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Editorial
Liebe Leserinnen und Leser, 

einige Themen sind für viele Menschen in 
einer Art „Schwebezustand“. Man kennt 
zwar die Inhalte, hat aber nicht wirklich 
konkrete Vorstellungen davon und kann 
vielleicht den Bezug zur eigenen Aufgabe 
nicht einfach herstellen. Deshalb freue ich 
mich besonders, dass diese Ausgabe von 
blickpunkt personal Beispiele aus der Pra-
xis enthält. 

Wir stellen die neue Qualifizierungsreihe 
„diversity@work - Diversitätsbewusstes 
Handeln in der Verwaltung“ vor. Das Ange-
bot enthält mehrere Module. Theoretische 
Inhalte werden mit praktischen Übungen 
und Exkursionen verknüpft. Der Bezug zur 
eigenen Arbeit bleibt dabei eng, Perspekti-
ven und Blickwinkel dürfen sich verändern.    

Das Projekt-Wissenscenter der Finanzbe-
hörde steht für die Professionalisierung 
der Projektarbeit in der hamburgischen 
Verwaltung. Es beschreibt das neue Pro-
jektmanagement-Handbuch und überträgt 
die Bedeutung der neuen Standards auf 
die Personalentwicklung. 

Zwei Redakteurinnen haben sich damit 
beschäftigt, in welchem Duktus über die 
Digitalisierung in der Verwaltung kommu-
niziert wird, halten ein Plädoyer für ein 
verändertes Mindset und für eine bessere 
Akzeptanz.

Das zweite Praxisbeispiel in dieser Ausga-
be kommt vom Projekt „Digitale Finanz-
behörde“. Es hat das Digitalisierungsjahr 
2019 ausgerufen und rückt die Mitarbei-
terperspektive bei der Digitalisierung in 
den Mittelpunkt. Seien Sie gespannt auf 
die Bausteine dLOUNGE, dWISSEN und 
dSERVICE. 

Und zum Schluss geben wir einen Zwi-
schenbericht über das 360-Grad-Feed-
back, das sich im Pilotverfahren auf den 
obersten Führungsebenen als erfolgreich 
bestätigt hat.   

Viel Spaß beim Lesen! 

Britta Becker
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Qualifizierungsreihe „diversity@work –  
Diversitätsbewusstes Handeln in der Ver-
waltung“ erfolgreich gestartet
Die Arbeit in der Verwaltung erfordert heute an vielen Stellen Kom-
petenzen und Wissen zum Thema Vielfalt. Aber was wissen wir ei-

gentlich von Vielfalt? Was bedeutet das für unseren Berufsalltag? Wie können wir das 
Wissen dazu weiter ausbauen? Die hamburgische Verwaltung startete im Januar 2019 
eine spannende Qualifizierungsreihe in einem neuen und vielversprechenden Format.  

“Diversity is being invited to the party; in-
clusion is being asked to dance.” 1 Nicht 
wortwörtlich, aber in diesem Sinne, wa-
ren alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
der Behörden und Ämter, Landesbetriebe 
und Hochschulen Hamburgs eingeladen, 
sich mit den unterschiedlichsten Frage-
stellungen rund um das Thema Diversity 
im Rahmen der Qualifizierungsreihe „di-
versity@work“ auseinanderzusetzen. Das 
Personalamt veranstaltet die Fortbildung 
in Kooperation mit dem Zentrum für Aus- 
und Fortbildung, dem Freien Träger „basis 
& woge e.V.“ und dem „IQ Netzwerk Ham-
burg – NOBI“. 

Sechzehn Kolleginnen und Kollegen er-
hielten nach einem Bewerbungsverfahren 
ihr Ticket für die Veranstaltung. 

Was bedeutet Diversity eigentlich?
Für ein gemeinsames Verständnis von Di-
versity eignet sich die Definition der Char-
ta der Vielfalt, einem Zusammenschluss 
von Organisationen und Unternehmen zur 
Förderung der Vielfalt. Sie definiert Di-
versity im Zusammenhang mit Arbeit als 
Vielfalt, Heterogenität oder Verschieden-
artigkeit der Belegschaft in Bezug auf Le-
bensstile, Arbeitsformen und unterschied-
liche Identitätsmerkmale. 

Dazu zählen primär die Merkmale: 
•• Alter,
•• Geschlecht/geschlechtliche Identität,
•• Behinderung, 

1 Verna Myers https://www.youtube.com/watch?v=tPQtkU9Z4rI
„Diversity ist die Einladung zur Party, Inklusion ist die Auffor-
derung zum Tanz“: Vernā Myers, Esq., principal of Vernā My-
ers Consulting Group, LLC (VMCG), is a nationally recognized 
expert on diversity and inclusion within law firms, law depart-
ments and law schools. Myers is a graduate of Harvard Law 
School, class of 1985. She has a BA in Political Science from 
Barnard College class of 1982. 

https://www.youtube.com/watch?v=tPQtkU9Z4rI


•• Weltanschauung/Religion,
•• ethnische Herkunft/Nationalität sowie
•• sexuelle Orientierung/Identität.

Sekundär sind oder können auch andere 
Merkmale zu berücksichtigen sein, zum 
Beispiel Ausbildung, Berufserfahrung, 
Familienstand und andere.2 Die Freie und 
Hansestadt Hamburg hat die Charta der 
Vielfalt im Jahr 2008 unterschrieben und 
sich damit nach innen und außen zu den 
Werten von Vielfalt bekannt.

Was bietet die neue Qualifizierungsreihe 
„diversity@work“? 
Es handelt sich dabei um eine dreizehnmo-
natige Qualifizierungsreihe (Januar 2019 
bis Februar 2020), bestehend aus mehre-
ren Modulen. Theoretische Inhalte werden 
mit praktischen Übungen und Exkursionen 
verknüpft, so dass der Bezug zur Arbeit 
eng bleibt.

Theorie: Im theoretischen Abschnitt be-
schäftigen sich die Teilnehmerinnen und 
Teilnehmer vor allem mit dem Verhältnis 
von Diversity, Antidiskriminierung und 
Chancengerechtigkeit, mit neuen An-
forderungen an die Kommunikation der 
Verwaltung hinsichtlich der Sprache, mit 
Gestaltungsanforderungen aufgrund von 
Migration und Flucht, mit Chancen und 
Herausforderungen aufgrund des demo-
grafischen Wandels. 

Praxisbezug zu den eigenen Aufgaben: In 
Praxiskolloquien und Vertiefungsmodulen 
werden die theoretischen Inhalte auf ihre 
Anwendung in den Dienststellen übertra-
gen. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer 
bearbeiten darüber hinaus während der 
Qualifizierung ein Praxisprojekt zum The-
ma Vielfalt aus der eigenen Dienststelle 
und können es so, unterstützt von kompe-
tenten Dozentinnen und Dozenten, entwi-
ckeln oder vorantreiben. 

Exkursion: Im Mai 2019 haben die Kolle-
ginnen und Kollegen an einem Exkursions-
tag zum Thema „Migrantisches Hamburg“ 
teilgenommen und drei interkulturelle 
Einrichtungen besichtigt: das Islamische 
Zentrum Al-Nour e.V., das Familienbil-

2 Ausführliche Darstellung der Diversity-Merkmale nach Charta 
der Vielfalt finden Sie unter: https://www.charta-der-vielfalt.
de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/

https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/
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dungszentrum für Sinti und Roma e.V. 
sowie „verikom – Verbund für interkul-
turelle Kommunikation und Bildung e.V.“ 
Sie konnten mit den Vertreterinnen und 
Vertretern der jeweiligen Organisationen 
sprechen und die beidseitigen Herausfor-
derungen diskutieren. Im Juni werden die 
Teilnehmerinnen und Teilnehmer dann im 
Rahmen eines Praxiserkundungstages die 
Gelegenheit haben, eine selbstgewählte 
Einrichtung, die sich mit Vielfaltsthemen 
befasst, zu besuchen und im Alltagsge-
schehen zu begleiten. 

Zwischenfazit: Das neue Format kommt 
gut an und bleibt spannend 
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der 
Qualifizierungsreihe sind sehr engagiert 
und tauschen sich untereinander aus. Ei-
nige haben sich bereit erklärt, schon jetzt 
ein kurzes Statement zum Verlauf der 
Qualifizierung abzugeben: 

Teilnehmerin Andrea Korthals, Hambur-
ger Ombudsstelle in der Flüchtlingsarbeit: 
„Ich besuche die Fortbildungsreihe diver-
sity@work, weil ich helfen möchte, dass 
die Freie und Hansestadt Hamburg die Zu-
kunftsanforderung, die „Vielfalt“ an sie stellt, 

gut bewältigt. Aus meiner Sicht ist es wich-
tig, Diversität als Chance für die Verwaltung 
zu begreifen. Hier eröffnet die Veranstaltung 
neue Blickwinkel.“

Teilnehnerin Michaela Völker-Klein, Per-
sonalamt, Personalmanagementkonzepte 

und Marketing: „Diversi-
ty@work ermöglicht einen 
tiefen Einblick in das kom-
plexe Themenfeld Diversity 
und die Chancen, die da-
mit für die FHH verbunden 

sind. Den Dozentinnen und Dozenten gelingt 
es durch die ausgewogene Verknüpfung 
von theoretischem Input und praktischen 
Übungen, den Teilnehmenden Wege aufzu-
zeigen, die eigene Perspektive zu verlassen 
und so den Blick auf die Lebenswelt ande-
rer zu richten. Als Referentin für die Themen 
Gleichstellung und Vielfalt gehört es zu mei-
nen Aufgaben gemeinsam mit den Behör-
den und den dort zuständigen Kolleginnen 
und Kollegen Ideen und Instrumente für die 
Hamburgische Verwaltung zu entwickeln, um 
die Themen Diversity und Diversity Manage-
ment voranzubringen. Die Fortbildungsreihe 
vermittelt mir dazu wichtiges Wissen und 
setzt Impulse.“



Teilnehmer Wahid Aluko, Behörde für Inneres und Sport, Einwohner 
Zentralamt: „Ich habe mich für die Fortbildungsreihe diversity@work ange-
meldet, weil wir in einer heterogenen Gesellschaft leben und deshalb ist es 
wichtig, sich in „andere“ hineinversetzen zu können und dazu hilft mir diese 
Fortbildung schon jetzt mit großem Erfolg.“ 

Autorin Isabella Krause, Personalamt, Personalmanagementkonzepte 
und Marketing: „Als Mitveranstalterin im Personalamt bin ich natürlich ge-
spannt, wie das neue Format ankommt. Ich freue mich, dass die Kolleginnen 
und Kollegen mit der ausdrücklichen Unterstützung ihrer Dienststellen an der 
Qualifizierung teilnehmen. Das ist ein sehr positives Zeichen und drückt den 
Gestaltungswillen aus, das Diversity Management weiter professionalisieren 
zu wollen. Im Anschluss möchte ich Sie noch einladen, ein kurzes Video der Kolleginnen und 
Kollegen aus der Bremer Stadtverwaltung anzuschauen, die bereits eine Diversity-Qualifizie-
rung absolviert haben und die ihre tollen Eindrücke und Erfahrungen teilen möchten.“

Link zum Video / Langfassung (10 min)		 Link zum Video / Kurzfassung (3 min)

https://www.youtube.com/watch?v=Ju_rRUYHVZc
https://www.youtube.com/watch?v=AIhXseqJ8GE
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Neue Projektmanagementstandards 
für die hamburgische Verwaltung

Geschafft! Der Reifegrad im Projektmanagement ist in den 
letzten Jahren in der Verwaltung der Freien und Hansestadt 
Hamburg (FHH) deutlich gestiegen. So wie sich die Organi-
sation weiterentwickelt hat, müssen sich auch die Standards 
anpassen. Und deshalb geht es weiter!

Seit mehr als sieben Jahren arbeitet das 
Projekt-Wissenscenter daran, die Projekt-
arbeit in Hamburg zu professionalisieren. 
Ein großer Schritt in diese Richtung waren 
die Projektgrundsätze, die in einer ersten 
Auflage im Dezember 2011 in Kraft tra-
ten. Seitdem hat sich einiges getan: In vie-
len Bereichen der FHH ist die Projektarbeit 
angekommen, ob in formal eingesetzten 
Projekten, in projektorientierten Vorha-
ben, die in der Linie umgesetzt werden, 
oder in den Projektmanagement-Offices, 
die schon dezentral in den Organisationen 
aufgebaut werden. Die rasanten Entwick-
lungen im Projektumfeld, aber auch der 
gestiegene Projektmanagement-Reifegrad 
in der FHH erfordern, dass sich unsere 
Standards für die Projektarbeit genauso 
weiterentwickeln. So wurde aus den bis-
herigen Projektgrundsätzen zum 1. April 

2019 das Projektmanagement-Handbuch 
(PMH) der FHH. 

Was bietet das neue Projektmanage-
ment-Handbuch?
Das neue PMH wurde durch ein behörden-
übergreifendes Expertenteam entwickelt 
und klärt im Wesentlichen vier wichtige 
Fragen: 

1.	Wie kann die Steuerung von Projekten 
professionalisiert werden? Mit dem Weg-
weiser für die Arbeit in Lenkungsgruppen 
wird erstmalig für die Steuerungsebene 
ein echter Standard gesetzt. Darauf auf-
bauend gibt es ein neues Qualifizierungs-
angebot sowie ein Moderationsangebot 
von Lenkungsgruppen-Kickoffs beim 
Zentrum für Aus- und Fortbildung (ZAF).  



2.	Wie hängen Strategie, Portfolio-, Pro-
gramm- und Projektmanagement zu-
sammen? Projekte werden strategisch in 
den Kontext des Behördenumfelds ge-
setzt und müssen die Strategie bedienen.  

3.	Für welche Projekte ist agiles Arbei-
ten (Hybrides Projektmanagement) über-
haupt sinnvoll? Agile Methoden sind für 
innovative Projekte, bei denen Unsicherhei-
ten hinsichtlich Anforderungen und Vorge-
hen vorherrschen, gut geeignet. Eine Ent-
scheidungshilfe dazu ist im PMH zu finden.  

4.	Wie viel professionelles Projektma-
nagement ist für welches Projekt erfor-
derlich? Projekte sind sehr unterschied-
lich. Einfache, kleine Projekte brauchen 

nicht den gleichen 
Projektmanage-
mentumfang, wie 
komplexe Groß-
projekte mit einer 
hohen Außenwir-
kung. Anhand von 

definierten Kriterien werden die Projekte 
in der Vorprojektphase in T-Shirt Größen 
klassifiziert. Anhand dieser T-Shirt Grö-
ße ergibt sich der Umfang des Projekt-
managementstandards, der notwendigen 

Qualifikationen und Erfahrungen der Pro-
jektleitung sowie der Lenkungsgruppe. 

Was bedeuten die neuen Standards für 
die Personalentwicklung?
Erfolgreiche Projekte haben etwas ge-
meinsam: Sie haben ein motiviertes und 
qualifiziertes Projektteam und eine Len-
kungsgruppe, die wirklich hinter ihrem 
Projekt stehen. Die Motivation trägt jedes 
Teammitglied selbst ins Projekt. Die Pro-
jektleitung und auch die Lenkungsgrup-
pe sind dafür da, diese Motivation durch 
gute Rahmenbedingungen zu fördern. Zu 
diesen Rahmenbedingungen gehört auch, 
dass das Personal auf allen Ebenen für die 
professionelle Projektarbeit qualifiziert ist. 
Das sollte bei der personellen Besetzung 
von Projekten bedacht werden. Die Ent-
wicklung des Personals in der jeweiligen 
Organisation setzt schon vor dem Start 
eines Projekts ein. Dabei sind nicht nur 
die Methodenkompetenz relevant, son-
dern auch die Einstellung und die Haltung 
(das sogenannte „Mindset“) eines jeden 
Teammitgliedes. Besonders in Projekten, 
in denen agil vorgegangen wird, ist das ein 
wesentlicher Erfolgsfaktor. Das ZAF bie-
tet für jede Zielgruppe (Steuerungsebene, 
operative Ebene) Qualifizierungen an. 
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Mit dem neuen PMH wird das standardi-
sierte Vorgehen in Projekten mit der Qua-
lifizierung von Personal auf allen Ebenen 
der Projektarbeit verknüpft. Damit bietet 
es auch eine Orientierung zur Personal-
entwicklung in der FHH. 

Sie möchten mehr Informationen zur Pro-
jektarbeit? 
Schauen Sie ins Projekt-Portal oder mel-
den Sie sich zum Newsletter an.

Autor Alexander Fey, Finanzbehörde, Be-
rater im Projekt-Wissenscenter: „Projekte 
werden von Menschen gemacht! Neben 
dem Projektmanagement-
Handwerkszeug wird mit 
dem neuen Standard des-
halb auch der Faktor Per-
sonalentwicklung in der 
Projektarbeit besonders 
herausgestellt.“

Die Macht der Worte oder warum die Digitalisierung 
als drohende Wolke über uns schwebt.
Wer der digitalen Welt die Tür öffnen möchte, sollte sie ankündigen wie einen Freund, 
nicht wie einen Feind. Dann sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gern dabei.

Die Digitalisierung: Sie verbreitet Unsi-
cherheit, kommt mit rasendem Tempo auf 
die Menschen und ihre Arbeitsplätze zu 
und keiner weiß, was genau sie aus- oder 
anrichten wird. Wie bei der ersten Eisen-
bahn: Auch damals machte die Entwick-
lung Angst, die Geschwindigkeit schien 
unglaublich hoch, das beteiligte Umfeld 
war in Gefahr – gerät sogar alles außer 
Kontrolle? 

Soviel vorweg: Wie die Zukunft aussehen 
wird, weiß niemand bis ins Letzte. Aber 
klar ist, dass die technologische Entwick-
lung die Verwaltung nicht in Schallge-
schwindigkeit überrollen wird. Die Digi-
talisierung ist also vielmehr Chance als 
Bedrohung. Um sie so positiv wahrnehmen 
zu können, ist es von großer Bedeutung, 
wie die Digitalisierung dargestellt wird. 
Denn  Durchsetzung und Akzeptanz von 

https://fhhportal.ondataport.de/websites/1009/
https://fhhportal.ondataport.de/websites/1009/service/newsletter


Die Digitalsierung wird vorangetrieben, sie steht uns bevor, wir können ihr nicht 
mehr entkommen. Sie durchdringt unser Leben, birgt Risiken und weckt Ängs-
te. Mit der digitale Revolution kommt die smarte Diktatur, der radikale Um-
bruch in der Art der Kommunikation zwischen Menschen, die gesellschaftliche 
Umwälzung. Wir müssen die Herausforderungen meistern und brauchen dazu 
Mut. Veränderungsprozesse sind noch lange nicht abgeschlossen. Die Digitalisie-
rungswolke schwebt über uns und sie lichtet sich nur langsam. Führungskräfte müssen 
tragende Rollen wahrnehmen. Datenströme machen keinen Halt vor Organisations-
grenzen...

Veränderungen im (Arbeits-)Alltag sind 
einfacher und effektiver, wenn das Thema 
mindestens neutral, idealerweise positiv, 
in den Köpfen andocken konnte. Und da-
ran ist maßgeblich die Wortwahl beteiligt. 

Eine bedrohliche Naturgewalt oder worü-
ber schreiben wir eigentlich?
Die Wortwahl in – auch gut gemeinten – 
Texten zur Digitaliserung lässt Schlimmes 
vermuten: 
Eine große Welle oder Wolke wird hilflose 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Füh-
rungskräfte erfassen und an neue Orte 
verwirbeln. In diesem Duktus könnte man 
über sauren Regen, einen Tsunami oder 
eben die erste Eisenbahn schreiben. So 
wird auch, wer bisher keine Angst vor der 
Digitalsierung hatte, sie schon noch be-
kommen. Das wird unseres Erachtens der 
Wirklichkeit nicht gerecht. 

Klar ist, dass der Digitalisierungsprozess 
ausreichende Ressourcen, viel Geduld und 
starke Nerven braucht. Das trifft auf viele 
Modernisierungsprojekte zu, die wir in un-
serer Verwaltung schon hatten. Viele von 
denen waren trotz Schwierigkeiten erfolg-
reich. Wir gehen davon aus, dass wir das 
wieder schaffen. Viele Behörden digital-
sieren bereits, haben Ihre „Produkte“ am 
Markt und arbeiten an ganz unterschied-
lichen Vorhaben. Es klappt also. Die Digi-
talsierung wird nicht an den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern scheitern, eher an 
schlechten Rahmenbedingungen.   

Manipulatives Schönreden? Oder: Der 
Ton macht die Musik!
Die Autorinnen sind Redakteurinnen und 
sich von Berufs wegen der Macht der 
Worte bewusst. Es geht natürlich nicht da-
rum, alles schönzureden. Es geht darum, 
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einen angstfreien Blick auf Veränderungen 
zu gewähren. Den Spruch „Der Ton macht 
die Musik“ kennen wir alle. Komplexer, im 
Kern aber ähnlich, ist der „Framing-Effekt“. 
Framing-Effekt oder Framing (deutsch 
etwa: Einrahmungseffekt) bedeutet, dass 
unterschiedliche Formulierungen einer 
Botschaft – bei gleichem Inhalt – das Ver-
halten des Empfängers unterschiedlich 
beeinflussen. (Wikipedia: Framing-Effekt, 
abgerufen am 9.5.2019).

Wenn Sie über Digitalisierung kommuni-
zieren und dabei Vertrauen aufbauen und 
Misstrauen abbauen wollen, empfehlen wir 
in diesem Sinne Folgendes: 

•• Wählen Sie positive Worte. Beispiel: „Die 
Digitalisierung ist eine Herausforderung, 
die wir auf dem Weg in neue Arbeitswel-
ten meistern müssen.“ Herausforderungen 
suggerieren eine Auseinandersetzung, ei-
nen Gegner, somit erzeugen sie Stress. 
Besser: „Mit der Digitalisierung erschließen 
wir uns neue Wege in der Arbeitswelt.“ Wir 
sind selbst aktiv, somit weniger äußeren, 
unberechenbaren Umständen ausgeliefert. 

•• Um beim Framing zu bleiben: Denken 
Sie bei der Digitalisierung an den Frühling 
und nicht an Gewitterwolken. Dann ergibt 

sich ein neuer Wort-
schatz: Erwachen, 
Aufbruch, Neu-
gier, neue Ener-
gien, Zuversicht, 
Lust auf mehr usw. 
Die sprießende Digita-
lisierung steht für eine Entwicklung, 
die in beobachtbarem Tempo sichtbar 
wird, über die man sich freuen kann. 

•• Führen Sie nicht die diffuse Digitalisie-
rungswolke vor, die sich über uns zusam-
menbraut. Nehmen Sie die Komplexität 
nach Möglichkeit heraus und brechen Sie 
Themen herunter auf konkrete, übersicht-
liche, verständliche und vorstellbare The-
menausschnitte. Nennen Sie positive Bei-
spiele aus dem alltäglichen Leben oder aus 
Behörden und Landesbetrieben, die schon 
weiter sind. Die Beispiele sollten einen 
Querschnitt der Verwaltung abbilden, also 
aus unterschiedlichen Bereichen kommen. 
Es sollten größere Digitalisierungsvor-
haben und gleichermaßen kleine sein, mit 
denen die Mitarbeitenden unmittelbar in 
Kontakt kommen. So ist es greifbarer und 
erzeugt weniger Stress. 

Natürlich kann man ein komplexes Thema 
wie die Digitalisierung nicht so lange um-



Die Autorinnen Britta Becker und Susanne Neugebau-
er, beide Personalamt, unter anderem Redakteurinnen 
von blickpunkt personal, Personalportal und PE-News-
letter: „Mittlerweile sind viele Menschen von der Digitali-
sierung genervt. „Nicht schon wieder…“, „Wir haben auch 
noch andere Probleme“ sind übliche Reaktionen auf das 

Thema. Die Weichen sind also schlecht gestellt. Wir vertrauen aber auf die Motivation der 
Menschen in der Verwaltung, auf das Leistungsvermögen der Verwaltung insgesamt und auf 
die Dynamik einer positiven Kommunikation. Wir brauchen jetzt einen Vertrauensvorschuss 
für die Digitalisierung, der ein offenes Herangehen an kommende Entwicklungen ermöglicht.“ 

formulieren bis es von selbst läuft. Aber 
die Digitalisierung als Drohszenario dar-
zustellen, hinterlässt sowohl auf der sen-
denden als auch auf der empfangenden 
Seite negative Spuren. Und die sollten so 

dünn wie möglich gehalten werden. Dann 
hat auch niemand mehr Angst vor der er-
sten Eisenbahn. Ach nein – vor der Digita-
lisierung!  
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d19 - Gemeinsam ZUKUNFT gestalten
Das Digitalisierungsjahr 2019 in der Finanzbehörde

Digitalisierung ist in aller Munde! Themen 
wie die Erstellung einer Digitalstrategie, 
die Umsetzung des Onlinezugangsge-
setzes (OZG) oder die Beschaffung neu-
ester Technik haben unsere Behörden fest 
im Griff. Eine Komponente, die dabei gern 
in die zweite Reihe rutscht, ist die Mitar-
beiterperspektive. Was benötigen unsere 
Kolleginnen und Kollegen, um sich „digi-
tal ready“ zu fühlen? Wo haben sie (noch) 
Hemmschwellen und an welchen Stellen 
müssen sie unterstützt werden? Genau 
diese Fragen sind es, die das Projekt Digi-
tale Finanzbehörde (dFB) lenken und dazu 
geführt haben, in diesem Jahr für die Fi-
nanzbehörde das Digitalisierungsjahr 
2019 (d19) auszurufen.

Wer wir sind und was wir tun
Das Projekt dFB ist für die Umsetzung der 
zentralen Digitalisierungsbestrebungen in- 
nerhalb der Finanzbehörde zuständig. In 
diesem Zusammenhang beschäftigen wir 
uns mit den Dimensionen Mensch, Tech-
nik und Organisation, denn es ist unser 
Grundverständnis, dass ein erfolgreicher 
Digitalisierungsprozess nur unter Berück-

sichtigung aller drei Komponenten gestal-
tet werden kann. 

In diesem Jahr liegt der Projektschwer-
punkt auf der Steigerung der digitalen 
Kompetenzen unserer Kolleginnen und 
Kollegen. Ziel ist es zu verdeutlichen, dass 
die Digitalisierung ein Thema ist, mit dem 
wir alle über kurz oder lang auch beruflich 
konfrontiert werden 
und mit dem wir ler-
nen müssen, umzu-
gehen. Wir möchten 
zeigen, dass eine ge-
sunde Portion Skepsis 
sicher angemessen ist, 
sich jedoch durch das Fort-
schreiten der Digitalisierung 
auch viele Chancen ergeben, 
uns den Arbeitsalltag an der einen 
oder anderen Stelle ein wenig zu erleich-
tern. 

d19- Unsere Schwerpunkte
Im Rahmen von d19 bietet das Projekt dFB 
die Möglichkeit, sich zu informieren und 
aktiv zu beteiligen. Das Digitalisierungs-

https://www.gesetze-im-internet.de/ozg/BJNR313800017.html
https://fhhportal.ondataport.de/websites/dfb_751/SitePages/Homepage.aspx
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=15
https://fhhportal.ondataport.de/websites/dfb_751/SitePages/Homepage.aspx
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=15
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=15
https://fhhportal.ondataport.de/websites/dfb_751/SitePages/Homepage.aspx


jahr setzt sich daher aus drei Bausteinen 
zusammen: 

•• dLOUNGE
•• dWISSEN
•• dSERVICE

Als Kommunikationsmaßnahme veröffent-
lichen wir zudem regelmäßig die dNEWS, ei-
nen aus unterschiedlichen Themenfeldern 
zusammengesetzten Newsletter. Die dNEWS 
liefern einen komprimierten Überblick über 
die aktuellen Entwicklungen im Digitali-
sierungsjahr und geben direkte Einblicke 
in die und ungefilterte Eindrücke aus der 
dLOUNGE. 

Da wir über Digitalisie-
rungsthemen nicht nur 
informieren, sondern 
diskutieren möchten, 
bieten wir als weitere 
Kommunikationsplatt-
form im SharePoint 
den dBLOG an. Dieser ermöglicht es, dass 
sich unsere Kolleginnen und Kollegen, aber 
auch alle Interessierten über die Grenzen 
der Finanzbehörde hinweg, schnell und 
zu konkreten Themen und Berichten aus-
tauschen können. Feedback, Fragen, Kom-
mentare und Notizen können direkt zum 

jeweiligen Beitrag hinzugefügt werden. 
Dieses Format liegt aktuell hoch im Trend 
und passt genau zu unseren Vorstellungen, 
nicht nur regelmäßig über unsere Aktionen 
und Fortschritte im Digitalisierungsjahr d19 
zu informieren, sondern möglichst alle zu 
einem Teil davon werden zu lassen. 

dLOUNGE
Seit März 2019 haben wir als erste Behör-
de der FHH eine sogenannte dLOUNGE ein-
gerichtet. Unter dem Motto „Machen statt 
reden“ haben wir einen speziellen Raum 
mit neuester Technik zum Entdecken und 
Ausprobieren ausgestattet. Fernab des 
Schreibtisches laden wir unsere Kolle-
ginnen und Kollegen ein, sich dem Thema 
Digitalisierung am Arbeitsplatz auf neue 
Art und Weise zu stellen. Geleitet von der 
Frage „Wie beeinflusst die Digitalisie-
rung in Zukunft meinen Arbeitsplatz?“ 
können Entdecker- oder Teamworkshops 
genutzt werden, um die zur Verfügung 
gestellten Geräte ausgiebig auf den po-
tentiellen Einsatz in der Verwaltung zu 
testen. Insgesamt veranschaulichen acht 
Technologien und Gadgets unterschied-
liche Themenfelder wie „Virtual Reality“, 
„Augmented Reality“, „Smart Living“ oder 
auch „Robotics“ und damit die Vielfalt der 
digitalen Möglichkeiten. Durch das Testen 

https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=15
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=3
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=3
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=3
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=3
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=4
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=5
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/default.aspx
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=2
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=2
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der Geräte sollen sich unsere Kolleginnen 
und Kollegen gleichzeitig miteinander zum 
Thema Digitalisierung austauschen. Zu 

den sogenannten „Entdeckerworkshops“ 
können sich die Kolleginnen und Kollegen 
individuell anmelden. Somit haben sie die 
Möglichkeit, auch über das unmittelbare 
Arbeitsumfeld hinaus Eindrücke zu sam-
meln, welche Aspekte der Digitalisierung 
im Haus diskutiert werden. Zudem bieten 
diese Workshops optimale Möglichkeiten, 
sich auch ämterübergreifend stärker zu 
vernetzen. „Teamworkshops“ hingegen 
sind dafür angelegt, einem Team zu helfen, 
sich gezielt digitalen Fragen und Potenzi-
alen für den unmittelbaren Arbeitsbereich 
zu widmen. 

dWISSEN
Mit der voranschreitenden Digitalisierung 
innerhalb der FHH sind auch für die Finanz-
behörde zahlreiche Herausforderungen 
ver-bunden. Aus unserer Sicht gibt es 
viele Systeme und Programme, die bereits 
heute zur Verfügung stehen. Aufgrund 
mangelnder Aufklärung, Erläuterungen 
und auch Akzeptanz werden diese jedoch 
noch zu wenig oder gar nicht genutzt. Re-
levante Themenfelder sind beispielsweise 
die Bereiche Workflows, Archivierung oder 
Aufgaben & IT. Unter dem Leitsatz Digita-
lisierung kompakt und verständlich wol-
len wir das Wissen über konkrete Themen 
erweitern. 

In sogenannten Werkstattzirkeln behan-
deln wir quartalsweise unterschiedliche 
thematische Schwerpunkte und entwi-
ckeln diese inhaltlich weiter. Unser Ziel 
ist es, durch die kontroverse Auseinan-
dersetzung mit allgemeinen Herausforde-
rungen bestehender Technologien im in-
nerbehördlichen Kontext zukunftsfähige 
Lösungsmöglichkeiten zu entwickeln.  
Zudem ist geplant, konkrete Hemmnisse 
der Digitalisierung, die sich aus den ein-
zelnen Werkstattzirkeln ergeben, direkt 
an die zentralen Digitalisierungseinheiten 
der FHH zu adressieren. Dadurch erhoffen 

https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=4


wir uns einen behördenübergreifenden 
Diskurs, der zwingend notwendig ist, um 
ein heterogenes Vorgehen den Behörden 
und Ämtern der FHH zu gleichen Fragen 
zu vermeiden. 

dSERVICE
Anfragen, ob es zu bestimmten Themen 
wie beispielsweise HIM 2.0 oder Skype 
for Business für die Finanzbehörde ein-
heitliche und insbesondere praktische Re-
gelungen zum Gebrauch oder der Durch-
führung gibt, erreichen uns und auch die 
IT-Abteilung regelmäßig. Natürlich haben 
sich viele Fachbereiche im Laufe der Zeit 
eigene Regeln und Verfahrensabläufe ge-
schaffen. Die einzelnen Lösungen laufen je-
doch häufig auseinander. Während des Di-
gitalisierungsjahres stellen wir fortlaufend 
(technische) Weiterentwicklungen,   Arbeits- 
hilfen und Informationen an zentraler 
Stelle zur Verfügung und erweitern damit 
den Kenntnisstand zu vorhandenen Stan-
dardanwendungen. Gleichermaßen ver- 
stehen wir es als unseren dSERVICE, die Kol-
leginnen und Kollegen im Umgang mit den 
bereits in der Finanzbehörde vorhandenen 
Systemen, wie etwa mit OneNote, Skype 
for Business, dem Videokonferenzsystem 
oder den Smartboards zu unterstützen, 

damit diese Möglichkeiten noch umfas-
sender und selbstverständlicher genutzt 
werden können. 

Unsere Botschaft
Wir können das rasante Voranschreiten 
der Digitalisierung nicht verhindern. Mit 
unserem Projekt versuchen wir deshalb, 
unsere Kolleginnen und Kollegen zu ermu-
tigen, sich mit den vielfältigen Facetten 
der Digitalisierung auseinanderzusetzen. 
Es ist wichtig, Zeit und den Raum für die-
se neuen Wege zu lassen, sich diese aber 
auch zu nehmen. Da geht es uns sicher al-
len so! Deswegen lassen Sie uns über den 
Tellerrand der eigenen Behörde hinweg 
schauen, wie wir die Chancen der Digita-
lisierung nutzen und die Hemmschwellen 
Stück für Stück abbauen können.

Autorin Nadine Schmidt, Projektleiterin 
Digitale Finanzbehörde: „Die Digitalisierung 
werden wir nur gemeinsam 
mit unseren Kolleginnen 
und Kollegen in eine zu-
kunftsfähige und erfolg-
reiche Verwaltung tragen 
können. Daher dürfen wir 
sie bei allen Bestrebungen für Bürgerinnen 
und Bürger auch nicht vergessen!“ 

https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=5
https://fhhportal.ondataport.de/websites/d19_448/_layouts/15/start.aspx#/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=5
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360-Grad-Feedback in Hamburg 
erfolgreich gestartet
Das neue Feedbackformat für die oberen Führungsebe-
nen in der hamburgischen Verwaltung ist erfolgreich. 
Das bestätigen erste Ergebnisse im Pilotversuch. 

Im Frühjahr 2019 startete das Personal-
amt im Rahmen der Führungskräfteent-
wicklung mit einem neuen Feedbackformat 
in einem Pilotverfahren auf den obersten 
Führungsebenen von Hamburgs Behörden 
und Ämtern. Das 360-Grad-Feedback bie-
tet drei Perspektiven auf eine Führungs-
kraft: die der oder des eigenen Vorgesetz-
ten, die der unterstellten Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter und die der Kolleginnen 
und Kollegen auf derselben Führungse-
bene. Daraus entstehen Fremdbilder. Die 
Führungskraft erstellt ein Selbstbild, das 
mit den Fremdbildern der anderen drei 
Perspektiven abgeglichen wird. 

Mit dem 360-Grad-Feedback können 
Führungskräfte ihre Führungs- und Ma-
nagementkompetenz auf einer fundierten 
Grundlage reflektieren und weiterentwi-
ckeln. Die gewonnenen Erkenntnisse zur 
Qualität der Führung und des Manage-
ments in der Kernverwaltung Hamburgs 

werden als Grundlage dienen, um die vor-
handenen Angebote zur Führungskräfte-
entwicklung weiter zu optimieren. 

Inzwischen sind Feedbacks aller drei Ebe-
nen abgegeben und ausgewertet, die 
Rücklaufquote war erfreulich hoch. Das 
Personalamt bedankt sich bei den Beteili-
gten für dieses Engagement!

Daten, die für den Erfolg sprechen 
•• Es gab einen sehr guten Rücklauf in 

Höhe von 74 Prozent!  
•• Alle Beteiligten füllten gemeinsam 1100 

Fragebögen aus. 
•• Insgesamt erhielten 92 Personen aus 

dem Personenkreis der Staatsrätinnen 
und Staatsräte sowie Amts- und Dezer-
natsleitungen ein Feedback von ihren 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Kol-
leginnen und Kollegen und Führungs-
kräften. 



Seit dem 16. Mai 2019 sind die persön-
lichen Feedbackberichte im Feedback-
portal abrufbar. Im Anschluss starteten 
die Feedbackgespräche mit erfahrenen 
Coaches.

Ergebnisse, mit denen man weiterarbei-
ten kann 

Obwohl bereits einzelne 
Häuser schon vorher Er-
fahrungen mit Führungs-

feedbacks sammeln konnten, ist das 
360-Grad-Feedback in seiner Form, dazu 
noch organisationsübergreifend und on-
line neu für die hamburgische Verwaltung. 

Die Ergebnisse können sich sehen lassen, 
denn sie fielen insgesamt positiv aus. Stär-
ken zeigen sich bei Fairness, Wirksamkeit 
und Verlässlichkeit. Entwicklungspotenzi-
al liegt hingegen bei der Vermittlung von 
Zielen, betriebswirtschaftlichem Denken 
und Handeln sowie beim Umgang mit Kon-
flikten (siehe auch Abbildungen nächste 
Seite). 

Die ersten Ergebnisse wurden Anfang 
Juni 2019 bereits den relevanten Gremien 

(„Staatsräte“ und „Gesprächsforum Perso-
nalmanagement“) präsentiert. 

Wenn alle Feedbackgespräche und Team-
workshops erfolgreich durchgeführt wor-
den sind, wird das Pilotprojekt evaluiert 
und es erfolgt eine Gesamtbewertung. Da-
bei wird auch die Frage beantwortet wer-
den, welchen Nutzen das 360-Grad-Feed-
back bringt und ob es in dieser Form und 
gegebenenfalls für weitere Ebenen von 
Führungskräften eingesetzt werden soll. 

Autorin Anne Xepapadakos, Personalamt, 
Referentin Führungskräftegewinnung und 
Führungskräfteentwick-
lung: „Wir freuen uns über 
den Erfolg und sind zuver-
sichtlich, auch langfristig 
dieses neue Feedbackfor-
mat etablieren zu können. 
Eine sich verändernde Feedbackkultur ist 
besonders im Hinblick auf den Kulturwan-
del unerlässlich. Insofern ermutigen wir auch 
andere Verwaltungen, sich an diesem For-
mat zu versuchen. Wir berichten regelmäßig 
im blickpunkt personal darüber, zuletzt in 
der Ausgabe Nr. 3/2018. 

https://www.hamburg.de/contentblob/11927030/e2f25c16b0beafe4ee606879fb69dd92/data/bp-2018-nr-03.pdf
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