Vereinbarung

nach § 93 des Hamhburgischen Personalvertretungsgesetzes
zur Erprabung eines 360°-Feedbacks
Zwischen

der Freien und Hansestadt Hamburg - vertreten durch den Senat -

- Personalamt -

einerseits

und
dem dbb hamburg.
— beamtenbund und tarifunion —
sowie
dem Deutschen Gewerkschaftsbund
— Bezirk Nord —
als Spitzenorganisationen der Gewerkschaften

andererseits

wird folgende Vereinbarung geschlossen:



Praambel

Die Erprobung des 360-Grad-Feedbacks soll in der Freien und Hansestadt Hamburg einen Bei-
trag dazu leisten, den Diskurs tiber die Themen modérne Fithrung und effektives Management
sowie ein gemeinsames Fihrungsverstandnis zu fordern und in der Folge zu MaRnahmen fuh-
ren, die die Fuhrungs- und Managementqualitdt in der Verwaltung weiter verbessern. Dieses
Vorhaben erganzt bereits bestehende Instrumente der Personalentwicklung (wie z.B. das
MAVG.

§1
Geltungshereich

Die Regelungen dieser Vereinbarung gelten fur alle Behérden, Amter der FHH einschlielich der
Landesbetriebe.

§2
Inhélt und Ziel f Gegenstand der Vereinbarung

Das Personalamt plant die Erprobung eines 360-Grad-Feed.back's fur die Amtsleitungen in den
Behorden sowie die Dezernentinnen und Dezernenten in den Bezirksdmtern. Ausgangspunkt ist
die These, dass die obere Fithrungsebene die Fuhrungskultur in den Behérden und Amtern be-
sonders pragt, zugleich haufig aber wenig Gelegenheit und Anreiz hat, ihr Fithrungsverhalten zu
reflektieren. Das 360-Grad-Feedback soll zunachst als Pilotprojekt durchgefiihrt werden. Die
Durchfuhrung erfolgt auf der Grundlage einer Selbstverpflichtung der Amts- und Dezernatslei-
tungen sowie eines Auftrages der Staatsréterunde (Staatsratebesprechung 25/2017 vom
10.07.2017). Mittelfristig wird angestrebt, dass es in regelmaRigen Abstanden (2 - 4 Jahre) fur
die oberste Fuhrungskrafteebene sowie ggf. auch fur weitere Fiihrungskréfteebenen in der FHH
vorgesehen werden kann.

Mit der Einfihrung des 360-Grad-Feedbacks werden folgende Zielsetzungen auf individueller
und organisationaler Ebene verfolgt:

« Etablierung eines regelhaften Prozesses zur Befassung der obersten Fi'JhrUngsebene der
FHH mit dem Thema Filhrungs- und Managementqualitat,

» Schaffung eines regelmaligen Anreizes sowie einer belastbaren Grundlage far die Amts-
und Dezernatsleitungen, Uber das eigene Fuhrungsverhalten zu reflektieren, es weiter zu
entwickeln und mit den Feedbackgebenden riickzukoppeln,

« Gewinnung von Erkenntnissen zur Filhrungsqualitat in den Behérden und Amtern sowie
in der Kernverwaltung der FHH, )

¢ Schaffung einer Grundlage zur Weiterentwicklung der Fihrungs- und Managementkom-
petenz sowie mittelbar der Fithrungskultur in der FHH.



§3
Verfahren / Durchfiihrung des 360°-Feedbacks

(1) Um die Akzeptanz zu erhéhen und Rollenkonfiikte zu vermeiden, beauftragt das Personalamt
- ein externes Beratungsunternehmen mit der Datenerhebung und -auswertung. Es werden quan-
titative und qualitative Daten erhoben. Die Erhebung der quantitativen Daten erfolgt aus Kosten-
grinden mit einem standardisierten Instrument (Online-Tool). Das Personalamt flankiert den
Prozess, um einen mdglichst reibungslosen Ablauf zu gewéhrleisten. Es fungiert wahrend des
gesamten Prozesses als Ansprechpartner fir alle am Verfahren Beteiligten.

(2) Die Zielgruppe der Amtsteitungen in der Kernverwaltung sowie der Dezernentinnen und De-
zermenten in den Bezirksamtern umfasst ca. 80 Personen. Amtsleitungen und Dezernentin-
nen/Dezernenten, die weniger als 6 Monate oder nicht mehr l&nger als 1 Jahr im Amt sind, blei-
ben unberlicksichtigt.

(3) Im Rahmen des Feedbacks werden folgende Perspektiven unterschieden:

. Vorgesetzte]r (Staatsrat bzw. Staatsratin, Bezirksamtsleitung evil. zusétzlich Senatorin,
Senator); '

« Mitarbeiter/innen (Abteilungsleitungen bzw. Fachamtsleitungen);

» Interne Kollegen/Kolleginnen (Amtsleitungen bzw. Dezernatsleitungen);

» Externe Kollegen/Kolleginnen (Kundenperspektive).

Die erhobenen Daten werden vor der Auswertung anonymisiert. Ublicherweise gilt die Anonymi-
tat als sichergestellt, wenn fiir die verschiedenen Perspektiven auller der Vorgesetztenperspek-
tive mindestens 5 — sofern méglich eher 7 — Feedbackgeberfinnen benannt werden kénnen.
Soweit dieser Grenzwert nicht erreicht wird, kénnen fir die Mitarbeiter/innen-Perspektive weitere
Fuhrungskrafte benannt werden, die in der Linie gefiihrt werden und zu denen regelméaBige Ar-
beitskontakte unterhalten werden (z.B. Referats- oder Projekileitungen). Bei der Perspektive der
internen Kolleginnen/Kollegen kommen als zuséatzliche Feedbackgeber/innen auch Leitungskraf-

"te in vergleichbar hohen Positionen in Frage, die in der gleichen ,Organisationsfamilie” (z.B.
Justizbehdrde und Gerichte, Senatskanzlei und Personalamt, Landesbetriebe) beschéaftigt sind.
Die Auswahl der optionalen Feedbackgeber/innen wird vom Feedbacknehmer bzw. der Feed-
backnehmerin vorgenommen. Welche Feedbackgebenden tatsachlich ihr Feedback abgeben,
wird nicht offengelegt. Die Feedbackgebenden nehmen freiwillig an der Befragung teil. Das Per-
sonalamt achtet bei der Festlegung der Feedbackgebenden darauf, dass die Mindestanzahl von
5 -7 Feedbackgebenden erreicht wird, um die Anonymitat zu gewahrleisten.

(4) Die auf die Person der oder des Feedbacknehmenden bezogenen Ergebnisse der Befragung
werden vom beauftragten Beratungsunternehmen vertraulich behandelt und nur im Vier-Augen-
Gesprach an die Feedbacknehmenden zuriickgespiegelt. Im Feedbackgesprach werden die
Ergebnisse der Selbsteinschatzung mit den Ergebnissen der Fremdeinschéatzungen verglichen .
und bewertet. Zudem erhalten die Feedbacknehmenden eine Einschatzung tber ihre Ergebnis-
se im Verhdaltnis zur gesamten Stichprobe. Fur das Verhaltnis der eigenen Ergebnisse zur Teil-
oder Gesamtstichprobe werden immer aggregierte Werte herangezogen, sodass ein Riick-
schluss auf Einzelergebnisse anderer nicht mdglich ist. Gegebenenfalls werden individuelle



MaRnahmen entwickelt und geplant. Es ist erwlinscht, dass die Feedbacknehmenden ihre per-
sénlichen Ergebnisse gegentber ihren Feedbackgebenden offenlegen und diskutieren.

Alle teiinehmenden Amtsleitungen bzw. Dezernentinnen und Dezernenten erhalten dartiber hin-
aus Kenntnis von den aggregierten Ergebnissen aller Behorden (Mittelwerte und Streuungen)
sowie das Gesamt-Ergebnis der Befragung.

Das Personalamt bereitet ein Verfahren vor, in dem die Amts- und Dezernatsleitungen Gelegen-
heit erhalten, miteinander Uber die Ergebnisse des Feedbacks ins Gesprach zu kommen. Die
aggregierten Ergebnisse werden auch mit dem Auftraggeber Personalamt diskutiert. Auf der
Grundlage der aggregierten Ergebnisse leitet das Personalamt in Zusammenarbeit mit der Han-
se-Akademie fur Fuhrung und Management Maftnahmen ab, die sich u.a. in neuen Angeboten
zur Fuhrungsfortbildung niederschlagen kénnen. '

(5) Zur Erhebung des Feedbacks wird ein standardisierter Fragebogen eingesetzt. Das Perso-
nalamt hat dazu im Rahmen erster Vorarheiten ein Inventar aus 12 Merkmalen des Steuerungs-
und Flihrungsverhaltens zusammengestellt, die bei der weiteren Entwicklung als Grundlage die-
nen sollen {vgl. Anlage 1). Es handelt sich um eine offene Liste, die im Verlauf der weiteren
Entwicklung korrigiert und erganzt werden kann. Bei der Zusammenstellung wurde darauf ge-
achtet, dass die Merkmale

« durch konkrete und beobachtbare Verhaltensbeschreibungen operationalisiert werden
kénnen; : “ .

» sowohl aus der Vorgesetzen - als auch aus der Mitarbeitenden und Kollegen- bzw. Kol-
leginnenperspektive beobachtet werden kénnen;

s in inhaltlich nachvollziehbarer Beziehung zu Verhaltensbeschre[bungen stehen, die im
Beurteilungswesen niedergelegt sind (vgl. hierzu die entsprechende Broschire des Per-
sonalamts).

Der Fragebogen wird ca. 60 Einzelfragen umfassen und in ca. 30 Minuten bearbeitet werden
kénnen. Als Antwortformat werden Skalen mit 5-7 Abstufungen verwendet, die von trifft Uber-
haupt nicht zu® bis zu ,trifft voll zu“ reichen. Die mit dem standardisierten Instrument ermittelten
Ergebnisse werden bei der Mitarbeiter- und bei der Vorgesetztenperspektive durch qualitative
Riickmeldungen ergdnzt und angereichert. Der geplante Prozessablauf mit Erlauterungen wird
in Anlage 2 dargestelit

(6) Das Personalamt wird in Abstlmmung mit den Behorden und Amtern ein Zeitfenster von 3
Monaten festlegen, in dem samtliche Prozessschritte durchlaufen werden sollen.

84
IT-Unterstiitzung, Datenschutz

(1) Zur Erfassung der Daten im Feedbackprozess wird ein spezifisches IT-Programm genutzt,
das sich bei dem externen Beratungsunternehmen, welches fir die Durchfilhrung des 360-Grad-
Feedbacks ausgewahlt wird, bewahrt hat. Dieses Programm wird darauf spezialisiert sein, die
Daten zu den vier Perspektiven zu aggregieren und aussagekraftige Berichte zu erstellen, die
dann als Grundlage fir die Ruckmeldegesprache mit den Feedbacknehmenden dienen. Es wer-
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den nur diejenigen personenbezogenen Daten verarbeitet, die fir die Durchfihrung des Verfah-
rens erforderlich sind. Konkrete Kenntnisse (ber das zu nutzende Programm ergeben sich erst
im Verlauf des Vergabeprozesses. Entsprechende Unterlagen zu dem ausgewd&hlten Programm
(Verfahrensbeschreibung, Fragenkatalog, Archivierungs- bzw. Ldschkonzept, Berechtigungs-
konzept 0.4.) werden den Vertretern der Spitzenorganisationen der Gewerkschaften nach Ab-
schluss des Vergabeprozesses zur Verfligung gestelit.

Die personenbezogenen Daten werden gemaR der Vereinbarung nach § 94 HmbPersVG tber
den Prozess zur Einflhrung und Nutzung allgemeiner automatisierter Blirofunktionen und mul-
timedialer Technik und zur Entwicklung von E-Government vom 10.09.2001 nicht zur Leistungs-
und Verhaltenskontrolle der Anwenderinnen und Anwender genutzt. Dies gilt sowoh| unmittelbar
Uber das IT-Verfahren als auch mittelbar Uber andere IT-Verfahren.

(2) Die im Zusammenhang mit diesem Verfahren verarbeiteten perscnenbezogenen Daten dir-
fen grundsatzlich nicht zur Begriindung dienst- und/oder arbeitsrechtlicher Malnahmen verwen-
det werden. Ausnahmsweise ist dies bei einem (auch zufallig entstandenem)} konkreten Ver-
dacht zur Aufklarung von Missbrauchstatbestdnden (Dienstvergehen, Verletzung arbeitsvertrag-
licher Pflichten oder strafbare Handlungen) zulassig. Der auslésende Sachverhalt ist zu doku-
mentieren. Der zustandige Personalrat ist méglichst vorher zu unterrichten. Die bzw. der be-
troffene Beschéftigte ist zu unterrichten, sobald dies ohne Gefahrdung des Aufklarungsziels
moglich ist. Daten, die ausschlieBlich zum Zwecke der Aufklarung erhoben wurden, sind zu 16-
schen, sobald der Verdacht ausgerdumt ist oder sie fir Zwecke der Rechtsverfolgung nicht mehr
hendtigt werden. '

(3) Die ergonomischen Eigenschaften des IT-Verfahrens richten sich nach den einschlagigen
gesetzlichen Bestimmungen und orientieren sich an den Grundsétzen der DIN EN ISO 9241,
insbesondere den Teilen -11 (Anforderung an die Gebrauchstauglichkeit) und -110 (Grundsatze
der Dialoggestaltung).

(4) Das [T-Verfahren erméglicht ein barrierefreies Arbeiten, auch unter Nutzung spezieller Ar-
beitsplatzausstattung (z.B. Zusatzsoftware wie Bildschirmausleseprogramm, -vergré3erungs-
programm o0.4.).

§5
Evaluation

Nach Abschluss des 360-Grad-Feedbacks inkl. der Durchflihrung méglicher Folgemafinahmen
wird durch das Personalamt eine Evaluation durchgefthrt. Das Personalamt berichtet vorab im
Rahmen eines Zwischenstandes, nach welchen Kriterien und mit welchem Verfahren evaluiert
werden soll und erdrtert dies mit den Vertreterinnen und Vertretern der Spitzenorganisationen.

Das Ergebnis wird den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften ebenfalls vorgestellt und mit
ihnen erértert.



§6
Verfahren bei Anderungen

Bei geplanten Anderungen werden die Spitzenorganisationen der Gewerkschaften so rechtzeitig
informiert, dass sie noch Einfluss auf die Anderungen nehmen kénnen. Die Spitzenorganisatio-
nen der Gewerkschaften erhalten die Gelegenheit, sich binnen 4 Wochen nach Zugang der In-
formation zu der wesentiichen Anderung zu duftern. Wenn sich keine der Spitzenorganisationen
der Gewerkschaften der Anderung innerhalb dieser Frist auRert, gilt die Zustimmung als erteilt.
Andernfails nehmen die Beteiligten Verhandlungen auf.

§7
Schlussbestimmungen

Diese Vereinbarung tritt mit Unterzeichnung in Kraft. Sie endet nach der Durchfiihrung des ge-
samten 360-Grad-Feedbacks inkl. der Evaluation, spatestens am 31.12.2019 und kann, wenn
das Instrument sich bewshrt hat, von den Partnern in eine Anschlussvereinbarung Uberfihrt
werden.

Hamburg, den 29. Mai 2018

Freie und Hansestadt Hamburg dbb hamburg

Fir den Senat beamtenbund und tarifunion

Deutscher Gewerkschaftsbund
- Bezirk - Nbrd -




Anlage 1: Erster Entwurf eines Fragebogens fiir das 360-Grad-Feedback

[ Verldsslichkeit & Berechenbarkeit

Siefer verdient meinen Respekt und mein
Vertrauen.

Sieler sagt offen, was er/sie denkt.

Siefer ist verldsslich und berechenbar.
Siefer bezieht klare Standpunkte. -
Siefer hélt sich an getroffene Absprachen.

AVermittIung von Zielen und Per-
spektiven

Sieler kann mich Giberzeugen und begeistern.
Siefer macht mir Mut, dass bestehende Prob-
leme geldst werden kdnnen. '

Siefer spornt mich zu noch héherem Enga-
gement und noch besseren Leistungen an.
Siefer steckt mich mit ihrem/seinem Engage-
ment an. '

Siefer entwickelt mit mirfuns gemeinsam
langfristige Zielvorstellungen flr mei-
ne/unsere Arbeit.

Vermittlung von Dehkanstﬁl&eri

Sieler erkennt Probleme fridthzeitig und spricht
sie an.

Sieler vermittelt mir Denkanstdle und fordert
mich dazu auf, Gewohntes zu hinterfragen.
Sieler regt mich dazu an, neue Blickwinkel
einzunehmen.

Siefer gibt mir/uns hilfreiche Anregungen fiir
meine/unsere Arbeit.

Siefer Uberrascht mich/uns mit neuen Ideen
zur Ldsung von Problemen.

Unterstiitzung & Férderung

Sieler will, dass ich bei meiner Arbeit erfolg-

reich bin.

Sieler unterstitzt mich wirksam, wenn es
Probleme gibt.

Siefer gibt mir konstruktives und hilfreiches
Feedback.,

Sieler stellt sich hinter mich, wenn es Prob-
leme gibt.

Fairer und wertschitzender
Umgang

gen, wenn wir unterschiedlicher Meinung

Siefer hat ein offenes Ohr fur meine Anliegen. |
Sie/er begegnet mir unabhangig von ih-
rerfseiner Stellung auf Augenhéhe.

Sie/er dullert Kritik an mir in angemessener
Weise.

Siefer interessiert sich fur mein Wohlergehen
nimmt Ricksicht auf meine persénlichen Be-
lange. .
Sie/er bringt mir auch dann Respekt entge-

sind. ,
Sie/er fordert durch ihr/sein Verhalten eine
stabile und vertrauensvolle Arbeits-

atmosphdre.
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Ziel- und ergebnisorientiertes
Handeln

Selbstreflektion & Selbstentwick- |

lung

Siefer kann im Einzelfall schnell entscheiden |
und Dinge zum Abschluss bringen.

Siefer setzt klare Prioritaten und trifft eindeu-
tige Entscheidungen. ]
Sie/er handelt entschlossen und setzt Vorha-
ben kensequent um.

Siefer verfolgt Ziele ausdauernd und lasst
sich durch Rickschldge und Misserfolge nicht
entmutigen.

Sie/er sagt mir klar, was sie/er von mir erwar-
tet. '

Siefer nimmt Kritik von mir an.
Siefer raumt mir gegentiber eigene Fehler
ein. ;

Siefer bittet mich um Feedback.

Sie/er fragt sich nach Misserfolgen, was
siefer hatte besser machen kénnen.

Sieler zeigt Interesse, sich weiter zu entwi-
ckeln.

Einfluss & Wirksamkeit

Siefer vertritt die Interessen des Am-
tes/Dezernats erfolgreich nach aullen

Sie/er sorgt mafigeblich dafiir, dass wir unse-
re gemeinsamen Ziele erreichen ‘
Sie/er bringt wichtige Vorhaben auf den Weg
Siefer setzt sich durch, wenn siefer von einer
Sache liberzeugt ist

Siefer ist hartnackig, wenn es darum geht,
wichtige Ziele zu erreichen

Betriebsw'irtschaftli.ches Handeln

_Siefer gestaltet und verbessert Arbeitsablaufe

Siefer betreibt regelmalig Aufgabenkritik
Sieler setzt personelle und finanzielle Res-
sourcen wirtschatftlich ein

Sie/er setzt Sparauflagen konsequent um
Sie/er prift sorgféltig das Verhaltnis von Res-
sourceneinsatz und erzielbarem Nutzen, be-
vor siefer sich fUr eine Malinahme entschei-
det.

nach betriebswirtschaftlichen Kriterien. |

Verdanderung & Innovation

Sie/er beschreitet bei der LLdsung von Prob-
lemen neue Wege.

Sie/er stollt Verdnderungsprozesse an und
treibt sie voran.

Sie/er ist offen fir neue Ideen.

Sie/er denkt vorausschauend, nimmt zukinf-
tige Entwicklungen gedanklich voraus.

Sie/er entwickelt ambitionierte langfristige
Ziele und setzt sie in konkrete Vorhaben um. |




Information & Partizipation s Siefer teilt ihr/sein Wissen mit mir und bindet
mich frihzeitig in seinefihre Uberlegungen |
ein.

¢ Sief/er fordert mich dazu auf, Ideen und Vor-
schlage einzubringen.

» Siefer fragt mich vor wichtigen Entscheidun-
gen um Rat.

» Siefer hat Freude daran, gemeinsam mit mir
neue ldeen zu entwickeln.

e Sie/er informiert mich regelmakig und umfas-
send Uber Entwicklungen, die fur meine Ar-

B | ._beit von Belang sind.

Umgang mit Konflikten und » Sie/er nimmt emotionale Spannungen sensi-
widerstreitenden Interessen bel wahr und spricht sie an.

s Siefer reagiert in Konfliktsituationen emotional
und sachlich angemessen.

o Siefer wirkt in Konflikten einer Eskalation ent-
gegen.

+ Siefer tragt Konflikte aus, wenn es darum [
geht, berechtigte Interessen zu wahren.

» Sieler bietet in Konflikisituationen Losungen
an, die die Interessen aller Konfliktpartner be-
ricksichtigen.

S|




Anlage 2: Prozessablauf mit Erldauterungen

Schritt 1:
Vorgesprach mit der Feedbacknehmerin hzw. dem Feedbacknehmer
Beteiligte: PA, Feedbacknehmer/in

Schritt 2:
Information der Feedbackgeber
Beteiligte: Beratungsunternehmen, Feedbackgeber/innen

Schritt 3:
Onlinebefragung :
Beteiligte: Beratungsunternehmen, Feedbackgeber/inne

+ = =

_ Schritt 4:
Formulierung eines qgualitativen Feedbacks aus der Mitarbeiterperspektive
Beteiligte: Mitarbeiter/innen (Abteilungs- bzw. Fachamtsleitungen)

Schritt 5:
Feedbackgesprach zu den quantitativen Ergebnissen
Beteiligte: Beratungsunternehmen, Feedbacknehmer/innen

" Schritt 6:
Entgegennahme des qualitativen Feedbacks aus der MA-Perspektive
Beteiligte: Mitarbeiter/innen, Amts- bzw. Dezematsleitungen

Schritt 7:
Entgegennahme des qualitativen Feedbacks aus der Vorgesetztenperspektive
Betelligte: Staatsratin/Staatsrat bzw. BAL, Amts- bzw. Dezernatsleitungen

O

Abbildung: Prozessverlauf 360-Grad-Feedback

Erlduterungen zum Prozess;:

Schritt 1: Eine Mitarbeiterin/ein Mitarbeiter des Personalamts fihrt mit jeder Amts- bzw. Dezer-
natsleitung ein Vorgespréach, in dem uber den Ablauf des Feedbacks informiert und eine Liste
- der Feedbackgebenden ersteflt wird, die vom Personalamt an das Beratungsunternehmen wei-
tergeleitet wird. Bei Bedarf kénnen auch zusatzlich Informationsveranstaltungen fir die Feed-

backgebenden angeboten werden.

Schritt 2: Das -beauftragte Beratungéunternehmen nimmt per Mail Kontakt mit den Feedbackge-
benden und Feedbacknehmenden auf. Es wird eine persénliche Kennung Ubermittelt, mit dem -
sich die Beteiligten auf der Website des Unternehmens einloggen und den standardisierten Fra-

gebogen ausfillen kénnen.

Schrift 3: Die Feedbackgebenden erstellen ein Fremdbild, die Feedbacknehmenden ein Selbst-
bild des Fuhrungs- und Managementverhaltens. Die Ergebnisse der eigenen Einschéatzung kén-

nen im PDF-Format abgerufen werden.
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Schritt 4:

Die Feedbackgebenden, die die Mitarbeiterperspektive repréasentieren, setzen sich zusammen.
Sie vergleichen die Einschitzungen, die sie mit dem standardisierten Instrument gewonnen ha-
ben, und formulieren auf dieser Grundlage ein qualitatives Feedback fur die/den Feedbackneh-
mende/n. Die Erstellung des qualitativen Feedbacks kann bei Bedarf durch eine externe Mode-
ration unterstiitzt werden, die von der jeweiligen Behérde beauftragt wird.

Schritt 5: -
Eine Mitarbeiterin/ein Mitarbeiter des Beratungsunternehmens fahrt mit der Amts- bzw. Dezer-
natsleitung ein Feedbackgespréch zu den Ergebnissen, die mit dem standardisierten Verfahren
gewonnen wurden. In diesem Gespréch kann auch das qualitative Feedback der Mitarbeitenden
rickgemeldet werden, sofern das Beratungsunternehmen in der Moderationsrolle beteiligt war.

Schritt 6: : -
Die Amts- bzw. Dezernatsleitungen nehmen das Feedback ihrer Mitarbeitenden entgegen (so-
fern nicht schon bei Schritt 5 geschehen) und tauschen sich mit den feedbackgebenden Mitar-
beitenden Uber die Ergebnisse aus. In diesem Zusammenhang kénnen auch schon erste Ideen
fur MaRnahmen gesammelt werden. Auch fur diesen Schritt kann bei Bedarf eine externe Mode-
ration beauftragt werden. '

Schritt 7: :

Die Amts- bzw. Dezernatsleitung flhrt ein Gesprach mit dem feedbackgebenden Staatsrat bzw.
der feedbackgebenden BAL, in dem die Ergebnisse aus der Vorgesetztenperspektive erlautert

werden. Es ist erwlinscht, dass die Amts- bzw. Dezernatsleitung in diesem Gesprach auch ihre
Ergebnisse aus den Ubrigen Perspektiven offenlegt.
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