Senatorin fur Finanzen Referat 34
office@finanzen.bremen.de

Bremen, 31.10.2016

Vorlage fur die Sitzung des Senats am 01.11.2016

Umsetzung Programm , Zukunftsorientierte Verwaltung“ (ZOV)

A. Problem

Mit Beschluss vom 21. Juni 2016 hat der Senat im Rahmen des
Modernisierungsprogramms ZOV (,Zukunftsorientierte Verwaltung“) Entscheidungs-
und Bilanzvorlagen fir mehrere Themen beauftragt, so auch fur das
Personalmanagement. Aufbauend auf den Vorhaben des Entwicklungsfelds
.Personalpolitik und Arbeit 4.0 des Programms sollen weitergehende Zielsetzungen
und Handlungsfelder entwickelt werden, die den sich verandernden
personalpolitischen Anforderungen gerecht werden.

Fur drei konkrete Projekte sollen bereits jetzt Auftrdge zur konkreten
Projektumsetzung im Entwicklungsfeld ,Personalpolitik und Arbeit 4.0 des
Modernisierungsprogramms ZOV (,Zukunftsorientierte Verwaltung®) verabschiedet
werden.

B. Lésung

Die Senatorin fur Finanzen schlagt fur die drei folgenden Projektideen die Erarbeitung
von Konzepten unter Beteiligung der Ressorts und der Mitbestimmungsgremien vor:

1. Aufbau einer ,Einheit zur mobilen Unterstitzung” bei strukturellen Engpéssen:

In den letzten Monaten haben sich mehrfach strukturelle Engpasse in einzelnen
Dienststellen gezeigt, die die Dienststellen nicht mehr aus eigener Kraft oder
innerhalb des eigenen Ressorts bewaltigen konnten. Notwendig ist daher der
Aufbau einer Einheit, die nachhaltig und prozessorientiert betroffene
Dienststellen bei der Uberwindung struktureller Schwierigkeiten unterstiitzt.
Wichtig dabei ist, dass einerseits Ruckstdnde abgearbeitet werden, und
andererseits zur Vermeidung neuer Ruckstande ein
Organisationsentwicklungsprozess angestof3en und begleitet werden muss, der
die zukunftige Aufgabenwahrnehmung nachhaltig sicherstellt.

2. Etablierung der ,Unterstitzungskonferenz Fehlzeiten*:

Damit das betriebliche Gesundheitsmanagement nachhaltigere Wirkung
erzielen kann, soll eine adaquate Verzahnung mit dem Personal- und
Organisationsmanagement vorgenommen werden. Den Steuerungsaspekten
und den Schnittstellen zur Organisationsentwicklung soll mehr Beachtung
geschenkt werden. So sollen zuklnftig die Fehlzeitendaten sowohl
ressortibergreifend als auch dienststellenbezogen systematischer genutzt



werden.

Hierfr wird die ,Unterstitzungskonferenz Fehlzeiten“ als beratendes zentrales
Gremium in einzelnen Dienststellen etabliert. Aufgabe der
Unterstitzungskonferenz ist es, relevante Informationen zum
Fehlzeitengeschehen aus unterschiedlichen Perspektiven zusammenzutragen,
Hypothesen Uber Entstehungszusammenhange zu bilden und zu Uberprifen,
die Situation zu bewerten und geeignete MalRnahmen zur Verbesserung zu
erortern. Hierfir soll neben dem Organisationswissen aus dem jeweiligen
Bereich auch das Fachwissen der beteiligten Fachexperten*innen genutzt
werden.

3. Aufbau einer betrieblichen Sozialberatung:

Als weitere Saule des betrieblichen Gesundheitsmanagements soll fir den
bremischen offentlichen Dienst eine betriebliche Sozialberatung (BSB)
aufgebaut werden.

Angesichts eines anhaltenden Trends der Zunahme psychischer Belastungen
und komplexer werdender Arbeitsanforderungen ist die Zielsetzung einer
betrieblichen Sozialberatung auf die Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit und
die Vermeidung und Reduzierung von Fehlzeiten gerichtet. Dabei geht es um
die Forderung psychischer Gesundheit und die Verringerung von
Reibungsverlusten innerhalb der Organisation.

C. Alternativen

Werden nicht vorgeschlagen.

D. Finanzielle und Personalwirtschaftliche Auswirkungen, Gender-Prifung

Die Vorhaben des Programms ZOV sollen grundsatzlich an mittel- bis langfristigen
Entwicklungen und damit verbundenen strukturellen Optimierungsmaoglichkeiten
ausgerichtet werden und so einen Beitrag leisten sowohl zur Fortsetzung des
Konsolidierungskurses als auch zur Schaffung von HandlungsspielrAumen zum
Setzen neuer Schwerpunkte innerhalb der enger werdenden
Haushaltsrahmensetzungen. Konsumtive und investive Effekte der Vorhaben werden
bei zukunftigen Haushaltsaufstellungen berticksichtigt.

Werden fur die Durchfihrung der Projekte Mehrbedarfe entstehen, die Uber die
bestehenden Budgets hinausgehen, werden diese vorhabenspezifisch dem Senat mit
entsprechenden Vorschlagen zur Finanzierung vorgelegt.

Gender-bezogene Aspekte werden bei der Konkretisierung und Umsetzung der
jeweiligen Vorhaben entsprechend bericksichtigt.

E. Beteiligung und Abstimmung

In der Staatsraterunde am 31.10.2016 besprochen

F. Offentlichkeitsarbeit und Veroffentlichung nach dem
Informationsfreiheitsgesetz

Geeignet. Die Vorlage kann nach Beschlussfassung tber das zentrale elektronische



Informationsregister veroffentlicht werden.

G. Beschluss

1. Der Senat bittet die Senatorin fur Finanzen, bis zum 31.12.2016 im Rahmen
der Weiterentwicklung des Entwicklungsfelds ,Personalpolitik und Arbeit 4.0
des Modernisierungsprogramms ZOV (,Zukunftsorientierte Verwaltung®) fur
folgende  Vorhaben unter Beteiligung der Ressorts und der
Mitbestimmungsgremien ein Konzept zu erarbeiten:

a. Aufbau einer ,Einheit zur mobilen Unterstitzung*“ bei strukturellen
Engpéassen,

b. Etablierung der ,Unterstitzungskonferenz Fehlzeiten®,

c. Aufbau einer betrieblichen Sozialberatung.
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Die Uberarbeitung des strategischen Personalmangementkonzepts ,Personal 2020“ zu
.Personal 2025“ ist im Rahmen des Modernisierungsprogramms ,Zukunftsorientierte
Verwaltung® im Entwicklungsfeld ,Personalpolitk und Arbeit 4.0 entstanden. Das
Modernisierungsprogramm wird durch eine Staatsrate-Lenkungsgruppe unter dem Vorsitz
von Henning Lihr und Dr. Olaf Joachim gesteuert. Das Entwicklungsfeld ,,Personalpolitik und
Arbeit 4.0“ wird von Dr. Anke Saebetzki verantwortet. Die Textbeitrage koordiniert, erganzt
und redaktionell Uberarbeitet hat Dr. Doris Krause-Nicolai
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Die Senatorin fir Finanzen Bremen, im Oktober 2016

Liebe Leser*innen,

vor sechs Jahren wurden in dem Konzept Personal 2020 personal-
politische Perspektiven beschrieben und in einem Arbeitsprogramm
Handlungsfelder fir den o6ffentlichen Dienst der Freien Hansestadt
Bremen bis zum Jahr 2020 konkretisiert. Die Schwerpunkte lagen

damals neben der Konsolidierung auf der Sicherung der Beschéfti-

gungsfahigkeit, dem Diversity Management, der Starkung der Betei-
ligungsrechte sowie der Verwaltungsmodernisierung. Die meisten Aktionsfelder wurden inzwi-
schen erfolgreich umgesetzt, andere befinden sich noch in der Umsetzung. Wir sind ja auch
noch nicht im Jahr 2020 angekommen. Auch wenn die damaligen Schwerpunkte weiterhin wich-
tig bleiben, war zum jetzigen Zeitpunkt eine Anpassung und Neujustierung nicht zuletzt durch
eine stark veranderte Ausgangslage — unter anderem im Zusammenhang mit der Aufnahme und
Integration von Fluchtlingen — erforderlich. Ein veranderter Rahmen erfordert ein sich Einstellen
und Neuausrichten. Wie die Freie Hansestadt Bremen als Arbeitgeber sich den aktuellen Her-
ausforderungen stellt, ohne den Konsolidierungspfad zu verlassen und den 6ffentlichen Dienst
weiter als zukunftsfahigen Arbeitgeber ausbaut, ist in dem vorliegenden Konzept Personal 2025
niedergeschrieben. Schwerpunkte bilden die Steuerung der Personalausgaben, die Integration
der Zugewanderten, die Instrumente der Personalsteuerung mit besonderem Blick auf das Jahr
2020, von dem an Bremen ohne Neuverschuldung auskommen muss, sowie die Themen IT im

Personalwesen und die fortschreitende Digitalisierung der Lebens- und Arbeitswelt.

Ich danke allen Beteiligten, die die personalpolitischen Perspektiven und strategischen Zielset-

zungen fur den offentlichen Dienst der Freien Hansestadt Bremen Uberarbeitet haben.

Ich wiinsche Ihnen eine informative Lektlre und freue mich auf Anregungen.

Karoline Linnert

Bilrgermeisterin
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1 Einfdhrung

Seit dem Jahr 2009 gilt in Deutschland die Schuldenbremse, die vorsieht, dass Bremen
bis zum Jahr 2019 seine Nettoneuverschuldung abgebaut haben muss. Dieser Konsoli-
dierungsrahmen hat in den letzten Jahren mal3geblich die Personalpolitik und das Per-
sonalmanagement der Bremer Verwaltung gepragt, denn der Bereich Personal musste
durch jahrliche Einsparvorgaben zur Erreichung des Konsolidierungsziels beitragen. Die
in diesem Rahmen mdglichen personalpolitischen Perspektiven wurden im Personalma-
nagementkonzept fiir den Konzern Freie Hansestadt Bremen (FHB)! festgelegt. Die
Schwerpunkte lagen damals neben der Konsolidierung auf der Sicherung der Beschafti-
gungsfahigkeit, dem Diversity Management, der Starkung der Beteiligungsrechte sowie
der Verwaltungsmodernisierung. Die meisten der im Konzept beschriebenen MalRnah-
men sind inzwischen umgesetzt, im Anhang findet sich eine tabellarische Ubersicht tiber
den Umsetzungsstand (vgl. Kapitel 8).

Auch wenn wir noch nicht im Jahr 2020 angekommen sind und auch wenn die damali-
gen Schwerpunkte noch weiter wichtig bleiben, hat sich doch — nicht zuletzt im Zusam-
menhang mit der hohen Zahl der Zugewanderten in den letzten Jahren — viel verandert,
haben sich Schwerpunkte verschoben, sind neue hinzugekommen, dass es uns ange-
zeigt scheint, bereits jetzt das Konzept aus dem Jahr 2010 zu Uberdenken und neu zu
justieren.

Die wichtigsten Entwicklungen, die eine Anpassung des Konzepts erfordern, sind die
Folgenden:

1. Zuwanderung: Seit dem Jahr 2014 sind rund 18.580 Zugewanderte® in Bre-
men angekommen. Dies stellte das Land vor enorme Herausforderungen, zu-
nachst Unterbringung und Versorgung zu organisieren. Seitdem u(ber die
Balkanroute kaum noch Zuwanderung erfolgt, ist der grof3e Zustrom abgeebbt
und inzwischen konnten die provisorisch zur Unterbringung genutzten Sport-
hallen weitestgehend wieder frei gegeben werden. Jetzt geht es aber um die
Frage, wie viele Personen am Ende tats&chlich in Bremen bleiben werden,
denn fur diese gilt es, die Integration zu organisieren. Auf3erdem stellt sich die
Frage, um wie viele Beschaftigte die Verwaltung wachsen muss, wenn sie ei-
ne gewachsene Bevoilkerung mit staatlichen Dienstleistungen versorgen will.
Mit dieser Frage beschaftigen sich die Kapitel 5.2.2, 6.1 und 6.13.1.

1 Die Senatorin fir Finanzen (Hrsg.), Personal 2020, Personalpolitische Perspektiven und Arbeitsprogramm fir den
offentlichen Dienst Bremen bis 2020, Bremen 2010.

2 Die Senatorin fir Soziales, Jugend, Frauen, Integration und Sport, Zuweisungen an das Land Bremen nach dem
EASY-Verwaltungsverfahren (Stand: 30.06.2016) — von dieser Statistik nicht erfasst sind Familiennachziige und
Zugange aufgrund von humanitéaren Aufnahmen, Kontingenten und sonstiger Quoten.
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2. Diversity Management: Wenn der o6ffentliche Dienst dabei ein Abbild der Ge-

sellschaft bleiben will, muss er selber deutlich bunter werden und sich mehr
offnen fir Menschen mit Migrationshintergrund. Das bedeutet quantitativ eine
nochmal gestiegene Anforderung an das Diversity Management im offentli-
chen Dienst. Unsere Vorstellungen dazu lesen Sie in Kapitel 6.2.

. Digitalisierung der Lebens- und Arbeitswelt: In den letzten Jahren sind The-

men wie Smartphones, Smart Cities, selbstfahrende Autos, 3D-Drucker,
selbstlernende Systeme (z. B. Such- und Werbestrategien bei Google), Big
Data, Kunstliche Intelligenz, intelligente Vernetzung, Internet der Dinge etc.
breit diskutiert worden. Aber was heif3t das fur die Entwicklung der Verwal-
tung? Bisher gelingt es nur unzureichend, integrierte Fachverfahren zu entwi-
ckeln. An ressortibergreifende Systeme, die auf die gleichen Datenbestande
zugreifen, ist vorerst — auch aus Datenschutzgrinden — nicht zu denken.
Dennoch fordern zunehmend Birger*innen von der Verwaltung, nicht an ver-
schiedenen Stellen in der Verwaltung ihre Daten hinterlegen zu missen, und
sie wollen mdglichst — wie sie es von den privat genutzten Online-Plattformen
kennen — ihre Kontakte mit dem Staat medienbruchfrei vom h&uslichen Rech-
ner oder sogar unterwegs mit dem Notebook, Tablet oder Smartphone abwi-
ckeln. Hier haben der Staat und auch die Verwaltung der Freien Hansestadt
Bremen einen Entwicklungsriickstand gegeniber privaten Anbietern aufzuho-
len. Entsprechende Systeme mussen entwickelt und ihre Einfihrung gesteuert
werden. Bislang fehlen jedoch haufig die Qualifikationen bei den Beschaftig-
ten hierfur (vgl. Kapitel 6.4).

. Gleichzeitig ist der Staat gefordert, die Digitalisierung der Arbeitswelt flr die

Gesellschaft, aber auch, soweit er selbst betroffen ist, fir sich zu gestalten
und dabei die bisherigen Regelungen hinsichtlich Datenschutz, Arbeitszeit
und -ort, Arbeitsvertragen etc. zu Uberdenken und an die neuen Entwicklun-
gen und Bedirfnisse der Beschéaftigten anzupassen. Hier gilt es, ein neues
Leitbild ,Gute Arbeit* zu entwickeln. Die Bundesregierung hat hierzu einen
fachlichen und offentlichen Dialog gestartet, der Ende 2016 mit einer Ab-
schlusskonferenz enden soll. In unserem Konzept setzen wir uns mit diesen
Fragestellungen in den Kapiteln 5.2.1 und 6.4 auseinander.

. Flhrung: Das Fuhrungsselbstverstandnis und die Fiuhrungskultur spielen in

groRen Organisationen eine besondere Rolle, vor allem aber in Zeiten des
Wandels. Die Bremer Verwaltung hat sich mit ihnrem Masterplan zur Zukunfts-
orientierten Verwaltung ein Programm gegeben, dass die Aufgabe hat, die
Freie Hansestadt Bremen eine birgerorientierte, effiziente, transparente und
digitale Zukunft zu fiihren.® Dafiir braucht es Fiihrungskréfte, die diesen Wan-
del gestalten kbnnen. Sie missen die Chancen der Entwicklung sehen und
diese beteiligungsorientiert in ihrem Verantwortungsbereich nutzen. Dabei
wandelt sich auch das Fihrungsverstandnis selbst. Die Freie Hansestadt
Bremen wird sich an dem neuen Schlisselkompetenzmodell fir Fuhrungskraf-

3 Vgl Senatorin fiir Finanzen (Hrsg.): Zukunftsorientierte Verwaltung, Bremen 2016.



Von der Konsolidierung zur Gestaltung einer vielféltigen und digitalen Arbeitswelt — Personal 2025 Seite 3

te im Kommunalen Steuerungsmodell der KGSt* orientieren, an dem die Freie
Hansestadt Bremen mitgearbeitet hat. Genaueres dazu sowie die Mal3nah-
men zur Weiterentwicklung der Fuhrungskultur gibt das Kapitel 6.5 wieder.

6. Gesamtsteuerung der Personalausgaben: Mit der Auflosung der Senatskom-
mission fur das Personalwesen im Jahr 1999 sind viele Aufgaben im Perso-
nalbereich auf die Ressorts verlagert worden. Der zunehmende
Konsolidierungsdruck der letzten Jahre machte es dann erforderlich, die Ein-
haltung der Zielzahlen durch Einfuhrung einiger zentraler Elemente in die
Steuerung sicherzustellen. Aktuell gilt es, die im Zusammenhang mit der
Flachtlingshilfe neu aufgebauten Beschaftigtenvolumina so zu steuern, dass
auch tatsachlich ausschliel3lich Aufgaben der Flichtlingshilfe erledigt werden.
Wo diese Aufgaben in den nachsten Jahren abnehmen oder ganz wegfallen,
muss die Integration der Stellen im Rahmen der Personalfluktuation in den
Kernbereich organisiert werden. Zur Aufstellung des aktuellen Haushalts sind
bereits mit den Personalbewirtschaftungskonten neue Steuerungselemente
eingefiihrt worden. Dieses wird in den néchsten Jahren fortzuentwickeln sein.
Ein besonderer Aspekt bleibt weiter die Frage, wie der Personalbestand und
die Personalkosten in den ausgegliederten Bereichen und in den Mehrheits-
gesellschaften Bremens gesteuert werden. Die Kapitel 5 und 6.13.1 beschéf-
tigen sich mit diesen Fragestellungen.

7. Instrumente zur Personalsteuerung: Das Ende des Konsolidierungszeitraums
ist in Sicht: ab 2020 muss die Freie Hansestadt Bremen ohne Nettoneuver-
schuldung auskommen. Das bedeutet, dass sie bis dann ihre Konsolidie-
rungsziele erreicht haben muss. Wir gehen daher davon aus, dass die Freie
Hansestadt Bremen danach im Personalbereich keine weiteren globalen Ein-
sparungen erbringen muss. Allerdings wird es durch die geschilderten Ent-
wicklungen der Digitalisierung, der Integrationsaufgaben, aber auch neuer
fachlicher Entwicklungen notwendig sein, intern im Konzern Bremen Personal
umzusteuern. Effizienzsteigerungen durch technischen Fortschritt missen
weiterhin konsequent realisiert werden, um interne Spielraume fir die not-
wendigen Umsteuerungen zu schaffen. Die Methoden und Vorgehensweisen
rund um das Thema ,interner Arbeitsmarkt* missen fortentwickelt und erheb-
lich ausgebaut werden. Dieses wird naher ausgefuhrt im Kapitel 6.13.2.

8. IT im Personalwesen: Die oben beschriebene anspruchsvolle und komplexe
Steuerungsaufgabe kann nicht ohne den Einsatz eines gut aufeinander abge-
stimmten Systems von ineinander greifenden IT-Anwendungen geldst werden.
Einige der Anwendungen werden von vielen dezentralen Arbeitsplatzen aus
bedient werden mussen (MIP, e-Personalakte). Bisher wurden vor allem die
Systeme Kidicap, Puma Online und MIP eingesetzt. Diesen Systemen fehlt es
aber an Schnittstellen oder sie sind in ihrer Bedienbarkeit und dem heute be-
reits maoglichem nicht mehr auf dem aktuellen Stand. Es entstand der
Wunsch, auf Basis eines voll integrierten Systems arbeiten zu kénnen. Bishe-

4 Vgl. KGSt (im Erscheinen): Schlisselkompetenzen fir Flhrungskrafte im Kommunalen Steuerungsmodell, KéIn
2016.
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rige Erfahrungen zeigen jedoch, dass die Entwicklung eines solchen Systems
— jedenfalls in Zusammenarbeit mit anderen Bundeslandern — schnell zu einer
nicht mehr beherrschbaren Komplexitat fihrt. Derzeit werden daher die Arbei-
ten daran nicht weiter gefuihrt. Um weiter mit einer leistungsfahigen IT im Per-
sonalwesen arbeiten zu kdnnen, wird derzeit an der Weiterentwicklung der
bestehenden Systeme mit der Erganzung um noch nicht vorhandene Kompo-
nenten gearbeitet. Im Kapitel 6.14 finden sich die entsprechenden Erlauterun-
gen.
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2 Der Staat als Arbeitgeber

Der 6ffentliche Dienst Bremens ist mit mehr als 27.000 Beschaftigten in der Kernverwal-
tung, den Betrieben, den Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts sowie den
Sonderhaushalten der grof3te Arbeitgeber des Landes Bremen.

An die Beschaftigten des o6ffentlichen Dienstes werden aufgrund ihrer Bindegliedfunktion
zwischen dem Staat und den Burger*innen besondere Anforderungen gestellt. Die Be-
schaftigten sind entsprechend des Rechtsstaatlichkeitsgebotes verpflichtet, alle Dienste
neutral und ohne jegliche Bevorzugung bestimmter Gruppen oder Personen anzubieten.
Daflr mussen sie nicht nur die entsprechenden Gesetze und Grundlagen kennen, son-
dern sollten dariiber hinaus in der Lage sein, politische Entscheidungen und die demo-
kratischen Prinzipien den Bulrger*innen zu erlautern. Auf3erdem erwarten wir als
Arbeitgeber von unseren Beschaftigten, dass sie die Orientierung am Gemeinwohl mit-
tragen und die Rolle des Staates aktiv unterstitzen. Neben recht- und ordnungsmalfi-
gem Handeln muss zudem allen Beschaftigten immer bewusst sein, dass sie als
Dienstleister*innen fur die Blrger*innen arbeiten. Das Vertrauen, das die Blrger*innen
in den Staat haben (sollten) ist ein hoher Wert, den es unbedingt zu bewahren gilt.

Die Beschaftigten verteilen sich auf verschiedene Statusgruppen: In der o6ffentlichen
Verwaltung Bremens sind es Beamt*innen und Arbeitnehmer*innen sowie im Justizbe-
reich dartber hinaus Richter*innen. Die Beschaftigung von Beamt*innen und Rich-
terfinnen stellt sodann eine wesentliche Besonderheit gegentber privatwirtschaftlichen
Arbeitgebern dar. Nach dem Grundgesetz ist die Austibung hoheitsrechtlicher Befug-
nisse als standige Aufgabe in der Regel Beamt*innen zu Ubertragen®. Diese Regelung
wird mit der besonderen Pflichtenbindung dieser Personen begrindet und wird vor allem
dort verlangt, wo der Staat im Interesse der Allgemeinheit in Rechte und Pflichten des
Einzelnen eingreifen muss, d. h. bei der Auslbung des staatlichen Gewaltmonopols.
Deshalb sind im Bereich der klassischen Eingriffsverwaltung (Polizei, Feuerwehr, Zoll-
und Steuerverwaltung sowie Justizvollzug) aber auch in den Leitungsfunktionen der
Landesbehorden vornehmlich Beamt*innen tatig. Auf diese Weise soll sichergestellt
werden, dass diese Bereiche jederzeit arbeitsfahig sind, da fur die Beamt*innen auf-
grund der besonderen Treuepflicht gegenuber ihrem Dienstherrn ein grundséatzliches
Streikverbot gilt.

Als Arbeitgeber nimmt der 6ffentliche Dienst eine Vorbild- und Integrationsfunktion ein.
So besteht ein breiter Konsens in der Gesellschaft, dass sich die Vielfalt der bremischen
Bevdlkerung auch in der Beschaftigtenstruktur des bremischen o6ffentlichen Dienstes
widerspiegeln soll. Die demokratische Legitimation der Verwaltung als rechts- und sozi-
alstaatliche Ausdrucksform des Staates soll durch die Reprasentanz und Beteiligung der
verschiedenen gesellschaftlichen Gruppen im Personalkérper der Verwaltung erreicht
werden. Der 6ffentliche Dienst Bremens verfolgt demnach das Ziel, ein Querschnitt der
Gesellschaft zu sein und bemuiht sich dabei auch um die Integration arbeitsmarktschwa-
cher Gruppen. Die Diversitat der Beschaftigtenstruktur wird allerdings keineswegs nur

> Grundgesetz Artikel 33 Absatz 4.
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aus Sicht der gleichberechtigten Teilhabe geférdert, sondern in ihr wird grundsatzlich
eine grol3e Starke in Bezug auf Problemlésungsfahigkeiten gesehen. Mit Hilfe personal-
politischer MalRnahmen wird daher gezielt auf eine reprasentative Bertcksichtigung hin-
gewirkt.

Generell gilt der 6ffentliche Dienst als ein attraktiver Arbeitgeber, der allerdings im ver-
scharften Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern um die ,besten Kopfe" steht. Mit seiner
Gemeinwohlorientierung und der Moglichkeit, an der Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen der Blrger*innen des Landes Bremen mitzuwirken, bietet er seinen
Beschaftigten eine hohe Sinnstiftung an. AuRerdem schatzen die Beschéftigten des 6f-
fentlichen Dienstes in Bremen vor allem sehr krisensichere Arbeitsplatze, interessante
Tatigkeiten, vielfaltige Moglichkeiten des selbststandigen Arbeitens und sehr gute Be-
dingungen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.®

In den letzten Jahren sind und waren die Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes vielfal-
tigen Veranderungen ausgesetzt. Nach wie vor befinden sich der Staat und die Verwal-
tung im Umbruch. In nahezu allen Bereichen sind tiefgreifende Reformen durchgefuhrt
worden, in deren Mittelpunkt in aller Regel Effizienzsteigerungen stehen. Damit einher-
gehend haben sich Werte und Funktionsprinzipien der Verwaltung veréndert. Wahrend
in friheren Jahren ein relativ einheitliches Ethos im Berufsbeamtentum vorherrschte,
welches im Wesentlichen durch Werte wie Unparteilichkeit, Loyalitat, Sparsamkeit, Ver-
schwiegenheit, Rechtmafigkeit, Gerechtigkeit, Neutralitat und Integritat gekennzeichnet
war, haben sich aufgrund veranderter gesellschaftlicher Rahmenbedingungen Werte
verschoben. Deutlich starker im Fokus stehen nun Werte oder Werthaltungen wie Er-
gebnisorientierung, Effektivitat, Effizienz, Kunden- bzw. Burgernéahe, Serviceorientie-
rung, Transparenz, Offenheit, strikte Sachorientierung, Entscheidungs- und
Handlungsfreiheit, Flexibilitat und Teamgeist.” Neben hoheitliches Handeln sind kunden-
und marktorientiertes Handeln getreten. Diese Entwicklung wird zuweilen auch als Oko-
nomisierung des &ffentlichen Dienstes bezeichnet und durchaus kontrovers diskutiert.®
Gleichwohl setzen viele der sogenannten neuen Werte die alten Werte nur zum Teil au-
Ber Kraft; viele von ihnen haben nach wie vor ihre Gultigkeit behalten oder kénnen als
Neuinterpretationen gelten.

DarlUber hinaus hat die Komplexitat der Fachaufgaben stark zugenommen und haushal-
terische Konsolidierungserfordernisse bedeuten fir viele Beschéftigte ein erhéhtes Ar-
beitspensum. Die Einfihrung neuer Instrumente und Strukturen erfordert von den
Beschaftigten zudem Flexibilitdit und eine hohe Anpassungsbereitschaft sowie die Fa-
higkeit, Ver&dnderungen der Arbeitsorganisation aktiv mitzugestalten.

Vgl. Kohl, S. (2015), Der offentliche Dienst im Umbruch?, Selbstverstéandnis &ffentlich Beschéaftigter und Arbeitge-
berbild. Das Beispiel der Freien Hansestadt Bremen, Bremen, S. 27.

Vgl. Borchers, D., Kohl, S. (2010), Werte und Kompetenzen im Wandel. Brauchen wir eine neue Ethik des o¢ffent-
lichen Dienstes?, 16. Europdischer Verwaltungskongress am 2./3.12.2010 in Bremen, http://www.w2m-
net.de/evk-downloads/abstracts16.htm.

Vgl. Knorr, A., (2005) Okonomisierung der 6ffentlichen Verwaltung — einige grundsatzliche ordnungstheoretische
Anmerkungen, in: Knorr, A., Lemper, A., Sell, A., Wohimuth, K. (Hrsg.), Materialien des Wissenschaftsschwer-
punktes Globalisierung der Weltwirtschaft, Band 36, Bremen; Harms J., Reichard, C. (Hrsg.) (2003), Die Okono-
misierung des 6¢ffentlichen Sektors, Instrumente und Trends, Baden-Baden.
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Um Klarheit dartiber zu erlangen,

- wie die Beschéftigten des offentlichen Dienstes in Bremen selbst diese Verédnde-
rungsprozesse und ihre Arbeitssituation wahrnehmen,

- was die Beschaftigten motiviert, im 6ffentlichen Dienst zu arbeiten und

- welche Faktoren den offentlichen Dienst Bremens zum attraktiven Arbeitgeber
machen,

wurden die Beschéftigten im Frahjahr 2014 im Rahmen einer schriftlichen Befragung
gebeten, zu der aktuellen Situation, den Veranderungen und ihren Motivationen Stellung
zu nehmen. Die Teilnahme an der Umfrage war freiwillig und anonym.

Die Ergebnisse stellen eine wichtige umsetzungsorientierte Perspektive fur das Perso-
nalmanagement bereit. Derzeit werden sie umfangreich und breit auf einer mit den Be-
schaftigten und Expert*innen diskutiert, um Schlussfolgerungen und
Handlungsempfehlungen ableiten zu kdonnen. (Zu den Ergebnissen dieser Befragung
und dem weiteren Vorgehen siehe Kapitel 6.6).
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3 Ausgangslage

In der letzten Zeit haben sich die Aufgaben der 6ffentlichen Verwaltung sehr stark ge-
wandelt. Insbesondere die Zuwanderung durch Geflichtete, die demografische Entwick-
lung und die zunehmende kulturelle Vielfalt in der Gesellschaft, aber auch eine
zunehmende Digitalisierung der Lebens- und Arbeitswelt haben Einfluss auf das Ange-
bot offentlicher Dienstleistungen.

Vor allem die Frage, mit welcher Personalstarke welche offentlichen Dienstleistungen
erstellt werden, steht im 6ffentlichen Dienst der Freien Hansestadt Bremen seit Mitte der
1990er Jahre im Zentrum des strategischen Personalmanagements. Mit der im Jahr
1993 eingefuihrten Mengensteuerung Uber die sogenannten Beschaftigungszielzahlen
und mit dem ,Personalentwicklungsprogramm® (PEP) wurde aufgrund der schon damals
bestehenden haushalterischen Erfordernisse das Beschaftigungsvolumen in der Kern-
verwaltung ausgliederungsbereinigt bis heute um ca. ein Viertel verringert. Dieses ist
moglich gewesen, da die technische Entwicklung in der Verwaltungsarbeit Effizienzstei-
gerungen z. B. durch die zunehmende Digitalisierung hervorgerufen hat. Nach einem
starken Abbau in den ersten Jahren des Programms PEP ist die Beschéftigung seit dem
Jahr 2000 in der Kernverwaltung um rund 15 % verringert worden. Diese Verringerung
ist allerdings nicht in allen Personalbereichen gleichm&Rig erfolgt. Vielmehr werden ins-
besondere seit Mitte der 2000er Jahre die Aufgabenbereiche Bildung, Innere Sicherheit,
Justiz und mittlerweile auch die Steuerverwaltung mit deutlich geringeren Abbauraten
versehen. In den aktuellen Haushalten 2016/2017 sind sie ganzlich von Einsparver-
pflichtungen ausgenommen. Alleine in den allgemeinen Verwaltungsbereichen zeigt die
Entwicklung des Beschaftigungsstandes dagegen einen Rickgang von rund 27 % seit
2000, so dass diese Bereiche mittlerweile an die Grenzen Ihrer Fahigkeit zur Einsparung
geraten.

Volumen
Bereich Differenz 2000 zu 2015
2000 2008 2014 2015 .
absolut in %

Kernbereich
allgemeine PEP Bereiche 6.744 5.403 5.007 4.934 -1.810 -26,8%
gesondert gesteuerte Bereiche 9.007 8.388 8.452 8.391 -615 -6,8%
darunter:
- Polizei 2.416 2.335 2.373 2.321 -95 -3,9%
- Justiz 1.452 1.268 1.229 1.242 -210 -14,5%
- Feuerwehr 508 484 490 506 -2 -0,3%
- Lehrer 4.527 4.207 4.269 4.237 -290 -6,4%
Kernbereich insgesamt 15.751 13.791 13.459 13.325 -2.425 -15,4%
Refinanzierte 353 646 789 791 438 124,3%
Temporéare Personalmittel (TPM) 0 476 66 240 240 100,0%
Zwischensumme 16.103 14.913 14.313 14.356 -1.747 -10,8%
Ausgliederungen 6.200 6.461 7.286 7.328 1.128 18,2%
Insgesamt 22.303 21.374 21.599 21.684 -619 -2,8%

Unter den Vorgaben des 2010 vereinbarten Konsolidierungspfades wurden die Einspar-
vorgaben bisher aufrechterhalten, um die Ausweitung des Personalhaushaltes auf 1 %
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zu begrenzen. Unter erheblichen Anstrengungen konnten auf diese Weise die Zielstel-
lungen des Konsolidierungskurses bei der Entwicklung der Beschaftigungsmenge und
des Personalhaushalts weitestgehend erfullt werden. Die jeweiligen Planungsansatze
wurden erreicht, wenn auch die erheblichen Kostensteigerungen insbesondere bei den
Tarifentscheidungen 2013 und 2015 zu einer Anpassung der Planungsgrundlagen ge-
fuhrt haben. Die Einsparverpflichtung bedeutet insbesondere fir die dezentrale Steue-
rung, dass Prozesse stets so gestaltet werden missen, dass sie immer mit einem
Minimum an Ressourceneinsatz erledigt werden kdnnen. Personalreserven kénnen so
nicht vorgehalten werden.

Mit der ab dem Jahr 2014 zunehmend kritischer werdenden Situation bei der Aufnahme
und Integration von Fluchtlingen ist nun die Notwendigkeit entstanden, zumindest tber-
gangsweise wieder mehr Personal gezielt einzustellen, als tUber die Fluktuation den 6f-
fentlichen Dienst verlasst, um die enormen Aufgabensteigerungen in nahezu allen
Verwaltungsbereichen einschliellich des Bildungssystems und der inneren Sicherheit
bewaltigen zu konnen.

Auch zukUnftig ist die wichtigste Herausforderung fir die Ressourcensteuerung im Per-
sonalmanagement, einen Weg aus dem Dilemma zwischen steigenden Anforderungen
und der ab 2020 verbindlichen Schuldenbremse zu entwerfen.

Die Anzahl der Beschaftigten ist in 2015 um 96 Personen angestiegen. Etwa zwei Drittel
der Beschaftigten wurden in den Ausgliederungen eingestellt. Der Anteil der weiblichen
Beschaftigten hat in den letzten Jahren kontinuierlich zugenommen. Das Durchschnitts-
alter der Beschaftigten sinkt dagegen stetig.
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Gesamt Kernverwaltung Ausgliederungen
Bezeichnung
2015 in % 2015 in % 2015 in %
Beschaftigte insgesamt 25.996 16.645 9.351
weibliche Beschaftigte 15.048 57,9 % 9.344 56,1 % 5.704 61,0 %
Teilzeitbeschaftigte (0. ATZ) 9.244 35,6 % 4.889 29,4 % 4.355 46,6 %
Beschéftigte je VZA 1,11 1,21
Abwesende 1.291 5,0 % 762 4,6 % 529 57 %
Beschaftigte unter 35 Jahren 5.282 20,3 % 3.177 19,1 % 2.105 22,5%
Beschaftigte tber 55 Jahren 6.388 24,6 % 4.167 25,0 % 2.221 23,8 %
Durchschnittsalter 46,1 46,2 45,8
Beamte*innen 12.352 47,5 % 11.392 68,4 % 960 10,3 %
Arbeitnehmer*innen 13.644 52,5 % 5.253 31,6 % 8.391 89,7 %
Laufbahngruppe* 1, 1. EA 1.351 52 % 74 0,4 % 1.277 13,7 %
Laufbahngruppe* 1, 2. EA 7.308 28,1 % 3.852 23,1 % 3.456 37,0 %
Laufbahngruppe* 2, 1. EA 9.864 37,9% 8.293 49,8 % 1.571 16,8 %
Laufbahngruppe* 2, 2. EA 7.404 28,5 % 4.418 26,5 % 2.986 31,9 %
nicht zugeordnet** 69 0,3% 8 0,0% 61 0,7%
Stellenindex gesamt 1,22 1,19
Stellenindex Frauen 1,22 1,08
Stellenindex Manner 1,21 1,34
Personen in Ausbildung 1.684 1.682 2
Abgéange gesamt 1.668 700 968
Quote Schwerbehinderte***
6,9 %
(Stand 2014)
Quote Migrationshintergrund 13,0 %
Quote nichtdeutsche
Staatsangehorigkeit 900 3,5% 159 1,0% 741 7,9 %
dawon mit EU- Staatsang.
(Quote zu Beschaftigte ges.) 378 1.5% 81 0,5 % 297 3,2%
* Die Entlohnungsstufen der Arbeithehmer*innen wurden den Laufbahngruppen entsprechend zugeordnet

** Festvertrag

*** Quote basiert auf durchschnittlich vorhandenen Arbeitsplatzen im Jahr (nicht stichtagsbezogen)
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4 Personalpolitische Grundséatze

Die strategischen Zielsetzungen in Personalpolitik und -management leiten sich in erster
Linie aus den Zielsetzungen der Verwaltungsstrategie her. Bremen hat 2009 ein neues
Leitbild der Stadtentwicklung ,Bremen! lebenswert — urban — vernetzt* beschlossen und
daraus 30 Handlungsfelder mit konkreten fachlichen Zielsetzungen bis zum Jahr 2020
abgeleitet.®

Ein wesentlicher Teil der Verwaltungsstrategie besteht dariiber hinaus im Abbau der
Nettoneuverschuldung bis 2019, dessen Notwendigkeit sich aus der beschlossenen
Schuldenbremse ergibt. Im Jahr 2010 hat die Freie Hansestadt Bremen ihren Konsoli-
dierungspfad festgelegt. In diesem Zusammenhang ist fir den Kostenblock Personal,
genau wie fur die anderen grol3en Kostenblécke Investitionsausgaben und konsumtive
Ausgaben, ein mdglicher Entwicklungspfad bestimmt worden, der die Einhaltung der
Schuldenbremse sicherstellen soll. Fir die Ausgaben des aktiven Personals bedeutete
dies, dass grundsatzlich keine Steigerungen moglich waren. Die regelméRigen Tarifstei-
gerungen mussten daher durch Personalabbau gegenfinanziert werden. Daraus erga-
ben sich — und werden sich bis 2019 weiterhin ergeben — jahrliche durchschnittliche
Personaleinsparraten von 1,5 %. Ab 2020 — d. h. nach Abbau der Nettoneuverschuldung
— wird voraussichtlich kein weiterer allgemeiner Personalabbau nétig sein. Allerdings
wird mit erheblichen Verschiebungen innerhalb und zwischen den Aufgabenblécken zu
rechnen sein. Entwicklungen wie die fortschreitende Digitalisierung oder die notwendige
Integration der Zugewanderten werden deutliche Umsteuerungen im Personalkorper
erforderlich machen. Dafir muss das Personalmanagement geeignete Instrumente be-
reitstellen.

Neben den oben genannten fachlichen Zielen sowie der bis 2019 weiter erforderlichen
Konsolidierung hat der Senat in seinem Masterplan ,Zukunftsorientierte Verwaltung“ als
Ziel fur den offentlichen Dienst selbst folgendes beschlossen:*

Ein moderner und leistungsfahiger o6ffentlicher Dienst im Land Bremen

e antizipiert zuklnftige Entwicklungen und stellt auch unter den Rahmenbedingun-
gen einer Konsolidierung und in Zeiten schneller Veranderungen eine gut organi-
sierte und leistungsfahige Verwaltung bereit,

e reagiert auf die sich verdndernden Bedurfnisse der Blrger*innen,

e hat als Arbeitgeber fir andere Unternehmen im Land Bremen eine Vorbildwirkung
und schafft flr die Beschéftigten sowie die Burger*innen ein ldentifikationspoten-
zial.

Um diese Ziele zu erreichen, muss das Personalmanagement das passende Personal
bereitstellen. Diese Aufgabe hat eine quantitative und eine qualitative Dimension, d. h.
es braucht ausreichend, weder zu wenig noch zu viel Personal und das Personal muss

°  vgl. http://www.komm-mit-nach-morgen.de/5.0/downloads/Leitbild_lang.pdf.

% pie Senatorin fiir Finanzen, Programm Zukunftsorientierte Verwaltung, Masterplan, Bremen 2016.
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uber die bendtigten Qualifikationen und Kompetenzen verfiugen. Um diese wichtige Auf-
gabe der passenden Personalbereitstellung zu erfillen, sind funktionsfahige Strukturen
der Zusammenarbeit zwischen dem dezentralen Personalmanagement in den Ressorts
und dem zentralen Personalmanagement bei der Senatorin flr Finanzen notig.

Wenn das Personal vorhanden ist, kommt die nachste Schlisselrolle den Fuhrungskraf-
ten und der FUhrungskultur zu. Zur Fihrung gehort nicht nur die unmittelbare Personal-
fuhrung der eigenen Mitarbeiter*innen, sondern auch das Verhalten innerhalb der
gesamten Verwaltung. Die Freie Hansestadt Bremen strebt dabei eine am Gemeinwohl,
an Nachhaltigkeit und Chancengleichheit orientierte Fihrung an, die kooperativ Mitarbei-
ter*innen einbindet und die die Arbeiten in ihrem Aufgabenbereich wirkungsorientiert
ausrichtet. Das Personalmanagement hat dabei die Aufgabe, den gewinschten Fuh-
rungsstil zu kommunizieren und entsprechende Qualifikationsangebote fir vorhandene
und zukunftige Fuhrungskrafte bereit zu stellen. Jede Fuhrungskraft muss innerhalb die-
ses Rahmens ihren individuellen Fuhrungsstil entwickeln; das Personalmanagement
unterstitzt sie in ihrer Entwicklung und stellt geeignete Methoden und Instrumente be-
reit.

Damit die Mitarbeiter*innen die passenden Qualifikationen und Kompetenzen haben,
sind auf der einen Seite systematische Auswahlverfahren nétig. Hier berat das Perso-
nalmanagement die Dienststellen bei Bedarf und sorgt selber bei der Einstellung von
Nachwuchskraften fur ein professionelles, an gewinschten Kompetenzen orientiertes
Verfahren. Auf der anderen Seite miussen die Qualifikationen und Kompetenzen der
Mitarbeiter*innen in einem gut strukturierten Fortbildungsprogramm utber die ganze Zeit
des Berufslebens entwickelt und an die jeweils neuen Anforderungen angepasst wer-
den. Das Personalmanagement bietet neben einem aktuellen Fortbildungsangebot auch
weitere Malinahmen der Personalentwicklung an.

Ein wichtiger Baustein beim Gelingen der Umsetzung der Verwaltungsstrategie ist die
Gestaltung von Information und Kommunikation zwischen Politik, Verwaltungsspitzen,
Beschaftigten und Interessenvertretungen. Dies erfordert Kommunikationsformen, die
Politik und Verwaltungsspitzen ermoglichen, ihre Ziele deutlich zu machen. Die Verant-
wortung hierfir liegt in der Sphare von Blrgerschaft und Senat. Fihrungskrafte missen
diese Informationen in geeigneter Weise aus Politik und Verwaltungsspitzen an ihre Mit-
arbeiter*innen transportieren. Die Beschaftigten missen die Ziele von Politik und Ver-
waltungsspitzen kennen, um im Rahmen ihres Verantwortungsbereiches ihre Aufgaben
wahrnehmen zu kénnen. Und auch Interessenvertretungen mussen frithzeitig eingebun-
den sein, um mitgestalten zu kdnnen. Die Gestaltung eines solchen Informationssys-
tems ist in erster Linie die Aufgabe der Ressorts, die die fachpolitischen Zielsetzungen
mit ihren Beschaftigten kommunizieren missen.

Um die Vielfalt der Beschaftigten zu nutzen und Chancengleichheit zu férdern, baut die
Freie Hansestadt Bremen das Thema Diversity strategisch in die Personalarbeit und bei
den Dienstleistungsangeboten im Kontakt mit Blrger*innen ein.

Wichtig ist fir eine moderne Verwaltung auch die Schaffung von schlanken, birgerorien-
tierten Prozessen. Da ein Denken in Prozessen nicht zum traditionellen Kompetenzka-
non der Verwaltungsbeschéaftigten gehort, hat das Personalmanagement hier die
Aufgabe, den Blick auf die Prozesse zu férdern, den Kompetenzerwerb in Fortbildungs-
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veranstaltungen sicher zu stellen sowie das Handwerkszeug zur Prozessanalyse und -
optimierung bereit zu stellen.

Organisationsentwicklung und Verwaltungsmodernisierung werden dann erfolgreich
sein, wenn sie von Interessenvertretungen und Beschaftigten mitgetragen werden. Die
bremische Verwaltung bietet ihren Mitarbeiter*innen auf der Basis des Personalvertre-
tungsgesetzes sowie einer Dienstvereinbarung zur Beschaftigtenbeteiligung™! vielfaltige
Beteiligungs- und Mitgestaltungsmoglichkeiten. Dieser Ansatz entspricht sowohl demo-
kratischen betrieblichen Strukturen als auch modernen Managementkonzepten. Die Be-
schaftigten konnen ihre Kompetenzen und Interessen einbringen. Gleichzeitig wird eine
hohe Qualitat 6ffentlicher Dienstleistungen gesichert. Die Beachtung der Ideen der Be-
schaftigten fuhrt zu einer Verbesserung der Zusammenarbeit auf allen Ebenen und wirkt
sich positiv auf die beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten aus.

Als Teil der Demokratie funktioniert der 6ffentliche Dienst nur mit einer gegenseitigen
Wertschatzung und einem menschenwdrdigen Verhalten untereinander. Betriebliche
Mitbestimmung setzt insoweit auf beiden Seiten beim Willen und der Fahigkeit zur LO-
sung an. Sie ist die Demokratie nach innen.

Zwischen dem Arbeitgeber Freie Hansestadt Bremen und dem Gesamtpersonalrat ist
die ,Bremer Erklarung zu fairen Beschaftigungsbedingungen” vereinbart worden. Die in
der Erklarung formulierten Grundsatze sind bei der konkreten Ausgestaltung und der
Weiterentwicklung der Beschaftigungsbedingungen sowohl der Tarifbeschéaftigten als
auch der Beamt*innen zu beachten. Die Erklarung begreift dies ausdriucklich als einen
laufenden Prozess, bei dem Arbeitgeber bzw. Dienstherr einerseits und Interessenver-
tretungen andererseits zusammenwirken. In der gemeinsam mit dem Gesamtpersonal-
rat gebildeten Clearingstelle werden in der personalwirtschaftlichen Praxis auftretende
Probleme aufgegriffen und mit den betroffenen Dienststelle erortert. Ziel ist eine einver-
nehmliche Lésung, die den Grundsatzen der Bremer Erklarung Geltung verschafft.

1 Dienstvereinbarung Grundséatze und Verfahren der Beschéaftigtenbeteiligung bei Organisationsentwicklungspro-

zessen, 20.01.2010 i.d.F. v. 23.07.2014.
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5 Rahmenbedingungen — zuktinftige Steuerung der Personalbedarfe
und der Personalhaushalte in der Freien Hansestadt Bremen

5.1 Entwicklungspfad der Personalkosten

In der Entwicklung des Personalbestandes in Bremen im Vergleich zu den anderen
Stadtstaaten und Bundeslandern zeigt sich der bisherige Personalabbau deutlich. Wah-
rend Hamburg eher wie ein westdeutsches Flachenland die Beschéftigung in der Kern-
verwaltung und den Ausgliederungen (ohne Hochschulen und Krankenh&user) seit 2000
stabil halt, wurde in Berlin bis zum Jahr 2010 ein sehr starker Personalabbau durchge-
fuhrt. Bremen erreicht eine mittlere Position. Allerdings ist der Personalabbau in Bremen
seit 2000 so stark, wie in keinem anderen westdeutschen Bundesland. Bemerkenswert
ist, dass es in allen Landern ungeféhr zeitgleich mit dem Beginn der Konsolidierungs-
phase um das Jahr 2010 zu einer Stagnation beim Personalabbau bzw. zu einem An-
stieg (insbesondere in Hamburg) gekommen ist.

Entwicklung des Beschaftigungsvolumens
(ohne Hochschulen und Krankenhauser)
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Neben der relativen Entwicklung der Personalmenge in den vergangenen Jahren muss
auch das bevolkerungsbezogene Niveau der Beschaftigung im Landervergleich betrach-
tet werden. Insgesamt liegt das Niveau der 6ffentlichen Beschéftigung in Hamburg, Ber-
lin und Bremen stadtstaaten-typisch héher als im Bundesdurchschnitt. Wahrend aber
Hamburg mit leicht weniger Personal auskommt (3,2 Beschaftigte auf 100 Einwoh-
ner*innen (EW)), liegen Bremen und Berlin mit rund 3,4 Beschéftigten pro 100 EW im
Jahr 2015 gleichauf (Angaben ohne Hochschulen und Krankenhauser). Zwar sind Ver-
gleiche anhand der veroffentlichten Daten aufgrund unterschiedlicher Ausgliederungs-
stande und regionaler Besonderheiten problematisch. Die vorliegenden Daten des
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Statistischen Bundesamtes werden daher um grof3e Ausgliederungen (Hochschulen und
Krankenhauser) bereinigt. Dennoch ist der Vergleich zumindest ein Indiz dafur, dass die
Personalausstattung des offentlichen Dienstes in Bremen im Landervergleich im Jahr
2015 nicht zu hoch lag. Dies gilt insbesondere unter Berlcksichtigung der Tatsache,
dass vor allem die Lander Berlin und Bremen auch 2015 schon erhebliche Aufgabenzu-
wachse durch die Aufnahme und Integration von Fluchtlingen — und hier vor allem einen
Uberproportional hohen Anteil an unbegleiteten minderjahrigen Auslander*innen (UMAS)
bewaltigen mussten.

Die derzeitigen Planungen fir die Freie Hansestadt Bremen gehen von einem Personal-
bestand in H6he von rund 13.500 Vollzeiteinheiten am Ende des aktuellen Doppelhaus-
haltes 2017 und rund 13.240 zum Ende des Jahres 2019 aus (ohne temporare
Verstarkungsmittel fir die Aufnahme und Integration von Flichtlingen).

In der aktuellen Bevolkerungsvorausschatzung des Statistischen Landesamts Bremen
sind auch Zuzugszahlen von Fluchtlingen in einem bestimmten Mal3e einbezogen.
Demnach wird, entgegen friherer Prognosen, auf denen noch ,Personal 2020 basierte,
die Bevolkerung bis zum Jahr 2020 steigen, um danach leicht zurlick zu gehen. Ent-
scheidend fur eine Prognose ist hierbei die Entwicklung der Zahl der Flichtlinge, die aus
Sicht des Sommers 2016 schwer vorherzusagen ist. Basierend auf dem Ergebnis des
Vorjahres hat das Statistische Landesamt Bremen eine Bevdlkerungsprognose vorge-
legt, die flr das Jahr 2025 eine Steigerung der Bevolkerung auf gut 3 % Uber dem Ni-
veau des Jahres 2015 errechnet. Aus den abnehmenden Zugéangen von Flichtlingen im
Verlaufe des Jahres 2016 konnte aber auch eine Steigerung in Héhe von rund 1,5 %
angenommen werden (eigene Berechnung aufgrund der Abanderung der Zugangsprog-
nose von rund 10.000 Fluchtlingen auf 4.500 im Jahr 2016). Die folgenden Schaubilder
zeigen die beiden Modellannahmen zur Bevélkerungsentwicklung bis 2030.

Bevolkerungsentwicklung im Land Bremen
Basis: Bevolkerungsvorausschatzung
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Bevolkerungsentwicklung im Land Bremen
Basis: Modellrechnung mit verringerten Zugangen von Fliichtlingen
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Quelle: Eigene Berechnungen nach Statistisches Landesamt Bremen: Bremen Infosystem,

Tabellen 173-01 und 173-91, abgerufen am 02.08.2016 —+— Einwohner*innen

Insgesamt wird die Bevdlkerungszahl nach jetzigem Kenntnisstand je nach Voraus-
schatzung im Jahr 2025 also zwischen 1,5 % und 3 % Uber derjenigen des Jahres 2015
liegen. Zu beachten ist auch, dass die Vorausschatzung fur 2015 unter dem nachtraglich
festgestellten Wert lag. Bei in der Summe unverandertem Aufgabenvolumen erforderte
die gestiegene Bevdlkerungszahl ein entsprechend angepasstes Personalvolumen im
offentlichen Dienst Bremens im Jahr 2025.

Bezogen auf das Beschéftigungs-Soll des Jahres 2015 (rund 13.300) bedeutete dies, es
ware ein Beschaftigungsvolumen zwischen 13.500 und 13.700 erforderlich, um densel-
ben Beschaftigungsstand im Jahr 2025 zu erreichen wie 2015. Sollten diese Bevdlke-
rungsprognosen eintreffen, ware demnach die Fortschreibung eines Teils der fir
Flichtlinge eingeplanten Mittel im Personalhaushalt fur die Zukunft erforderlich, um die
Personalausstattung pro Einwohner*in nicht unter eine kritische Grenze zu senken. Da-
bei ist die Planung nach Verdffentlichung neuer Bevolkerungsvorausschatzungen zu
scharfen.

Bei einem Beschaftigungsvolumen in dieser Hohe wéaren héhere Steigerungen des Per-
sonalbedarfs in einzelnen Bereichen vor allem Uber eine Umsteuerung innerhalb des
Personalkorpers zu bewaltigen. Nach wie vor ist bei fortschreitender technischer Ent-
wicklung — bspw. Von Dokumentenmanagement- und Terminmanagementsystemen —
mit einem abnehmenden Personalbedarf in den davon betroffenen Bereichen zu rech-
nen. Dieser Spielraum muss genutzt werden, um an anderer Stelle aufwachsenden Be-
darf zu finanzieren. Technischer Fortschritt soll dariiber hinaus auch fir eine Entlastung
der Beschéftigten genutzt werden, wenn Softwaresysteme ergonomischer und bedie-
nungsfreundlicher werden. AuRerdem kdnnen flexible Personalkonten oder eine gezielte
Steigerung von Einnahmepositionen fir o6ffentliche Dienstleistungen genutzt werden,
um zusatzlichen Personalbedarf zu finanzieren.

Neben den Instrumenten zur Steuerung der Personalmenge in der Kernverwaltung
mussen auch Instrumente fir die Steuerung der Personalmenge in den Ausgliederun-
gen entwickelt werden.
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5.2 Gesellschaftliche Entwicklungen

5.2.1 Digitalisierung der Arbeitswelt

Seit mehr als 20 Jahren stehen in den Biros der 6ffentlichen Verwaltung Computer auf
dem Schreibtisch; seit vielen Jahren gehort auch der Zugang zum Internet zum Verwal-
tungsalltag. Fast alle Verwaltungen beschaftigen sich heute mit der Einfihrung elektro-
nischer Akten. Insofern sind eine Reihe von Auswirkungen der Digitalisierung langst
Realitat. Am aufféalligsten sind dabei die Beschleunigung der Ablaufe durch elektroni-
sche Kommunikation und der Wegfall von Tatigkeiten und Berufsbildern (wie Schreib-
krafte, Biro-Botendienste). Seit einigen Jahren zeichnet sich jedoch eine neue
Dimension der Digitalisierung ab, die uns allen im Alltag in Form der inzwischen allge-
genwartigen Smartphones begegnet. Allgemeiner gesagt: es werden auf der Basis riesi-
ger Datenmengen ,Lernende Systeme* entwickelt, die Algorithmen anwenden. Das wird
zum einen dazu fuhren, dass regelbasierte gedankliche Téatigkeiten von Maschinen
Ubernommen werden kdnnen. Das kann z. B. bei der Bearbeitung von Antragen aller Art
eingesetzt werden. Und zum anderen werden Algorithmen entwickelt werden, die aus
grollen Datenmengen Muster herauslesen kdnnen, was zu vielfaltiger Unterstitzung
eingesetzt werden kann (Beispiel: Such- und Werbestrategien von Google).

Aulerdem wird die Vernetzung der offentlichen Verwaltungen untereinander sowie die
Vernetzung mit Birger*innen, Unternehmen und anderen gesellschaftlichen Akteuren
zunehmen.

5.2.2 Demografischer Wandel und kulturelle Vielfalt

~Wir werden weniger, alter und bunter!” — dieser Ausspruch ist zu einer popularen Be-
schreibung der gesellschaftlichen Situation und Entwicklung geworden. Noch bis vor
kurzem ist in den Bevdlkerungsvorausschatzungen fur Bremen und fur die Bundesre-
publik Deutschland von einem Sinken der Bevdlkerungszahl ausgegangen worden. In
der aktuellen Bevolkerungsvorausschatzung des Statistischen Landesamts Bremen'
sind die Daten aufgrund der neuen Entwicklungen leicht relativiert worden. Demnach
wird, entgegen friiherer Prognosen, die Bevolkerung bis zum Jahr 2020 steigen, um da-
nach leicht zuriick zu gehen. Nichtsdestotrotz wird aufgrund eines stetig gréf3er werden-
den Anteils alterer Menschen damit einhergehend ein Rickgang der
Erwerbspersonenzahl prognostiziert.*® Diese Entwicklung hat massive Auswirkungen auf
den Arbeitsmarkt.

Dartber hinaus wird die Gesellschaft aufgrund einer zunehmenden kulturellen Vielfalt
aber auch einer Zunahme sehr individueller Lebens- und Arbeitsmodelle immer ,bunter”.

12 Vgl. Statistisches Landesamt Bremen, Bremen Infosystem, Tabellen 173-01 und 173-91, abgerufen am

02.08.2016.

18 Vgl. Statistische Amter des Bundes und der Lander, Demografischer Wandel in Deutschland, Heft 4, 2009, S. 10;

Die Senatorin fiir Finanzen (Hrsg.), Personalbericht 2015, Jahresbericht zur Personalstruktur und zu den Perso-
nalausgaben mit den Daten der Jahre 2013 und 2014, S. 29.
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Als Hafenstadt ist und war Bremen schon immer weltoffen. Etwa 32,5 %'* der Bre-
mer*innen haben einen Migrationshintergrund und mit dem Zuzug durch die Flichtlinge
wird sich die kulturelle Vielfalt in den néachsten Jahren voraussichtlich weiter erhéhen.

Die Aufgabe des o6ffentlichen Dienstes liegt nun darin, sich den gesellschaftlichen Ver-
anderungen anzupassen. Zum einen gilt es, passgenaue Dienstleistungen fur alle Bur-
gerfinnen des Landes Bremen zu entwickeln und diese in ausreichendem Malde
anzubieten. Zum anderen muss sich der 6ffentliche Dienst Bremens als ein attraktiver
Arbeitgeber prasentieren, um im Wettbewerb um die talentiertesten Képfe bestehen zu
kénnen. Zudem soll er ein Abbild der Gesellschaft sein. Derzeit sind Beschéaftigte mit
Migrationshintergrund in der Beschaftigtenstruktur noch unterreprasentiert. Hier gilt es,
geeignete Strategien weiterzuentwickeln und diesen Anteil kontinuierlich zu erhéhen.

14 Vgl. Die Senatorin fur Soziales, Jugend, Frauen, Integration und Sport, Referat Integrationspolitik, Bevdlkerung

nach Migrationsstatus, Geschlecht und Altersgruppen 2015, Bremen 2016.
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6 Handlungsfelder

Im Folgenden werden die zukunftigen Handlungsfelder des Personalmanagements der
Freien Hansestadt Bremen beschrieben.

6.1 Integration der Zugewanderten und anderer bisher wenig vertretener
Personalgruppen im 6ffentlichen Dienst

Unter den vielen Menschen, die wegen Krieg oder Verfolgung ihre Heimat verlassen und
in Bremen Zuflucht gefunden haben, befinden sich viele junge Menschen, die noch kei-
ne oder nur unzureichende berufliche Qualifikationen haben. Fir das Gelingen einer
Integration ist es unabdingbar, den jungen Geflichteten durch Qualifizierung eine beruf-
liche Perspektive zu geben. Neben dem dafir erforderlichen Erwerb von Sprachkompe-
tenzen ist fur eine erfolgreiche und nachhaltige Eingliederung in den Arbeitsmarkt der
Erwerb einer beruflichen Qualifikation unverzichtbar.

Im Rahmen des Integrationskonzeptes des Senats wurde die QualifizierungsmalRnahme
»2Zukunftschance Ausbildung® ins Leben gerufen. In diesem Rahmen werden seit Herbst
2014 junge Gefluchtete vom Aus- und Fortbildungszentrum zunéchst in eine einjahrige
Einstiegsqualifizierung (EQ) eingestellt. Im Anschluss an eine erfolgreiche Einstiegsqua-
lifizierung werden die jungen Gefllchteten in ein Berufsausbildungsverhaltnis nach dem
Berufshildungsgesetz ibernommen.

Mit der EQ werden sie auf eine Ausbildung nach dem Berufsbildungsgesetz vorbereitet.
In diese MafRRnahme sind zuséatzliche Qualifizierungsbausteine (Sprache, Mathematik
u. a.) implementiert worden, um die Ausbildungsfahigkeit zu erhéhen. Darlber hinaus ist
eine sozialpadagogische Betreuung gewahrleistet. In der EQ werden bereits berufsprak-
tische Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt, aber auch die soziale Lern- und Anpas-
sungsfahigkeit gestarkt — eine wichtige Kernkompetenz, um im Berufsalltag bestehen zu
konnen.

Das Thema ,Einstiegsqualifizierung fur junge Geflichtete* wird unabhangig von den ak-
tuellen Migrationsstromen langfristig eine grof3e Herausforderung bleiben. Neueste Ana-
lysen des Bundesamts fur Migration und Flichtlinge befassen sich u.a. mit der
Sozialstruktur, dem Qualifikationsniveau und der Berufstatigkeit der Asylantragstel-
lersinnen. Bei der Betrachtung der volljahrigen Asylantragsteller*innen zeigt sich eine
deutliche Disparitat der Geschlechter. Rund 74 % der Asylantragsteller sind Manner und
26 % weiblichen Geschlechts.”® Dies spiegelt sich auch in den derzeitigen Teilneh-
mer*innenzahlen der Einstiegsqualifizierung: rund 22 % sind Frauen. Asylbewerber ver-
fugen im Vergleich tber héhere Schulabschliisse bzw. ein hoheres Qualifikationsniveau
als Asylbewerberinnen. Rund 49 % der Asylantragsteller*innen gaben an, verheiratet zu
sein. Es ist also mit einem Zuzug von Ehefrauen und weiteren Familienmitgliedern der
bisher vorwiegend mannlichen Gefliichteten zu rechnen. Auf diese Entwicklung muss

5 Rich, A.-K. (2016), Asylantragsteller in Deutschland im Jahr 2015. Sozialstruktur, Qualifikationsniveau und Be-

rufstatigkeit, Ausgabe 3/2016 der Kurzanalysen des Forschungszentrums Migration, Integration und Asyl des
Bundesamtes fur Migration und Flichtlinge, Nirnberg, 2016, S. 3.
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man vorbereitet sein und das Bildungsangebot aufrecht erhalten bzw. entsprechend an-
passen.

Diese Erkenntnisse lenken den Fokus auf folgende weitere Handlungsfelder:

Fur das Gelingen der Integration im Beruf aber auch in der Gesellschaft wird es zuneh-
mend wichtig, dass die jungen Geflichteten sich mit den ethischen Normen und Werte
unseres gesellschaftlichen Zusammenlebens auseinandersetzen. In diesem Kontext ist
zu prufen, ob fur dieses Handlungsfeld noch mehr verpflichtende Angebote im Rahmen
der EQ angeboten werden mussen.

Der Anteil von Frauen an den Teilnehmenden der EinstiegsqualifizierungsmalRnahmen
muss in den nachsten Jahren erhdht werden. Es missen Wege gefunden werden, wie
die jungen geflichteten Frauen gezielt Uber das Bildungsangebot informiert werden
kénnen und wie man deren Motivation und Interesse starken kann, die Ausbildungsan-
gebote anzunehmen. Das Aus- und Fortbildungszentrum ist bereits dazu Uibergegangen,
insbesondere auch Institutionen (z. B. arabischer Frauenbund, Madchengruppe Alten
Eichen oder die Wohngruppe fir Madchen verschiedener Nationen) anzusprechen, die
sich um die Belange geflichteter junger Frauen kiimmern, um dort Gber das Projekt zu
informieren. Der Qualifikations- und Bildungsstand der gefliichteten Frauen muss durch
geeignete Bildungsangebote verbessert werden, um die Chancengleichheit der Ge-
schlechter unter den geflichteten Menschen zu erreichen.

Vor dem Hintergrund der Situation, dass der Anteil von Menschen mit Migrationshinter-
grund in der Beschaftigtenstruktur des offentlichen Dienstes noch nicht dem Anteil an
der bremischen Bevdlkerung entspricht, stellt die Einstiegsqualifizierung von jungen Ge-
flichteten nicht nur einen wichtigen Beitrag zur Integration dar, sondern auch die Chan-
ce, auf diesem Wege Nachwuchskrafte mit Migrationshintergrund fir die bremische
Verwaltung zu gewinnen.

Integration in den o6ffentlichen Dienst als Hausmeister*innen oder Reinigungs-
krafte

Arbeit bildet den Schlussel zur Teilhabe und Integration von Flichtlingen in vielen Berei-
chen des offentlichen Lebens. Frauen, die geflichtet bzw. Giber den Familiennachzug zu
integrieren sind, missen auch die Chance erhalten, am beruflichen Leben teilzuhaben.
Asylantragsstellerinnen, die 2015 in die Bundesrepublik gekommen sind, sind vermehrt
von Analphabetismus oder sehr niedriger Schulbildung betroffen’®, was auch Auswir-
kungen auf die zu erwerbende Sprachkompetenz haben kann. Umgekehrt ist die Dispo-
sition fur das Erlernen einer anderen Sprache auch bei einem hdheren Bildungsniveau
unterschiedlich ausgepragt. Manner sind in der Regel besser gebildet und auch eher
berufstatig gewesen. Aufgrund dieser Tatsache sollte verstarkt auch die Teilhabe am
gesellschaftlichen Leben von Frauen Uber Arbeit in den Fokus genommen werden. Un-
ter Bericksichtigung dieser Umstande sind besondere Wege der beruflichen Integration
zu beschreiten.

% vgl. ebenda S. 1.
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In Bremen ist die Entscheidung getroffen worden, dass die Gebaudereinigung zu 40 %
durch Vergabe an Dritte als Fremdreinigung erfolgt. Zu prufen wére, ob unter den der-
zeitigen Rahmenbedingungen nicht ein Teil dieser Vergabe als Modellvorhaben in die
Eigenreinigung Uberfihrt wird und diese Stellen dann befristet fir zwei Jahre nach dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz gezielt weiblichen Fluchtlingen oder anderen sozial be-
nachteiligten Gruppen angeboten werden. In diesem Kontext ware auch zu klaren, in-
wieweit eine offentliche Férderung entsprechender Arbeitspléatze durch die Jobcenter im
Raumpflegebereich erfolgen kdnnte. Darlber hinaus kénnte diese Beschaftigung auch
verbunden werden mit Angeboten des Spracherwerbs. Weitergehend ware zu prifen,
ob diese Beschaftigung auch in eine Ausbildung bzw. Qualifizierung zur Gebaudereini-
ger*in fihren konnte, wenn die erforderlichen Voraussetzungen vorliegen. Damit ware
auch ein Einsatz als Hausmeister*in moglich.

6.2 Diversity Management und Chancengerechtigkeit

Unter Diversity Management verstehen wir die Vielfalt des Personals wertschatzend
wahrzunehmen, die darin liegenden Potenziale zu erkennen und diese durch ein diversi-
ty-orientiertes Personalmanagement gezielt zu férdern und zu nutzen. Dieser Ansatz ist
in den letzten Jahren auf strategischer und operativer Ebene in Teilen der bremischen
Verwaltung bereits erfolgreich bearbeitet worden.

Diversity beinhaltet die Aufforderung, Strukturen, MaRnahmen und Angebote des Per-
sonalmanagements daraufhin zu Uberprifen, ob diese auf die Vielfalt des bestehenden
(und potenziellen) Personals ausgerichtet sind. Ziel ist es, die gesellschatftliche Vielfalt in
allen Bereichen der Verwaltung widerzuspiegeln und im Sinne von Chancengerechtig-
keit zu betrachten.

Neben dem rechtskonformen Handeln im Sinne gesetzlicher Vorschriften wie dem All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetz, steht im besonderen Mal3e die produktive Nut-
zung dieser Vielfalt im Fokus des Diversity Managements. Den Nutzen, den wir uns von
einem Diversity Management versprechen, sehen wir z. B. in:

e der Verbesserung der organisatorischen Flexibilitat durch vielfaltige Teams,
e der Erhohung von Kreativitat und Innovationsfahigkeit bei Problemlésungen,
¢ einer verbesserten Kundenorientierung,
e einer Aufwertung des AulRen-Images und damit der Arbeitgeberattraktivitat.
Der Ansatz orientiert sich dabei an den (Kern-)Dimensionen Geschlecht, Alter, ethnische

Herkunft, Religion und Weltanschauung, sexuelle ldentitdt und Behinderung. Zugleich
steigt die Relevanz von weiteren Dimensionen, wie z. B. der sozialen Herkunft.

Diversity-Konzept

In vielen bremischen Dienststellen gibt es derzeit unterschiedliche Strategien und Malf3-
nahmen in Diversity-Handlungsfeldern. Ein zentrales Element von Diversity Manage-
ment ist es, unterschiedliche Herausforderungen von Zielgruppen wahrzunehmen,
anzuerkennen und auch spezifisch damit umzugehen. Ergénzend besteht zukinftig die
Notwendigkeit, die einzelnen Diversity-Dimensionen in ihren Zusammenhangen wahr-
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zunehmen und zu bearbeiten. Dabei geht es sowohl um Aspekte, die das Verwaltungs-
handeln nach auRen betreffen, als auch um die, die nach innen wirken.

Um Aktivitdten im Diversity Management wirkungsvoll im Sinne des Personalmanage-
ments der bremischen Verwaltung umzusetzen, wird ein Ubergreifendes Diversity-
Konzept erarbeitet. Ziel des Konzepts ist es, eine professionelle strategische Steuerung
zu ermdglichen und gleichzeitig einen normativen Rahmen vorzugeben, der allen Betei-
ligten Orientierung gibt. Eine handlungsorientierte Ausrichtung ermdglicht es dartber
hinaus, konkrete Mal3nahmen und Projekte zu entwickeln und in die Praxis umzusetzen.

Das Konzept soll dazu beitragen, einen ressortiibergreifenden Blick auf Zusammenhan-
ge im Diversity-Kontext zu erhalten. Es geht darum, neben einer dienststellenspezifi-
schen Ausrichtung gemeinsame Grundsatze und Ziele zu entwickeln. So kdnnen
Erfahrungs- und Fachwissen synergetisch genutzt werden. Gleichzeitig geht es darum,
zu strukturieren, welche Diversitats-Dimensionen im beruflichen Kontext besonders
handlungsrelevant sindund wie wir die unterschiedlichen Erfahrungen, das Wissen und
die sprachlichen und kulturellen Kompetenzen der Beschaftigten starker systematisch
nutzen kénnen.

Ressortlbergreifende Vernetzung

Das Management von Diversity kann aufgrund der vielen Diversity-Dimensionen einer
hohen Dynamik unterliegen. Um Kontinuitat, Nachhaltigkeit und Weiterentwicklung zu
gewahrleisten, wird unter der Federfihrung der Senatorin flir Finanzen, unterstitzt
durch das AFZ, eine ressortibergreifende Arbeitsgruppe eingerichtet. Diese Arbeits-
gruppe hat die folgenden Aufgaben:

e Erarbeitung des oben beschriebenen Diversity-Konzepts,
e Entwicklung gemeinsamer strategischer Ziele und Prinzipien,
¢ Initiilerung von Diversity-Maflinahmen in den Ressorts sowie

e kritische Kommentierung und Bewertung dieser MaRnahmen.
Weiterentwicklung der interkulturellen Offnung

Die Bedeutung der interkulturellen Offnung der Verwaltung ist durch die aktuelle Zuwan-
derunggestiegen. Dies bedeutet fiir die Ressorts und Dienststellen eine Intensivierung
ihrer interkulturellen Malinahmen sowie deren strategische Planung und Verankerung.

Die dafur von den Dienststellen als notwendig erachtete Beratung und Begleitung wird
intensiviert. Bereits etablierte und erfolgreiche MaRnahmen in Aus-, Weiter- und Fortbil-
dung werden fortgefihrt, auf neue Handlungsbedarfe ausgerichtet und weiter entwickelt.

Diversity-orientiertes Personalmanagement

Im o6ffentlichen Dienst gibt es seit vielen Jahren Regelungen, Strategien und Konzepte,
die einen positiven Umgang mit gesellschaftlicher Vielfalt verfolgen. Zielrichtung dieser
MalRnahmen ist die Verhinderung bzw. der Ausgleich von Benachteiligung.
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Zusatzlich geht es um eine Weiterentwicklung, die starker die Potenziale und Kompe-
tenzen der Beschatftigten in den Blick nimmt. Darlber hinaus sollten die Konsequenzen
von Diversity-Mallnahmen in ihren weiteren Auswirkungen auf das Personalmanage-
ments bedacht werden.

Ein Aspekt des diversity-orientierten Personalmanagements ist die Personalgewinnung
und -auswahl. In den Auswahlverfahren kénnen wichtige Weichen gestellt werden, um
Anséatze von Antidiskriminierung und gesellschaftlicher Teilhabe zu bertcksichtigen. Ziel
einer diversity-gerechten Personalauswabhl ist es, fur die zu besetzende Position — un-
abhangig von Kategorien wie u. a. Herkunft, Alter, sexuelle Identitat und soziale Zugeho-
rigkeit — die am besten geeignete Person zu finden.

Die Zusammensetzung der Beschaftigten in der bremischen Verwaltung ist in den letz-
ten Jahren vielfaltiger geworden. Dies ist das positive Ergebnis einer diversity-
gerechteren Personalpolitik. Es gilt diesen Weg konsequent weiterzugehen, anzupassen
und auf andere Dimensionen zu Ubertragen.

Perspektivisch sollen Personalauswahlverfahren noch diversity-orientierter gestaltet
werden, z. B. durch eine

e noch gezieltere Ansprache von Menschen aus verschiedenen sozialen/kulturellen
Schichten und Milieus, insbesondere durch Besuche in Schulen aller Stadtteile,

e Priifung, welche weitere Medien oder Formen der Offentlichkeitsarbeit fiir die An-
sprache potenzieller Bewerber*innen genutzt werden kénnen,

e Uberarbeitung der Anforderungsprofile mit dem Ziel, Bewusstsein fiir Diversity-
Dimensionen zu schaffen und bei einer Stellenbesetzung zu bertcksichtigen,

e Uberpriifung und Weiterentwicklung von Fragebogen und Tests im Hinblick auf
sprachliche Eindeutigkeit und Klarheit,

e Heterogene Zusammensetzung der Entscheidungsgremien,

o Weiterentwicklung der bereits angebotenen Schulungen fir Entscheider*innen in
Personalauswahlverfahren im Sinne eines diversity-sensiblen Vorgehens.

Chancengleichheit in der beruflichen Entwicklung

Eine vielféaltige Beschatftigtenstruktur muss sich auch in allen Bereichen und Hierarchie-
ebenen widerspiegeln. Erfahrungen aus dem Bereich ,Frauen in Fihrungspositio-
nen* zeigen, dass Chancengleichheit sich nicht automatisch dadurch ergibt, dass die
gleichen Zugangsvoraussetzungen vorhanden sind. Spezifische MaRnahmen wie Men-
toring haben erfolgreich dazu beigetragen, dass Frauen verstéarkt in Flihrungspositionen
gelangt sind.

Daher werden wir prufen, ob das bewahrte und erfolgreiche Instrument Mentoring auf
weitere Gruppen Ubertragen werden kann. In Anbetracht der Bedeutung der interkultu-
rellen Offnung ware gegebenenfalls zunachst ein Mentoring-Programm fiir Beschaftigte
mit Migrationshintergrund zu initiieren.
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Fortbildung, Beratung und Begleitung im Kontext von Diversity

Im Rahmen von Fortbildungen geht es um die Auseinandersetzung mit (eigenen) Hal-
tungen und Einstellungen und um die Erweiterung von Wissen und Handlungskompe-
tenz.

Das Fortbildungsangebot der Freien Hansestadt Bremen wird weiter ausgebaut und be-
ricksichtigt dabei aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen. Um mehr Beschéftigte anzu-
sprechen und schneller auf neue Themen reagieren zu kénnen, wird eine Vortragsreihe
zu Diversity-Themen aufgenommen. Unterjahrig wird in Fortbildungen, soweit es mog-
lich ist, auf aktuelle Entwicklungen (z. B. das Thema Flucht) eingegangen.

Dartber hinaus sollen zielgruppentubergreifende Seminarkonzepte, wie ,Diversity-
orientierte Personalauswahl“, eine inklusive und intersektionale Diversitatsauffassung
unterstitzen. Die bereits ausgebildeten ikd- und Diversity-Multiplikator*innen in den
Dienststellen werden begleitet und weiter qualifiziert. Dartber hinaus braucht es ver-
starkt den fachlichen Input und die Begleitung von Diversity-Prozessen in den Dienst-
stellen.

Fuhrung im Kontext von Diversity

FUhrungskrafte handeln in einem Feld mit zunehmend heterogenen Teams und Ziel-
gruppen. Diese Vielfalt birgt viel Innovationspotenzial und Kreativitat. Flihrungsarbeit
wird dadurch aber auch komplexer. So geht es z. B. im Rahmen der Personalfihrung
um handlungsrelevante Fragen wie die Fihrung generationstibergreifender Teams oder
den Umgang mit kultureller Vielfalt.

Fuhrungskrafte brauchen Begleitung um zu identifizieren, in welchen Bereichen ihres
Handlungsfeldes Diversity-Aspekte (nach innen und auf3en) bertcksichtigt werden soll-
ten. AulRerdem bendétigen sie Unterstitzung in Arbeitssituationen, in denen Heterogeni-
tat zu Konflikten fihren kann.

Um diese Unterstitzung zu bieten, werden wichtige Fulhrungsinstrumente im Hinblick
auf Diversity Uberpriuft und gegebenenfalls Uberarbeitet. So wird z. B. in der Personal-
beurteilung sowie beim Fihren von Jahresgesprachen eine diversitatsorientierte Per-
spektive Bertcksichtigung finden. Es gilt, Potenziale im Sinne der Person sowie der
gesamten Verwaltung einzusetzen, um sowohl Uberforderung als auch Unterforderung
zu verhindern.

Diversity-Monitoring

Fir die (Weiter)-Entwicklung der Diversity-MafRnahmen ist eine kontinuierliche Analyse
des Ist-Zustandes erforderlich. Um die Zielerreichung zu tberprifen und um weitere Zie-
le zu definieren, bedarf es einer guten Datenbasis. Daher planen wir, die bereits im Jahr
2013 durchgefuhrte Befragung der Beschéftigten zur Beschaftigungsstruktur und Migra-
tionshintergrund um weitere Diversity-Dimensionen zu erweitern und in einem zeitlichen
Abstand von acht Jahren zu wiederholen.
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Ressortubergreifende Diversity Management Kompetenz durch ein Kompetenz-
zentrum am AFZ

Zur Umsetzung eines erfolgreichen Diversity Managements bedarf es kontinuierlicher
strategischer Steuerung, inhaltlicher Weiterentwicklung und der Unterstltzung von
Maflinahmen vor Ort.

In der Freien Hansestadt Bremen gibt es zielgruppen-, themen- und ressortspezifische
Diversity-Expert*innen und Zustandigkeiten an verschiedenen Stellen der Verwaltung.
Fur das ressortubergreifende Diversity Management im Kontext von Personalmanage-
ment ist das Referat 33 der Senatorin fur Finanzen zustandig. Im Referat 30 des AFZ ist
die Fachexpertise fur Diversity und fir Organisations- und Teamentwicklung gebindelt.
Unser Ziel ist es, verstarkt Erkenntnisse aus der Diversity-Forschung und -raxis aufzu-
arbeiten und in ihrer Relevanz und Umsetzbarkeit fur Bremen abzuwéagen, sowie den
Ressorts mehr Qualifizierung und Beratung anzubieten. Wie dieses realisiert werden
kann, wird im Rahmen der Entwicklung des Diversity-Konzepts geprift und bewertet.

6.3 Konfliktbewéaltigung und Antidiskriminierung

Beschaftigte in der bremischen Verwaltung sind Frauen und Manner mit einem mehr
oder weniger grof3en Ausmal} an Vielfalt bezogen auf ihr Alter, ihre Herkunft, ihre kor-
perliche und gesundheitliche Situation, ihre sexuelle Identitat, Nationalitét, ethnische und
religioser Zugehorigkeit und vieles andere mehr. Die damit einhergehende Vielfalt hin-
sichtlich Kompetenzen, Interessen, Lebensstilen und personlichen Zielsetzungen wird
auch im bremischen o6ffentlichen Dienst als gegeben und gleichzeitig als Herausforde-
rung und positiver Beitrag fur die Funktions- und Leistungsfahigkeit der Verwaltung er-
kannt. Die Wahrnehmung von Vielfalt allein erzielt keinen produktiven Effekt. Ganz im
Gegenteil: mangelnde Integration, Diskriminierungen, Ausgrenzungen und ein unange-
messener Umgang konnen das Arbeits- und Lernklima negativ beeinflussen. Dariber
hinaus sind auch die zunehmende Arbeitsintensitat, Uber- und auch Unterforderung, ein
mangelndes gemeinsames Verstandnis, welcher gesellschaftliche Beitrag im Aufgaben-
bereich verfolgt wird, ungiinstig gestaltete Arbeitsablaufe oder auch gesellschaftliche
Entwicklungen wie Vereinzelung, stark unterschiedliche Werte oder auch herausfor-
derndes Sozialverhalten mdogliche Ausldser fur Konflikte und Diskriminierung im Ar-
beitsalltag.

Konflikte und Diskriminierung beeinflussen die Motivation, die Gesundheit und das Leis-
tungsvermégen von Betroffenen und auch deren Umfeld. Sie kénnen zu Stérungen in
Arbeitsablaufen fihren und die Arbeitsergebnisse beeintrachtigen, wodurch den Dienst-
stellen unmittelbar und mittelbar Kosten entstehen. Deren H6he hangt davon ab, wie
zeitnah und angemessen mit diesen kritischen Situationen umgegangen wird.

Um einen vielfaltig zusammengesetzten Personalkdrper erfolgreich einsetzen zu kon-
nen, werden strukturelle Rahmenbedingungen und Voraussetzungen, die die Entfaltung
von Vielfalt ermdglichen, die darin enthaltende Grenzen benennen und konsequent Dis-
kriminierungen entgegentreten, bendtigt. Das setzt die Foérderung einer diversitatssen-
siblen  Flhrung, einer respektvollen Zusammenarbeit und qualifizierten
Konfliktbearbeitung sowie konsequentes Handeln bei der Wahrnehmung von Diskrimi-
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nierungen und Sicherung von Schutz und Unterstitzung fur von Diskriminierung und
Ausgrenzung Betroffener voraus.

Vorbeugen — ein klares Statement des Arbeitgebers und der Personalvertretungs-
gremien zum partnerschaftlichen, diversitatssensiblen Verhalten im Arbeitsalltag
im bremischen 6ffentlichen Dienst

Alle Beschaftigten — Fuhrungskrafte wie Mitarbeiter*innen — tragen die Verantwortung
fur ein konstruktives und dadurch produktives diverses Miteinander. Dieses entwickelt
sich selten ohne Begleitung. Eine offentliche, nachhaltige, klare Bekraftigung durch den
Arbeitgeber und die Personalvertretungsgremien kann hier ebenso einen weiteren posi-
tiven Beitrag leisten wie gemeinsam entwickelte und verabschiedete Grundsatze zum
partnerschaftlichen, diversitatssensiblen Verhalten (z. B. im Sinne eines Leitbildes) ge-
genuber Kolleg*innen, Kund*innen Firmen und Institutionen, mit denen der bremische
offentliche Dienst zusammen arbeitet.

Damit werden die zum Teil unausgesprochenen Erwartungen an Verhalten fir alle (po-
tenziellen) Beschéftigten (Fuhrungskrafte und Mitarbeiterfinnen) transparent und ver-
bindlich. AuRBerdem kann der respektvolle Umgang mit unterschiedlichen Menschen
besser von Fuhrungskraften, Kollegen*innen und von Diskriminierung Betroffenen ein-
gefordert werden.

Konsequenter Umgang mit diskriminierendem Verhalten von Beschaftigten

Diskriminierendes Verhalten gegentber Kolleg*innen und Kunden*innen ist auch im
bremischen offentlichen Dienst Realitat. Dabei geht es haufig um kleine, auch unbe-
wusste, Benachteiligungen oder herabsetzende Kommunikation im normalen Arbeitsall-
tag.

Die klare Position der Freien Hansestadt Bremen wird unter anderem sichtbar durch:

e die weitere Sensibilisierung der Beschaftigten durch Fortbildungsangebote und
durch Beratung von Dienststellen,

e gut erreichbare betriebliche Beschwerdestellen, bei denen der Betroffene Be-
schwerde einreichen kdnnen, die dann von der Beschwerdestelle zlgig geprift
werden,

e Unterstitzung, die Kollegen*innen erfahren, die miterlebte Diskriminierung thema-
tisieren,

¢ Reflexions- und Sensibilisierungsformate, die Beschaftigten die Mdglichkeit ge-
ben, ihre Vorbehalte gegenliber anderen zu thematisieren und zu bearbeiten und

e durch Dienststellenleitungen, Fuhrungskrafte, Personalstellen und auch Perso-
nalvertretungsgremien, die bei wiederholtem diskriminierendem Verhalten an ei-
nem Strang ziehen und personalrechtliche MaRnahmen konsequent umsetzen.
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Starkung der nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) geforderten
betrieblichen Beschwerdestellen im bremischen 6ffentlichen Dienst

Das AGG raumt Beschaftigten ein umfassendes Beschwerderecht in Bezug auf Diskri-
minierungen ein. Es ist Aufgabe des Arbeitgebers, Beschwerden entgegen zu nehmen,
den Sachverhalt zu ermitteln und zu prifen, ob ein Verstol3 gegen das AGG vorliegt.
Der Betroffene ist Uber das Ergebnis zu informieren. Liegt Diskriminierung vor, muss der
Arbeitgeber MalRnahmen einleiten.

In den Ressorts sind Beauftragte flir Beschwerden gemal AGG benannt worden. Diese
Beschwerdestellen und deren Aufgaben sind jedoch vielen Beschétftigten weitgehend
unbekannt. Eine Steigerung des Bekanntheitsgrades sowie eine Professionalisierung
der Beschwerdestellen sind daher erforderlich. Hierfur ist es wichtig,

¢ eine einheitliche Aufgabenbeschreibung und Ausgestaltung des Beschwerdever-
fahrens zu entwickeln, das in allen Ressorts angewendet wird. Bei der Ausgestal-
tung des Verfahrens sind die bereits in der Freien Hansestadt Bremen
bestehenden Beschwerdeverfahren zu bertcksichtigen,

¢ die Schnittstelle zwischen Beratung und Beschwerdestelle zu entwickeln und

e die Kolleg*innen, die in diesem Aufgabenbereich arbeiten, durch Fortbildungen
und einen moderierten kollegialen Austausch zu unterstitzen.

Konfliktberatungs- und Antidiskriminierungs-Expertise im bremischen o6ffentli-
chen Dienst — Beratung fur von Diskriminierung betroffene Beschéaftigte und fur
die Handlungsverantwortlichen

Die Freie Hansestadt Bremen verfolgt zwei Strategien, um Fihrungskrafte und ihre
Teams in ihrer Vielfalt zu unterstitzen. Zum einen gilt es praventiv zu unterstiitzen. Ne-
ben Fortbildung fur Fuhrungskrafte und auch Mitarbeiter*innen steht Unterstitzung fur
Teamentwicklungs- und Verdnderungsprozesse in den Dienststellen zur Verfigung.
Zum anderen stehen in konkreten Diskriminierungs- oder Konfliktsituationen den Be-
troffenen und den Handlungsverantwortlichen kompetente Beratung und Begleitung zur
Verfliigung.

Die Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt - Expertise und Konfliktberatung
(ADE) der Universitat Bremen stellt sowohl Betroffenen wie auch deren Ansprechpart-
ner*innen und Fuhrungskraften hierfir ein Beratungsangebot zur Verfiigung, welches
kostenfrei genutzt werden kann.

e Das AFZ unterstitzt durch:

e Beratung und Begleitung bei Teamentwicklungen und bei Veranderungsprojek-
ten,

e Beratung und Begleitung bei der Klarung von konkreten Konflikten,
o explizite Diversity-Expertise fur fachinhaltliche Beratung und Begleitung von
Diversity-Prozessen und Reflexionsformaten in Dienststellen.

Im Rahmen der Konfliktklarung kooperieren ADE und AFZ miteinander. Darlber hinaus
berat die Sozialberatung der Fachdienste fur Arbeitsschutz der Performa Nord in Kon-
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fliktsituationen und psychosozialen Belastungssituationen. Auch hier gibt es einen konti-
nuierlichen Austausch zwischen dem AFZ und der Sozialberatung.

Die Angebote werden sehr gut angenommen. Dienststellen werden zunehmend auch
praventiv tatig. So stellen sie z. B. Fuhrungskraften Zeit fir Coaching und den Teams,
Zeit fur moderierte Teamtage zur Verfugung. Bei konkreten Konflikten und Diskriminie-
rung wird das interne niedrigschwellige Unterstitzungsangebot von ADE und AFZ von
Handlungsverantwortlichen und Betroffenen gern genutzt.

Die vorhandenen Kapazitaten werden sehr gut nachgefragt. Es ist davon auszugehen,
dass der Bedarf nach Unterstutzung in den nachsten Jahren steigen wird.

Personalrechtliche Unterstitzung der Fuhrungskrafte und Personalstellen bei
wiederholtem diskriminierenden Verhalten

Hinschauen, ansprechen, aufklaren, zuhéren und Vereinbarungen treffen sind grund-
satzlich das erste Mittel der Wahl. Wenn diese Mal3nahmen nicht greifen und wiederholt
diskriminierendes Verhalten gezeigt wird, kommen MalRhahmen wie Versetzung, Ab-
mahnung bis hin zur Kiindigung zur Anwendung.

Diese Mallnahmen gehdren weder zum Arbeitsalltag der meisten Fuhrungskrafte noch
zum Alltag der meisten Personalstellen. Wichtig ist eine gut erreichbare fachkompetente
Unterstitzung. Die Gestaltung dieser Unterstitzung kénnte in der ressortibergreifenden
Personalreferentenrunde entwickelt werden.

6.4 Digitalisierung der Verwaltung und Arbeit 4.0

Vom Einsatz von Algorithmen im Zusammenhang mit Big Data und weitgehend automa-
tisiert ablaufenden ganzheitlichen Prozessen ist die Verwaltung — auch in Bremen —
noch ein ganzes Stiuck entfernt. Zunachst missen noch einige Grundlagen gelegt wer-
den. Dazu gehéren u. a. der Abschluss der Digitalisierung der grof3en Aktenbestande
und die flachendeckende Nutzung des bisher nur teilweise im Einsatz befindlichen Do-
kumentenmanagement- und Vorgangsbearbeitungssystems (DMS und VBS). Beide
Systeme haben bereits und werden auch weiterhin einen grof3en Einfluss auf die Ar-
beitsweisen und die Organisation der Arbeitsprozesse der Beschaftigten haben. Fach-
verfahren liegen inzwischen weitgehend elektronisch vor. In vielen Fallen sind sie jedoch
bereits veraltet und missen neu gestaltet werden. Die Neugestaltung bzw. Neubeschaf-
fung werden wir als Chance nutzen, um Fachverfahren, DMS/VBS und Kommunikati-
onskandle zu einem integrierten bzw. kompatiblen Modulbaukasten weiterzuentwickeln,
mit dem ressortibergreifende Prozesse gestaltet und Dienstleistungen auch fir die Bir-
ger*innen entwickelt werden konnen. Dabei werden wir prifen, wo der Einsatz digitaler
Systeme Vorteile und Rationalisierung verspricht, und wo — z. B. aufgrund der Fallzah-
len oder wenn hauptsachlich Einzelfalle bearbeitet werden — der Aufwand fir die Um-
setzung in keinem sinnvollen Verhaltnis zum Nutzen stiinde.

Nachdem der Betrieb und Support der Hard- und Software der meisten PC-Arbeitsplatze
und vieler Fachverfahren auf den Dienstleister Dataport Ubertragen wurde, soll dieser
Prozess in den nachsten Jahren vollstandig abgeschlossen werden. Aufgabe der Res-
sorts im Zusammenhang mit dem Einsatz von IT wird dann vor allem die Weiterentwick-
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lung der Fachverfahren, die Steuerung der Einfuhrung und die Konzeption und Umset-
zung von IT-Prozessen und E-Governmentdienstleistungen sein. Fir diese oft als Pro-
jekt organisierte Aufgabe wird haufig zusatzliches Personal mit spezifischer Kompetenz
erforderlich. Dieses Personal muss verstehen, was die Fachleute und Kund*innen der
Verwaltung brauchen, es muss erkennen, welche neuen Mdglichkeiten der verbesserten
Prozessgestaltung sich durch moderne IT ergeben und es muss in der Lage sein, die
Anforderungen an die neue IT so zu formulieren, dass eine externe IT-Firma oder der
Dienstleister Dataport verstehen, was zu tun ist. Hinzu kommt, dass moderne Systeme
oft so komplex sind, dass es nicht mehr moglich ist, alle Anforderungen zeitlich vor der
Phase der Programmierung zu formulieren. Es kann also auch ein neues Vorgehen in
der Entwicklung der Systeme erforderlich werden. Personal mit diesen Kompetenzen ist
bisher nur im Ausnahmefall in den Verwaltungen vorhanden. Das Personalmanagement
wird daher jetzt ein Kompetenzzentrum fir Projekt- und Veranderungsmanagement auf-
bauen, in dem gezielt Projektleitungen aufgebaut werden sollen, die diese Kompeten-
zen aufweisen.

Deutlich wird am Einflhrungsprozess des in Bremen eingesetzten Dokumentenmana-
gementsystems VIS und anderen Vorhaben in der bremischen Verwaltung, dass die
Ressorts in sehr unterschiedlichen Geschwindigkeiten vorankommen. Im Einzelfall las-
sen sich dafur verschiedene Griinde finden. Die Erfahrungen aus gut laufenden Projek-
ten sollen durch das neue Kompetenzzentrum mit weniger gut laufenden Projekten
gezielt verglichen werden, um zu lernen, welche Gelingensbedingungen es konkret in
der Bremer Verwaltung braucht, um erfolgreich Projekte umzusetzen. Das Kompetenz-
zentrum wird dazu eine Leitlinie fur die Projektarbeit erarbeiten, die auf die konkreten
Bedingungen in Bremen bezogen Hilfestellung bei der Konzeption von Projekten und
deren Umsetzungsprozess bietet.

Die Digitalisierung der Arbeitswelt in der Verwaltung bietet viele Mdglichkeiten, die Ar-
beit fur die Beschéaftigten angenehmer und flexibler zu gestalten. Das bezieht sich so-
wohl auf die Arbeitszeit und den Arbeitsort, als auch auf die Mdglichkeiten, die Qualitat
der Arbeit durch IT-Unterstitzung zu erh6hen.

Aber zweifellos birgt die Digitalisierung auch Risiken. Es kann beispielsweise bei den
Vorgesetzten die Erwartung entstehen, ihre Mitarbeiter*innen weit Gber die Blrozeiten
hinaus mobil zu erreichen. Die noch bis vor kurzem fir alle geltende strikte Trennung
zwischen Freizeit und Arbeit 16st sich auf und es bedarf gerade in dieser Ubergangszeit
ein Mindestmald an Regelungen. Ein anderes groRes Risiko besteht darin, sich nicht
ausreichend schnell fur die neuen digitalen Techniken zu qualifizieren oder aus Sicht der
Beschaftigten eine solche Qualifikation nicht fur nétig zu halten. Es kommt also fur die
Verwaltung darauf an, den Transformationsprozess zu gestalten und sicher zu stellen,
dass die Qualitat der Arbeitsbedingungen erhalten bleibt. Das Personalmanagement
wird sich dabei an den Kriterien ,Guter Arbeit* orientieren'’, die allerdings fiir eine digita-
le Welt weiter entwickelt werden mussen. Zwei Punkte, die dabei wichtig sind, sind eine
gute Ergonomie der Software und der Systeme sowie Barrierefreiheit. Wenn diese As-
pekte nicht ausreichend Beriicksichtigung finden, leidet die Akzeptanz und der Einfih-

7 vgl. www.index-gute-arbeit.dgb.de.
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rungsprozess gerat ins Stocken. So ware es winschenswert, sich nur morgens einmal
anzumelden, und nicht, wie es heute noch vielfach der Fall ist, an jedem verwendeten
System neu, womdglich mit Passwortern, die nach unterschiedlichen Kriterien aufge-
baut sind.

6.5 Weiterentwicklung der Fuhrungskultur

Fuhrung ist der Erfolgsfaktor, wenn es darum geht, das oben zitierte Leitbild fir die
Stadt Bremen umzusetzen und einen modernen und leistungsfahigen offentlichen Dienst
zu gestalten, wie es der Masterplan zur Zukunftsorientierten Verwaltung vorsieht. In ei-
ner komplexer und vernetzter werdenden Welt, in der Fihrungskréafte die Integrations-
aufgaben und den digitalen Wandel gestalten missen, steigen auch die Anforderungen
an Fuhrungskrafte. Sie missen dabei auf der einen Seite die politisch gewiinschten Er-
gebnisse erzielen und auf der anderen Seite gleichzeitig ihrer Verantwortung gegeniber
ihren Mitarbeiter*innen gerecht werden. Dabei sollen sie nicht nur ihren unmittelbaren
Verantwortungsbereich im Blick behalten, sondern sich gleichzeitig verantwortlich ge-
genuber dem Konzern Bremen insgesamt verhalten. Bei einer hohen Ergebnisverant-
wortung mussen sie schlieBlich aber auch vor allem ihren Mitarbeiter*innen und den
Burger*innen gegeniber ,Mensch bleiben®.

Um einem Abgleiten in ein technokratisches Umsetzen der politischen Ziele vorzubeu-
gen, erwartet das bremische Personalmanagement von den Fuhrungskraften der Ver-
waltung, dass sie sich an den Werten Gemeinwohlorientierung, Gemeinsinn,
Nachhaltigkeit, Chancengleichheit und Solidaritat orientieren. Sie sollen Verantwortung
gegenuber ihrem unmittelbaren Bereich sowie dem Konzern Bremen gegeniber leben,
sie sollen sich loyal gegeniiber dem gewéhlten Senat sowie ihrer Hausspitze gegenuber
verhalten, sie sollen Vertrauen in die Leistungen anderer Menschen haben, sie sollen
Mitarbeiter*innen wie Kollegen und Vorgesetzten mit Respekt begegnen, mit Interes-
senvertretungen vertrauensvoll zusammenarbeiten, sie sollen Unterschiedlichkeiten in
anderen Personen wahrnehmen und akzeptieren, und sie sollen fur Transparenz und
eine offene Kommunikation sorgen.*®

Unter Berucksichtigung der veréanderten Anforderungen an Fuhrungskréafte und auf Ba-
sis der beschriebenen Werteorientierung hat die Kommunale Gemeinschaftsstelle fur
Verwaltungsmodernisierung (KGSt) unter Mitarbeit von Bremen eine neue Formulierung
fur Schlusselkompetenzen fur Fuhrungskrafte im Kommunalen Steuerungsmodell vor-
genommen. Das Personalmanagement in der bremischen Verwaltung hat sich bisher
bei der ressortibergreifenden Auswahl von Personal an den folgenden Kompetenzen
orientiert:

¢ Problemlésekompetenz,
e Kommunikative Kompetenz,

e Soziale Kompetenz und Teamfahigkeit,

8 vgl. KGSt, Schliisselkompetenzen fiir Fiihrungskrafte im Kommunalen Steurungsmodell (im Erscheinen), Kéln

2016, S. 12-16.
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e Fuhrungskompetenz,

e Personliche Kompetenzen.

Im Lichte der veranderten Rahmenbedingungen und der zukiinftigen Anforderungen an
Fuhrungskrafte wird das zentrale Personalmanagement zuklnftig bei der ressortiber-
greifenden Auswahl von Personal sowie beim Fort- und Weiterbildungsprogramm das
von der KGSt erarbeitete neue Schlisselkompetenzmodell zugrunde legen, das acht
Schluisselkompetenzen beinhaltet:*

Ethische Kompetenz: Ethische Kompetenz umfasst ein Blindel von Kompetenzen, das
die Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, die eigenen Einstellungen und Handlun-
gen an transparenten MaRRstdben auszurichten, sie nachhaltig zu verfolgen und verant-
wortungsbewusst zu vertreten.

Personliche Kompetenz: Persdnliche Kompetenz umfasst ein Biindel von Kompetenzen,
das die Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, Verantwortung fur sich selbst zu
Ubernehmen und der Fihrungsverantwortung gerecht zu werden.

Strategische Kompetenz: Strategische Kompetenz umfasst ein Bindel von Kompeten-
zen, das die Bereitschaft und die Fahigkeit einschlief3t, das eigene Denken und Handeln
auf langfristige Ziele auszurichten, Entwicklungen und Probleme friihzeitig zu erkennen,
folgerichtig zu beurteilen und denkbare Lésungen auf der Basis der Gemeinwohlorientie-
rung zu finden.

Soziale Kompetenz: Soziale Kompetenz umfasst ein Bindel von Kompetenzen, das die
Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, Beziehungen zu Menschen situations- und
zielgruppenadaquat aufzubauen und zielorientiert — im Sinne der Gemeinwohlorientie-
rung — aufrechtzuerhalten.

Fuhrungskompetenz: Fuhrungskompetenz umfasst ein Bindel von Kompetenzen, das
die Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, die Stadt Bremen zu gestalten und weiter-
zuentwickeln und im Umgang mit den Burger*innen, mit den Kolleg*innen und den Mit-
arbeiter*innen ein Fuhrungsverhalten zu zeigen, das an gemeinwohlorientierten Werten
ausgerichtet ist.

Personalentwicklungskompetenz: Personalentwicklungskompetenz umfasst ein Bindel
von Kompetenzen, das die Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, die Potenziale und
Motive der Beschéftigten zu erkennen, zu erhalten und so zu fordern, dass ein optimales
Verhaltnis zwischen den Bedarfen der Organisation und den Zielen der Mitarbeitenden
entsteht.

Diversity Kompetenz: Diversity Kompetenz umfasst ein Blindel von Kompetenzen, das
die Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, die eigenen Vorurteile gegentber ande-
ren Menschen zu reflektieren, Unterschiede wertzuschatzen — sofern sie im Einklang mit

% Ebenda, S. 19-26.



Seite 32 Von der Konsolidierung zur Gestaltung einer vielféltigen und digitalen Arbeitswelt — Personal 2025

den geltenden Werten und den ethischen Grundorientierungen stehen — Vielfalt zu for-
dern und strukturellen Diskriminierungen entgegenzuwirken.

Digitale Kompetenz: Digitale Kompetenz umfasst ein Bundel von Kompetenzen, das die
Bereitschaft und die Fahigkeit einschliel3t, verantwortungsvoll und steuernd mit neuen
Informationstechnologien und Medien umzugehen.

Das Fortbildungsprogramm fir Fihrungskrafte wird gezielt auf diese Kompetenzen aus-
gerichtet. Auf3erdem wird verstarkt der Blick in der Fortbildung darauf gerichtet, genu-
gend ,Handwerkzeug“ fur Fuhrungskrafte anzubieten, also Managementtechniken zu
vermitteln, die eine wirkungsorientierte Steuerung orientiert am Ergebnis ermdglichen.

Fur die Ausbildung der angehenden sowie der ,frisch gebackenen* Fihrungskrafte wird
das Personalmanagement weiterhin ein Intervalltraining anbieten, das in funf 2-3-
tagigen Modulen den Fuhrungskraften von Referaten oder anderen kleineren Einheiten
ermoglicht, eine eigene Fuhrungsidentitat zu entwickeln und sich auf die Herausforde-
rungen vorzubereiten, die mit dem Wechsel in Fihrung verbunden sind.

Wenn erfahrene Fuhrungskrafte nochmals einen Rollenwechsel mit einem Wechsel in
eine nachsthohere Fuhrungsebene (z. B. ministerielle Abteilungsleitung) vornehmen,
andern sich noch einmal die Herausforderungen. Sie mussen beispielsweise nicht ein-
zelne Mitarbeiter*innen oder eine Gruppe von Mitarbeiter*innen informieren, sondern
sie miussen ein Informationssystem gestalten, das aus verschiedenen Elementen be-
steht. Sie sind aul3erdem starker als Referatsleitungen in der Verantwortung, Verande-
rungsprozesse zu initileren und zu gestalten. Um diesen Rollenwechsel zu begleiten und
die Fuhrungskrafte zu unterstitzen, bietet das Personalmanagement eine weitere modu-
lare Fortbildung von funf 2-3-tdgigen Veranstaltungen an.

Modell des mixed leadership

Demografischer Wandel, Fachkraftemangel, veranderte Anspriche an die Arbeit, Frau-
enguote, Mobilitdt und neue Technologien im Arbeitsleben — Schlagworter, die seit ge-
raumer Zeit die Medien beherrschen, Anlass fir politische Debatten geben und in den
Arbeitsbereich hineinwirken. Auch fur den o6ffentlichen Dienst gilt es, sich diesen Her-
ausforderungen der Zukunft zu stellen. Im Zuge der Veranderung des Arbeitslebens sind
gewohnte Arbeits(zeit-)strukturen und Fiihrungsmodelle auf den Prifstand zu stellen.

Als Arbeitgeber, bei dem die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und die Frauen-
férderung einen sehr hohen Stellenwert geniel3en, ist und bleibt es dartber hinaus ein
wichtiges Ziel, die Rahmenbedingungen hierfur kontinuierlich zu verbessern und den
Anteil an Frauen in Fuhrungspositionen zu erhéhen. Dazu gehért es zum einen, die
schon vorhandene Méglichkeit fur Fiihrung in Teilzeit weiter auszubauen. Zum anderen
sollen neue Modelle geteilter Fiihrung® entwickelt und erprobt werden, um Frauen den
Weg in, insbesondere auch héhere, Fiihrungsebenen zu erméglichen und sie zur Uber-
nahme von Fuhrungsaufgaben zu motivieren.

T Veroffentlichungen und Diskussionen werden folgende Namen benutzt: Tandemfiihrung, Topsharing, Koopera-

tive Fihrung, Doppelspitze, Fihrung durch 2, mixed leadership.
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Fuhrung in Teilzeit oder geteilte Fiihrung ist jedoch kein ausschlie3liches Frauenthema.
Nicht nur immer mehr gut ausgebildete Frauen wollen verantwortungsvoll Beruf und
Familie miteinander vereinbaren: Vater wollen fur ihre Kinder da sein, Familienmitglieder
sich um pflegebedurftige Angehdrige kimmern oder aus gesundheitlichen Grinden kur-
zer treten. Laut einer Befragung des Wirtschaftsmagazins aus dem Jahr 2011 wirden
jede zweite Frau und 23 % der Manner in Fihrung gerne Teilzeit arbeiten.

In gewissen Lebensphasen und -situationen, beispielsweise in Weiterbildungsphasen,
Familien(pflege-)zeiten und insbesondere auch am Ende des Berufslebens, nimmt der
Wunsch zu, an der gewohnten Ausfiihrung der Fuhrungsaufgaben etwas zu veréandern.
Dem stehen allerdings immer noch Uberzeugungen bei Leitungen und Vollzeitkraften
entgegen, dass Fuhrung nur mit stdndiger Pradsenz und 100-prozentigem Einsatz zu er-
fullen sei oder Leistung und Beféahigung sich besser an Arbeitszeit denn an Arbeitsquali-
tat festmachen liel3e.

Auch im bremischen 6&ffentlichen Dienst wird seit Jahren das Thema ,Fihrung in Teil-
zeit" zwar propagiert, aber nicht vorangetrieben. Zum Teil ist dies auch auf die Befurch-
tung zurlckzufuhren, dass Teilzeit in solchen Positionen zur Karrierefalle werden
konnte. Die wenigen bisherigen Féalle von geteilter Fiihrung haben sich vornehmlich auf
den zeitlichen Aspekt der Teilung fokussiert und sich (deshalb) in der Umsetzung als
schwierig erwiesen.

Handlungsfeld

Vor diesem Hintergrund sollen im Rahmen des Personalmanagements Konzepte geteil-
ter Fuhrung entwickelt und erprobt werden, die nicht nur die zeitliche, sondern vor allem
die qualitative Dimension in den Blick nehmen. Unter der Zielstellung von Frauenforde-
rung sind sie eine gute Erganzung zum bestehenden Mentoring-Programm. Es ist her-
auszustellen, dass das geplante Modell ,Fuhrung x 2 kein Defizitmodell ist, sondern
eine zeitgemafe und effektive Form, Fuhrungsaufgaben wahrzunehmen, Kompetenzen
flexibel zu nutzen und zu férdern und damit Wirkung im Sinne einer sich verandernden
Fuhrungs- und Verwaltungskultur zu erzielen.

Im Modell ,Fihrung x 2“ fuhren zwei Fuhrungskréafte (zwei Frauen, zwei Mé&nner oder
jeweils eine mannliche und eine weibliche Fuhrungskraft) gemeinsam und gleichberech-
tigt eine groRere Organisationseinheit. Als Besonderheit ist herauszustellen, dass das
Ubliche Stellvertretungsprinzip in diesem Modell aufgegeben wird und unterschiedliche
Kombinationen von Vollzeit und Teilzeit realisierbar sind.?* Fir eine erfolgreiche Umset-
zung eines solchen Modells geteilter Fihrung missen organisatorische und personelle
Voraussetzungen geschaffen und alle Seiten sorgféltig vorbereitet und begleitet werden.
Denn die Teilung von Fuhrungsaufgaben stellt hohe Anspriiche an die Fuhrungskrafte
selbst, die sich eine Stelle teilen, an deren Vorgesetzte und an die Mitarbeiter*innen. Zur
Unterstitzung sollen hierfir Handlungshilfen entwickelt und Fortbildungs- und Bera-
tungsangebote zur Verfigung gestellt werden.

2L Beide Fuhrungskrafte arbeiten in Vollzeit. Beide Fiihrungskrafte arbeiten mit gleichem Teilzeitanteil oder mit un-

terschiedlichen Zeitkontingenten. Eine Fuhrungskraft arbeitet in Vollzeit, die andere in Teilzeit.
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Jede Fuhrungsposition enthalt unterschiedliche Anforderungen und Aufgabenbereiche.
Am Ende steht eine sinnvolle, zeitlich unabhéngige und allseits akzeptierte gleichwertige
Aufgabenverteilung. Das Modell ,Fihrung x 2 schlie3t damit eine Aufgabenkritik der
jeweiligen Fuhrungsposition mit ein und erfordert im Vorfeld eine Bestandsaufnahme
und Bewertung der zeitlichen Anforderungen, der Verteilung von Personalfiihrungs- und
inhaltlich-strategischen Aufgaben, der Wahrnehmung von Funktionen und Gremienmit-
gliedschaften sowie eine Festlegung, welche Aufgaben nicht teilbar sind. Dieser Prozess
stellt gleichzeitig eine neue Lernform jenseits des Fortbildungsprogramms fir die Betei-
ligten dar, denn er verlangt eine Reflexion des Fihrungshandelns und die Vereinbarung
und Uberpriifung gemeinsamer Zielsetzungen. Dieses ,learning on the job* tragt zur
Qualitatsverbesserung von Fuhrung insgesamt und zur Steigerung individueller Fih-
rungskompetenzen bei.

Erfolgsfaktoren fir Modelle kooperativer/geteilter Fiihrung sind klare Strukturen in der
Aufgabenteilung, Transparenz und eine offene Kommunikation. Sind sie gegeben, hat
geteilte Fihrung auch einen Mehrwert fur die Organisation. Die Ergebnisqualitat in der
Aufgabenerledigung verbessert sich, weil unterschiedliche Blickwinkel und Starken im
Fuhrungshandeln zusammengefuhrt werden und das Prinzip ,Vier Augen sehen mehr
als zwei" Fehler verringert. Probleme kénnen gemeinsam bewaéltigt werden und schwie-
rige Entscheidungen sind breiter abgestutzt. Die Kommunikation im Team ist lebendiger.
Das vorgelebte gegenseitige Vertrauen im Fihrungstandem beeinflusst Betriebsklima
und Organisationskultur positiv.

Das Modell ,Fihrung x 2“ leistet nicht nur einen Beitrag zur Frauenforderung und fur die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatem. Es kann auch Wirkung erzeugen im
Rahmen von Wissensmanagement und Nachfolgeregelungen, indem eine strukturierte
Ubergabe von Organisationswissen und Verantwortung erfolgt. Im Rahmen der Organi-
sationsentwicklung schafft es Gestaltungsspielraum, z. B. um erfahrene Fuhrungskrafte
mit einem gewissen Zeitkontingent in Veranderungsprojekten einzusetzen. Fur lebensal-
tere FUhrungskrafte bietet das Modell Mdglichkeiten zur unterschiedlichen Gestaltung
des Berufsausstiegs und der Altersteilzeit. Unter dem Blickwinkel des Gesundheitsma-
nagements tragt es zur Burn-out-Pravention und zur Forderung psychischer Gesundheit
bei, denn es fordert und fordert die individuellen und organisationalen Ressourcen.

6.6 Der offentliche Dienst im Umbruch? Selbstverstandnis offentlich
Beschaftigter und Arbeitgeberbild

Die Beschaftigten des offentlichen Dienstes sahen sich in den letzten Jahren zahlrei-
chen Veradnderungen ausgesetzt. Neue Leitbilder wie der ,innovative Staat* und die ,Di-
gitalisierung der Gesellschaft* haben deutliche Auswirkungen auf ihre Arbeitssituation.
Zwar gibt es eine Reihe wissenschaftlicher Studien Uber den Wandel des Staates als
Arbeitgeber, allerdings ist nur sehr wenig dartber bekannt, wie die Beschaftigten ihre
Situation und die Veranderungen der letzten Jahre beurteilen. Insbesondere vor dem
Hintergrund eines verscharften Wettbewerbs der Arbeitgeber um die ,talentiertesten
Kopfe® ist dieses von entscheidendem Interesse.
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Im Rahmen einer schriftlichen Befragung® wurden die Beschaftigten des 6ffentlichen
Dienstes, d. h. der Kernverwaltung, der Eigenbetriebe, Stiftungen und Anstalten des 6f-
fentlichen Rechts sowie der Sonderhaushalte im Frihjahr 2014 daher gebeten, zu der
aktuellen Situation, den Veranderungen, ihren Motivationen und zu ihrem Rollen- und
Selbstverstandnis Stellung zu nehmen. Die Teilnahme an der Umfrage war freiwillig und
anonym. Insgesamt sind 23.359 Beschaftigte angeschrieben worden. Die Ricklaufquote
lag bei 20,3 %.

Der Fragebogen umfasste 36 Fragen und 4 Themenbereiche:

1. Bewertung der Arbeit und der Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen im
offentlichen Dienst

2. Die Freie Hansestadt Bremen als Arbeitgeber
3. Public Service Motivation

4. Generelle Einstellungen zum 6ffentlichen Dienst

Knapp 85 % der Beschatftigten sind mit ihrer beruflichen Tatigkeit im Allgemeinen sehr
zufrieden. Die Arbeitszufriedenheit basiert im Wesentlichen auf Aspekten wie ,Interes-
sante Tatigkeit, ,Sinnhaftigkeit der Arbeit", ,Arbeitsklima*“, ,Arbeitsplatzsicherheit* sowie
.vereinbarkeit von Beruf und Familie*. Der Vergleich zur Privatwirtschaft fallt gréf3ten-
teils positiv aus. Etwa 62 % der Beschaftigten stimmen der Aussage zu, dass die Freie
Hansestadt Bremen im Vergleich zur Privatwirtschaft ein sehr guter Arbeitgeber sei. Da-
bei fallt auf, dass die Frauen ihre Tatigkeit insgesamt und die oben genannten Aspekte
nahezu durchweg positiver beurteilen als ihre mannlichen Kollegen.

Kritischer sehen die Beschéftigten dagegen die hohe Arbeitsbelastung, die Vergitung,
Entwicklungsmdglichkeiten und Aufstiegschancen sowie die Anerkennung und Wert-
schatzung durch Fuhrungskréafte und durch die Politik.

DarUber hinaus fallt auf, dass die Verbundenheit und Identifikation mit der eigenen be-
ruflichen Tatigkeit deutlich starker ausfallt als die Verbundenheit mit dem Arbeitgeber
Freie Hansestadt Bremen. Diese Diskrepanz findet sich insbesondere bei den Beschéaf-
tigten der Polizei und der Feuerwehr sowie bei dem Lehrpersonal. Mdgliche Ursachen,
wie eine unter Umstanden starke Verbundenheit innerhalb der jeweiligen Berufsgruppe,
sind durch Gesprache mit den Beschéftigten zu ergrinden.

Die Beschaftigten bescheinigen sich und dem offentlichen Dienst einerseits zwar eine
hohe Qualitat bei der Leistungserbringung, sehen andererseits die Leistungsfahigkeit
von Staat und Verwaltung allerdings in Teilen in Frage gestellt.

Das Arbeitgeberbild der Freien Hansestadt Bremen fallt insgesamt positiv aus. Mehr als
die Halfte der Befragten (56,4 %) bescheinigt der Freien Hansestadt Bremen ein sehr
guter Arbeitgeber zu sein. Allerdings meinen nur knapp 40 % der Beschéftigten, dass
die Freie Hansestadt Bremen hierfiir sehr viel unternimmt. Etwas mehr als die Halfte der

22 ygl. Kohl, S. (2015), Der 6ffentliche Dienst im Umbruch? Selbstverstandnis 6ffentlich Beschaftigter und Arbeitge-

berbild. Das Beispiel der Freien Hansestadt Bremen, Bremen 2015.



Seite 36 Von der Konsolidierung zur Gestaltung einer vielféltigen und digitalen Arbeitswelt — Personal 2025

Beschaftigten wirde die Freie Hansestadt Bremen ihren Kindern oder Freunden als sehr
guter Arbeitgeber empfehlen (55,5 %). Der Aussage, dass der oOffentliche Dienst allge-
mein fur junge Menschen ein attraktiver Arbeitgeber sei, stimmen 52 % zu. Insgesamt
unterstreichen die Ergebnisse die Notwendigkeit, eine Arbeitgebermarke aufzubauen
und im Zuge dieses Aufbaus sowohl Starken und Schwachen als auch die Innen- und
Aulenwahrnehmung der Freien Hansestadt Bremen als Arbeitgeber intensiv zu reflek-
tieren.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass sowohl der Staat als auch die Freie Hansestadt
Bremen besondere Arbeitgeber sind und die Beschaftigten Uberwiegend attraktive Ar-
beitsplatze vorfinden. Ob generell von einem bestimmten ,Beamtenethos” oder einem
kollektiv geteilten Selbstverstandnis gesprochen werden darf (Forschungsfragen S. 3
und S. 5%), kann abschlieBend nicht geklart werden. Einerseits kann eine hohe Ge-
meinwohlorientierung und Identifikation mit dem ausgelibten Beruf sowie ein grof3es
Selbstbewusstsein bezlglich der eigenen Arbeitsleistung konstatiert werden. Sowohl die
Ausfuhrungen zu dem Konzept der Public Service Motivation als auch die zahlreichen
Detailauswertungen zu den erhobenen Merkmalen legen andererseits aber den Schluss
nahe, dass die Einstellungen und Beurteilungen stark von Bildung, Erfahrung, Verant-
wortung sowie von Personalgruppen, Geschlecht und Tatigkeitsbereichen abhéangig
sind. Insofern ware es — zumindest in Teilbereichen — sehr verkiirzend, generelle Aus-
sagen Uber die Beschaftigten im offentlichen Dienst zu treffen.

Neben dem wissenschatftlichen Erkenntnisinteresse ergibt sich fiir die Freie Hansestadt
Bremen mit der Auswertung der Umfrage somit erstmalig die Mdglichkeit, ein umfassen-
des Bild in zentralen Bereichen des o6ffentlichen Dienstes hinsichtlich der Motivationsfak-
toren der Beschéftigten sowie deren Zufriedenheit mit zentralen Aspekten der
Arbeitssituation und der Beurteilung der Freien Hansestadt Bremen als Arbeitgeber zu
zeichnen. Damit stellt diese wissenschaftliche Studie eine wichtige umsetzungsorientier-
te Perspektive fur das Personalmanagement im Allgemeinen und fir einen moglichen
Aufbau einer Arbeitgebermarke im Besonderen bereit.

Zukunftige Handlungsfelder

Die Fuhrungskrafte und Personalverantwortlichen in den Ressorts, die oberste Lei-
tungsebene und die Politik sind aufgefordert die Ergebnisse zu sichten und fir ihre Be-
reiche Schlussfolgerungen bzw. Handlungsempfehlungen abzuleiten. Dies gilt
beispielsweise fur die nach Ansicht der Beschéftigten zu wenig vorhandenen Aufstiegs-,
Qualifizierungs- und Entwicklungsmaglichkeiten oder aber fir die bemangelte Anerken-
nung bzw. Wertschéatzung durch direkte Fihrungskrafte aber auch die oberste Leitungs-
ebene und die Politik.

Auch die Zufriedenheit mit den einzelnen Ansatzen und Instrumenten des Personalma-
nagements bedarf einer Detailanalyse, da die Antworten sehr heterogen ausfallen. So
zeigen die Ergebnisse insbesondere Handlungsbedarf bei dem Thema ,Beurteilungen
und Feedbackgesprache” oder in verschiedenen Bereichen auch bei den MalRnahmen

z Ebenda, S. 3 und 5.
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zur Gesundheitsforderung, wo vor allem Teile des Lehr- und des Erziehungs- und Be-
treuungspersonals ihre Unzufriedenheit aul3ern.

Wenngleich auch vor der Publikation der Ergebnisse dieser Beschaftigtenumfrage zu
erwarten war, dass sich die Beschaftigten zum Teil einer hohen Arbeitsbelastung aus-
gesetzt sehen, bietet sich mit den nun vorliegenden Ergebnissen die Moglichkeit, einen
detaillierten Blick auf die Bereiche und auf die Personengruppen zu werfen, die sich
subjektiv stark bzw. sehr stark belastet fuhlen und zielgerichtete Strategien seitens der
Senatorin fur Finanzen zu entwerfen, zu hinterfragen und auszubauen. Dies betrifft bei-
spielsweise die Gruppe der Beschaftigten ab 55 Jahren, die im Zuge der MalRhahmen
zur alternsgerechten Beschaftigung bereits im Fokus steht, aber auch in besonderem
Mal3e das Lehrpersonal.

Die Senatorin fur Finanzen wird mit Vertretern aus den Ressorts, dem Gesamtpersonal-
rat und den Gewerkschaften in einer Konferenz im Oktober 2016 die Ergebnisse der
Befragung und die Schlussfolgerungen bewerten und Handlungsempfehlungen ableiten.
Hierbei sollen insbesondere Fragen zu den Themenbereichen

e Wahrnehmung von Fihrungsverantwortung, Wertschatzung, Beteiligung und
Transparenz — Blickwinkel direkte Vorgesetzte und Senat

e Arbeitsorientierte Werte und tatsachlich vorhandene Beschéftigungsbedingungen,
insbesondere Chancengleichheit sowie Qualifizierungs- und Entwicklungsmég-
lichkeiten

e Arbeitsbelastung und Umgang mit Arbeitsbelastung

e Attraktivitat des offentlichen Dienstes, Motivation im 6ffentlichen Dienst zu arbei-
ten und Arbeitszufriedenheit

umfangreich diskutiert werden.

Daruiber hinaus soll eine Vereinbarung Uber die konkrete Form der Beschaftigtenbeteili-
gung getroffen werden. Grundsétzlich sind alle Beschaftigten eingeladen, die Ergebnis-
se, Schlussfolgerungen, mdogliche Probleme und Handlungsansatze ihres Fach- und
Arbeitsgebietes konstruktiv und umfangreich zu diskutieren.

6.7 Wissensmanagement

In einer modernen Verwaltung, die sich jeweils schnell auch an gesellschaftliche Veran-
derungen anpassen muss, entsteht eine grofl3e Menge an Schriftgut. Die jeweils Zustan-
digen kénnen umso effizienter arbeiten, je schneller und bequemer sie auf bendétigte
Unterlagen zugreifen kdnnen. Das betrifft z. B. Dienstanweisungen, Handbucher, Anlei-
tungen, Checklisten, Rechtsgrundlagen, Prozesse, Problemlésungen, Arbeitsplatzbe-
schreibungen und naturlich alle weiteren bereichsspezifischen Dokumentationen. Mit der
Einfuhrung von elektronischen Akten hat sich die Freie Hansestadt Bremen vorgenom-
men, das dafir genutzte System VIS-Kompakt auch als technische Plattform fur das
bendtigte Wissensmanagement einzusetzen. Um die richtigen Entscheidungen dartber
treffen zu kénnen, an welcher Stelle in VIS das jeweilige Wissen zu speichern ist, damit
nur die berechtigten Personenkreise darauf zugreifen kdnnen, sind Kenntnisse Uber die
VIS-Struktur, die Schriftguthierarchie und die Berechtigungen in VIS notwendig. Das
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Personalmanagement hat zum Wissensmanagement einen Leitfaden erstellt, in dem
auch beschrieben ist, wie VIS als Unterstiitzung eingesetzt werden kann.?* Jedes Ress-
ort ist aufgefordert, unter seinem Mandanten eine Ablage fir das Wissensmanagement
zu schaffen und in einem Nutzungskonzept festzulegen, wie die Zugriffsberechtigungen,
die Rechte und Verbote auf Mandantenebene und wie die Auspragungen der Schriftgu-
tobjekte aussehen. Schulungen fir die Nutzung von VIS werden vom Aus- und Fortbil-
dungszentrum (AFZ) angeboten.

Die Fluktuation im bremischen offentlichen Dienst ist aufgrund von Abgangen wegen
des Erreichens der Altersgrenze nach wie vor sehr hoch. Bis zum Jahr 2025 wird im
Kernbereich etwa ein Drittel der Beschaftigten in den Ruhestand oder in Rente gehen.
Damit scheiden nicht nur Kolleg*innen, sondern auch Wissens- und Erfahrungstra-
ger*innen aus. Leider wird sich die Freie Hansestadt Bremen nur im Ausnahmefall leis-
ten konnen, eine neue Person schon einzustellen, wenn die bisherigen
Amtstrager*innen noch ein paar Monate in Dienst sind und die neuen Kolleg*innen ein-
arbeiten konnen. Daher stellt sich die Frage, welche Alternativen es gibt, um systema-
tisch und strukturiert einen kritischen Abfluss von Wissen und Erfahrung zu verhindern.
Grundsatzlich ist in den jeweiligen Organisationseinheiten sicher zu stellen, dass fur die
verschiedenen Aufgabenbereiche und auch fur die jeweiligen Personen Vertreter*innen
benannt werden, die sowohl bei kurzfristiger als auch langfristiger Abwesenheit fach-
kundig Auskunft geben und gegebenenfalls auch Entscheidungen treffen kénnen. In
dem schon erwahnten Leitfaden zum Wissensmanagement werden dariiber hinaus ver-
schiedene Methoden sowie die fur den Einsatz hilfreichen Rahmenbedingungen vorge-
stellt.”® Zur Dokumentation der Ergebnisse soll auch der ,Wissenstank® in VIS genutzt
werden.

In unterschiedlichen Zusammenh&angen wurden erste Erfahrungen mit dem Transfer von
implizitem Wissen (Erfahrungswissen) gemacht. Die Auswertung dieser Erfahrungen hat
gezeigt, dass die Ubertragung von Wissen in der Praxis nur erfolgreich ist, wenn die In-
strumente und Methoden den individuellen Konstellationen und den jeweiligen Anforde-
rungen gerecht werden und dariber hinaus einfach umgesetzt werden konnen.

Fur einen erfolgreichen Wissenstransfer in der bremischen Verwaltung heif3t das, sich
auf Methoden zu konzentrieren, die praktikabel und wenig zeitintensiv sind, aber den-
noch die gewlnschte Wirkung erzielen. Methoden, die sich hierfir eignen und auch be-
reits in anderen Verwaltungen erfolgreich angewendet werden, sind z.B. die
~2Aufgabenmappe” oder das ,Dialogverfahren®. Diese beiden Transfermethoden ermaégli-
chen ein auf die bremische Verwaltung abgestimmtes Verfahren, das einen hohen Nut-
zen verspricht und mit vergleichsweise geringem zeitlichem Aufwand realisiert werden
kann. Diese Verfahren gilt es passgenau weiter zu entwickeln und in Absprache mit den
jeweiligen Dienststellenleitungen und Fuhrungskraften gezielt einzusetzen.

24 Die Senatorin fiir Finanzen (Hrsg.), Wissenstransfer und Wissensmanagement, Eine Investition in die Zukunft,

Bremen 2015, S. 23-38.

% Ependa, S. 5-22.
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6.8 Gesundheitsmanagement

Nach wie vor ist die Sicherstellung der Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter*innen
(Employability) eine wesentliche Aufgabe des Personalmanagements. Knappe Perso-
nalressourcen, ein hoher Altersdurchschnitt und die vielfaltigen noch anstehenden Ver-
anderungen in den Anforderungen und Arbeitsprozessen im bremischen offentlichen
Dienst machen weitere Anstrengungen hierzu notwendig.

Einen wichtigen Ansatz zur Sicherung der Beschéaftigungsfahigkeit stellt das betriebliche
Gesundheitsmanagement (BGM) dar. Es ist darauf ausgerichtet, die Arbeitsbedingun-
gen in der Organisation und das Verhalten der Individuen so zu beeinflussen, dass Res-
sourcen fur die Gesunderhaltung der Beschaftigten gestarkt und Risiken fur die
Gesundheit und Arbeitsfahigkeit reduziert werden. Das betriebliche Gesundheitsma-
nagement setzt sowohl an der Organisation als auch bei den Individuen an und vereint
damit verhéaltnis- als auch verhaltenspraventive Ansatze. Dazu organisiert es einen Ma-
nagementprozess, der die Wahrnehmung dieser Aufgaben in das Personal und Organi-
sationsmanagement integriert.

Fur die ressortibergreifende Konzeption und Weiterentwicklung des Gesundheitsmana-
gements und zur Unterstitzung der Dienststellen im Aufbau ihres Gesundheitsmana-
gements ist das bei der Senatorin fir Finanzen eingerichtete Kompetenzzentrum
zustandig. Seit Abschluss der Dienstvereinbarung sind hier bereits eine Reihe zentraler
Angebote, Instrumente und Vorgehensweisen entwickelt und eingefiihrt worden (siehe
Anhang). Andere sind aktuell in Vorbereitung, wie z. B. der Aufbau einer ressorttber-
greifenden betrieblichen Sozialberatung.

Die Einfihrung des betrieblichen Gesundheitsmanagements in den Dienststellen ist
fortgeschritten, aber noch nicht Gberall so angekommen, wie es zur Sicherung der
Employability notwendig ware. Weitere Anstrengungen sind insbesondere dort nétig, wo
Dienststellen mit zum Teil hohen krankheitsbedingten Abwesenheitsquoten zu kdmpfen
haben. Sie fihren zu Mehrbelastungen der anwesenden Beschéftigten, die bei langerer
Dauer zu weiteren Uberlastungssymptomen und Frustration filhren konnen und nicht
selten neue Krankheitsfalle nach sich ziehen. Hat eine solche negative Spirale erst ein-
mal begonnen und vernachlassigen Dienststellen dann mit der Begrindung von Zeit-
und Ressourcenmangel das Gesundheitsmanagement, wird ein Durchbrechen dieser
Spirale immer schwerer. Hier muss die systematische Nutzung der entwickelten Instru-
mente (Fehlzeiten- und Gesundheitsberichterstattung, Analyse- und Beteiligungsmetho-
den) und der Verfahren (Gefahrdungsbeurteilung, Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment) genutzt werden, um eine positive Entwicklung zu erzielen.

Damit das BGM nachhaltig Wirkung erzielen kann, ist eine adaquate Verzahnung mit
dem Personal- und Organisationsmanagement vorzunehmen. In diesem Zusammen-
hang soll zukiinftig den Steuerungsaspekten und den Schnittstellen zur Organisations-
entwicklung im Rahmen des BGM mehr Beachtung geschenkt werden. So sollen
beispielsweise zuklnftig auch die Fehlzeitendaten sowohl ressortiibergreifend als auch
dienststellenbezogen systematischer genutzt werden.

Hierflr wird die ,Unterstitzungskonferenz Fehlzeiten* als beratendes zentrales Gremi-
um etabliert. Aufgabe der Unterstitzungskonferenz ist es, relevante Informationen zum
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Fehlzeitengeschehen aus unterschiedlichen Perspektiven zusammenzutragen, Hypo-
thesen Uber Entstehungszusammenhange zu bilden und zu tberprifen, die Situation zu
bewerten und geeignete Mal3nhahmen zur Verbesserung zu erértern. Hierfir soll neben
dem Organisationswissen aus dem jeweiligen Bereich auch das Fachwissen der betei-
ligten Fachexperten*innen genutzt werden. Die Unterstutzungskonferenz Fehlzeiten hat
folgende Zusammensetzung: Leitung der jeweiligen Dienststelle, ortliche Interessenver-
tretungen, Vertreterinnen der jeweiligen Personalstelle, ggf. BEM-Verantwortliche,
Fachdienste fir Arbeitsschutz (AMD und FaSi)*, Kompetenzzentrum Gesundheitsma-
nagement.

Im Rahmen des Personalvortrags wird halbjahrlich die aktuelle Fehlzeitenstatistik als
fester Tagesordnungspunkt in der Staatsraterunde aufgerufen und bewertet. Liegen die
Fehlzeiten in einer Dienststelle Uber langere Zeit Uber dem Fehlzeitendurchschnitt im
bremischen offentlichen Dienst berat und entscheidet die Staatsraterunde, ob eine Un-
terstutzungskonferenz Fehlzeiten einberufen wird. Die Staatsrat*innen werden abschlie-
Rend Uber die Ergebnisse der Konferenz informiert.

Des Weiteren sollten bei umfangreicheren Umgestaltungen der Arbeitsablaufe (z. B.
Digitalisierung, Terminmanagement, Burgerorientierung) die Erkenntnisse, die im Rah-
men der Analysen des BGM gewonnen wurden, systematischer genutzt werden, um neu
aufkommende Risiken im Zuge der geplanten Organisationsveranderungen zu minimie-
ren und die Arbeitsablaufe auch weiterhin an den Gestaltungsprinzipien gesunder Arbeit
zu orientieren.?” Erfahrungen des Kompetenzzentrums Gesundheitsmanagement zeigen
beispielsweise, dass Beschaftigte Uber veranderte Risiken und neue Belastungen kla-
gen, wo die Digitalisierung der Arbeit durch unzureichende IT-Losungen und Nichtbe-
ricksichtigung der Bedurfnisse der Beschaftigten zu Arbeitsbehinderungen gefuhrt hat.

Das betriebliche Gesundheitsmanagement soll einschliel3lich des betrieblichen Arbeits-
schutzes in Veranderungsprozessen eine Unterstitzungsfunktion einnehmen. Es bietet
Strukturen, Instrumente und Vorgehensweisen, um Beschéftigte so zu beteiligen, dass
ihr Erfahrungswissen beziiglich der eigenen Arbeitssituation in den Gestaltungsprozess
eingebracht werden kann. Hier gilt es, eine gezielte Einbindung des BGM zu organisie-
ren und im Rahmen der Veranderungsprojekte praktikable Kommunikationsstrukturen zu
entwickeln, damit bei relevanten Fragestellungen BGM und Arbeitsschutz ihre erfah-
rungsbasierten Kenntnisse Uber zu berlcksichtigende Belastungen und fachliche Ge-
staltungskriterien mit einbringen kdnnen.

Im bremischen offentlichen Dienst fehlt es dazu zurzeit in den Dienststellen oft noch an
der adaquaten Positionierung und Vernetzung des Gesundheitsmanagements im Per-
sonal- und Organisationsmanagement. Mit der Einfihrung des Zertifikatslehrgangs ,Ge-
sundheitsmanagement und Arbeitsschutz” ist jetzt ein Grundstein gelegt worden, dass
geeignete Personen die fur diese Aufgaben notwendige Qualifizierung erhalten kénnen.
In den Dienststellen wird es zukiinftig darauf ankommen, das Gesundheitsmanagement

% AMD - Arbeitsmedizinischer Dienst; FaSi — Fachvereinigung Arbeitssicherheit.

2T Orientierung bieten z. B. die Initiative Neue Qualitat der Arbeit (www.inga.de) und daran ankniipfend der DGB-

Index Gute Arbeit (www.index-gute-gute-arbeit.dgb.de).
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entsprechend zu positionieren und einzubinden. Anhaltspunkte dafur kbnnen die Veror-
tung des Gesundheitsmanagements im Geschaftsverteilungsplan und im Rahmen der
Produktgruppenhaushalte ebenso sein wie die Schaffung einer turnusmafigen Berichts-
und Diskussionsmadglichkeit mit Leitungskraften Gber die Entwicklungen im Gesund-
heitsmanagement und dessen Integrationsmaoglichkeiten in Veranderungsprozessen.

Aufbau einer betrieblichen Sozialberatung / Beratungsstelle fiir Beschaftigte

Als weitere Saule des betrieblichen Gesundheitsmanagements soll fir den bremischen
offentlichen Dienst eine betriebliche Sozialberatung (BSB) aufgebaut werden. Ange-
sichts eines anhaltenden Trends der Zunahme psychischer Belastungen und komplexer
werdender Arbeitsanforderungen (siehe flichtlingsbezogener Aufgaben) ist die Zielset-
zung einer betrieblichen Sozialberatung auf die Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit
und die Vermeidung und Reduzierung von Fehlzeiten gerichtet. Dabei geht es um die
Forderung psychischer Gesundheit und die Verringerung von Reibungsverlusten inner-
halb der Organisation.

Betriebliche Sozialberatung ist eine freiwillige, interne Dienstleistung des Arbeitgebers
fur Beschaftigte und Fuhrungskrafte. Sie hat sich in vielen Unternehmen und auch im
offentlichen Dienst als Bestandteil des Personalmanagements etabliert und bewahrt.
Empirische Befunde belegen die Wirksamkeit von betrieblichen Praventionsprogrammen
(vor allem im psychosozialen Bereich) und zeigen positive Kosten-Nutzen-
Verhéltnisse.”® Das groRte Potenzial fir Kosteneinsparungen liegt demnach in der Bera-
tung/Begleitung von Beschaftigten mit hohem gesundheitlichem Risiko, um nachhaltige
Verhaltensanderungen zu erzielen.

Betriebliche Sozialberatung:

e berat und begleitet Beschaftigte bei allen gesundheits- und arbeitsplatzbezoge-
nen Problemstellungen (psychosoziale Probleme und psychische Erkrankungen,
Wiedereingliederung, Sucht, Uberlastungsreaktionen, Konflikte am Arbeitsplatz
etc.)

e unterstitzt FUhrungskrafte im Hinblick auf den Umgang mit Beschéftigten sowie
im Umgang mit schwierigen Fuhrungssituationen und eigenen personlichen Kiri-
sen oder gesundheitlichen Problemstellungen

e tragt zur Stabilisierung gesundheitlich eingeschrankter Mitarbeiter*innen bei
¢ erarbeitet Krankheitseinsicht bei abhéngigkeitskranken Beschatftigten

e vermittelt bei Bedarf in externe Beratungs- und Behandlungsangebote und redu-
ziert damit die Chronifizierung von Verlaufen und die Entwicklung von Fehlzeiten

e gibt Sicherheit im Umgang mit belasteten oder ,problematischen* Mitarbei-
ter*innen und mindert die emotionale Belastung von Arbeitsgruppen

2 vgl. iga.Report 28,2015.
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e Dbei der Vorbereitung therapeutischer MalRnahmen arbeitet sie im Sinne des
Casemanagements durch Vernetzung und Kenntnis der regionalen Hilfestruktu-
ren an zeitnahen Lésungen

¢ sensibilisiert fur einen adaquaten Umgang mit krankheitsbedingten Fehlzeiten.

Geplant ist ein ganzheitliches Angebot fir den gesamten bremischen 6ffentlichen Dienst
im Rahmen eines ressortiibergreifenden Kooperationsmodells der BSB, das die Son-
derhaushalte, Eigenbetriebe, Stiftungen und nicht selbststadndige Anstalten des offentli-
chen Rechts einschlieBt und bereits vorhandene Beratungsangebote in
unterschiedlichen Bereichen mdglichst integriert. Ausgenommen sind die Vollzugsdiens-
te, die aufgrund ihrer besonderen Organisationskultur und rechtlichen Rahmenbedin-
gungen spezielle Anforderungen an ein Beratungsangebot stellen, das nur in den
Bereichen selbst konzipiert und vorgehalten werden kann. Organisatorisch soll die BSB
bei Performa Nord verortet sein. Damit wird ein ,semi-externes” Angebot geschaffen;
das den besonderen Anforderungen auf Seiten der Nutzer*innen bezuglich Neutralitat,
Vertraulichkeit und Anonymitat Rechnung tragt. Dienststellen und Beschaftigte profitie-
ren bei diesem ressortibergreifenden Modell von den Vorteilen: Professionalitat wird
gewahrleistet und durch mehrere Berater*innen kann ein breites fachliches Spektrum
abgedeckt werden, das der Unterschiedlichkeit der Klientel und der verschiedenen
Themenstellungen und Bedarfe gerecht wird. Die Funktionsfahigkeit der BSB ist auch in
Zeiten von Urlaubs- und Krankheitsausfall sichergestellt.

Betriebliche Erfahrungen zeigen, dass Sozialberatung nachweislich dazu beitragen
kann, dass bei erforderlichen therapeutischen oder stationaren MalRnahmen Wartezei-
ten verklrzt und damit Fehlzeiten reduziert werden kénnen, wenn Sozialberatung als
Casemanagement involviert ist. Die Konzeption der BSB sieht deshalb als einen we-
sentlichen Angebotsbaustein vor, bei Bedarf passende externe Beratungs- und Unter-
stitzungsangebote zu vermitteln. Dazu soll ein Hilfe-Netzwerk mit Therapeuten*innen,
Kliniken, Rehabilitationseinrichtungen und Kostentragern aufgebaut werden, mit denen
entsprechende Kooperationsvereinbarungen geschlossen werden. Die BSB tUbernimmt
die Erstberatung und Vermittlung. Fur die Beschéftigten wird damit die Suche nach einer
adaquaten Behandlungs- und Beratungsmadglichkeit erleichtert, lange Wartezeiten und
mihseliges Suchen werden vermieden, Krankheitszeiten konnen verkurzt werden.

Die Einrichtung einer BSB bietet die Chance, vermittelt tGber die Einzelfallberatung auf
das Fehlzeitengeschehen auch in denjenigen Bereichen des offentlichen Dienstes Ein-
fluss zu nehmen, in denen das Gesundheitsmanagement noch nicht hinreichend etab-
liert ist. In einigen Bereichen hat sich eine negative Spirale aus hohen Fehlzeiten,
Uberlastungssymptomen bei den anwesenden Beschéftigten und einem Mangel an ziel-
gerichteten Aktivitaten im Gesundheitsmanagement entwickelt, der damit begrindet
wird, dass Zeit und Ressourcen aufgrund der angespannten Situation fehlen. Insbeson-
dere hier stellt die BSB eine sinnvolle Erganzung zu den verhaltnispraventiv ausgerich-
teten Aktivitditen des Gesundheitsmanagements dar. Denn Sozialberatung hat eine
Seismographenfunktion, da sie friihzeitig Kenntnis von Problemlagen erhélt, die bei ein-
zelnen Beschaétftigten, in Dienststellen oder Abteilungen bestehen oder sich entwickeln.

Betriebliche Sozialberatung leistet im Rahmen der Zielsetzung des Personalmanage-
ments einen Beitrag zur Fursorgepflicht des Arbeitgebers, zur ErschlieBung von Mitar-
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beiter*innenpotenzialen, zur Aktivierung von personlichen, sozialen und betrieblichen
Ressourcen. Sie steht damit im engen Bezug zu den Handlungsfeldern Personalent-
wicklung, Diversity und Fuhrung sowie zum Modell der Schliisselkompetenzen der KGSt
(vgl. auch Kapitel 6.5). Daruber hinaus stellt das Angebot der BSB einen Wettbewerbs-
faktor dar, um die Attraktivitat des bremischen 6ffentlichen Dienstes als Arbeitgeber und
die Mitarbeiter*innenbindung der Beschaftigten zu erhéhen. Das Angebot der BSB ist
eine Mdglichkeit, den Wert ,Gemeinwohlorientierung” und der Corporate Social Respon-
sibility auch nach innen fir die Beschaftigten zu reprasentieren.

6.9 Erho6hung der Zeitsouveranitat

Die bislang geschaffenen Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit haben sich
bewahrt und werden weiter genutzt. Allerdings winschen sich viele Beschaftigte noch
eine weitere Erhdhung der Zeitsouveranitat. Und sie wiinschen sich bessere Mdglichkei-
ten, aufBerhalb ihres Biros Teile ihrer Arbeitszeit erbringen zu konnen.

Auch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales erarbeitet gerade einen Entwurf fur
ein sogenanntes Wahlarbeitszeitgesetz. Die Wahlarbeitszeit soll als neues Basisarran-
gement fur eine mogliche lebensphasenorientierte Variation der Arbeitszeit ohne Status-
veranderung empfohlen werden. Auch der Ort, an dem die Arbeitsleistung erbracht wird,
soll variieren kénnen. Diese Gestaltungsmdoglichkeit und ein hoheres Mal3 an Selbstbe-
stimmtheit im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen sollen die Motivation und die Identifi-
kation der Beschaftigten mit dem Arbeitgeber steigern.

Wir planen unsere Regelungen der Arbeitszeit auf weitere Flexibilisierungsmdglichkeiten
zu Uberprifen. Gleichzeitig ist es wichtig, die Teilnahme an der elektronischen Arbeits-
zeiterfassung auf moglichst alle Dienststellen auszuweiten.

6.10 Ausbildung im 6ffentlichen Dienst Bremens

Primare Aufgabe der Ausbildung im 6ffentlichen Dienst ist es, durch Nachwuchsgewin-
nung und -qualifizierung die Funktionsfahigkeit der Landes- und der Kommunalverwal-
tung zu gewabhrleisten. Als grofter Arbeitgeber der Region haben das Land und die
Stadtgemeinde Bremen dariiber hinaus eine gesellschaftliche Verantwortung fur eine
aktive Ausbildungsplatzpolitik und eine Vorbildfunktion auch im Hinblick auf das Ausbil-
dungsplatzangebot. Die Berufsausbildung im bremischen offentlichen Dienst muss da-
her die verschiedensten Anforderungen und Probleme reflektieren und (mit-)bewaéltigen,
die sich u. a. aus der demografischen Entwicklung, der Bevdlkerungszusammensetzung
sowie der Position des Landes und der Stadtgemeinde Bremen als Stadtstaat und
Oberzentrum fir die Region ergeben.

Als besondere Herausforderung fur die berufliche Bildung ist die Heterogenitat der Ju-
gend identifiziert worden. Die Struktur der fur die Berufsbildung besonders relevanten
Bevdlkerungsgruppe der 15 bis 24-jahrigen in Bremen weist wichtige Faktoren auf, die
die Ausbildungssituation in Bremen malRgeblich beeinflussen; einige dieser Faktoren
wirken in Bremen auch im Landervergleich besonders stark.
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23,8 % der Schulentlassenen in Bremen erwerben die Erweiterte Berufsbildungs-
reife, die dem erweiterten Hauptschulabschluss entspricht; im Bundesdurch-
schnitt sind es 19,4 %. Mehr als 7 %, in manchen Stadtteilen sogar mehr als
10 % haben gar keinen Schulabschluss.

Gleichzeitig wéachst die Zahl der Abiturient*innen und damit einher geht ein Trend
zur Akademisierung. Die Studienanfanger*innenquote in Relation zu den Ausbil-
dungsanfanger*innen lag im Jahr 2000 noch bei 33,3 %, im Jahr 2015 lag sie da-
gegen bereits bei 58 %. Damit Uberstieg im Jahr 2015 die Anzahl der
Studienanfanger*innen erstmals die Anzahl der neu abgeschlossenen Ausbil-
dungsvertrage.

Berechnungen des Deutschen Zentrums fur Hochschul- und Wissenschaftsfor-
schung zeigen, dass gegenwartig 28 % aller Bachelorstudenten ihr Studium vor-
zeitig abbrechen (davon 33 % an Universitaten und 23 % an Hochschulen).

Im Ergebnis verliert das System der dualen beruflichen Bildung in Deutschland
also zunéchst viele junge Menschen an die Hochschulen und Universitaten, wird
dann aber zunehmend mit Studienabbrecher*innen konfrontiert.

39 % der 15 bis 24-jahrigen, also der fur die Berufsbildung besonders interessan-
ten Gruppe, haben in Bremen einen Migrationshintergrund. Im Bundesdurch-
schnitt sind es 26,6 %. Legt man die Zahlen der heute 6 bis 15-jahrigen
zugrunde, wird 2025 mehr als die Halfte der ausbildungsfahigen Jugendlichen ei-
nen Migrationshintergrund haben.

Menschen mit Migrationshintergrund erfahren tendenziell immer noch eine Aus-
bildungsbenachteiligung; dafir spricht, dass die Ausbildungsplatze im Rahmen
der dualen Berufsausbildung zu 69,2 % an Personen ohne Migrationshintergrund
und zu 30,8 % an Personen mit Migrationshintergrund vergeben werden.?® Im
Vergleich zu ihrem Anteil in der Bevolkerung sind sie also unterreprasentiert. Al-
lerdings ist diese soziale Gruppe genauso heterogen wie die Jugend insgesamt:
Andere Faktoren wie die soziale Herkunft, die familiare Situation, die Bildungsna-
he des Elternhauses, unter Umstédnden auch das Geschlecht entscheiden malfi-
geblich Uber die Schul- und Ausbildungschancen. Nicht nur im Interesse einer
gelungenen Integrationspolitik ist es wichtig, Menschen mit Migrationshintergrund
als Nachwuchskrafte fur den 6ffentlichen Dienst zu gewinnen; es ist schlicht eine
Schlusselfrage fur die Rekrutierung von ausreichendem Verwaltungsnachwuchs.

Allein im Jahr 2015 sind rund 10.000 Personen zuzlglich etwa 2.500 unbegleite-
ter minderjahriger Auslander*innen nach Bremen gefliichtet. Den jungen gefliich-
teten Menschen missen Perspektiven der beruflichen Bildung geboten werden,
damit eine berufliche und gesellschaftliche Integration gelingen kann. Vor dem
Hintergrund des sich abzeichnenden Fachkraftemangels aufgrund der demografi-
schen Entwicklung soll auch dieses Potenzial Giber eine aktive Ausbildungsmarkt-
politik des bremischen 6ffentlichen Dienstes gewonnen werden.

29

Vagl.

Landermonitor berufliche Bildung 2015 — Bremen, Bertelsmann Stiftung.
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e Die Ausbildungsplatze in Bremen werden zu fast 40 % von Pendler*innen aus
dem niedersachsischen Umland besetzt. Bremische Jugendliche sehen sich auf
dem Ausbildungsmarkt also einer starken Konkurrenz aus dem Umland gegen-
Uber, was insbesondere in Verbindung mit schlechteren Schulabschliissen
und/oder anderen Benachteiligungsfaktoren die Ausgangslage deutlich ver-
schlechtert.

Neue Anforderungen in der Arbeitswelt auch fir den 6ffentlichen Dienst

Eine weitere Herausforderung, vor der sowohl die Privatwirtschaft als auch der 6ffentli-
che Dienst stehen, ist im Kapitel 6.6 ,Digitalisierung der Verwaltung und Arbeit 4.0 be-
schrieben worden. Zu erwarten ist eine umfangreiche Digitalisierung von Prozessen und
Dienstleistungen. Dadurch verédndern sich konsequenterweise auch die Anforderungen,
die an die schulische, hochschulische und betriebliche Ausbildung gestellt werden. Eine
umfassende Medienkompetenz ist der zukinftige Schliussel fir den Einstieg in eine
nachhaltige Beschaftigungskarriere. Medienkompetenz beinhaltet nicht nur den sicheren
Umgang mit Informations- und Kommunikationstechniken, sondern schlief3t eine reflek-
tierte Informationsbewertung, selbststandiges Lernen, Fahigkeiten zur Integration tech-
nischer Neuerungen und die angemessene Gestaltung der Zusammenarbeit auf Basis
von Kommunikationstechnologie mit ein. *

Funktionsfahigkeit des bremischen 6ffentlichen Dienstes sichern

Verstarkte Ausbildungsaktivitaten sind aufgrund der anstehenden Altersabgange — ein
Drittel der Beschéftigten im Kernbereich wird bis 2025 in den Ruhestand gehen — schon
deshalb unabdingbar, damit die Funktionsfahigkeit der Landes- und der Kommunalver-
waltung und das Angebot oOffentlicher Dienstleistungen aufrecht erhalten und gewéahr-
leistet werden konnen.

Besondere Anstrengungen mussen unternommen werden, um die zukinftigen Beschéaf-
tigungszielzahlen in den Bereichen Polizei, Feuerwehr und Steuerverwaltung zu errei-
chen. Aber auch die ubrigen Fachrichtungen mussen sich kontinuierlich mit dem
Problem der Personalgewinnung vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung
auseinandersetzen.

In den letzten Jahren hat sich die Rekrutierung von Beschaftigten fur das Segment ,So-
zialpadagogik/Soziale Arbeit* im Bereich des Jugendamtes sowie anderen Bedarfstra-
gern innerhalb des bremischen 6ffentlichen Dienstes als besonders schwierig erwiesen.
Der Senat hat, um einem sich abzeichnenden Fachkraftemangel entgegen zu wirken,
reagiert und im Rahmen der Ausbildungsplanung 2016 die Einrichtung eines dualen
Studiengangs Soziale Arbeit beschlossen. Dieser Studiengang ,Soziale Arbeit Dual” ist
bereits an der Hochschule Bremen eingerichtet und akkreditiert worden. Die ersten Stu-
dierenden werden am 1. Oktober 2016 ihr Studium aufnehmen. Mit dem Abschluss die-

30 Vgl. Digitalisierung der Arbeitswelt: Zentrale Herausforderung fur allgemeine und berufliche Bildung, Pressemittei-

lung 14/2015, Bundesinstitut fir Berufsbildung.
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ses Studiengangs erwerben die Studierenden gleichzeitig die Staatliche Anerkennung
als Sozialpadagogin/Sozialpadagoge.

Attraktivitat des offentlichen Dienstes als Ausbilder und Arbeitgeber

Der demografische Wandel hat bereits in einigen Bereichen zu einem Rickgang der
Zahl der Bewerber*innen gefiihrt. Der Wettbewerb um geeignete Nachwuchskréfte, dem
sich auch der 6ffentliche Dienst stellen muss, hat langst begonnen. Es gilt deshalb, die
Ausbildung im o6ffentlichen Dienst so attraktiv wie moglich zu machen.

Diese Herausforderungen kénnen durch eine vorausschauende Ausbildungsplanung
und rechtzeitige Beteiligung der Interessenvertretungen bewaltigt werden. Die Ausbil-
dungsplanung muss zum einen die Fluktuations- und Bedarfsprognosen, politische Ent-
scheidungen und gesellschaftliche Entwicklungen beriicksichtigen. Zum anderen ist von
zentraler Bedeutung, auf die steigenden Anforderungen mit einer sehr guten Ausbil-
dungsqualitat zu reagieren.

Im Bereich der Ausbildung lassen sich fir die nachsten Jahre folgende Hand-
lungsfelder identifizieren:

Der Senat der Freien Hansestadt Bremen wird weiterhin im Rahmen der Bremer Ver-
einbarungen fir Ausbildung und Fachkréaftesicherung sowie im Rahmen der Umsetzung
der Ausbildungsgarantie eine aktive Ausbildungsplatzpolitik betreiben und das Ausbil-
dungsplatz-angebot auf einem hohen Niveau aufrecht erhalten. Seit Jahren wird im 6f-
fentlichen Dienst des Landes und der Stadtgemeinde Bremen eine Ausbildungsquote
von mindestens 8,3 % erreicht.

Im Wettbewerb um die Nachwuchskrafte muss sich der 6ffentliche Dienst als attraktiver
Arbeitgeber prasentieren, bei dem es sich lohnt, eine Ausbildung zu beginnen.

e Die vielfaltigen Entwicklungsoptionen, die wéahrend und nach der Ausbildung
moglich sind, werden noch bekannter gemacht.

e Die Karrieren, die im 6ffentlichen Dienst mdglich sind, missen nach auf3en und
nach innen transparenter gemacht werden. Mit Durchlassigkeit zwischen und mit
Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der einzelnen Fachrichtungen werden wir offen-
siv werben. Dazu werden wir Aufstiegsregelungen und Fortbildungsgange anbie-
ten und bei Bedarf neu entwickeln. Fir motivierte, leistungsorientierte
Bewerber*innen ist eine eigene Karriereplanung mit transparenten Aufstiegsmag-
lichkeiten ein wichtiger Grund, sich flr bzw. gegen einen Arbeitgeber zu ent-
scheiden. Es kommt darauf an, die Aus- und Fortbildungsoptionen so zu
gestalten, dass kein Abschluss ohne Anschluss bleibt.

e Die Angebote der Teilzeitausbildung, die das Berufsbildungsgesetz, aber auch
das Bremische Beamtengesetz vorsehen, werden ausgeweitet. Um eine Verein-
barkeit von Familie und Ausbildung zu erreichen, sollten in allen Ausbildungsbe-
reichen die Mdglichkeiten auf Machbarkeit Gberprift werden. Auch nach der
Ausbildung werden flexible Formen der Arbeitszeitgestaltung méglich sein.
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e Die Altersstruktur der Bewerber*innen um einen Ausbildungsplatz wird immer dif-
ferenzierter. Neben typischen Schulabganger*innen interessieren sich auch le-
benséltere Bewerber*innen, die bspw. ein Studium abgebrochen haben oder die
sich beruflich umorientieren méchten, fir eine Ausbildung im bremischen 6ffentli-
chen Dienst. Die Biografien der Bewerber*innen werden dadurch immer vielfalti-
ger. Zum Teil stehen die Bewerber*innen vor der Situation, ein Kind oder einen
pflegebedirftigen Angehdrigen neben einer Ausbildung betreuen zu mussen. Die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und ein funktionierendes Gesundheitsma-
nagement sind vor diesem Hintergrund wichtige Faktoren, an denen die Attraktivi-
tat des Arbeitgebers gemessen wird.

e In allen Ausbildungsbereichen sollten Mallnahmen geprift und umgesetzt wer-
den, um die Gesundheitsférderung und -erhaltung schon wahrend der Ausbildung
zu realisieren.

Die AusbildungsmarketingmafBnahmen werden fortgefiihrt und weiterentwickelt. Seit
dem Jahr 2009 werden unter Beteiligung der Ausbildungsbereiche Polizei, Feuerwehr,
Justizverwaltung und -vollzug, allgemeine Verwaltung und Steuerverwaltung die vielfal-
tigen Ausbildungsmdglichkeiten des o6ffentlichen Dienstes jungen Menschen im Allge-
meinen sowie jungen Menschen mit einem Migrationshintergrund im Besonderen
vorgestellt. Die Kampagne ,Du bist der Schliissel* hat in der Offentlichkeit sehr erfolg-
reich die vielfaltigen Moéglichkeiten der Ausbildung im 6ffentlichen Dienst prasentiert. Sie
ist in den letzten Jahren jeweils wiederholt worden. Es ist geplant, diese fortzufuhren
und weitere Rekrutierungsstrategien zu entwickeln sowie die Formen der Ansprache zu
Uberprufen. Insbesondere werden wir

e noch starker Menschen in ihrem Alltagsumfeld aufsuchen (Stadtteilaktivitaten,
Veranstaltungen unterschiedlicher Communities, Sportvereine)

e Studienabbrecher*innen starker in den Fokus nehmen

e auch lebensaltere Menschen starker bertucksichtigen (z. B. Umschuler*innen)

Die Mdglichkeiten fir Praktika (Schul- und Schnupperpraktika) und Tage der offenen Tar
werden weiterentwickelt und systematisch in der bremischen Verwaltung implementiert.
Mit diesen Angeboten sollen im Sinne des Diversity-Gedankens andere Zielgruppen als
bisher und vor allem andere soziale Milieus erreicht werden. Diese sind uber die ubli-
chen Kommunikationswege nur schwer erreichbar und bendtigen andere Zugangsmaog-
lichkeiten.

Aulerdem wird mit solchen Angeboten die Attraktivitat des Arbeitgebers nachhaltig pra-
sentiert und erlebbar. Zugleich wird ein Beitrag zu einer frihzeitigen Berufsorientierung
im Schulwesen geleistet.

In den Ausbildungsgéangen, in denen sich in naher Zukunft besondere Personalbedarfe
aufgrund der Fluktuation und aufgrund politischer Entscheidungen ergeben, werden die
Einstellungszahlen erhoht. Dazu gehdren insbesondere die Bereiche Polizei, Feuerwehr
und die Steuerverwaltung.

Fur die Bereiche, in denen die Besetzung von Stellen auf Grund fehlender Fachkrafte
immer problematischer wird, werden weitere Ausbildungsgange, die im Rahmen eines
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dualen Studiums durchgefuhrt werden konnen, initiiert. Zu diesen Bereichen gehoren
z. B. die o6ffentlichen Bibliotheken und die technischen Dienste insbesondere im Bauwe-
sen. Dabei werden auch Kooperationsmdglichkeiten mit anderen Bundeslandern bzw.
Kommunen ausgelotet oder bereits vorhandene Studienangebote wie z.B. im IT-
Bereich genutzt. Aul3erdem werden Mdoglichkeiten gesucht, dass fur Studierende, die
nicht dem Beamtenrecht unterliegen, entsprechende (tarifrechtliche) Regelungen ge-
schaffen werden, damit sie wahrend des dualen Studiums alimentiert werden kénnen.

Die beiden bestehenden Dualen Studiengange Public Administration und Soziale Arbeit
werden begleitet und weiterentwickelt. In dem Dualen Studiengang Public Administration
wird angesichts der zunehmenden Digitalisierung der Verwaltung die Vermittlung von IT-
Kompetenzen gestarkt. In dem Studiengang Soziale Arbeit Dual wird insbesondere in
den ersten Jahren auf eine gut funktionierende Verzahnung zwischen Theorie und Pra-
xis hingewirkt.

Alle Nachwuchskrafte missen bereits in der Ausbildung gut auf die Digitalisierung der
Verwaltung vorbereitet werden. Durch die digitalen Anforderungen von morgen veran-
dern sich Aufgaben- und Kompetenzprofile (IT-Kompetenz, vernetztes Denken, person-
liche und soziale Kompetenz im Umgang mit Technologien). Dies erfordert neue Lehr-
und Lernprozesse in der Ausbildung. Es werden Konzepte entwickelt, um den Anwen-
dungsbezug entsprechend neu zu gestalten und die Ausbildung zukinftig noch starker
auf die Qualifizierung im Hinblick auf ein Prozess- und Systemverstandnis auszurichten.
Dies verlangt eventuell auch eine entsprechende Qualifizierung des Bildungspersonals.

Durch die Erhéhung der Einstellungen im Ausbildungsbereich soll mittelfristig eine aus-
gewogene Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst erreicht werden. In allen Bereichen
sollte ein zahlenmafiig ausgeglichenes Verhaltnis von weiblichen und mannlichen Be-
schaftigten erreicht werden. Das gilt sowohl fir Bereiche, die bisher von mannlichen Be-
schaftigten dominiert werden, wie bspw. die Polizei oder die Feuerwehr, als auch fir
Bereiche, in denen Manner eindeutig unterreprasentiert sind, also bspw. in den sozialen
und erzieherischen Berufen.

Der Anteil der Nachwuchskrafte mit einem Migrationshintergrund muss weiterhin im Fo-
kus bleiben. Die Kampagne ,Du bist der Schliissel“ hat in der Offentlichkeit sehr erfolg-
reich die vielfaltigen Moglichkeiten der Ausbildung im 6ffentlichen Dienst prasentiert. Die
gezielte Anwerbung von Menschen mit Migrationshintergrund auf Ausbildungsbérsen,
bei Kulturvereinen, bei Organisationen, die Flichtlinge betreuen etc wird fortgesetzt.
Insbesondere missen Wege gefunden werden, wie junge Frauen mit Migrationshinter-
grund, insbesondere geflichtete junge Frauen, Interesse und Zugang zu den Ausbil-
dungsangeboten des offentlichen Dienstes bekommen.

Um der Vorbildfunktion des o6ffentlichen Dienstes gerecht zu werden, werden Ausbil-
dungsangebote flir benachteiligte Menschen, die z. B. Lernbeeintrachtigungen vorwei-
sen, aufrechterhalten und bei Bedarf weiter entwickelt. Alle Mdglichkeiten zur
Realisierung der Inklusion durch die Ausbildung werden durch das Angebot geeigneter
Ausbildungspléatze und -gange ausgeschopft, damit auch diese Menschen eine Perspek-
tive auf dem Ausbildungs- und spater auf dem Arbeitsmarkt bekommen. Dazu gehort
bspw. das Ausbildungskontingent fur Absolvent*innen der Werksschulen. Auch die be-
stehenden Ausbildungsplatze fur Fachpraktiker*innen in der Hauswirtschaft, die nach
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einer fur behinderte Menschen vorgesehenen Regelung ausgebildet werden, werden
aufrechterhalten.

DarUber hinaus gilt es niedrigschwellige Bewerbungsverfahren weiter zu entwickeln.
Angesichts der zunehmenden Konkurrenz mit anderen Arbeitgebern sollte der Weg, ei-
ne Bewerbung zu erstellen und einzureichen, so einfach wie mdglich gestaltet werden.
Die Mdglichkeit der Onlinebewerbung, die Abschaffung von Bewerbungsfristen oder die
Durchfihrung von Online-Auswabhlverfahren kénnten dabei adaquate Mittel sein.

Zudem wird die Einstiegsqualifizierung fur junge gefliichtete Menschen fortgesetzt. Es
wird gepruft, inwieweit diese Malinahme auch fur andere benachteiligte Personengrup-
pen gedffnet werden kann.

Eine gute Ausbildung braucht gute, engagierte Ausbilder*innen in den Ausbildungs-
dienststellen, die sich dieser wichtigen zukunftsorientierten Aufgabe annehmen. Durch
die Erh6hung der Ausbildungszahlen sind in einigen Bereichen Probleme entstanden,
weil es nicht mehr gentigend Ausbildungsplatze gab. Weitere Strategien werden entwi-
ckelt, um sicherzustellen, dass in allen Ausbildungsbereichen geniigend Ausbildungs-
platze und Ausbilder*innen zur Verfiigung stehen und diese wichtige Aufgabe auch die
notige Anerkennung erfahrt.

6.11 Handlungsfeld Personalentwicklung

Ziel eines modernen Personalmanagements — insbesondere in Zeiten tiefgreifender
Veréanderungen — ist es, die Zukunfts- und Leistungsfahigkeit der offentlichen Verwal-
tung nicht nur zu sichern, sondern auch zu steigern. Neben der Modernisierung der IT-
Landschaft und der strategischen Planung und Steuerung liegt der Fokus daher auch
auf einer modernen Personalentwicklung, die sich gleichermalRen an die Entwicklung
der Fuhrungskrafte als auch der Mitarbeiter*innen richtet.

Motivierte und beféhigte Beschéftigte sind von maf3geblicher Bedeutung fir eine erfolg-
reiche Modernisierung der bremischen Verwaltung. Eine systematische, kontinuierliche
und zukunftsorientierte Personalentwicklung ist daher ein entscheidender Erfolgsfaktor.

Die Weichen flr eine solche Personalentwicklung sind mit dem Konzept ,,Zukunft entwi-
ckeln — Veranderungen gestalten. Personalentwicklung in der Freien Hansestadt Bre-
men“ (2012) bereits gelegt und ressortibergreifend abgestimmit.

Bei der Gestaltung einer zukunftsorientierten Personalentwicklung sind drei Fragestel-
lungen zentral:

e Wie kann es uns gelingen, Engagement, Gesundheit und Kompetenz der Beleg-
schaft zu erhalten und zu férdern?

e Wie kann der offentliche Dienst als Arbeitgeber attraktiv bleiben bzw. werden, um
zukunftig ausreichend Nachwuchs-, Fach- und Fuhrungskrafte zu gewinnen und
langfristig zu binden?

¢ Wie kann Personalentwicklung — vor dem Hintergrund der demografischen Ent-
wicklung und eingeschrankter finanzieller Ressourcen — dazu beitragen, diese
Ziele zu erreichen?
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Die Antwort auf diese Fragen lautet: Personalentwicklung muss sich auf zentrale Hand-
lungsfelder fokussieren. Dies sind fur die bremische Verwaltung:

1. Erhalt der Arbeitsfahigkeit
Fuhrungsqualitat sichern
Wissenstransfer gewahrleisten

Work-Life-Balance unterstiitzen

a r DN

Vielfalt / Diversity realisieren

In Zeiten eines rasanten Wandels durch Modernisierung und Digitalisierung meint Ar-
beitsfahigkeit die Summe der Faktoren, die die Beschatftigten in einer bestimmten Ar-
beitssituation in die Lage versetzt, die an sie gestellten Anforderungen erfolgreich zu
bewaltigen. Hierzu gehort die Bereitstellung unterstitzender Rahmenbedingungen in
den Bereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsumgebung, Fortbildung, Fuhrungs- und
Kommunikationskultur, Gesundheitsmanagement etc. Auf den Punkt gebracht: Alles,
was dazu beitragt, dass die Beschaftigten gut und gerne in der Verwaltung der Freien
Hansestadt Bremen arbeiten.

Fuhrung ist der Erfolgsfaktor (vgl. Kapitel 6.5), wenn es darum geht, das oben zitierte
Leitbild fir Bremen umzusetzen und einen modernen und leistungsfahigen offentlichen
Dienst zu gestalten, wie es der Masterplan zur zukunftsorientierten Verwaltung vorsieht.
Fuhrungskrafte missen dabei auf der einen Seite die politisch gewlnschten Ergebnisse
erzielen und auf der anderen Seite gleichzeitig ihrer Verantwortung gegentber ihren
Mitarbeiter*innen gerecht werden. Dabei sollen sie nicht nur ihren unmittelbaren Ver-
antwortungsbereich im Blick behalten, sondern gleichzeitig verantwortlich gegentber der
offentlichen Aufgabenwahrnehmung insgesamt agieren. In einer komplexer und vernetz-
ter werdenden Welt, in der Fuhrungskrafte die Integrationsaufgaben und den digitalen
Wandel gestalten miissen, steigen die Anforderungen an sie erheblich.

Im Fortbildungsprogramm der Senatorin fr Finanzen werden verschiedene Seminaran-
gebote bereitgestellt. AuRerdem wird verstarkt der Blick darauf gerichtet, gentgend
~-Handwerkszeug" fur Fuhrungskrafte anzubieten, d. h. ,Managementtechniken“ zu ver-
mitteln, um eine wirkungs- und ergebnisorientierte Steuerung zu ermdglichen. Um Fuh-
rungskrafte zu befahigen, komplexe Sach- und Problemlagen zu gestalten, missen
Qualifizierungsformate weiter entwickelt werden. Die klassische Fortbildung in Seminar-
form wird zunehmend durch Instrumente ergédnzt werden mussen, die es Fuihrungskraf-
ten ermoglicht, konkrete individuelle Fragestellungen aus ihrem Fihrungsalltag zu
bearbeiten. Entwickelt werden daher individuelle und arbeitsplatznahe Lernformen, wie
z. B. das Coaching, die kollegiale Beratung bzw. andere Formen des kollegialen Aus-
tausches oder die Nutzung digitaler Lernmedien (z. B. Blogs).

Gute Fuhrung basiert auf einer respektvollen Fihrungs- und Kommunikationskultur. Das
Jahresgespréach als ein zentrales Instrument der Personalentwicklung tragt zur Entwick-
lung einer solchen Kultur bei. Es starkt die aktiven Mitsprache- und Gestaltungsmoglich-
keiten der Mitarbeiter*innen und unterstitzt die Vorgesetzten bei der Wahrnehmung
ihrer Fuhrungsaufgaben. Die Wirkung von Jahresgesprachen ist besonders weitrei-
chend, denn eine zielfuhrende und wertschatzende Kommunikation tragt maf3geblich zu
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einem gut organisierten Arbeitsablauf und damit zur Optimierung der taglichen Arbeit
bei. Eine gute Kommunikationskultur hilft dabei, tiefgreifende Entwicklungen in der Ver-
waltung zu kommunizieren, positiv empfindbar, mitgestaltbar und nachahmenswert zu
machen.

Die flachendeckende Einfuihrung von Jahresgespréachen sowie die Gewéhrleistung von
Kontinuitat und Nachhaltigkeit werden ein wesentlicher Erfolgsfaktor bei der Weiterent-
wicklung der Fuhrungskultur und der Gestaltung einer zukunftsorientierten Verwaltung
sein. In einem jahrlichen Controlling werden daher Daten darlUber aufbereitet, wie viele
Jahresgesprache in den einzelnen Dienststellen gefuhrt werden miissen, wie viele Ge-
sprache tatsachlich gefuhrt bzw. nicht gefihrt wurden und was die Grinde fir das
Nichtstattfinden dieser Gesprache war. In jeder Dienststelle ist eine Ansprechpartner*in
fur die Durchfihrung der Jahresgesprache verantwortlich. In Fallen, in denen Jahresge-
sprache aus nicht akzeptablen Grinden nicht gefiihrt worden sind (z. B. die Ablehnung
eines Gesprachs durch eine Mitarbeiter*in), wird die Situation analysiert und den Ge-
sprachsbeteiligten Unterstitzung (in Form von Klarungsgesprachen, Coaching, Schu-
lungen, etc.) angeboten. In diesem Kontext kdnnen kleinere oder groRere Probleme
oder Unstimmigkeiten, die das Fuhren von Jahresgespréachen erschweren oder verhin-
dern, bearbeitet und im Sinne einer zukinftig verbesserten Zusammenarbeit geldst wer-
den.

In einer ressortibergreifenden Arbeitsgruppe werden die gesamten Controllingdaten
gesichtet und bewertet. Aul3erdem soll eine qualitative Evaluation (erstmalig drei Jahre
nach Einfihrung der Jahresgesprache) dazu beitragen, den Nutzen und den Erfolg des
Instruments zu begutachten und bei Bedarf konzeptionelle Anderungen vorzunehmen.

Wissensmanagement im Rahmen des Personalmanagements ist in der bremischen
Verwaltung seit langem ein Thema (vgl. auch Kapitel 6.7). Die Dokumentation des expli-
ziten Wissens (Fachwissens) wird, z. B. durch die Implementierung von Dokumenten-
managementsystemen, kontinuierlich weiter vorangetrieben.

Ein konkretes Projekt im Rahmen des Handlungsfeldes Personalmanagement widmet
sich dem Aufbau eines Kompetenzzentrums fir Projekt- und Verdnderungsmanage-
ment. In dem neuen Modernisierungsprogramm ,Zukunftsorientierte Verwaltung“** sind
eine Reihe von grof3en ressortubergreifenden und/oder komplexen Projektvorhaben de-
finiert, die in den nachsten Jahren umgesetzt werden sollen. Die Erfahrungen der letzten
Jahre haben jedoch gezeigt, dass die in der Freien Hansestadt Bremen bestehenden
Kompetenzen zur Steuerung derartiger Projekte vor dem Hintergrund der zunehmenden
Bedeutung von Projektarbeit und Veranderungsmanagement weiterentwickelt werden
sollten. Wir werden daher im Rahmen eines Interessenbekundungsverfahrens geeignete
Mitarbeiter*innen auswahlen, die gezielt Fortbildungs- und ForderungsmalRnahmen er-
halten, die sie befahigen sollen, die strategisch bedeutsamen Projekte der Freien Han-
sestadt Bremen zum Erfolg zu fuhren.

1 Die Senatorin fir Finanzen, Programm Zukunftsorientierte Verwaltung, Masterplan, Bremen 2016.



Seite 52 Von der Konsolidierung zur Gestaltung einer vielféltigen und digitalen Arbeitswelt — Personal 2025

6.12 Anpassung der Versorgung

Knapp die Hélfte der Beschaftigten der Freien Hansestadt Bremen sind Beamt*innen, in
der Kernverwaltung sind es sogar 68%.* Sie erhalten im Ruhestand Versorgungsbezu-
ge. Anders als die gesetzliche Rente richten sich diese nach dem Alimentationsprinzip.
In den vergangenen Jahren waren jedoch in allen Alterssicherungssystemen deutliche
Veréanderungen zu verzeichnen, vor allem die Anhebung der Regelaltersgrenze und die
Absenkung des Renten- und Versorgungsniveaus. Dennoch sind die Herausforderun-
gen an eine generationengerechte Altersversorgung nicht gel6st, die Hauptfrage nach
den finanziellen Grundlagen der Alterssicherung in der Zukunft bleibt.

Unser Ziel ist es, auf eine gleichgerichtete Entwicklung aller Alterssicherungssysteme
hinzuwirken. Dies bedeutet, dass Verdnderungen in der gesetzlichen Rentenversiche-
rung und den betrieblichen Alterssicherungssystemen, vor allem der Versorgungsanstalt
des Bundes und der Lander, grundsatzlich wirkungsgleich in das Recht der Altersver-
sorgung der Beamt*innen Ubertragen werden. Die Verfolgung dieses Ziels bedeutet zu-
gleich enorme Herausforderungen fur den Personalhaushalt.

Bei der kinftigen Ausgestaltung der Altersversorgung fiir die Beamt*innen sowie Rich-
terfinnen werden die Fragen zu klaren sein, welches Niveau der Alterssicherung noch
finanzierbar ist, wie Uber das Angebot der Alterssicherung trotzdem die Attraktivitat der
Berufe im oOffentlichen Dienst erhalten werden kann und wie dies alles in den verfas-
sungsrechtlichen Rahmen aus Artikel 33 Absatz 5 Grundgesetz einzupassen ist.

6.13 Steuerungsinstrumente im Personalbereich

6.13.1 Personalhaushalt und Personalbedarfe

Um den Personalbestand mittelfristig konstant zu halten, ist es erforderlich, die Planung
des Personalbedarfes noch deutlich zu verbessern. Zukinftige Anforderungen an Men-
ge und Qualifikation von Mitarbeitersinnen mussen dezentral erfasst werden und im
Rahmen einer Personalgesamtsteuerung fir die Optimierung des Ressourceneinsatzes
zusammengefuhrt werden. Die Ressorts miussen zuklnftig noch besser wissen, wann
welche Mitarbeiter*innen austreten, welche Stellen wiederbesetzt werden missen und
welche Qualifikationen fur eine zuigige Nachbesetzung erforderlich sind.

Neben diesen Anforderungen, die sich fur alle zukinftigen Personalprozesse ergeben,
hat sich fir die Personalsteuerung in der Freien Hansestadt Bremen durch die Sofort-
programme zur Aufnahme und Integration von Flichtlingen eine weitere personalwirt-
schaftliche Herausforderung ergeben: Um die Ressorts bei der Aufgabenbewaéltigung im
Zusammenhang mit der Aufnahme und Integration von Flichtlingen zu unterstitzen, hat
der Senat in den Jahren 2014, 2015 und 2016 in mehreren Programmen (Kontrakte,
1., 2. und 3. Sofortprogramm) sowie im Rahmen des Integrationskonzeptes zuséatzliche
Mittel zur Deckung von Personalbedarfen bereitgestellt. Fir die Aufnahme und Integrati-

32 Vgl. Personalbericht 2015, Jahresbericht zur Personalstruktur und zu den Personalausgaben mit den Daten der

Jahre 2013 und 2014, Bremen, S. 15.
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on von Fluchtlingen wurden im Rahmen der oben genannten Mafnahmen in den Jahren
2014 und 2015 insgesamt 515 Stellen geschaffen. Durch die Umsetzung des beschlos-
senen Integrationskonzeptes sind fur das Jahr 2016 weitere Einstellungen in H6he von
245 Vollzeiteinheiten vorgesehen, so dass in Summe ca. 760 zusatzliche Stellen fur die
Aufnahme und Integration von Fluchtlingen geschaffen wurden. Da ein hoher Anteil die-
ser Stellen unbefristet ausgeschrieben wurde, um Uberhaupt adaquates Personal (ins-
besondere im Sozial- und Bildungsbereich) rekrutieren zu kénnen, bedarf es, sofern die
Zahl der nach Deutschland kommenden Flichtlinge ricklaufig ist, fur eine Reihe der
Maflnahmen einer Umsteuerung des Personals. Letztlich missen mittelfristig die Aufga-
ben des fluchtlingsbezogenen Personals in die Kernverwaltung Uberfiihrt und mdgliche
Personaliiberhdnge abgebaut werden. Die Planung der Personalressourcen im Flicht-
lingsbereich ist nach wie vor mit grof3en prognostischen Unsicherheiten versehen. Ob
die Fluchtlingszahlen sich dauerhaft auf einem niedrigeren Niveau bewegen oder doch
wieder ansteigen ist aus jetziger Sicht — im Sommer 2016 — nicht absehbar. Umso wich-
tiger ist es, Personalplanungsinstrumente zu entwickeln, die viel kurzfristiger und zuver-
lassiger Personalbedarfe identifizieren und zu einer kurzfristigen Befriedigung dieser
Bedarfe beitragen.

Die Steuerung des Personals in der Freien Hansestadt Bremen basiert auf einer zentra-
len Mengensteuerung uber die Entwicklung der sogenannten Beschaftigungszielzahlen.
Auf Grundlage der (durch sektorale Einsparvorgaben verringerten) Sollmenge fir Per-
sonal der einzelnen Ressorts und Dienststellen werden dezentrale Budgets ermittelt, die
im Vollzug auch dezentral bewirtschaftet werden: Sowohl die Zusammensetzung des
Personalkorpers, als auch die Personalauswahl, Einstellung und die Personalverwaltung
werden in den dezentralen Einheiten durch die nach dem Produktgruppenhaushalt mit
Fach-, Personal- und Ressourcenverantwortung ausgestatteten Verantwortlichen be-
stimmit.

Die zentrale Personalsteuerung beschrénkt sich grundsatzlich auf das Steuern auf Ab-
stand durch ein durchgangiges Personalcontrollingsystem, in dem Personalmenge und
Personalstruktur monatlich den Planungen gegeniibergestellt werden. Die Personalbe-
messung der einzelnen Einheiten wird im Rahmen der Eckwertermittlung beschlossen
und bildet die Basis fur Personalbudgets.

Schon einige Jahre bevor die Herausforderungen der Fluchtlingsaufnahme die Perso-
nalplanung endgultig vor die Aufgabe detaillierter dezentraler Planung gestellt hatte,
wurde das Steuerungsmodell bereits durch ein Modell der Steuerung tber Personalkon-
trakte auf Basis von Personalkonzepten erweitert.

Das Steuerungsinstrument der Personalkonzepte wurde 2011 in der Kernverwaltung
eingefuhrt, um eine verbindlichere Planung von Personaleinsatz und Personalhaushal-
ten zu ermdglichen. Im Rahmen von Kontrakten wurde den betroffenen Ressorts zusatz-
liches Personal temporéar zur Verfigung gestellt. Kontraktgegenstand war eine
Vereinbarung Uber einen verbindlichen Abbau bzw. Entwicklungspfad, der detaillierte
Festlegungen (auf Einzelfallebene) fur die Personalplanung enthielt. Die zentrale Perso-
nalsteuerung bei der Senatorin fur Finanzen wird damit ermachtigt, bei gegenlaufigen
personalwirtschaftlichen Entscheidungen deutlich friiher zu intervenieren, als es mit dem
Instrument des ,auf Abstand” durchgefiuihrten Controllings méglich war.
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Zukunftig wird dieses Modell der Gesamtsteuerung noch auszubauen und auszuweiten
sein. Sowohl fir die allgemeine Personalsteuerung als auch fiur die Integration von
fluchtlingsbezogenem Personal in den Kernbereich ist eine Erarbeitung von Personal-
konzepten durch die Ressorts, aus denen der Rickbau des flichtlingsbezogenen Per-
sonals deutlich wird, neu aufzustellen. Hiermit soll nicht nur die quantitative sondern
auch die qualitative Steuerung des Personals mit klaren Anforderungsprofilen sowie
dem fruhzeitigen Ergreifen von zielgerichteten Fort- und Weiterbildungsmalinahmen
verbunden sein. Im Ergebnis soll die friihzeitige Integration des Personals dazu fiuhren,
die Fluktuation auszugleichen, ohne neues Personal einstellen zu mussen.

In zukiUnftigen Personalkonzepten ist unter der Annahme, dass die Finanzierung Uber
Fluchtlingsmittel fur zweckgebunden eingestelltes Personal zum Haushalt 2018 auslauft,
zum Beispiel konkret darzustellen, auf welchen Dienstposten geplant ist, das Personal
zu Ubernehmen und zu finanzieren.

Schliel3lich zielen die Personalkonzepte nicht (ausschliel3lich) auf die Quantitat der Mit-
arbeiter*innen ab, sondern sollen dezidiert darstellen, in welchen Bereichen in den
kommenden Jahren Personalbedarfe entstehen und welche Qualifikationsentwicklungen
hierfiir notwendig sind. An dieser Steuerungsgrof3e ist noch eine umfangreiche Entwick-
lungsarbeit zu leisten, da die bisherigen Personalkonzepte hauptséachlich die Personal-
menge im Fokus hatten. Gerade unter dem Aspekt eines in manchen Bereichen auch in
der offentlichen Verwaltung deutlich spirbaren Fachkraftemangels wird diese qualitative
Dimension der Personalsteuerung innerhalb des 6ffentlichen Dienstes immer wichtiger:
Ein absehbar abzubauender Personalliberhang trifft auf sektoral sehr spezielle Perso-
nalbedarfe, die moglicherweise nicht dauerhafter Natur sind, sondern auch nur mittelfris-
tig bedient werden missen.

Fur diese Anderungen sind deutlich flexiblere Steuerungsformen erforderlich, als es die
Fortschreibung und Steuerung nur Uber die Menge in der Vergangenheit geboten hat.
Die Umsetzung neuer Steuerungsmoglichkeiten der Personalplanung bedarf somit eines
Ausbaus der bestehenden qualitativen und quantitativen Methoden. Durch die Entwick-
lung verbesserter Personalkonzepte sollte es damit moglich werden, Personalbedarfe im
Rahmen der vorgegebenen Ressourcen erfassen und steuern zu kénnen, ohne die
grundlegende Controlling-orientierte Steuerung auf Abstand zu verlassen.

Letztlich ist eine solche Steuerung nicht ohne IT im Personalmanagement (vgl. Kapitel
6.14) mdglich. Zentrale Verfahren zur Umsetzung dieser Steuerung missen — zumin-
dest was die qualitative Ebene betrifft — noch entwickelt werden. Die bisherige qualitati-
ve Personalplanung uber Excel wird weder dezentral noch zentral ausreichen, um die
Fragen des ressourcen- und aufgabenoptimierten Personaleinsatzes tagesaktuell zu
klaren bzw. strategisch steuern zu kénnen.

Neue Steuerungsgrof3e: Personalbewirtschaftungskonten

Um neben einer verbesserten Steuerung auf der Ebene der Personalplanung den Res-
sorts eine groRRere Flexibilitat bei der Finanzierung ihres Personals zu ermdglichen, wird
mit dem aktuellen Haushalt das Instrument der Personalbewirtschaftungskonten einge-
fuhrt. Damit sollen die Ressorts in die Lage versetzt werden, auf temporére Arbeitsspit-
zen reagieren zu konnen. Bedarfe, die Uber die zur Verfiigung gestellten Mittel in den
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Kernbereichen hinausgehen, sollen im Rahmen der Bewirtschaftungskonten durch fle-
xible, wirkungsgleiche MafRRnahmen finanziert werden kénnen, um somit die Balance
zwischen Aufgabenerfullung und vorhandenem Personal gewéhrleisten zu kénnen.

Das System der Personalbewirtschaftungskonten enthélt u. a. die folgenden vier Konten
fur die dezentrale Personalbewirtschaftung.

Das Zielzahlgesteuerte Kernkonto

Dieses Konto beinhaltet die Finanzierung von Kernaufgaben. Die Steuerung erfolgt
durch auf Beschéftigungszielzahlen basierenden dezentralen Personalbudgets. In den
Personaleckwerten bilden diese Budgets den Grundpfeiler der Finanzierung.

Temporare Personalmittel

Auf diesem Konto werden temporére Personalmal3nahmen verbucht, die entweder auf
akute prioritdre Personalbedarfe reagieren (z. B. im Bereich Flichtlinge) oder die als
Zwischenfinanzierungen fur Maf3nahmen dienen, die mit dem Ziel der zuklnftigen Ein-
sparung zunachst zusatzliches Personal fir die Realisierung erfordern. Letzteres muss
durch eine mit der Senatorin fir Finanzen abgestimmte Wirtschaftlichkeitsuntersuchung
belegt werden.

Bei der Entscheidung fir zusétzliche MalRnahmen ist das Einhalten der fur den Kern
beschlossenen Zielzahl ein zentrales Kriterium. Auch MalRnahmen, die in Kurzfristper-
spektive keine positiven Effekte fur die Haushalte erbringen kdénnen, sollen durchfihrbar
sein, wenn verbindliche Absprachen Uber die langfristige Perspektive getroffen werden.
Die Steuerung erfolgt Uber die vereinbarte Beschéaftigungszielzahl im Konto fur tempora-
re Personalmittel.

Das Refinanzierungskonto

Auf diesem Konto werden auf Wirtschaftlichkeitsberechnungen basierende MalRhahmen
gebucht, die durch eine in der Regel externe Finanzierung (z. B. EU-Mittel) ermdglicht
werden. Die Steuerung erfolgt Uber Einnahmeerwartungen, welche zukinftig im Control-
ling starker hinsichtlich der tatsachlich eingetretenen Einnahmen gepriift werden.

Das Flexibilisierungskonto

Auf diesem Konto kénnen Finanzierungen fir Personal aus anderen Budgets gebucht
werden. Ressorts kdnnen fur einen beschlossenen Zweck nicht benétigte Mittel fur zu-
satzliches Personal einsetzen, um so temporére Arbeitsspitzen abzufedern und eine
Uberziehung im Kern zu vermeiden. Dabei kann es sich um nachgewiesene Mehrein-
nahmen oder konsumtive Minderausgaben handeln. Eine Beschaftigungszielzahl fur
Personal auf dem Flexibilisierungskonto wird nur dann zur Verfigung gestellt, wenn die
zusatzliche Finanzierung in einer schriftlichen Absprache mit der Senatorin fur Finanzen
dokumentiert und Uber die ,Flexibilisierungszielzahl* gesteuert wird. Die weiteren Rege-
lungen zum Vollzug dieser MaRnahmen finden sich in den Verwaltungsvorschriften zur
Durchfihrung der Haushalte.
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6.13.2 Organisatorische Instrumente der Personalumsteuerung

Personalsteuerung bezieht sich sowohl auf einen dauerhaften als auch einen tempora-
ren Wechsel des Aufgabenfeldes innerhalb einer Organisation sowie auf die Gewinnung
und Einstellung von Personal von aul3en. Erforderlich wird dies, wenn sich eine Organi-
sation aufgrund politischer Entscheidungen oder der Veranderung wirtschaftlicher Rah-
menbedingungen, strukturell und personell anpassen muss. Dies bedeutet, dass im
Regelfall aufgrund einer dann notwendigen Neuorientierung Organisationsentwicklungs-
prozesse initiiert werden, die eine Personalumsteuerung zur Folge haben. Die Erfahrung
zeigt, dass solche Prozesse immer nur dann erfolgreich sind, wenn sie sich auf gezielte
politische Vorgaben und Beschliisse stitzen kénnen.

Auslosende Faktoren sind u. a.:

e Einschrankung, Stilllegung oder Verlagerung der gesamten Einrichtung oder von
wesentlichen Teilen

e Zusammenschluss mit anderen Einrichtungen

e Grundlegende Anderung der Organisation, des Zwecks oder der Anlagen der Ein-
richtung

e Einfihrung grundlegender neuer Arbeitsmethoden und Arbeitsverfahren (Digitale
Verwaltung)

e Wegfall von Aufgaben

e Temporarer Aufgabenzuwachs (kurz- und mittelfristig)

Eine Grundlage fur diese Steuerung wurde bereits durch den Senat und den Gesamt-
personalrat fur das Land und die Stadtgemeinde (GPR) Bremen im Jahr 1986 mit Ab-
schluss der Dienstvereinbarung zur  Sicherung der Arbeitsplatze und
Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter*innen bei einem Personalausgleich (Brem. Abl. S.
449) gelegt, die heute unverandert gilt und sich bewahrt hat. Als Instrument der Konflikt-
regulierung zwischen staatlichen Arbeitgebern und Personalvertretung geht die
Dienstvereinbarung tber die klassische Regelung von Besitzstdnden hinaus und defi-
niert Rahmenbedingungen und Verfahrensregelungen fur die aktive betriebliche Be-
schaftigungspolitik, wenn eine dauerhafte Personalumsteuerung tber einen Wechsel
des Arbeitsplatzes erforderlich ist. Dartiber hinaus haben sich die politische Fuhrung des
Landes und der Stadtgemeinde Bremen und der GPR auf faire Beschéaftigungsbedin-
gungen fur den bremischen 6ffentlichen Dienst im Oktober 2014 verstandigt, die im Pro-
zess der Personalsteuerung mit berticksichtig werden mussen.

Regelungskomplexe der Dienstvereinbarung:

e Unterrichtung der Personalvertretungen uber die Personalplanung

e Unterrichtung der Beschéftigen tber Veranderungen im Arbeitsbereich und Bera-
tung Uber Qualifizierung
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e Forderungsplane als Instrument zur vorbereitenden Verbesserung der beruflichen
Mobilitat; diese Personalférderung zielt darauf, fir die Mitarbeiter*innen durch
Umschulung, Fortbildung sowie berufliche Weiterbildung die erforderlichen
Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten fir die Wahrnehmung neuer Aufgaben-
gebiete zu vermitteln

¢ Umstellungspléane als Instrument zur Umsteuerung gréf3erer Personalgruppen
¢ Vermittlung auf einen angemessenen und gleichwertigen Arbeitsplatz

e Grundsatze einer sozialvertraglichen Durchfihrung des Personalausgleichs:
o0 Prinzip der Freiwilligkeit
o Vorbereitung auf den Arbeitsplatzwechsel
o0 Vermeidung sozialer Harten

Nachdem in den letzten Jahren die Regeln fir die Personalbudgetierung sowie hohe
Fluktuationsraten dazu fuhrten, dass nur noch einzelfallbezogen Personalausgleich er-
forderlich gewesen ist, fihren die derzeitigen Rahmenbedingungen und Beschlisse des
Senats, u. a.

e Programm Zukunftsorientierte Verwaltung
e Konsolidierung Gesundheit Nord gGmbH
¢ MalRnahmen zur Bewaltigung des Zuzugs der Fluchtlinge
e Haushaltskonsolidierung (Schuldenbremse ab 2020) und

e Rehabilitation vor Rente/Ruhestand

dazu, dass die ressortbezogene und -tbergreifende Personalsteuerung wieder verstarkt
zum Erhalt der Handlungsfahigkeit der Verwaltung beitragen muss. Dies schlie3t auch
die Teile der o6ffentlichen Aufgabenwahrnehmung in der Freien Hansestadt Bremen mit
ein, die nicht der Kernverwaltung zuzurechnen sind: Sonderhaushalte, Eigenbetreibe,
Stiftungen, nicht selbststédndige Anstalten des offentlichen Rechts und privatrechtlich
organisierte Unternehmensteile.

Zwingende Voraussetzung hierfur ist, dass auf Basis der sich verandernden Aufgaben-
entwicklung auch die mittel- und langfristigen Personalbedarfe unter Beriicksichtigung
der Fluktuation ermittelt werden. Nur auf dieser Grundlage kann eine vorausschauende
Personalplanung und  -entwicklung erfolgen, die in eine qualitative Umsteuerung (Ein-
arbeitungshilfen, Qualifizierungsmaflnahmen, Umschulungen) mindet. In den n&achsten
Jahren wird eine Hauptaufgabe darin bestehen, nicht mehr Personal abzubauen, son-
dern zu gewinnen und Friktionen in der Allokation und Mobilitdt des Personals zu ver-
meiden.

Alle Planungen kdnnen jedoch durch nicht zu beeinflussende &ufRere Faktoren in Frage
gestellt werden, auf die ebenfalls adaquat zu reagieren ist.
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Instrumente zur Personalsteuerung
Personal- und Stellenbdrse

In der ,Personal- und Stellenbdrse” der Senatorin fur Finanzen Referat 33 werden der-
zeit nachstehende Aufgaben wahrgenommen:

Zentrale Abwicklung aller Stellenausschreibungen fur das Land und die Stadtge-
meinde

Alle in der Stadtgemeinde Bremen zu verdffentlichenden Ausschreibungen werden
durch die Personal- und Stellenbérse veranlasst. Die Ausschreibungen erfolgen je nach
Auftrag in externen bzw. internen Publikationsorganen, wortber eine Meldung an die
Agentur fur Arbeit und das Jobcenter erfolgt. Im Rahmen des Ausschreibungsverfahrens
wird zeitgleich geprift, ob es Beschéftigte gibt, die auf andere adaquate Arbeitsplatze zu
vermitteln sind und die haushaltsrechtlichen Bedingungen eingehalten werden.

Personalausgleich im Einzelfall

Dienststellen melden Beschétftigte fir eine Vermittlung, die aufgrund von organisatori-
schen Maflinahmen nicht mehr auf den bisherigen Arbeitsplatz eingesetzt werden kon-
nen und fur die eine anderweitige Verwendung im Ressort nicht moglich ist. Dies gilt
auch fur Beschatftigte, die aus einer mittel- bzw. langfristigen Beurlaubung zurtickkehren.

Personalausgleich fur grof3ere Personengruppen

Personalumsteuerung fur eine grol3ere Zahl von Beschéftigten erfolgt Gber einen Um-
stellungsplan. Umstellungsplane sind im Regelfall nicht darauf ausgerichtet, monetére
Ausgleiche fur Veranderungsfolgen im Sinne eines Sozialplans herzustellen. Es erfolgt
eine gemeinsame Verpflichtung von Personalraten und Dienststellen auf den Plan als
Gestaltungsrahmen. Der dem Verfahren innenliegende institutionelle Konsenszwang der
Beteiligten ermoglicht einen Interessenausgleich bzw. -abgleich.

Wiedereingliederung und Rehabilitation

Eine Vielzahl von Beschéftigten kann aus gesundheitlichen Grinden nicht mehr auf ih-
rem bisherigen Arbeitspatz eingesetzt werden. Diese Mitarbeitersinnen werden unter
Bertcksichtigung ihrer gesundheitlichen Einschrankungen zur Vermeidung der Dienst-
bzw. Erwerbsunfahigkeit auf gesundheitlich geeignete Stellen vermittelt.

Beratung von Beschaftigten

Mitarbeiter*innen werden individuell tber Veranderungs- und Qualifizierungsmaoglichkei-
ten sowie FlexibilisierungsmalRnahmen beraten.

Die bestehenden Instrumente sind zu erweitern bzw. zu erganzen. Ziel ist es, einen Mo-
bilitatspoint fur die bremische Verwaltung (Land und die Stadtgemeinde Bremen) ein-
zurichten bzw. auszubauen, der die Kernverwaltung, Sonderhaushalte, Stiftungen,
Eigenbetriebe, nicht selbststéandige Anstalten des offentlichen Rechts und bei Bedarf
auch privatrechtlich organisierte, dem Konzern Bremen zuzuordnende Betriebe, Mitbe-
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stimmungsorgane und Beschaftigte berat sowie bei Organisationsveréanderungen unter-
stutzt, die mit einer Personalumsteuerung verbunden sind bzw. kurz- und mittelfristig
Personal intern bzw. extern zur Bewaéltigung temporérer, nicht steuerbarer Anforderun-
gen zur Verfigung stellt.

Entscheidende Aufgabe dieser Querschnittseinheit ist die Beratung sowohl der Beschéf-
tigten als auch der Einrichtungen mit dem Ziel einer Zusammenfiuhrung der Angebots-
und Nachfrageseite):
Beratung der Beschaftigten

e zu personlichen und beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten,

e zu Stellenausschreibungen,

e im Rahmen von Bewerbungscoaching,

e zu einem moglichen Arbeitsplatzwechsel,

e zu Fragen von Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

e zu moglichen Arbeitszeitanderungen und Teilzeitbeschaftigung bzw. Beurlaubun-
gen,

e zu Qualifizierungsmaflinahmen,

e zu Fort- und Weiterbildungsmafl3nahmen,

e zu Umschulungsmafinahmen,

e zur Vorbereitung und zur Begleitung von Arbeitsplatzwechseln insbesondere
nach Rickkehr aus einer Beurlaubung, bei gesundheitlichen Beeintrachtigungen,
bei Wiedereingliederung und Rehabilitation.

Beratung der Einrichtungen

e Beratung zu Anforderungsprofilen,

¢ Vermittlungshilfen aus Bereichen mit Personaliberhangen,

e Unterstitzung bei Loésung von Personalstrukturproblemen,

e Unterstitzung bei der Auswabhl,

e Hinweis auf Personalausgleichsfalle,

e Unterstitzung durch den Einsatz von Nachwuchskréften,

e Integration Schwerbehinderter,

e Stellenbezogene Beratung im Vorfeld und bei Begleitung des Arbeitsplatzwech-
sels,

e Forderung von Berufsgruppen mit entsprechender Qualifikation — gegebenenfalls
Vorauswahl und Vermittlung geeigneter Bewerber*innen: aus der Beurlaubung
Zuruckkehrende, Leistungsgewandelte, Dienstuntaugliche (bspw. Polizei-, Feu-
erwehr-, Justizvollzugsdienst), Nachwuchskrafte.

Hierflr ist es erforderlich, dass bestehende Instrumente erganzt bzw. neue Hand-
lungsoptionen geschaffen werden:
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Anreizsystem fur die Aufnahme von Vermittlungsfallen im Wege des Personal-
ausgleichs sowie der Rehabilitation/Wiedereingliederung

Das derzeitige System des strukturellen Personalausgleichs wird um ein zu entwickeln-
des Anreizsystem erganzt, damit die freiwillige Mobilitét der Beschéftigten sowie die Be-
reitschaft der Dienststellen, Mitarbeiter*innen aus Uberhangsbereichen zu ibernehmen,
erhoht wird. In Erganzung der bestehenden Verfahrensvorschriften zur Durchfiihrung
des Personalausgleichs sind — entsprechend der Arbeitsvermittlung in der Agentur fur
Arbeit bzw. Jobcenter — den Bereichen finanzielle Unterstiitzungen bzw. Eingliede-
rungszuschusse zu gewéhren.

Einrichtung eines , Stellen- und Beschéftigungspools® fur Beschaftigte aus Uber-
hangbereichen

Mitarbeitertinnen aus definierten Uberhangbereichen sind bei Bedarf in einem geson-
derten Qualifizierungspool zusammenzufassen und im Wege der Umschulung oder Uber
zertifizierte Weiterbildungsveranstaltungen gezielt auf neue Aufgaben vorzubereiten.
Wahrend der MalRnahme erfolgt die Finanzierung in der Regel durch die abgebenden
Ressorts. Wahrend und nach Abschluss der Umschulung/Weiterbildung werden die
Teilnehmer*innen dem neuen Qualifikationsprofil entsprechend auf adaquate Arbeits-
platze/Dienstposten vermittelt.

Unterstitzung durch Nachwuchskrafte / Ausbau der Nachwuchspools

Durch die bedarfsbezogene Ausbildung und anschlieRende zentrale Weiterbeschafti-
gung von Nachwuchskréaften (Verwaltungsfachangestellte bzw. Duales Studium Public
Administration) ist es moglich und weiterhin erforderlich, Einrichtungen punktuell und
auch in grolRerem Rahmen sowohl laufend als auch ganz gezielt aufgrund aktueller
Notwendigkeiten mit einschlagig qualifiziertem Personal zu unterstitzen. Die laufende
Unterstitzung gleicht fluktuationsbedingte Abgange aus. Auf Anforderungen aufgrund
besonderer (temporarer) Aufgabenentwicklungen kann durch gezielte Zuweisungen re-
agiert werden. Durch die zentrale Betreuung der Nachwuchskréfte ist sichergestellt,
dass alle Bereiche gleichermal3en anforderungsgerecht Berlcksichtigung finden kon-
nen.

Personalgewinnung Uber zentrale Einstellung

Besondere Situationen (z. B. aufgrund der Bedarfe durch die Entwicklung der Flicht-
lingszahlen 2015) zeigen, dass unter gewissen Bedingungen die zeitnahe Einstellung
von grol3eren Personalgruppen Uber zentrale Einstellungsverfahren mit einem gleichen
Qualifikationsprofil zielfihrender ist, als wenn alle Bedarfstrager gleichzeitig ausschrei-
ben und auswéahlen. Wenn dartber hinaus auf Bewerber*innen ohne einschlagige Quali-
fikation aber gleichem Qualifikationsniveau ausgewichen werden muss, weil der
Arbeitsmarkt kurzfristig nicht adaquates Personal zur Verfigung stellen kann, kdnnen
diese zu Gruppen zusammengefasst und qualifiziert werden. Mit zentralen Einstiegsqua-
lifizierungen konnen die neuen Beschaftigten auf das Arbeiten in der Verwaltung allge-
mein und in den einschlagig betroffenen Bereichen im Besonderen (z. B. im Amt far
Soziale Dienste) gezielt vorbereitet und die Einarbeitung an dem jeweiligen Arbeitsplatz
unterstutzt werden.
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Zeitarbeit

Fur besonders kurzfristige und zeitlich sehr begrenzte auftretende Vakanzen kann es
erforderlich sein, mit zertifizierten Zeitarbeitsunternehmen zusammenzuarbeiten.

Mobile Einsatzreserve

Um die Funktionsfahigkeit der Verwaltung zu gewéhrleisten, weil sich strukturelle Eng-
passe bei der Aufgabenwahrnehmung ergeben haben, wird eine Mobile Einsatzreserve
(MER) geschaffen. Der Einsatz erfolgt zur Unterstutzung der Aufarbeitung von Arbeits-
rickstanden und unvorhergesehenen Arbeitsbelastungen.

Verpflichtung zur Ubernahme von Beschaftigten aus Personaliiberhangen

Eine funktionsfahige Umsteuerung des Personaleinsatzes ist nur moglich, wenn die
Ressorts und Dienststellen bei gréReren Personalumsteuerungsprojekten explizit tber
eine Entscheidung des Senats verpflichtet werden, Beschaftigte aus definierten Perso-
naliberhdngen auf freie bzw. freiwerdende Stellen zu Gbernehmen.

Mallnahmen der Qualifizierung

Im Rahmen der Personalsteuerung sind die bisher von der Senatorin fur Finanzen be-
reits in erheblichem Umfang angebotenen Qualifizierungsmal3nahmen fir Beschaftige
zu erweitern, dabei missen unter den Gesichtspunkten

e Mobilitatserhéhung,
o Freiwilligkeit des Arbeitsplatzwechsels,
e Steigerung der Lebensarbeitszeit sowie

e Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit

verstarkt marktfahige Bildungs- und Aufstiegsmdéglichkeiten angeboten werden. Dies
bedeutet, dass bestehende Angebote der Aufstiegsfortbildung, der Ausbildung, der Um-
schulung und der organisierten Einstiegsqualifizierung im betrieblichen Kontext zu er-
weitern sind. Dabei sind die zukinftigen Arbeitsbereiche im Vorfeld der Konzeption
entsprechender Mal3hahmen einzubeziehen.

Mobilitatsunterstitzende MalBhahmen (Flexibilisierungsmal3inahmen)

Das Konzept ,Mobilitat in der bremischen Verwaltung“ wird um personalwirtschaftliche
Rahmenbedingungen erganzt, die die Voraussetzungen daflr schaffen, dass ein zeitlich
befristeter Perspektivwechsel fur Beschaftigte besser als bisher realisierbar ist.

Umstellungsmanagement

Bisherige Umstellungen, die mit einem Personalausgleich fir einen grél3eren Kreis von
Beschaftigten verbunden sind, haben gezeigt, dass in vielen Bereichen mangels konkre-
ter Erfahrungen erhebliche Probleme aufgetreten sind. Der Mobilitatspoint berat und
unterstutzt die Bereiche bei der Vorbereitung und im Prozess der Umstellung, zeigt auf,
welche Strukturen zu schaffen sind und bietet bei Bedarf Umstellungsworkshops an.
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Personalsteuerung

Personalférderung und Rehabilitation vor Rente
vorbereitende

Verbesserung der Mohilitat

Pools/Mobile . Zentrale Einstellungen
Einsatzreserve/Zeitarbeit Personalausgleich

Vermittlung Vermittlung im
groterer Gruppen Einzelfall
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6.14 IT im Personalwesen

Die beschriebenen Anforderungen an ein modernes Personalmanagement erfordern
eine moderne und zukunftsfahige IT-Ausstattung fur Personalbelange. Fur das Perso-
nalmanagement in der Freien Hansestadt Bremen wird derzeit das System PuMa einge-
setzt, welches seit Mitte der neunziger Jahre bei der Senatorin fir Finanzen entwickelt
und betrieben wird. Mittlerweile umfasst das System eine Personalverwaltungssoftware
(PuMa-Online), Planungs- und Controlling-instrumente (PuMa-Plan) sowie ein Mitarbei-
ter*innen-Portal fur personalwirtschaftliche Self-Services inklusive elektronischer Ar-
beitszeiterfassung und einem Dienstreisemodul.

Das System ist in die Jahre gekommen und muss, um die gestiegenen Anforderungen
durch die Weiterentwicklung von Hard- und Software zu erfillen, aktualisiert werden.
DarlUber hinaus besteht auch durch die gestiegenen Anforderungen der Personalsteue-
rung, des Controllings und der Erwartungen der Mitarbeiter*innen an weitere Self-
Services die Notwendigkeit, das System von Grund auf zu modernisieren.

Der Versuch, eine Aktualisierung mit Hilfe der Einfihrung einer Standardsoftware fur ein
integriertes Personalverfahren umzusetzen, wurde nach einer mehrjahrigen Projektar-
beit in Bremen im Rahmen des KoPers Projektes zunachst eingestellt. Es wurde offen-
sichtlich, dass die vorhandenen Systeme zwar nicht vollstandig integriert sind, aber
zumindest fiir eine Ubergangszeit als ausreichend funktional anzusehen sind. Die Lehre,
die das Personalmanagement aus dem zur Zeit ruhenden Prozess KoPers gezogen hat,
ist, dass die Anforderung der Integration von Systemen die Komplexitat der zu beschrei-
benden Prozesse erheblich steigert, so dass einzelne Datenbankanwendungen, die
Uber eine Schnittstelle kommunizieren, mdglicherweise die flir das bremische Perso-
nalmanagement bessere Losung sind.

Zukunftig sollen daher zun&chst einzelne Bausteine des Systems PuMa sowohl techno-
logisch als auch inhaltlich Gberarbeitet werden.

Insbesondere der Bereich des Berichtswesens und des Controllings, der die Kernaufga-
be des zentralen Personalmanagements darstellt, wird einer grundlegenden Uberarbei-
tung unterzogen. So wird Uber die Zusammenarbeit mit dem bei der Senatorin fir
Finanzen angesiedelten Projekt zum e-Haushalt eine gemeinsame technologische Ba-
sisplattform erarbeitet, mit der das Berichtswesen Uber die Beschaftigten aber auch die
dezentrale Steuerung des Personals erheblich verbessert werden kdnnen.

Fiar die Kommunikation der Freien Hansestadt Bremen als Arbeitgeber mit ihren Mitar-
beiter*innen werden neue Funktionalitdten in das MiP integriert, die insbesondere in den
Bereichen der Personalentwicklung einige Ablaufe durch gezielte Workflows erleichtern
sollen. Die im MiP vorhandenen Funktionalitaten, die eine Zentralisierung von Prozes-
sen unterstutzen, wie das mittlerweile fest etablierte Modul zur Dienstreise, werden aus-
gebaut.

DarlUber hinaus ist es erforderlich, auch einzelne Bereiche der Personalarbeit, die bis
heute nicht — oder nur unzureichend — in elektronischer Form abgebildet werden, in die
Systemlandschaft aufzunehmen. Ein Beispiel hierfur ist die Umsetzung einer elektroni-
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schen Personalakte im Rahmen eines Modernisierungsprojektes fur die bremische
Verwaltung.

Ziel der Einfihrung der elektronischen Personalakte sind Effizienzsteigerungen in der
Personalverwaltung und eine Steigerung der Prozessqualitat in der Personalarbeit. Im
Personalbereich werden nahezu alle Ablaufe durch ein Dokument angesto3en. Dadurch
werden erhebliche Mengen an Dokumenten erzeugt. Mit der elektronischen Personalak-
te (e-Personalakte, e-Akte) sollen die bisher auf Papier gefiihrten Akten in elektronischer
Form gefuhrt werden, um zum einen Systembriiche zu verhindern, da die Be- und Ver-
arbeitung der zugrundeliegenden Daten bereits vollelektronisch (PuMa Online, KIDI-
CAP) erfolgt. Zum anderen sollen einfachere und schnelle Zugriffe geschaffen werden,
bei welchen die Grundlagen des Datenschutzes sichergestellt werden und gleichzeitig
eine entsprechende Protokollierung der Zugriffe erfolgt.
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7 Ausblick

Fir die nachsten Jahre wurde eine ganze Reihe von Handlungsfeldern eruiert, um die
Freie Hansestadt Bremen erfolgreich auf die Herausforderungen der Gegenwart und
Zukunft vorzubereiten. Besondere Schwerpunkte werden auf der Steuerung der Perso-
nalausgaben, der Integration der Zugewanderten und den Instrumenten der Personal-
steuerung liegen. Aber auch die fortschreitende Digitalisierung wird die Lebens- und
Arbeitswelt weiter massiv beeinflussen und damit Auswirkungen auf die Arbeit in der
Verwaltung haben.

Die in den Handlungsfeldern genannten Projekte und MalRnahmen weisen einen sehr
unterschiedlichen Planungs- und Umsetzungsstand auf. In einigen Handlungsfeldern
sind die nachsten Projekte und Aktionsfelder sowohl inhaltlich als auch zeitlich schon
sehr klar abgesteckt, in anderen Handlungsfeldern finden sich dagegen eher Absichts-
erklarungen. Die konkrete Ausgestaltung der MalRnahmen wird in einigen Bereichen
noch mit den jeweiligen internen und zum Teil auch externen Expert*innen diskutiert
werden. Hier befinden wir uns in vielen Feldern noch am Anfang des Prozesses.

Kurzfristig werden die Schwerpunkte auf den folgenden Projekten liegen:

¢ Aufbau einer mobilen Einsatzreserve, um kurzfristig auf strukturelle Engpasse
bei der Aufgabenwahrnehmung reagieren zu kénnen,

e Aufbau der Unterstitzungskonferenz Fehlzeiten und
e Aufbau einer betrieblichen Sozialberatung.

Eine Konkretisierung des Berichts mit den dezidiert geplanten MalRRnahmen fur alle
Handlungsfelder wird bis zum Frihjahr 2017 fertiggestellt werden.
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8 Anhang: Evaluation der Aktionsfelder aus Personal 2020

Aktionsfelder

Umsetzungsstand

5.1

Ausbildung

Gewinnung qualifizierter Bewerber*innen fur
eine Ausbildung auf dem Niveau der Lauf-
bahngruppe 1 (Allgemeine Dienste), 2. Ein-
stiegsamt

- Die Gewinnung geeigneter Bewerber*innen wird im Rahmen des Ausbildungsmarketings
(siehe unten) betrieben.

- Die Einstellungszahlen fiur diese Laufbahngruppe haben sich in den letzten Jahren im
Rahmen der Ausbildungsplanung kontinuierlich erhoht.

Mitwirkung an der Herstellung der Gleich-
wertigkeit von beruflichen und allgemei-
nen/akademischen Bildungsabschlissen

- Die Umsetzung des europdischen und nationalen Qualifikationsrahmens, mit dem die
Abschliisse einem Bildungsniveau zugeordnet werden kénnen, wird Schritt fir Schritt rea-
lisiert.

- Auf Bundesebene werden Umsetzungsempfehlungen im unterschiedlichen Tempo entwi-
ckelt.

- Dieser Prozess wird auf Landesebene verfolgt und zu gegebener Zeit umgesetzt.

Ausbildungsmarketing  (Weiterentwicklung
der MalRnahmen aus der Ausbildungskam-
pagne ,Du bist der Schlissel®)

- Die Ausbildungsmarketing-Malinahmen haben sich etabliert und werden fortwahrend
weiter entwickelt.

- Bestimmte Personengruppen (wie bspw. junge Menschen mit Migrationshintergrund, jun-
ge Geflichtete) werden gezielt angesprochen und fir eine Ausbildung im o6ffentlichen
Dienst geworben.

- Die Aktivitaten des Aus- und Fortbildungszentrums, das mit der Umsetzung der Kampag-
ne betraut ist, reichen dabei von der Teilnahme an Berufsinformationsveranstaltungen in
Bremer Schulen, Aktivitaten wie dem African Football Cup oder der Afrika Messe bis zur
Durchfiihrung einer eigenen jahrlichen Ausbildungsmesse fiir die Berufe im 6ffentlichen
Dienst.

Einrichtung eines Bachelorstudiengangs
innerhalb des Européischen Studiengangs
Wirtschaft und Verwaltung (ESWV)

- An der Hochschule Bremen ist zum WS 2011/2012 ein Dualer Studiengang "Public Admi-
nistration" eingerichtet worden.

- Der Duale Studiengang Public Administration dient der Ausbildung qualifizierten Verwal-
tungsnachwuchses fur die Ebene der Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt; die Studie-
renden erwerben neben dem Bachelor-Abschluss auch die entsprechende
Laufbahnbefahigung. Sie kdnnen in den beiden berufspraktischen Semestern das an der
Hochschule Erlernte anwenden und lernen den Aufbau und die Ablaufe in der bremischen
Verwaltung kennen. Dadurch, dass der Studiengang dual organisiert ist, wird eine hohe
Bindung an den Arbeitgeber Freie Hansestadt Bremen sichergestellt. Die Ausbildungs-
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Aktionsfelder

Umsetzungsstand

zahlen sind in diesem Bereich in den letzten Jahren kontinuierlich erhdht worden, um
dem Nachwuchskraftebedarf in den néchsten Jahren zu begegnen.

Prifung, ob der Studiengang "Internationa-
les Steuer- und Wirtschaftsrecht” mit den
entsprechenden Ressourcen an die Hoch-
schule Bremen verlagert und dort weiterge-
fuhrt wird.

Der Studiengang "Internationales Steuer- und Wirtschaftsrecht" wurde abgeschafft.
Seit dem Wintersemester 2013/2014 bietet die Hochschule fur Offentliche Verwaltung
den dualen Bachelorstudiengang "Steuern und Recht" an.

Einfihrung des Master-Studiengangs "Kom-
plexes Entscheiden im o6ffentlichen Raum -
Recht, Moral, Politik, Okonomie" zum Win-
tersemester 2010/2011 an der Universitat
Bremen als Vollzeitstudium.

Der Master-Studiengang ,Komplexes Entscheiden im offentlichen Raum — Recht, Moral,
Politik, Okonomie* ist eingefiihrt worden.

Daruber hinaus ist der berufsbegleitende Master-Studiengang "Entscheidungsmanage-
ment" (EMMA) an der Universitat Bremen eingerichtet worden. Fir die Mitarbeiter*innen
der bremischen Verwaltung wird damit eine berufsbegleitende Qualifizierungsoption fur
die Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt angeboten.

Geplante Einrichtung des Master-
Studiengangs "Public Administration” an der
Hochschule Bremen als berufsbegleitendes
Studium

Die Einrichtung des Masterstudiengangs an der Hochschule wurde nicht weiter verfolgt.
Stattdessen wurde an der Universitdt Bremen der oben bereits beschriebene Master-
Studiengang ,Entscheidungsmanagement* (EMMA) konzipiert.

Forderung benachteiligter Bewerber*innen in
Kooperationen mit Betrieben der Wirtschaft
durch die Ausbildungsgesellschaft Bremen
(ABIG)

Mehrere Jahrgénge von Auszubildenden der Zielgruppe sind eingestellt und in einem
anerkannten Ausbildungsberuf nach dem Berufsbildungsgesetz ausgebildet worden.
Hervorzuheben sind hier insbesondere die Aktivitdten des Aus- und Fortbildungszentrums
im Zusammenhang mit dem Projekt "Zukunftschance Ausbildung" — einem Ausbildungs-
projekt fur junge Gefliichtete. Zudem erfolgt im Rahmen der Bremer Ausbildungsplatzga-
rantie eine Zusammenarbeit mit der Jugendberufsagentur und es werden in Kooperation
mit der Bildungsbehdrde Ausbildungsplatze fur Bremer Werkschuler*innen vorgehalten.
Derzeit ruhen die Aktivitaten der Ausbildungsgesellschaft mbH. Die Ausbildungsverhalt-
nisse wurden ordnungsgeman abgewickelt.

Benachteiligten Bewerber*innen werden adaquate Ausbildungspléatze vom AFZ angebo-
ten.

5.2

Employability — Beschéaftigungsfahigkeit sichern
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Aktionsfelder

Umsetzungsstand

5.2.1 | Berufslebenslange Fortbildung
Erarbeiten neuer Strategien der Bedarfser- | - Es wurde eine Neuausrichtung des Fortbildungsprogramms beziglich Layout, inhaltlicher
mittlung und Planung (z. B. Gber die Einrich- Strukturierung, thematischen Schwerpunktsetzungen und einer Zunahme modularer An-
tung von Expertenteams) gebote vorgenommen, um fir mehr Nachhaltigkeit zu sorgen.

- Neue Strategien der Bedarfsermittlung sind nicht erfolgt. Die Erfahrungen mit dem Ruck-
lauf aus den Dienststellen im bisherigen Verfahren der Bedarfsermittlung lassen vermu-
ten, dass Entwicklungsarbeit in dieser Richtung wenig Mehrwert ergeben wirde.

Entwicklung eines qualitativen Fortbildungs- | - Ansétze in dieser Richtung werden verfolgt, z. B. durch regelméaRige Gesprache mit den
controllings Dozenten*innen, um deren Perspektive systematisch mit einzubinden.
Integration ressortinterner Fortbildungstrager | - Es besteht eine enge Kooperationsbeziehung mit der Fortbildungseinheit des Ressorts
(Soziales) in die ressortibergreifende Fort- Soziales, Jugend, Frauen, Integration und Sport.
bildung zur Erzielung von Synergieeffekten

5.2.2 | Gesundheitsmanagement

Umsetzung der Dienstvereinbarung Gesundheitsmanagement durch:

Erarbeitung von Standards und Instrumen-
ten fUr ein strukturiertes Vorgehen beim Aus-
und Aufbau des Gesundheitsmanagements
(Handlungshilfen).

Die Handlungshilfe Gesundheitsmanagement mit Beschreibungen von Standards und
Vorgehensweisen ist vertffentlicht (2010).

Ein Angebot fir Beschaftigtenbefragungen im Gesundheitsmanagement ist erstellt
(2016).

Die Handlungshilfe Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung ist veroffentlicht
(2016).

Ein Zertifikatslehrgang "Gesundheitsmanagement und Arbeitsschutz" (2015) eingerich-
tet.

Aufbau und Entwicklung eines Kompetenz-
zentrums "Gesundheitsmanagement"

Das Kompetenzzentrum Gesundheitsmanagement bei der Senatorin fir Finanzen, Refe-
rat 33, hat in 2009 seine Arbeit aufgenommen und berat und unterstiitzt Dienststellen bei
der Umsetzung der Dienstvereinbarung.

Implementierung einer kontinuierlichen Ge-
sundheitsberichterstattung  (Fehlzeitenquo-
tenu. a.)

Eine Fehlzeitenstatistik im MiP ist aufgebaut worden (halbjahrliche Aktualisierung).
Der Gesundheitsbericht wird jahrlich verdffentlicht (Ausfihrlicher Bericht: alle zwei Jahre).

Weiterentwicklung und Evaluation des Ver-

Die Handlungshilfe Betriebliches Eingliederungsmanagement wurde tberarbeitet (2011).
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Aktionsfelder

Umsetzungsstand

fahrens zum betrieblichen Eingliederungs-
management

Das Evaluationskonzept ist erstellt, aber noch nicht erfolgt.
Die Umsetzung der Evaluation ist fur das erste Halbjahr 2017 geplant.

Fortentwicklung der betrieblichen Suchtpré-
vention und Suchtkrankenhilfe (Novellierung
der Dienstvereinbarung uUber den Umgang
mit Suchtkranken oder Suchtgefahrdeten)

Die Uberarbeitung der Dienstvereinbarung Sucht ist erfolgt (2012).

Aufbau von Strukturen zum Umgang mit
psychisch Kranken.

Ein telefonischer Beratungsservice/Hotline fur Fuhrungskrafte "FIVE" — Fuhrungskréafte in
Verantwortung — wurde aufgebaut (2011).

5.2.3

Forderung von Mobilitat und Flexibilitat

Entwickeln von MalRnahmen, die die indivi-
duelle Mobilitéat der Beschaftigten erhdhen
(z. B. uber Regelungen des Laufbahnrechts)

Fortbildungsangebote fur Beschéftigte zu Themen wie: "Berufliche Orientierung — Stand-
ortbestimmung und Potentialcheck" und "Bewerbungstraining"
Ein Mobilitéats-Konzept wurde ressortibergreifend erarbeitet.

Ausbau der Personal- und Stellenbdrse zu
einer internen "Arbeitsagentur”

Es bestand keine Notwendigkeit eine Umsetzung vorzunehmen, da entsprechende An-
forderungen nicht bestanden; die Situation ist gepragt gewesen durch Personalreduzie-
rungen im Rahmen der Fluktuation.

Der Ansatz wird in Personal 2025 unter dem Begriff ,Mobilitatspoint* erneut aufgegriffen.
Ein Bedarf besteht wegen des anstehenden Personalabbaus in sogenannten Konzerntei-
len (GeNo) oder wegen der Anpassungen, die der Flichtlingsaufnahme geschuldet sind
und aufgrund von Regelungen, die beziglich der Vermittlung von laufbahnbezogener
Dienstunféhigkeit (Justizvollzug etc.) von Beamt*innen getroffen worden sind.

Realisierung einer grundsatzlich "verwal-
tungsinternen” Ausschreibung aller offenen
Arbeitsplatze bzw. Dienstposten

Der Senat hat zur Steuerung der Besetzung von Stellen in der 6ffentlichen Verwaltung
der Freien Hansestadt Bremen am 26. Februar 2013 Regelungen zum Verfahren bei Stel-
lenausschreibungen und -besetzungen getroffen.

Entwicklung von Austausch- und Hospitati-
onsprogrammen mit der Wirtschaft Bremens

Programme, die speziell auf die Wirtschaft Bremens zugeschnitten sind, wurden nicht
entwickelt.

Im Rahmen des Programms "Seitenwechsel", das mit einem externen Kooperations-
partner durchgefiuhrt wird, wird die Mdéglichkeit zur Hospitation in anderen Arbeitsfeldern
aul3erhalb des offentlichen Dienstes geboten.
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Aktionsfelder

Umsetzungsstand

5.2.4 | Wissensmanagement

Vorstellung und Diskussion der Ergebnisse | - Die Studie ,Pravention von Wissensverlust: Intergenerationalen Wissenstransfer ermagli-

der Studie "Pravention von Wissensverlust: chen® ist breit in der Verwaltung diskutiert worden.

Intergenerationalen Wissenstransfer ermdg- | - Als Folge daraus ist eine Arbeitsgruppe gegrindet und das Skript "Wissenstransfer und

lichen" Wissensmanagement — eine Investition in die Zukunft* (2015) erstellt worden.

- Das Interview beim Wechsel von Fiihrungskréaften als eine Moglichkeit des Wissenstrans-
fers ist in einem Bereich exemplarisch durchgefihrt und ausgewertet worden. Die Erfah-
rungen sind in die Handlungsempfehlungen eingeflossen.

Ableitung von Handlungsempfehlungen - Im Rahmen der Projektarbeiten zur Qualifizierung zur Laufbahngruppe 2, zweites Ein-
stiegsamt wurden Konzepte zum Wissenstransfer in der bremischen Verwaltung erarbei-
tet.

5.3 Fuhrungskompetenzen und -kultur weiterentwickeln

Verbesserung der "on-the-job"-Qualifizierung
fur FUhrungskrafte

Verschiedene E-Learning Module, wie z. B. als Anleitung zum Fihren von Jahresgespré-
chen sind in Planung.

Ein E-Learning-Tool fur Fihrungskrafte zum Umgang mit psychischen Belastungen steht
zur Verfigung und kann von den Dienststellen im Rahmen eines unterstitzten Prozesses
genutzt werden.

Aufbau eines Systems fur angehende Fih-
rungskrafte, das Berufserfahrungen in unter-
schiedlichen Fachgebieten ermdéglicht

Fur diese Zielgruppe gelten die Mdglichkeiten im Rahmen des Mobilitdtskonzepts. Im
Rahmen des Nachwuchspools werden unterschiedliche Stationen durchlaufen, dabei wird
auf unterschiedliche Fachgebiete geachtet.

Optimierung der Auswahl von Fihrungskraf-
ten (z. B. Uber Potenzialanalysen)

Informationen werden hierzu in "Personalgewinnung und -auswahl. Leitfaden fiir ein pra-
xisnahes, systematisches und rechtssicheres Vorgehen" (2015) zur Verfigung gestellit.

Neufassung des strategischen Personalent-
wicklungskonzepts mit besonderem Fokus
auf der Starkung der FUhrungs- / Manage-
mentfunktionen; dabei auch Einsatz von
Coaching-Elementen und Formen kollegialer
Beratung

Das Konzept "Zukunft entwickeln — Veranderungen gestalten. Personalentwicklung in der
Freien Hansestadt Bremen* ist im Februar 2014 erschienen. Dabei stehen u. a. die Ent-
wicklung der Fuhrungskrafte im Fokus sowie die Einfihrung von Jahresgesprachen. Die-
se Gesprache dienen wesentlich dazu, die Fihrungskultur zu verandern.
Fuhrungstraining: einjahrige Fortbildung (5 Module) zu Themen der strategischen Fih-
rung und der Fuhrung des Personals. Zielgruppe: Neue Abteilungsleiter*innen.
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Forum Fiahrungskrafte — Schaffung einer
Plattform fur Erfahrungsaustausch und Bera-
tung Uber neue Entwicklungen

Seit 2012 finden dreimal jahrlich im Rahmen des "Forum Fihrungskrafte" Veranstaltun-
gen zu aktuellen Themen aus dem Bereich Personalmanagement statt. Zielgruppe sind
Fuhrungskrafte mit besonderer Verantwortung.

Fuhrungskréafte nutzen das Coaching-Angebot des AFZ und treffen sich zu Kollegialer
Beratung moderiert durch das AFZ.

Darluber hinaus bietet das AFZ dienststellenspezifische Fortbildungen fiur die untere und
mittlere Filhrungsebene an.

5.4

Vielfalt starken

54.1

Diversity Management

Entwicklung eines Leitbilds "Diversity Ma-
nagement" fur die bremische Verwaltung als
ersten Schritt zu einem Konzept

Es soll ein Diversity-Konzept erarbeitet werden, in dem die gemeinsamen Ziele und
Handlungsfelder beschrieben werden. In diesem Kontext wird auch gepruft, inwieweit da-
fur eine Leitbildentwicklung sinnvoll ist.

Zahlreiche Diversity-Aktivitaten sind gleichwohl bereits angeboten worden:

Umfassende Qualifizierung von 25 Mitarbeitersinnen zu Diversity-Multiplikator*innen
(2015-2016).

Erstellung konzeptioneller Handlungsgrundlagen wie z. B. das Kapitel "Diversitysensible
Personalauswahl" im Leitfaden zur Personalgewinnung und —auswahl.

Beratung und Begleitung von Handlungsverantwortlichen fir Diversity-Themen in den
Dienststellen.

Vielféltige Seminarangebote zu allen Diversity-Themen im Fortbildungsprogramm der
Senatorin fur Finanzen.

Diversity ist Bestandteil der Curricula in der Ausbildung und in den Aufstiegslehrgangen
Diversity ist Bestandteil von Fuhrungskraftefortbildungen.

Fortbildungen im Themenbereich "Soziale Ungleichheit" sind implementiert. Diese sensi-
bilsieren fir die besondere Situation sozial benachteilligter Menschen, auch im Rahmen
von Personalauswabhl.

Anwendung von Instrumenten wie Alters-
strukturanalysen und Arbeitsfahigkeitsprofi-
len zum frihzeitigen Erkennen altersstruktu-
reller Problemlagen

Im Rahmen der Personalplanung sind die Dienststellen aufgefordert, bei der Entwicklung
von Personalkonzepten auch Altersstrukturanalysen zu bertcksichtigen.

Im Rahmen des Gesundheitsmanagements wird regelmaRig, z. B. bei Arbeitssituations-
analysen ein Abgleich von Féahigkeiten und Anforderungen auch unter dem Aspekt von
Alter vorgenommen.
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Leitlinien zum Umgang mit dem Thema alternsgerechtes Arbeiten wurden im Rahmen der
Beantwortung einer GroRen Anfrage "Alternsgerechte Beschaftigung im offentlichen
Dienst" der Fraktionen Bundnis 90/DIE GRUNEN und der SPD erlautert und dargestellt
(Drucksache 18/613).

Erhéhung der Einstellungsquote von Mig-
rant*innen — im Bereich der Ausbildung auf
20 %

Das Ziel wurde erreicht. Die Quote bei der Einstellung von Auszubildenden lag in den
Jahren 2013 und 2014 bei knapp Uber 23 %, in 2015 bei 24,2 %.

Die Ausbildungskampagne "Du bist der Schlissel” wurde verstetigt.

Im Rahmen des Projekts "Zukunftschance Ausbildung” wird eine Einstiegsqualifizierung
fur junge Fluchtlinge angeboten.

Durchfiihrung einer Befragung unter den
Mitarbeiter*innen, um den tatsachlichen An-
teil an Beschaftigten mit Migrationshinter-
grund im bremischen o6ffentlichen Dienst zu
ermitteln

Die Befragung "Bremische Beschaftigtenstruktur und Migrationshintergrund” ist im Som-
mer 2013 durchgefuhrt worden.

Der dazugehorige Ergebnisbericht wurden im November 2014 und eine Analyse ver-
schiedener Prufauftrédge im Oktober 2015 publiziert.

Erweiterung der Angebote und Unterstit-
zungsmaRnahmen zur interkulturellen Off-
nung der Bremer Verwaltung (z.B.
Ausbildung von Multiplikator*innen)

25 Seminare im Rahmen des Projekts iko "Interkulturelle Offnung der bremischen Verwal-
tung" mit insgesamt 389 Teilnehmenden (2008-2014).

Ausbildung von 42 Beschatftigten als interkulturelle Multiplikator/innen (2011-2013).
Qualifizierungsreihe "Diversity Management" - Zwei Durchgange (2015/2016).

Vielfaltige Seminarangebote zu allen Diversity Themen im Fortbildungsprogramm der SF.
Diversity ist Bestandteil der Curricula in der Ausbildung und in den Aufstiegslehrgangen.
Diversity ist Bestandteil vieler Fiihrungskraftefortbildungen.

Mentoring-Programm fir Frauen

Zweimalige Durchfiihrung des Mentoring-Programms fir weibliche Nachwuchskrafte in
den Jahren 2012/2013 und 2015/2016.

54.2

Gleichberechtigung von Frauen und Méannern

Einbeziehung zugehdriger Einrichtungen in
die Berichterstattung zum Landesgleichstel-
lungsgesetz

Die Berichterstattung zum Landesgleichstellungsgesetz umfasst den gesamten Gel-
tungsbereich des Gesetzes, d. h. die Dienststellen des Landes und der Stadtgemeinde
Bremen, die Eigenbetriebe, die Sonderhaushalte, die Stadtgemeinde Bremerhaven, die
Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts sowie die sonstigen nicht bundesunmit-
telbaren Korperschaften. AufRerdem werden die bremischen Mehrheitsgesellschaften
gemal Senatsbeschluss vom 26.08.2008 in die Berichterstattung mit aufgenommen.
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Fortschreibung und Weiterentwicklung der
Frauenforderpldne mit besonderen ressort-
Ubergreifenden Schwerpunkten

Der Stellenwert der Frauenforderplédne ist in den Dienststellen bekannt; die Fortschrei-
bung wird zunehmend ernst genommen und im Rahmen der dienststellenbezogenen
Personalentwicklung genutzt.

Aufgrund der unterschiedlichen Gegebenheiten in den Dienststellen gestalten sich ress-
ortubergreifende Schwerpunktsetzungen schwierig. Es ist mit der ZGF geplant, in naher
Zukunft gemeinsam die Sinnhaftigkeit eines ressorttibergreifenden Frauenférderplans zu
erortern.

Entwicklung und Unterstitzung von networ-
king-Strukturen fur Frauen in Flhrungsposi-
tionen

Angebote hierzu wurden im Rahmen des Fortbildungsprogramms gemacht, von der Ziel-
gruppe aber nicht angenommen.

Das Mentoring-Programm wird sowohl von Mentees als auch von Mentor*innen zum Auf-
bau von Netzwerken genutzt.

Umsetzung eines geschlechterdifferenzier-
ten Stellenindexes

Ein geschlechterdifferenzierter Stellenindex wird regelmaRig in den Personalberichten
vero6ffentlicht.

Eine monatliche Vero6ffentlichung der Stellenindizes im Rahmen des Personal-controllings
im MiP wird derzeit vorbereitet.

5.5

Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes erhdhen

551

Work-Life-Balance ermdglichen

Unterstitzung von Malinahmen zur Verbes-
serung der Individuellen Work-Life-Balance

Weiterentwicklung der bereits bestehenden
Regelungen zur Verbesserung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie

Der offentliche Dienst bietet neben Sicherheit auch andere Vorteile: Familienfreundlich-
keit, gute Aufstiegschancen — gerade fiur Frauen — ein Recht auf Fortbildung und flexible
Arbeitszeiten. Am Erhalt und Ausbau dieser positiven Arbeitsbedingungen im bremischen
offentlichen Dienst wird kontinuierlich gearbeitet.

Entwicklung interner Kommunikationsstrate-
gien und -medien zur Verankerung des
Themas Work-Life-Balance im verwaltungs-
internen Diskurs (z. B. Konzeption eines
Checkhefts "Familienorientierte Personalpo-
litik™)

Das Thema wurde in den Themenkatalog der Mitarbeiter*innen-Vorgesetzten-Gesprache
bzw. Jahresgesprache aufgenommen.

Dartiber hinaus gibt es regelmafiige Angebote hierzu im Rahmen des Fortbildungspro-
gramms und im Rahmen von Aktivitdten des Gesundheitsmanagements.

Die Idee des genannten "Checkhefts" wurde nicht weiterverfolgt, da es hierzu eine Reihe
sehr guter Publikationen (vor allem des BFSFJ) gibt, die auch fir den bremischen 6ffent-
lichen Dienst genutzt werden kdnnen.




Von der Konsolidierung zur Gestaltung einer vielfaltigen und digitalen Arbeitswelt - Personal 2025

Seite 77

Aktionsfelder

Umsetzungsstand

Die Begrifflichkeit "work-life-balance" wird im 6ffentlichen und wissenschaftlichen Diskurs
zunehmend kritisch betrachtet. Von daher sollte von einer entsprechenden internen
Kommunikationsstrategie abgesehen werden.

Evaluation der Erfahrungen der im Bremer
Verbundprojekt "Beruf und Familie" vertrete-
nen Bereiche

Das Verbundprojekt existiert nicht mehr. Die Folgeorganisation eignet sich nicht zur Eva-
luation.

5.5.2 | Arbeitszeitsouverénitat erhdhen
Weitere Flexibilisierung der Grundsatze fir | - In einzelnen Dienststellen gibt es eigene Regelungen bezlglich der Kernarbeitszeit,
die gleitende Arbeitszeit Gleitzeit und Freizeitausgleich.
- Aktuell gibt es ca. 1.000 verschiedene Teilzeitmodelle.
Erhebung des Bedarfs an Telearbeitsplatzen | - Eine Erhebung des Bedarfs an Telearbeitsplatzen ist nicht erfolgt.
- Grundsatzlich wird eine Ausweitung der Variabilitdt der Arbeitszeiten und der Arbeitsorte
angestrebt.
Einflhrung von Sabbaticals auch fir unter- | - Ein Sabbatical ist in Form einer einjahrigen oder halbjahrlichen bezahlten Freistellung von
jhrige Zeitraume der Arbeit moglich (Rundschreiben der Senatorin fir Finanzen Nr. 12/2013).
Ausbreitung der neuen elektronischen Zeit- | - Die Zeiterfassung ist in der Kernverwaltung flachendeckend im Einsatz.
erfassung (Elaze-MiP)
Erprobung von Teilzeitarbeit in Fuhrungs- | - Die Erprobung von Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen ist nicht systematisch, sondern
positionen nur in einigen wenigen Einzelfallen erfolgt.
- Ein neuer inhaltlicher Ansatz wird im Rahmen von Personal 2025 entwickelt.
5.5.3 | Selbstverantwortung und Gestaltungsmadglichkeiten starken

Bereitstellung von Arbeitsplatzen, die ein
hohes Maf3 an Selbstverantwortung ermogli-
chen

Uberprifung der Arbeitsplatze auf Potenzia-
le hinsichtlich groRerer Entscheidungsspiel-
raume der Mitarbeiter*innen

Durch Abflachung der Hierarchien ergibt sich in der Folge in vielen Organisationsberei-
chen eine Zunahme an Entscheidungsspielraumen und Selbstverantwortung fir die ein-
zelnen Beschaftigten.

Anzumerken ist, dass diese Freiheitsgrade in der Arbeit nicht per se fur alle Beschéftigten
positiv sind, sondern von einem Teil auch als Belastung erlebt werden, wie Ergebnisse
aus dem Gesundheitsmanagement belegen.
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Weiterentwicklung der Fuhrungskompeten-
zen von Vorgesetzen

siehe Punkt 5.3

5.5.4 | Aktives Personalmarketing betreiben
Konzeption einer Studie zur Erhebung der | - Eine Beschétftigtenbefragung zum Thema "Der 6ffentliche Dienst im Umbruch? Selbstver-
Arbeitszeitzufriedenheit standnis offentlich Beschaftigter und Arbeitgeberbild in der Freien Hansestadt Bremen ist
2014 durchgefihrt worden.
- Der Ergebnisbericht ist 2015 publiziert worden.
- Fur Oktober 2016 ist eine Konferenz geplant, auf der die Ergebnisse und das weitere
Vorgehen breit diskutiert werden sollen.
Erweiterung des Erfahrungshorizonts der | - Madglichkeiten des Arbeitsplatztausches werden im Rahmen des Mobilitdtskonzepts an-
Beschaftigten durch Arbeitsplatztausch geboten.
Aufbau eines Online-Bewerbungsmanage- | - Die Umsetzung weiterer Programmmodule in den Systemen PuMa, PuMa-Online und
mentsystems MiP wurde mit dem Beginn des Projektes KoPers 2011 gestoppt. Das entsprechende
Modul wurde als Anforderung an die neu einzufiihrende integrierte Software beschrieben.
Seit Ende 2015 gibt es ein Moratorium der Freien Hansestadt Bremen beim Projekt
KoPers. Seitdem wird zunachst der Weiterbetrieb der bisherigen Systemkomponenten
gesichert. Eine Entscheidung, in welchem System die Anforderungen umgesetzt werden,
wird erst mit dem Ende des Moratoriums erfolgen.
Fortsetzung der Ausbildungskampagne - Siehe 5.1.
5.6 Personalmanagement und Personalcontrolling im "Konzern Bremen" weiterentwickeln

Berucksichtigung der Gesamtperspektive in
allen personalpolitischen und personalwirt-
schaftlichen Handlungsfeldern

Mittlerweile gehort der Blick auf alle Personalbereiche (Kernhaushalt sowie konsumtive
Zuschisse, aber auch Gesellschaften) der Freien Hansestadt Bremen zu den Standards
der Haushaltsaufstellung wie auch der Berichterstattung. Die Entwicklung der Personal-
kosten wird im Bereich der Ausgliederungen mit denselben Parametern, wie in der Kern-
verwaltung in die Planung der konsumtiven Haushalte einbezogen. Eine vollstédndige
Ubernahme der Planungsmethoden durch zielzahlgestiitzte Personalsteuerung konnte
bisher nicht umgesetzt werden.
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Ausdehnung des Personalcontrollings auf
die Mehrheitsgesellschaften der Freien Han-
sestadt Bremen und Integration in die Per-
sonalberichterstattung

Die Personalberichterstattung wurde mit dem Personalbericht 2011 und dem LGG-Bericht
2011 auf die bremischen Mehrheitsgesellschaften ausgeweitet. Das urspringliche Vorha-
ben, Einzeldatensatze zu erheben, wurde aufgrund der haufig nicht gegebenen Kompati-
bilitat aufgegeben.

5.7 Zukunftsfahigkeit der Versorgung sicherstellen
Anpassung der Versorgung an zukunftige | - Die Anpassung der Versorgung an zukiinftige Bedarfe ist eine standige Aufgabe.
Bedarfe - Die Regeln der Altersversorgung fir Beamt*innen sowie Richter*innen werden standig
entsprechend der Entwicklungen in anderen Alterssicherungssystemen angepasst.
5.8 Gestaltungsspielrdume im Dienst- und Tarifrecht nutzen

Effektive Nutzung der vom Tarifrecht vorge-
gebenen Gestaltungsspielrdume in Bezug
auf Leistungsanreize

Entgegen dem urspringlich intendierten Sinn dieses Instruments wurden in Landesver-
waltungen héaufig Leistungsentgelte nicht individuell gezahlt, sondern auf alle Beschéttig-
ten kollektiv verteilt, ohne dass daran Voraussetzungen geknipft gewesen wéren. Da die
Regelung des § 18 TV-L somit leerlief, wurde sie durch die Tarifvertragsparteien ersatzlos
gestrichen. Zudem bietet die Regelung des § 17 Abs. 2 TV-L / TVAD die Mdglichkeit, die
erforderliche Zeit fur das Erreichen der Stufen 4 bis 6 der jeweiligen Entgeltgruppe zu
verklrzen, wenn die Leistungen der Beschaftigten erheblich Gber dem Durchschnitt lie-
gen.

Zur strukturierten und flachendeckenden Umsetzung dieses tariflichen Gestaltungsspiel-
raumes bedarf es der Schaffung eines Beurteilungssystems. Diesbezlglich sind ver-
schiedene Optionen identifiziert worden, die im Hinblick auf eine praktikable
Handhabbarkeit Gberprift werden.

Anpassung der bisherigen Grundgehaltsta-
bellen an Européaisches Gemeinschaftsrecht
und die Regelungen des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)

Regelung im Gesetz zur Anderung besoldungsrechtlicher Vorschriften vom 19. November
2013 (BremGBI. S. 607)

Ubertragung der Regelungen zu den Alters-
grenzen aus dem RV-Altersgrenzenan-
passungsgesetz

Regelung im Gesetz zur Anderung dienstrechtlicher Vorschriften vom 20. Dezember 2011
(BremGBI. S. 484)
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Klarung der Mitnahmefahigkeit von Versor-
gungsanwartschaften bei einem Ausschei-
den aus dem Beamtenverhaltnis

- Regelung im Bremischen Beamtenversorgungsgesetz vom 4. November 2014
(Brem.GBI. S. 458)

5.9

Weitere Modernisierung der Verwaltung du

rch IT-gestltzte Neugestaltung personalbezogener Arbeitsprozesse

Ausdehnung und Weiterentwicklung des
Mitarbeiter*innen-Portals (MiP)

- In der Kernverwaltung wird das MiP weitgehend genutzt.

- Nur wenige Bereiche in der Kernverwaltung und den Ausgliederungen nehmen bisher
nicht am MiP teil: Ressort Kultur, Gesundheitsamt Bremen, Werkstatt Bremen, Stiftungen
OR und der Hochschulbereich. Fir den Hochschulbereich wird an einer technischen L6-
sung der Anbindung an das Verwaltungsnetz gearbeitet, die bisher die Realisierung des
MiP-Zugangs verhindert.

- Die Umsetzung weiterer Programmmodule in den Systemen PuMa, PuMa-Online und
MiP wurde mit dem Beginn des Projektes KoPers 2011 gestoppt. Das entsprechende
Modul wurde als Anforderung an die neu einzufiihrende integrierte Software beschrieben.
Seit Ende 2015 gibt es ein Moratorium der Freien Hansestadt Bremen beim Projekt Ko-
Pers. Seitdem wird zunéchst der Weiterbetrieb der bisherigen Systemkomponenten gesi-
chert. Eine Entscheidung, in welchem System die Anforderungen umgesetzt werden, wird
erst mit dem Ende des Moratoriums erfolgen.

Unterstitzung der Einrichtung von zentralen
Personalservicestellen, inkl. Reiskostenab-
rechnung tber MiP

- Der Prozess der Einrichtung zentraler Personalservicestellen ist mittlerweile auf eine Rei-
he von Dienststellen ausgeweitet worden (Gesundheit, Wissenschaft, Kultur, Inneres im
Aufbau). Das Service-Center Dienstreisen (SCDR) auf Basis des MiP, welches bei der
Performa Nord eingerichtet wurde ist mittlerweile fest etabliert. Bis auf wenige Ausnah-
men werden dort alle Dienstreisen des Kernbereiches beantragt und bearbeitet. Die Aus-
dehnung des SCDR auf die Hochschulen konnte bisher durch die bestehenden Probleme
bei der Netzanbindung der Hochschulen an das Bremer Verwaltungsnetz nicht weiter ver-
folgt werden.

Einflhrung eines Stichprobenverfahrens bei
der elektronischen Abrechnung von Reise-
kosten im MiP, um Medienbriiche durch die
Versendung von Papierdokumenten zu ver-
meiden

- Mit den Planen, das MiP-Dienstreisemodul durch KoPers abzuldsen, wurden seit 2014
keine Uberlegungen mehr zur Beleglosigkeit und zur Einfiihrung eines Stichprobenverfah-
rens bei der elektronischen Abrechnung von Reisekosten im MiP angestellt.
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Integration  einer  Ausbildungsdatenbank
(Ausbildungskataster) in PuMaOnline

Die Integration des Ausbildungskatasters in PuMaOnline wurde 2009 umgesetzt.

Neukonzeption der LGG-Datenerhebung fur
nicht an PuMaOnline angeschlossene Ein-
richtungen des offentlichen Dienstes

Die Umsetzung weiterer Programmmodule in den Systemen PuMa, PuMa-Online und
MiP wurde mit dem Beginn des Projektes KoPers 2011 gestoppt. Das entsprechende
Modul wurde als Anforderung an die neu einzufiihrende integrierte Software beschrieben.
Seit Ende 2015 gibt es ein Moratorium der Freien Hansestadt Bremen beim Projekt Ko-
Pers. Seitdem wird zun&chst der Weiterbetrieb der bisherigen Systemkomponenten gesi-
chert. Eine Entscheidung, in welchem System die Anforderungen umgesetzt werden, wird
erst mit dem Ende des Moratoriums erfolgen.

Optimierung der Schnittstellen zwischen
PuMaOnline/MiP und Kidicap mit dem Ziel
weiterer Automatisierung

Die Umsetzung weiterer Programmmodule in den Systemen PuMa, PuMa-Online und
MiP wurde mit dem Beginn des Projektes KoPers 2011 gestoppt. Das entsprechende
Modul wurde als Anforderung an die neu einzufiihrende integrierte Software beschrieben.
Seit Ende 2015 gibt es ein Moratorium der Freien Hansestadt Bremen beim Projekt Ko-
Pers. Seitdem wird zunachst der Weiterbetrieb der bisherigen Systemkomponenten gesi-
chert. Eine Entscheidung, in welchem System die Anforderungen umgesetzt werden, wird
erst mit dem Ende des Moratoriums erfolgen.

Erarbeitung und Implementierung von Kenn-
zahlen zum Arbeitsschutz

Im Rahmen des KoPers-Projekts wurden Vorarbeiten fur die Implementierung der Kenn-
zahlenerhebung vorgenommen.

Beim Wiederbeginn von Entwicklungsarbeiten am MiP, wird die Kennzahlenerhebung
dort automatisiert eingebunden werden.

5.10

Praventive MalRnahmen zur Korruptionsvorbeugung

Evaluation der Wirksamkeit der praventiven
MalRnahmen

Die Fortentwicklung praventiver MalRnahmen zur Korruptionsvermeidung erfolgt insbe-
sondere auf Grundlage eines regelmaRigen Erfahrungsaustauschs im Antikorruptionsrat,
bestehend aus den Antikorruptionsbeauftragten der Ressorts und weiterer Stellen, dem
Leiter der Zentralen Antikorruptionsstelle als Geschaftsfihrer sowie einer Vertreterin der
Staatsanwaltschaft. Hierauf ful3end lassen sich z. B. ressortibergreifende Vorgehenswei-
sen, Schulungsmalnahmen oder (Verwaltungs-)vorschriften entsprechend abstimmen
und anpassen und so eine praxisorientierte Pravention vorantreiben.
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5.11

Beschaftigtenbeteiligung als Erfolgsfaktor

im Modernisierungsprozess

Information und Beteiligung der Beschaftig-
ten am Verwaltungsmodernisierungsprozess

In den unter dem aktuellen Modernisierungsprogramm ,Zukunftsorientierte Verwal-
tung“ gebindelten Projekten und Vorhaben sind die Beschéftigten vor Ort Uber die ortli-
chen Personalrate eingebunden. Uber die Entwicklung des Programms insgesamt wird
der Gesamtpersonalrat regelmaRig informiert sowie in ressortibergreifenden Projekten

beteiligt.

Allgemeine Informationen Zu Z0V sind im Internet unter
http://www.finanzen.bremen.de/detail.php?gsid=bremen53.c.26349.de zur Verfligung
gestellt.

Fur die Informationsbedarfe unterschiedlicher Beschéftigtengruppen haben sich ver-
schiedene Informationsmdglichkeiten und -veranstaltungen bewahrt, z. B. unter dem Ti-
tel ,Blick in die Werkstatt® (im Geschéaftsbereich der Senatorin fir Finanzen), im
Mitarbeiter*innenportal (MiP), als Kick-Off-Veranstaltungen und Personalversammlungen
bei Veranderungsprojekten sowie als Fachtagungen, wie die Reform-Manufaktur Bre-
men und dem Européischen Verwaltungskongress.

Als neues Format wurde, unter Beteiligung des Gesamtpersonalrates, der Innovations-
zirkel ,Junge Verwaltungskrafte* ins Leben gerufen. Als Teil des Innovations-
management der bremischen Verwaltung sollen die Vorstellungen und Erfahrungen jun-
ger Menschen fir die zukinftige Gestaltung von Arbeit in der Verwaltung genutzt wer-
den.

Der Innovationszirkel startet Mitte 2016 zunachst als Pilotvorhaben mit insgesamt vier
Sitzungen (bis Ende 2017). Neben der ressortibergreifenden Vernetzung steht die Erar-
beitung von innovativen Ldsungsansatzen fir die Organisationsentwicklung und
-gestaltung im Vordergrund.

Abschluss einer Dienstvereinbarung zur Mit-
arbeiterbeteiligung

Die Dienstvereinbarung ,,Grundséatze und Verfahren der Beschéftigtenbeteiligung bei Or-
ganisationsentwicklungsprozessen” wurde im Dezember 2010 von der Senatorin fur Fi-
nanzen und der Vorsitzenden des Gesamtpersonalrats unterzeichnet. Durch das darin
festgelegte Verfahren sollen das Wissen und die Erfahrungen der Beschéftigten nach
vereinbarten Regeln bei der Weiterentwicklung von Organisationsstrukturen und
-ablaufen bertcksichtigt und Organisationsvorhaben praxisnah gestaltet werden. Die in
der Vereinbarung festgelegten Grundséatze und Verfahren zur direkten Beteiligung der
Beschaftigten sind von allen Dienststellen bei grundlegenden Organisationsentwick-
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lungsprozessen zu beachten und in der Anwendung vor Ort ggf. zu konkretisieren.
- Im Jahr 2014 wurde die Dienstvereinbarung unter der MalRgabe entfristet, dass spates-
tens Ende 2017 eine Evaluation erfolgt.
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