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1. Ziele und Aktivititen des FPM vor dem Hintergrund der For-

schung an der FH6V NRW

Das Forschungszentrum Personal und Management der FHOV NRW wurde im September
2011 als Zusammenschluss von zehn hauptamtlich Lehrenden der FHOV begrundet. Als Ar-
beitsgrundlage wurde von den Beteiligten ein Drei-Sdulen-Modell zur Gliederung der For-

schungsbereiche des FPM entwickelt, das die Forschungsarbeiten wie folgt strukturiert:
Séule 1 Personalmanagement

Arbeitszufriedenheit, Gleichstellung, Bewerberansprache, Arbeitgebermarketing der Verwal-

tung, Personalauswahl, Personaleinfiihrung etc.
Séule 2 Personalrecht

Offentliches Dienstrecht, Arbeitsrecht, rechtliche Gesichtspunkte beim Stellenbesetzungsver-

fahren,
Kindigungsrecht, Haftungsfragen etc.
Saule 3 Verwaltungsmanagement

Organisationsentwicklung, Gesundheits- und Demographiemanagement, IT-gestltzte Pro-

zessorganisation, Organisationspsychologie, interkulturelle Offnung der Verwaltung etc.

Acht der an der Grindung Beteiligten legten eigene Forschungsskizzen vor, die als Grundlage
fur weitere Forschungsarbeiten dienen sollten. Das Forschungszentrum Personal und Ma-
nagement begann seine Tatigkeit offiziell mit dem Beginn des Fo6rderzeitraums am
01.12.2011.

Fur die Griindung des FPM waren folgende Leitgedanken maRgebend:

1. Das FPM soll die Forschung der Lehrenden, vor allem der hauptamtlich Lehrenden der
FHOV NRW im Bereich Personal und Management der 6ffentlichen Verwaltung unter-

stitzen.

2, Das FPM lebt von der Aktivitéat seiner Mitglieder. Der administrative Apparat sollte mog-

lichst klein gehalten werden.

3. Die entscheidende Instanz sollte die Mitgliederversammlung des FPM sein.

Abschlussbericht 2015 Seite 4



Fachhochschule
fur dffentliche Verwaltung

N FPM 2014/ 2015

Das FPM wird von den Forscherinnen und Forschern somit als Plattform und Expertennetz-
werk fir Forschungstatigkeiten gesehen, die auf den Arbeitsschwerpunkten der Mitglieder
basieren. Die Mitglieder stehen mit ihren Kompetenzen dafur, dass die oben angegebenen
»oaulen® fachlich vertreten und mit Inhalt geflllt werden. Die Unterstiitzung, die mittels des
FPM organisiert werden soll, ist vor allem dazu gedacht, die Rahmenbedingungen fiir For-
schung an der FH6V NRW, die insbesondere durch hohe Anforderungen an die Lehrleistung
der Hauptamtlichen und das fachhochschulspezifische Fehlen eines Mittelbaus aus wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gekennzeichnet sind, so weit wie mdglich zu
verbessern. Im Forschungszentrum koénnen auch neue und ungewoéhnliche VVorhaben verfolgt
und langerfristige Forschungs- und Entwicklungsarbeiten betrieben werden, die sich nicht in

enge Projektschemata einpassen lassen.
Es wurden folgende Beschliisse gefasst:

1. Das FPM ist offen fir alle Lehrenden der FHGV NRW, die Erfahrungen in Forschung
oder Lehre oder Berufstatigkeit in den Arbeitsbereichen des Forschungszentrums aufwei-

sen. Neue Mitglieder werden durch Beschluss der Mitgliederversammlung aufgenommen.

2. Die Mitglieder des Forschungszentrums, die ihre aktive Forschungstatigkeit in das FPM
einbringen, gehtren zum Forscherteam. Fir diejenigen, die in diesem Forscherteam mit-
arbeiten, kann eine Lehrdeputatsreduktion beantragt werden, sofern eine entsprechende
Forschungsskizze mit einer Verpflichtung zum Bericht tiber die eigenen Forschungsleis-

tungen und zur Mitarbeit im Forschungszentrum vorgelegt wird.

3. Die Mitgliederversammlung wahlt ein Mitglied mit einer Sprecherfunktion und ein oder
zwei Mitglieder mit stellvertretender Sprecherfunktion fiir einen Zeitraum von zwei Jah-
ren. Diese haben die Funktion, zu den Mitgliederversammlungen einzuladen, Vorschlage
fur die Mitgliederversammlung zu erarbeiten, das Zentrum nach auf3en darzustellen und

die Arbeit des Forschungszentrums zu dokumentieren.

Um das Forschungszentrum kontinuierlich weiterzuentwickeln, tauschen sich die Mitglieder
des FPM regelméRig aus und stehen in stetigem Dialog mit dem Zentrum flr Forschung, Eva-
luation und Studiengangsentwicklung (Dezernat 11) und dem Présidium der FHOV NRW.
Weiterhin werden von den Mitgliedern des Forschungszentrums einige Fragen fir klarungs-
bedurftig gehalten. So gibt es Besprechungsbedarf, was die Rahmenbedingungen fir die Ein-

werbung von Drittmitteln betrifft. Zu beachten ist demnach, dass die Forschung dem gesetzli-
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chen Auftrag und den Aufgaben der FHOV entsprechen muss. Ein ,,Mehrwert” fur die FHOV
NRW und das Land NRW muss aus dem Charakter des Forschungsprojekts ersichtlich sein.

Als Auftrag an die Forschungszentren wurde formuliert, dass sie vor allem der internen For-
derung der Forschungsinteressen der Lehrenden und deren selbstorganisierter Kooperation
dienen sollten. Die Mdglichkeiten, dass die Forschungszentren Drittmittel einwerben und in
naher Zukunft Schritte zur Selbstfinanzierung unternehmen, sind dagegen nach wie vor in der
Umsetzung unklar. Bei Drittmitteln von privatwirtschaftlichen Institutionen waren steuer-,

vergabe- und hochschulrechtliche Fragen zu klaren.

Auch im Berichtsjahr 2014/2015 zeigt das Aktivitatsportfolio des FPM eine facettenreiche
Spannbreite auf. Dies spiegeln die unten anstehenden Berichte der FPM-Mitglieder wider.
Zum einen finden sich zahlreiche Kontakte zu und Kooperationen mit der Praxis und Wissen-
schaft aus dem Bereich des Personalmanagements. Auch die Anzahl der Publikationen und
Vortrage der FPM-Mitglieder zum Thema Personal und Management zeigt eine rege Aktivitat
auf, die sich anwendungsorientiert an die Praxis des Personalmanagements im 6ffentlichen
Sektor richtet. Um eine gute Praxis von Personalmanagement mit den eigenen Forschungser-
gebnissen aufzuzeigen sowie externe Erfahrungen zu lokalisieren und zu nutzen, gingen die
Aktivitaten des FPM mitunter auch Uber die Landesgrenzen mit Vortragen im Ausland und
Publikationen in fremdsprachiger Fachliteratur hinaus.
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2. Forscherinnen und Forscher des FPM

Birgit Beckermann

Birgit Beckermann studierte an der FH6V NRW in Miinster (Diplom-Verwaltungswirtin) und
an der Ruhr-Universitdt Bochum am Institut fur Arbeitswissenschaften Modernes Verwal-
tungsmanagement mit den Schwerpunkten Qualitatsorientiertes Personalmanagement, Change
Management, Diversity Management sowie Neue Steuerungskonzepte und —modelle (Studi-
engang Master of Organizational Management - MOM). Von 1988 bis 2012 war sie in unter-
schiedlichen Arbeitsbereichen und Funktionen beim Landschaftsverband Westfalen-Lippe
tatig, u. a. als Personliche Referentin fur die Vorsitzende der LWL-Landschaftsversammlung
(2004 bis 2009) und im Dezernat Soziales mit rund 550 Beschéftigten als Leiterin eines Sach-
bereiches im Grundsatzreferat (u. a. Fach- und Ressourcenverantwortung als Fihrungskraft;
Konzeption, Organisation und Durchfiihrung von Organisationsuntersuchungen; Projektma-

nagement; strategische Steuerung; Controlling).

2012 Ubernahm sie eine hauptamtliche Dozentur an der FH6V NRW in Munster. Dort lehrt
und forscht sie im Themenfeld der OBWL mit besonderem Fokus auf Verwaltungsmanage-
ment und Organisation, Personal- und Qualitdtsmanagement und bringt sich im Forschungs-
zentrum Personal und Management (FPM) ein. Dariber hinaus ist sie Lehr- bzw. Modulbe-
auftragte fir Human Resource Management und New Public Management in den Studiengén-
gen Master of Public Management (MPM) an der FH6V NRW und Master of Business Ad-
ministration (MBA) an der FH Dortmund. Seit 1992 engagiert sie sich zudem am Studien-

institut Westfalen-Lippe in Munster und Bielefeld als Dozentin in der Aus- und Fortbildung.
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Verdffentlichungen — Auswahl:

Beckermann, Birgit (2016): Fallbearbeitung Einfihrung in die 6ffentliche Betriebswirtschafts-
lehre. In: Deutsche Verwaltungspraxis, Ausgabe 02/2016. S. 74 — 80. Maximilian Verlag.
Hamburg.

Beckermann, Birgit (2015): Unmodern und unbeliebt oder (einfach nur) unbekannt und unter-
schatzt? - Ein (selbst-)kritischer Blick auf die 6ffentliche Verwaltung als Arbeitgeber. In:
Gourmelon, Andreas (Hrsg.): Kompetenzen fiir die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus.
S. 173 - 191. Rehm Verlag. Minchen.

Beckermann, Birgit & Schilling, Elisabeth (2015): Wiedereinstieg in den Beruf: Forschungs-
stand und praxisorientierte Handlungsansatze. In: Gourmelon, Andreas (Hrsg.): Kompetenzen

fur die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus. S. 67 — 82. Rehm Verlag. Minchen.

Beckermann, Birgit (2015): Personalplanung. In: Fischer, Torsten (Hrsg.). Personalmanage-
ment. 2. Auflage. S. 49 - 88. Verlag fir Verwaltungswissenschaften. Frankfurt am Main.

Beckermann, Birgit (2015): Gestaltungsfelder des Personalmanagements. Reader im Modul 5

Personalmanagement. Studiengang MPM. 2. Auflage. FH6V NRW. Gelsenkirchen.

Beckermann, Birgit (2014): Personalentwicklung und Personalkompetenzen. Konzepte — In-
strumente — MalRnahmen. Theoretische und praktische Implikationen von Personalentwick-
lung und Personalkompetenzen als Kernelemente eines strategieorientierten Human Resource
Managements. Lerneinheit 1. Modul 11.1 Human Resource Management und New Public

Management. Studiengang MBA. FH Dortmund. Dortmund.

Beckermann, Birgit & Hansen, Sebastian (2014): Fallbearbeitung Verwaltungsmanagement
und Organisation. In: Deutsche Verwaltungspraxis, Ausgabe 11/2014. S. 467 — 476. Maximi-
lian Verlag. Hamburg.

Beckermann, Birgit & Strumann, Paul (2013): Perspektiven — Priifung der Vor- und Nachteile
der potenziellen Stadtwerdung der Gemeinde Senden in Westfalen. CCC-Druck & Medien.

Minster.
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Beckermann, Birgit (2013): Fallbearbeitung Verwaltungsmanagement und Organisation. In:

Deutsche Verwaltungspraxis, Ausgabe 12/2013. S. 522 - 528. Maximilian Verlag. Hamburg.

Beckermann, Birgit (2013): Stadt werden - eine Frage kommunaler Perspektiven. In: Innova-
tive Verwaltung, Ausgabe 9/2013. S. 17 — 19. Springer Gabler Verlag. Wiesbaden.

Beckermann, Birgit (2013): Stellenbedarfsermittlung und Stellenbewertung. In: Paulic, Rainer
(Hrsg.). Verwaltungsmanagement und Organisation. 3. Auflage. S. 203 — 234. Verlag fur

Verwaltungswissenschaften. Frankfurt am Main.
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Dr. Torsten Fischer

Torsten Fischer studierte an der Universitdt zu Bonn Mathematik mit dem Nebenfach Be-
triebswirtschaftslehre. AnschlieBend promovierte er am Lehrstuhl fir Wirtschaftsinformatik
der Fern-Universitat in Hagen zum Thema Multi-Agenten-Systeme in der Fahrzeuglagerlogis-
tik. Es folgten berufliche Téatigkeiten als Management- und Organisationsberater bei der Bay-
er Technology Service GmbH und als IT-Referent im Bundesministerium fur Bildung und
Forschung (BMBF). Seit dem Jahr 2005 ist Herr Dr. Fischer nunmehr als hauptamtlicher Do-
zent an der Fachhochschule fir ¢ffentliche Verwaltung NRW am Standort Kéln tétig. Im
Rahmen der Lehre vertritt er schwerpunktmaRig die Themengebiete Informationsverarbei-
tung, e-Government, offentliche Betriebswirtschaftslehre, Verwaltungsmanagement und Or-

ganisation sowie Personal-, Prozess- und Informationsmanagement.

Seine forschungsseitigen Interessensschwerpunkte liegen auf den Themenkomplexen e-
Government,  IT-gestutztes Prozessmanagement sowie den Einsatz von IT-
Unterstlitzungssystemen im behordlichen Umfeld. Aktuell konzentrieren sich seine For-
schungsaktivitdten zum einen auf die Nutzung von sozialen Netzwerken zur Bewerberanspra-
che und deren Einbindung in den behordlichen Personalbeschaffungsprozess. Zum anderen
werden zusatzlich die Mdglichkeiten einer IT-gestutzten (automatisierten) Umsetzung von
Personalbeschaffungsprozessen im Behordenumfeld untersucht. Fir die Zukunft sind im Zuge
dessen weitere Forschungsaktivitdten im Hinblick auf einen moglichen Einsatz von IT-
gesttzten Entscheidungsunterstiitzungssystemen sowie die Generalisierung der MalRnahmen

vor dem Hintergrund des zu erwartenden landesspezifischen e-Government-Gesetztes geplant.
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Veroffentlichungen — Auswahl:

Fischer, T., Gehring, H.: Planning Vehicle Handling in a Seaport Automobile Terminal with a
Multi-Agent-System. In: European Journal of Operational Research (EJOR) 166 (2005), pp.
726-740.

Fischer, T.: Geschaftsprozessmodellierung im Rahmen des e-Government. In: Bortfeldt, A.,
Homberger, J., Kopfer, H., Pankratz, G., Strangmeier, R.: Intelligent Decision Support — Cur-
rent Challenges and Approaches. Gabler Edition Wissenschaft, Wiesbaden, 2008.

Fischer, T.: IT-gestutztes Personalmanagement in der ¢ffentlichen Verwaltung — Wegweiser

durch den Digitalisierungsdschungel, Verlagsgruppe Hiithig Jehle Rehm, Miinchen, 2013.

Fischer, T.: IT-gestitztes Personalmanagement. In Fischer, T. (Hrsg.): Personalmanagement,

Verlag fur Verwaltungswissenschaften — tiberarbeitete Auflage, Frankfurt a.M., 2015.

Fischer, T.. Personalmanagement, (Hrsg.), Verlag fir Verwaltungswissenschaften — (berar-
beitete Auflage, Frankfurt a.M., 2015.
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Prof. Dr. Andreas Gourmelon

Andreas Gourmelon studierte Psychologie (Diplom) und Wirtschaftswissenschaften (Dip-
lom). Berufspraktische Erfahrungen hat er im Psychologischen Dienst der Bundesagentur fur
Arbeit erworben. Prof. Gourmelon ist seit 1998 an der Fachhochschule fur 6ffentliche Ver-
waltung NRW tétig; er lehrt und forscht im Bereich Personal- und Verwaltungsmanagement.
Im Rahmen des Theorie-Praxis-Transfers berdt Prof. Gourmelon zahlreiche Institutionen des
offentlichen Sektors. Er ist Mit-Herausgeber der Fachzeitschrift ,,Der Offentliche Dienst“ und
alleiniger Herausgeber der Fachbuch-Reihe ,,Personalmanagement im oOffentlichen Sektor*
(HJR-Verlag). Seine Forschungsgebiete sind vor allem Personalmarketing, Personalauswahl
und Personalentwicklung. Ein Schwerpunkt ist der Bereich ,,Auswahl und Entwicklung von

Fuhrungskraften®.

Verdffentlichungen - Auswahl:

Gourmelon, A. (2010). Fiihrungspotenzial bei Mitarbeitern erkennen. Teil 1. Der Offentliche
Dienst, 10, 237 - 241.

Gourmelon, A. (2010). Fiihrungspotenzial bei Mitarbeitern erkennen. Teil 2. Der Offentliche
Dienst, 11, 261 - 265.

Gourmelon, A. & Mrol3, M. (2010). Fihrung im 6ffentlichen Sektor. Baden-Baden: Nomos.

Gourmelon, A. (2012). Personalressourcen sichern durch eine systematische Personaleinfiih-
rung. In A. Gourmelon (Hrsg.), Personalressourcen sichern — eine Zukunftsaufgabe flr den
offentlichen Sektor (S. 55 — 76). Miinchen: Rehm.

Gourmelon, A., Seidel, S. & Treier, M. (2014). Personalmanagement im 6ffentlichen Sektor —

Grundlagen und Herausforderungen. Minchen: Rehm.
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Gourmelon, A., MroB, M. & Seidel, S. (2014). Management im 6ffentlichen Sektor (2. voll-
stdndig Uberarbeitete Auflage). Heidelberg: Rehm.

Gourmelon, A. (2014). Rekrutierung von Nachwuchskréften fir die Polizei in Zeiten des de-
mografischen Wandels. Polizei & Wissenschaft, 2/2014, 47 — 63.

Bethke, V. & Gourmelon, A. (2014). Was Abiturienten wollen — Interessen, Motive und Ent-
scheidungsprozesse der Berufswahl als Grundlage fur ein wirksames Personalmarketing. Der
Offentliche Dienst, 3, 49 - 58.

Gortler, B. & Gourmelon, A. (2015). Auswahl und Entwicklung von Fihrungsnachwuchs-

kraften in Kommunalverwaltungen. Verwaltung & Management, 2/2015, 73 — 82.

Gourmelon, A. & Geilich, N. (2015). Der ideale Master-Studiengang aus der Sicht von

Nachwuchskraften: Ergebnisse einer Online-Befragung. Der Offentliche Dienst, 11/2015, 277
- 283.
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Prof. Dr. Boris Hoffmann

Boris Hoffmann hat Rechtswissenschaften studiert und in einem beamtenrechtlichen Thema
promoviert. Als Jurist war er zehn Jahre bei der Stadt Kéln im Personalamt beschéftigt, die
letzten Jahre in leitender Stellung. Im Rahmen seiner Téatigkeit hat er sich mit allen arbeits-
und beamtenrechtlichen Themen befasst. Seit Januar 2011 lehrt und forscht er an der Fach-
hochschule fur 6ffentliche Verwaltung Nordrhein-Westfalen in den Themengebieten Arbeits-
recht im Offentlichen Dienst und Beamtenrecht. Prof. Dr. Hoffmann fiihrt in diesem Zusam-
menhang bundesweit Fortbildungsveranstaltungen durch. Aufgrund seiner langjahrigen beruf-
lichen Erfahrung sind seine Téatigkeiten von einer grof3en Praxisnédhe gepragt. Seine Verof-
fentlichungen befassen sich mit aktuellen und praxisrelevanten Themen des Personalrechts.

Verdffentlichungen - Auswahl:

Arbeitsrecht im 6ffentlichen Dienst, Miinchen (2014): Verlagsgruppe Hithig Jehle Rehm.

Beamtenrecht in Nordrhein-Westfalen, Fachbuch, Gunkel/Hoffmann (Hrsg.), Witten (2014),
Verlag Bernhardt-Witten.

First/Franke/WeiRR, Gesamtkommentar Offentliches Dienstrecht, Berlin: Erich Schmidt Ver-
lag.

Lexikon Personalvertretungsrecht, Miinchen: Verlagsgruppe Hithig Jehle Rehm.

Rechtssichere Personalauswahl in der ¢ffentlichen Verwaltung, Gourmelon, A. (Hrsg.), Per-
sonalmanagement im 6ffentlichen Sektor, Band 8, Munchen (2013): Verlagsgruppe Huthig
Jehle Rehm.

Schitz/Maiwald, Beamtenrecht des Bundes und der L&nder, Kommentierung, Miinchen: Ver-

lagsgruppe Huthig Jehle Rehm.
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Zudem ist Prof. Dr. Hoffmann Mitherausgeber der Zeitschrift Der 6ffentliche Dienst (DOD),

Luchterhand und Schriftfiihrer der Zeitschrift fiir Tarifrecht (ZTR), Verlagsgruppe Hiithig
Jehle Rehm.

Abschlussbericht 2015 Seite 15



- Fachhochschule
i=' fir offentliche Verwaltung
]

N FPM 2014/ 2015

Prof. Dr. Lutz C. Kaiser

Lutz C. Kaiser ist seit Dezember 2009 Professor an der FH6V NRW, Abteilung Kéln. Dane-
ben ist er Research Fellow am Institut zur Zukunft der Arbeit (1IZA Bonn), Mitherausgeber der
Zeitschrift ,Eurasian Economic Review* und Mitglied in verschiedenen Forschungsnetzwer-
ken (u.a. FPM - FH6V NRW, Gender Studies Network - DIW-Berlin). Seine vorherigen be-
ruflichen Stationen sind in nationalen und international vergleichenden Forschungs- und
Mikrodatenprojekten bei verschiedenen Institutionen angesiedelt: Forschungsinstitut fur Sozi-
ologie der Universitat zu Koln (FIS), 1ZA Bonn, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches
Institut (WSI Dusseldorf), Deutsches Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW-Berlin), Econo-
mic and Social Research Institute (ESRI-Dublin). Kaiser promovierte an der Ruhr-Universitat
Bochum zum Thema ,,Entstandardisierte Erwerbsmuster in Europa®“. Am Trinity College in

Dublin studierte er ‘Contemporary European Integration’.

Seine Forschungsinteressen beziehen sich auf Public Marketing, Standortmanagement, Effek-
tivitat und Effizienz von Sozialpolitik, Diversity und Arbeitsmarkt, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, Arbeitszufriedenheit, Politikevaluierung und angewandte Mikrookonomik. Im
Rahmen seiner Politikberatung verdffentlichte er Gutachten fir das Bundesministerium fir
Arbeit und Soziales (BMAS) sowie flr das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSFJ).

Veroffentlichungen - Auswahl:

The Gender-Career Estimation Gap, in: Connerley, Mary / Wu, Jiyun (Eds.) (2016), The
Handbook on Well-Being of Working Women. New York, pp. 429-448.

Determinanten der Arbeitszufriedenheit im offentlichen Dienst, in: Gourmelon, Andreas
(Hrsg.) (2013), Forschung fur die Praxis - Fundierte Erkenntnisse fiir ein professionelles Per-

sonalmanagement. Miinchen, S. 53-72.
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Differential Inclusion in Germany's Conservative Welfare State: Policy Legacies and Struc-
tural Constraints, in: Carmel, Emma / Cerami, Alfio / Papadopoulos, Theo (2011) (Eds.), Mi-
gration and Welfare in the 'New' Europe. Social Protection and the Challenges of Integration.
Bristol, pp. 121-142. (joint with Regine Paul)

Arbeitsmarktflexibilitat, Arbeitsmarktiibergdnge und Familie: Die Europdische Perspektive,
in: Szydlik, Marc (Hrsg.) (2008), Flexibilisierung — Folgen fir Arbeit und Familie. Wiesba-
den, S. 295-313.

Gender Job Satisfaction Differences across Europe: An Indicator for Labor Market Moderni-
zation, in: International Journal of Manpower 2007, No. 1, pp. 75-94 (Special Issue ‘New
Perspectives on Labour Market Intervention’, ed. by Thomas Lange & Yannis Georgellis).
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Prof. Dr. Lars Oliver Michaelis

Lars Oliver Michaelis lehrt seit 2012 Staats- und Europarecht sowie Beamtenrecht an der
FHOV des Landes NRW. Zuvor war er Juniorprofessor flr deutsches und europdisches Ver-
waltungsrecht an der FernUniversitat in Hagen sowie von 2005 bis 2012 Leiter verschiedener
Rechtsabteilungen und Rechtsbereiche der E.ON Ruhrgas AG in Essen. Seine Promotion er-
folgte im Jahr 2000 zum Recht der Verfassungsschutzamter.

Wissenschaftliche Schwerpunkte liegen im Bereich des Energie- und Umweltrechts sowie des
offentlichen Dienstrechts, ebenso im Verfassungs- und Europarecht. AulRerdem publiziert er

zu Themen der Mediation.

Verdffentlichungen - Auswahl:
Unmittelbare Drittwirkung der Grundfreiheiten, in: NJW 2001, S. 1841 ff.

Aufgaben, Befugnisse und Kontrolle der Amter fiir Verfassungsschutz im streitbaren Partei-
enstaat, in: Kritische Vierteljahresschrift fir Gesetzgebung und Rechtswissenschaft (KritV)
2002, S. 188 ff.

Schlisselqualifikation Rhetorik, in: JA 08-09/2003, S. 718 ff. (zus. mit K. Grafin von Schlief-
fen)

Einstellung des NPD-Verbotsverfahrens, in: NVwZ 2003, S. 943 ff.

Die deutsche Umsetzung der Europdischen Emissionshandelsrichtlinie, in: NJW 2004,
S. 2127 ff. (zus. mit Chr. Holtwisch)

Mediation im Strafrecht - der Tater-Opfer-Ausgleich, in: JA 2005, S. 828 ff.

Kommunikation, Grundlage mediativer Verfahren, FernUniversitat Hagen (zus. mit N. Aufer-
korte, S. Rdsch), 2 Bande, 1. Aufl. 1999, 2. Aufl. 2005, 3 Aufl. 2013
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Kap. 9 ,,Biogas”, in: Vertragshandbuch Gaswirtschaft — Praxisgerechte Gestaltung und rechts-
sichere Anwendung, Baumgart (Hrsg.), 1. Aufl. EW-Verlag 2010, S. 914 - 919, 934 — 949

Kap. 18: Zugang zu Gasspeichern nach européischem Recht, in: Handbuch Regulierung in der
Energiewirtschaft, Baur/Salje/Schmidt-Preuf8 (Hrsg.), 1. Aufl. Carl Heymanns Verlag 2011,
S. 311 -349

Die Umsetzung des 3. Energie-Binnenmarktpaketes der EU in Deutschland und Frankreich,
in: Recht der Energiewirtschaft (RdE) 01/2012, S. 10 ff. (zus. mit S. Kemper)

Kap. 9 Europdische Grundfreiheiten, in: Staats- und Europarecht, Sensburg (Hrsg.), Schriften-
reihe Moderne Verwaltung in der Lehre, 1. Aufl. 2014, S. 336 - 384

Der polizeiliche Praventivgewahrsam, in: JA 03/2014, S. 198 ff.
Das beamtenrechtliche Streikverbot, in: JA 02/2015, S. 121 ff.
Tattoos als Einstellungshindernis fur (Polizei-)Vollzugsbeamte, in: JA 05/2015, S. 370 ff.

Der Einsatz von Integritétstests im Rahmen von beamtenrechtlichen Stellenbesetzungen,
DOD 2015, Heft 9/10, S. 228-236.
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Prof. Dr. Christof Muthers

Christof Muthers studierte Rechtswissenschaften in Wirzburg, Padua (ltalien) und Kaoln.
Nach dem 2. Staatsexamen war er wissenschaftliche Mitarbeiter am Institut fur Arbeits- und
Wirtschaftsrecht der Universitat zu Koln. Er promovierte dort bei Prof. Dr. Martin Henssler
zu einem zivilrechtlichen Thema (Der Rucktritt vom Vertrag). Seine wissenschaftlichen
Schwerpunkte liegen seitdem im Zivil- und Arbeitsrecht sowie im Recht der freien Berufe.

Von 2005 bis 2008 war er Geschaftsfuhrer der Rechtsanwaltskammer Koln. Von 2001 bis
2010 war er Rechtsanwalt. Mehrere Jahre war er Mitglied der Ausschiisse der Bundesrechts-
anwaltskammer zur Zukunft der Juristenausbildung und zu Internationalen Sozietaten. Er ist
seit der 2. Auflage Autor im Bereich der Amtshaftung (8 839 BGB) im Nomos BGB-

Kommentar.

Verdffentlichungen - Auswabhl:

Der Rucktritt vom Vertrag — eine Untersuchung zur Konzeption der Vertragsaufhebung nach
der Schuldrechtsreform, Baden-Baden, 2008.

Kommentierung des § 839 BGB in: Nomos-Kommentar BGB, 2. Auflage, Erscheinungster-
min 2011; 3. Auflage in Vorbereitung.

Die Anwaltssozietat, § 1 B - Die einzelnen Formen anwaltlicher Zusammenschliisse, 1. Auf-
lage 2012; 2. Auflage 2015.

Die Haftung fur Umweltschaden nach deutschem Recht, in : West trifft Ost. Recht und Ver-
waltung im deutsch-chinesischen Dialog, S. (2012).
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Mdglichkeiten und Grenzen von Integritétstests bei der Personalauswahl im 6ffentlichen Sek-
tor - Forschung flr die Praxis - neue Erkenntnisse flir ein professionelles Personalmanage-
ment. S. 139- 158 (2013).

Arbeitsrecht und Schuldrechtsmodernisierung — Das neue Leistungsstérungsrecht -, Zeit-
schrift fir das gesamte Schuldrecht (ZGS), 2002, S. 219 ff. (gemeinsam mit Martin Henssler).
Fallstricke des neuen Abfindungsanspruches nach 8 la KSchG, in: Arbeitsrecht aktiv, 2004,
S. 127 ff..

Die Bachelorklausur: Alkohol und Kiindigung aus rechtlicher und medizinisch psychologi-
scher Sicht, apf — Ausbildung — Prifung — Fachpraxis, Heft 2/2011 (gemeinsam mit Antje
Muthers-Huboi).

BAG: Umdeutung einer Kiindigung mit zu kurzer Kiindigungsfrist - Besprechung des Urteils
BAGv. 1.9.2010 -5 AZR 700/09 RdA 2012, 172- 177.

MaRnahmen des Personalmanagements zur Korruptionspravention DOD 2014, 25-36 (ge-

meinsam mit Gourmelon/Stark).
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Prof. Dr. Barbara Neubach

Barbara Neubach studierte Psychologie an der Ruhr-Universitat Bochum. Sie arbeitete in der
anwendungsorientierten Grundlagenforschung zu den Themen Arbeitsbelastungen (z. B.
Selbstkontrolle und Emotionskontrolle) und Arbeitsbeanspruchungen (z. B. Burnout, Fehlzei-
ten). Darlber hinaus war sie in unterschiedlichen Feldern in der Personal- und Organisations-
entwicklung tatig (z. B. Entwicklung von Systemen zur Leistungsverbesserung in Teams,
Mitarbeiterbefragungen, Projekte zum Gesundheitsmanagement, Begleitung im Change Ma-
nagement, Konzeption, Durchfiihrung und Evaluation von Trainings und Flhrungskréftetrai-
nings). Seit 2011 lehrt Sie an der FH6V NRW die Facher Psychologie, Soziologie, wissen-

schaftliches Arbeiten und Lernen sowie Projektmethodik.

Ihre Forschungs- und Interessenschwerpunkte sind Arbeitsbelastungen und Arbeitsbeanspru-
chungen, Arbeitsleistung von Gruppen, Gesundheitsmanagement und Diversity Management.

Sie ist Autorin zahlreicher Veréffentlichungen.

Veroffentlichungen - Auswahl:

Beyer, S., Gittler, H.-J., Neubach, B. und Schmidt, K.-H. (2007). Foérderung von Verénde-
rungsprozessen bei einer Betriebskrankenkasse durch effizientes Teammanagement. Zeit-
schrift fir Arbeitswissenschaft, 61, 195-203.

Wegge, J., Roth, C., Neubach, B., Schmidt, K.-H. and Kanfer, R. (2008). Age and Gender
Diversity as Determinants of Performance and Health in a Public Organization: The Role of

Task Complexity and Group Size. Journal of Applied Psychology, 93, 1301-1313.

Schmidt, K.-H. und Neubach, B. (2010). Selbstkontrollanforderungen bei der Arbeit. Frage-
bogen zur Erfassung eines bislang wenig beachteten Belastungsfaktors. Diagnostica, 56, 133-
143.
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Ringeisen, T., Neubach, B., Florax, F. und Kersting, M. (2011). Kompetenzzuwachs im
Selbstbericht: Eine Methode zur Evaluation von Fuhrungskraftetrainings. In M. Krédmer, S.
Preiser und K. Brusdeylins (Hrsg.). Psychologiedidaktik und Evaluation VIII (S. 389-399).
Aachen: Shaker.

Neubach, B. (2012). Differenzierte Bewerberansprache von Schiilerinnen und Schiilern mit
und ohne Migrationshintergrund. Berufsbildung - Zeitschrift fir Praxis und Theorie in Betrieb
und Schule, 137, 37-39.

Neubach, B. (2013). Anforderungen an die Selbstkontrolle am Arbeitsplatz — Risiken und
Praventionsmdglichkeiten. In A. Gourmelon (Hrsg.). Forschung fur die Praxis - neue Er-

kenntnisse flr ein professionelles Personalmanagement. (S. 171-177). Minchen: Rehm.

Neubach, B. (2014). Wenn Kundenkontakte belastend werden — neue Risikofaktoren in der

Verwaltung. Wirtschaftspsychologie aktuell, 21, 13-15.

Neubach, B. (2015). Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz — ein
praxisorientierter Uberblick. Der Offentliche Dienst, 68, 8-13.

Neubach, B. (2015). Bewerberansprache im Rahmen der interkulturellen Offnung der Verwal-
tung. In T. Ringeisen und P. Genkova (Hrsg.). Handbuch Diversity Kompetenz: Perspektiven
und Anwendungsfelder. Wiesbaden: Springer. DOI 10.1007/978-3-658-08003-7_66-1.

Eine vollstdndige Publikationsliste kann bei der Autorin angefordert werden.
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Prof. Dr. Henrique Ricardo Otten

Henrique Ricardo Otten lehrt die Facher Politikwissenschaft, Soziologie, Interkulturelle
Kompetenz und soziale Kompetenzen an der FHOV NRW am Studienort Miinster. Seine Ar-
beitsschwerpunkte liegen in folgenden Bereichen: Politik und Verwaltung; Migration und
kommunale Integrationspolitik; politische Strategie und Taktik; Theorie des Politischen; poli-

tische Ideengeschichte.

Nach Tétigkeiten als Forschungsmitarbeiter am Institut fir Politische Wissenschaft und am
Institut fir Soziologie der RWTH Aachen war Henrique Ricardo Otten fiir den Kreis Aachen
als Leiter des Projekts gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit, als Mitarbeiter der Regio-
nalen Arbeitsstelle zur Betreuung von Kindern und Jugendlichen aus Zuwandererfamilien
(RAA) des Kreises Aachen und als stellvertretender Leiter der Stabsstelle fur berufliche In-
tegration tatig. Nach weiterer hauptberuflicher Lehrtatigkeit am Institut flir Politische Wissen-
schaft der RWTH Aachen University wechselte er im Jahr 2011 an die FH6V NRW, dort zu-
néchst zum Studienort Dortmund (bis 2015). Er war beteiligt an einem Drittmittelforschungs-
projekt der FHOV NRW zur Interkulturellen Offnung der Landesverwaltung fiir das Ministe-
rium fur Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen in den Jahren 2011
und 2012 und an einem weiteren Drittmittelprojekt fiir eine Kommune zur Neuorganisation
der kommunalen Netzwerkarbeit im Bereich Integration und zur Einrichtung eines Kommu-

nalen Integrationszentrums im Zeitraum 2013-2014.

Verdoffentlichungen - Auswahl

Moltgen, Katrin/ Otten, Henrique Ricardo (2015): Interkulturelles Personalmanagement. In:
Torsten Fischer (Hrsg.): Personalmanagement. 2., tberarb. u. erw. Aufl., Frankfurt. S. 369-
391.

Otten, Henrique Ricardo (2015): Wie Realpolitik in den Mythos umschlégt. Die ,,Sachlich-
keit* des Politischen bei Carl Schmitt. In: Rudiger Voigt (Hrsg.): Mythos Staat. Carl Schmitts
Staatsverstandnis. 2. Aufl., Baden-Baden. S. 163-204.
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Lenk, Kurt/Meuter, Gunter/Otten, Henrique Ricardo (2014): Les maitres a penser de la Nou-

velle Droite. Montréal.

Otten, Henrique Ricardo/Sicking, Manfred (Hrsg.) (2011): Kritik und Leidenschaft. Vom
Umgang mit politischen Ideen. Bielefeld.

Otten, Henrique Ricardo (2010): Offen sein fur andere Erfahrungswelten. Praxisanmerkungen
zum Diskurs tber ,interkulturelle Kompetenz’, in: Alfred Hirsch/Ronald Kurt (Hrsg.): Inter-
kultur — Jugendkultur. Bildung neu verstehen. Wiesbaden. S. 175-182.
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Prof. Dr. Elisabeth Schilling

Elisabeth Schilling studierte Soziologie, Psychologie und Kulturwissenschaften an der Hein-
rich-Heine Universitat Dusseldorf, RWTH Aachen, University of California Davis (USA),
Universitat Samara (Russ. Foderation) und Hebrew University of Jerusalem. Sie promovierte
2005 an der Heinrich-Heine Universitat Disseldorf im Bereich der Zeitsoziologie. Danach
war sie als Personalentwicklerin fiir verschiedene international aggierende Unternehmen wie
Saint-Gobain AG und E.ON IS tétig. Seit 2009 ist sie Professorin fiir Sozialwissenschaften an
der FH6V NRW und lehrt Soziologie, Organisationswissenschaften, Psychologie und inter-
kulturelle Kompetenzen an den Standorten Koéln und Bielefeld. Im Sommersemester 2015
lehrte und forschte sie als Gastprofessorin am Institut fur Diversitatsforschung der Georg-
August-Universitat Goéttingen. Ihre Forschungsinteressen umfassen Zeit und Biografie, Diver-
sitdt, Arbeit und Organisation. Sie ist ein aktives Mitglied in verschiedenen soziologischen
Forschungsverbunden (DGS; ESA; ISA) und eine Mitherausgeberin der Zeitschrift Gender,
Work & Organization. Aktuell ist sie die Sprecherin des Forschungszentrums fiir Personal

und Management.

Veroffentlichungen — Auswahl:

Schilling, E. (2005): Die Zukunft der Zeit: Vergleich von Zeitvorstellungen in Russland und

Deutschland im Zeichen der Globalisierung. Aachen: Shaker.

Schilling, E. (2012): Non-Linear Careers: Desirability and Coping. Equality, Diversity and
Inclusion: An International Journal, 31 (8): 725-740.

Sabelis, 1. & Schilling, E. (2013): Frayed Careers: Exploring Rhythms of Working Lives.
Gender, Work & Organizaton, 20 (2): 127-132.
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Schilling, E. (2014): Transnational Biography: Reassessment of personal biographical experi-

ences in internet forums among Russian migrants in Germany. Inter, 7 (1): 74-84.

Schilling, E. (2015): “Success is satisfaction with what you have’? - Biographical work-life
balance of older female employees in public administration. Gender, Work & Organization,
22 (5): 474-494.

Schilling, E. (2015): Unterbrochene Karrieren. Wandel weiblicher Erwerbsverlaufe in 6ffent-
lichen Verwaltungen. Wiesbaden: Springer VS.

Schilling, E. (2016, im Druck): Zukunftsentwirfe und Fremdheitsdiskurse: zur Konstruktion
biografischer Projekte im Bildungsfeld, in: Arslan, Emre und Bozay, Kemal (Hrsg.): Bil-
dungsungleichheit und Symbolische Ordnung in der Einwanderungsgesellschaft. Wiesbaden:
Springer VS.

Schilling, E. (2016, im Druck): Happily Ever After? Time Strategies and the Life Satisfaction
of Working Parents, in: Guillermo Torres (ed.): Life Satisfaction: Determinants, Psychologi-

cal Implications and Impact on Quality-of-Life. New York: Nova Science Publishers.
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Prof. Dr. Malte Schophaus

Malte Schophaus lehrt die Facher Psychologie, Personalmanagement sowie soziale Kompe-
tenzen an der FHOV NRW am Studienort Bielefeld. Seine Arbeitsschwerpunkte liegen im

Bereich Partizipation, nachhaltige Entwicklung und wissenschaftliche Politikberatung.

Neben der Forschung gilt sein Interesse ebenso den praktischen Umsetzungsprozessen der
nachhaltigen Entwicklung, insbesondere auf kommunaler Ebene. Als Griindungsmitglied der
Beratungsgenossenschaft e-fect dialog evaluation consulting eG berédt Malte Schophaus Orga-
nisationen, die im Bereich der nachhaltigen Entwicklung tétig sind. Seine Schwerpunkte lie-

gen hier in der Gestaltung von Dialogprozessen, in Kompetenztrainings sowie der Evaluation.

Zuvor war er im niederséchsischen Ministerium fir Wissenschaft und Kultur in der For-
schungsevaluation und Qualitatsentwicklung der Wissenschaft tatig. Er forschte zur wissen-
schaftlichen Politikberatung und in der sozialwissenschafftlichen Nachhaltigkeitsforschung
u.a. am Institut fur Wissenschafts- und Technikforschung der Universitat Bielefeld, an der
John F. Kennedy School for Government der Harvard Universitat sowie am nexus Institut fiir

interdisziplindre Forschung und Kooperationsmanagement Berlin.

Verdffentlichungen - Auswahl:

Schophaus, M. (2015). Nachhaltige Gestaltungskompetenzen in der 6ffentlichen Verwaltung.
In: Andreas Gourmelon (Hrsg.), Kompetenzen fir die Zukunft — Personalentwicklung im Fo-
kus (S. 53-66). Heidelberg: Rehm Verlag.

Moltgen, K., Schophaus, M. (2015). Sociologia Politica na Alemanha desde os anos de 1990 -
desenvolvimento da subdisciplina e problemas atuais. [Political Sociology in Germany since
the 1990s — Development of the Sub-discipline and Current Issues]. Sociologias, vol.17, no.
38, p. 64-91.
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Procentese, F., Schophaus, M. (2013). Citizens’ exhibitions as urban catalysts. In: Dorothee
Keppler, Birgit Bohm, Hans-Liudger Dienel (Hrsg.) (2013). Die Birgerausstellung. Die Per-
spektive von Birgern und Birgerinnen als Gegenstand qualitativer Sozialforschung und prak-

tischer Beteiligung (S. 151-164). Miinchen: oekom Verlag.

Schophaus, M., Wallentin, A. (2013). Die Kanten des Runden Tisches — Verhandeln zwischen
Konsens und Dissens. In: Sabine Stévesand, Ueli Troxler und Christoph Stoik (Hrsg.), Hand-
buch Gemeinwesenarbeit. Traditionen und Positionen, Konzepte und Methoden (S. 391-398).
Opladen: Verlag Barbara Budrich.

Schirmer, J., Schophaus, M. (2012). Fiir jedes Fach die rechte Elle! Facherspezifische Krite-
rien in der Forschungsevaluation. Wissenschaftsmanagement, Jg. 18, Heft 1/2012, S. 22-27.

Schophaus, M. (2009). Der Kampf um die Kopfe. Wissenschaftliche Expertise und Protestpo-
litik bei Attac. Baden-Baden: Nomos.
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Prof. Dr. Michael Treier

Michael Treier lehrt seit 2011/12 an der Fachhochschule fir 6ffentliche Verwaltung NRW in
den Bereichen Personal, Organisation und Psychologie. Seine Forschungs- und Beratungs-
schwerpunkte liegen im Demografie- und Gesundheitsmanagement sowie im Personal- und
Gesundheitscontrolling.

Nach einer Ausbildung zum staatlich examinierten Krankenpfleger arbeitete er einige Zeit im
Gesundheitswesen. Anschliefend studierte er zuerst Wirtschaftspadagogik (Magister) und
Psychologie (Diplom), im weiteren Verlauf Organisationsmanagement (Master) und Arbeits-
wissenschaft (Diplom) an den Universitaten Bochum, Hagen und Wuppertal. Diverse Fach-
qualifikationen flankieren das Kompetenzprofil (u. a. Ausbildung zum systemischen Organi-
sationsberater, Akkreditierung nach DIN 33430, Auditor im Qualitatsmanagement, Coaching
und Konfliktmanagement, Psychotraumatologie). Er promovierte 2000 zum Themenbereich
Telearbeit. Zwischen 1996 und 2000 war Michael Treier neben seiner Tatigkeit als wissen-
schaftlicher Mitarbeiter an der Universitat Wuppertal in einer Unternehmensberatung mit
Schwerpunkt Qualitdtsmanagement tatig. 2000 wechselte er als Wirtschaftspsychologe zur
RAG Aktiengesellschaft und leitete dort die Arbeitsgruppe der Wirtschaftspsychologie. Er
lehrte als Lehrbeauftragter an der Universitat Wuppertal und zwischenzeitlich an der Ruhr-
Universitat. Zwischen 2007 und 2011 erhielt Michael Treier den Ruf als Professor an der pri-
vaten Fachhochschule BiTS Iserlohn und leitete dort den Studiengang Business Psychology

als Prodekan.

Veroffentlichungen — Auswahl:

Treier, Michael & Uhle, Thorsten. (2016). Das Einmaleins des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements — Eine Kurzreise in acht Etappen zur gesunden Organisation. Wiesbaden: Springer

Fachmedien.
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Treier, Michael. (2015). Betriebliches Arbeitsfahigkeitsmanagement — Mehr als nur Gesund-
heitsforderung. Wiesbaden: Springer Fachmedien (2. Auflage im April 2016).

Treier, Michael. (2015). Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen — Begriindung,
Instrumente, Umsetzung. Wiesbaden: Springer Fachmedien.

Uhle, Thorsten & Treier, Michael. (2015). Betriebliches Gesundheitsmanagement — Gesund-
heitsforderung in der Arbeitswelt — Mitarbeiter einbinden, Prozesse gestalten, Erfolge messen.
Heidelberg: Springer. (3. Auflage).

Gourmelon, Andreas; Seidel, Sabine & Treier, Michael. (2014). Personalmanagement im 6f-

fentlichen Sektor — Grundlagen und Herausforderungen. Miinchen: Rehm.

Treier, Michael. (2013). Personalcontrolling fur den 6ffentlichen Sektor — Ein Kompass fur
wertschopfungsorientierte Personalarbeit. In Reihe PGS — Personalmanagement im offentli-
chen Sektor, hrsg. von Andreas Gourmelon. Miinchen: Rehm.

Treier, Michael. (2011). Personalpsychologie kompakt. Weinheim: Beltz.

Treier, Michael. (2009). Personalpsychologie im Unternehmen. Minchen: Oldenbourg.
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3. Forschungsprojekte am FPM

Organisation des Personalmanagements

Birgit Beckermann

Zusammenfassung

Gegenstand des Forschungsprojektes in diesem Studienjahr waren (VVor-)Untersuchungen zu
einer umfassenderen Einzelpublikation zur Organisation des Personalmanagements im offent-
lichen Sektor, die im kommenden Studienjahr vertffentlicht werden wird. Wie das Personal-
management im offentlichen Sektor gestaltet werden kann und soll(te), ist von vielfaltigen
Anforderungen sowie von den individuellen Rahmenbedingungen vor Ort in der jeweiligen
Organisation abhédngig. Ziel ist es, ein zugleich effektives wie auch ein effizientes Personal-
management zu installieren, um den Herausforderungen, die sich aus einer moglichst optima-
len Aufgabenerfullung im 6ffentlichen Sektor ergeben, gerecht werden zu kénnen. Vor die-
sem Hintergrund muss die Organisation des Personalmanagements individuell konzipiert,
zielorientiert implementiert sowie immer wieder kritisch reflektiert und fortlaufend optimiert
werden. Es muss insoweit gut durchdacht sein, welche Form fir die Organisation des Perso-
nalmanagements gewahlt wird und welche der vielféltigen Funktionen wie auf welche Schul-

tern verteilt werden.

Schlusselworter: Effektives und effizientes Personalmanagement, Personalmanagement im

offentlichen Sektor, Organisation des Personalmanagements
Einleitung: Problemstellung, Zielsetzung, Stand der Forschung

Ein Blick in die einschldgige Fachliteratur zeigt, dass die Organisation des Personalmanage-
ments als eigenes Gestaltungsfeld erst relativ spat in den Fokus von Wissenschaft und For-
schung getreten ist. Hans J. Drumm (2008, Seite 59) beschreibt die daraus resultierende Situa-
tion wie folgt: ,,Die Organisation der Personalwirtschaft mit Verteilung personalwirtschaftli-
cher Aufgaben auf verschiedene Stellen und Abteilungen in der Unternehmung ist flir mindes-
tens drei Jahrzehnte ein ,,Unproblem* der Personalwirtschaft gewesen. Weder Theorie noch
Praxis haben diesem Feld organisatorischer Tatigkeit nennenswerte Aufmerksamkeit gewid-
met. Erst seit dem Beginn der 1990-er Jahre ist unter dem Einfluss von Ideen des Lean Ma-
nagement und der neuen Dezentralisation das Problem der Organisation personalwirtschaftli-

cher Aufgaben revitatilisiert worden. [...] Vereinzelt ist aus der Praxis sogar die Absicht ge-
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aulRert worden, Personalwirtschaft als Funktion vollig abzuschaffen — eine wahrlich térichte
Idee [...]°“. Auch wenn Drumms Statement aus dem Jahr 2008 stammt und seitdem einige
Jahre vergangen sind: Die Organisation des Personalmanagements im oOffentlichen Sektor
kann (auch) zum gegenwaértigen Zeitpunkt als in Wissenschaft und Forschung als weiterhin
fast ebenso wenig thematisiert wie unzureichend aufgearbeitet bezeichnet werden wie vor
sieben Jahren. Als eigenstandiges Thema wird die Organisation des Personalmanagements im
offentlichen Sektor auch in der Praxis nach wie vor eher stiefmutterlich behandelt und als
potenzielles Problem einer Institution wird sie oft nicht erkannt; und das, obwohl sie mal3geb-
lich an der Realisierung eines strategisch orientierten Personalmanagements beteiligt ist und
erheblichen Einfluss auf dessen erfolgreiche Umsetzung hat.

An diesem Punkt setzten die Forschungsarbeiten zur Auseinandersetzung mit der Thematik
Organisation des Personalmanagements im offentlichen Sektor an. Es sollte und soll weiter
untersucht werden, wie das Personalmanagement im offentlichen Sektor als Gestaltungsfeld
in einen strukturellen Rahmen gebracht wird bzw. werden kann und wie damit verbundene
Funktionen in Verbindung mit den dazu korrespondierenden Zustandigkeiten geregelt werden
konnen. Darlber hinaus sollte herausgearbeitet werden, wie die Struktur der Personalabtei-
lung als Organisationseinheit in der Praxis festgelegt wird bzw. werden kann und wie in die-
sem Kontext der Aufgabenbereich der flr die Personalarbeit verantwortlichen Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter definiert wird bzw. werden kann.

Forschungsdesign

Um die Thematik Organisation des Personalmanagements im Offentlichen Sektor zu erschlie-
Ren, wurde zunéachst literaturbasiert ein komprimierter Uberblick tiber maRgebliche Grundla-
gen der Organisation, des Personalmanagements sowie der Organisation des Personalmana-
gements im Kontext von Personal- und Unternehmensstrategie erstellt, um so einen Checkup
klassischer Organisationsformen im Personalmanagement vorzubereiten und vorzunehmen.
Sodann wurden aktuelle(re) Organisationsformen des Personalmanagements mit ihren jewei-
ligen Stérken und Schwachen sowie Chancen und Risiken untersucht und darauf aufsetzend
wurden begriindet ausgewéhlte Beispiele der Organisation des Personalmanagements aus der

Praxis des Offentlichen Sektors erhoben, analysiert, reflektiert und bewertet.
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Ergebnisse

Die Ergebnisse der (Vor-)Untersuchungen zur geplanten Einzelpublikation zur Organisation
des Personalmanagements im offentlichen Sektor sollen an dieser Stelle insoweit dokumen-
tiert werden, als dass die im 0. a. Forschungsdesign aufgezeigten Teilaspekte erarbeitet und
bearbeitet wurden. Eine VVorwegnahme der Prasentation der einzelnen (Teil-)Ergebnisse soll
angesichts der im kommenden Studienjahr anstehenden Publikation (noch) nicht erfolgen.

Ausblick

Die Arbeiten zur weiteren Erstellung und Fertigstellung der Publikation werden fortgesetzt.
So soll im Folgenden mit Hilfe konkreter Handlungsansétze aufgezeigt werden, inwieweit
durch aktuelle Formen und vielfaltige Funktionen in der Organisation des Personalmanage-
ments im 6ffentlichen Sektor Fortschritte erzielt werden kénnen, um ein strategisch orientier-
tes Personalmanagement erfolgreich umzusetzen. Um eine kritische Reflexion zu praktizier-
ten Organisationen des Personalmanagements im Offentlichen Sektor anzuregen sowie Wege
zu einer potenziellen Neuorganisation des Personalmanagements aufzuzeigen, soll ein Hand-

lungsleitfaden mit einer To-do-Liste und einer Toolbox entwickelt werden.

Literatur zum Forschungsprojekt

Ackermann, Karl-Friedrich (2005): Shared Service Center HR in Deutschland — Erfahrungen
und Erwartungen. In: Personalwirtschaft 5/2005. S. 10-11.

Armutat, Sascha et al. (2009) (Hrsg.): Outsourcing und Steuerung externer Partner. Personal-
management im Wandel. Herausforderungen — Ldsungen —Aufgaben. DGFP-Praxisedition.
Band 95. DGFP e. V. Bielefeld.

Armutat, Sascha et al. (2007) (Hrsg.): Organisation des Personalmanagements. DGFP-
Praxisedition. Band 83. DGFP e. V. Bielefeld.
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nehmerischen Gestaltung der Personalarbeit — Darstellung aus Sicht der Wissenschaft. In:
Wunderer, Rolf & Kuhn, Thomas (Hrsg.): Innovatives Personalmanagement: Theorie und
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Gourmelon, Andreas (Hrsg.): Kompetenzen fur die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus.
S. 173 - 191. Rehm Verlag. Minchen.

Beckermann, Birgit & Schilling, Elisabeth (2015): Wiedereinstieg in den Beruf: Forschungs-
stand und praxisorientierte Handlungsansétze. In: Gourmelon, Andreas (Hrsg.): Kompetenzen
fur die Zukunft — Personalentwicklung im Fokus. S. 67 — 82. Rehm Verlag. Munchen.
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Nutzen von Integritatstests im Rahmen der Personalauswahl der 6ffentlichen Verwal-
tung
Prof. Dr. Gourmelon, Prof. Dr. Michaelis, Prof. Dr. Muthers, Prof. Dr. Stark (HS Hof)

Zusammenfassung

Angesichts der Ergebnisse einer L&ngsschnittstudie und arbeits-/beamtenrechtlicher Analysen
erweisen sich Integritétstests als eine sinnvolle Erganzung der Auswahlinstrumente in Stel-
lenbesetzungsverfahren des 6ffentlichen Sektors. Rechtliche VVorgaben stehen einem Einsatz

nicht entgegen, der eignungsdiagnostische Nutzen ist hoch.

Schlusselwdrter: Arbeitsrecht, Beamtenrecht, Integritatstest, offentlicher Dienst, Personal-

auswahl, Personalmanagement, prognostische Validitat, Stellenbesetzungsverfahren
Einleitung

Beschéftigte im offentlichen Dienst sind seitens der Bevolkerung sehr hohen Erwartungen an
die Rechtschaffenheit, Redlichkeit, Rechtstreue, Neutralitat, an das Pflichtbewusstsein, kurz
der Integritét, ausgesetzt. Wirden Staatsdiener diesen Erwartungen nicht gerecht, wirde das
Vertrauen in und die Akzeptanz von staatlichen und kommunalen Institutionen beschédigt.
Daneben ist bei geringer Integritdt von Beschaftigten auch mit vermehrten innerbehérdlichen
Streitigkeiten, Beeintrachtigungen des Betriebsklimas, hohem Aufwand und Kosten fur das
Personalmanagement (z. B. durch Aufdeckung und Ahndung von kontraproduktiven Hand-

lungen) zu rechnen.

Bei der Besetzung von 6ffentlichen Stellen ist daher auf die Integritat von Bewerberinnen und
Bewerbern zu achten. Diese Forderung steht im Einklang mit Art. 33 Abs. 2 des Grundgeset-
zes, wonach fir den Zugang zu einem offentlichen Amt ausschlieBlich die Eignung, Beféhi-
gung und fachliche Leistung bedeutsam ist. Das Merkmal Eignung umfasst dabei auch die
personliche und charakterliche Eignung. Integritat kann als Bestandteil der persoénlichen und
charakterlichen Eignung aufgefasst werden. Anzeichen mangelnder Integritéat sind kontrapro-
duktive bzw. organisationsschadliche Handlungen. Diese verstoRRen absichtlich gegen die legi-
timen Interessen der Behorde oder Kommunalverwaltung. Kontraproduktive bzw. organisati-
onsschadliche Handlungen schlielRen eine Vielfalt von die Organisation mittel- oder unmittel-

bar schadigenden Handlungsweisen ein. Hierunter fallen Straftaten wie zum Beispiel Dieb-
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stahl oder Bestechlichkeit, VVorteilsnahme, aber auch Handlungen wie Mobbing, sexuelle Be-
lastigung, Leistungsverweigerung, Absentismus, Diskriminierung, Fehlinformierung, Ver-

nachléssigung von Dienstpflichten.

Im Rahmen der Besetzung von offentlichen Stellen stellt sich die Frage, wie die Integritat
bzw. die Tendenz zu kontraproduktiven Handlungen bei einem Bewerber erfasst werden
kann. Die bislang in der Praxis verwendeten Informationsquellen - wie z. B. Flihrungszeug-
nis, Selbstauskunft Gber die Einleitung staatsanwaltschaftlicher Ermittlungsverfahren, Inter-

viewfragen — sind wenig ergiebig.

In den USA werden seit den 50er Jahren sogenannte Integritatstests in der Personalauswahl
eingesetzt. Im deutschsprachigen Bereich sind seit etwa flinfzehn Jahren derartige Tests ver-
flgbar. In den USA und Europa konnte in zahlreichen empirischen Studien die Nutzlichkeit
von Integritatstests nachgewiesen werden. Bislang gab es jedoch keine aussagekraftigten Stu-
dien dartber, inwieweit der Einsatz dieser Tests auch in Stellenbesetzungsverfahren des 6f-

fentlichen Sektors sinnvoll und rechtlich zul&ssig ist.
Ziele des Forschungsprojekts waren deshalb:

» Klarung der Frage, ob und unter welchen Bedingungen der Einsatz von Integritétstests in

Stellenbesetzungsverfahren rechtlich zulassig ist.

« Uberpriifung der prognostischen Validitit eines Integritatstests fir den Bereich 6ffentlicher
Sektor.

Forschungsdesign

Zur Uberpriifung der prognostischen Validitat wurde eine Langsschnittstudie durchgefihrt. In
einem ersten Schritt wurde im Herbst 2012 Studierenden der Fachhochschule fiir 6ffentliche
Verwaltung Nordrhein-Westfalen (FH6V NRW) unmittelbar nach Studiumsbeginn das IBES
zur Bearbeitung vorgegeben. Studierende der FHOV NRW befinden sich bereits in einem Be-
amten-Dienstverhaltnis, das Studium stellt fiir sie eine dienstliche Aufgabe dar. In einem
zweiten Schritt wurde denselben Studierenden unmittelbar vor Studienende im Sommer 2015
ein Fragebogen vorgegeben, mit dem kontraproduktive Handlungen mittels Selbstauskunft
erfasst wurden. Zudem wurde nochmals der IBES vorgegeben. Die Datenerhebungen erfolg-

ten anonym und freiwillig.

Abschlussbericht 2015 Seite 39



Fachhochschule
fur dffentliche Verwaltung

1 (O FPM 2014/ 2015

Ergebnisse

Zur Quantifizierung der prognostischen Validitat des IBES wurde die Korrelation (zwischen
dem Gesamtwert des IBES aus dem Jahr 2012 und dem Gesamtwert des Fragebogen zu kont-
raproduktiven Handlungen aus dem Jahr 2015 berechnet; sie betrégt r = -0,33 und ist auf dem
1%-Niveau statistisch signifikant. Die Hohe des ermittelten Korrelationskoeffizienten lasst

sich mit den Ergebnissen verschiedener einschlédgiger Metaanalysen in Einklang bringen.

Zur Veranschaulichung der Vorhersagegite des IBES wurde nachfolgende Tabelle erstellt.
Hierbei wurden die befragten Studierenden danach aufgeteilt, ob ihr Gesamtwert IBES (im
Jahr 2012) deutlich unter, knapp unter, knapp tUber oder deutlich tiber dem Durchschnitt des
Gesamtwert lag. Nachdem diese vier Gruppen auf Grundlage der Daten des IBES aus dem
Jahr 2012 gebildet wurden, ist ausgezahlt worden, wie viele Studierende der jeweiligen Grup-
pe im Jahr 2015 im Fragebogen mindestens eine kontraproduktive Handlung angeben haben,
die zu einer Rige oder gar zu einer disziplinarischen Ahndung / Entlassung aus dem Beam-

tenverhaltnis fihren wirde.

Von den Studierenden waren geriigt worden ...

(%-Anteil in der Gruppe)  Von den Studierenden wéren disziplinarisch geahndet oder ent-

lassen worden ...

(%-Anteil in der Gruppe)

IBES-Gesamtwert deutlich unter Durchschnitt (n=14)  100,0% 64,3%
IBES-Gesamtwert knapp unter Durchschnitt (n = 30) 70,0% 46,7%
IBES-Gesamtwert knapp tber Durchschnitt (n = 33) 84,9% 45,5%
IBES-Gesamtwert deutlich tber Durchschnitt (n = 15) 53,3% 46,7%
Insgesamt (N = 92) 77,2% 48,9%

Tabelle: Ausmal} kontraproduktiver Handlungen im Jahre 2015 in Abhédngigkeit vom Ge-
samtwert des IBES im Jahr 2012.
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Diskussion: Empfehlungen fur die Praxis

Der Integritatstest IBES erweist sich in dieser Studie als ein fiir Zwecke der Personalauswahl
zufriedenstellend reliables und valides Instrument zur Vorhersage kontraproduktiver Hand-
lungen bei Studierenden der FH6V NRW. Einer Generalisierung der Erkenntnisse auf &hnli-
che Personengruppen (z. B. Nachwuchskrafte des gehobenen Dienstes in anderen Bundeslén-
dern, Auszubildende) steht nichts im Wege. Durch den Einsatz des IBES in Auswahlverfah-
ren kann die Gefahr, Nachwuchskréfte einzustellen, die im Dienst kontraproduktiv handeln,

reduziert werden.

Im Hinblick auf die Kriterien VVorhersagegtite, Objektivitat, Rechtssicherheit und Wirtschaft-
lichkeit ist den Behtrden und Kommunalverwaltungen zu empfehlen, diesen Integritatstest -
erganzend zu anderen Auswahlinstrumenten - in Stellenbesetzungsverfahren fur Nachwuchs-
krafte zu verwenden. Diese Empfehlung kann auf Integritatstests tbertragen werden, die in

derselben Weise wie der IBES konstruiert wurden und &hnliche Testgltekriterien aufweisen.

Beamtenrecht:

In vielen Landesgesetzen und Ausbildungsverordnungen wurden in den vergangenen Jahren
Ermé&chtigungsgrundlagen geschaffen, die den Einsatz von Integritatstests bei Beamten er-
maoglich. Den Einstellungsbehdrden steht grundsatzlich ein weiter Beurteilungsspielraum fiir
den Einsatz prognostischer Erkenntnismittel zu. Dabei ist in rechtlicher Hinsicht zu beachten,
dass ein solches Erkenntnismittel fir Auswahlentscheidungen nicht ausschlaggebend, sondern
im Wesentlichen ergénzend zu beriicksichtigen ist. Zudem sind bestimmte Verfahrensvorga-
ben zu beachten wie beispielsweise die Beteiligung des Personalrates und eine gerichtsfeste
Dokumentation. Auch bietet es sich an, die Teilnehmer vorab umfassend tber Ziele und Ver-

fahren zu informieren.

Arbeitsrecht:

Die grolRere Anzahl der Beschaftigten im offentlichen Dienst sind Arbeitnehmer, keine Beam-
ten, hier ist die Lage anders: bislang gibt es keine konkreten einfachgesetzlichen Vorschriften
zu der Frage der Zulassigkeit von psychologischen Tests. Unter Berticksichtigung der bisheri-
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gen Forschungsergebnisse lasst sich folgende rechtliche Zul&ssigkeit von psychologischen

Einstellungstests und damit auch die Anwendung eines Integritatstest konstatieren:

e Eine Durchfiihrung ist nur dann zul&ssig, wenn die Ergebnisse des Tests arbeitsplatz-
bezogen sind, d.h. fur die konkret zu besetzende Stelle missen die Testergebnisse eine
erheblich gesteigerte Bedeutung gegenuber sonstigen Stellen haben. Anderenfalls
kann es sich um ein unzuldssiges Charakterbild handeln.

e Die Durchfiihrung bedarf zusatzlich der Einwilligung des Bewerbers. Diese Einwilli-
gung muss freiwillig erfolgen. Der Bewerber muss ber den Testzweck und den Tes-
tinhalt informiert sein.

e Die Tests sollten zumindest unter Leitung diplomierter Psychologen durchgefiihrt
werden.

e Personal- oder Betriebsrat sind zu beteiligen.

Ausblick

Zur weiteren Absicherung der Forschungserkenntnisse sind &hnliche Studien bei anderen
Zielgruppen sinnvoll. Beispielsweise sollte der Einsatz von Integritatstests auch bei internen

Bewerber/innen geprift werden. Hier ware dann auch die Akzeptanzfrage zu kléren.

Literatur zum Forschungsprojekt

Gourmelon, A. (im Druck). Konnen kontraproduktive Handlungen von Beamten mit Integri-
tatstests vorhergesagt werden? Empirische Erkenntnisse zur prognostischen Validitét des In-
tegritatstests IBES. Der Offentliche Dienst.

Gourmelon, A. & Muthers, C. & Stark, C. (2014). MaRnahmen des Personalmanagements zur
Korruptionspravention: Das Beispiel Integritatstest. Der Offentliche Dienst, 2, 25 - 37.

Michaelis, L.O. (2015). Der Einsatz von Integritatstests im Rahmen von beamtenrechtlichen
Stellenbesetzungen. Der Offentliche Dienst, 9, 228 — 236.
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IT-Serviceintegration im Kontext einer I1T-gestltzten Personalbeschaffung

Dr. Torsten Fischer

Zusammenfassung

Gegenstand des Forschungsprojektes war die Evaluation des aktuellen Standes der IT-
Serviceintegration im Kontext zukunftsorientierter Personalbeschaffungsprozesse im 6ffentli-
chen Sektor. Dabei wurden zum einen die Potenziale des Einsatzes von sozialen Netzwerken
im Kontext der Bewerberansprache sowie als begleitendes Informationsmedium im Rahmen
des Personalbeschaffungsprozesses analysiert und bewertet. Zum anderen wurden die Perso-
nalbeschaffungsprozesse im Hinblick auf die aktuell umgesetzte IT-Serviceintegration in der
behordlichen Praxis untersucht. In diesem Kontext wurden vor allem die Potenziale einer
vollelektronischen Workflowabwicklung inkl. einer regelbasierten Entscheidungsunterstit-

zung unter optionaler Verwendung einer elektronischen Aktenflihrung evaluiert.

Einleitung

Aufgrund der in vielen Behorden allgegenwértigen Dominanz alterer Alterskohorten sehen
sich diese zukinftig einem drohenden Fachkraftemangel ausgesetzt. Um eben diesem nach-
haltig entgegenwirken zu kdnnen, bedarf es einer zielorientierten Personalbeschaffung aus
quantitativer und qualitativer Sicht. Mit Blick auf eine erfolgreiche Umsetzung erscheint im
Zeitalter der Generation Y eine adaquate Zielgruppenansprache mittels moderner Medien

unabdingbar.

Die kritische Haushaltslage vieler Behorden fiihrt unbesehen von den zuvor dargestellten
Herausforderungen zu einer verschérften Effizienzdiskussion, die sich auch in der Realisie-
rung von Kosteneinsparungspotenzialen bei Personalbeschaffungsprozessen niederschlagt.
Moderne IT-Unterstltzungssysteme sollen zukiinftig dabei helfen, die vorhandenen Mitarbei-
ter bei einem gleichbleibenden oder gar steigenden Servicelevel zu entlasten. Der vollelektro-
nischen Prozessunterstiitzung mittels elektronischer Aktenfihrungssysteme sowie Work-

flowmanagementsysteme kommt hierbei eine besondere Bedeutung zu.
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Forschungsdesign

Im Rahmen des Forschungsprojektes wurden neben einer umfassenden Studienrecherche di-
verse Interviews mit Experten und Praktikern aus dem Personalbereich durchgefiihrt. Die Ko-
operation mit einer international agierenden Unternehmensberatung ermoglichte zudem erste

vertiefende Einblicke in die privatwirtschaftlichen VVorgehensweisen.

Ergebnisse

Obwohl die meisten Behorden die vorhandenen Optimierungspotenziale eines Einsatzes mo-
derner Informationstechnik erkannt haben, weist die IT-Unterstiitzung von Personalbeschaf-
fungsprozessen bei den meisten Organisationen im 6ffentlichen Sektor deutliche Defizite im
Vergleich zur Privatwirtschaft auf. Dies gilt sowohl fiir den Bereich der Bewerberansprache
mittels sozialer Netzwerke, als auch fir die IT-Unterstlitzung der eigentlichen Personalbe-
schaffungsprozesse durch elektronische Workflowsysteme sowie elektronische Aktenfiih-

rungssysteme.

Im Hinblick auf die Nutzung der sozialen Netzwerke als potentielles Medium zur Bewerber-
ansprache ist festzustellen, dass viele Behdrden aktuell bereits Uber einen entsprechenden
Auftritt verfugen. Diese werden nur sehr selten flr eine aktive Akquise von Personal genutzt.
Die Grunde aus der Praxis sind diesbeziglich dufRerst vielfaltig und reichen von einem feh-

lenden behdrdlichen Fachknowhow bis hin zu unklaren Kosten-Nutzenverhéaltnissen.

Ein &hnliches Bild zeichnet sich auch bei der IT-Unterstlitzung der eigentlichen Personalbe-
schaffungsprozesse ab. Selbst bei den grofieren Kommunalbehdrden ist eine vollelektronische
Abwicklung bis hin zur Bewerbervorauswahl ohne Medienbruch eher die Ausnahme. Den zu
realisierenden Einsparungspotenzialen stehen personelle Engpéssen im Hinblick auf die Kon-
zeption und das Customizing entsprechender Anwendungen sowie die z.T. fragliche Amorti-

sation der zu Beginn recht hohen Investitionskosten gegenuber.

Schlussfolgerungen

Die meisten Behdrden haben sowohl im Bereich der Bewerberansprache als auch im Bereich

der vollelektronischen Prozessabwicklung nach wie vor erheblichen Nachholbedarf.
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Mit Blick auf die Nutzung der sozialen Netzwerke als Personalmarketinginstrument sind in
vielen Organisationen noch diverse Vorarbeiten (z.B. Einfhrung eines Social-Media-

Guidelines) notwendig.

Die Steigerung des IT-Unterstiitzungsgrades von Personalbeschaffungsverfahren birgt grofie
Kosteneinsparungspotenziale, welchen jedoch die Investitionskosten gegentber zu stellen sein
werden. Neben einer dezidierten Wirtschaftlichkeitsbetrachtung, sollten die Behdrden in die-
sem Kontext zugleich auch die grundsatzlich mit der Einflihrung einer IT-Losung verbundene
Chance nutzen, ihre Prozesse nachhaltig auf gangige Qualitats- und Kostenaspekte hin zu

uberprifen und diese ggf. anzupassen.

Ausblick

Die Analyse und Bewertung der Mdoglichkeiten der IT-Serviceintegration, insbesondere die
Bewertung der vollelektronischen Abwicklung von Personalbeschaffungsprozessen bedarf
einer detaillierteren Untersuchung im Hinblick auf die folgenden Fragestellungen:

e Welche marktgangigen IT-Unterstuitzungssysteme eignen sich aus wirtschaftlicher, or-

ganisatorischer und qualitatsméafiger Sicht flr einen phasenspezifischen Einsatz?

e Welche organisatorischen Varianten bieten sich mit Blick auf die fehlende Wirt-

schaftskraft kleinerer Kommunen an?

e Welchen allgemeinen Implikationen lassen sich vor dem Hintergrund des ,,neuen”

landerspezifischen e-Government-Gesetzes aus den Erkenntnisse gewinnen?

Literatur

Fischer, T.: Grundlagen des Personalmanagements, in Fischer, T.: Personalmanagement, Ver-

lag fUr Verwaltungswissenschaften, vollstdndig neu Uberarbeitetes Kapitel, 2015, S. 21-40.

Fischer, T.: Personalpolitik, in Fischer, T.: Personalmanagement, Verlag fur Verwaltungswis-
senschaften, neues Kapitel, 2015, S. 41-70.

Fischer, T.: IT-gestutztes Personalmanagement, in Fischer, T.: Personalmanagement, Verlag

fur Verwaltungswissenschaften, vollstandig neu tberarbeitetes Kapitel, 2015, S. 335-368.

Fischer, T.: e-Government, in Paulic, R.: Verwaltungsmanagement und Organisation, Verlag

fur Verwaltungswissenschaften, vollstandig neu tiberarbeitetes Kapitel, erscheint 2016.
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Public Administration in Brazil and Germany

Prof. Dr. Henrigue Ricardo Otten und Prof. Dr. Malte Schophaus

Zusammenfassung

Das Projekt ,,Public Administration in Brazil and Germany* zielt auf eine international ver-
gleichende Publikation ab, in der zentrale Aspekte und aktuelle Entwicklungen der 6ffentli-
chen Verwaltung im Brasilien und Deutschland analysiert werden. Es ist Teil einer langerfris-
tigen Kooperation mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern der Universitaten der Stadt

Porte Alegre im brasilianischen Bundesstaat Rio Grande do Sul.

Schliisselworter: Offentliche Verwaltung, Landervergleich, Brasilien

Das Buchprojekt ist im Rahmen der Hochschulkooperation zwischen der FH6V NRW und der
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), Porto Alegre, Brasilien, entstanden.
Ausgangspunkt war das im April 2013 in Porto Alegre abgehaltene deutsch-brasilianische
Symposium zum Thema ,,Education and Participation in Public Sector* im Rahmen des
»Deutschland + Brasilien-Jahres 2013-2014“.

Auf dieser Veranstaltung wurden Forschungs- und Beratungsbedarfe fur zukinftige deutsch-
brasilianische Kooperationen und Projekte, insbesondere im Bereich der Ausbildung in der
offentlichen Verwaltung und der politischen Partizipation, und Mdéglichkeiten einer vertieften
Kooperation der FH6V NRW und der UFRGS im Bereich der verwaltungswissenschaftlichen

Forschung diskutiert.

In dem kooperativen Buchprojekt ,,Public Administration in Brazil and Germany* werden aus
deutscher und brasilianischer Perspektive aktuelle Entwicklungen der 6ffentlichen Verwal-
tung im L&ndervergleich analysiert. Dabei werden sowohl Aspekte der Verwaltungsorganisa-
tion als auch die Beziehungen der Verwaltung zu ihrem gesellschaftlichen Umfeld untersucht.
Das Buch nahert sich der Verwaltung aus politikwissenschaftlicher und soziologischer Sicht,

erganzt durch rechtswissenschaftliche Uberlegungen.

Damit sollen gegenseitige Lernprozesse vor dem Hintergrund der politischen Transformation
und demokratischer Innovationen, etwa bei der Blrgerpartizipation, in Brasilien, ebenso wie
angesichts der deutschen Diskussion um die Verwaltungsmodernisierung und die Beziehun-
gen der Verwaltung zur Offentlichkeit gefordert werden. Gemeinsame Interessen gibt es dabei
nicht zuletzt bei der Ausbildung fur den 6ffentlichen Dienst und der Korruptionsbekdmpfung
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und sowohl die Erwartung, von bewahrten Praktiken profitieren zu kdnnen, als auch die Be-

reitschaft, sich durch eine andere, ungewohnte Perspektive anregen zu lassen.

Folgende Themen werden in dem Sammelband behandelt:

1. Education of civil servants in Brazil and Germany

2. Political participation and the role of public administration

3. Social movements and NGOs and its effects on public administration reforms
4. Public sector labor unions

5. Diversity, racism, discrimination and public administration

6. Public sector corruption

7. Current challenges in public administration in Brazil and Germany

Jedes Thema wird in zwei Artikeln behandelt, die jeweils von einem deutschen und einem
brasilianischen Autor verfasst werden. Dazu werden Tandems gebildet, die sich tber Analy-

sekriterien verstandigen, so dass eine vergleichende Analyse entsteht.

In dem o. g. Projekt im Rahmen des Forschungszentrums ,,Personal und Management* wurde
die Konzeptionierung des Sammelbandes abgeschlossen und mit den brasilianischen Partnern
vereinbart. Fir die Beitrage auf der deutschen Seite konnten fachlich ausgewiesene Bearbeiter
gewonnen werden. Mit dem Springer Wissenschaftsverlag konnten Vereinbarungen fur die

zweisprachige Veroffentlichung des Bandes getroffen werden.

Zur Fortsetzung und Vertiefung der gemeinsamen thematischen Arbeit zwischen den brasilia-
nisch-deutschen Partnern nahmen die Projektleiter sowie weitere Kollegen an dem 17. Kon-
gress der Sociedade Brasileira de Sociologia vom 20.-24. Juli 2015 teil. In dem round table
»Sociology and Public Administration. Brazilian and German perspectives” wurden u. a. Bei-

trage zu folgenden Themen présentiert:

Frau Prof. Mdltgen lieferte mit ihrem einfuhrenden Vortrag zur politischen Partizipation in
Deutschland eine Grundlage, auf der die weiteren Beitrdge aufbauen konnten. In dem Beitrag
von Prof. Schophaus, der sich beispielhaft auf umweltpolitische Fragen bezog, konstatierte
dieser einen Wandel der Beziehungen zwischen Verwaltung und Birgerbewegungen von ei-
ner eher durch Abgrenzung und Konfrontation gepréagten Situation hin zur Entwicklung neuer
Kooperationskulturen. Der Vortrag von Prof. Otten beschaftigte sich mit Migrationspolitik
und der Rolle der ,interkulturellen Offnung der Verwaltung* fiir dieses Politikfeld, wobei der
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Referent besonderes Augenmerk auf die Gestaltung von Veranderungsprozessen innerhalb der

Verwaltung legte.

Im Rahmen der Teilnahme an dem Kongress konnten die weiteren Projektarbeiten mit den
brasilianischen Partnern, insbesondere vertreten durch Prof. Dr. Soraya Vargas Cortes (Sozio-

logie), UFRGS, unmittelbar besprochen und abgestimmt werden.

Literatur

Maoltgen, K., Schophaus, M. (2015). Sociologia Politica na Alemanha desde os anos de 1990 -
desenvolvimento da subdisciplina e problemas atuais. [Political Sociology in Germany since
the 1990s — Development of the Sub-discipline and Current Issues]. Sociologias, vol.17, no.
38, p. 64-91.

Otten, H. (2015). Interculturalism in public administration in Germany. Vortrag in dem round
table ,,Sociology and Public Administration. Brazilian and German perspectives” auf dem
17. Kongress der Sociedade Brasileira de Sociologia vom 20.-24. Juli 2015, Porto Alegre,

Brasilien.

Schophaus, M. (2015). Social movements and NGOs and its effects on public administration
reforms in Germany. Vortrag in dem round table ,,Sociology and Public Administration. Bra-
zilian and German perspectives” auf dem 17. Kongress der Sociedade Brasileira de Sociologia
vom 20.-24. Juli 2015, Porto Alegre, Brasilien.

Verwaltung in der Einwanderungsgesellschaft / Interkulturelle Offnung der Verwaltung

Prof. Dr. Henrique Ricardo Otten
Zusammenfassung

In der Projektarbeit wurden Problemwahrnehmungen, Konzepte und Verénderungsprozesse
im Integrationsbereich anhand der Arbeit der Kommunalen Integrationszentren (KI) und der
Integrationskonzepte von Stadten und Kreisen in NRW analysiert. Dabei wurde insbesondere
untersucht, in welcher Weise die eigene Verwaltungstatigkeit und hier speziell der Bereich
~interkulturelle Offnung der Verwaltung“ thematisiert, Instrumente der Dokumentation und
Evaluation kommunaler Integrationsarbeit genutzt und die Partizipation unterschiedlicher
Gruppen gestaltet werden. Bilanziert wurde, in welcher Hinsicht sich die Kompetenz der

Verwaltung zum situationsaddquaten Handeln angesichts der spezifischen Gegebenheiten
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einer Migrationsgesellschaft verandert hat und welchen Beitrag die interkulturelle Offnung

der Verwaltung dazu leisten konnte.

Theoretischer Hintergrund, Problemstellung, Forschungsfragen

Die Untersuchung basiert auf dem Instrumentarium der Politikfeldanalysen, die Policies aus
dem Zusammenhang von Problemen, Akteuren, Institutionen, Instrumenten und Diskursen
erforschen. Policies folgen Interpretationsschemata, die Konzepte der Problemwahrnehmung
und moglicher Losungen verkniipfen. Policy-Analyse hat also in diesem Fall die ,,story-lines*
dominierender und opponierender Narrationen Uber das, was Integrationspolitik ausmacht und

welche Instrumente in ihr einzusetzen sind, zu verdeutlichen.

Insofern ist die Problemwahrnehmung der erste Kernpunkt zur Einschédtzung von ,,kom-
munaler Integrationspolitik* als policy. Insbesondere fur die Interviews war es damit von Be-
deutung, zu folgende Aspekte tiefer gehend zu untersuchen: Welches Problemverstandnis ist
anzutreffen? Welche Begriffe sind eher angemessen, welche weniger? Woher beziehen die

Interviewpartner ihre Problemsicht, wo liegen ihre Erfahrungen?

Ein weiterer Widerspruch liegt in der proklamierten hohen Bedeutung von Integrationspolitik
und deren praktischer Bedeutsamkeit im Gesamtbereich des kommunalen Handelns. In den
Interviews war daher ergédnzend zu den Daten und Fakten der Dokumentenanalyse unter ande-
rem zu erfragen, wie stark Integrationspolitik tats&chlich als Querschnittsaufgabe wahrge-
nommen wird, und was dies in der Praxis heilt. Funktioniert ,interkulturelle Offnung* in den
Verwaltungsbereichen? Wenn ja, wie zeigt sich dies konkret? Wie gut eingebunden oder wie

isoliert sind die Vertreter/innen dieses Themas in der Gesamtverwaltung?

Insbesondere war zu thematisieren: Hat sich die Organisationskultur veradndert und wenn ja,
woran l&sst sich dies festmachen? In diesen Themenaspekt gehort die Binnendifferenzierung
interkultureller Offnung: Fur wen in der Verwaltung spielt diese eine Rolle, in welchem MaRe
und welche? Schwierig ist auch die Partizipationsfrage. Mit wem findet Dialog und Koopera-

tion statt? Welche Chancen, Erfolge und Schwierigkeiten sind festzustellen?

Wie wird die Umsetzung der Integrationspolitik gesteuert und evaluiert? Hier liegt ein Prob-
lem diverser policies, letztlich meist ein Ressourcenproblem, das aber wiederum viele Un-
klarheiten beférdert und dazu fihrt, dass diese weiter bestehen und dass auch das Neue Steue-

rungsmodell in der Verwaltung nur begrenzt wirksam wird.
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Hypothese war, dass die Widerspriiche und Unklarheiten von Integrationspolitik sich in den
Praxisfeldern zeigen, in Form von Widerstanden und Nichthandeln trotz verbaler Bereitschaft.
In den Interviews war zu erkunden, inwieweit sich Prozesse des Wandels im Vorgehen von
Verwaltung und Politik zeigen. Welche Praktiken stellen sich heute anders dar als vor 10 oder
20 Jahren? In welchen Handlungsfeldern hat sich was wie verandert?

Forschungsdesign

Untersucht wurde ein Sample aus 14 Kommunen in Nordrhein-Westfalen, neun kreisfreie
Stadte und funf Kreise. Neben einer Dokumentenanalyse wurden 14 Experteninterviews mit

KI-Leiterlnnen anhand eines Interviewleitfadens gefihrt.

Ergebnisse

Fur die die Veranderungen innerhalb der Verwaltungen konnte ein Profil erstellt werden, das
trotz der sehr unterschiedlichen Voraussetzungen in den untersuchten Kommunen gemeinsa-
me Entwicklungstendenzen in verschiedenen Stadien ergeben hat. Erfolgsfaktoren, wie etwa
die Rolle der Fihrungskrafte, konnten ebenso bestimmt werden wie Hindernisse, die u. a. in
der Knappheit von Ressourcen, aber auch in der Schwierigkeit der Datenerfassung im Migra-
tionsbereich liegen. Fur den Umgang mit der umstrittenen Begrifflichkeit des Migrations- und
Integrationsbereichs und mit Veradnderungswiderstdnden wurde anhand der Interviewaussagen
der Typus eines ,kritischen Pragmatismus® gebildet, bei dem die Bildung einer ,,advocacy-
Koalition* aus heterogenen Begriindungen zur Erreichung eines gemeinsamen Ziels im Mit-
telpunkt steht. Der Bericht wird im Laufe des Jahres 2016 abgeschlossen und zu einer Publi-
kation ausgearbeitet.

Ausblick

Die aktuelle Dynamik in der Thematik ,,Flucht und Migration* lasst es dringend erscheinen,
die Untersuchung durch eine Studie zu ergénzen, die die Rolle der KI und ihre Kooperation

mit anderen Akteuren im Bereich der kommunalen Flichtlingspolitik intensiver erforscht.
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Verwaltete Zeitdiversitat: Herausbildung neuer Zeitvorstellungen bei jungen Migranten
Prof. Dr. Elisabeth Schilling

Zusammenfassung

Im Studienjahr 2015/2016 wurde eine empirische Studie zur Verdnderung subjektiver Vor-
stellungen der Migranten in verschiedenen Bildungsfeldern durchgefuihrt. Diese Studie bildet
einen Auftakt fir eine Reihe fur Erhebungen, die insgesamt einen Langsschnittdesign der Un-
tersuchung formen und das Machtdispositiv des Bildungs- und Verwaltungsfeldes abbilden

sollen.

Schlusselwérter: Migration, Integration, Zeit, Zukunftsvorstellungen, Bildung, Biografie,

beruflicher Einstieg, Nachwuchskrafte
Einleitung: Theoretischer Hintergrund und Stand der Forschung

Die Migrationserfahrung bildet einen biografischen Umbruch, der nicht nur neue Ziele oder
biografische Horizonte er6ffnet. Im aufnehmenden Land herrschen andere Zeitstrukturen, die
alle Lebensbereiche betreffen (vgl. Garhammer, 1999, Levine, 2008). Neue biografische Le-
bensentwiirfe werden maoglich und sogar notwendig. Die Abstimmung mit generationsiber-
greifenden biografischen Modellen wird dagegen problematischer. Diverse institutionelle
Vorgaben fir Zeitgestaltung (sowohl im Sinne der Biografie als auch im Bezug auf die All-
tagszeit) existieren zwar in den Vorstellungen der institutionellen Akteure oder/ und in Orga-
nisationsstrukturen, werden aber selten explizit geduert. Zeit und Zeitvorstellungen werden
immer noch Ofters als natirlich wahrgenommen (Hall, 1984). Die existierende Diversitat der
Zeitstrukturen wird selten reflektiert.

So wirken diese Zeitstrukturen meist implizit, sie werden in keinem Integrationskurs unter-
richtet und nur selten verbalisiert. Dennoch bestimmen sie tber die soziale Stellung des Indi-
viduums, Uber seine oder ihre Zukunftsaussichten (beispielsweise Uber die Fahigkeit, sich im
Bildungssystem zurechtzufinden oder einen Beruf auszutuiben), Einbindung in diverse Institu-
tionen (z.B. Schule), Erfolgsprognosen und viel mehr (vgl. Zimbardo & Boyd, 2009). Auch
bei der Ausbildung der professionellen Unterstutzen (Sozialarbeiter, Pd4dagogen, Berufsbera-
ter) spielt dieses Thema der Zeit-Diversitat keine grof3e Rolle. Es wird selten daruber reflek-
tiert, welche impliziten Zeitvorstellungen jungen Migrantinnen und Migranten aus verschie-
denen Regionen und sozialen Schichten, mit verschiedenen Hintergrinden im Bezug auf die

Familiengeschichte, Migrationsgrund, Bildungsaffinitat — um hier nur einige Beispiele zu
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nennen - besitzen. Desweiteren wird auch nicht darlber reflektiert, wie sich diese Zeitvorstel-
lungen verandern, im Zige des Alterwerdens und gleichzeitig im Ziige der Integration bzw.
des Zusammenlebens in einem inter- bzw. transnationalen Kontext. Folglich wird der Potenti-
al der Zeitvorstellungen nicht genutzt, um eine bessere Integration zu gewahrleisten. Im Ge-
genteil werden implizite Zeitvorstellungen der Berater von den Migranten hdufig als unver-
standliche und sinnlose Einschrankungen wahrgenommen, die der Ausgrenzung dienen. Als
solche behindern sie aktiv die biografische Arbeit von jungen Migranten und ihre erfolgreiche

Realisierung der zukunftsbezogenen Entwiirfe.
Forschungsdesign

Aus fritheren eigenen Untersuchungen (vgl. Schilling, 2005) lagen bereits Daten vor, die die
Annahme stutzen, dass Zeitvorstellungen der Migranten im starken MafRe mit ihrer Integration
zusammenhangen. Es stellt sich nun die Frage, wie Institutionen, die eine professionelle Un-
terstiitzung bei der Integration leisten sollten (z.B. kommunale Integrationszentren), mit
wachsender Diversitat der Zeitvorstellungen bei ihrem Klientel umgehen und wie Diversitats-

kompetenzen ihrer Mitarbeiter verbessert werden kdnnen.

Diese Studie hatte zum Ziel die Einflussfelder und ihre Einflussbereiche zu definieren. So
wurden mittels Einzelinterviewverfahren, Gruppeninterviews und durch die teilnehmende
Beobachtung in verschiedenen Settings Daten gesammelt. Unter anderem wurden Mitarbe-
ter_innen von kommunalen Integrationszentren, Migrant_innen, Lehrer_innen der Integrati-
onskurse, Sozialarbeiter_innen befragt. Die Datenanalyse war diskursanalytisch ausgerichtet,

da diskursive Normativitatsherstellungsmuster im Zentrum des Erkenntnisinteresses standen.

Ergebnisse

Ausfihrlich wurden die Ergebnisse der Studie bei mehreren Fachkonferenzen vorgestellt und
zur Veroffentlichung (s.u.) vorbereitet. Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass bei der Kon-
struktion biografischer Zukunftsentwirfe deutliche Diskrepanzen entstehen, was fir die In-
tegration durchaus hinderlich sein kann. Diese Diskrepanzen betreffen vor allem die Frage,
welche Zukunft (beruflich und privat) sich Schiler_innen mit Migrationshintergrund konstru-
ieren und welche Zukunft fiir sie von ihren Lehrer_innen sowie diversen Berater_innen vor-
gesehen wird. Darin konnten sich Fremdheitsbilder und verdeckte Diskriminierungspraktiken

manifestieren, die sichtbar gemacht werden sollen.
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Diskussion

Die Kategorisierungen, die hinter den Zukunftsentwirfen von und fir junge Migrant_innen
sowie hinter der Einschéatzung der Verwirklichungschancen dieser Zukunftsentwurfe stehen,
beantworten nicht nur die Anforderungen der symbolischen Ordnung, sondern erfullen auch
individuelle Bedurfnisse des kategorisierenden Subjekts fur den gegenwértigen Moment in
der gegenwartigen Situation. Dies konnte ein Bedurfnis nach Sicherheit sein, beispielsweise
nach Statussicherheit in der bestehenden symbolischen Ordnung. Es stellt sich die Frage, ob
diese Kategorisierungen in einem trans- oder multikulturellen, virtuellen — mit anderen Wor-
ten — diversifizierten und machtarmen Setting genau so wirksam sein kdnnen. Diese Frage

fuhrt zur weiteren Phase des Projektes in einer Open University.
Ausblick

Open University Kiron (Wings University) bietet gefliichteten Menschen aus der ganzen Welt
den Zugang zur Hochschulbildung. Der Unterricht umfasst Prasenzphasen und medienge-
stutzte Sequenzen des Fernstudiums. In der néachsten Projektphase soll das Machtdispositiv

dieses Bildungsfeldes erforscht werden.

Eigene Veroffentlichungen

Im vergangenen Projektzeitraum wurden folgende Artikel veroffentlicht und zur Veroffentli-

chung vorbereitet:

Zeitschriftenbeitrage (peer reviewed)

Schilling, E. (2015): “Success is satisfaction with what you have’? - Biographical work-life
balance of older female employees in public administration. Gender, Work & Organization,
22 (5): 474-494.

Aufsatze in Sammelbanden

Beckermann, B. & Schilling E. (2015): Wiedereinstieg in den Beruf: Forschungsstand und
praxisorientierte Handlungsansétze, in: Gourmelon, Andreas (Hrsg.): Personalmanagement
im Offentlichen Sektor — Forschung fir lhre Praxis. Minchen: Rehm-Verlag, S. 67-82.
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Schilling, E. (2015): Urban Development as a Theatre Play, in: Burlina, E.J.; llivickaja, L.G.;
Kuzovenkova, J.A.; Golubinov, J.A.; (eds.): The City as a Theatre Stage, [/ opoo kax cyenal.
Samara: Media book, S. 268-275.

Schilling, E. (2015): Krisen in krisenfesten Berufen: Karriereplanung und biografische Unsi-
cherheit bei Beamten der 6ffentlichen Verwaltung, in: Lessenich, S. (Hrsg.): Routinen der
Krise — Krise der Routinen, Bd. 37, Verhandlungen der Kongresse der Deutschen Gesellschaft

fiir Soziologie. http://publikationen.soziologie.de/index.php/kongressband

Schilling, E. (2016, im Druck): Zukunftsentwirfe und Fremdheitsdiskurse: zur Konstruktion
biografischer Projekte im Bildungsfeld, in: Arslan, Emre und Bozay, Kemal (Hrsg.): Bil-
dungsungleichheit und Symbolische Ordnung in der Einwanderungsgesellschaft. Wiesbaden:
Springer VS.

Schilling, E. (2016): Happily Ever After? Time Strategies and the Life Satisfaction of Work-
ing Parents, in: Guillermo Torres (ed.): Life Satisfaction: Determinants, Psychological Impli-
cations and Impact on Quality-of-Life. New York: Nova Science Publishers.

Weiterfuihrende wissenschaftliche Arbeit
Wissenschaftliche Vortrage

Urban Development as a Theatre Play. 12.05.2015. International Conference ,,The City as a

Theatre Play*, Theatermuseum, Dusseldorf.

Zeit, Geschlecht und Ungleichheit. 17.07.2015. Interview in der einstiindigen Sendung ,,Die
Weille Runde®, gesendet von radio leinehertz 106.5, StadtRadio Gottingen, Radio Tonkuhle,
h1l Fernsehen aus Hannover, TV38, osradio, web radio flora, oeins Fernsehen, oeins Radio,
Radio ZuSa, Short Cut bei YouTube im “WEISSE_RUNDE_YouTube_Channel”.

Administrated diversity of time: biographical projects of young migrants. 09.10.2015, interna-
tional conference ,,Measuring ethnicity/ Die Vermessung von Ethnizitat und Migration: Klas-
sifizierung und statistische Représentation in Wissenschaft und Verwaltung“ held by Institute
for Advanced Study in the Humanities (KWI), Essen in cooperation with German Sociologi-
cal Association’s section on Migration and Ethnic Minorities, Essen.
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Biografieverwaltung der Verwaltung: Personalentwicklung und unterbrochene Erwerbsver-

laufe. 20.11.2015. Workshop ,,Verwaltete Biografien“, Georg-August-Universitat Gottingen.

Konferenzorganisation

Workshop ,,Verwaltete Biografien”, Georg-August-Universitat Gottingen. 19.-20. November
2015 (mit Dr. Astrid Biele Mefebue, Universitat Gottingen).

2016 (bestatigt): Konferenz-Workshop “Using Biographical Methods — Research on equity,
inclusion and diversity in organizations”, 9th Biennial International Interdisciplinary con-
ference in Keele University, UK, 29.06-01.07.2016 (mit Prof. Dr. Maggie O’Neil, University
of Durham, Prof. Dr. Andrea D. Buhrmann und Dr. Astrid Biele Mefebue beide Georg-
August-Universitat Gottingen)

2016 (bestatigt): 3" International Sociological Association Forum of Sociology in Wien, Sek-
tionsveranstaltung “The Futures We Expect: Time and Future Concepts As a Methodological
Challenge in Qualitative and Mixed Methods Research” fiir RC 33 (Logic and Methodology
in Sociology), 10.-14. Juli 2016 (mit Prof. Dr. Sina-Mareen Kohler, Universitat Aachen, Dr.
Sebastian Schinkel, Universitat Duisburg-Essen und Dr. habil. Alexandra Konig, Universitat

Wuppertal).

Einzelbericht

Boris Hoffmann:
Eigene Verdffentlichungen im Jahr 2015:

Schitz/Maiwald, Beamtenrecht des Bundes und der L&nder, Kommentierung, Miinchen: Ver-
lagsgruppe Hithig Jehle Rehm.

8§ 29 LBG: Verlust der Beamtenrechte und Wiederaufnahmeverfahren: Die Vorschrift ergénzt
die statusrechtliche Vorschrift des § 24 BeamtStG, welche den Verlust der Beamtenrechte bei
einer Rechtkraftigen Verurteilung durch ein deutsches Gericht zu einer Freiheitsstrafe von

einem Jahr bzw. von sechs Monaten festschreibt.
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8 45 BeamtStG: Fursorgepflicht des Dienstherrn: Die beamtenrechtliche Fursorgepflicht des
Dienstherrn zéhlt zu den hergebrachten Grundsétzen des Berufsbeamtentums. Der Dienstherr
hat fir das Wohl des Beamten und seiner Familie zu sorgen. Dies gilt auch fur die Zeit nach
der Beendigung des aktiven Beamtenverhéltnisses. Ausdruck der Firsorgepflicht ist etwa die
Pflicht zur amtsangemessenen Besoldung und Versorgung oder das praktizierte Beihilfesys-

tem.

§ 49 BeamtStG: Ubermittlungen bei Strafverfahren: Die Vorschrift beschreibt, in welchen
dort ndher normierten Fallen, die Strafverfolgungs- und Strafvollstreckungsbehorden bzw. die
Strafgerichte verpflichtet sind, den Dienstherrn zur Sicherstellung erforderlicher dienstrechtli-
cher MaRRnahmen uber den Verlauf des gegen einen Beamten des Dienstherrn eingeleiteten

Strafverfahrens zu informieren.

Geschlechtsspezifische Karriereeinschatzungen und Gleichstellung im 6ffentlichen

Dienst

Prof. Dr. Lutz C. Kaiser

Zusammenfassung

Im 6ffentlichen Sektor findet sich trotz einer langen Tradition der Gleichstellung eine relativ
geringe Besetzung von Fihrungspositionen durch Frauen (Schreiber 2013). Der Forschungs-
beitrag nimmt in diesem Zusammenhang mit dem Thema Karriereeinschatzungen einen bis-
her vollig vernachlassigten Aspekt in Betracht. Im Ergebnis finden sich erhebliche ge-
schlechtsspezifische Unterschiede in der Karriereeinschatzung, die sich zu Ungunsten von
Frauen auswirken kénnen. Der Forschungsbetrag beschreibt das Muster solcher Differenzen
entlang verschiedener Karrierestufen und diskutiert, was die Ergebnisse fir das Personalma-
nagement mit praventiven und reaktiven Instrumenten mit Blick auf die berufliche Gleichstel-

lung von Frauen und Manner im 6ffentlichen Dienst (OD) bedeuten.

Problemstellung und Forschungsdesign

Daten zur geschlechtsspezifischen Karriereeinschatzungen standen bis dato in Deutschland
nicht zur Verfligung. Aufgrund dessen wurden fir das Forschungsprojekt entsprechende In-
formationen fiir den OD auf kommunaler Ebene erhoben. Angesichts der geringen Besetzung

von Frauen in Fuhrungspositionen wurde vor der Datenauswertung der Hypothese nachge-
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gangen, dass die Karriereerwartungen von Frauen im Vergleich zu Mdannern relativ gering

sind.

Ergebnisse

Die empirischen Ergebnisse haben gezeigt, dass Frauen im OD ihre eigenen Karrierechancen
im Vergleich zu Mé&nnern signifikant unterschatzen (Kaiser 2015). Dies gilt insbesondere fiir
Aufstiegschancen und Chancen auf Flhrungspositionen. Zwar tendieren auch Méanner zu ei-
ner Selbstunterschatzung, dies jedoch in einem geringeren Ausmaf. Zudem unterliegen mann-
liche Karrierechancen nicht der sog. statistischen Diskriminierung, d.h. der Zuschreibung ei-
ner im Durchschnitt relativ geringen Produktivitatserwartung wegen der Unterbrechung von
Karriereprofilen aufgrund von Familienphasen. Die Selbstunterschatzung von Frauen kann in
diesem Zusammenhang von aufen als ,,Pseudo- Bestatigung“ der geringen Produktivitétser-
wartung fehlinterpretiert werden. Im Endeffekt konnen dadurch deren Arbeitskraftpotentiale

nur in einer suboptimalen Weise zum Zuge kommen.

Diskussion

Welche Vorschlége fiir die Praxis ergeben sich aus den Forschungsresultaten? Die Ergebnisse
haben eine Relevanz fur die Bewertung, inwieweit freiwillig selbstverpflichtende oder recht-
lich bindende Gleichstellungsinstrumente effektiv bzw. effizient sind. So kann diskutiert wer-
den, ob reaktive Instrumente wie eine Frauenquote an sich nachhaltig sind, denn solche Mal3-
nahmen gegen Einkommens- und Karrierediskriminierung greifen erst bei einer bereits fort-
geschrittenen beruflichen Entwicklung ein. Es muss dann auf den Einzelfall bezogen nachge-
bessert werden, was einem Kurieren an Symptomen gleichkommt. Der Aufwand, diese recht-
lich sauber zu implementieren ist hoch (vgl. Papier 2014). So ist die Fragestellung berechtigt,
ob es nicht besser ist, frihzeitig Ursachen fir geschlechtsspezifische Unterschiede am Ar-
beitsmarkt zu identifizieren und zu iberlegen, ob nicht zusatzlich praventive Instrumente er-
arbeitet und eingesetzt werden missen, welche es erst gar nicht oder zumindest in einem ge-
ringeren Ausmal’ zu geschlechtsspezifischen Unterschieden bei Einkommens- und Berufspo-

sitionen kommen lassen.

Praxisvorschlage
Zu préaventiven Instrumenten zéhlen z. B. Programme zur direkten intervenierenden Forde-
rung von weiblichen Fuhrungskraften (Leadership-Coaching etc.). Zusatzliche Instrumente,

um Karrierechancen von Frauen on the job zu fordern, bestehen beispielsweise in Kursen zur
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Verbesserung von Verhandlungskompetenzen bei Gehalt, Arbeitsplatz- oder Fuhrungskraft-
konditionen. Das Pladoyer lautet demnach nicht, Frauenquoten als reaktives Instrument abzu-
schaffen, sondern verstarkt durch entsprechende praventive MalRnahmen zu erganzen und
langfristig vielleicht sogar zum Teil zu ersetzen. Gleichwohl kann ohne eine gesteigerte At-
traktivitat und merklich zunehmende Ubernahme von familiaren Verpflichtungen durch Man-
ner kein nachhaltiger sozialer Wandel in Sachen Gleichstellung erzielt werden. Denn es sind
gerade die im OD ,,gut gemeinten® und vornehmlich von Frauen genutzten Programme zur
Verbindung von Familie und Beruf, die gleichsam neue Rollenzuschreibungen und Rollener-
wartungen im Sinne einer Doppelbelastung von Familie und Beruf generieren. Solche Zu-
schreibungen machen es im spateren Karriereverlauf Frauen wiederum schwerer, an Beforde-
rungen u.a. Karriereentwicklungen teilzuhaben. An dieser Stelle lieBen sich solche Einrich-
tungen nutzbringend einsetzen, wie sie bereits von Hochschulen im Rahmen von sog. Dual

Career & Family Support Dienstleistungszentren betrieben werden.

Ausblick

Basierend auf den Vorarbeiten sollen die Ergebnisse fur den OD in der Weise spezifiziert
werden, als dass der Vergleich zur Privatwirtschaft auf Basis empirischer Analysen gezogen
wird. Dazu gibt es bis dato jedoch keinen entsprechenden Datensatz. Aufgrund dessen wurde
beim Deutschen Institut fur Wirtschaftsforschung (DIW) durch eine Konsortialbewerbung mit
der Technischen Universitat Minchen (TUM) und dem Bayrischen Staatsinstitut flir Hoch-
schulforschung (IHF) der Antrag gestellt, entsprechende Fragestellungen in das sog. Innovati-
on Sample der im DIW ansassigen SOEP-Haushaltsbefragung aufzunehmen. Damit kénnten
entsprechende Analysen flr den privaten und den offentlichen Sektor auf Basis einer grof3en

Stichprobe unternommen werden.

Literatur

Kaiser, L.C. (2015): Geschlechtsspezifische Karriereeinschatzung in der 6ffentlichen Verwal-
tung, in: Gourmelon, Andreas (Hg.), Kompetenzen fir die Zukunft - Personalentwicklung im
Fokus. Miinchen, S. 111-132.

Papier, H. J. (2014). Rechtsgutachten zur Frage der Zul&ssigkeit von Zielquoten fiir Frauen in
Fuhrungspositionen im offentlichen Dienst sowie zur Verankerung von Sanktionen bei Nicht-
einhaltung (unter Mitwirkung von Martin Heidebach).
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http://lwww.mgepa.nrw.de/mediapool/pdf/presse/pressemitteilungen/Gutachten_Zielquoten.pd
f (Download vom 13.02.2016)

Schreiber, U. (2013): Worldwide Index of Women as Public Sector Leaders. Opening Doors
for Women Working in Government. New York: Ernst & Young.

Neue Arbeitsbelastungen in der Verwaltung
Prof Dr. Barbara Neubach

Zusammenfassung

Die Forschungsarbeiten zu ,,neuen Arbeitsbelastungen in der Verwaltung“ wurden fortgesetzt.
Nachdem im Jahr 2014 der Schwerpunkt der Forschung auf der Pravention von Arbeitsbean-
spruchungen lag - fir diese Arbeit (Neubach, 2015a) bestand durch die Novellierung des Ar-
beitsschutzgesetzes ein aktueller Bedarf in der Praxis — riickte im Jahr 2015 das Thema ,,Be-
werberansprache im Rahmen der interkulturellen Offnung der Verwaltung“ in den Mittel-
punkt.

Schlusselwdrter: Personalgewinnung, demografischer Wandel, Image der offentlichen Ver-

waltung, interkulturelle Offnung der Verwaltung

Zu den neuen Anforderungen im Arbeitsalltag von Verwaltungen gehort der Einsatz gezielter
MalRnahmen zur Verénderung der Personalstruktur. Denn der ¢ffentliche Dienst soll sich, so
Bundesinnenminister de Maiziere, ,,aus der Mitte der Gesellschaft” zusammensetzen. D. h.,
dass der Anteil an Beschéftigten mit Migrationshintergrund in den Verwaltungen zu erhéhen
ist (Bundesministerium des Innern, 2014). Diese neue Anforderung umfasst Schritte der Ent-
wicklung, Planung, Umsetzung und Evaluation von MalRnahmen zur Personalauswahl bzw.
Personalgewinnung, sowie auch Methoden zum Umgang mit zunehmend heterogener wer-

denden Arbeitsgruppen (vg. Neubach et al, 2006).

Obwohl es bereits seit den 1990er Jahren vielféltige Bestrebungen und MaRnahmen zur inter-
kulturellen Offnung der Verwaltung gibt, werden erst seit einigen Jahren verschiedene Initia-
tiven und Ansdatze erprobt und umgesetzt, um Menschen mit Migrationshintergrund als Be-

schaftigte zu gewinnen.

Fur einen Uberblicksbeitrag wurden Studienergebnisse und Praxisbeispiele recherchiert, vor-

gestellt und bewertet, die verdeutlichen, wie Problemen bei der Personalgewinnung - unter
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der neuen Zielstellung - begegnet werden kann. Darunter finden sich Malinahmen zur Steige-
rung des Bekanntheitsgrades und zur Verbesserung des Images von Verwaltungen bei poten-
ziellen Bewerbern und Bewerberinnen mit Migrationshintergrund. Darliber hinaus werden
Ansatzpunkte zur Gewinnung geeigneter Bewerber und Bewerberinnen mit Migrationshinter-
grund vorgestellt. Beschrieben werden u. a. Aktivitaten, um den Bewerberkreis zu vergroRern
oder die Qualifikation der potenziellen Bewerber und Bewerberinnen zu verbessern. Ebenso
wird aufgezeigt, wie die Personalauswahl modifiziert werden muss und welche Strategien

dabei erfolgversprechend sind.

Die Forschungsergebnisse zu den unterschiedlichen Mdglichkeiten und Herangehensweisen
wurden im Beitrag ,,Bewerberansprache im Rahmen der interkulturellen Offnung der Verwal-
tung“ (Neubach, 2015b) im ,,Handbuch Diversity Kompetenz: Perspektiven und Anwen-
dungsfelder” (Springer Fachmedien) vertffentlicht. Dieser Buchbeitrag wurde in der Januar-

Ausgabe des Newsletters ,,FHOV aktuell* vorgestellt.

Literatur

Bundesministerium des Innern (Hrsg.). (2014). Nachrichten: Ausbildung von Migranten im

offentlichen Dienst im Fokus.

http://www.bmi.bund.de/SharedDocs/Kurzmeldungen/DE/2014/12/integrationsgipfel-im-
bundeskanzleramt.html. Zugegriffen: 22. Marz 2015.

Neubach, B. (2015a). Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz — ein
praxisorientierter Uberblick. Der Offentliche Dienst, 68, 8-13.

Neubach, B. (2015b). Bewerberansprache im Rahmen der interkulturellen Offnung der Ver-
waltung. In T. Ringeisen und P. Genkova (Hrsg.). Handbuch Diversity Kompetenz: Perspek-
tiven und Anwendungsfelder. Wiesbaden: Springer. DOI 10.1007/978-3-658-08003-7_66-1.

Neubach, B., Roth, C., Wegge, J. und Schmidt, K.-H. (2006). Alt und Jung in einem Team —
wie wirkt sich Altersdiversitat auf die Arbeitsleistung aus? Wirtschaftspsychologie aktuell,
13, 37-40.
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Wirksamkeit von MalBnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung
Prof Dr. Michael Treier

Allgemeine Informationen zum Projekt

Es handelt sich um eine Quer- und Langsschnittstudie mit mehreren Messzeitpunkten, um die
Wirksamkeit von Malinahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung sowohl aus wirtschaft-
licher als auch inhaltlicher Sicht zu belegen. Gleichzeitig geht es um die Bestimmung des
Gesundheitszustandes einer Organisation und der Identifikation der Erfolgskriterien zur Im-
plementierung eines nachhaltigen BGM-Konzepts. Der Projektzeitraum lauft bis etwa 2018 in
Abhangigkeit von Teilnahme und weiteren Akquise. Um die Wirksamkeit nachzuweisen, sind
grol3e Stichproben erforderlich. Gerade die Erlangung der Langsschnittdaten ist ein diffiziles
Geschaft, da in diesem Fall Personen teilweise tber finf Messzeitpunkte durch die Evaluation
begleitet werden. In einem solchen Zeitraum ist mit Drop-outs zu rechnen, die durch neue

Teilnehmer zu ersetzen sind, um eine aussagekraftige Datenlandschaft zu generieren.
Bericht fur den Zeitraum 2015

Aufgabenfeld (1): Fortschreibung der Evaluationsstudien

Uber 40 Organisationseinheiten mit fast 18.000 Mitarbeitern konnten bislang in den Quer-
schnitt-/Langsschnitt-Studien unter Beriicksichtigung eigener Daten und Fremddaten berlck-
sichtigt werden. Die Ergebnisse sind vielversprechend, denn es lassen sich beispielsweise
Ausfallkosten nach ca. drei Jahren bei Einflihrung eines systematischen BGM-Konzepts
nachweislich senken und Risikofaktoren wie Ubergewicht oder Bewegungsmangel dauerhaft
in den Risikoprofilen der Organisationen unter Kontrolle erfolgter Personalbewegungen mi-
nimieren. Auch die Selbstwirksamkeit der Mitarbeiter I&sst sich steigern sowie die psychische
Konstitution im Sinne der Resilienz festigen (,,Burn-out- und Depressionsprophylaxe®). Letzt-
lich kann das Projekt die bislang bekannten Studien in Bezug auf Effizienz und Effektivitat
von Praventionsmalinahmen (Return on Prevention) bestatigen, denn es errechnet sich ein
positiver prospektiver ROI (Return on Investment) von etwa 1:2,5, der offenbart, dass jeder
investierte Euro einen Mehrwert im Sinne des Human- und Sozialkapitals schafft. Die Be-
rechnung und Besonderheiten des prospektiven ROl im Vergleich zu einer klassischen Aus-
fallkostenberechnung wird in meinem Fachbuch erléutert (Uhle & Treier, 2015, S. 287-290).

Schwerpunkte 2015: Im Berichtszeitraum 2015 liegt der Fokus auf die Gefahrdungsbeurtei-

lung psychischer Belastungen und deren Erfassung im Rahmen einer integrierten Gesund-
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heitsanalyse. Das Instrument ist dementsprechend auf Screening-Niveau gemald Kategorisie-
rung der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) erweitert worden. Die
Skalen sind nach sozialwissenschaftlichen Kriterien entwickelt und durch Begleitstudien auf

ihre Gultigkeit und Zuverlassigkeit kontrolliert worden.

Die aktuellen Ergebnisse sind in Kurzform in der Drittauflage des Fachbuches ,,Betriebliches
Gesundheitsmanagement® (Springer Verlag, Erscheinungsdatum August 2015) zur empiri-
schen Herleitung aufbereitet. Dabei wird der Fokus auf administrative Tatigkeiten liegen.

Aufgabenfeld (2): Leitfaden zur Umsetzung

Im Rahmen der Studie zeigt sich, dass der Erfolg im Sinne der Wirksamkeit maligeblich vom
Erstaufschlag in der Implementierungsphase abhéngig ist. Viele Organisationen verzetteln
sich in EinzelmalRnahmen (Aktionismus) — gerade in der offentlichen Verwaltung dominiert
immer noch die Klassikertrias ,,Bewegung, Erndhrung und Stress®, présentiert an Gesund-
heitstagen. Eine auf eine spezifische Standortbestimmung ausgerichtete systematische Imple-
mentierung und Evaluation der MaRnahmen fehlt oftmals. Vielfach kann sich BGM nicht aus
dem Projektstadium befreien, um sich als fester Bestandteil der Primérorganisation zu be-
haupten. Auch finden immer noch ,,Ressortkdmpfe” zwischen verschiedenen Akteuren wie
Personalabteilung, Arbeitsschutz oder Arbeitsmedizin statt, wenn es um das Thema ,,gesunde
Organisation* geht. Dadurch geht vielen BGM-Konzepten regelrecht die Puste aus — wir spre-
chen von einem kurzatmigen BGM. In dieser Gemengelage suchen Verantwortliche einen
Leitfaden bzw. eine Navigationshilfe, um die Metamorphose zur gesunden Organisation zu
bewaltigen. Deshalb sind die aus der mehrjahrigen Projektphase identifizierten Erfolgsfakto-
ren zu einem ,Wanderfuhrer zum BGM* fiir (un-)gelibte Wanderer herausgearbeitet worden.
Hierzu sind flankierend Interviews mit Experten aus Praxis und Theorie erfolgt. Die Ergeb-
nisse sind aktuell im Springer-Verlag als Essential ,,Einmaleins des betrieblichen Gesund-

heitsmanagements — Eine Kurzreise in acht Etappen zur gesunden Organisation erschienen.
Aufgabenfeld (3): Fehlzeitenanalyse

Dieser fir 2015 geplante Themenbereich konnte aufgrund der nur eingeschréankten Daten-
landschaft hinsichtlich der Fehlzeiten nicht in Richtung einer erweiterten Ursache-
Wirkungsanalyse mit der abhéngigen Variable Fehlzeiten und den unabhéngigen Kennzahlen
aus dem BGM/BGF-Bereich abgebildet werden. 2016 soll hier ein neuer Versuch gestartet
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werden, teilnehmende Organisationen zu akquirieren. Die entsprechende Methodologie ist

aber im Rahmen des Gesundheitsreportings weiter entwickelt worden (siehe unten).
Aufgabenfeld (4): Gesundheitsreporting

Das in 2014 entwickelte ,,Gesundheitsreporting® auf Basis einer Health Balanced Scorecard
ist in Verbindung mit dem AFM-Partnernetzwerk (Netzwerk Arbeitsfahigkeitsmanagement)
im Rahmen der Gesundheitsanalyse als ergdnzendes Tool zum Gesundheitscontrolling 2015
pilotisiert worden. Aus wissenschaftlicher und statistischer Sicht ist der Auftrag, mit Hilfe
von Kausaldominanzanalysen (Lehmann, 1980) Wirkrichtungen zwischen den unabhangigen
Treibern (Beispiel: Arbeitsgestaltung und Fihrung) und Frihindikatoren (Beispiel: Selbst-
wirksamkeit und Gesundheitsverhalten) sowie den abhéngigen Faktoren (Fehlzeitenqualitat,
zukunftige Arbeitsfahigkeit und psychisches Risikopotenzial) nach dem Treiber-Indikatoren-
Modell auf Basis der vorliegenden Daten zu identifizieren und einen Stérkefaktor als Index-
Wert zu bestimmen. Hierzu werden polynomische (mit dem Grad 2) Regressionsanalysen
eingesetzt. Die theoretischen und statistischen Modelle sind 2015 festgelegt und an vorliegen-
den Datensatzen erprobt worden. Derzeit wird eine umfassende Analyse durchgeftiihrt, um aus

diesen Modellen vereinfachte Kennzahlen zur Herleitung von MalRnahmen zu eruieren.

Publikationen / Kongresse im Berichtszeitraum 2015

Alleinautor: Treier, Michael. (2015). Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen: Be-

griindung, Instrumente, Umsetzung. Wiesbaden: Springer.

Alleinautor: Treier, Michael. (2015). Betriebliches Arbeitsfahigkeitsmanagement: Mehr als

nur Gesundheitsforderung. Wiesbaden: Springer.

Alleinautor: Treier, Michael. (2016). Einmaleins des betrieblichen Gesundheitsmanagements:

Eine Kurzreise in acht Etappen zur gesunden Organisation. Wiesbaden: Springer.

Mitautor: Uhle, Thorsten & Treier, Michael. (2015). Betriebliches Gesundheitsmanagement:
Gesundheitsforderung in der Arbeitswelt — Mitarbeiter einbinden, Prozesse gestalten, Erfolge
messen. Heidelberg, Berlin: Springer. (3. Auflage).

Buchbeitrag: Treier, Michael. (2015). Aktivierende Gesundheitsbildung am Beispiel des
Stressmanagements. In Andreas Gourmelon (Hrsg.), Kompetenzen fir die Zukunft — Perso-
nalentwicklung im Fokus. Miinchen: Rehm-Verlag, S. 93-110.
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Prasentationen: mehrere interne Ergebnis-Prasentationen bei den teilnehmenden Organisatio-

nen (Uberwiegend Top-Management-Ebene und Stakeholder aus den Bereichen AGS, BEM
sowie BGM und BGF).
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4. Weiterentwicklung des FPM

Birgit Beckermann plant, die Arbeiten zur Fertigstellung der Publikation zur Organisation
des Personalmanagements fortzusetzen. In diesem Kontext soll mit Hilfe konkreter Hand-
lungsansétze aufgezeigt werden, inwieweit durch aktuelle Formen und vielfaltige Funktionen
in der Organisation des Personalmanagements im 6ffentlichen Sektor Fortschritte erzielt wer-

den kdnnen, um ein strategisch orientiertes Personalmanagement erfolgreich umzusetzen.

Bei der 8. Personalfachtagung des Studieninstitutes Westfalen-Lippe ,,kompakt | 2016: Perso-
nalentwicklung ganz praktisch: Zusammenkommen, Zusammenbleiben, Zusammenarbeiten*
im Juni 2016 wird Birgit Beckermann einen Workshop zum Thema ,,Unmodern und unbeliebt
oder (einfach nur) unbekannt und unterschétzt? — Neue Impulse, wie sich der 6ffentliche

Dienst als attraktiver Arbeitgeber profilieren kann!?* leiten und durchfuhren.

An die Forschungsarbeiten aus dem Studienjahr 2013/2104 anknlpfend wird sich Birgit Be-
ckermann auch 2016 in der von der Kommunalen Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsma-
nagement (KGSt), Koln, 2015 ins Leben gerufenen Arbeitsgruppe ,,Die Kommune als attrak-
tiver Arbeitgeber fir junge Menschen* engagieren. Das néachste Arbeitstreffen findet im Marz
2016 in Erfurt statt. Der Abschlussbericht der Arbeitsgruppe wird voraussichtlich in der zwei-
ten Jahreshalfte 2016 erscheinen.

AuRerdem wird Birgit Beckermann die Funktion der Mentorin in einem landertbergreifenden
Forschungsprojekt der Zeppelin-Universitat Friedrichshafen in Kooperation mit dem Deut-
schen Stadte- und Gemeindebund (DStGB), der Kommunalen Gemeinschaftsstelle fir Ver-
waltungsmanagement (KGSt), der Fachhochschule fur offentliche Verwaltung und Rechts-
pflege Bayern (FH6VR Bayern) sowie der Fachhochschule fir 6ffentliche Verwaltung Nord-
rhein-Westfalen (FH6VV NRW) mit dem Thema ,,Zukunftsfahige Personalpolitik fur Kommu-
nen — eine Analyse des Nachwuchses nach Motivation und Wertvorstellungen® weiter flankie-
rend ausuben, durch die die Projektbeteiligung der FH6V NRW ermdglicht wurde. Die Er-

gebnisse des Projektes werden 2016 vorliegen.
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Dr. Torsten Fischer plant ein Forschungsprojekt zum Thema ,,IT-Serviceintegration und

elektronische Aktenflihrung im Kontext einer IT-gestiitzten Personalbeschaffung*.
Forschungsstand

Die Einsatzmoglichkeiten sozialer Netzwerke im Kontext der Personalbeschaffung werden
seitens der Behdrden im Hinblick auf den dadurch entstehenden Personalaufwand sowie die
bis dato h&ufig noch nicht erfolgten Vorarbeiten kritisch gesehen. Im Bereich der IT-
Serviceintegration stehen die Behdrden dagegen potenziellen Veranderungen tendenziell eher
aufgeschlossen gegentiber. Obwohl auch eine vollelektronische Abwicklung von Personalbe-
schaffungsprozessen bis hin zur Phase der Personalvorauswahl zum Teil mit erheblichen In-
vestitionen verbunden ist, erkennen viele Behorden die hierin liegenden Optimierungspoten-
ziale und bewerten deren Ausnutzung auch mit Blick auf die notwendigen Investitionen
durchaus positiv. Im Bereich einer erganzenden elektronischen Personalaktenfuhrung gestal-

ten sich die Einfihrungsbemiihungen dagegen ungleich schwieriger.

Hieraus lasst sich folgern, dass die meisten Organisationen im Offentlichen Sektor sowohl im
Bereich der Bewerberansprache als auch im Bereich der vollelektronischen Prozessabwick-

lung nach wie vor erheblichen Nachholbedarf aufweisen.
Kurzbeschreibung:

Aufsetzend auf den bisherigen Forschungsergebnissen aus dem Studienjahr 2015/2016 bedarf
die Analyse und Bewertung der Mdglichkeiten der IT-Serviceintegration, insbesondere die
Bewertung der vollelektronischen Abwicklung von Personalbeschaffungsprozessen einer de-
taillierteren Untersuchung. Im Rahmen des aktuellen Forschungsprojektes fiir das Studienjahr
2016/2017 sollen demnach die im Folgenden aufgefiihrten Fragestellungen beantworten wer-
den (siehe hierzu den Forschungsbericht fur das Jahr 2015/2016):

e Welche marktgangigen IT-Unterstuitzungssysteme eignen sich aus wirtschaftlicher, or-

ganisatorischer und qualitatsméafiger Sicht flr einen phasenspezifischen Einsatz?

e Welche organisatorischen Varianten bieten sich mit Blick auf die fehlende Wirt-

schaftskraft kleinerer Kommunen an?

e Welchen allgemeinen Implikationen lassen sich vor dem Hintergrund des ,,neuen*

landerspezifischen e-Government-Gesetzes aus den Erkenntnisse gewinnen?
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Hierzu bedarf es einer Kkonkreten Analyse der aktuellen marktgangigen IT-
Unterstutzungssysteme im Hinblick auf deren Eignung und Wirksamkeit zur Prozessunter-
stitzung. Des Weiteren ist zu recherchieren welche organisatorische Varianten (z.B.
Outscourcing von Leistungen an ein Shared-Service-Center oder Modelle zur interkommuna-
len Zusammenarbeit tber Gebietsrechenzentren etc.) sich in diesem Kontext mit Blick auf
eine wirtschaftliche Umsetzung anbieten. Hierzu bedarf es einer Unterstiitzung durch eine

qualifizierte Hilfskraft, welche u.a. mit der allgemeinen Recherche beauftragt werden kann.

Zudem ist fir NRW die Auflage eines landesspezifischen e-Government-Gesetzes zu erwar-
ten. Zu untersuchen ist, inwieweit dies auch Implikationen auf Personalbeschaffungsprozesse
haben wird bzw. inwieweit die gewonnenen Erkenntnisse mit Bezug zum Personalbereich
sich auf andere Prozess- und Organisationsbereiche Ubertragen lassen. Die Ergebnisse sollen
dann zum Abschluss des Projektes in Verbindung mit bereits gewonnen Erkenntnissen in ei-

nem Buch- oder Zeitschriftbeitrag verdffentlicht werden.

Prof. Dr. Gourmelon plant das 12. Symposium fir Personalmanagement im offentlichen Sek-

tor

Problemstellung

Seit 2002 findet das Symposium fur Personalmanagement im 6ffentlichen Sektor statt. Wah-
rend des Symposiums erhalten Praktiker aus dem o6ffentlichen Sektor aktuelle Informationen
zum Stand der Forschung und Praxis im Personalmanagement. Zudem findet ein Erfahrungs-
austausch statt.

Zielsetzung
Ziel ist es, die Symposiumsreihe fortzusetzen.

Vorgehen

Am 26.11.2016 findet das 11. Symposium statt. AnschlieRend wird das Thema des 12. Sym-
posiums festgelegt. Dann werden Referenten zu Einzelthemen geworben. Anschliel3end wird
der Dokumentationsband erstellt und mit der Organisation des Symposiums begonnen.
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Prof. Dr. Gourmelon und Prof. Dr. Hoffmann streben gemeinsam die Erforschung von

Stellenbesetzungsverfahren in der 6ffentlichen Verwaltung an.

Problemstellung

Die Gestaltung und Durchfiuhrung von Stellenbesetzungsverfahren ist fir die Behtérden und
Kommunalverwaltungen von herausragender Bedeutung. Angesichts der hohen Verweildauer
des Personals im offentlichen Sektor wird durch diese Verfahren bestimmt, welche Beschaf-
tigten den Dienstherren fiir die nachsten Jahrzehnte zur Verfligung steht. Mit dem in Stellen-
besetzungsverfahren ausgewahltem Personal ist auch ein bedeutsamer Teil des Leistungsver-
maogens der Behorden und Kommunalverwaltungen festgelegt. Die herausragende Bedeutung
von Stellenbesetzungsverfahren kann aus betriebswirtschaftlicher Sicht durch die Héhe der
Investitionssumme veranschaulicht werden, die mit einer Stellenbesetzungsentscheidung ver-
bunden ist. Bereits bei einer einzelnen Stelle im gehobenen Dienst betragt diese Investitions-

summe nach konservativen Schatzungen bereits 2,75 Millionen Euro.

Bei Stellenbesetzungsverfahren sind unterschiedliche Anforderungen zu bertcksichtigen. Kri-
terien fur die Qualitat von Stellenbesetzungsverfahren sind beispielsweise:

. Treffsicherheit der eignungsdiagnostischen VVorhersagen,

. Rechtssicherheit des Verfahrens,

. Dauer und Kosten des Verfahrens,

. Akzeptanz des Auswahlverfahrens durch die Bewerber und andere Interessengruppen.

Bereits anhand dieser Qualitatskriterien wird deutlich, dass bei der Gestaltung von Stellenbe-
setzungsverfahren juristische, eignungsdiagnostisch-psychologische und betriebswirtschaftli-
che Aspekte zu bertlicksichtigen sind.

Trotz der hohen Bedeutung weist die Qualitat von Personalauswahlprozessen im 6ffentlichen
Sektor nicht selten erhebliche Méngel auf. Grunde fir diese Mangel sind mangelnde Res-
sourcen flr die und tradierte, unreflektierte Arbeitsweisen in der Personalauswahl. Weiters
fuhrt Kanning aus: ,,Das groRte Problem aber liegt in der mangelnden Fachkompetenz des [in
der Personalauswahl, d. V.] einge-setzten Personals. [...] Das mangelnde Fachwissen ist da-
bei viel zu oft mit einem ebenso unerschiitterlichen wie naiven Selbstvertrauen in die eigene

Urteilsbildung gepaart*.
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Im Hinblick auf das von Kersting kritisierte mangelnde Fachwissen ist anzumerken, dass es
zu den juristischen, eignungsdiagnostischen und betriebswirtschaftlichen Aspekten von Stel-
lenbesetzungsverfahren durchaus eine Reihe von Informationsquellen fir die Behorden und
Kommunalverwaltungen gibt. Diese Informationsquellen bieten jedoch Hinweise fir einzelne
zu bertcksichtigende Qualitéatskriterien; keine der Informationsquellen bietet eine wissen-
schaftliche fundierte, fur die Praxis nachvollziehbare Gesamtschau aller bei der Gestaltung
von Stellenbesetzungsverfahren zu beachtenden Aspekte. Die verschiedenen Fachdisziplinen
stehen teilweise so unvermittelt nebeneinander, dass sich aus unterschiedlichen Informations-
quellen widerspriichliche Handlungsempfehlungen ableiten lassen; was beispielsweise aus
eignungsdiagnostischer Sicht geboten sein kann (z. B. Interview als Breitbanddiagnostikum),
kann aus juristischer Sicht nicht zul&ssig sein (z. B. Datenschutz). Problematisch erscheinen
beispielsweise die Themengebiete ,,Eignungsbegriff”, ,,Bestimmung des Ausmalies von Per-
sonenmerkmalen®, ,,automatisierte Entscheidungsmodelle®, ,,Benachteiligung von Personen-

gruppen u.v.m.

Zielsetzung
Ziel des Projektes ist es, fur die Arbeitgeber des 6ffentlichen Sektors eine Informationsquelle

zu schaffen, mit der sich die flr die Personalauswahl zustdndigen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in einfacher Weise tber akutelle juristische, betriebswirtschaftliche und eignungsdi-
agnostische Aspekte von Stellenbesetzungsverfahren informieren konnen. Dabei soll fur
Problemfélle, die sich aus den Anforderungen der unterschiedlichen Fachdisziplinen ergeben,

praxisgerechte Lésungshinweise erarbeitet worden sein.

Methodisches VVorgehen, Arbeits- und Zeitplan

In einem ersten Schritt sind die aktuellen Erkenntnisse der jeweiligen Fachdisziplinen zu
identifizieren. Hierbei konnen die Antragsteller auf ihre Expertisen im Bereich Stellenbeset-
zungsverfahren zuriickgreifen. Der zweite Schritt besteht darin, potenziell widerspriichliche
Anforderungen der Fachdisziplinen an Stellenbesetzungsverfahren festzustellen. Hier ist auf
die Erfahrungen von Praktikern einzugehen. Diese Erfahungen konnen im Rahmen von
Workshops zu Auswahlverfahren erhoben werden. Im néchsten Schritt ist der Versuch zu
unternehmen, diese Widerspriche in einem diskursiven Verfahren einer praktikablen Lésung
zuzufiihren. Auch hierbei sollen die Erfahrungen der Praxis genutzt werden. SchlieBlich ist in

einem letzten Schritt das juristische, eignungsdiagostische und betriebswirtschaftliche Fach-
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wissen flr die Praxis verstandlich darzulegen. VVorzugsweise ist eine entsprechende Handrei-

chung in Buchform zu veroffentlichen.

Vorarbeiten zum Projekt haben bereits begonnen, so gab es bereits einen Workshop mit Prak-
tikern und ein Gesprach mit einem Fachexperten. Die Hauptarbeit wird im Sommer und
Herbst 2016 stattfinden. Das Projekt soll im Frihsommer 2017 beendet sein.

Literatur

Gourmelon, A. (2003). Zur Praxis der Personalauswahl in der ¢ffentlichen Verwaltung. Ver-
waltungsrundschau, 9, S. 292 — 296.

Gourmelon, A. & Oenning, S. (2005). Personalauswahl im Hochschulbereich — ein Fallbei-
spiel. In: A. Gourmelon und & C. Kirbach (Hrsg.), Personalauswahl im offentlichen Sektor
(1. Aufl.), (S. 319 - 326). Baden-Baden: Nomos.

Gourmelon, A. (2009). Personalauswahl im 6ffentlichen Sektor. Baden-Baden: Nomos.

Gourmelon, A.; Seidel, S. & Treier, M. (2014). Personalmanagement im 0Offentlichen Sektor.
Heidelberg: Rehm.

Hoffmann, B. (2013). Rechtssichere Personalauswahl in der 6ffentlichen Verwaltung. In: A.
Gourmelon (Hrsg.), Personalmanagement im offentlichen Sektor (Band 8). Mlinchen: Rehm.

Kersting, M. (2003). DIN 33430 — Entstehungsprozess, Ziele und Inhalte des neuen Qualitats-

standards fur berufsbezogene Eignungsbeurteilungen. DGP-Informationen, 57, S. 2 — 6.

Prof. Dr. Lutz C. Kaiser plant die Fortsetzung seines Forschungsprojektes ,,Gleichstellung und
geschlechtsspezifische Karrierechancen - Offentlicher Dienst und Privatwirtschaft im Ver-

gleich®.

Im Studienjahr 2016/17 werden die Forschungsarbeiten zur Gleichstellung und geschlechts-
spezifischen Karrierechancen im 6ffentlichen Dienst weiter vorangetrieben. Basierend auf den
Vorarbeiten zur geschlechtsspezifischen Einschatzung von Karrierechancen im 6ffentlichen
Dienst (vgl. Kaiser 2015; 2016a & 2016b) sollen die Befunde fir den 6ffentlichen Dienst in

der Weise spezifiziert werden, als dass die empirischen Ergebnisse mit einem anderen Daten-
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satz repliziert und Vergleiche zur Privatwirtschaft auf Basis empirischer Analysen gezogen
werden.

Bislang gibt es fir solche Replikationen und Vergleiche jedoch keine entsprechenden Datens-
atze. Aufgrund dessen wurde beim Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung in Berlin
(DIW) durch eine Konsortialbewerbung mit der Technischen Universitdt Minchen (TUM)
und dem Bayrischen Staatsinstitut fir Hochschulforschung (IHF), beide vertreten durch Prof.
Dr. Isabell Welpe von der TUM School of Management - Chair for Strategy and Organizati-
on, der Antrag gestellt, entsprechende Fragestellungen in das sogenannte Innovation Sample
der im DIW ansdassigen Haushaltsbefragung des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) aufzu-
nehmen. Damit konnen entsprechende Analysen fir den privaten und den 6ffentlichen Sektor

auf Basis einer groRen Stichprobe unternommen werden.

Zudem sollen folgende Punkte im Fokus der Forschungsarbeiten stehen:

- Literaturanalysen zur Festigung theoretischer Aspekte,

- Synopse verschiedener Gleichstellungsinstrumente in Theorie und Praxis,

- Weiterfuhrung der Zusammenarbeit mit der FH6V NRW-Gleichstellungsstelle,
- Intensivierung der Kooperation mit dem DIW-Gender Netzwerk.

Kaiser, L.C. (2016a): The Gender-Career Estimation Gap, in: Connerley, M. / Wu,
J. (Eds.), The Handbook on Well-Being of Working Women. New York, pp. 429-448.

Kaiser, L.C. (2016b): Gleichstellung im 6ffentlichen Dienst: Besser friher fordern als (zu)
spat quotieren?, erscheint in: Deutsche Verwaltungspraxis.

Kaiser, L.C. (2015): Geschlechtsspezifische Karriereeinschéatzung in der 6ffentlichen
Verwaltung, in: Gourmelon, Andreas (Hg.), Kompetenzen fiir die Zukunft - Perso-

nalentwicklung im Fokus. Minchen, S. 111-132.
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Prof. Dr. Michaelis plant ein Projekt zum betrieblichen Eingliederungsmanagement im Beam-

tenrecht

Problemstellung

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) nach 884 Abs.2 SGB IX ist laut
hdchstrichterlicher Rechtsprechung nicht lediglich fiir schwerbehinderte Beschaftige, sondern
auch bei andauernden Krankheitsverhaltnissen durchzufiihren. Dieses Postulat fihrt zu zahl-
reichen Anwendungsféllen. Die Durchfiihrung des Verfahrens bereitet im 6ffentlichen Dienst
allerdings erhebliche Schwierigkeiten. Zwar ist mittlerweile kaum noch streitig, dass die Vor-
schrift auch auf Beamte Anwendung findet. Gleichwohl lassen sich die arbeitsrechtlichen
Bestimmungen nicht ohne Weiteres auf die Beamtenschaft Ubertragen. Es fehlt der Bezug
zum Kindigungsschutzverfahren. Rechtliche Vorgaben und Verfahren, etwa zur Feststellung
einer Dienstunfahigkeit, unterscheiden sich davon erheblich. V.a. der Ablauf des Verfahrens,
die rein freiwillige Durchfihrung, Beweislastfragen, Anspriiche sowie (rechtliche) Konse-

quenzen einer fehlerhaften Durchfuihrung sind hoch umstritten.

Zielsetzung
Ziel des Projektes ist es, die Anwendbarkeit des BEM auf Beamte zu priifen. Ziele, VVoraus-

setzungen, Durchfiihrungsregelungen sowie Konsequenzen bei Nichtbeachtung sollen unter-
sucht werden. AulRerdem soll der Frage nachgegangen werden, ob diese Regelungen auch fiir
Widerrufs-, Probe- und Ruhestandsbeamte gelten kénnen. Schlussendlich sollen praxistaugli-
che Empfehlungen fir die Beteiligung von und Vereinbarungen mit Personalvertretungen
gegeben werden, die auch Aspekte des Datenschutzes aufgreifen.

Methodisches Vorgehen

Zunachst soll anhand von Studien der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung sowie Befragun-
gen grolerer privater Arbeitgeber Sinn und Zweck sowie Ablauf des Verfahrens aullerhalb
des offentlichen Dienstes entwickelt werden. Sodann werden grél3ere Behdrden in NRW be-
teiligt, um herauszufinden, welche Schwierigkeiten bei der Anwendung in Bezug auf die Be-
amtenschaft bestehen. SchlielRlich werden die beamtenrechtlichen Vorgaben eruiert, um ein
mit diesen Ubereinstimmendes Verfahren zu entwickeln. Dies wird den beteiligten Behdorden

erneut vorgestellt.
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Forschungsstand

Vor Kurzem (Juli 2014) hat das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) die Anwendung des
BEM auf Beamte bestatigt. Ebenso gerichtlich gekléart ist, dass dieses Verfahren — obwohl im

SGB IX geregelt — nicht lediglich auf Schwerbehinderte Anwendung findet.

Wahrend die arbeitsrechtlichen Regelungen ohne grofiere Probleme auf die Angestelltenver-
héltnisse im 6ffentlichen Dienst angewendet werden konnten, stellen abweichende beamten-

rechtliche Regelungen die Verwaltungsrechtswissenschaft vor erhebliche Probleme.

Insbesondere in der Literatur umstritten ist die Frage der Freiwilligkeit solcher Verfahren, da
Beamte umfassende Mitwirkungspflichten treffen. Auch das Verhdltnis zum Verfahren der
Feststellung einer Dienstunfahigkeit ist ungeklart. Konkret geht es darum, welche Konse-
quenzen Versdaumnisse im Verfahren haben kdnnen. Auch die Rechte von Beamten im Ver-
fahren (etwa Datenschutz) sind fraglich. Erste sich widersprechende Urteile der unteren Ver-

waltungsgerichte deuten auf eine grof3ere Verunsicherung hin.
Literatur

Baldlsperger, M., Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) und Beendigung von Ar-
beits- und Beamtenverhaltnissen wegen Krankheit, Heidelberg u.a. 2011

Kempter, M./Steinat, B., Betriebliches Eingliederungsmanagement nach 8 84 Il SGB IX,
NZA 2015, 840

Kenntner, M., Dienstunféhigkeit, ZBR 2015, 181

Richter, A./Gamisch, A., Die Fuhrungskraft im BEM - Gesundheit als Fihrungsaufgabe,
DOD 2013, 60

Schmidt, B., Gestaltung und Durchfiihrung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements,
Minchen 2014

v. Roetteken, T., Praventionsverfahren und Betriebliches Eingliederungsmanagement, ZBR
2013, 325, 361

Woullenkord, S., Arbeitsrechtliche Kernfragen des Betrieblichen Eingliederungsmanagements

in der betrieblichen Praxis, Berlin 2014.
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Prof. Dr. Muthers plant ein Projekt zum Thema ,,Alkoholabhéngigkeit am Arbeitsplatz. In
Deutschland ist nach den Angaben der Deutschen Hauptstelle fir Suchtfragen bei den 18- bis
59-jahrigen mit etwa 2.400.000 Alkoholgefédhrdeten und mit 1.600.000 Alkoholkranken zu
rechnen. Hinzu kommen noch etwa 1.400.000 Medikamenten abhdngige. Der Altersschwer-
punkt der Alkoholabhdngigen liegt zwischen 30 und 50 Jahren, etwa 65 % der Alkoholabhan-
gigen sind Manner, 35 % sind Frauen (vgl. DAK, Alkohol und Medikamente am Arbeitsplatz.
Informationen fur Flhrungskréfte und Multiplikatoren, S. 8.). Insgesamt entstehen in
Deutschland jahrlich 26,7 Mrd. Euro alkoholbezogene Kosten. Davon entfallen 16,7 Mrd. auf
indirekte Kosten (Produktivitatsverluste) und 10 Mrd. auf direkte Kosten. In den direkten
Kosten enthalten sind zudem 1 Mrd. Euro durch alkoholbedingte Arbeitsunfélle mit Sach-
schaden (vgl. Adams & Effertz (2011): Volkswirtschaftliche Kosten des Alkohol- und Tabak-

konsums).

Die Kindigung wegen Alkohols stellt nicht nur in die Praxis vor grof3e Probleme, mussen
doch zur Einschétzung der zu ergreifenden MalRnahmen nicht nur die entsprechenden rechtli-
chen Kenntnisse vorhanden sein, sondern vielmehr noch die physiologisch-psychologischen
Hintergriinde erkannt und bewertet werden.

Wenn ein Mitarbeiter infolge physischer und psychischer Abh&ngigkeit seinen gewohnheits-
und tbermé&Rigen Alkoholgenuss nicht aufgegeben kann, liegt ein krankhafter Alkoholismus
vor. Scheidet dann eine Kindigung wegen vertragswidrigen Verhaltens zwangslaufig aus,
weil der Mitarbeiter seinen Alkoholkonsum nicht steuern kann? Trifft den Mitarbeiter
Schuld? Und wie sieht es aus im Falle eines Ruckfalls? Mit diesen Fragestellungen beschéf-
tigt sich die angestrebte Untersuchung. Es soll veranschaulicht werden, dass die medizinisch-
psychiatrische Sicht unter Umstéanden zu anderen Einschatzungen kommen kann als die rein
juristische: wahrend juristische Uberlegungen teilweise ein Selbstverschulden der Alkohol-
sucht annehmen wiurden, wenn der Arbeitnehmer nach einer zunéchst erfolgreichen Therapie
wieder zu trinken anfangt, ist aus psychiatrischer Sicht der Rickfall als Teil der Alkohol-
krankheit anzusehen, der spezifischen Auslosefaktoren unterliegt, welche sich aus dem psy-
chopathologischen Bild ergeben.

Im besonderen Fokus soll dabei die neueste Rechtsprechung liegen, die eine Anderung der
bisherigen Praxis nach sich ziehen kann, vgl. dazu nur (BAG AP LohnFG 8 1 Nr.52 AP
LohnFG 8 1 Nr. 52, und Brose: Entzug, Entwohnung und Ruckfall: Alkoholsucht im Arbeits-
verhéltnis RdA 2015, 198).
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In einem ersten Schritt soll das Problem des Alkoholismus (evtl. auch anderer Suchtverhalten)
allgemein, aber auch besonders im Hinblick auf die neue Rechtsprechung und Ihre Auswir-
kungen auf das Arbeitsrecht untersucht werden. Geplant ist die Zusammenarbeit mit Psycho-

logen und Arzten.

In einem zweiten Schritt (ndchstes Jahr) soll eine Erweiterung auf das betriebliche Eingliede-
rungsmanagement vorgenommen werden und dabei in Zusammenarbeit mit Herrn Prof. Dr.
Michaelis die Unterschiede zwischen Beschaftigten und Beamten herausgearbeitet werden.
Mdgliche rechtliche Konsequenzen dieser Unterschiede sollen dann ebenfalls untersucht

werden.

Prof. Dr. Barbara Neubach plant im kommenden Jahr die Arbeit zur Erforschung neuer Ar-
beitsbelastungen in der 6ffentlichen Verwaltung weiterzufiihren. Unter der Perspektive
»Wahrnehmung des Image von Verwaltungen als Arbeitgeber* sollen die Sichtweisen und
Einschatzungen von Berufsanfangern untersucht werden. Dazu liegen von mir erhobene Da-
tensatze vor, die bereits editiert sind und noch analysiert sowie zur Publikation aufbereitet
werden mussen. Das vorhandene Material soll mit Ergebnissen einer von mir betreuten und
von der FH6V NRW préamierten Bachelorthesis ergéanzt werden. Darlber hinaus sollen im
Jahr 2016 (im Rahmen einer Thesis-Arbeit) erhobene Daten weitere Erkenntnisse tber aktuel-
le Entwicklungen liefern. Das Thema ist von hoher praktischer Relevanz, da eine gezielte und
verbesserte Bewerberansprache fur Verwaltungen in Zeiten des demografischen Wandels un-
abdingbar ist. Schon heute ist ein Nachwuchskraftemangel zu spiren, der durch steigende
altersbedingte Personalabgénge (die sog. Pensionierungswelle) in Teilen der Verwaltung noch
verstarkt werden durfte.

Im Studienjahr 2015/2016 wurde einer Anfrage des Verlags Springer Fachmedien nachge-
kommen.

Fur das Herausgeberwerk "Handbuch Diversity Kompetenz: Perspektiven und Anwendungs-
felder" wurde ein Kapitel zum Thema ,,Bewerberansprache im Rahmen der interkulturellen
Offnung der Verwaltung“ verfasst. Dieser Beitrag wurde im Newsletter der FH6V NRW vor-

gestellt.
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Literatur

Neubach, B. (2015). Bewerberansprache im Rahmen der interkulturellen Offnung der Verwal-
tung. In T. Ringeisen und P. Genkova (Hrsg.). Handbuch Diversity Kompetenz: Perspektiven
und Anwendungsfelder. Wiesbaden: Springer. DOI 10.1007/978-3-658-08003-

7_66-1.

Prof. Dr. Henrique Ricardo Otten und Prof. Dr. Malte Schophaus planen gemeinsam die

Fortsetzung des Projektes ,,Public Administration in Brazil and Germany*.

Das Projekt ,,Public Administration in Brazil and Germany“ ist das erste groRere Publikati-
onsprojekt im Rahmen einer l&angerfristigen Kooperation mit Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern der Universitaten der Stadt Porto Alegre im brasilianischen Bundesstaat Rio
Grande do Sul.

Die Verlangerung dieses Projektes sowie die Forderung weiterer Aktivitaten im Rahmen der

Kooperation werden hiermit beantragt.

Die Forschungskooperation mit den Partnern der Universitat in Porto Alegre konnte im ver-
gangenen Jahr weiter vertieft werden, u. a. durch die Teilnahme der beiden Antragsteller am
17. Kongress der Sociedade Brasileira de Sociologia vom 20.-24. Juli 2015. In dem round
table ,,Sociology and Public Administration. Brazilian and German perspectives” hielt Herr
Prof. Schophaus einen Vortrag zum Wandel der Beziehungen zwischen Verwaltung und Blr-
gerbewegungen; der Vortrag von Prof. Otten beschéftigte sich mit Migrationspolitik und der
Rolle der interkulturellen Offnung der Verwaltung* fir dieses Politikfeld. AuRerdem verof-
fentlichte Prof. Schophaus gemeinsam mit Prof. Katrin Méltgen einen Aufsatz tber politische
Soziologie in Deutschland in einem entsprechenden Schwerpunktheft des brasliianischen

Fachjournals Sociologia (.s.u.).

Nach dem letzten Stand werden folgende Themen werden in dem Sammelband behandelt:
1. Education of civil servants in Brazil and Germany

2. Political participation and the role of public administration

3. Social movements and NGOs and its effects on public administration reforms

4. Public sector labor unions

5. Diversity, racism, discrimination and public administration
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6. Public sector corruption
7. Current challenges in public administration in Brazil and Germany

Jedes Thema wird in zwei Artikeln behandelt, die jeweils von einem deutschen und einem
brasilianischen Autor verfasst werden. Dazu werden Tandems gebildet, die sich tber Analy-

sekriterien verstandigen, so dass eine vergleichende Analyse entsteht.

Nach weiteren Verzdgerungen bei Ubernahme einiger Beitrage auf der brasilianischen Seite,
trotz intensiver Kommunikation, zeigt sich inzwischen, dass weitere Zeit flr die Fertigstel-
lung der Publikation bendtigt wird. Einige Fortschritte wurden bei personlichen Treffen auf
dem o. g. Kongress der Sociedade Brasileira de Sociologia im Juli 2015 in Porto Alegre er-
zielt. Im Anschluss an den oben genannten Soziologiekongress trafen sich die Antragsteller
mit der braslilanischen Ko-Herausgeberin des geplanten Sammelbandes sowie mit einigen
Autoren der braslianischen Partner. Im direkten Austausch konnten die ersten Autoren-
Tandems somit ihre Beitrdge besprechen. Mogliche weitere Autoren auf der Brasilianischen
Seite wurden gemeinsam identifiziert und derzeit von der Kooperationspartnerin in Brasilien
angesprochen. Wir gehen davon aus, dass die verbleibenden Fragen im Laufe der ndchsten

zwei Monate geklart werden kénnen. Der nochmals revidierte Zeitplan sieht wie folgt aus:

Zeitplan

Aufgabe Termin

Verbleibende Klarungen mit den brasiliani- | Bis 30. April 2016

schen Partnern

Kurzfassung aller Buch-Beitrdge (Zwei Sei- | Bis 15. August 2016
ten zuzuglich Gliederung)

Ubersetzung u. Abstimmung zwischen Her- | Bis 15. September. 2016

ausgebern u. Autoren:

Einreichung der Vollbeitrage Bis 30. November 2016

Abgestimmte Fassung Bis 30. Januar 2017

Ubersetzung und Korrekturabstimmung 15. Mai 2017

Erscheinen des Buches (Springer Verlag) Ca. 6 Monate nach Einreichung des Manu-
skripts
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Veroffentlichungen aus dem Vorlaufer-Projekt:

Otten, H. (2015). Teilnahme von Wissenschaftlern der FH6V NRW am Kongress der brasili-
anischen Gesellschaft fiir Soziologie. FH6V-Aktuell, August 2015, S. 10. Online:
https://www.fhoev.nrw.de/uploads/media/FHoeV Aktuell _August2015.pdf [abgerufen am
25.02.2016]

Moltgen, K., Schophaus, M. (2015). Sociologia Politica na Alemanha desde os anos de 1990 -
desenvolvimento da subdisciplina e problemas atuais. [Political Sociology in Germany since
the 1990s — Development of the Sub-discipline and Current Issues]. Sociologias, vol.17, no.
38, p. 64-91.

Otten, H. (2015). Interculturalism in public administration in Germany. Vortrag in dem round
table ,,Sociology and Public Administration. Brazilian and German perspectives” auf dem 17.
Kongress der Sociedade Brasileira de Sociologia vom 20.-24. Juli 2015, Porto Alegre, Brasi-

lien.

Schophaus, M. (2015). Social movements and NGOs and its effects on public administration
reforms in Germany. Vortrag in dem round table ,,Sociology and Public Administration. Bra-
zilian and German perspectives” auf dem 17. Kongress der Sociedade Brasileira de Sociologia
vom 20.-24. Juli 2015, Porto Alegre, Brasilien.

Prof. Dr. Elisabeth Schilling plant die Durchfihrung von drei Konferenzen zur

wissenschaftlichen Verortung ihres Forschungsprojektes.

2016 (bestatigt): Konferenz-Workshop “Using Biographical Methods — Research on equity,
inclusion and diversity in organizations”, 9th Biennial International Interdisciplinary confer-
ence in Keele University, UK, 29.06-01.07.2016 (mit Prof. Dr. Maggie O’Neil, University of
Durham, Prof. Dr. Andrea D. Bihrmann und Dr. Astrid Biele Mefebue beide Georg-August-
Universitat Goéttingen)

2016 (bestatigt): 3" International Sociological Association Forum of Sociology in Wien, Sek-
tionsveranstaltung “The Futures We Expect: Time and Future Concepts As a Methodological
Challenge in Qualitative and Mixed Methods Research” fiir RC 33 (Logic and Methodology
in Sociology), 10.-14. Juli 2016 (mit Prof. Dr. Sina-Mareen Kohler, Universitat Aachen, Dr.
Sebastian Schinkel, Universitat Duisburg-Essen und Dr. habil. Alexandra Konig, Universitét

Wuppertal).
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2016 (noch unbestétigt): 37. Kongress der Deutschen Gesellschaft fir Soziologie in Bamberg.
Ad-hoc Gruppe ,,Verwaltete Biografien*. September 2016 (mit Dr. Astrid Biele Mefebue und
Dr. Janina S6hn, beide Georg-August-Universitat Gottingen).

Die Organisationstatigkeit und die Fuhrungsrolle der FH6V NRW bei den zwei der geplanten
Konferenzen wurden bereits bestétigt.

Desweiteren wird eine Kooperation mit dem Kiron University geplant, um die
Zukunftsentwirfe der internationalen Studierenden mit einem hohen Fluchtlingsanteil in

dieser Institution zu erfassen und die Entwicklung ihrer Zukunftsvorstellungen zu evaluieren.

Prof. Dr. Michael Treier erweitert sein Projekt zur Wirksamkeit von MaRnahmen der betrieb-
lichen Gesundheitsfér-derung® um das Thema ,,Gefédhrdungsbeurteilung psychischer Belas-

tungen.

Fortschreibung der Evaluationsstudien:

Fokus Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen

Im Rahmen einer erweiterten Analyse werden Items der Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen erfasst. Dabei handelt es sich um ein selbstkonzipiertes Instrument, gemaf der
Kategorisierung der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin als Screening-
Verfahren einzustufen. Dieses Thema hat nach der Novellierung des Arbeitsschutzgesetzes im
Oktober 2013 rasant an Bedeutung gewonnen. Der Fokus liegt in 2016/17 zum einen auf eine
Validierungsstudie mit anderen Screening-Verfahren und zum anderen auf die Entwicklung
eines Scorecard-basierten Verfahrens, um Bedingungsfaktoren wie Arbeits- und Aufgabenge-
staltung mit externalen Ressourcen wie gesunde Fiihrung und Gesundheitskultur und persona-
len Ressourcen wie Gesundheitskompetenz, Selbstwirksamkeit und Gesundheitszustand aus
Ergebnissicht in ihrer Wirkung auf zukinftige Arbeitsfahigkeit, psychische Gesundheit und
Abbildung der Fehlzeiten zu analysieren. Dazu wird mathematisch unter anderen auf die Kau-
saldominanzanalyse nach Lehmann (1980) sowie auf weitere regressionsanalytische Modelle
rekurriert. Als theoretische Folie wird ein veréndertes Treiber-Indikatoren-Modell verwendet.
Dieses Modell ermdglicht unabhéngige von abhangigen Variablen zu differenzieren, um ein
entsprechendes Gleichungssystem Gesundheit aufzustellen und damit Hebel zur Optimierung
des Gesundheitszustands einer Organisation (gemessen mit Hilfe der abhangigen Variablen
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wie Fehlzeiten bzw. Ausfallkosten, psychische Gesundheit und zukunftige Arbeitsfahigkeit

als OrganisationsgroRRen) zu eruieren.

Inferenzstatistische Analyse der Daten von 2015-2016

Ferner stellt ein Schwerpunkt im Planungszeitraum 2016/17 die Analyse der im Jahr 2015/16
gewonnenen und bislang nicht konsolidierten Langsschnittdaten und Querschnittdaten dar.
Dabei liegt der Schwerpunkt in einer Gruppenbetrachtung, um nach Kriterien wie Arbeits-
zeitmenge, Schicht-/Nachtarbeit, Altersstruktur und Geschlecht die Datenlandschaft infer-
enzstatistisch zu reflektieren. Ergebnisse werden in Fachpublikationen und anvisiert auf Kon-
gressen publiziert (Beispiel ASIG 2016). Externe Daten aus anderen Studien werden pa-rallel

berucksichtigt, um die festgestellten Effekte zu untermauern.

Interventions- und Implementierungsempfehlungen BGM:

Aus den bisherigen Studien soll eine auf die 6ffentliche Verwaltung ausgerichtete Hand-
lungsmatrix abgeleitet werden, damit der ,,Erstaufschlag BGM* erfolgreich ist, um das Risiko
von verpuffenden MalRnahmen (Aktionismus) ohne Wirksamkeit in Anbetracht knapper Res-
sourcen zu reduzieren. Diese Handlungsmatrix stellt eine Art Leitfaden bzw. Navigationshilfe
dar und richtet sich vor allem an Organisationen des 6ffentlichen Sektors, die noch keine fun-
dierten Erfahrungen in der Umsetzung von systematischen Konzepten zum BGM aufwei-sen.
Die Handlungsmatrix orientiert sich an den in 2016 publizierten Wanderfihrer fir das BGM

im Springer Verlag (siehe Publikationen).

Gesundheitsreporting: In Verbindung mit dem AFM-Partnernetzwerk (Netzwerk Arbeitsfa-
higkeitsmanagement) im Rahmen der Gesundheitsanalyse wird ein erganzendes Tool zum
Gesundheitscontrolling sukzessive entwickelt und an Piloten erprobt. Der Schwerpunkt liegt
in einer transparenten, entscheidungsorientierten Darstellung von gesundheitsrelevanten Or-
ganisationskennzahlen, die in einem Sozialbericht Berticksichtigung finden sollen. Mithilfe
der zur Verfligung stehenden Daten soll im Rahmen meiner Studie eine ,,ex ante Algorithmi-
sierung” der Gesundheitskennzahlen erfolgen. Erprobt wird dabei eine logarithmische in Ab-
grenzung zu einer linearen Abbildung unter Beachtung einer bewertenden Ampellogik.

(Geplante) Publikationen 2016/17:
Neuauflage des Fachbuchs ,,Betriebliches Gesundheitsmanagement* in diesem Fachbuch, das
derzeit in der dritten Auflage vorliegt, sollen aktualisierte Ergebnisse der Studie verof-
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fentlicht werden. Hierzu ist geplant, ein umfangreiches Kapitel zur empirischen ,,Situation*
BGM auf Basis dieser Studie zu verfassen. (Etwa November 2017 anvisiert)

Fachbuchartikel Wirksamkeit betrieblicher Gesundheitsférderung — Ergebnisse eines Projek-
tes - hier soll ein Zwischenstand publiziert werden (August 2016)

Im Januar 2016 erschienen: Treier, Michael & Uhle, Thorsten. (2016). Einmaleins des be-
trieb-lichen Gesundheitsmanagements — Eine Kurzreise in acht Etappen zur gesunden Organi-

sation. Wiesbaden: Springer Fachmedien.

5. Fazit

Insgesamt l&sst sich sagen, dass das FPM im Berichtszeitraum seine Aufgabe der inter- und
transdisziplindren Forschung sehr erfolgreich erfillt hat. Insgesamt wurden 43 Publikationen
verOffentlicht und zur Veroffentlichung vorbereitet. Zum grof3en Teil erschienen sie in reno-
mierten Fachzeitschriften und rezipierten Medien. Desweiteren wurden von den Forscherin-
nen und Forschern des FPM sechs Konferenzen organisiert und insgesamt zwolf Beitrége bei
nationalen und internationalen Konferenzen gehalten. Zahlreiche nationale und internationale
Kooperationen spiegeln sich sowohl in den Berichten aus einzelnen Projekten als auch in den
Vortrags- und Veré6ffentlichungslisten wieder. Uber diese Arbeit wurde regelmiBig in den
Beitrdgen im FHOV Aktuell hochschul6ffentlich berichtet. Diese Ergebnisse zeugen von einer
intensiven anwendungsorientierten Forschungsarbeit, die sowohl vom Fachpublikum als auch
von der breiteren Offentlichkeit in der Verwaltungspraxis und in breiteren Gruppen der Ge-

sellschaft positiv aufgenommen wird.
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