darüber hinaus ihre Rollen zum Teil neu aushandeln. 
Die Kommunikation in alle Richtungen, das heißt zur 
Bürgerschaft, zur Behördenleitung, zu Kolleginnen 
und Kollegen und zu Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern wird davon betroffen sein. Der Weg durch den 
Dschungel wird sich dann meistern lassen, wenn zu 
der Fach- und Führungskompetenz unserer Führungs-
kräfte zukünftig eine neue Managementkompetenz 
hinzutritt.

Frau Sprei, vielen Dank für dieses Gespräch. 

Autorin Anne Xepapadakos, 
Referentin Führungskräfteent-
wicklung, Personalamt: 
Mit Managementkompetenz 
aus dem Dschungel!



Die naheliegende Antwort lautet: Sie entscheiden in ihrer Funktion als Amts- oder Abteilungsleiter-
innen in der B-Besoldung mit, wie der Hamburger Haushalt aufgestellt wird. Im Doppelhaushalt 
2015/2016 werden diese Frauen erstmals die Zielgruppe für eine „Kennzahl“ sein. 

Was haben Frauen in Spitzenpositionen mit dem Hamburger Haushalt zu 
tun?

Den Haushalt aufzustellen, das ist Routine und  ge-
schieht alle zwei Jahre. Ganz neu dagegen ist, mit 
dieser Kennzahl ein gleichstellungspolitisches Ziel 
des Senats im Haushalt abzubilden.

Den Erfolg messbar machen 
Der Senat will mehr Frauen in Spitzenfunktionen. Für 

dieses erklärte Ziel  über-
nimmt das Personalamt die 
Federführung. Um sichtbar 
zu machen, ob der Frauen-
anteil  in Spitzenfunktionen 
gestiegen ist, hat der Se-
nat dieses Ziel mit einer 

messbaren Kennzahl im Haushalt des Personalamtes 
versehen. Die Kennzahl  besagt, dass der Anteil der 
Frauen an den Besoldungsgruppen B2 bis B6 bis Ende 
2015 auf 19 Prozent, bis Ende  2016 auf 20 Prozent 
gesteigert werden soll. Ausgangsbasis ist die Ist-Zahl 
für Ende 2013, dort waren es 17 Prozent.

Der Senat hat damit ein Leistungsversprechen gegen-
über der Bürgerschaft abgegeben. Über die Umset-
zung dieses Ziels  muss das Personalamt der Bürger-
schaft vierteljährlich berichten.

Das Versprechen einhalten – das geht nur ge-
meinsam
Die geplante Erhöhung des Frauenanteils an Spit-
zenfunktionen im Zeitraum des Doppelhaushaltes 
wird, so gering die Steigerungsraten auch erschei-
nen mögen, nicht ohne Anstrengungen zu erreichen 
sein. Dafür ist das gemeinsame Bemühen aller Be-
hörden und Ämter notwendig. Mit insgesamt etwa 
120 Positionen der Besoldungsgruppen B2 bis B6 in 
der hamburgischen Verwaltung ist der Rahmen eng. 
Bewerberinnen bzw. Bewerber für diese Positionen 
rekrutieren sich – wenn nicht von extern – aus den 
darunterliegenden Hierarchieebenen. Wenn dort der 
Anteil an Frauen gering ist, sinkt die Wahrscheinlich-
keit, dass genügend Frauen sich bewerben können 
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und eine Frau ausgewählt wird. Zudem müsste jede 
B-Position, die eine Frau frei macht, mit einer Frau 
wiederbesetzt werden, nur um den bisherigen Frau-
enanteil zu erhalten.

Bereits zu Beginn der 20. Legislaturperiode hat das 
Personalamt eine behördenübergreifende Veranstal-
tungsreihe ins Leben gerufen, durch die Frauen zu 
weiteren Karriereschritten motiviert und ihre Vernet-
zung untereinander gefördert werden sollen. Lesen 
Sie mehr dazu in einer der nächsten Ausgaben von 
blickpunkt personal. 

Autorin Eva Gnacke, 
Referat Führungskräfteauswahl und -entwicklung des Personalamtes: Wenn alle Behörden und Ämter an einem 
Strang ziehen, können wir „20 Prozent Frauen in der B-Besoldung bis 2016“ erreichen!

Das Personalamt wird das Ziel, mehr Frauen in Spit-
zenfunktionen zu bringen weiterhin durch gezielte 
Maßnahmen flankieren, zum Beispiel durch ein Men-
toring speziell für Frauen auf mittleren Führungsebe-
nen.



Die Bürgerschaft hat das Hamburgische Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Männern im öf-
fentlichen Dienst (HmbGleiG) beschlossen. Das neue Gleichstellungsgesetz wird umfangreicher 
und an vielen Stellen verbindlicher sein als das bisherige und berücksichtigt auch Männer!

Frisch aus der Bürgerschaft: Das Hamburgische Gleichstellungsgesetz

Was soll das neue Gesetz bewirken?  
Ziel des Gesetzes ist es, Frauen und Männer gleich 

zu stellen und dort, wo es 
notwendig ist, umzusteuern.  
Zum Beispiel wenn Männer 
oder Frauen in einer Be-
rufs- und Bezahlungsgrup-
pe unterrepräsentiert sind. 
Oder wenn es aufgrund von 

Teilzeitarbeit oder Beurlaubungszeiten Benachteili-
gungen im beruflichen Fortkommen gibt. Frauen sind 
von diesen Benachteiligungen häufiger betroffen als 
Männer, da sie den überwiegenden Anteil an den Fa-
milienaufgaben tragen und daher teilzeitbeschäftigt 
oder beurlaubt sind. 
Aus der Forschung wissen wir, dass Organisationen, 
in denen vorwiegend Männer oder Frauen arbeiten, 
weniger produktiv sind als bei einer stärkeren Durch-
mischung. Dies gilt auch für Führungspositionen. Das 
alles sind viele  gute Gründe dafür, die Gleichstellung 
gesetzlich auf feste verbindliche Füße zu stellen.  Das 
HmbGleiG richtet sich deshalb nicht mehr ausschließ-
lich an Frauen, auch Männer werden zukünftig in den 
Blick genommen.  

Für wen gilt das neue Gesetz?  
Das neue HmbGleiG gilt nicht nur für die hambur-
gische Kernverwaltung, sondern auch für alle auf 
Landesrecht beruhenden Anstalten, Stiftungen und 
Körperschaften öffentlichen Rechts sowie für die öf-
fentlichen Unternehmen. 

Mehr Verbindlichkeit 
Insgesamt bringt das Gesetz teilweise neue oder 
genauer definierte Rechte und Aufgaben. Zum Bei-
spiel  für die bisherigen Frauenbeauftragten, die nun 
zu Gleichstellungsbeauftragten werden. Auch Män-
ner können zukünftig die Aufgabe eines Gleichstel-
lungsbeauftragten übernehmen. Das Gesetz regelt 
Einzelheiten zur Bestellung, zur Rechtsstellung, zu 
den Aufgaben und den Rechten der Gleichstellungs-
beauftragten. Nicht zuletzt werden die Vorgaben zu 
den Gleichstellungsplänen 
präzisiert. Das Gesetz gibt vor, 
welche Inhalte die Gleichstel-
lungspläne umfassen müs-
sen. Und es ist erstmals für 
die Dienststellen verpflich-
tend, sich Zielvorgaben zu setzen, um nachvollziehbar 

Ein neuer Anstrich
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an strategischen Stellen Unterrepräsentanzen abzu-
bauen. Dies ist zum Beispiel vielfach bei Frauen im 
Hinblick auf die Spitzenfunktionen der Fall. 

Start ab 1. Januar 2015 – flankiert von vielen un-
terstützenden Maßnahmen

•• Begleitende Informationen: Nach ver-
schiedenen Abstimmungsverfahren, Senats-
befassungen, Ausschusssitzungen und zwei 
Lesungen in der Bürgerschaft wird das  Hmb-
GleiG am 1. Januar 2015 in Kraft treten. Da-
mit das Gesetz einen guten „Start“ hinlegen 
kann, soll breit über die Einzelheiten informiert 
werden. Dies geschieht behördenübergreifend 
im blickpunkt personal und über das Perso-
nalportal sowie in verschiedenen Formaten 
auch innerhalb der Behörden und Ämter.  

•• Gleichstellungsbeauftragte: Die Dienst-
stellen, in denen nicht innerhalb der letzten 
zwölf Monate neue Gleichstellungsbeauftrag-
te benannt worden sind, müssen innerhalb der 
ersten drei Monate nach Inkrafttreten des neu-
en Gesetzes neue Gleichstellungsbeauftragte 
bestellen. Diese Bestellung erfolgt auf der Ba-
sis von Interessensbekundungen von Interes-
sierten und einer Anhörung der Beschäftigten 

der Dienststelle. Die Vorbereitungen dafür ha-
ben in vielen Dienststellen bereits begonnen.  

•• Datenbasis: Außerdem sind weitere Um-
stellungen erforderlich. Wenn zum Beispiel 
für eine auszuschreibende Stelle Frauen oder 
Männer in dem Bereich bislang unterrepräsen-
tiert waren, das heißt weniger als 40 Prozent 
der Beschäftigten umfassten, muss dieses 
unterrepräsentierte Geschlecht besonders an-
gesprochen werden. Um herauszufinden, ob 
dies zutrifft, hilft künftig ein spezielles Aus-
wertungsprogramm, das vom Zentrum für Per-
sonaldienste entwickelt wurde. 

Autorin Sarah Dabroswki,  
Referat Personalmanagementkonzepte und Marke-

ting: Für mich persönlich ist die 
Gleichstellung aller Menschen 
selbstverständlich. Ich weiß 
aber auch, dass die gelebte (Ar-
beits-)Welt anders aussieht. In 
der hamburgischen Verwaltung 

haben viele Kolleginnen und Kollegen vor mir für die 
Gleichstellung von Frauen und Männern gearbeitet. 
Ich freue mich sehr darüber, diesen Weg durch meine 
Mitwirkung am Hamburgischen Gleichstellungsge-
setz aktiv fortsetzen zu können.



Ausgabe 1/2014 (Startausgabe des bp in digitaler Form)

Ausgabe 2/2014

•• Die Verwaltung fit für Veränderungen machen - Führungskräfteentwicklung in Zeiten 
des Wandels (PA)

•• Vollkräfte-Controlling in der FHH oder wie wird der Personalbestand in der hamburgischen Verwaltung 
gesteuert (PA)

•• Rehabilitation vor Ruhestand! Unterstützung für Behörden und dienstunfähige Beamtinnen und Beamte 
(PA)

•• Beschäftigtenbefragung zur Erhebung eines Migrationshintergrundes (ZAF)

Ausgabe 3/2014

•• Vom „Du hast aber auch ein Pech“- Coaching zum Konfliktmanagement mit System (HAW Hamburg, BASFI)
•• Mit interkulturellen Differenzen im Verwaltungsalltag professionell umgehen (PA)
•• Gute Führung?! (PA)
•• Das Zentrum für Personaldienste realisiert Einsparungen im Arzneimittelbereich (ZPD)

Ausgabe 4/2014

•• Die Behörde für Stadtentwicklung und Umwelt gibt Gas bei den Spitzenfunktionen – Zwei Interviews 
(BSU)

•• 10 Jahre Zentrum für Personaldienste – Wir ziehen Bilanz (ZPD)
•• Mentoring: „Fortsetzung folgt...“ (TUHH)
•• Praktika im Ausland – Drei Praktika, drei Kontinente, drei Erfahrungen (BIS, PUMAs)

Themen in 2014 
Hier finden Sie eine Übersicht der Themen, über die in 2014 berichtet worden ist.

http://www.hamburg.de/contentblob/4256648/data/bp-2014-nr-01.pdf
http://www.hamburg.de/contentblob/4264288/data/bp-2014-nr-02.pdf
http://www.hamburg.de/contentblob/4289840/data/bp-2014-nr-03.pdf
http://www.hamburg.de/contentblob/4313116/data/bp-2014-nr-04.pdf


Ausgabe 5/2014

•• Feuerwehr Hamburg: Ausgezeichnet mit dem Hamburger Gesundheitspreis  (Feuerwehr)
•• Einfach anfangen - Gefährdungsbeurteilung für alle (PA)

»» Eins nach dem anderen (BIS)
»» Hauptsache anfangen – besser werden können wir immer! (BASFI)
»» Geht doch! (BGV)

•• Führung und Gesundheit bei hoher Arbeitsbelastung – Die mittlere Führungsebene im Landgericht Ham-
burg geht mit gutem Beispiel voran (Landgericht HH, BASFI, PA)

Ausgabe 6/2014

•• Inklusion bringt uns was! (BASFI)
•• Social Media Readiness in der hamburgischen Verwaltung - da geht noch was! Eine Untersuchung der 

Universität St. Gallen (PA)
•• Social Media Readiness – Wir machen das einfach mal! (FB)
•• Restcentaktion: Kleiner Betrag nach dem Komma zeigt große Wirkung in León (Freundeskreis León-Ham-

burg e.V.)

Ausgabe 7/2014

•• Bewegung tut gut! Individuelle Mobilität (PA)
•• Records Management – damit das Gedächtnis der Stadt (Registratur) funktioniert (HmbStA)
•• Strategische Neuausrichtung des Haushaltswesens – ein Dschungel für Führungskräfte? (PA)
•• Was haben Frauen in Spitzenpositionen mit dem Hamburger Haushalt zu tun? (PA)
•• Frisch aus der Bürgerschaft: Das Hamburgische Gleichstellungsgesetz (PA)
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http://www.hamburg.de/contentblob/4339342/data/bp-2014-nr-05.pdf
http://www.hamburg.de/contentblob/4381452/data/bp-2014-nr-06.pdf
http://www.hamburg.de/contentblob/4426224/data/bp-2014-nr-07.pdf
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