Zwischen

dem Senat der Freien und Hansestadt Hamburg
als oberste Dienstbehdrde, vertreten durch
das Senatsamt fur den Verwaltungsdienst - Personalamt-

einerseits
und

der Deutschen Angestellten-Gewerkschaft
- Landesverband Hamburg -

dem Deutschen Beamtenbund
- Landesbund Hamburg -

dem Deutschen Gewerkschaftsbund
- Landesbezirk Nordmark -

andererseits

wird gemaPp § 94 des Hamburgischen Personalvertretungsgesetzes
in der Fassung vom 16. Januar 1979 (Hamburgisches Gesetz- und
Verordnungsblatt Seite 17) folgende Vereinbarung getroffen:

Praambel zur
"Strategischen Personalentwicklung in der
hamburgischen Verwaltung"”

(Personalentwicklungskonzept vom Mai 1992,
verdffentlicht im Oktober 1993)

(1) Gemeinsames Verstdndnis von Personalentwicklung

Modernes Personalwesen ist ohne Personalentwicklung als ei-
genstandiges Element in unserer heutigen Zeit undenkbar. per-
sonalentwicklung erhdlt und verbessert die Leistungsfdhigkeit
und Attraktivitdt der hamburgischen Verwaltung. Zudem steht
die hamburgische Verwaltung vor tiefgreifenden strukturellen
Verdnderungen; der Prozep der Einfihrung und Realisierung ei-
nes neuen Steuerungsmodells ist zu leisten und zu bewaltigen.
Diese Veré&nderungen verlangen motivierte und gut qualifizier-
te Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, so daP eine systemati-
sche Personalentwicklung unabdingbare Voraussetzung fir die
erfolgreiche Bewdltigung von Veranderungsprozessen ist. Jede
strukturelle Veranderung flhrt nur dann zum Ziel, wenn sie
von perscnellen Veranderungen und Entwicklungen vorbereitet

und Dbegleitet und von den Beschdftigten der hamburgischen
Verwaltung getragen und verantwortet werden kann.

Grundlage des Handelns aller personalpolitisch Verantwortli-
chen in der hamburgischen Verwaltung ist das Konzept "Strate-
gische Personalentwicklung in der hamburgischen Verwaltung"



und der dort formulierte Anspruch, Personalentwicklung in der
hamburgischen Verwaltung darauf auszurichten, die Ziele, An-
forderungen und Bedarfe der Verwaltung in Einklang zu bringen
mit den individuellen Erwartungen, Bedirfnissen und Fahigkei-
ten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Spitzenorgani-
sationen der Gewerkschaften und Berufsverbande unterstitzen
diesen integrativen Anspruch an Personalentwicklung und bil-
ligen grundsétzlich die im Personalentwicklungskonzept aufge-
zeigten Handlungsfelder und Instrumente.

Zu den im Konzept genannten Handlungsfeldern der Personalent-
wicklung gehdren B '

das Personalmarketing,

die Personalauswahl,

die Ausbildung,

die individuelle Férderung am Arbeitsplatz,

die innerbetriebliche Fortbildung,

die Fihrungskrafteentwicklung sowie '
die strategische Absicherung der Persconalentwicklung.

Zu den im Konzept veraﬁkerten'Instrumenten der Personalent-
wicklung gehdren u.a.

- das Mitarbeiter- und Vorgesetztengesprach,

- die Mitarbeiterbeurteilung - insbesondere das Beurteilungs-
gesprach -,

- die behérdeninterne und behdérdenibergreifende Mobilitats-
férderung oder auch

- die Formulierung von beh&érdenspezifischen Fihrungsgrundsat-

zen als Beitrag zur Gestaltung der Kultur der hamburgischen
Verwaltung.

(2) Fortschreibung des Personalentwicklungskonzeptes

Die Umsetzung des Personalentwicklungskonzeptes ist als ein
standiger Prozep =zu verstehen und zu fordern. Als Prozep
organisiert kann sie nur schrittweise erfolgen und verlangt
wegen des breiten Spektrums des Ansatzes und der Vielzahl
der am Prozep zu Beteiligenden eine klare inhaltliche Schwer-
punktsetzung. Insbesondere erfordert der Umsetzungsprozep

- die Ermittlung und Einbeziehung der Ziele und Interessen
der Beschaftigten,
- die Formulierung behdrden- und &mterspezifischer Zielset-

zungen und behérden- und dmterspezifischer Konkretisierun-
gen des Konzeptes,



- die Formulierung gesamthamburgischer Zielsetzungen und de-
ren Berldcksichtigung im Rahmen der Umsetzung,

- die Beteiligung der Beschdftigten und ihrer Interessenver-
tretungen im Rahmen der Umsetzung,

- die Entwicklung von einem gemeinsamen Versténdnis von Per-
sonalentwicklung bei allen Prozefbeteiligten

= die inhaltliche Anpassung des Konzeptes an aktuelle Uberge-
ordnete Entwicklungen.

In allen Phasen der Umsetzung und Fortschreibung des Perso-
nalentwicklungskonzeptes ist auf die Wahrung des integratiwven
Anspruches an Personalentwicklung zu achten.

Besondere Aufmerksamkeit ist ferner auf die Realisierung des
im Konzept erhobenen Anspruchs zu richten, die individuelle
Férderung der einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
hamburgischen Verwaltung sei zentrales Element der Personal-
entwicklung. Die breite Einflthrung von Mitarbeiter- und Vor-
gesetztengesprdchen in der hamburgischen Verwaltung ist von
daher unerléflicher Bestandteil des Umsetzungsprozesses.

Eine in diesem Sinn vorangetriebene Umsetzung und Fortschrei-
bung des Personalentwicklungskonzeptes wird voraussichtlich
auf den unterschiedlichen Ebenen verbindliche Vereinbarungen
erfordern (Dienstvereinbarungen auf dezentraler Ebene und
Rahmenvereinbarungen auf zentraler Ebene); Personalentwick-
lung als Prozef zu realisieren, bedeutet andererseits auch,
daB sich die Umsetzung in vielen Punkten verbindlichen und
detaillierten Vereinbarungen entziehen wird. Die Offenheit

des Prozesses flir neue Entwicklungen, Erkenntnisse und Erfah-
rungen ist zu wahren,

(3) Beteiligung der Beschaftigten in den Dienststellen der

hamburgischen Verwaltung und Beteiligqung der Personal-
vertretungen

In den Dienststellen sind die Beschéftigten und ihre Perso-
nalvertretungen fruhzeitig und umfassend in die Planung und
Durchflhrung der dezentralen Personalentwicklungskonzepte und
-mafnahmen sowie in die damit verbundenen Organisationsent-
wicklungsprozesse einzubinden. Nur eine selbstverstindliche
und verantwortungsbewufte Beteiligung der Beschaftigten und
ihrer Personalvertretungen bietet die Gewadhr flir eine ver-
Crauensvolle Zusammenarbeit in den Dienststellen. Sie ermég-
licht allen Beteiligten, sich strukturellen Ver&nderungen und
veranderten Anforderungen zu stellen, den Veranderungsprozef



mitzugestalten, mitzuverantworten und sich als Trdger von
Veré&nderungen zu sehen.

Auf Kooperation, Mitsprache und Mitverantwortung angelegte
Beteiligungsformen kénnen sein

- Mitarbeiter-/Qualitétszirkel,

- Projektgruppen/reprasentative Gruppen,

- das Mitarbeiter- und Vorgesetztengespréch/Teamgespréche.
- Mitarbeiterbefragungen.

Verantwortungsbewufte Beteiligung =zu organisieren, heift
allerdings auch, Ziele und Méglichkeiten der Beteiligung zu
formulieren, Verantwortungen klar zuzuweisen. Beteiligung in
diesem Sinne setzt zudem voraus, dap den Beschaftigten und
ihren Personalvertretungen die Mdglichkeit eingerdumt wird,
ein tieferes Verstandnis fir Personal- und Organisations-
entwicklungsprozesse zu entwickeln. Der Qualifizierung von
Multiplikatoren, die ihr Wissen und ihre Erfahrungen vor Ort
einbringen kénnen, wird deshalb zukinftig eine hdhere Bedeu-
tung zugemessen werden.

(4) Beteiligung der Spitzenorganisationen der Gewerkschaften
und Berufsverbande

Der Prozef der Einfihrung und Umsetzung des Personalentwick-
lungskonzeptes ist auf zentraler Ebene umfassend und konti-
nuierlich zu begleiten, zu bewerten, zu koordinieren und zu
steuern. Dies setzt Transparenz und Nachvollziehbarkeit der
dezentralen und zentralen Aktivit&dten im Bereich der Perso-
nalentwicklung voraus.

Wichtigstes Steuerungs- und Kontrollinstrument ist das Zwi-
schenzeitlich aufgebaute Berichtswesen zur Personalentwick-
lung. Das Senatsamt fir den Verwaltungsdienst - Personalamt -
legt erstmals im Fridhjahr 1995 Senat und Blrgerschaft einen
Cesamtbericht zur Personalentwicklung vor. Die Berichterstat-
tung wird regelmafig im Abstand von drei Jahren wiederholt.

Die Spitzenorganisationen der Gewerkschaften und Berufsver-
bande erhalten rechtzeitig Gelegenheit zur Stellungnahme. Die
inhaltlichen Positionen der Spitzenorganisationen werden in
die weiteren Uberlegungen des Senatsamtes fir den Verwal-

tungsdienst zur Fortschreibung des Personalentwicklungskon-
zeptes einbezogen.

Des weiteren werden bisherige - bewahrte - Kooperationsformen
beibehalten, die auf den Dialog zwischen dem Senatsamt fir
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den Verwaltungsdienst Personalamt und den Spitzenorgani
sationen abzielen. Hierzu zahlen vor allem:

Die Information der Spitzenorganisationen durch das Senats-
amt fur den Verwaltungsdienst - Personalamt - Uber Stand
und weitere Verfahrensschritte zentraler Personalentwick-
lungsvorhaben sowie die gemeinsame Erdérterung von Verfah-
rensschritten und Inhalten zentraler Vorhaben.

- Die Offnung des behdrdenibergreifenden Arbeitskreises der
Personalentwicklerinnen und Personalentwickler fir die
Spitzenorganisationen

(S) Schlupvorschriften

Diese Vereinbarung tritt mit Wirkung vom 15. April 1995 in
kKraft.

Sie kann mit einer Frist von sechs Monaten zum Ende eines
Jahres, erstmals zum 31. Dezember 1996, schriftlich gekindigt
werden. Bei Kindigung wirkt diese Vereinbarung bis zum

Abschlup einer neuen Vereinbarung nach, l&ngstens jedoch ein
Jahr.
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Hamburg, den
Deutscher Beamtenbund
- Landesbund Hamburg -—
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Hamburg, den
Deutscher Gewerkschaftsbund
ixﬂmﬁasb?girk Nordmark
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