Digitalisierung im
Offentlichen Gesundheitsdienst

Ein Orientierungsrahmen fiir Schulungsinhalte
zur Forderung der digitalen Kompetenzen in
niedersachsischen Gesundheitsamtern

% Niedersachsen. Klar.







Vorwort des Ministers

Sehr geehrte Damen und Herren,

die Digitalisierung des 6ffentlichen Gesundheitsdienstes ist ein umfassendes Themengebiet in
der Umsetzung des Paktes fur den OGD. Neben zahlreichen Projekten zur Steigerung des digi-
talen Reifegradmodells des Paktes, gibt es das Teilprojekt mit dem Titel ,,Schulungskonzept”.

Im Rahmen dieses Projektes wurde ein Orientierungsrahmen fir Schulungsinhalte zur Forde-
rung der digitalen Kompetenzen aller Mitarbeitenden in niedersachsischen Gesundheitsam-
tern entwickelt. Dieser Orientierungsrahmen beschreibt nicht nur den aktuellen Ist-Stand der
digitalen Kompetenzen, er spricht vor allem auch Handlungsempfehlungen zur Erhéhung der
Kompetenzen aus.

Das Ziel ist es, einheitliche Schulungsempfehlungen fir die Mitarbeitenden im OGD zu
definieren und perspektivisch das Know-how im Bereich der digitalen Basiskompetenzen,
fachlichen Software, dem Umgang mit der Hardware und der Datenintegritat sowie des
Datenschutzes zu starken.

Das Schulungskonzept wurde interaktiv in Zusammenarbeit mit den Gesundheitsamtern in
Niedersachsen, sowie dem Ministerium fir Soziales, Arbeit, Gesundheit und Gleichstellung
und den kommunalen Spitzenverbdnden erarbeitet. Es ist ein lebendiges Dokument, das von
einer stetigen Weiterentwicklung lebt und sich so den Herausforderungen in der Umsetzung
der Handlungsempfehlungen anpasst.

Wir haben hier ein wichtiges Instrument fir den weiteren Weg der Digitalisierung in
Niedersachsen und ich hoffe, mit dieser Handreichung viele Mitarbeitende erreichen zu
kénnen und den OGD auch durch gute digitale Kompetenzen weiter zu starken.

lhr /)
/«L /{‘4\// :

Dr. Andreas Philippi

Minister fur Soziales, Arbeit, Gesundheit
und Gleichstellung




Hintergrund:

Die Digitalisierung betrifft heutzutage fast alle Lebensbereiche - so auch den Offentlichen
Gesundheitsdienst (OGD). Um zukunfts- und handlungsfahig bleiben zu kénnen, ist die Férde-
rung von digitalen Kompetenzen sowie die Aus- und Weiterbildung im Bereich Digitalisierung
von Mitarbeitenden im Offentlichen Gesundheitsdienst ein entscheidender und wichtiger
Schritt. Ein besonderer Fokus liegt bei den IT-Kompetenzen auf den Themen IT-Sicherheit und
Datenschutz. Die sich andernden Rahmenbedingungen sowohl auf personeller, demografi-
scher als auch auf struktureller Ebene erfordern ein Umdenken und eine Weiterentwicklung
hin in Richtung digitales Arbeiten und Férderung der digitalen Kompetenzen der Mitarbei-
tenden. Neben der Durchfiihrung von Schulungen spielen das Wissensmanagement und die
Wissensvermittlung eine entscheidende Rolle, um den Offentlichen Gesundheitsdienst zu-
kunftsfahig zu starken. Denn nur so kann Wissen innerhalb eines Gesundheitsamtes verfugbar
gemacht, genutzt und gesichert werden.

Die EinflUhrung von Wissensmanagement erfordert eine strukturierte Herangehensweise,
beginnend mit einer umfassenden Analyse der Ausgangssituation, klaren Zielen und einer
partizipativen Strategie. Pilotprojekte erméglichen eine Anpassung vor der Implementierung
im gesamten Bereich. Eine Férderung der Wissenskultur innerhalb der Organisation ist ent-
scheidend um Silodenken aufzubrechen und eine offene Kultur des Austauschs zu férdern.

Zielstellung und Methodik:

Vor diesem Problemhintergrund wurde mit dem vorliegenden Konzept ein Orientierungsrah-
men fur die Erstellung von Schulungsinhalten und -konzepten zur Weiterbildung der digitalen
Kompetenzen der Mitarbeitenden in niedersachsischen Gesundheitsamtern entwickelt. Der
Orientierungsrahmen soll beispielhaft vermitteln, welche Schulungen durchgefuhrt werden,
welche Institutionen entsprechende Schulungen anbieten und welche Mitarbeitenden wie
gefordert werden kénnen. Hierbei wird angestrebt einen einheitlichen Wissenstand bei den
Mitarbeitenden zu erlangen.

Dafur wurden mit Mitarbeitenden in unterschiedlichen Gesundheitsamtern in Niedersachsen
Experteninterviews durchgefihrt, um den Status quo der vorhandenen digitalen Kompeten-
zen und die Notwendigkeit unterschiedlicher Schulungsinhalte zu erfragen. Die Fallauswahl
erfolgte unter Berlcksichtigung definierter Kriterien, um eine angemessene Reprasentation
sicherzustellen. Diese Einschatzungen der Mitarbeitenden wurden mit vorhandener Literatur
verglichen. Eine zentrale Bedeutung hat in diesem Orientierungsrahmen die Metaanalyse
XQualifica Digitalisk, in der eine eingehende Analyse der fur die digitale Transformation in der
offentlichen Verwaltung notwendigen Qualifikationen erfolgt. Basierend auf den Erkenntnis-
sen aus diesen Interviews wurde das erarbeitete Kompetenzprofil um gesundheitsamtsspezi-
fische Kompetenzen erweitert. Im Anschluss wurden die Inhalte der Interviews strukturiert,
kategorisiert und in unterschiedlichen Haupt- und Subkategorien dargestellt.



Ergebnisse:

Die Literatur betont die besonderen Anforderungen an Verwaltungsmitarbeitende, um den
Herausforderungen der Digitalisierung gerecht zu werden. Hierbei wird herausgestellt, dass
eine Vielzahl von Kompetenzen erforderlich ist, um die mit technologischen und gesellschaft-
lichen Verdanderungen einhergehenden Herausforderungen effektiv zu bewaltigen.

Im Zuge der durchgefihrten Experteninterviews mit Mitarbeitenden in Gesundheitsamtern
wird deutlich, dass im Gesundheitswesen in Niedersachsen Uneinheitlichkeit hinsichtlich
Schulungskonzepten und -angeboten existieren. Die Gesundheitsamter stehen vor gemein-
samen Herausforderungen, insbesondere in Bezug auf die Digitalisierung ihrer Prozesse und
die Verbesserung der Zuganglichkeit ihrer Dienstleistungen fur die Blirgerinnen und Burger.
Insgesamt zeigt sich die Notwendigkeit einer ganzheitlichen Herangehensweise an die digita-
le Weiterbildung der Mitarbeitenden in Gesundheitsdmtern, wobei praxisnahe Schulungen,
individuelle Anpassungen und eine offene Lernkultur im Fokus stehen sollten.

Im Hinblick auf bestehende Schulungskonzepte existieren bereits teilweise Angebote, jedoch
fehlen spezifische Standards flr Gesundheitsamter. Die Zustandigkeit fur die Qualifizierung

in digitalen Themen ist uneinheitlich verteilt. Zusatzlich wird die Rolle von Digital-Lotsen als
Multiplikatoren fur digitale Themen in der Verwaltung positiv bewertet. Gewinschte Schu-
lungsmaBnahmen im OGD umfassen verschiedene Bereiche, wobei besonderer Bedarf in den
Themen Datenschutz und Datensicherheit besteht. Diese Themen verursachen Angste unter
den Mitarbeitenden, die sich praxisnahe Schulungen in diesen Bereichen wiinschen. Es besteht
ein Mangel an standardisierten Schulungen, insbesondere im Bereich Datenschutz, was ein
potenzielles Risiko fur rechtliche Konsequenzen darstellen kann. Mitarbeitende betonen die
Bedeutung der Datenschutzkonformitat bei sensiblen Daten.

Zusatzlich wird Bedarf an Schulungen fur externe Personen betont, die vermehrt in Gesund-
heitsamtern eingesetzt werden, um den Personalmangel auszugleichen. Notwendige Schu-
lungen umfassen auch Onboarding fur neue Mitarbeitende, IT-Verstandnis, Kenntnisse in
Office-Anwendungen und Prozessmanagement.

Ein weiterer Fokus liegt auf Anwendungsschulungen, einschlieBlich QualifizierungsmaB-
nahmen zu Agora, dem deutschen Elektronischen Melde- und Informationssystem fir den
Infektionsschutz DEMIS, Office und Fachverfahrensanwendungen. Die fortschreitende Digi-
talisierung erfordert Schulungen zu aktuellen Themen wie IT-Sicherheit und die Entwicklung
eines digitalen Mindsets.

Fuhrungskrafte sollten ebenfalls geschult werden, um Mitarbeitende bei der digitalen Trans-
formation begleiten zu kdnnen. Die Etablierung einer digitalen Kultur und Schulungen zu
Selbstmanagement, effektiver Kommunikation und anderen Schltsselkompetenzen sind eben-
falls wichtig. Herausgestellt hat sich auBerdem, dass Kompetenzbedarfe der Mitarbeitenden
Themen wie Datenanalyse, soziale Kompetenzen fur hybrides Arbeiten, Datenschutz, Prozess-
management, interdisziplindres Arbeiten, Schnittstellenkompetenz und Office-Kenntnisse
umfassen.

Schulungsformate sollten an die Zielgruppe, den Schulungsinhalt und das Lernziel angepasst
sein. Prasenzschulungen werden geschatzt, wahrend Online-Lernen, Lernplattformen und
Blended-Learning als flexible Alternativen betrachtet werden. Es besteht die Notwendigkeit
far breitere Schulungsangebote. Eine anschlieBend durchgefiihrte Analyse der gesundheits-
amtsspezifischen Kompetenzanforderungen aus den Interviews zeigt, dass viele benétigte
Kompetenzen mit den Ergebnissen der Literaturanalyse Gbereinstimmen.



Schlussfolgerungen:

Es hat sich gezeigt, dass die Ausbildung der digitalen Kompetenzen fir die Mitarbeitenden
der niedersachsischen Gesundheitsamter unter verschiedenen Gesichtspunkten eine hohe
Bedeutung hat. Basierend auf den unterschiedlichen Kompetenzprofilen, den gesundheits-
amtsspezifischen Kompetenzen und den Bedarfen von Mitarbeitenden ergeben sich unter-
schiedliche Handlungsempfehlungen.

Es zeigt sich, dass Schulungen aus unterschiedlichen Griinden sinnvoll sind: Férderung der
Mitarbeitenden, Erhéhung der Attraktivitat als Arbeitgeber, erh6hte Resilienz und Verbes-
serung des Betriebsklimas. AuBerdem sollte individuell geschaut werden, welche Schulungs-
angebote fur welche Mitarbeitenden sinnvoll sind und welches Format fur welche Schulung
genutzt wird. Im Bereich Datenschutz empfehlen sich verpflichtende Schulungen. Fir be-
stimmte Themen kénnen sich Gesundheitsamter zusammenschlieBen und gemeinsame
Schulungen und Weiterbildungen durchfuhren. Bei allen MaBnahmen ist jedoch besonders
hervorzuheben, dass ein Zusammenspiel von Amtsleitung, Digitalisierungsverantwortlichen
und IT-Abteilung notwendig ist, um ein bestmdgliches Ergebnis zu erzielen.

Die digitale Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden in niederséachsischen Gesundheitsam-
tern wird ein zentrales Instrument sein, um den Herausforderungen der Digitalisierung, dem
anstehenden Generationenwechsel und dem Fachkraftemangel kiinftig begegnen zu kénnen.
Durch verbesserte digitale Fahigkeiten werden Mitarbeitende einfacher mit Veranderungen
und neuen digitalen Tools zurechtkommen und effizienter arbeiten kénnen. Denn Digitali-
sierung soll den Mitarbeitenden von Organisationen ihren Arbeitsalltag letztlich erleichtern
und ihnen die Moglichkeit geben, durch effizientere Prozesse mehr Zeit fur die Aufgaben

zu haben, die durch die Digitalisierung noch nicht abgebildet werden kénnen. Somit bildet
dieser Orientierungsrahmen eine Grundlage fur die Weiterentwicklung von Schulungen, dem
Erstellen von spezifischen Schulungskonzepten und der Férderung von IT-Kompetenzen, um
einen sicheren, digitalen und zukunftsfahigen Offentlichen Gesundheitsdienst in Niedersachsen
zu entwickeln.
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1.Einleitung

Die Digitalisierung durchdringt zunehmend unseren Alltag —in der Offentlichkeit, im Privaten
und im Beruf (Fischer, Aust & Kramer, 2016)." Die digitalen Technologien haben bereits viele
Lebensbereiche verdndert und zeigen auch in Verwaltungen und Kommunen - insbesondere
im Offentlichen Gesundheitsdienst (OGD) - eine bedeutende Dynamik. Firr die Antizipation
dieser Entwicklung bedarf es strategischer Fahigkeiten, um das Handeln und Denken in der
Arbeitswelt der Verwaltungen anzupassen. Wichtig dabei ist, Probleme frih zu erkennen und
effektive Losungen zu entwickeln.

Deshalb muss es Ziel der digitalen Transformation in der Verwaltung sein, nicht lediglich neue
Technologien zu implementieren, sondern die Denkweise zu erneuern, um auf strategischer,
organisatorischer und individueller Ebene handlungsfahig zu sein und informierte Entschei-
dungen zu treffen. Um dieses Ziel zu erreichen, sind die Entwicklung und Férderung digitaler
Kompetenzen aller Mitarbeitenden maBgeblich. Dennoch ist die Digitalisierung nicht fur jede
Rolle in der Verwaltung gleichbedeutend und digitale Kompetenzen nicht pauschal anwend-
bar. Die zu entwickelnden Kompetenzen mussen fir die unterschiedlichen Rollen in der Ver-
waltung stark individualisierbar sein.

In diesem Zusammenhang kommt dem OGD eine immense Bedeutung zu. Es ist von gréBter
Wichtigkeit, die Mitarbeitenden gezielt auf die bevorstehenden Verédnderungen vorzuberei-
ten, sie in die Lage zu versetzen, diese Entwicklungen souveran zu meistern, Wissensressour-
cen aufzubauen und vor allem ihre digitalen Kompetenzen zu festigen.

1.1. Zielsetzung

Beim Erreichen dieser Ziele soll dieser umfassende Orientierungsrahmen fur Schulungsinhalte
als Wegweiser fur die niedersachsischen Gesundheitsamter dienen, erfolgreich eigene Kon-
zepte zu entwickeln oder bestehende Konzepte zu erweitern und anzupassen. Dabei geht es
nicht ausschlieBlich um Anwendungsschulungen, sondern insbesondere um die Férderung von
Grund- und Schlusselkompetenzen der Mitarbeitenden in Bezug auf digitale Souveranitat.
Der modulare Aufbau erméglicht es den niedersachsischen Gesundheitsamtern, die jeweils re-
levanten Bestandteile an die eigenen Bedurfnisse anzupassen. Das Schulungsrahmenkonzept
hat empfehlenden Charakter und kann von jedem niedersachsischen Gesundheitsamt fur die
eigenen BedUrfnisse angepasst werden.?

Der Orientierungsrahmen kann die Grundlage fur weitergehende gesundheitssamtspezifische
und bedarfsorientierte Schulungen bilden, die anschlieBend von den kommunalen Einrich-
tungen veranlasst und durchgefuhrt werden. Dieser Orientierungsrahmen richtet sich haupt-
sachlich an die Fuhrungskrafte und Fortbildungsbeauftragten in den Gesundheitsamtern, die
Gesundheitsamtsleitungen, die Digitalisierungsbeauftragten und die Verantwortlichen fur
Weiterbildungen.?

1.2.LandesmaBnahme im Pakt OGD

Der vorliegende Orientierungsrahmen ist im Rahmen des Férderprogramms ,,Pakt fur den
Offentlichen Gesundheitsdienst’” entstanden. Seit 2020 stehen fir die Starkung des Personals
im OGD, fur die Entwicklung moderner und zukunftsfahiger Strukturen und fur die Digitali-
sierung insgesamt vier Milliarden Euro durch den Bund zur Verfiigung. Allein auf den Bereich
Digitalisierung entfallen dabei rund 800 Millionen, von denen circa 45 Millionen Euro im Land
Niedersachsen fur zwolf koordinierte LandesmaBnahmen und Modellprojekte der 44 Gesund-

1  Fischer, et al., 2016.
2 Seiter, et al., 2020; S. 15, 127-132.
3 Seiter, et al., 2020, S. 15, 127-132.
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heitsamter verwendet werden. Die Inhalte dieser MaBnahmen, sowohl auf Landes- als auch
auf kommunaler Ebene, orientieren sich dabei am Reifegradmodell fir den OGD, das ein
Forschungsteam um das Fraunhofer-Institut entwickelt hat. Die Ziele der Modellprojekte und
LandesmaBnahmen sind, in den unterschiedlichen Dimensionen des Reifegradmodells Stufen-
springe zu erreichen, wobei Stufe vier die hochste ist.*

Die Empfehlungen dieses Orientierungsrahmens flr Schulungsinhalte zur Férderung digitaler
Kompetenzen hilft, genau diese angestrebten Stufenspriinge im Reifegradmodell der nieder-
sachsischen Gesundheitsamter zu erreichen, indem insbesondere die Interoperabilitat sowie
die prozessoptimierte Benutzung von Fachanwendungen geférdert werden.

1.3.Gliederung
Das Konzept ist wie folgt gegliedert:

e Kapitel 2 behandelt den Datenschutz und die IT-Sicherheit. Beides sind kritische Bereiche
der Digitalisierung, deshalb von hoher Relevanz fir die Konzeption von Schulungskonzepten.

e Kapitel 3 geht auf die personelle Situation in niedersachsischen Gesundheitsamtern ein
sowie auf die Notwendigkeit des Wissenstransfers mit Blick auf den anstehenden Genera-
tionenwechsel.

e Kapitel 4 erlautert den Begriff des Wissensmanagements und dessen konkrete Bedeutung
far Gesundheitsamter. Zusatzlich werden relevante Methoden der Wissensvermittlung vor-
gestellt.

e Kapitel 5 beschreibt Methodik und Durchfihrung von Interviews mit niedersachsischen
Gesundheitsamtern. AuBBerdem werden die laut Fachliteratur relevanten Kompetenzen fur
die Digitalisierung der 6ffentlichen Verwaltung aufgefuhrt sowie in einem praktischen
Kompetenzprofil zusammengefasst.

e Kapitel 6 arbeitet die Interviews mit niedersachsischen Gesundheitsamtern auf. Es liefert
Erkenntnisse zu aktuellen Herausforderungen, bestehenden Schulungs- und Qualifizie-
rungskonzepten sowie zu den Zielen und Winschen im Bereich Schulungen und Weiter-
bildungen. Daraus werden gesundheitsamtsspezifische Kompetenzanforderungen abge-
leitet und mit der Fachliteratur abgeglichen. Damit sind die praktischen und theoretischen
Grundlagen fur die einzelnen SchulungsmaBnahmen gegeben — zusammen mit Empfehlun-
gen zu Details, wie Formate und Dauer, passend zu den Inhalten.

e Kapitel 7 liefert konkrete Impulse zur Erarbeitung von individuellen Schulungskonzepten
far Gesundheitsamter. Dabei spielen auch die Aspekte Evaluation, Wissenstransfer, Weiter-
entwicklung von bestehenden Schulungen eine Rolle sowie die Frage nach der Verpflich-
tung zu Schulungen und der empfohlene Turnus. Zusatzlich werden Lernkultur und Dienst-
vereinbarungen thematisiert.

* Kapitel 8 beschreibt die Méglichkeiten, an Schulungsangeboten teilzunehmen und liefert
eine Auswahl an bestehenden Angeboten fur Gesundheitsamter.

Dieser Orientierungsrahmen ist zusammen mit dem Niederséchsischen Landesgesundheits-
amt (NLGA), dem Niedersachsischen Stadtetag (NST) und dem Niedersachsischen Landkreis-
tag (NLT) sowie den kommunalen Spitzenverbande und den Gesundheitsamtern entwickelt
worden.

4  Bundesministerium fir Gesundheit, 2022.
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Als Steuerungsgremium fungierte die ebenfalls im Rahmen des Férderprogramms eingerich-
tete Geschéaftsstelle fur die Digitalisierung des OGD in Niedersachsen. Des Weiteren fand in
regelmaBigen Abstédnden eine Abstimmung mit der Arbeitsgruppe ,Digitalisierungskonzept
fur den OGD Niedersachsen” statt, in der sich alle Akteurinnen und Akteure des OGD in
Niedersachsen einbringen. Sowohl die Geschaftsstelle als auch die Arbeitsgruppe wurden
regelmaBig in die Erarbeitung dieses Orientierungsrahmens einbezogen.
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2.Datenschutz und Informationssicherheit
als kritische Saulen der Digitalisierung im
Offentlichen Gesundheitsdienst

Werden bei der Digitalisierung die Themen Datenschutz und Informationssicherheit nicht
angemessen berucksichtigt, laufen die Verantwortlichen Gefahr, Risiken zu verkennen,
RechtsverstoBe zu begehen, Schadensersatzanspriiche gegen sich auszulésen sowie unter
Umstanden sogar den Weiterbetrieb der entsprechenden Datenverarbeitung bzw. des be-
treffenden Systems durch die Datenschutzaufsichtsbehorde untersagt' zu bekommen. Dass die
datenschutzrechtlichen BuBgeldvorschriften nach § 20 Abs. 5 Niedersachsisches Datenschutz-
gesetz gegen niedersachsische Behorden grundsatzlich unangewendet bleiben, ist insoweit
kein Grund zur Entwarnung. Dies gilt umso mehr fir den Offentlichen Gesundheitsdienst,

da hier in erheblichem Umfang personenbezogene Daten besonderer Kategorien im Sinne
von Art. 9 DSGVO (Datenschutzgrundverordnung) verarbeitet werden. Aufgrund des risiko-
basierten Ansatzes der DSGVQ? sind solche kritischen Datenverarbeitungen im Rahmen einer
Risikoanalyse zu betrachten und durch geeignetes Risikomanagement mit angemessenen
technischen und organisatorischen SicherungsmaBBnahmen zu schitzen.

Die Folgen einer Nichtbeachtung der datenschutzrechtlichen Vorschriften und informations-
sicherheitstechnischen Grundlagen zeigen deutlich, wie kritisch diese Bereiche der Digitalisie-
rung sind — auch, oder gerade besonders fir den OGD.

Wie der Offentliche Gesundheitsdienst in einer zunehmend digitalisierten Welt sensible
Gesundheitsdaten der Schutzklasse D und E schitzen und gleichzeitig effizient nutzen kann,
zeigt dieser Orientierungsrahmen fur Datenschutz- und Informationssicherheitsschulungen
in den Gesundheitsamtern im Folgenden. Die Inhalte basieren auf Erkenntnissen aus Wissen-
schaft und Verwaltungspraxis.

2.1.Die Rolle der oder des Verantwortlichen

Nach Art. 4 Nr. 7 DSGVO mussen datenschutzrechtlich Verantwortliche 6ffentlicher Stellen
sicherstellen, dass die Vorschriften der Datenschutz-Grundverordnung eingehalten werden.?
Verantwortlich bei 6ffentlichen Stellen ist die oberste Fihrungsperson, also die Behorden-
leitung.* Diese kann zwar Mitarbeitende mit der Umsetzung der DSGVO beauftragen, bleibt
jedoch unausweichlich allein in der datenschutzrechtlichen Verantwortung.®

Kommt es zu Verletzungen des Schutzes personenbezogener Daten® und daraus resultierend
meldepflichtiger Datenpannen’ sowie der Nichteinhaltung der Rechenschaftspflichten® und

1 Gola, et al., 2022, DS-GVO Art. 58 Rn. 13 ff (Nguyen).
2 Ehmann, et al., 2018, DS-GVO Art. 5 Rn. 30.
3 Ehmann, et al., 2018, DS-GVO Art. 5 Rn. 29, 31.
4  Woff, et al., 2023, Ed. 1.5.2023, DS-GVO Art. 4 Rn. 89 (Schild).
5 Dazu Artikel-29-Datenschutzgruppe, Stellungnahme 3/2010 zum Grundsatz
der Rechenschaftspflicht (WP 173); EDSB, Stellungnahme zum Datenschutzreformpaket, Rn. 114.
6 Paal, et al., 2021, DS-GVO Art. 33 Rn. 16-17a (Martini).
7 Woff, et al., 2023, Ed. 1.2.2022, DS-GVO Art. 33 Rn. 25 ff (Brink).

8 Gola, et al., 2022, DS-GVO Art. 5 Rn. 33 (Potters).
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damit verbundenen aufsichtlichen MaBBnahmen® oder Schadensersatzforderungen' der be-
troffenen Personen, so steht die Behdrdenleitung im Fokus. Die Haftungsprivilegierungen
offentlicher Stellen™ schitzen ausschlieBlich vor BuBgeldern nach Art. 83 DSGVO. Je komple-
xer die Datenverarbeitung ist, desto hoher ist das Risiko, dass eines der beschriebenen Sze-
narien eintritt. Gerade bei digitalen Datenverarbeitungsvorgangen sollte daher idealerweise
bereits im Projektstatus der Datenschutz entsprechend bertcksichtigt werden, um spéater die
bestmogliche Risikominimierung' zu erreichen. Dabei ist es entscheidend, Mitarbeitende
rechtzeitig zu befahigen, die datenschutzrechtlichen und informationssicherheitstechnischen
Anforderungen bei der Planung und EinfUhrung digitalisierter Prozesse von vornherein zu be-
ricksichtigen. Die DSGVO schreibt dieses Vorgehen auch unter den Grundsatzen von privacy
by design und privacy by default (Datenschutz durch Technikgestaltung / Datenschutz durch
Voreinstellungen) vor.”

2.2.Team Datenschutz als Erfolgsfaktor

Die Vorgaben von Datenschutz und Informationssicherheit sind vielfaltig und komplex. In ei-
nem Datenschutzkonzept sind sie, auch zur Einhaltung der Rechenschaftspflicht, angemessen
zu dokumentieren.' Das stellt den 6ffentlichen Bereich vor ernsthafte Herausforderungen, da
hierfur oft nur knappe Stellenanteile und Budgets zur Verfigung stehen. Als Rechtfertigung
flr eine mangelnde Beachtung der Vorgaben gelten Ressourcenprobleme nicht; das Daten-
schutzrecht greift hier voll. Der verantwortlichen Behdrdenleitung ist daher zu empfehlen,
eine effiziente Datenschutzorganisation zu installieren. Diese wird in Fachliteratur und Praxis
auch als ,Team Datenschutz” bezeichnet."”

Die wesentlichen Rollen des ,Team Datenschutz” sind folgende:

Datenschutz- Organisation
beauftragte(r) Personal
Datenschutz_ Personalrat
koordinator(in) o
lhr Team fiir
Datenschutz
Informations- und
Sicherheits-
IT intern/extern beauftragte(r)

Abbildung 1: Das Datenschutzteam (eigene Darstellung)

9 Diese sind in Art. 58 DSGVO geregelt.

10 Art. 82 DSGVO sieht diese explizit vor; auch 6ffentliche Stellen sind vor Schadensersatzforderungen
nicht geschitzt, Franzen, 2022, 4. Aufl. 2022, VO (EU) 2016/679 Art. 82 Rn. 6.

11 So etwa fiur Niedersachsen § 20 Abs. 5 NDSG.

12 So auch mit Blick auf den Einsatz von Kl Schiirrmann in ZD 2022, 316, beck-online.

13 Woff, etal.,, 2023, Ed. 1.11.2021, DS-GVO Art. 25 Rn. 4 ff (Paulus).

14  Leupold, et al., 2021, Rn. 2 ff.

15 SandvoB, 2023, S. 28 f.
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Im Zentrum steht die jeweils verfahrensverantwortliche Fachlichkeit, also der Fachbereich,

das Amt oder die Organisationseinheit, in deren Zustandigkeit die betreffende Datenverarbei-
tung fallt. Sie liefert insbesondere die Beschreibung, die Zwecke, die rechtlichen Grundlagen
bzw. die Erlaubnistatbestdande und die Arten der verarbeiteten personenbezogenen Daten.
Sie dokumentiert dies im Verzeichnis der Verarbeitungstatigkeiten'® nach Art. 30 DSGVO.

Die oder der nach Art. 37 Abs. 1 a) DSGVO fur 6ffentliche Stellen obligatorisch” zu benen-
nende Datenschutzbeauftragte (DSB) wirkt im Rahmen der gesetzlichen Pflichten nach Art.
39 DSGVO insbesondere im Bereich der (rechtlichen) Beratung, der Kommunikation mit der
Aufsichtsbehérde und der Uberwachung der Einhaltung der DSGVO mit. Wichtig fur die Be-
hordenleitung ist zu erkennen, dass die oder der Datenschutzbeauftragte nicht fur die Umset-
zung der Pflichten des Verantwortlichen nach der DSGVO verantwortlich ist; auch ist sie oder
er nicht von etwaigen Haftungsvorschriften nach der DSGVO betroffen.!®

Die sogenannten Datenschutzkoordinatoren (DSKs) sind gesetzlich nicht verankert. Gleich-
wohl besetzen sie eine im praktischen Verwaltungsalltag gewachsene Funktion, die insbe-
sondere als Schnittstelle zwischen DSB und Fachlichkeit dient." Ist kein zentraler DSK fur eine
Behorde eingesetzt, findet sich in der Praxis haufig eine Person aus der Fachlichkeit, die dann
besonders im Datenschutzrecht geschult werden sollte, um die Bindefunktion effizient auszu-
Uben. Die Person ist dann in der Regel mit der operativen Umsetzung der Datenschutzarbeit-
und Dokumentation betraut.?°

Bei digitalen Systemen zur Datenverarbeitung — wie beispielsweise DMS (Dokumentenma-
nagementsystem), ERP?'-Systeme oder die elektronische Akte - sind interne und auch externe
IT-Dienstleister beteiligt. Hat die 6ffentliche Stelle bzw. das Gesundheitsamt eine IT-Abtei-
lung, ist deren Leitung, Stellvertretung oder eine der jeweils operativ mit dem betreffenden
System betraute Person ein geeignetes Mitglied fur das Team Datenschutz. Besteht keine
eigene IT-Abteilung oder ist ein externer Dienst Gegenstand der datenschutzrechtlichen Be-
trachtung, muss dieser Dienstleister Informationen zuliefern. Es empfiehlt sich, entweder bei
der Vertragsgestaltung oder bei Ausschreibung bzw. Auftragsvergabe entsprechende Mit-
wirkungspflichten zu regeln. Geschieht dies nicht, kbnnen erganzende Zuarbeit, Dokumenta-
tionsunterlagen u. a. die Kosten erheblich erh6hen.?

Der Bereich Organisation und Personal sollte ebenfalls regelmaBig im Team Datenschutz ver-
treten sein, da hier umfangreiches Struktur-Wissen tber die 6ffentliche Stelle gebindelt ist
und besonders umfangreich sensible personenbezogene Daten verarbeitet werden.??

Auch der Personalrat hat eine tragende Rolle beim Datenschutz. Bei der digitalen Datenver-
arbeitung entstehen in gesteigertem Umfang personenbezogene Daten, wie Protokolldateien

16  Das Verzeichnis der Verarbeitungstatigkeiten stellt eine Kernpflicht des Verantwortlichen dar,
Woff, et al., 2023, Ed. 1.5.2022, DS-GVO Art. 30 Rn. 8 (Spoerr).

17 Gola, et al., 2022, DS-GVO Art. 37 Rn. 6 (Kluge).

18  Woff, et al., 2023, Ed. 1.11.2021, DS-GVO Art. 39 Rn. 27 ff (Moos).

19 Ehmann, et al.,, 2018, DS-GVO Art. 35 Rn. 63 (Baumgartner).

20 Muller, et al., 2023, S. 258.

21 Enterprise Ressource Planing Fachanwendung (ERP-Software, Ressourcenplanungsfachanwendung),
umfasst alle Kernprozesse einer Unternehmung wie z. B. Beschaffung, Produktion, Materialwirtschaft,
Vertrieb, Marketing, Finanzwesen und Personalwesen umfasst (SAP).

22 Zu datenschutzfreundlicher Technikgestaltung und ihren vertraglichen Implikationen
(Klingbeil, et al., 2021), 3 ff.; zur Konkretisierung von Privacy by Design durch Anforderungs- und
Entwurfsmuster, Lober, et al., 2023, 137 ff.

23 Z.B. Daten Uber Krankheiten, Zeiterfassung oder allgemein die Personalakte.
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oder Log-Files, die grundsatzlich — in der analogen Verarbeitungsvariante - nicht erforderlich
sind. AuBerdem bestehen kaum spezifische gesetzliche Grundlagen zur Verarbeitung perso-
nenbezogener Daten auf Arbeitgeberseite fur unterschiedlichste Datenverarbeitungsanlagen.
Der Personalrat hat die Aufgabe, gemeinsam mit der Behdrdenleitung mit einer Dienstverein-
barung eine rechtliche Legitimation fur die Datenverarbeitung nach den Vorgaben des Art. 88
DSGVO?* zu schaffen.

Die oder der Informationssicherheitsbeauftragte (ISB) Ubernimmt die Schlisselrolle, be-
stehende Verarbeitungsrisiken eingehend zu bewerten und Informationssicherheitsprozesse
zu schaffen.?® Ein ISB kennt die implementierten technisch-organisatorischen der verantwort-
lichen Person und hilft mit Fachkenntnis bei der Planung und Auswahl kianftig umzusetzender
TOM. Gerade mit Blick auf VerhaltnismaBigkeit und Effizienz bestimmter MaBnahmen zur
IT-Sicherheit?® kommt der oder dem ISB eine besondere Bedeutung zu.

Nur wenn alle Mitglieder des Teams Datenschutz angemessen geschult sind, sind sie dazu
befahigt, ihre jeweilige Rolle bei der sicheren und datenschutzkonformen Digitalisierung des
Offentlichen Gesundheitsdienstes zuverlassig auszufillen.

2.3.Grundpfeiler der Datenschutzdokumentation

Die Schulungen zu Informationssicherheit und Datenschutz sollten unbedingt die Grundpfei-
ler der Datenschutzdokumentation abdecken. Der Landesbeauftragte fur den Datenschutz
in Niedersachsen (LfD) pruft regelmaBig 6ffentlichen Stellen auf die korrekte Umsetzung der
DSGVO. Der Fokus bei den letzten beiden Kommunalprtfungen lag auf der Einhaltung der
zentralen Pflichten der Datenschutzdokumentation. Die entsprechenden Prufberichte bieten
demnach eine gute Orientierung.?” Die Artikel 24 ff. DSGVO schaffen die rechtlichen Grund-
lagen fur die Pflichten der Verantwortlichen. Die datenschutzrechtlich Verantwortlichen im
Offentlichen Gesundheitsdienst mussen Kenntnis dartber besitzen, welcher strukturierten
Vorgehensweise nach, die den einschlagigen datenschutzrechtlichen Pflichten erfullt wer-
den kénnen. Basierend auf den gesetzlichen Vorgaben der Datenschutz-Grundverordnung
sind dazu im Kern die folgenden grundlegenden Arbeits- und Dokumentationsschritte
erforderlich:

2.3.1.Verzeichnis von Verarbeitungstatigkeiten

Dokumentation im Verzeichnis von Verarbeitungstatigkeiten: Nach Art. 30 DSGVO haben
Verantwortliche ihre Verarbeitungstatigkeiten mit gesetzlichen Pflichtangaben genau zu
beschreiben. Hierzu zahlen insbesondere die Verarbeitungszwecke, die konkret verarbeite-
ten Daten- und Personenkategorien, die einschlagigen Erlaubnistatbestande sowie etwaige
Datentbermittlungen.? Das Verzeichnis von den Verarbeitungstatigkeiten stellt in aller Regel
auch den Ausgangspunkt fur aufsichtliche Uberpriifungen dar. Zur pflichtgemaBen Erstellung
und Pflege des Verarbeitungsverzeichnisses sind insbesondere Schulungen der zustandigen
DSKs oder der entsprechend damit betrauten Person aus der jeweiligen Fachlichkeit erfor-
derlich. Sollte es an tragenden Erlaubnistatbestanden mangeln, kommt die Schaffung einer

24  Andieser Stelle ist die Rechtsprechung des EuGH C 34/21 vom 30.03.2023 zu berticksichtigen,
welche deutlich erhdhte Anforderungen an die Ausgestaltung entsprechender Regelungen
auf Basis von Art. 88 DSGVO fordert; vgl. dazu auch SandvoB, et al., 2023, 1056.

25 Auer-Reinsdorf, et al., 2019, § 33 Compliance, IT-Sicherheit, OrdnungsmaBigkeit
der Datenverarbeitung Rn. 368.

26 Woff, et al., 2023, 44. Ed. 1.11.2021, DS-GVO Art. 32 Rn. 7 (Paulus).

27 Der letzte kommunale Prufbericht aus Februar 2023 ist abrufbar unter
https:/Ifd.niedersachsen.de/download/194116.

28 Ehmann, et al., 2018, DS-GVO Art. 30 Rn. 4 ff.




Datenschutz

Dienstvereinbarung in Zusammenarbeit mit dem Personalrat in Betracht. Hier sind die stren-
gen Anforderungen des Art. 88 DSGVO zu beachten, welche profunde Kenntnisse bei den Par-
teien erfordern. Entsprechende Unterweisungen des Personalrates machen diese Spezifika und
die vom Europaischen Gerichtshof (EuGH) formulierten Anforderungen? praktisch umsetzbar.

2.3.2. Datenschutzrechtliche Risikoanalyse

Gem. Art. 32 DSGVO ist fur jede Verarbeitungstatigkeit eine datenschutzrechtliche Risiko-
analyse durchzufiihren, bei der die Kritikalitat der Daten betrachtet und in Relation zur
Wahrscheinlichkeit des Eintritts der potenziellen Schaden gesetzt wird. Zur Bestimmung des
Schadenspotenzials kann dazu das sogenannte Schutzstufenkonzept des Landesdatenschutz-
beauftragten Niedersachsen3® dienen. Zur Betrachtung der konkreten Eintrittswahrschein-
lichkeit ist eine empirisch-prognostische Einschatzung zu erarbeiten, welche eine méglichst
realistisch zu erwartende Chance des Schadenseintritts in groben Stufen (gering / mittel /
hoch) projiziert.>' Diese komplexe Aufgabe ist am besten durch effiziente Zusammenarbeit
des Teams Datenschutz zu bewaltigen. Neben geschulten DSKs bzw. Personen aus der verfah-
rensverantwortlichen Fachlichkeit, ist die Beratung durch ausgebildete Datenschutzbeauftrag-
te duBerst zielfUhrend.

2.3.3.Technisch-organisatorische MaBnahmen

Die technisch-organisatorischen MaBnahmen (TOM) zum Management der beschriebenen
Schadenseintrittswahrscheinlichkeit sind zu betrachten. Je nach Vorgehen kann dies auch

bei der Risikoanalyse erfolgen. Dies ist eine der anspruchsvolleren Kernaufgaben des Teams
Datenschutz. Ohne eingehende Auseinandersetzung mit den jeweils relevanten TOM ist

die Einschatzung der Eintrittswahrscheinlichkeit nur bedingt belastbar. Haufig mangelt es

an einer konkreten Nachweisbarkeit der Ergebnisse bzw. des Ergebniswertes, was bei einer
Uberprifung durch die Aufsichtsbehérde zu entsprechenden Nachfragen fihren kann. Um
diese Unsicherheit zu vermeiden, sollte die Eintrittswahrscheinlichkeit bei der Risikoanalyse
unmittelbar anhand der dokumentierten TOM bestimmt werden.32 Das macht die Risikoana-
lyse komplexer, jedoch auch um ein Vielfaches aussagekraftiger, belastbarer und hilfreicher.
AuBerdem verringert sich der Aufwand fur gegebenenfalls erforderliche Datenschutz-Folgen-
abschatzungen (siehe nachstes Kapitel) deutlich. Neben den angefihrten Schulungen flr DSBs
und DSKs sind deshalb auch Schulungen aus dem Bereich der Informationssicherheit fur die
Mitarbeitenden der IT-Abteilung bzw. die ISBs zielfuhrend.

2.3.4. Datenschutz-Folgenabschatzung

Gegebenenfalls ist eine Datenschutz-Folgenabschatzung (DSFA) nach Art. 35 DSGVO notwen-
dig.>* Insbesondere dann, wenn es sich um ein hohes Verarbeitungsrisiko handelt, wenn eine
systematische Uberwachung wie Videolberwachung stattfindet, wenn eine Telekommunika-
tionsanlage eingesetzt wird oder wenn die betroffene Verarbeitungstatigkeit auf der DSFA-
Muss-Liste der zustandigen Datenschutzaufsichtsbehoérde? steht.

29 EuGH Entscheidung C 34/21 vom 30.03.2023.

30 Abrufbar unter https:/Ifd.niedersachsen.de/download/137188, letzter Abruf 05.09.2023.

31 Eine eingehende Darstellung der Durchfuhrung einer datenschutzrechtlichen Risikoanalyse
findet sich bei Muller, et al., 2023, S. 264 ff.

32 Muller, et al., 2023, S. 265 f.

33 Ehmann, et al., 2018, DS-GVO Art. 35 Rn. 19 (Baumgartner).

34 Die DSFA-Muss-Liste fur den 6ffentlichen Bereich in Niedersachsen ist abrufbar unter

https://Ifd.niedersachsen.de/startseite/datenschutzrecht/ds gvol/liste_von_verarbeitungsvorgangen_nach
art 35 abs 4 ds_gvo/muss-listen-zur-datenschutz-folgenabschatzung-179663.html, letzter Abruf 05.09.2023.
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Datenschutz

Die Datenschutz-Folgenabschatzung schreckt viele Verantwortliche bzw. deren Mitarbeitende
ab, da sie einen erh6hten Dokumentationsumfang bedeutet.?*

Konzentriert man sich bei der DSFA auf die gesetzlichen Mindestinhalte nach Art. 35 DSGVO
und gleicht diese mit den hier kurz umrissenen Standarddokumentationsschritten (siehe Ab-
bildung 2, a) bis c)) ab, wird ersichtlich, dass der verbleibende Aufwand nach dem Abarbeiten
dieser Standardschritte oft gar nicht mehr so hoch ist.3®

Die Mindestinhalte einer Datenschutz-
Folgenabschatzung nach Art. 35 DSGVO

Art. 35 Abs. 7 lit. a ,,Systematische Beschreibung”

Verzeichnis fiir Verarbeitungs- Erganzende Anforderungen an
tatigkeiten (VVT) nach Art. 30 die Besenreibung der Daten-
DSGVO verarbeitung erforderlich

(bspw. Systemlandschaft, Schnitt-
stellen, Darstellung des Informa-
tionssystemverbunds)

Art. 35 Abs. 7 lit. b ,Notwendigkeit und VerhaltnismaBigkeit”

Allgemeine Beriicksichtigung Ausfiihrliche Begriindung zur
(insb. im Rahmen der Prifung Notwendigkeit und Verhalt-
des Erlaubnistatbestandes sowie nismaBigkeit der Inhalte und
der Zweckbindung) Zwecke der Datenverarbeitung

erforderlich

Art. 35 Abs. 7 lit. c ,Bewertung der Risiken”

Durchfiihrung einer Risiko-
analyse nach Art. 32 DSGVO
(mit eingehender Bewertung Bereits mit der Standard-

der technisch-organisatorischen Dokumentation abgedeckt.
MaBnahmen (TOM))

Entscheidung liber Restrisiko-
tragung durch den Verant-
wortlichen

Art. 35 Abs. 7 lit. d ,AbhilfemaBnahmen”

Treffen geeigneter technischer Sofern nicht bereits Bestandteil

Regularer Aufwand (bei jeder Standard-Dokumentation erforderlich)

und organisatorischer MaB- der Risikoanalyse:
nahmen (TOM) nach Art. 32 Erstellung einer dezidierten
DSGVO Planung zur Implementierung

(uabuniydiydiap apualalNsas OADSA SE "MV SNY) puemyny Jaydijzyesnz

kunftiger MaBnahmen zur
Verbesserung der Informations-
sicherheit

Abbildung 2: Mindestinhalte einer Datenschutz-Folgeabschdtzung (eigene Darstellung)

Die erforderliche systematische Beschreibung eines komplexen Systems wie eines Cloud®’-
Dienstes (z. B. Microsoft 365) ist indes Uberaus herausfordernd und fir Behérden ohne
externe fachkundige Hilfe meist kaum zu schaffen.3® Folgenabschatzungen fur VideoUberwa-

35 Schirmann, 2022, 316.

36 Die Abbildung visualisiert neben den Arbeitsschritten auch das Delta in Relation zwischen
Standarddokumentation und Datenschutz-Folgenabschatzung, Muller, et al., 2023, S. 263.

37 Datenwolke, gerateunabhéangige Bereitstellung von Datenspeicher, Servern und Fachanwendungen.

38 Allerdings existieren hierzu mitunter Rahmen-Datenschutz-Folgenabschatzungen, welche beispielsweise
durch ein Bundesland in Auftrag gegeben wurden und die dann referenzierend und leitend eingesetzt

werden kénnen; so etwa im Land Niedersachsen zu Microsoft TEAMS und weiteren Services.



Datenschutz

chungs- oder Telekommunikationsanlagen hingegen sind flr eine gut organsierte Verwaltung
in Eigenregie machbar, ohne dass daraus ein langwieriges Projekt wird. Jedenfalls stellt eine
DSFA einen erhohten Anspruch an das Team Datenschutz dar, sodass den erwahnten erforder-
lichen Schulungen noch groBere Bedeutung zukommt.

2.4.Kontrollierte und nachhaltige Digitalisierung

Eine funktionierende Datenschutzorganisation hat ihren Preis. Neben Ausgaben fur tech-
nisch-organisatorische MaBnahmen entstehen Kosten fur die Schulungen der Mitarbeitenden.
Gerade an dieser Schnittstelle zwischen Datenschutz und Technik bzw. IT kommt dem Daten-
schutz eine besonders wichtige Rolle zu. Wahrend IT-Leitungen und Informationssicherheits-
beauftragte regelmaBig Forderungen nach effektiven MaBnahmen zum besseren Handling
von Risiken fur die Informationssicherheit stellen werden und Anschaffungen planen, kann
das Argumentieren fur diese mitunter erheblichen Ausgaben schwerfallen, besonders wenn
Entscheidungstragern auBerhalb dieser Abteilungen nicht das technische Verstandnis fur die
Wichtigkeit und Wirksamkeit des technischen Datenschutzes mitbringen. Uber die daten-
schutzrechtlichen Risikoanalysen aber, die geschulte Datenschutzteams erstellen kénnen,
werden sowohl die Schadenspotenziale als auch die risikominimierenden MaBnahmen fir die
verantwortlichen Personen bzw. die Hauptverwaltungsbeamten, die diese Risiken letztlich zu
tragen haben, nachvollziehbar und transparent.

SchlieBlich ist die Fahigkeit, eine umfassende Risikoanalyse zu erstellen und die Wirkung tech-
nisch-organisatorischer MaBnahmen anhand konkreter Wahrscheinlichkeiten fur die jeweilige
Behorde aufzuzeigen, sowohl entscheidend fiir den Umsetzungsgrad der DSGVO als auch fur
die notwendige Uberzeugungsarbeit, dass die erforderlichen Mittel bewilligt werden. Die
Starkung der Sicherheit und Integritat der Verwaltung ist ein gemeinsames und damit verbin-
dendes Ziel.

Erkennt der oder die Verantwortliche Datenschutz und Informationssicherheit als kritische
Saule seiner Digitalisierungsprojekte an und sorgt er oder sie fur die Umsetzung der beschrie-
benen MaBnahmen, hat dies entscheidende Vorteile:

e Haftungsrisiken werden vermieden
e Digitalisierungsprojekte gewinnen an Struktur

e Mitarbeitende haben auf Sicht mehr Freude und Sicherheit
in der Projektarbeit und spater in der Linie

¢ eigene Digitalisierungsprojekte kénnen zu ,Leuchttirmen” werden
¢ negative Presse wird vermieden

e ein entscheidender Schritt zur sicheren und bargerfreundlichen
Verwaltung wird genommen.

Das Kapitel 2 befasst sich demnach zusammengefasst mit datenschutzrechtlichen Fragen,
es stellt das Team Datenschutz vor, die Grundpfeiler der Datenschutzdokumentation und es
zeigt die Schnittstelle zwischen Datenschutz und IT.

39 Wie oben beschrieben setzen diese eine genaue Betrachtung der technisch-organisatorischen

MaBnahmen voraus.
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3.Personal- und Aufgabenstruktur
der Gesundheitsamter

Die digitale Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden ist fur die niedersachsischen Gesund-
heitsamter von zentraler Wichtigkeit. Die Vielzahl an unterschiedlichen Aufgaben machen

es notwendig, die digitalen Kompetenzen der Mitarbeitenden zu starken. Dabei spielt der
Aspekt Wissensmanagement eine entscheidende Rolle. Die Struktur der niedersachsischen
Gesundheitsamter, sowohl in Bezug auf ihr Personal als auch auf ihre Aufgaben, erfordert es,
dass Wissen von einigen wenigen auf viele Ubertragen wird. Im Folgenden wird deshalb auf
die Situation in den niedersachsischen Gesundheitsamtern in Bezug auf Personal und Struktur
eingegangen und gezeigt, welche Auswirkungen diese Faktoren auf den Weiterbildungsbe-
darf haben.

Die Tatigkeitsfelder und die Personalstruktur in den Gesundheitsamtern der Lander hat die
Arbeitsgemeinschaft der obersten Landesgesundheitsamter (AOLG) 2015 umfassend erhoben.
Das Ganze ausgewertet haben das Bayerische Landesgesundheitsamt und die Akademie fur
Offentliches Gesundheitswesen (AOGW) in Disseldorf. Die Erhebung umfasste 235 Fragebé-
gen von Gesundheitsamtern, in denen die regelmaBigen Tatigkeiten in diesen abgefragt wur-
den. Eine Erkenntnis ist, dass es einen Kernbestand an Aufgaben gibt, der von allen Amtern
bundesweit wahrgenommen wird, zum Beispiel Aufgaben nach dem Infektionsschutzgesetz.
DarUber hinaus gibt es ein groBes Spektrum an unterschiedlichen Tatigkeiten, die nicht von al-
len Gesundheitsamtern ausgetbt werden. Die Tatigkeitskategorien, die im Fragebogen vorge-
geben wurden, wurden von den Gesundheitsamtern um weitere Tatigkeiten erganzt, wie zum
Beispiel ,Untersuchungen von Flichtlingen”. Die Ergebnisse der Erhebung zeigen einerseits
die hohe Relevanz von Aufgaben im Bereich des ,klassischen” Offentlichen Gesundheitsdiens-
tes (Old Public Health), wie Infektionsschutz, Hygiene und amtsarztlicher Dienst. Andererseits
weisen die Verteilung von Tatigkeiten wie Gesundheitsforderung, Gesundheitsberichterstat-
tung, Gesundheitsplanung und kommunale Gesundheitskonferenzen auf die zunehmende
Bedeutung des ,neuen” Offentlichen Gesundheitsdienstes (New Public Health) hin. Die Studie
zeigt, dass die Tatigkeiten im OGD sehr vielfaltig sind, was ein breit qualifiziertes Personal mit
interdisziplindren Kompetenzen notwendig macht.*°

Die Personalstruktur der Gesundheitsamter wurde anhand von 193 Fragebdgen analysiert.
Dabei wurde die Personalstarke in Vollzeitdquivalenten (VZA) erfasst. Es wurde festgestellt,
dass etwa 39 % der Amter als klein mit weniger als 20 VZA, 34 % als mittelgroB mit 20 bis 40
VZA und 26 % als groB mit 40 oder mehr VZA eingestuft wurden. Diese Verteilung hat sich im
Vergleich zu einer frilheren Erhebung im Jahr 2007 kaum veréndert. GréBere Amter verfiigen
Uber mehr Personalressourcen und kénnen so haufiger Steuerungsaufgaben wahrnehmen.
Verwaltungspersonal, Arztinnen und Arzte, Sozialpddagoginnen und -padagogen, Hygiene-
kontrolleurinnen und -kontrolleure und medizinische Fachangestellte sind dabei die groBten
Berufsgruppen. Die Altersstruktur der Besch&ftigten ist von groBer Bedeutung: Viele Arztin-
nen und Arzte sind &lter als 55 Jahre, heiBt, in den nachsten 10 Jahren werden voraussichtlich
1.000 Arztestellen allein aus Altersgriinden im Offentlichen Gesundheitsdienst nachbesetzt
werden missen. Dies zu kompensieren und Nachwuchskrafte zu gewinnen, ist fir den OGD
eine groB3e Herausforderung. Laut Erhebung ist die Situation in anderen Berufsgruppen des
OGD ahnlich. Viele Beschaftigte mit anderen Schlisselqualifikationen sind &lter als 55 Jahre,
was entsprechende Herausforderungen mit sich bringt.*

40 Poppe, et al., 2016, S.8; Kuhn, et al., 2018, S. 20-22.
41 Poppe, et al,, 2016, S. 8; Kuhn, et al., 2018, S. 20-22.
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Die Studie der AOLG liefert keine Zahlen zur Geschlechterverteilung in den Gesundheitsam-
tern. Die Gesundheitsberichterstattung des Bundes erhebt zwar diese Daten, allerdings ma-
chen 28 % der Befragten keine Angaben zum Geschlecht. Von denjenigen, die ein Geschlecht
angeben, sind 83 % weiblich und 17 % mannlich. Dies deckt sich mit den Angaben des Statis-
tischen Bundesamtes (Destatis), die Daten zum allgemeinen Gesundheitspersonal in Deutsch-
land erheben. Auch dort Gberwiegt der Anteil weiblicher Beschaftigter mit 75 %.% Das stellt
die Annahme, dass die Anzahl der weiblichen Beschaftigten in niedersachsischen Gesundheits-
amtern ebenfalls stark Uberwiegt, auf eine solide Basis. Andere Studien haben ergeben, dass
Frauen generell dem Thema berufliche Weiterbildung weniger Bedeutung zusprechen und
damit auch der GroBteil der Beschaftigten im OGD. Betrachtet man dies vor dem Hintergrund
des notwendig hohen Schulungsaufwandes in diesem Bereich, kann man das als eine durchaus
bedenkliche Situation interpretieren.*

Die Erhebung der AOLG ergab auch, dass 20 % des Personals in den Gesundheitsémtern Ver-
waltungspersonal ist, die verbleibenden 80 % sind Fachpersonal. Darin stellen die Gruppe der
Arztinnen und Arzte und Sozialpddagoginnen und -paddagogen die gréBte Gruppe dar. Sie
machen knapp die Halfte der Beschaftigten aus.*

Um verlassliche Daten auch auf Landesebene zu liefern, musste die Berichterstattung des Bun-
des angepasst werden und alle Daten mUssten auch auf Landesebene bereitgestellt werden.
Dies fordert beispielsweise der Bundesverband der Arztinnen und Arzte des Offentlichen
Gesundheitsdienstes e. V.#

Zusammenfassend lasst sich festhalten: der typische Mitarbeitende im Gesundheitsamt ist
Uber 55 Jahre alt, weiblich und entweder Verwaltungsangestellte, Arztin, Sozialpaddagogin,
Hygienekontrolleurin oder medizinische Fachangestellte. Die Tatigkeitsfelder sind mehrheit-
lich Infektionsschutz, Hygienelberwachung, Schuleingangsuntersuchung, amtsarztlicher
Dienst, Trinkwasseruntersuchung oder Pravention. 75 % der Beschaftigten im Offentlichen
Gesundheitsdienst arbeiten in Institutionen, die weniger als 40 VZA haben. Die Altersstruktur
ist insofern besorgniserregend, dass die Wiederbesetzung gut qualifizierter Personen gerade
mit Hinblick auf die anstehende Pensionierungswelle nicht gesichert ist. Fir neue und aktuelle
Aufgaben fehlt oft ausreichend Personal. Die vielfaltigen und interdisziplinaren Tatigkeiten
der Mitarbeitenden des OGD erfordern dementsprechend vielfaltige Kompetenzen. Ange-
bote fur die Fort- und Weiterbildung der Mitarbeitenden mussen dahingehend angepasst
werden.* Eine weitere Herausforderung wird es sein, das Wissen der ausscheidenden Mit-
arbeitenden fur die verbleibenden und nachfolgenden Mitarbeitenden nutzbar zu machen.
Lésungsansatze dafur liefert Kapitel 4.

Eine wichtige Schlussfolgerung beim Thema Weiterbildung ist, den Fokus auf die weiblichen
Beschaftigten zu legen. SchlieBlich bilden sie den Uberwiegenden Teil der Belegschaft und
bilden sich laut Fachliteratur weniger weiter — auch oft dem gewahlten Arbeitszeitmodell ge-
schuldet. Dies wird eine elementare Herausforderung fir den OGD.¥

Angesichts des hohen Durchschnittsalters im Offentlichen Gesundheitsdienst, stellt sich eben-
falls die Frage, ob verschiedene Altersgruppen unterschiedliche Schulungsinhalte und -for-
mate erfordern. Die Ergebnisse des Forschungsprojektes ,Erfolg betrieblicher Weiterbildung

42 DeStatis, 2023.

43  Rau, 2012; Vaanholt, 1997, S. 210; Busse, et al., 2012, S. 12.

44  Poppe, et al,, 2016, S. 8; Kuhn, et al., 2018, S. 20-22.

45 Bundesverband der Artinnen und Arzte im OGD BVOGD, 2020, S. 2; Trappe, 2021.
46 Poppe, et al., 2016, S. 8.

47  Schreck, 2020; Frey, et al., 2011, S. 32; Busse, et al., 2012, S. 54, 62.
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messen und sichern” (Rabl und Maurer, 2018) legen nahe, dass auch bei einem gestiegenen
Durchschnittsalter von Belegschaften eine Ausrichtung von altersorientierter Ausrichtung von
SchulungsmaBnahmen nicht notwendig ist, da Alt und Jung gleichermaBen davon profitie-
ren.*® Andere Studien zeigen auf, dass Menschen mit steigendem Alter seltener an digitalen
Weiterbildungsangeboten teilnehmen. Eine Anpassung an die Bedurfnisse dieser Lerngruppe
kann also zielfuhrend sein. Es hat sich gezeigt, dass altere Teilnehmende Weiterbildungsan-
gebote besser aufnehmen und weniger gehemmt sind, wenn lhnen die Inhalte von Gleich-
altrigen vermittelt werden. AuBerdem foérdert das Lernen in Kleingruppen mit individuellem
Lerntempo das Lernergebnis. Lernerfolge sind ebenfalls eng verkntpft mit der Méglichkeit,
Lerninhalte durch Lernmaterialien nach Kursende eigenstandig wiederholen zu kénnen.*®

48 Rabel, etal., 2018, S. 8.
49 Bundesministerium fur Bildung und Forschung, 2018, 32, f; Kultusministerkonferenz, 2021,
S. 5, f; Sczogiel, et al., 2020, S. 13.
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4. Methoden der Wissensvermittlung und des
Wissensmanagements

Der effektive Umgang mit Wissen war schon immer ein entscheidender Erfolgsfaktor fur
Personen sowie Organisationen — und gewinnt im Informations- und Digitalzeitalter stetig an
Bedeutung. Es hat sich gezeigt, dass veranderte Rahmenbedingungen wie demografischer
Wandel, Personalknappheit, erhéhtes Arbeitspensum und zunehmende Birgerorientierung
der niedersachsischen Gesundheitsamter eine effiziente und effektive Weitergabe von Wissen
innerhalb der Gesundheitsamter unerlasslich machen.

Der Pakt fur den Offentlichen Gesundheitsdienst (OGD) sieht neben der Digitalisierung eben-
falls die Schaffung zukunftsfahiger Strukturen sowie den Aufbau von Personal vor.2 Diese
Vorgaben machen die Wichtigkeit von Wissensmanagement in Gesundheitsamtern erneut
deutlich. Denn nur durch eine erfolgreiche Wissensweitergabe kdnnen zukunftsfahige Struk-
turen innerhalb eines Gesundheitsamtes geschaffen und Personal entsprechend ausgebildet
werden. Der Vorgang des Wissenstransfers muss nicht auf die einzelne Organisation be-
schrankt sein, sondern kann auch zwischen verschiedenen Organisationen erfolgen.? Da in
Gesundheitsamtern oft wenige Menschen arbeiten (in 75 % der Amter arbeiten weniger als 40
Mitarbeitende, vgl. Kapitel 3%), die Aufgabenbereiche von Amt zu Amt jedoch oft ahnlich sind,
ist ein Wissensaustausch der Gesundheitsamter untereinander sinnvoll und effektiv, um die
Beschaftigten gegenseitig von ihren Erfahrungen profitieren zu lassen. Ein GroBteil der Ge-
sundheitsamter, die fur die Erarbeitung dieses Konzepts ihre Erfahrungen miteinander geteilt
haben, bestatigt, wie enorm wichtig dieser gegenseitige Austausch ist. Als gdngiges Format
haben sich Préasenzschulungen bislang als effektiv erwiesen.

Mit dem Aufbau der Geschéftsstelle fur Digitalisierung des OGD Niedersachsen und dem
regelmaBigen Angebot von virtuellen Formaten (Digitaldialoge) wurde eine erste Grundlage
geschaffen, um den koordinierten Austausch zwischen den niedersachsischen Gesundheitsam-
tern zu institutionalisieren.> Mit einer gemeinsamen Basis fur den interbehoérdlichen Wissens-
transfer kdnnte ein weiterer Grundstein gelegt werden, um die Gesundheitsamter auf die
beschriebenen Herausforderungen vorzubereiten.

Insofern sind die folgenden Ausfihrungen vor dem Hintergrund des inter- und intrabehérdli-
chen Austausches zu betrachten. Die folgenden Abschnitte dieses vierten Kapitels gehen wei-
ter in die Tiefe; sie prazisieren den Begriff und die Notwendigkeit des Wissensmanagements,
beschreiben im Detail dessen Komponenten und Teilbereiche und stellen die theoretische Um-
setzung von Wissensmanagement in Organisationen dar. AbschlieBend werden Empfehlungen
fur die Durchflihrung von Wissensmanagement gegeben und mit ,Agora” ein potenziell ge-
eignetes Wissensmanagement-Tool vorgestellt.

4.1.Begriffsbestimmung

Um ein Ubereinstimmendes Verstandnis fur den wichtigen und fur dieses Konzept zentralen
Begriff des Wissensmanagements sicherzustellen, nachfolgend Definitionen der jeweiligen
Begriffe Wissen, Management und Wissensmanagement.

Muller, et al., 2015; Klein, 2004, S. 2.
Bundesgesundheitsamt, 2023.
Klein, 2004, S. 3.

Poppe, et al., 2016, S. 6.

Niedersachsisches Ministerium fur Soziales, 202, S. 28.
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Wissen

Es existieren verschiedene Definitionen und Abgrenzungen von Wissen. Laut Duden be-
schreibt Wissen ,,die Gesamtheit der Erkenntnisse, die jemand (auf einem bestimmten Gebiet)
hat.” Nach Grupp (2002) ist Wissen Uberprufbar, kategorisierbar und rational begriindbar und
wird auBerdem als zweckorientierte Vernetzung von Informationen definiert.* Nonaka und
Takeuchi (2012), auch als Mitbegrinder des Wissensmanagements bekannt, definieren Wissen,
in dem sie dieses von Informationen unterscheiden: Wissen unterscheidet sich von Information
durch Vorstellungen und Engagement, Zweckorientierung, Bedeutungs- und Handlungsbezug
sowie Kontext- und Beziehungsspezifitat. Informationen alleinstehend betrachtet sind ledig-
lich Problemzusammenhange mit einem Zielbild.’

DarUber hinaus lasst sich Wissen in explizites (Fachwissen) und implizites Wissen (Erfahrungs-
wissen) unterscheiden. Dabei bezieht sich explizites Wissen auf ausdrickliches und ausfihr-
liches Wissen, welches durch Sprache weitergegeben und gespeichert werden kann. Implizites
Wissen hingegen ist persénliches Wissen und schwer durch Sprache transportierbar, da es vor
allem in den Kopfen einzelner Personen gespeichert ist.®

Management

Management kann aus zwei verschiedenen Perspektiven betrachtet werden: Institution und
Funktion. Der Management-Begriff im Kontext der Institution beschreibt den Personenkreis
(Leitungs- und Fuhrungspersonen), welche Anweisungsfunktionen innehaben.® Andererseits
umfasst Management als Funktion Aufgaben, die zur effektiven Steuerung des Leistungspro-
zesses erfullt werden mussen, wie Personalfihrung, Planung und Organisation. Somit liegt
der Fokus nicht auf Personen, sondern auf der Erfullung von Aufgaben, sodass die Unterneh-
mensziele erreicht werden."

Wissensmanagement

Wissensmanagement umfasst den Erwerb, die Entwicklung, den Transfer, die Speicherung
sowie die Nutzung von Wissen." Wissensmanagement verkntpft, anders als Informations-
management, neue Informationen mit vorhandenem Vorwissen.'? Somit beschreibt Wissens-
management zusammenfassend alle Methoden, um den bestméglichen Umgang mit Wissen
abzubilden.

Wissensmanagement ist ein elementarer Bestandteil heutiger Wissensweitergabe. Die Wur-
zeln und ersten Quellen zum Wissensmanagement verbreitete Schippel (1996) in den 60er-
Jahren.”> Ansatze aus den 70er-Jahren verfolgten das Ziel, die Entscheidungsqualitat von
Fihrungspersonen zu verbessern, in dem Wissen entsprechend weitergegeben wird. Obwohl
bereits in den 90er-Jahren zahlreiche Veréffentlichungen und Konferenzen stattfanden und
der Begriff vor allem in dieser Zeit an Bedeutung gewann, ist die Integration des Wissensma-
nagement erst seit dem Jahr 2015 Teil des Qualitatsmanagementstandards ISO 9001.™

6 Grupp, 2002.

7 Nonaka, et al., 2012.

8 Rehauser, et al., 1996.
9 Schreyégg, et al., 2013.
10 Schreyogg, et al., 2013.
11 Beerheide, et al., 2011.
12 Kogut, et al., 1992.

13 Schuppel, 1996, S. 186.
14 Lehner, 2021.
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4.2.Funktionen des Wissensmanagements
Unabhéangig von bestehenden Modellen des Wissensmanagements existieren nach Ameling-
meyer (2004) drei Hauptfunktionen, die Wissensmanagement umfassen.

e Fur ein erfolgreiches Wissensmanagement steht die zielorientierte Erweiterung des Wis-
sens an erster Stelle. Schulungen, Informationsveranstaltung und andere MaBBnahmen zum
Wissenserwerb sind von entscheidender Bedeutung, um das Wissensmanagement effek-
tiv umzusetzen. Denn erst durch den Erwerb von Wissen wird die Grundlage fur weitere
Schritte gelegt.”

e Neben dem Erwerb ist jedoch die nachhaltige und sinnvolle Nutzung des Wissens wichtig.
Nur wenn das erworbene Wissen tatsachlich zum Einsatz kommt und in den entsprechenden
Prozessen und Projekten Anwendung findet, kann das volle Potenzial entfaltet werden.'®

e Darlber hinaus spielt die Wissenssicherung eine zentrale Rolle im Wissensmanagement.
Dies geschieht in Form von Verschriftlichung und Weitergabe des Wissens, um sicherzustel-
len, dass es nicht verloren geht oder in Vergessenheit gerat. Durch diese Art der Dokumen-
tation und Weitergabe erhalten alle Mitarbeitenden einer Organisation Zugang zu dem
wertvollen, erworbenen und gesicherten Wissen (ebd.).”

Die Beriicksichtigung des Erwerbs, der Sicherung und der Weitergabe von Wissen erméglicht
es Organisationen, ihr Wissensmanagement effizient zu gestalten und langfristig von den
Vorteilen eines gut organisierten Wissensaustauschs zu profitieren.

4.3. Methoden der Wissensvermittlung

Die erfolgreiche Wissensvermittlung ist ein essenzieller Schritt, um Wissen nachhaltig zu
speichern und fir alle Mitarbeitenden dauerhaft verfigbar zu machen. Dieser Orientierungs-
rahmen stellt eine Auswahl unterschiedlicher Arten der Wissensvermittlung vor, da nicht jede
Methode fur alle Schulungsformate geeignet ist.

Zu den aktuell beliebtesten und weitverbreitetsten Formaten zahlt die Prasenzschulung und
das E-Learning."® Beide haben sich als duBerst wirkungsvoll erwiesen, wenn es darum geht,
Mitarbeitende bestmoglich zu schulen und ihnen wertvolles Wissen zu vermitteln.

4.3.1.Prasenzschulungen

Schulungen finden oft in Form von Prasenzschulungen statt, bei denen Lehrende und Lernen-
de physisch an einem bestimmten Ort zusammenkommen. Diese Form der Wissensvermittlung
kann verschiedene Elemente enthalten, wie praktische Ubungen, Einzel- und Gruppenarbei-
ten sowie Vortragsabschnitte. Die GruppengréBe kann variieren und hangt von der Art der
Prasenzveranstaltung ab. In unterrichtsahnlichen Umstanden ist die GruppengroBe tenden-
ziell kleiner im Vergleich zu reinen Vorlesungen.'

Die Prasenzschulung bietet den Vorteil des persénlichen Kontakts zwischen Lehrenden und
Lernenden. Diese direkte Interaktion ermoglicht ein interaktives Zusammenarbeiten, in dem
Lernende Fragen stellen kénnen und direktes Feedback erhalten. Interaktive Ubungen tragen
dazu bei, das Erlernte zu vertiefen und die Lernerfahrung zu bereichern. Zudem eréffnen
Prasenzschulungen Raum fir den Austausch zwischen den Teilnehmenden, férdern das Netz-
werken und erméglichen es den Lernenden, voneinander zu lernen.®

15  Amelingmeyer, 2004.

16 Amelingmeyer, 2004.

17  Amelingmeyer, 2004.

18 Dalton, et al., 2022.

19 Schmeling, et al., 2020, S. 71.

20 erwingo, S. 6; Weiterbildungsberatung in Nordrhein-Westfalen; Schmeling, et al., 2020, S. 71.
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Allerdings gehen mit Prasenzschulungen oft zusatzliche Ausgaben einher, wie zum Beispiel
die Miete von Schulungsrdumen, Reisekosten oder Hotelbuchungen. Auch zeitliche Ressour-
cen werden starker beansprucht, da sowohl Teilnehmende als auch Lehrende anreisen mus-
sen. Des Weiteren kénnen die Teilnehmerplatze begrenzt sein, da sich die Verfligbarkeit der
Schulungsrdume nach den 6rtlichen Gegebenheiten richtet.”

Eine weitere Moglichkeit der Prasenzschulungen findet sich im Konzept Mitarbeitende schu-
len Mitarbeitende wieder. Dieses Konzept bezieht sich auf die Wissensvermittlung innerhalb
einer Organisation, bei dem erfahrene Mitarbeitende die Rolle der Lehrenden Gbernehmen
und ihr Fachwissen, Kenntnisse und praktischen Fertigkeiten mit weiteren Mitarbeitenden
teilen. Vorteile dieser Schulungsmethode stellen ein erhéhter Praxisbezug mit erfahrungsba-
siertem Lernen dar, Kostenersparnis sowie Flexibilitat in der Durchfiihrung.??

Ein weiteres Prasenzschulungskonzept ist die Ausbildung von Mitarbeitenden zu Multipli-
katorinnen und Multiplikatoren als zentrale Wissenstragerinnen und Wissenstrager in einer
Organisation. Dabei werden einzelne Mitarbeitende mit dem Ziel geschult, dieses Wissen im
Rahmen von ,,Mitarbeitende schulen Mitarbeitende'’ weiterzugeben. Sie fungieren somit

als Vermittler zwischen formellen Schulungsinhalten und ihren Kolleginnen und Kollegen.?
Dies hat den Vorteil, dass die Multiplikatoren spezifische Expertise erhalten, die erlernten
Inhalte so besser an die eigene Organisation angepasst werden und Kosten reduziert werden.
Nachteile sind eine mégliche Uberlastung von jenen Mitarbeitenden, die als Multiplikatoren
fungieren, und ein gréBerer zeitlicher Aufwand.?*

4.3.2.0nline-Lernen (E-Learning)
Es gibt unterschiedliche Arten von Online-Lernen-Angeboten zur Wissensvermittlung.
Die popularsten Methoden werden im Folgenden vorgestellt.

Asynchrone Online-Vorlesungen (auch Lehrvideos) sind digitale Vortrage oder Prasentatio-
nen, die Uber das Internet zuganglich gemacht werden. Diese Form der Wissensvermittlung
bietet zahlreiche Vor- und Nachteile. Einerseits erméglichen Online-Vorlesungen den Lernen-
den eine hohe Flexibilitdt, da sie die Inhalte zeit- und ortsunabhangig abrufen kénnen. Dies
erlaubt individuelles Lernen und passt sich den individuellen Zeitplanen an.?* Die Mdéglichkeit,
die Vorlesungen bei Bedarf wiederholen zu kénnen, fordert das Verstandnis und die Vertie-
fung des Lernstoffes. Zudem kénnen Online-Vorlesungen fur die Teilnehmenden eine kos-
tenglinstige Alternative zu Prasenzveranstaltungen sein, da sie keine physische Anwesenheit
erfordern und beliebig viele Lernende teilnehmen kénnen.?®

Jedoch weisen Online-Vorlesungen auch einige Nachteile auf. Die mangelnde Interaktion mit
den Dozierenden und anderen Lernenden kann dazu fuhren, dass Fragen nicht sofort geklart
werden kénnen und der Austausch eingeschrankt ist. Dies konnte sich negativ auf das Enga-
gement und die Motivation der Lernenden auswirken. Zudem erfordern Online-Vorlesungen
eine gewisse Selbstorganisation und Disziplin seitens der Lernenden, um den Kurs erfolgreich
zu absolvieren. Zuséatzlich mussen die technischen Gegebenheiten sowohl bei Lehrenden als
auch bei Lernenden gegeben sein.?’

21 erwingo, S. 6; Minchhausen, et al., 2021, S. 134; Weiterbildungsberatung in Nordrhein-Westfalen.
22 Prohaska, 2020; Schoffer, 2009.

23 Schoffer, 2009.

24 Prohaska, 2020; Schoffer, 2009.

25 Schmeling, et al., 2020, S. 72.

26  Schmeling, et al., 2020, S. 72; Heidig, 2020, S. 47, f.; erwingo, S. 6.

27 Heidig, 202, S. 47-49.
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Massive Open Online Courses (MOOCs) sind Online-Kurse, die fiir eine groBe Anzahl von
Teilnehmenden offen sind und haufig von renommierten Bildungseinrichtungen oder Exper-
tinnen und Experten angeboten werden. Ein groBer Vorteil von MOOGCs liegt in ihrer Zugang-
lichkeit. Sie bieten Bildungschancen fur viele Menschen weltweit, unabhangig von ihrem
geografischen Standort und sind oft kostenfrei verfligbar. Zudem werden sie oft von Fachex-
pertinnen und -experten oder renommierten Hochschulen angeboten, was eine hohe Quali-
tat der Inhalte verspricht. Dartiber hinaus bieten MOOCs eine breite Vielfalt an Themen und
Disziplinen, aus denen Lernende wahlen kénnen, und ermoéglichen somit eine maBgeschnei-
derte Lernerfahrung.?

Allerdings kdnnen MOOCs auch Herausforderungen mit sich bringen. Durch die groBe Teil-
nehmerzahl kann die persénliche Betreuung und individuelle Riickmeldung begrenzt sein.
Dies kann die Lernmotivation beeintrachtigen und dazu fuhren, dass einige Teilnehmende
frihzeitig aussteigen. Zudem erfordern MOOCs von den Lernenden eine hohe Selbstorganisa-
tion und Selbstdisziplin, da sie den Lernfortschritt eigenstandig kontrollieren massen.?°

Webcasts sind Live- oder aufgezeichnete audiovisuelle Inhalte, die Uber das Internet gestre-
amt werden. Webcasts ermdglichen es den Lernenden, in Echtzeit auf Informationen und Pra-
sentationen zuzugreifen. Zudem kénnen aufgezeichnete Webcasts zu spateren Zeitpunkten
erneut abgerufen werden, wodurch sich wiederum die Flexibilitat fur die Lernenden erhéht.3°

Jedoch kann die hohe Verfiigbarkeit von Webcasts auch dazu fuhren, dass Lernende die Inhal-
te oberflachlich konsumieren und die Auseinandersetzung mit dem Lehrstoff vernachlassigen.
Zudem kann die technische Umsetzung von Live-Webcasts mit Herausforderungen verbunden
sein, wie etwa bei schlechter Internetverbindung oder technischen Problemen. Dies kénnte
die Qualitat des Lernerlebnisses beeintrachtigen.?'

Virtual Classroom (Virtuelle Klassenrdume) & Web-Seminare sind interaktive Lernumgebun-
gen, die mittels Online-Kommunikationstools und Plattformen den direkten Austausch und
die Zusammenarbeit zwischen Dozierenden und Lernenden erméglichen. Die Méglichkeit, in
einem virtuellen Klassenzimmer direkt mit den Dozierenden und anderen Teilnehmenden zu
interagieren, fordert die aktive Beteiligung und ermdoglicht ein individuelles Feedback, wobei
der Unterschied beider Formate darin liegt, dass bei Web-Seminaren weniger Moglichkeiten
zur direkten Teilnahme besteht.3?

Allerdings kénnten technische Probleme die Qualitat der Interaktion beeintrachtigen, falls es
zu Verbindungsabbrichen oder anderen Stérungen kommt. Auch sind diese Seminare zeitlich
nicht flexibel, da sie zu einem fixen Zeitpunkt durchgefthrt werden.»

Lernplattformen sind Online-Portale, auf denen verschiedene Lerninhalte, Materialien und
Ubungen zur Verfliigung gestellt werden. Lernplattformen erméglichen es Lernenden, ihren
individuellen Lernfortschritt zu verfolgen und auf eine Vielzahl von Ressourcen zuzugreifen.
Zudem konnen sie flexibel und zeitunabhangig genutzt werden, was es den Lernenden er-
laubt, ihre Lernzeit optimal zu gestalten. Ein Lernmanagementsystem (LMS) stellt eine Neben-
kategorie der Lernplattform dar.3*

28 Schmeling, et al., 2020, S. 73; Kahrs, 2016, S. 2, f, 6-8; Stolze, 2017.

29 Schmeling, et al., 2020, S. 73; Kahrs, 2016, S. 6; Stolze, 2017.

30 Schmeling, et al., 2020, S. 73.

31  Weiterbildungsberatung in Nordrhein-Westfalen.

32 Schmeling, et al., 2020, S. 73.

33 erwingo; Weiterbildungsberatung in Nordrhein-Westfalen.

34 Schmeling, et al., 2020, S. 73, Minchhausen, et al., 2021, S. 133; erwingo, S. 6.
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Mobile Learning (mobiles Lernen), auch bekannt als M-Learning, bezieht sich auf das Lernen,
das Uber mobile Endgerate wie Smartphones oder Tablets erfolgt. Mobile Learning bietet
Lernenden hohe Flexibilitat und Mobilitat, da diese jederzeit und Uberall auf Lerninhalte
zugreifen konnen. Dies fordert das selbstgesteuerte Lernen und passt sich den individuellen
Bedurfnissen der Lernenden an. Auch ist es moglich, interaktive Inhalte zu integrieren oder es
den Nutzenden zu erméglichen, sich mit anderen Lernenden auszutauschen.?®

Die Portabilitat kann auch ein Nachteil sein. So gibt es Lernende die nicht gern mit einer
kleineren BildschirmgréBe lernen oder die Eingabe an einer virtuellen Tastatur nicht mégen.
Auch kann es vorkommen, dass Lerninhalte mobil als komplexer wahrgenommen werden als
beispielweise an einem Desktop Computer. Die Wartung eigener Apps kann mitunter sehr
kostenintensiv sein. Allerdings erfordert die regelméaBige Teilnahme ein gutes Selbstmanage-
ment und die Interaktion findet rein virtuell statt. Es sind mitunter hohe Bandbreiten erfor-
derlich, um die Inhalte abzurufen.3¢

Schulungsvideos sind eine Lernmethode, bei der Lerninhalte in Form von Videos prasentiert
werden. Schulungsvideos ermoglichen visuelles Lernen und bietet oft anschauliche Beispiele
und Demonstrationen, die das Verstandnis und die Anwendung des Lehrstoffes erleichtern.
Lernende kénnen die Videos jederzeit pausieren, zuriickspulen oder wiederholen, um den
Lehrstoff in ihrem eigenen Tempo zu erfassen. Dadurch, dass mit der Produktion hohe Kosten
verbunden sein kénnen, sollten diese Trainings am besten von einer hohen Anzahl von Nut-
zenden zeit- und ortsunabhangig genutzt werden kénnen. Durch die hohen Kosten kann die
Qualitat variieren. Einige Lernende bevorzugen méglicherweise eine interaktivere Lernumge-
bung und mehr persénliche Interaktion, was bei Videotraining nicht immer gegeben ist.*’

4.3.3.Blended-Learning (Gemischtes Lernen)

Die hybride Variante aus Prasenzschulungen und Online-Schulungen nennt sich Blended-Lear-
ning (deutsch: gemischtes Lernen). Blended-Learning kombiniert die Vorteile von Online- und
Prasenzschulungen, verbindet also die Flexibilitdt und den Komfort der Online-Schulungen
mit den sozialen Interaktionen der Prasenzschulungen.?® Somit zeichnet sich Blended-Learning
vor allem durch die Flexibilitat und Zuganglichkeit aus, da der Lernprozess an die BedUrfnisse
der Teilnehmenden angepasst werden kann. Zusatzlich werden Ressourcen effizient genutzt,
da nicht alle Schulungen physisch vor Ort stattfinden mussen.

Online-Schulungen bieten sich grundsatzlich besser fur die Erklarung von Grundlagen an, fur
die praktische Anwendung des Wissens beispielsweise in Ubungen sind Présenzveranstaltun-
gen sinnvoller.

Ein Nachteil der Hybrid-Variante ist der erh6hte Planungsaufwand, die verschiedenen Lern-
elemente zu koordinieren. Das stellt auch hohere Anforderungen an die Kompetenz der
Dozierenden, Onlineinhalte zu konzipieren. Teilnehmende stehen weiterhin vor der Heraus-
forderung, bei den Online-Einheiten die notwendigen technischen Fahigkeiten und ge-
eigneten Gerate zur Verfligung zu haben. Bei den Prasenzeinheiten entsteht ebenfalls der
entsprechende zeitliche und finanzielle Aufwand.3

35 Schmeling, et al., 2020, S. 74; Gerlicher, et al., 2018, 162-163.

36 Gerlicher, etal., 2018, S. 163, f, 166.

37 Hansch, et al., 2023, S. 50; Dango, 2016.

38 Schmeling, et al., 2020, S. 76; f; Kéhne, 2005, S. 6.

39 Kohne, 2005, S. 48-55; erwingo, S. 6; Weiterbildungsberatung in Nordrhein-Westfalen.
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4.4 Einfihrung von Wissensmanagement

Die Einfuhrung von Wissensmanagement in einer Behorde erfordert eine strukturierte und

sorgfaltige Herangehensweise, um die erfolgreiche Umsetzung des Projekts sicherzustellen.
Eine erfolgversprechende Herangehensweise, Wissensmanagement nachhaltig einzufthren,
wird im Folgenden beschrieben.

Vor der Einfilhrung von Wissensmanagement ist die Analyse der Ausgangssituation von
groBer Bedeutung, um die Vorgehensweise zu bestimmen. Dafur ist die Identifikation von
Wissensquellen, bestehenden Wissensmanagementpraktiken, vorhandenen Problemen und
Herausforderungen sowie die Einschatzung der Wissenskultur innerhalb der Organisation
wichtig. Auch ist die Identifikation von Prozessen und Organisationsstrukturen ein wichtiger
Bestandteil der Analyse.

Wenn die Ist-Analyse des Wissensmanagements in der Behorde erfolgt ist, sollten klare Ziele
definiert werden. Die SMART-Kriterien helfen, ein Ziel spezifisch, messbar, attraktiv, rea-
listisch und terminiert festzulegen. Beispiele fir Ziele sind die Verbesserung der internen
Kommunikation, die Steigerung der Effizienz bei der Wissensnutzung oder die Férderung von
Innovation.*® Auch der Austausch von Behdrden untereinander in einer Region kann ein Ziel
des Wissensmanagements sein, um den Wissenstransfer Gber die eigenen Strukturen hinaus
herzustellen.

Neben der Entwicklung auf sachlicher Ebene sind die Berlcksichtigung und Beteiligung der
Mitarbeitenden in der Behdrde ein zentrales Element des Wissensmanagements sowie des
Change-Prozesses. ,Denn nur ein gutes Zusammenspiel zwischen diesen Beteiligten auf
unterschiedlichen Hierarchieebenen und in verschiedenen Bereichen erméglicht langfristig
ein erfolgreiches Wissensmanagement” ((Mller, et al., 2015), S. 175). Wichtig ist, ein interdis-
ziplinares Wissensmanagement-Projektteam zusammenzustellen, das fur die Einfihrung und
Umsetzung des Wissensmanagements verantwortlich ist. Denn besteht dieses Team aus Mit-
arbeitenden verschiedener Abteilungen, gewahrleistet dies eine ganzheitliche Sichtweise und
fordert die Akzeptanzbereitschaft innerhalb der Behdrde deutlich. Um den gesamten Trans-
formationsprozess zu starken und die Mitarbeitenden einzubeziehen bieten sich Schulungen
und Workshops an, in denen das Verstandnis fur die Wichtigkeit des Wissensmanagements
vermittelt wird und Mitarbeitende auf die Veranderungen vorbereitet werden. So haben Mit-
arbeitende zudem die Méglichkeit, sich aktiv einzubringen und mitzugestalten.

In Anlehnung an die vorab definierten Ziele sollte dann eine Strategie formuliert werden, wel-
che die langfristige Ausrichtung und die konkreten MaBnahmen beinhaltet. Ressourcen- und
Zeitplanungen, Schulungsplane sowie Wissensmanagement-Methoden sind ebenfalls Bestand-
teil der Strategie.

Es ist ratsam, die geplante Struktur und Umsetzung des Wissensmanagements in Pilot-Pro-
jekten zu testen, bevor es in der gesamten Behérde Anwendung findet. Auf diese Weise kann
der Fortschritt Uberwacht und gegebenenfalls das Vorgehen angepasst werden. So kann
sichergestellt werden, dass die definierten Ziele erreicht werden. An dieser Stelle sei die Wich-
tigkeit einer kontinuierlichen Evaluation des Wissensmanagements und den damit zusam-
menhangenden Prozessen betont. Denn nur durch eine kontinuierliche Verbesserung kann
Wissensmanagement effizient und effektiv Nutzen innerhalb der Behérde verschaffen.

Wenn diese Prozesse evaluiert und angepasst wurden und Wissensmanagement von den
Piloten auf die gesamte Behoérde tGbertragen wurde, ist die Forderung der Wissenskultur der

40 Bundesministerium des Inneren und fur Heimat, et al.
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nachste entscheidende Erfolgsfaktor. Wissensmanagement sollte als Teil der Organisationskul-
tur verstanden werden.*

Die erfolgreiche Einfuhrung von Wissensmanagement in einer Behdrde erfordert Zeit, Enga-
gement und die aktive Beteiligung aller Mitarbeitenden.

4.5. Agora als Plattform fiir Wissenstransfer

Laut einer qualitativen Befragung von 72 Gesundheitsamtern durch das Bundesministerium
fur Gesundheit besteht ein groBes Interesse an einem interorganisationalen Austausch. Bisher
tauschen sich allerdings primar Gesundheitsamter mit geographischer Nahe zueinander aus.
Die Formen des Austausches sind auBerdem sehr heterogen, weil sie innerhalb der bestehen-
den Umgebungen gewachsen sind.*> Um den (Wissens-)Austausch zwischen Gesundheitsam-
tern zu férdern, wurde die Kollaborationsplattform ,Agora entwickelt und etabliert. Dieses
Werkzeug bietet die Méglichkeit, Wissensmanagement sowohl interbehérdlich als auch intra-
behordlich zu betreiben. Flur beides besitzt Agora die notwendige Funktionalitat. Neben dem
Wissensmanagement einer Behoérde soll damit die Vernetzung der Gesundheitsamter mitein-
ander geférdert und der Wissensaustausch der Beschaftigten im OGD untereinander verbes-
sert werden. Dabei kann Agora intern fur das eigene Gesundheitsamt, aber auch regional und
landerUbergreifend genutzt werden. Die webbasierte Plattform ist fur alle Einrichtungen des
OGD zugénglich. Die Plattform erméglicht eine sichere und zielgerichtete Kommunikation.*3

Agora beinhaltet sechs Kernbereiche fur den Austausch und die Wissensvermittlung:*4
e Dashboard: Startseite mit empfohlenen und zuletzt gesichteten Dateien
sowie Talk-Erwdahnungen
e Dateien: Sammlung aller 6ffentlich und beschrénkt geteilten Dateien (Ordnerstruktur)
e Talk: Alle privaten und Gruppen-Chats, Moglichkeit eine Unterhaltung
bzw. einen Anruf zu starten
¢ Personen: Ubersicht aller Kontakte und Gruppen
e Forum: 6ffentliche themenbasierte nicht-moderierte Foren
e Wiki: Erklarung der Nutzung von Agora

Um die Vernetzung und den Austausch der Gesundheitsamter voranzutreiben und Schnitt-
stellen zu verbessern, ist eine Nutzung von Agora empfehlenswert. Essenziell fir den Erfolg
einer gemeinsamen Wissensplattform, ob sie nun nur innerhalb eines Amtes oder auch im
Austausch zwischen den unterschiedlichen Amtern genutzt wird, wird es jedoch sein, dass sich
alle Beteiligten bewusst sind, welche immense Wichtigkeit die gemeinsame Nutzung hat und
welchen Mehrwert sie bei einer konsequenten Nutzung bietet. Dafir braucht es eine offene
Kultur des Teilens von Wissen und eine Abkehr vom Silodenken.*

Hier lasst sich zusammenfassend darstellen, dass Kapitel 4 sich mit Wissen befasst. Beginnend
mit Begriffsbestimmungen tber Funktionen, Modelle, Ebenen bis hin zur Einfihrung des
Wissensmanagements. Weiter wurde ein Uberblick gegeben, tber die verschiedenen Me-
thoden der Wissensvermittlung (Préasenz- und Online-Schulungen). Zuletzt wurde Agora als
eine Plattform fur den Wissensaustausch vorgestellt. Das folgende Kapitel 5 beschaftigt sich
mit einschlagiger Literatur, sowie einer Expertenbefragung und den daraus resultierenden
Ergebnissen.

41 Mdller, et al., 2015.

42 Bundesministerium fur Gesundheit.

43 Innovationsverbund Offentliche Gesundheit, 2021.
44  Stand September 2023.

45 Klein, 2004, S. 7.
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5. Literaturanalyse und Methodik

Anhand der folgenden Literaturanalyse werden jene digitalen Kompetenzen identifiziert,
die fur Tatigkeiten im Gesundheitsamt notwendig sind. Ferner dient dies als Grundlage, um
passende Empfehlungen flur QualifizierungsmaBnahmen abzuleiten.

Die Methodik, die zur empirischen Erhebung gesundheitsamtsspezifischer Daten bezlglich
digitaler Kompetenzen genutzt wurde, wird ebenfalls — wie das Wissensmanagement und die
Wissensvermittlung — im Folgenden detailliert und nachvollziehbar dargestellt: Das ausge-
wahlte Studiendesign wird begriindet, die Befragungsmethode erlautert und eine Stichprobe
vorgestellt. Danach wird auf die Vorbereitung, Durchfilhrung und Auswertung der Interviews
mit den Expertinnen und Experten eingegangen sowie auf die Darstellung der Datenanalyse.

AbschlieBend wird die analysierte Literatur vorgestellt, um noch etwas genauer auf die wis-
senschaftliche Grundlage dieser Ausarbeitung einzugehen.

5.1.Literaturlandschaft

Die Recherche umfasste eine Vielzahl an relevanten Studien. Diese stimmen darin Uberein,
dass Mitarbeitenden besondere Kompetenzen fur die Verwaltungsdigitalisierung benétigen.
Das betrifft sowohl die Mitarbeitenden der Verwaltung als auch die Personen, die diese Trans-
formation mitgestalten. Einigkeit besteht ebenfalls darin, dass nicht eine einzige, sondern
eine Vielzahl an unterschiedlichen Kompetenzen benétigt werden, um die damit verbunde-
nen technologischen und gesellschaftlichen Veranderungen zu bewaltigen.’

Der Bericht ,Schlisselkompetenzen in der digitalisierten Arbeitswelt” der Kommunalen Ge-
meinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement (KGSt) gruppiert die notwendigen Kompe-
tenzen in acht Schltsselkompetenzen, die je nach Tiefe des Themenbereichs weiter detailliert
werden. Den Kompetenzen werden zudem Eigenschaften zugeordnet, die Verwaltungsmit-
arbeitende mit der jeweiligen Kompetenz besitzen. Diese acht Kompetenzen sind: IT- und
Medienkompetenz, Diversitdtskompetenz, soziale Kompetenz, Fihrungskompetenz, persén-
liche Kompetenz, Personalentwicklungskompetenz, ethische Kompetenz und strategische
Kompetenz.?

Zur Ausbildung der relevanten Kompetenzen sind sowohl das Wertemodell als auch das Mind-
set einer Organisation laut Bericht von Bedeutung, wobei das Mindset stark durch die Werte
einer Person beeinflusst wird. Fihrungskrafte spielen bei der Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen von Mitarbeitenden eine zentrale Rolle, da diese das Mindset beeinflussen kénnen.
Die digitale Affinitat der FiUhrungskraft ist dabei jedoch nur von geringer Bedeutung. Einen
groBen Stellenwert dagegen hat — und ist damit wichtiger — die allgemeine Bereitschaft der
FUhrungskraft, fur Veranderungen offen und entwicklungsbereit zu sein.3

Kohl et al. (2014) unterteilen in Stein-Hardenberg 2.0 Kompetenzen ebenfalls acht Kategorien,
die fur die digitale Verwaltung von zentraler Bedeutung sind:

1. Persénliche Kompetenzen (z. B. Selbstmanagement),

2. Soziale Kompetenzen (z. B. Kommunikation),

3. Verwaltungskompetenz (z. B. Kultur und Rechtskenntnisse),

4. Veréanderungskompetenz (Transformationsmanagement und Projektmanagement),
5. E-Government*-Design-Kompetenz (z. B. IT-Design),

1 Kohl, et al., 2014, S. 168; Seiter, et al., 2020, S. 3-4; Hunnius, et al., 2013, S. 1665; Ferrari, 2012, S. 3.
2 Seiter, et al., 2020, S. 17, ff.

3 Seiter, et al., 2020, S. 10, ff.

4 Elektronische Verwaltung.
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6. E-Government-Management-Kompetenz (z. B. Risikomanagement),
7. E-Policy-Kompetenz (z. B. Datenschutz) und
8. E-Kompetenzen (z. B. IT-Kompetenzen).

Die empirische Forschung des IfG.CC (The Potsdam eGovernment Competence Center) bildet
hierfur die Grundlage. Das resultierende Kompetenzmodell soll Verwaltungen bei der Erstel-
lung von Stellenbeschreibungen und Stellenprofilen unterstitzen.”

Gilge (2017) beschreibt in ,E-Kompetenzen in der 6ffentlichen Verwaltung” Digitalisierungs-
kompetenzen in vier Kategorien:

9. Mitarbeitende befahigen, notwendige IT-Verfahren zu bedienen.

10.Die Kompetenz, IT beim Design von Prozessen mitzudenken.

11. Die Fahigkeit zur Sicherung des Betriebs und Durchfiihrung von Schulungen.
12.Die Fahigkeit, zwischen diesen drei durchfihrenden Gruppen zu vermitteln.

In diesen vier Kategorien werden 19 Kompetenzprofile eingruppiert.® Dieser Einordnung
schlieBen sich auch Becker et. al in ihrer Studie zu e-Kompetenzen fur den IT-Planungsrat an.’

Ahnlich kompakt halten es auch Ogonek et al. (2016) in ,Auf dem Weg zu einer innovativen
Verwaltung: Rollen und Kompetenzen der Verwaltung im E-Government-Kontext”. Die Auto-
ren identifizieren fur die Erstellung von Stellenprofilen vier Kategorien relevanter Kompeten-
zen: technische, fachliche und soziale Kompetenzen sowie Personlichkeitsmerkmale. Ogonek
stellt aber auch fest, dass Verwaltungen einem stetigen Wandel unterliegen und diese Einord-
nung auch Anderungen erfordern kénnen.?

Die Europaische Union (EU) hat ebenfalls einen Kompetenzrahmen, den ,Digital Competence
Framework for Citizens” (DigComp 2.2) entwickelt. In diesem bestimmen Vuorikari et al.
(2022) die funf elementaren Kategorien digitaler Kenntnisse. Diese Kategorien teilen sich in
zwei Gruppen auf: zum einen in Fahigkeiten, die auf spezifische Einsatze zurtickgefihrt wer-
den kénnen, und zum anderen solche, die auf alle Aktivitaten angewendet werden kénnen.
Zu Ersteren zahlen Informations- und Datenkompetenz, Kommunikation und Zusammen-
arbeit und Erstellung digitaler Inhalte. Zu Letzteren gehdéren Sicherheit und Problemlésung.
Die Richtlinie bietet einen Orientierungsrahmen zur Einordnung der Fahigkeiten in den einzel-
nen Kategorien in Kompetenzlevel anhand von Levelbeschreibungen.®

Auth et al. (2021) sehen in ,Kompetenzanforderungen zur Digitalisierung der 6ffentlichen
Verwaltung: Eine empirische Analyse auf Basis von Stellenanzeigen” die digitale Verwaltung
als Ergebnis der digitalen Transformation der 6ffentlichen Verwaltung. Diese ist ein iterativer
Prozess, der kontinuierlich weiter voranschreitet. Zur Begleitung dieses voranschreitenden Pro-
zesses bedarf es einer andauernden ErschlieBung neuer Kompetenzen in der Verwaltung, um
zukunftsfahig zu bleiben. Die Autoren entwickeln ein erweitertes Kompetenzmodell in Anleh-
nung an das EU-DigComp-Modell und betrachten digitale Kompetenzen als Querschnittskom-
petenzen. Dabei unterteilen sie die ermittelten Kompetenzen in die gleichen funf Kategorien,
wie das EU-DigComp-Modell.”®

Kohl, et al., 2014, S. 170.
Gilge, 2017, S. 4, 5.
Becker, et al., 2016, 12-15.
Ogonek, et al., 2016.
Vuorikari, et al., 2022, S.7.
10 Auth, et al., 2021, S. 5, ff.
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Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass digitale Kompetenzen in Stellenanzeigen der 6ffent-
lichen Verwaltung selten gefordert werden und mit einer relativen Haufigkeit von unter ei-
nem Prozent keine signifikante Rolle spielen. Der Schwerpunkt der geforderten Kompetenzen
liegt auf Office-Anwendungen und Fachverfahrensanwendung. Daneben sind die fachlichen
Eignungen zentral (z. B. Approbation fur den Facharzt, Ausbildung zum Hygienekontrolleur
fur den Hygienekontrolleur, relevante Arbeitserfahrung im Arbeitsbereich, etc.). Eine wichtige
Rolle spielt auch die Eignung zum Fuhren eines PKWs, die Bereitschaft zur Nutzung eines pri-
vaten PKWs fur berufliche Zwecke und die Bereitschaft, auBerhalb der reguldren Arbeitszei-
ten zu arbeiten. Weiterhin sind soziale Eigenschaften wie Selbstandigkeit, Teamorientierung,
Flexibilitat, Kommunikation, Belastbarkeit, Eigenstandigkeit, Einfihlungsvermogen, Prasen-
tationsfahigkeit, Fihrungskompetenz, rechtliche Kenntnisse und Lernbereitschaft gewlinscht.
Kompetenzen, die speziell auf die verdnderten Lebenswelten durch die Digitalisierung entste-
hen, finden sich nur selten. Nur ein geringer Anteil der analysierten Stellenausschreibungen
Uberhaupt erfordert digitalisierungsrelevante Kompetenzen fir die erfolgreiche Besetzung.
Die Autoren der Studie interpretieren dieses Ergebnis, dass digitalen Kompetenzen bei der Er-
fullung von fachlichen Aufgaben in der Verwaltung keine Wichtigkeit zugesprochen werden."

In allen betrachteten Studien wiederholen sich sowohl die Kategorien, in denen Kompetenzen
angeordnet werden, als auch die Kompetenzen selbst. Die wohl umfassendste Betrachtung
leistet die Qualifica Digitalis, der bei der Betrachtung der fiur die Digitalisierung der 6ffent-
lichen Verwaltung notwendigen Kompetenzen eine zentrale Bedeutung zukommt. Durch
die umfassende und breite Betrachtung von relevanter Fachliteratur und der quantitativen
Auswertung von notwendigen Kompetenzen fur den digitalen Arbeitsmarkt, bietet sie das
umfassendste Ergebnis in diesem Gebiet. In ihr werden alle Kompetenzen erfasst, die in den
zuvor beschriebenen Studien und Darstellungen als notwendig erachtet wurden. Deswegen
bildet sie deswegen eine sehr gute Basis fur den Aufbau eines allgemeinen digitalen Kompe-
tenzprofils. Die Methodik der Qualifica Digitalis wird in Kapitel 5.2 ndher betrachtet, auf das
resultierende Kompetenzprofil wird in Kapitel 5.3 eingegangen.

5.2. Qualifica Digitalis

Die Qualifica Digitalis ist ein Forschungsprojekt, das pruft, welche Qualifizierungen in der
offentlichen Verwaltung notwendig sind, um die Mitarbeitenden auf die digitale Transfor-
mation vorzubereiten. Veranderte Strukturen und Prozesse erfordern, dass Weiterbildungs-
maBnahmen in der 6ffentlichen Verwaltung angepasst werden. Dabei spielen auch die
veranderten Erwartungen der Burgerinnen und Birger an die Verwaltung eine Rolle."”

Dafluir wurde in einer Metaanalyse relevante Fachliteratur zu drei Hauptthemen untersucht:
die Kompetenzen von Fach- und Fithrungskraften in digitalen Arbeitsumgebungen, die Zu-
kunft der Arbeitskultur und -methoden in 6ffentlichen Verwaltungen und moderne Lehr- und
Lernmethoden. Man hat untersucht, wie der Wissensaustausch zwischen Wissenschaft und
Praxis gefordert werden kann, mit dem Ziel, praxisrelevante Ergebnisse zu gewinnen und die
Akzeptanz, Nutzbarkeit und Verbreitung dieser Ergebnisse durch umfassende Beteiligung, Zu-
sammenarbeit und Vernetzung zu steigern. Durch den wiederholten und regelmafBigen Aus-
tausch zwischen verschiedenen Vertretern aus Wissenschaft und Praxis, besitzt die Qualifica
Digitalis einen entsprechend hohen Praxisbezug. Das Projekt lief 2,5 Jahre lang (1. Januar 2020
bis 30. Juni 2022) in Zusammenarbeit mit dem Fraunhofer-Institut fur offene Kommunikations-
systeme (FOKUS), dem Deutschen Forschungsinstitut fur éffentliche Verwaltung (FOV) und
dem Institut fur Informationsmanagement Bremen (ifib).”?

11 Auth, et al., 2021, S. 13.
12 Schmeling, et al., 2020, S. 8.
13 Schmeling, et al., 2020, S. 8.
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5.3.Resultierende Kompetenzen / Kompetenzprofil

Die transdisziplindre und beteiligungsorientierte Methodik in Verbindung mit dem syste-
matischen und praxisorientierten Austausch mit Fachpersonen erlaubt einen umfassenden
und methodisch fundierten Ansatz zur ErschlieBung der thematisierten Fragestellungen. Die
Forschungsergebnisse dienen deshalb, wie erwahnt, als gute Grundlage fur Kompetenzprofile
der Mitarbeitenden in niedersachsischen Gesundheitsamtern.

Die Qualifica Digitalis ordnet allen Kompetenzen, die laut Studie fur die Digitalisierung der
Verwaltung notwendig sind,’*neun Kategorien zu."” Folgende Darstellung zeigt diese Kate-
gorisierung, reduziert allerdings den Detailgrad an geeigneter Stelle zur besseren Ubersicht-
lichkeit. Indem manche Kompetenzen unter einem Begriff zusammengefasst sind, weicht die
insgesamte Anzahl an Kompetenzen von der Qualifica Digitalis leicht ab.

Analysieren und Reflektieren
von digitalen Medien

Datenkompetenz

Gestaltung und Veranderung
von Organisation und
Prozessen

Kommunizieren und
zusammenarbeiten in digitalen
Umgebungen

Personale berufliche
Handlungsfahigkeit im
digitalisierten Berufsumfeld

Problemlésen und Handeln
im digitalen Umfeld

Produzieren und Prasentieren
von digitalen Inhalten

Medien analysieren und bewerten
Medien in der digitalen Welt verstehen und reflektieren

Datenhaltung
Datenmodellierung, -analyse und -visualisierung
Deutungskompetenz und Datenethik

Geschaftsprozessmanagement und Prozessdenken
Gestaltung von Organisation

Kenntnisse Uber E-Government Rahmenbedingungen
und Auswirkungen

Politisch-administrative Kompetenzen

Vermittlung zwischen Fachabteilung und IT-Stelle

An der Gesellschaft und Berufsleben aktiv teilhaben
Interagieren

Internationales Denken und Handeln

Verstandnis von und sicherer Umgang mit sozialen Netzwerken
Zusammenarbeiten

Digitales Mindset

Ethisches, reflektiertes und verantwortungsbewusstes Handeln
Fihrungskompetenz

Innovationskompetenz

Interdisziplinares Verstandnis

Kreativitat

Managementtechniken

Orientierungskompetenz
Problemlésungskompetenz

Selbstmanagement und Selbstorganisationsfahigkeit
Soziale Kompetenzen

Transformationskompetenz

Algorithmen erkennen, formulieren und kritisch hinterfragen
Digitale Werkzeuge und Medien zum Lernen nutzen
(Selbstlernkompetenz)

IKT-(Informations- und Kommunikationstechnologie) Architekturen
und Standards

Fachanwendungsentwicklung und Programmierung

Technische Probleme |6sen

Usability (Benutzerfreundlichkeit) UX/UI design / Barrierefreiheit
Werkzeuge bedarfsgerecht einsetzen (Arbeitsmittel und -techniken)

Entwickeln und Produzieren
Weiterverarbeiten und Integrieren

14 Schmeling, et al., S. S. 21-53.
15 Schmeling, et al., 2020, S. 21.
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e Natur und Umwelt schitzen

Sl G e R T e e AT @ Personenbezogene Daten und Privatsphare schiitzen
in digitalen Umgebungen * Rechtliche Vorgaben beachten

e Sicher in digitalen Umgebungen agieren

Suchen, Verarbeiten und e Auswerten und Bewerten
Aufbewahren von digitalen e Speichern und Abrufen
Informationen e Suchen und Filtern

Tabelle 1: Kompetenzen nach Qualifica Digitalis'®

5.4.Erweiterung des Kompetenzprofils

Die vorliegende Literatur zum Thema Kompetenzen bildet allerdings ein Thema nicht ab, das
beim Betrieb eines modernen IT-Betriebs ebenfalls von hoher Relevanz ist: Die Etablierung
eines IT-Managements und die damit verbundenen Kompetenzen. Der Orientierungsrahmen
erganzt deshalb diesen wichtigen Aspekt und geht im Folgenden weiter ins Detail, um das
Thema IT-Management nahtlos in die Gesamtbetrachtung der Kompetenzen einzufiigen.

Das IT-Management umfasst die Kontrolle und Administration der IT-Systeme einer Or-
ganisation (Hardware, Fachanwendung und Netzwerke). Ziel ist, funktionale Systeme fur
Kunden (in diesem Fall die Nutzenden der IT-Systeme in einer Organisation) sicherzustellen
und gleichzeitig Mitarbeitende dabei zu unterstltzen, ihre Arbeit besser zu erledigen. Die
IT-Strategie ruckt im Kontext der digitalen Transformation immer starker in den Fokus von
Organisationen. Die bereitstellenden IT-Abteilungen sind immer mehr auch Mittler zwischen
den Welten. Die zustandige Abteilung wird meist von einem Chief Information Officer (CIO,
EDV-Leiter) geleitet, der die Ziele und Strategien im Bereich IT fur die gesamte Organisation
verantwortet.”

Das IT-Management umfasst IT-Service-Management, IT-Governance-, Risk- und Compliance-
Management, IT-Ressourcen-Management sowie IT-Programm- und Portfolio-Management.®

e |T-Service-Management

¢ |T-Governance-, Risk- und Compliance-Management
e |T-Ressourcen-Management

¢ IT-Programm- und Portfolio-Management

IT-Management

Tabelle 2: Kompetenzerweiterung IT-Management

Das IT-Servicemanagement spielt dabei eine wichtige Rolle, da sie zentral bei der Umsetzung
von Serviceprozessen rund um Leistungen der IT sind:

~Unter IT-Servicemanagement (ITSM) versteht man Methoden und Verfahren zur Sicherstel-
lung der optimalen Unterstlitzung der Geschéftsziele eines Unternehmens durch die Infor-
mationstechnologie (IT). Hierfir haben sich Standardregelwerke etabliert. Sie geben einen
Rahmen vor, wie in Organisationen ITSM umgesetzt, betrieben und verbessert werden kann,
indem verschiedene Prozesse festgeschrieben werden, die sich in der Praxis bewéhrt haben.”
(IT-Servicemanagement Rahmenwerke, wie sie sinnvoll in Unversitaten einsetzbar sind, 2012)

Das Framework IT Infrastructure Library (ITIL) ist ein Rahmenwerk flr das IT-Servicema-
nagement und hat sich als Standard etabliert. Seinen Ursprung hat ITIL in der britischen
Verwaltung und soll die Geschaftsprozesse einer Organisation unterstitzen. Zwar wird das
Rahmenwerk heute zum groBen Teil in privaten Unternehmen eingesetzt, aber es kann auch

16 Nach Schmeling, et al., 2020.
17 IBM, 2023.
18 fsgu-Akademie, 2022; Resch, 2023.
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in der 6ffentlichen Verwaltung bei der Bewaltigung der Herausforderungen der digitalen
Transformation einen wertvollen Beitrag leisten."”

IT-Governance? bezeichnet die strategische Positionierung der IT innerhalb der Organisation
sowie deren Leitung. Eng damit verbunden sind das IT-Risk-Management und die IT-Compli-
ance. Diese Bereiche werden oft unter dem Begriff IT-GRC (IT-Governance, Risk & Compliance)
zusammengefasst. Unter IT-Risk-Management fallen die Aufnahme, die Bewertung und der
Umgang mit IT-Risiken, wahrend unter IT-Compliance die Einhaltung von gesetzlichen Rege-
lungen und Regeln aus bestehenden Vertragen fallt. Das IT-Ressourcen-Management verwal-
tet die vorhandenen Ressourcen, auch Einsatzmittel genannt. Unter Ressourcen versteht man
personelle Ressourcen, Fachanwendung und Hardware (physische Komponenten eines Com-
puters), aber auch die Steuerung externer Dienstleistenden.?

Das IT-Programm- und Portfolio-Management ist eine zentrale Funktion, die verschiedene IT-
Leistungsbereiche wie Anwendungsentwicklung, Netzwerkbetrieb und Innovationsberatung

koordiniert. Es erméglicht die Planung und Umsetzung konkreter Leistungen innerhalb dieser
Programme. Das IT-Portfolio-Management beurteilt dabei die einzelnen Leistungen hinsicht-

lich ihrer Ubereinstimmung mit der Gesamtsituation.?

5.5.Begriindung des qualitativen Studiendesigns und Befragungsmethode

Fur die Erarbeitung, welche Schulungsinhalte fur einen Orientierungsrahmen zur Férderung
der digitalen Kompetenzen in niedersachsischen Gesundheitséamtern notwendig und wichtig
sind, wurde ein qualitatives Forschungsdesign angewendet, um - so gut wie moéglich — ,das

untersuchte Phdnomen von innen heraus zu verstehen”.%

Ein Ziel qualitativer Forschung ist es, empirisch begriindete Theorien durch Generalisierung
subjektiver Sichtweisen zu generieren, um Sachverhalte verstehen zu kdnnen.?* Wegen der
Neuheit des behandelten Themas und der damit verbundenen offenen Fragestellungen -
nicht nur den OGD in Deutschland betreffend, sondern auch die niedersachsischen Institutio-
nen — und dem Ubergeordneten Zweck, einen Orientierungsrahmen mit Bezug auf den Pakt
OGD fur Niedersachsen zu schaffen, fiihrt ein qualitativer Ansatz wohl am besten zum Ziel.

Deshalb wurde ein leitfadengestlitztes Experteninterview als Instrument gewahlt, das den
qualitativen Methoden der empirischen Sozialforschung zugeordnet werden kann. Das Spe-
zielle an Experteninterviews ist die Zielgruppe: Personen, die Uber Uberdurchschnittlich um-
fangreiches Wissen auf einem / mehreren Fachgebiet/en oder Uber sonstige spezielle relevante
Fahigkeiten verfigen.? Nach dieser Definition gelten Mitarbeitende der Gesundheitsamter
durchaus als Expertinnen und Experten, da diese am besten Uber die Praxis, die Bedarfe und
den Status quo der digitalen Kompetenzen in Gesundheitsamtern Bescheid wissen.

19 itSMF e.V., 2007, S.27, f; S. 52, f.

20 Unter IT-Governance versteht man eine systematische Organisation, Steuerung und Uberwachung
der zur Informationstechnologie einer Organisation gehdrenden Abteilungen.
Das Ziel der IT-Governance liegt darin, sicherzustellen, dass die IT-Prozesse konsequent an
die Gesamtstrategie einer Organisation angepasst ist (Frohlich, et al., 2008, S. 17).

21 Resch, 2023.

22 Resch, 2023.

23 Flick, 2017, S. 95.

24  Helfferich, 2019; Mayring, 2007.

25 Bogner, et al., 2014, S. 14.
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AuBerdem strukturiert das leitfadengestitzte Interview die Themen und Antworten starker,
was die Vergleichbarkeit fordert. Dennoch wurde sich an dem Prinzip ,,so offen wie méglich,
so strukturierend wie n6tig” orientiert.?®

5.6.Fallauswahl, Rekrutierung und Stichprobenbeschreibung

Bei Experteninterviews, die wegen des starken Fokus auf die Zielgruppe das Frageformat
der Wahl fur diesen Orientierungsrahmen sind, hangt entsprechend viel von der Fallauswahl
ab. Die Fallauswahl beschreibt die Selektion der zu befragenden Personen, die einen Teil der
Grundgesamtheit darstellen. In Absprache mit dem Niedersachsischen Landkreistag und dem
Niedersachsischen Stadtetag sind Vertretende verschiedener Gesundheitsamter um Teil-
nahme gebeten worden, indem das Projektvorhaben sowie Rahmenbedingungen dargelegt
wurden. Um die Rickmeldequote zu erhdhen, sind diese Personen nach zwei Wochen erneut
kontaktiert worden. Nach Zustimmung wurde ein Termin zu einem Gesprach via Webex oder
MS-Teams vereinbart. Die Interviewten haben den Fragenkatalog vorab erhalten, sodass eine
gewisse Vorbereitung auf die Fragen moéglich war.

Um sicherzustellen, dass die Auswahl die Institutionen samt ihren Themen angemessen
reprasentiert, sind vorab bestimmte Kriterien definiert worden. Anhand folgender Ein- und
Ausschlusskriterien lasst sich die getroffene Auswahl der Interviewten somit transparent
nachvollziehen:

e Verhaltnis von Gesundheitsamtern in Landkreisen und kreisfreien Stadten

e Grofe Streuung der Bevolkerungsdichte und der absoluten Bevolkerungszahl
der ausgewahlten Gesundheitsamter

e Kenntnisstand der Interviewpersonen zum Thema Schulungskonzept

Insgesamt haben sich zehn den Kriterien entsprechende Personen bereiterklart, bei den Inter-
views mitzuwirken. Davon arbeiten acht in Gesundheitsamtern von Landkreisen und zwei in
Gesundheitsamtern kreisfreier Stadte.

5.7.Durchfiihrung der Interviews und Vorbereitung der Analyse

Die zehn Interviews fanden zwischen 11. Mai und 7. August 2023 statt. Die Interviews dauer-
ten durchschnittlich 31 Minuten, wobei das kirzeste bei 15 Minuten und das langste bei 54
Minuten lag.

Zu Beginn der Interviews wurde noch einmal Uber das Projektvorhaben aufgeklart, wer
daran teilnimmt und wer dafir interviewt wird. Nach ausdricklicher Zustimmung wurde
das Interview via Sprachaufzeichnung mitgeschnitten, um es zu dokumentieren und zu
verschriftlichen. Der Ablauf orientierte sich an dem vorgefertigten und eingeblendeten
Interviewleitfaden, wobei die Fragestellungen so offen wie méglich gehalten wurden. Im
Anschluss an die Interviews wurde die Aufnahme transkribiert und der Inhalt anonymisiert,
sodass keine Ruckschlusse auf Einzelpersonen oder Institutionen gezogen werden kénnen.?

5.8.Interviewauswertung / Datenanalyse

Far die Datenanalyse wurde sich an dem Prozess der induktiven Kategorienbildung nach
Mayring (2015, S. 86) bedient. Zunachst wurde das Textmaterial gesichtet und das Ziel der
Analyse festgelegt. Das Ziel war es herauszufinden, inwieweit Gesundheitsamter bereits
Schulungskonzepte fir die Foérderung von digitalen Kompetenzen etabliert haben und wie die
digitalen Kompetenzen innerhalb der Gesundheitsamter eingeschatzt werden. Im Anschluss
wurden erste Hauptkategorien gebildet und das Textmaterial anhand dessen zugeordnet.

26  Helfferich, 2019, S. 670.
27 Kaiser, 2014, S. 93-99.
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Die bestehenden Kategorien wurden bei Bedarf erweitert, angepasst und verfeinert und im
Anschluss in ein Kategoriensystem Uberfiihrt. Mit diesem Kategoriensystem wurden die rest-
lichen Interviews durchgearbeitet. Bei Bedarf und neuen Inhalten wurden weitere Kategorien
gebildet. Im Anschluss daran erfolgten die Interpretation und Analyse des Materials (Mayring,
2015).2¢

Folgende Hauptkategorien wurden identifiziert:

13.Bestehende Schulungskonzepte

14.Bestehende SchulungsmaBnahmen

15.Herausforderungen

16.Wilnsche und Bedarfe fur SchulungsmaBnahmen

17. Fehlende Kompetenzen

18.Verpflichtende Schulungen

19.Bericksichtigungen und Ideen

20.Schulungsformate

21.Zielvorstellungen

Die detaillierten Ergebnisse der Auswertung finden sich im Anhang 1.

In Kapitel 5 wurden Literatur und Experteninterviews dargestellt, um daraus zum einen ein
Kompetenzprofil fur die Mitarbeitenden der niedersachsischen Gesundheitsamter erstellen zu
kénnen und um die bestehenden Bedarfe und Bedirfnisse an Schulungsinhalten aufzudecken.
Im Folgenden wird naher auf die Ergebnisse eingegangen.

28 Mayring, 2015, S. 85, f.
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6. Ergebnisse aus Literaturanalyse und
Experteninterviews

Die Ergebnisse der Experteninterviews werden im Folgenden anhand der gebildeten Oberka-
tegorien vorgestellt. Zitate der Befragten sind eingertckt und kursiv, um sie deutlich erkenn-
bar zu machen.

6.1. Aktuelle Herausforderungen

Die geflihrten Gesprache bestatigen die Annahme, dass sich die Lage hinsichtlich bestehender
Schulungskonzepte und angebotenen Schulungen als heterogen darstellt. Gleichwohl stehen
die niedersachsischen Gesundheitsamter vor ahnlichen Herausforderungen. Ilhre Angebote
und Leistungen fur Birgerinnen und Birger besser und einfacher digital erreichbar zu ma-
chen, ist ein gemeinsames Ziel basierend auf dem Reifegradmodell. Damit die Beschaftigten
dazu in der Lage sind, mUssen die zugrunde liegenden Prozesse digitalisiert sein. Diesen
Waunsch haben fnf der zehn befragten Personen geauBBert. Die Prozesse sollten fur alle nach-
vollziehbar und auch von jedem nach einer gewissen Einarbeitung durchzufiihren sein.

Ich glaube, dass das Prozessdenken wirklich helfen wtirde, also dass ich erkenne, was sind mei-
ne Prozesse? Wie laufen die ab? Dass man einfach die Kommunikationsreibungen vermindern
kann und dadurch, dass jeder weiB3, OK, das macht jetzt der und das macht der. Also, dass
man sich damit wirklich intensiv beschaftigt und die Kollegen tiberhaupt erst mal ein Gefihl
flir Prozesse kriegen. Weil aktuell wissen sie: So ist meine Arbeitsablauf, aber ich finde zum
Beispiel gerade auch fir Einarbeitungen oder jetzt im Rahmen der Pandemie war es ja auch
sehr hilfreich, ein Prozess aufzumalen die Kollegen oder die Abteilung kimmert sich um das.
Dann haben wir hier eine kleine Projektgruppe, die macht das und das. Das zum Beispiel finde
ich sehr hilfreich, also wenn wirklich noch mal mehr der Fokus Richtung Prozesse und welches
Puzzlestiick von diesem Prozess bin oder von dem ganzen Gesamtprozess bin ich vielleicht,
wenn man das so ein bisschen férdern kénnte.

Prozessmanagement waére super. Wie bilde ich ab? Wie erfasse ich Prozesse? Wie optimiere ich
Prozesse? Wie gestalte ich Prozesse? Da wéren Schulungen ganz dringend notwendig.

Das bedeutet: Prozesse gut dokumentieren, mit Schulungen die dafir notwendigen Fahigkei-
ten vermitteln und mit Wissensmanagement vorhandenes Spezialwissen zuganglich machen.

Das schafft die Grundlage dafur, kiinftig noch besser auf Herausforderungen einer Krise, wie
beispielsweise der COVID19-Pandemie, reagieren zu kénnen.

Alle Befragten fordern wegen der zunehmenden Digitalisierung im Gesundheitswesen eine
kontinuierliche Weiterentwicklung der Fahigkeiten und Kenntnisse der Mitarbeitenden in den
Gesundheitsamtern.

Im Gesundheitsamt sind flr mich persénlich verschiedene Weiterbildungsthemen im Bereich
Digitalisierung besonders dringend und wichtig. [...] Es ist wichtig, Angste und Bedenken
bezlglich der Digitalisierung abzubauen und die Mitarbeitenden aktiv in den Verdnderungs-
prozess einzubeziehen.

Im Bereich Weiterbildung ist im Moment alles, was mit Digitalisierung zu tun hat, wichtig, und
es fallt mir schwer, spezifische Themen festzulegen.

Jedoch vermisse ich regelméBige Schulungen flr neue Mitarbeitende. Aufgrund der hohen
Fluktuation im Gesundheitsamt, bedingt durch die Altersstruktur, wére es wiinschenswert,
dass neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter systematisch in die digitale Arbeitsumgebung
eingeflihrt werden.
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Das bedeutet, gezielte SchulungsmaBnahmen einzuftihren, um den wachsenden Ansprichen
der digitalen Transformation gerecht zu werden. Dazu werden im Folgenden verschiedene
Herausforderungen bei der Digitalisierung identifiziert und beschrieben.

Ein heterogener Kenntnisstand der Mitarbeitenden im Umgang mit elektronischer Daten-
verarbeitung (EDV) und Fachanwendung kann die Effektivitat der digitalen Transformation
beeintrachtigen.

Eine zentrale Herausforderung besteht darin, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit unter-
schiedlichem Kenntnisstand und in verschiedenen Altersgruppen auf ein gemeinsames Level
im Umgang mit allgemeiner EDV und Fachanwendung zu bringen.

Ganz wichtig ist einfach, dass man Grundlagen schult.
Ich stelle fest, es arbeiten noch nicht mal alle mit Outlook.

Bereits eingeflihrte digitale Losungen fur Prozesse werden nicht immer genutzt und umstand-
liche und nicht einheitliche Problemumgehungen (Workarounds) werden verwendet.

Da habe ich Mitarbeiter, die noch einen Kalender nutzen, einen Tischkalender. Bei der Termin-
vereinbarung schaut der eine in den Tischkalender, der andere in Outlook. Wenn man den
Outlook Kalender nutzt, wirde das Zeit sparen. Es wére einfacher, wenn jeder einen Outlook-
kalender hatte. Dann wdirde ich die Verfligbarkeiten sehen und einen Termin einstellen. So
mache ich fiinf Terminvorschlédge, an denen kénnen drei nicht, das ist schwierig.

Wir haben aktuell den Fokus darauf, L6sungen umzusetzen, die Outlook oder das Termi-
nierungssystem im Haus verwenden, um den Mitarbeitern die Vorteile vorzustellen und sie
mitzunehmen.

Um diese Herausforderung anzugehen, sollten SchulungsmaBnahmen auf die individuellen
Bedurfnisse und das vorhandene Wissen der Mitarbeitenden angepasst werden. Daflir kom-
men verschiedene Schulungsformate infrage, zum Beispiel Grundlagenkurse, Fortgeschritt-
enenschulungen und individuelle Coachings (Beratung), um alle auf einen gemeinsamen
Kenntnisstand zu bringen.

Eine weitere Herausforderung ist zu eruieren, welche Kompetenzen geschult werden mussen
und welche Bedarfe bei den Mitarbeitenden in den Gesundheitsamtern bestehen. Die Analyse
bestehender Kompetenzen und Bedarfe ist daher von groBBer Bedeutung.

Wir sind der Ansicht, dass es darum geht, die vorhandenen Kompetenzen der Mitarbeiter, um
digitale Kompetenzen zu erweitern, je nach Bedarf in verschiedenen Bereichen. Es ist jedoch
schwierig, herauszufinden, welcher Bedarf besteht und welche Kompetenzen entwickelt wer-
den mdssen.

Die Einfiihrung neuer Fachanwendungslésungen und die Veranderung des Sozialverhaltens
stellen weitere Herausforderungen dar. Um den Mitarbeitenden den Ubergang zu erleichtern,
sollten SchulungsmaBnahmen nicht nur technische Aspekte abdecken, sondern auch auf die
Veranderung von Arbeitsprozessen und das soziale Miteinander eingehen. Die Schulungen
sollten praktische Anwendungsbeispiele und Ubungsszenarien enthalten, um den Mitarbei-
tenden das Verstandnis und die Akzeptanz neuer Technologien zu erleichtern.

Wir suchen [Schulungen] immer gezielt so aus, dass es keine Frontalvortrdge sind und zum Bei-
spiel bei Change-Management konnten die Kollegen dann auch ihre eigenen Projekte nennen
und haben sich dann in Kleingruppen aufgeteilt. Und diese Projekte wurden dann mit dem
Blick Change-Management Gber zwei Tage immer wieder thematisiert und durchgezogen.
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Ich wiinsche mir, dass in dem Moment, in dem neue IT eingefluhrt wird, in irgendeiner Art und
Weise, dass dann in dem Moment auch eine Schulung stattfindet.

Die Digitalisierung schirt bei manchen Mitarbeitenden Angste oder ruft Bedenken hervor,
insbesondere bei den Themen Datenschutz und IT-Sicherheit. Dass es sich um sensible Daten
handelt, wissen die meisten, wie mit ihnen umzugehen ist, dahingegen nicht. Zur Thematik
IT-Sicherheit und Datenschutz haben sich sieben von zehn Interviewten mehr Schulungen
gewdlnscht. Das Thema werde laut Aussage einer Interviewperson als abstrakt und schwer
greifbar wahrgenommen. Dies verunsichere die Mitarbeitenden. Sowohl beim Thema Daten-
schutz als auch beim Thema IT-Sicherheit besteht die latente Angst, Fehler zu begehen. Die
angebotenen Schulungen mussen daher praxisnah und beispielhaft konzipiert sein; rein
abstrakt-theoretische Veranstaltungen sind in der Regel nicht geeignet, die Mehrzahl der Teil-
nehmenden zu erreichen und ihnen die Vorteile zu bieten, die Sinn und Zweck der besuchten
Schulung sind.

Mit den neuen technischen Mdglichkeiten ergeben sich auch neue Risiken, die wir beachten
mdssen. Es ist daher von groBer Bedeutung, den Mitarbeitenden das nétige Wissen und Ver-
stdndnis flr Datenschutz- und IT-Sicherheitsaspekte zu vermitteln. Dies kann eine Herausfor-
derung sein, da diese Themen oft abstrakt und komplex sind. Dennoch ist es essenziell, dass
die Mitarbeitenden die potenziellen Risiken und SchutzmalBBnahmen verstehen, um sensiblen
Daten angemessen zu begegnen.

Es ist wichtig, Angste und Bedenken beztiglich der Digitalisierung abzubauen und die Mit-
arbeitenden aktiv in den Verdnderungsprozess einzubeziehen.

Es gibt noch Unsicherheiten bei bestimmten Themen, wie zum Beispiel dem Umgang mit sen-
siblen Daten oder Schweigepflichtsentbindungen.

Es gibt viele Unsicherheiten im Bereich Datenschutz. Wie kommuniziere ich per E-Mail, wie
halte ich Datenschutzrichtlinien ein? Da sind noch zu viele Unsicherheiten im Gesundheitsamt,
gerade in Hinblick auf die personengeschiitzten Daten.

Ich denke, dass Schulungen zu Datenschutz ein wichtiger Bereich sind. Es wére sinnvoll, den
Mitarbeitern grundlegende Kenntnisse Gber die Datenschutzgrundverordnung zu vermitteln
und ihnen zu zeigen, welche Daten besonders schiitzenswert sind. Ein weiterer wichtiger
Aspekt wiére die Informationssicherheit am Arbeitsplatz. Es ist wichtig, dass die Mitarbeiter
wissen, welche MalBBnahmen ergriffen werden mussen, um die Sicherheit von Informationen
zu gewdhrleisten.

97 % der Befragten einer Bitkom-Umfrage (2022) sehen den Umgang mit IT-sicherheitsrelevan-
ten Angriffen als ein Problem in der 6ffentlichen Verwaltung.' Um diesen Herausforderungen
zu begegnen, sollten SchulungsmaBnahmen einen Schwerpunkt auf den verantwortungsvol-
len Umgang mit sensiblen Daten und die Vermittlung von IT-SicherheitsmaBBnahmen legen.
Durch praxisnahe Beispiele und den Dialog mit den Mitarbeitenden kédnnen Unsicherheiten
abgebaut und Vertrauen in die digitalen Prozesse aufgebaut werden.

Auch in den unterschiedlichen Altersgruppen sind Kompetenzen und die Bereitschaft, Neu-
es zu lernen, ebenfalls heterogen verteilt. Dabei ist der Altersschnitt im Gesundheitsamt
eher hoch (vgl. hierzu Kapitel 2.).2 Altere Mitarbeitende sind durchaus bereit, sich mit neuen
Technologien auseinander zu setzen und ihren Arbeitsalltag anzupassen, wenn die Heran-
gehensweise Uberzeugt und sie unterstitzt werden. Selbst bei den jingeren Mitarbeitenden

1 Bitkom, 2022.
2 Poppe, et al., 2016, S. 6.
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besteht teilweise Aufholbedarf bei digitalen Themen. Oftmals verbringen diese zwar viel Zeit
an mobilen Endgeréaten, kennen sich jedoch mit PCs und dem Einsatz von verschiedenen Fach-
anwendungen nur unzureichend aus.

Wir sind jetzt in einer Umbruchphase, die nachriickende Generation wird sehr digital sein.
Und wir haben eine unheimliche Altersmischung. [ ] Das ist eine unheimliche Bandbreite und
die [Kollegen] verstehen sich manchmal einfach nicht.

Wir mussen UGberlegen, ob es noch sinnvoll ist, Mitarbeiter in den Ruhestand zu schulen

Wir hatten im letzten Jahr einen jungen Mann, bei dem habe ich dann nur so gedacht, der
macht jetzt duales Studium und hat tiberhaupt keine Ahnung von Word, Excel und so weiter.
Wie kann es sein, dass solche grundlegenden Kenntnisse fehlen?

Jungere Mitarbeiter zeigen in der Regel mehr Interesse und Bereitschaft, neue Fihigkeiten
zu erlernen. Bei dlteren Mitarbeitern ist das Interesse méglicherweise geringer. Insgesamt
ist die Motivation unterschiedlich und es gibt eine gewisse Bandbreite an Einstellungen und
Interessen.

Die Alteren sind auch bereit, Neues zu lernen, man muss sie nur anders heranftihren. Man
muss sie schon Uberzeugen, man muss es ihnen das Neue schmackhaft machen.

Die meisten Mitarbeitenden machen sehr gut mit, es ist eigentlich nie zu spét, die Mitarbeiter
abzuholen. Es gibt immer mal einzelne, die einfach keine Lust mehr auf Weiterbildung haben.
Die sagen, né, ich gehe bald in Rente, ich brauch das nicht mehr. Aber wir haben sogar Mit-
arbeiter, die jetzt in einem halben Jahr gehen und die trotzdem super mitmachen.

Studien haben auch gezeigt, dass die digitalen Kompetenzen bei den alteren Generationen
besser sind als ihr Ruf. Auf bestimmten Themengebieten haben sie sogar ein breiteres Wissen
als die jingeren Generationen. Dies gilt insbesondere fir den Schutz personenbezogener
Daten.? Daflir werden in Kapitel 2. Anforderungen an Schulungen betrachtet, die sich aus der
Personalstruktur der Gesundheitsamter ergeben.

Eine Anmeldung zu Schulungen kann von Mitarbeitenden auch als Eingestéandnis von De-
fiziten und fehlendem Wissen interpretiert werden. Daher mag es sein, dass Mitarbeitende
zogern, sich fur Schulungsangebote anzumelden. Bei drei Interviewten war dies der Fall.

Mitarbeiter z6gern manchmal, sich fitr Schulungen anzumelden, da dies als Eingestdndnis von
Defiziten angesehen werden kénnte.

Daher ist es wichtig, eine offene und unterstitzende Lernkultur zu schaffen. Schulungsmaf3-
nahmen sollten als Moglichkeit zur beruflichen Weiterentwicklung und als Chance zur Erwei-
terung der digitalen Kompetenzen kommuniziert werden. Es hat sich auch gezeigt, dass die
veranderungsoffene Haltung einer Fihrungskraft einen eminenten Einfluss auf die Bereit-
schaft der Mitarbeitenden hat, die eigenen Kompetenzen zu erweitern.*

Auch die intrinsische Motivation der Mitarbeitenden ist bei der beruflichen Weiterbildung von
zentraler Bedeutung, denn ohne den eigenen Wunsch, etwas zu verandern, sind Schulungs-
maBnahmen wenig erfolgreich.

Es wird eine intrinsische Motivation vorausgesetzt, bzw. es gibt eine Absprache mit der
Flahrungskraft.

3 Innitative D21, 2023, S. 2-4; Warnecke, et al., 2021; ECDL Foundation, 2015, S. 2, f; Initiative D21, 2021, S. 87.
4 Seiter, et al., 2020, S. 12.
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Ich denke, da kénnen wir den Mitarbeitenden nicht so viel vorschreiben. Einige wollen sich
auch gar nicht mehr weiterbilden. Die lieben ihren Stift und das Papier und haben das 100
Jahre so gemacht und das soll auch die ndchsten 100 Jahre so bleiben. Es kostet sehr viel Ener-
gie, diese Mitarbeiter zu Gberzeugen, dass noch alles mitzumachen.

Anwendungen auf Landesebene werden manchmal als komplex wahrgenommen. Das verrin-
gert die Akzeptanz dieser Anwendungen und die Nutzung bleibt auf einem niedrigen Niveau.
Deshalb sollten SchulungsmaBnahmen gezielt auf diese Landesanwendungen ausgerichtet
sein und einen praxisorientierten Ansatz verfolgen. DarlUber hinaus ist es wichtig, dass die
Landesbehorden moglichst niederschwellig kommunizieren, wenn die Mitarbeitenden tber
Neuerungen und Schulungsangebote informiert werden.

Einige bestehende Anwendungen auf Landesebene missen meiner Meinung nach noch ver-
bessert werden, da sie teilweise mit Hindernissen verbunden sind und nicht immer nieder-
schwellig zugénglich sind.

6.2.Stand der bestehenden Schulungskonzepte, Ziele und aktuelle eingesetzte Qualifizie-
rungsmaBBnahmen

In den Gesundheitsamtern gibt es bereits einige Schulungskonzepte sowie Angebote fur re-
gelmaBige Schulungen — meist auf Kreisebene und ohne Fokus auf die gesundheitsamtsspezi-
fischen Belange. Es fehlen dedizierte Standardschulungskonzepte fiir die Gesundheitsamter,
die auf die speziellen Belange ausgelegt sind. Ein Teil der Gesundheitsamter erarbeitet aktu-
ell ein gesundheitsamtsspezifisches Schulungskonzept im Rahmen des Paktes OGD, welches
die digitale Reife im Bereich Schulungen steigern soll.

Es ist noch nicht klar, wie das Konzept aussehen wird oder ob es unterschiedliche Schulungen
fur verschiedene Fachrichtungen geben wird.

Ein Kollege entwickelt tatsdchlich ein Konzept, das dauert aber noch bis es fertig ist.

Bestehende Schulungskonzepte zielen darauf ab, Mitarbeitenden Maoglichkeiten zu bieten,
sich selbst weiterzubilden und fur sich relevante Inhalte und notwendigen Kompetenzaufbau
zu identifizieren und zu erweitern. Dafur wurden in den meisten Fallen die BedUrfnisse der
Mitarbeitenden individuell systematisch erfasst. Diese Daten wurden je nach Gesundheitsamt
unterschiedlich gruppiert, zumeist war bei der Erfassung jedoch die Abteilungszugehérigkeit
zentral. Oftmals waren SchulungsmaBnahmen unkoordiniert. Mit der Erstellung der Schu-
lungskonzepte besteht das Ziel, einen Standard zu definieren und eine einheitliche Wissens-
basis herzustellen.

Zur Erstellung des Konzeptes habe ich erst mal eine Ist-Aufnahme [der Schulungsbedarfe bei
den Mitarbeitenden] gemacht.

Welche Abteilungen jetzt wo ihren Fokus gesehen hat, das war interessant.

Es gibt bisher kein standardisiertes Schulungsprogramm. Es gibt den Wunsch, Fachpersonal
regelméBig zu schulen und auch neue Mitarbeiter in den Schulungsprozess einzubeziehen.

Bisher wurden Schulungen meist nur punktuell durchgefihrt. Das Personalwesen des Land-
kreises arbeitet daran, Schulungsangebote flr alle Mitarbeiter umzusetzen.

Es gibt die Tendenz, Angebote fur die digitale Kompetenzbildung moglichst zeitunabhan-
gig verfugbar zu machen. Explizite Empfehlung fur das Absolvieren bestimmter Schulungen
fehlen, vielmehr stehen die Interessen und Beduirfnisse des Einzelnen im Vordergrund. Auf
Organisationsebene werden keine Vorgaben gemacht oder Empfehlungen gegeben. Oft wird
eine intrinsische Motivation vorausgesetzt. Einzig IT-Sicherheit und Datenschutz sind hier die
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Ausnahme. In diesem Bereich ist es bei einigen Gesundheitsamtern verpflichtend, zumindest
zu Beginn der Tatigkeit eine Schulung zu absolvieren.

Wir wollen die digitale Kompetenzbildung im Landkreis 24/7 fir unsere Kolleginnen und Kol-
legen bereithalten.

Es wird eine intrinsische Motivation vorausgesetzt bzw. es gibt eine Absprache mit der
Flhrungskraft.

Die Angebote stehen so im Intranet und fir jeden Kollegen jede Kollegin zugénglich. Die
Schulungen stehen den Mitarbeitenden im Gesundheitsamt zur Verfligung, es einfach nur
kein gesondertes eigenes Konzept fir Mitarbeitende im Gesundheitsamt. Aber sie haben die
Méglichkeit, darauf zurlickzugreifen.

Fur Datenschutz machen wir grundsatzlich aktuell fur alle verpflichtende Schulungen.

Nur eine Schulung ist verpflichtend, und zwar Datenschutz und Sicherheit fur alle neuen Mit-
arbeiter. Alles dartber hinaus ist nach eigenem Ermessen und es sind nicht besonders viele
Schulungen vorgeschrieben.

Schulungsangebote, wie die Ausbildung zum Digital-Lotsen (vgl. Kapitel 8.2.), finden im-

mer mehr Anklang in den Kommunen und auch aktiv wahrgenommen. In diesen Fallen gibt
es eine feste Zahl an Personen, die als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fur digitale
Themen in der Verwaltung fungieren. Diese werden regelmaBig informiert und fortgebildet.
Dieser Ansatz kommt in einigen Kommunalverwaltungen zum Einsatz und damit auch in den
entsprechenden Gesundheitsamtern. Die Multiplikatorinnen und Multiplikatoren bringen das
erlangte Wissen in ihre Fachabteilungen und helfen dabei, dieses Wissen an Mitarbeitende
zu vermitteln und deren Kompetenzen aufzubauen. Sie kdnnen beispielsweise bei Fragen zu
Digitalisierungsprojekten angesprochen werden; da sie oft auf der gleichen Hierarchie-Ebene
sind, ist die Hemmschwelle, sie zu konsultieren oft niedriger. Zudem sind sie fur ihr breites
Wissen bekannt und werden geschéatzt. Die vom niedersachsischen Ministerium fur Inneres
und Sport gefoérderte Initiative , Digital Lotse werden” ist indes nicht gesundheitsamtsspe-
zifisch, vielmehr sind Mitarbeitende des Gesundheitsamtes Teil davon und profitieren von
einem Ubergeordneten Austausch.

Wir haben so aus jeder Abteilung ein bis zwei Multiplikatoren zum Thema Digitalisierung.
Und haben in jeder Einheit quasi Kollegen, die wir befdhigen und informieren Gber aktuelle
digitale Themen, mit denen wir zum Beispiel auch IT-Kompetenzen aufbauen.

Schulungen fur Mitarbeitende des Gesundheitsamtes sind oft hochspezifisch und deshalb
auch nur fur wenige Mitarbeitende innerhalb der Verwaltung interessant und relevant. Zu-
meist kennen die betroffenen Mitarbeitenden die Bedarfe, die notwendigen Schulungen und
die bestehenden Angebote innerhalb der Organisation am besten und machen Vorschlage fur
externe Schulungsangebote, die dann innerhalb der Organisation freigegeben werden.

Wenn jetzt zum Beispiel Fortbildungen fur Hygienekontrolleure, das sind jetzt nur ein oder
zwei Leute [bei uns im Haus], fur die machen wir dann keine inhouse Veranstaltung, sondern
die gucken dann selber immer mal im Internet und sagen Mensch, die Veranstaltung, die ist
speziell jetzt fir uns gedacht, da wirden wir gerne hinfahren.

Bestehende Schulungskonzepte zielen oft auf die Befahigung von Mitarbeitenden ab, wie bei-
spielsweise vorhandene Fachanwendungen zu nutzen und individuelle Bedirfnisse zu erfas-
sen. Populare Beispiele dafur sind Fachverfahrensanwendungen, Office Produkte und weitere
vorhandene Fachanwendungen. Hierbei spielt die Grundlagenausbildung nach wie vor eine
zentrale Rolle. Dabei zeigt sich, dass auch innerhalb eines Gesundheitsamtes die Nutzung der
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Fachverfahrensanwendung unterschiedlich stark ausgepragt und der Kenntnisstand innerhalb
des Gesundheitsamtes heterogen ist. In einigen Gesundheitsamtern wird versucht, digitale
Kompetenzen im gréBeren Stil zu férdern, in dem die Ausbildung eines digitalen Mindset® an-
gestrebt wird.

Zu klaren ist, wo die Zustandigkeit fur die Qualifizierung der Mitarbeitenden in Gesundheits-
amtern fur digitale Themen liegt: bei der IT-Abteilung, der Gesundheitsamtsleitung oder der
Digitalisierungsabteilung. Die Bandbreite der von uns interviewten Personen spiegelt dies wi-
der. Bemerkenswert ist, dass die Personalentwicklung bzw. Personalabteilung dabei nie invol-
viert war, bei dieser Frage aber definitiv eine aktive Rolle Gbernehmen sollte. Es gab fur jede
Auslegung der aktuell unterschiedlichen Zustandigkeit in den niedersachsischen Gesundheits-
amtern auBerdem Beispiele. Eine Zusammenarbeit all dieser genannten Abteilungen erscheint
bei der Erarbeitung eines Schulungskonzeptes sinnvoll, um alle Aspekte zu bertcksichtigen.

RegelmaBige Schulungen auf Verwaltungsebene sind fir die Mitarbeitenden des Gesund-
heitsamtes meistens Uiber das Intranet der Gesamtverwaltung verfiigbar. Ublicherweise
werden Office Produkte und Fachverfahren geschult. Teilweise werden neue Lehrmethoden,
wie Lernvideos, genutzt. Weitere Schulungen sind anlassbezogen, finden also unregelmaBig
statt, wenn Fachanwendungsaktualisierungen oder -wechsel erfolgen, die eine entsprechen-
de Qualifizierung oder Weiterbildung der Mitarbeitenden notwendig machen. Hauptsachlich
sind das operative Schulungen zur Nutzung spezifischer Fachanwendungslésungen, wie zum
eingesetzten Dokumentenmanagement (DMS).

Bisher wurden Schulungen meist nur punktuell durchgefihrt, z. B. bei Software-Wechseln
oder Updates.

Diese Angebote werden dann im Intranet veréffentlicht. Aber es gibt jetzt kein verschrift-
lichtes Schulungsprogramm, in dem drinsteht, welche Schulung ein Mitarbeiter in welchem
Turnus durchlaufen sollte. Bei uns gibt es sowas grundsétzlich nicht, es gibt einfach mal
Angebote.

Schulungsunterlagen sind ftir die Einftihrung von DMS (Dokumentenmanagementsystem) und
spezifische Fachsoftware-Anwendungen verfligbar. Es gibt konkrete Schulungsthemen wie

Datenschutz, Datensicherheit und die Bedienung der Fachsoftware. Eine standardisierte Schu-
lung ist jedoch noch nicht umgesetzt, obwohl die Bedlrfnisse und Anforderungen bekannt sind.

Unerlasslich sind Schulungen zu IT-Sicherheit und Datenschutz, da Mitarbeitende in Gesund-
heitsamtern mit hochsensiblen Daten der Schutzklassen D und E umgehen. AuBert wichtig

ist dabei das Bewusstsein fur IT-Sicherheit, um ein HéchstmaB an Schutz zu erreichen. Diese
Schulungen werden unregelmaBig angeboten und sind selten verpflichtend. Eine RegelmaBig-
keit ist jedoch entscheidend, damit vorhandenes Wissen aufgefrischt und neues vermittelt
wird. Besonders beim Datenschutz wiinschen sich viele Mitarbeitenden, besser informiert zu
werden, um ihre Entscheidungskompetenz zu verbessern.

Im Projekt wird geplant, Datenschutz- und IT-Sicherheitsschulungen verpflichtend zu machen,
sowohl speziell fir das Gesundheitsamt als auch fir das gesamte Haus. Der Umgang mit sen-
siblen Daten, insbesondere im medizinischen und sozialpsychiatrischen Bereich, ist von groBBer
Bedeutung, und Mitarbeiter benétigen Schulungen und Tools, um die datenschutzkonforme
Kommunikation sicherzustellen.

5 Digitales Mindset bedeutet, ein Grundverstandnis dafur zu haben, was Digitalisierung bedeutet.
Damit verbunden ist auch eine offene Grundhaltung und Begeisterung fur die Digitalisierung und
die mit ihren einhergehenden Verdanderungen. Dazu gehoren auch Offenheit fur technologische

Veranderungen und Neugierde auf diese (vgl. Schmeling, et al., 2020, S. 22).
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Einzelne Kommunalverwaltungen und damit auch Gesundheitsamter bieten bei Beginn
oder Wiederaufnahme einer Tatigkeit eine grundlegende Schulung aller relevanten IT-Sys-
teme an und bauen so einen Grundstock an Wissen fur die Arbeit auf. Darunterfallen nicht
nur fachspezifische Fachanwendungen, sondern auch allgemeine Mitarbeitenden- und
Verwaltungsfachanwendungen.

Neben allen Angeboten, die bisher behandelt wurden, bleibt der Austausch der Mitarbeiten-
den untereinander in der Praxis elementar. Viel Wissen wird direkt weitergegeben und ohne
konkrete MaBnahmen geschult. Die Konsequenz daraus ist, dass der Wissensstand heterogen
bleibt und dass elementares Wissen weiterhin nicht zentral verfligbar ist. Dies zeigt erneut,
wie wichtig ein zentrales Wissensmanagement ist (vgl. Kapitel 4.). Nur das systematische Schu-
len der Mitarbeitenden macht Wissen allgemein verfiigbar und bewahrt dieses.

Je nach Standort geht das Weiterbildungsangebot fir Gesundheitsamter tiber die Schulung
der reinen Fachanwendungs- und Hardwarenutzung hinaus und lasst damit eine erweiter-

te Sicht auf digitale Kompetenzen zu. Verwaltungen allgemein K und damit auch die ersten
Gesundheitsamter K beginnen sich mit Themen wie Prozessmanagement und Prozessdenken,
New Work, Fihrung auf Distanz, hybrides Arbeiten, Selbstmanagement, Videokonferenzen,
Remote Arbeit (Fernarbeit) und digitales Mindset auseinanderzusetzen. Einige Schulungskon-
zepte schlieBen auch Personlichkeitsentwicklungsprogramme mit ein, besonders mit Blick auf
die Herausforderungen, die mit der COVID19-Pandemie aufgekommen sind.

6.3.Gewiinschte SchulungsmaBnahmen

6.3.1.Inhalte

Die Bedeutung von Schulungen fir die verschiedenen Bereiche des Offentlichen Gesundheits-
dienstes (OGD) steht zweifelsfrei auBer Frage. Besonders bei Datenschutz, Datensicherheit
und der Bedienung von Fachanwendungen besteht dringender Schulungsbedarf. Bisher gibt
es keinen Standard dafur und damit auch keine entsprechend regelméaBigen und verpflich-
tenden Schulungen. Die Anforderungen und der Bedarf daflir dagegen sind bekannt, wie die
Folgenden Interviewausziige zeigen.

Aufgrund der sensiblen Daten, mit denen das Gesundheitsamt arbeitet, liegt ein zentraler
Schulungsbedarf beim Datenschutz vor. Diese Schulungen scharfen insbesondere das Bewusst-
sein fur die verschiedenen Aspekte des Datenschutzes, das reicht vom Erkennen und dem
rechtmaBigen Umgang mit personenbezogenen Daten Uber das Management der Verarbei-
tungsrisiken und die Pflichten des Verantwortlichen insbesondere im Rahmen der gesetzlich
vorgeschriebenen Dokumentation bis hin zum Umgang mit Betroffenenrechten und Daten-
pannen. Mitarbeitende sollten geschult werden, wie personenbezogene Daten angemessen
geschitzt und verwaltet werden mussen. Ohne dieses Wissen steigt das Risiko juristischer
Konsequenzen.

Im Bereich IT-Sicherheit sehen wir durchaus Schulungsbedarf. Und vielleicht auch gesetzliche
Anforderungen bezogen auf den Datenschutz und die IT-Sicherheit. Dass man halt weil3, wel-
che Daten darf ich unter welchen Umstédnden rausgeben.

Der Umgang mit sensiblen Daten, insbesondere im medizinischen und sozialpsychiatrischen
Bereich, ist von groBer Bedeutung, und Mitarbeiter benétigen Schulungen und Tools, um die
datenschutzkonforme Kommunikation sicherzustellen.

Ein ganz grofBBes Thema beim Schulungsbedarf ist immer wieder das Thema Datensicherheit
und Datenschutz. Hier muss das richtige MalB gefunden werden, mit dem das Thema behan-
delt wird. Das ndchste sind Awareness und Achtsamkeit mit richtigem Datenumgang.
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Datenschutz ist ein besonders wichtiger Aspekt, und Schulungen dazu sollten regelméaBig an-
geboten werden, um allen Mitarbeitern ein gutes Verstdndnis und Wissen in diesem Bereich
zu vermitteln.

Ebenfalls werden Schulungen fur Verwaltungsfremde, die im Gesundheitsamt tatig sind,
bendtigt. Denn die aktuelle Personalsituation erfordert es, dass Verwaltungsfremde die
fehlenden Krafte kompensieren. Diese Personen mussen ein grundlegendes Verstandnis fur
den Verwaltungsaufbau und rechtliche Aspekte, die den OGD betreffen, erwerben. Eine ent-
sprechende Schulung kann ihnen dabei helfen und hat den zusatzlichen Effekt, dass sie ihre
Arbeit und Ablaufe effizienter gestalten kénnen.

Es besteht auch Bedarf an Schulungen fir Verwaltungsfremde, die im Gesundheitsamt
arbeiten.

Es sollten Schulungen zur Verwaltungsarbeit und zum Behérdenhandeln angeboten werden,
um das Verstdndnis fir den Verwaltungsaufbau und rechtliche Aspekte zu verbessern.

Das Onboarding® neuer Mitarbeitenden ist eine weitere Herausforderung. Eine systematische
Einflhrung in die digitale Arbeitswelt ist entscheidend fir neue Teammitglieder, um die not-
wendigen Fahigkeiten und Kenntnisse zu erwerben und ihre Aufgaben erfolgreich zu erledi-
gen. Deshalb sollten Schulungen zu allen Systemen und digitalen Tools — bestehende wie neue
- bereitgestellt werden. Davon profitieren speziell neue Mitarbeitende, die so schneller auf
den notwendigen Wissenstand kommen, um die anfallenden Tatigkeiten richtig und kompe-
tent auszufuhren.

Es besteht auch Bedarf an Schulungen fir Verwaltungsfremde, die im Gesundheitsamt arbei-
ten. Das Ziel ist es, sowohl das amtsbezogene als auch das tibergeordnete Onboarding zu ver-
bessern, um den Mitarbeitern das Verstandnis flir die Verwaltungsprozesse zu vermitteln.

Jeder Mitarbeiter, der neu kommt, sollte so eine Art Grundschulung erhalten fir alle relevan-
ten Themen. So wird sichergestellt, dass jeder, der bei uns anfangt, den gleichen Kenntnis-
stand hat. So hat jeder einfach eine Basis, auf der man aufbauen kann und auf dieser Basis
kann man dann auf die individuellen BedUrfnisse eingehen.

Auch flr neue Mitarbeiter sollten Schulungen angeboten werden, um sie im Voraus fur ihre
Aufgaben zu schulen und sicherzustellen, dass sie ihre Arbeit bei uns ohne Bedenken ausfiih-
ren kénnen.

Jedoch vermisse ich regelméBige Schulungen flr neue Mitarbeitende. Aufgrund der hohen
Fluktuation im Gesundheitsamt, bedingt durch die Altersstruktur, wére es wiinschenswert,
dass neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter systematisch in die digitale Arbeitsumgebung
eingeflihrt werden.

Ein grundlegendes IT-Verstandnis ist ebenfalls von Bedeutung. Die Mitarbeitenden sollten
Uber grundlegende Kenntnisse und Fahigkeiten verfiigen, um die IT-Infrastruktur des OGD
effektiv nutzen zu kénnen. Schulungen, die ein solides IT-Grundwissen vermitteln, kénnen
hierbei helfen.

Programmverstédndnis, IT-Kenntnisse. Das Wandeln zwischen den Welten und vermitteln
zwischen den Welten. Das ist in der Kommunalverwaltung nie gefordert gewesen.

6 Das An-Board-nehmen, bezeichnet den Prozess, den neue Mitarbeitende durchlaufen, um in einer
Organisation anzukommen und sich zurechtzufinden. Meistens beinhaltet dieser allgemeine sowie
tatigkeitsspezifische Prozesse und Nutzung von Fachanwendungen. Oft beinhaltet er dartber hinaus

das Einstimmen auf die Werte einer Organisation.



Ergebnisse aus Literaturanalyse und Experteninterviews

Aber das Medien und Technologie sich verdndern kénnen, das ist irgendwie in der Kommunal-
verwaltung glaube ich nicht vorgesehen gewesen.

Unsere Kollegen bendtigen ein Verstandnis daftr, wie IT am Ende zusammenhdéngt.

Eine umfassende Kenntnis der gangigen IT-Anwendungen wie Word, Excel und Outlook ist fur
viele Tatigkeiten im OGD unerlasslich. Es besteht ein Bedarf an Schulungen zur Auffrischung
oder Erweiterung der Kenntnisse in diesen Fachanwendungen, um sicherzustellen, dass die
Mitarbeitenden ihre Aufgaben effizient und professionell erledigen konnen. Dabei sollte auch
beachtet werden, dass es nicht nur um die technische Vermittlung von Programmnutzung
geht. Vielmehr besteht die Notwendigkeit, Mitarbeitenden zu zeigen, wie der Arbeitsalltag
durch die Nutzung von Fachanwendung erleichtert werden kann. Die Nutzung von Fachan-
wendungen kann die Zusammenarbeit einfacher machen und viel Zeit ersparen. Die Ubergan-
ge zur digitalen Selbstorganisation sind hier flieBend.

Wir benétigen auch Schulungen zu Grundlagen wie Outlook, Word, Excel und Office im
Allgemeinen.

Es besteht auch der Wunsch der Mitarbeiter, sich regelméaBig in Office-Produkten
fortzubilden.

Es sollte nicht nur die technische Nutzung von Programmen geschult werden, sondern auch
wie sie einem das Leben vereinfachen kénnen, Tipps und Tricks, Kniffe. Effizientes Arbeiten
mit Hilfe von Programmen. Die Arbeitslast ist heute zu hoch, um nicht effizient zu arbeiten.

Die Interviewten erachten Prozessmanagement-Schulungen ebenfalls als hilfreich. Um Ar-
beitsablaufe zu optimieren und zu standardisieren, sollten die Mitarbeitenden in den grund-
legenden Prinzipien des Prozessmanagements geschult werden.

Prozessmanagement waére super. Wie bilde ich ab? Wie erfasse ich Prozesse? Wie optimiere ich
Prozesse? Wie gestalte ich Prozesse? Da wéren Schulungen ganz dringend notwendig.

Im Verwaltungsbereich brauchen wir mehr Prozessdenken im Zusammenspiel mit den anderen
Abteilungen, einfach klare Ablédufe, klare Verantwortlichkeiten.

Wir missen auf jeden Fall noch dringend an die ganzen Prozesse. Es sind einfach viele Arbei-
ten, die sehr umstédndlich geregelt sind.

Ich glaube, dass das Prozessdenken wirklich helfen wiirde, also dass ich erkenne, was sind mei-
ne Prozesse? Wie laufen die ab? Dass man einfach die Kommunikationsreibungen irgendwie
vermindern kann und dadurch, dass jeder weil3, OK, das macht jetzt der und das macht der
also, dass man sich damit wirklich intensiv beschéftigt und die Kollegen Gberhaupt erst mal
ein Gefuhl fur Prozesse kriegen

Auch der oft thematisierte Bereich IT-Sicherheit findet sich in den Antworten zu den konkre-
ten Schulungsbedarfen wieder. Mitarbeitende sollten Uber die neuesten Bedrohungen und
SicherheitsmaBnahmen informiert werden, um Datenlecks und Cyberangriffe so gut es geht
vorzubeugen. Schulungen zum Thema IT-Sicherheit sind unverzichtbar, um das Bewusstsein
und die Kompetenz in diesem Bereich aufzubauen und zu starken.

Im Bereich IT-Sicherheit sehen wir durchaus Schulungsbedarf.

Informationssicherheit und Datenschutz, das finde ich es fur jede Person wichtig. Das muss
auch geschult werden, sonst kann sich der Mitarbeiter nicht korrekt verhalten. Aber die Fih-
rungskraft muss vielleicht ein bisschen mehr wissen, gerade wenn Datenschutz geht.
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Es sollte Schulungen zur IT-Sicherheit geben, die jéhrlich oder regelméBig aufgefrischt wer-
den, da sich die Anforderungen und Bestimmungen stdndig dndern.

Laut Auswertung der Interviews ist das Deutsche Elektronische Melde- und Informations-
system fiir den Infektionsschutz (DEMIS) von groBer Bedeutung. Daher sollte ein Schu-
lungsangebot die Nutzung der verschiedenen Module dieses Verfahrens vermitteln, um die
Fachanwendung effektiv zu nutzen.

DEMIS kann nur richtig gut funktionieren, wenn alle Akteure vernlinftig mitarbeiten, der
meldende Arzt, das Labor, der Patient.

Dennoch kénnten solche digitalen Lésungen [DEMIS] unsere Arbeit unterstitzen, wenn sie
vernlinftig umgesetzt werden. Natlrlich missten dann auch entsprechende Schulungen fir
die Nutzung und Implementierung dieser Systeme stattfinden

Die fortschreitende Digitalisierung stellt auch Filhrungskrafte vor neue Herausforderungen.
Deshalb ist es wichtig, auch sie zu befahigen, die digitale Transformation aktiv mitzugestalten
und Mitarbeitende effektiv zu fihren.

Ich hab noch den Punkt digitale Fihrungskompetenzen. Und zwar Schulung der Leitung in die
Richtung Zeitalter Homeoffice. Wie gehe ich mit hybriden Teams um? Desksharing, Videokon-
ferenzen. Ich glaube, da gibt es bei jeder Teamleitung und in den dartiberliegenden Ebenen
doch Unsicherheiten, weil das alles ganz neu ist, ja auch relativ schnell gekommen ist durch
Corona und da gibt es mit Sicherheit Schulungsbedarf.

Wenn es ein Team gibt, das sich weiterentwickeln und seine Aufgaben optimieren soll, k6nn-
ten Schulungen zum Projektmanagement und zur digitalen Fihrung angeboten werden.

Flihrungskréfte brauchen andere Kompetenzen als ihre Mitarbeitenden, weil die im Zweifel
auch einfach nicht so in den Themen drin sind, in den einzelnen Aufgaben, sondern auch den
Gesamtuiberblick haben. Und da haben wir zum Beispiel gesagt, ist uns wichtig, nochmal das
mobile Arbeiten, das Flihren auf Distanz, mit reinspielt.

DarUber hinaus ist es wichtig, dass die Mitarbeitenden ein Verstandnis fur aktuelle Ent-
wicklungen im OGD haben, insbesondere im Hinblick auf den Pakt OGD. Schulungen sollten
angeboten werden, um Uber die Ziele und MaBnahmen des Paktes zu informieren und die
Mitarbeitenden auf dem neuesten Stand zu halten.

Ich merke, dass auch im Sinne dieser MaBnahmen, die wir jetzt auf Landesebene und auf
kommunaler Ebene haben im Bereich des OGD, dass dafiir auch Verstdndnis irgendwie ge-
schult werden muss. Also das Verstdndnis, warum machen wir das und wie hdngen die einzel-
nen Teile zusammen. [...] Und da Uberlege ich halt auch, wie inwiefern kann man da eventuell
noch Zusatzangebote schaffen. Also dass man eine Vorstellung des Projektes OGD vermittelt
und was auf Landesebene, was auf kommunaler Ebene passiert.

Ein digitales Mindset / die Etablierung einer digitalen Kultur ist eine wesentliche Voraus-
setzung fur eine erfolgreiche digitale Transformation im OGD. Die Verdnderung einer Or-
ganisationskultur erfordert Zeit und Durchhaltevermégen. Schulungen sollten deshalb das
Verstandnis fur die Moglichkeiten der Digitalisierung schaffen und scharfen. Sie sollten
Impulse bieten, dass Mitarbeitende ihre Haltung und Einstellung dazu reflektieren — beson-
ders im Hinblick auf den Nutzen fur die eigene Arbeit und fur eine verbesserte Blrgerorien-
tierung. Es geht darum, Verédnderungen zu erméglichen und sie vorzuleben im Gegensatz zu
einer Verordnung von oben. Die Veranderung einer Organisationskultur erfordert Zeit und
Durchhaltevermégen.
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Ich finde es ganz wichtig, dass man die Haltung zur Digitalisierung auch mit schult. Wir sehen
das immer wieder, viele arbeiten nach Anfrage und da finde ich, das Umdenken, macht mein
Prozess noch Sinn, so wie ich ihn mache, kénnte ich ihn anders machen, gibt es dafir eine
spannende Technologie, wie kann ich ihn vor allem auch bdrgerfreundlicher machen, wich-
tig, denn Digitalisierung bedeutet ja nichts anderes, als mit modernen Mitteln, mit moderner
Technologie, noch blirgerorientierter zu sein.

Weitere Schulungsthemen, die nicht vernachlassigt werden sollten, sind die Nutzung digitaler
Tools, Selbstmanagement, effektive Kommunikation, Netiquette, Projektmanagement und
Changemanagement. Diesen Fahigkeiten wird eine groBe Bedeutung beigemessen, um die
Herausforderungen der digitalen Arbeitswelt im OGD erfolgreich zu meistern.

Wir waren tatsdchlich auch dberrascht gerade bei dem starken Interesse an den digitalen
Tools, dass das Interesse doch so grofB3 ist. Das hatten wir zum Beispiel gar nicht so erwartet.
Das ist etwas, mit dem wir jetzt gut weiterarbeiten kénnen.

Durch Ineffizienz verliert man Zeit. Das verstehe ich als digitale Selbstorganisation.
Dahinter steht z. B. Zeitmanagement.

Netiquette. Das ist einfach eine wichtige Kompetenz, um gut virtuelle Meetings flihren zu
kénnen.

Digitale Kultur kénnte auch ein Thema sein. Durch das neue Arbeiten sind wir mit neuen
Herausforderungen konfrontiert, die wir I6sen mussen.

Auch ein Grundverstédndnis fir Projektmanagement schadet fir alle nicht, damit ein
Verstdndnis fur die Arbeit des Projektmanagers besteht. Das hilft bei der gemeinsamen
Kommunikation.

Den Gesundheitsingenieur und das Verwaltungspersonal wiirde ich auch gerne im Projekt-
management schulen, weil ich glaube, dass viel mehr auf Projektebene passieren muss, um in
der digitalen Transformation schneller voranzukommen und nicht immer in den Hierarchien
gefestigt sein muss, sondern aus der der Hierarchiestruktur in die Projektstruktur zu packen.
Und deswegen wiirde ich das halt auch tber alle Arbeitsplédtze legen und je nachdem wie wir
dann im Projektmanagement verhaftet sind, braucht ein guter Leiter von einem Projekt auch
wieder gewisse Flihrungskompetenzen.

Offensichtlich unerlasslich sind Schulungen zur Nutzung von Cloud-Diensten, Agora, Video-
konferenzen und Kommunikation im Medizinwesen (KIM / Gematik). Diese Technologien
spielen eine zunehmend wichtige Rolle im OGD und ihre effektive Nutzung ist von entschei-
dender Bedeutung fur die Zukunftsfahigkeit.

Wir winschen uns KIM, der Oberbegriff wére Gematik. Da gibt es mit Sicherheit auch viel
Aufkldrungs- und Schulungsbedarf bei allen Gesundheitsémtern.

Es wird dann neue Lésungen des Landes geben, Plattform und Cloud, die dann auch fur uns
wirksam werden. Das wird auch wieder SchulungsmalBBnahmen nach sich ziehen.

Wenn Agora einmal geschult wurde, ist es damit nicht getan, da es kontinuierlich weiterent-
wickelt werden soll.

Auch benétigen wir eine Schulung im Bereich unseres Videokonferenztools, was manchmal
nicht so einfach ist in der Handhabbarkeit, dass wir das auch weiter untersttitzen.

Also gerade im Bereich Videokonferenzen wiinsche ich mir, dass da die Mitarbeiter auf jeden
Fall immer auf dem Laufenden sind.
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Auch die technische Ausstattung der Mitarbeitenden und die genutzte Infrastruktur sind
wichtig. Sie bilden die Grundlage fir die Ausbildung und Nutzung der digitalen Féhigkeiten.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass ein erheblicher Bedarf an SchulungsmaBnahmen
im OGD besteht, um Kenntnisse zu festigen, zu erweitern und um neue zu vermitteln. Stan-
dardisierte Schulungen in den genannten Bereichen tragen dazu bei, dass die Mitarbeitenden
ihre Aufgaben effizienter und kompetenter erledigen.

6.3.2.Schulungsformat

Beim Schulungsformat besteht insofern Einigkeit bei den Gesundheitsdmtern, dass es nicht
das eine Standardformat fur Qualifizierungsangebote geben kann, sondern dass immer ein
der Zielgruppe, dem Inhalt und dem Lernziel angemessenes Format zu wahlen ist. Inzwischen
gibt es wieder die Moglichkeit, Weiterbildungen in Préasenz abzuhalten. Dies wird gerade fur
den kollegialen Austausch Uber die Gesundheitsamter hinweg sehr geschatzt. Mehrtagige
Schulungen werden virtuell als sehr herausfordernd empfunden. Auch ein hoher Praxisbezug
und eine starke Notwendigkeit zur Teilnahme und Diskussion machen Veranstaltungen in
Prasenz beliebt — und effektiv.

Teilnahme in Prasenz bedeutet auch einen personellen und finanziellen Aufwand. Virtuelle
Formate sind im laufenden Betrieb terminlich besser zu integrieren und auch fir Mitarbeiten-
de in Teilzeit einfacher zu organisieren.

GroBen Anklang bei Mitarbeitenden finden Lernplattformen, die zeitlich unabhangiges Ler-
nen ermoglichen. Es besteht der Wunsch Schulungen zentral abrufbar zu machen, damit diese
terminlich unabhéngig und zeitlich flexibel nachgearbeitet werden kénnen. Auch kleinere
erklarende Videos (sog. ,,Micro-Learnings”) bieten sich daftr an. Besonders Office-Anwendun-
gen eignen sich fur diese Micro-Learnings. Interaktive Online-Trainings eignen sich im Bereich
IT-Sicherheit-Bewusstseinstraining (IT-Security-Awareness). Durch ihren interaktiven Charakter,
die zeitliche Flexibilitat und die Moglichkeit, das Erlernte abzufragen, finden sie in diesem Be-
reich groBen Anklang.

6.4. Kompetenzbedarfe der Mitarbeitenden

In allen Experteninterviews wurde der Wunsch nach einem breiteren Schulungsangebot ge-
auBert. Das bedeutet, es besteht ein dringender Schulungsbedarf, um Mitarbeitenden erfor-
derliche Fahigkeiten zu vermitteln. Allgemein ist zu beachten, dass der aktuelle Kenntnisstand
sehr heterogen ist. So gibt es Gesundheitsdmter, in denen die Mitarbeitenden bereits viele
digitale Kenntnisse besitzen, und solche, in denen die Mitarbeitenden wenig bis gar nicht mit
digitalen Tools in Berihrung gekommen sind. Teilweise wird von Verantwortlichen die Not-
wendigkeit der Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden als sekundar betrachtet, da die
Eignung eines potenziellen Mitarbeitenden fir eine bestimmte Tatigkeit bereits ein Kriterium
der Einstellung ist. Aus- und Weiterbildung sind demzufolge nicht notwendig, da Mitarbeiten-
de alle notwendigen Kompetenzen bereits mitbringen. Im Folgenden werden Kompetenzli-
cken identifiziert und der entsprechende Schulungsbedarf erlautert:

1. Datenanalyse und Auswertung: Einige Interviewte gaben an, dass Mitarbeitende Schwie-
rigkeiten bei der Analyse und Auswertung von Daten haben. Die Menge der erhobenen und
anfallenden Daten wird generell weiter zunehmen; und es gilt diese Daten auszuwerten und
zu interpretieren. Das betrifft die Verwaltungen und den OGD gleichermaBen. Um die Quali-
tat der Arbeit zu optimieren und den Anforderungen des Gesundheitsberichtswesens nach-
zukommen, sind Schulungsangebote wichtig, die Mitarbeitenden helfen, Daten effektiv zu
analysieren und sinnvolle Erkenntnisse daraus abzuleiten.

Ein wichtiger Punkt ist das Thema Datenanalyse. Wir erheben in verschiedenen Bereichen eine
Vielzahl von Daten. Hier habe ich bereits einen groBen Mehrwert erlebt, als wir eine neue
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Mitarbeiterin, eine Gesundheitswissenschaftlerin fir die Gesundheitsberichterstattung, einge-
stellt haben. Sie hat einen ganz anderen Blick auf Daten, ihre Auswertung und Datenbanken.
Sie geht auf eine andere Weise vor als wir in der Verwaltung, wenn es darum geht, Daten aus-
zuwerten und Erkenntnisse daraus zu gewinnen. An anderer Stelle benétigen wir jedoch auch
Fachkréfte mit dem entsprechenden Wissen, um die Daten auszuwerten und uns Berichte vorzu-
legen, die wir dann als Medizinerinnen und Mediziner analysieren und interpretieren kénnen.

2. Soziale Kompetenzen fiir die Zusammenarbeit im hybriden Arbeiten oder Homeoffice:

Mit der Einfihrung hybrider Arbeitsformen ergeben sich neue Anforderungen an Zusammen-
arbeit und Kommunikation. Schulungen sollten die Mitarbeitenden in den notwendigen sozia-
len Kompetenzen starken, damit sie effektivim hybriden Arbeitsumfeld und im Homeoffice
zusammenzuarbeiten.

Es geht also darum, sich digital zu bewegen. Wenn wir jetzt auch daran denken, dass wir Mit-
arbeitende haben, die im Homeoffice arbeiten oder hybride Arbeitsméglichkeiten nutzen,
gibt es auch in sozialer Hinsicht Kompetenzen, die hilfreich sein kénnen. Die Zusammenarbeit
verdndert sich durch hybride Arbeitsformen, und es gibt neue Anforderungen an Kommunika-
tion und Konfliktlésung.

3. Datenschutz: Schutz sensibler Daten ist ein wesentlicher Aspekt der Arbeit im Gesundheits-
amt. Es ist wichtig, dass die Mitarbeitenden Uber die relevanten Datenschutzgrundlagen und
Betroffenenrechte informiert sind und wissen, wie sie personenbezogene Daten angemessen
schitzen und verwalten kénnen. Schulungen sollten ein entsprechendes Bewusstsein schaffen
und notwendige Kompetenz aufbauen oder starken.

Im Alltag stellen wir fest, dass der Datenschutz sehr wichtig ist, aber es darf nicht zu kom-
pliziert sein. Die Mitarbeiter missen es handhaben kénnen. Es gibt noch Unsicherheiten bei
bestimmten Themen, wie zum Beispiel dem Umgang mit sensiblen Daten.

4. Prozessmanagement: Viele Mitarbeitende haben Schwierigkeiten, sich die digitalen Pro-
zesse vorzustellen und zu verstehen, wie bestimmte Programme oder Systeme funktionieren.
Daruber hinaus starkt das Verstandnis von Prozessen die Zusammenarbeit der einzelnen Ab-
teilungen untereinander. In der Folge wird der Beitrag Einzelner zum Gesamtergebnis trans-
parenter. Das kann auch die Wertschatzung dafur steigern. Deshalb sollte ein grundlegendes
Schulungsprogramm mehr als nur die Nutzung gangiger Tools wie E-Mail-Programme vermit-
teln. Die Schulungen sollten die Mitarbeitenden mit den Vorteilen der Digitalisierung vertraut
machen und sie so am besten fir neue Arbeitsweisen und Tools begeistern.
Prozessmanagement waére super. Wie bilde ich ab? Wie erfasse ich Prozesse? Wie optimiere ich
Prozesse? Wie gestalte ich Prozesse? Da wéren Schulungen ganz dringend notwendig.

Im Verwaltungsbereich brauchen wir mehr Prozessdenken im Zusammenspiel mit den anderen
Abteilungen, einfach klare Ablédufe, klare Verantwortlichkeiten.

5. Arbeiten iiber Abteilungen hinweg im Projekt / interdisziplindres Arbeiten: Die Zusam-
menarbeit Gber Abteilungsgrenzen hinweg in Projekten erfordert spezifische Kompeten-

zen. Schulungen sollten angeboten werden, um die Mitarbeitenden in der Projektarbeit zu
unterstitzen und ihnen die erforderlichen Fahigkeiten zur effektiven Zusammenarbeit zu
vermitteln.

Ich glaube, dass viel mehr auf Projektebene passieren muss, um in der digitalen Transformati-
on schneller voranzukommen und nicht immer in den Hierarchien gefestigt sein muss, sondern
aus der der Hierarchiestruktur in die Projektstruktur gepackt werden muss.

6. Schnittstellenkompetenz: Ein weiteres Defizit ist fehlende Schnittstellenkompetenz. Mit-
arbeitende sollten in der Lage sein, nahtlos mit anderen Abteilungen und externen Partnern
zusammenzuarbeiten. Viele Daten mussen zwischen Systemen oder auch Institutionen ausge-
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tauscht werden. Dies erfordert zurzeit noch viel manuelle Arbeit. Oft sind es einzelne Mit-
arbeitende, die in diesen Bereichen Spezialwissen haben. In diesen Féllen ist es notwendig,
das Wissen anderen Mitarbeitenden zuganglich zu machen. Schulungen zur Entwicklung von
Schnittstellenkompetenz kénnen dazu beitragen, die Effektivitat der Zusammenarbeit zu ver-
bessern. Aber auch gutes Wissensmanagement zur effektiven Ubertragung von Wissen ist an
dieser Stelle von Wichtigkeit (vgl. Kapitel 4.).

Wir haben noch Schulungsbedarf im Bereich Schnittstellenkompetenz. Die Daten kommen
noch nicht automatisch aus dem Tool in unsere Software. In diesem Bereich haben wenige
Kollegen Wissen. Die Schnittstellen funktionieren nur mit viel Handarbeit, aber eben noch
nicht voll digital, die Daten miissen noch eingespielt werden.

7. Office-Kenntnisse: Ein grundlegendes Verstandnis der gangigen Office-Anwendungen ist
far die effektive Arbeit von immenser Bedeutung. In vielen Gesundheitsamtern ist die Nach-
frage von Schulungen in diesem Bereich ungebrochen, weil Grundkenntnisse fehlen und be-
stehendes Wissen vielfach ausbauféhig ist. Um effizientes Arbeiten zu erméglichen und eine
Grundlage fur die Zusammenarbeit zu schaffen, sollten Schulungen zu den grundlegenden
Office-Kenntnissen angeboten werden. Ebenso wichtig sind Aufbauschulungen fur Mitarbei-
tende, die bereits ein Grundverstandnis haben.

Wir benétigen auch Schulungen zu Grundlagen wie Outlook, Word, Excel und Office im
Allgemeinen.

6.5. Verpflichtende Schulungen und Zustindigkeiten

In den Experteninterviews kamen verschiedene Aspekte von verpflichtenden Schulungen zur
Sprache. Eine Feststellung ist, dass Schulungen zu spezifischen fachlichen Anforderungen wie
Qualitatsmanagement oder Schwangerschaftskonfliktberatung derzeit nur teilweise ver-
pflichtend sind. Es besteht jedoch Bedarf, auch andere Bereiche einzubeziehen, insbesondere
Datenschutz und IT-Sicherheit.

Die Mitarbeitenden in den Gesundheitsamtern hoben die Bedeutung der Datenschutzkonfor-
mitat bei der Behandlung sensibler Daten hervor. Daher wurde vorgeschlagen, Schulungen zu
Datenschutz und IT-Sicherheit verpflichtend zu machen. Dies stelle sicher, dass alle Mitarbei-
tenden die erforderlichen Kenntnisse und Fahigkeiten besitzen, um personenbezogene Daten
ordnungsgemalB zu behandeln und IT-Systeme vor mdglichen Sicherheitsrisiken zu schitzen.

Einige Interviewte schlugen vor, Administratoren zu Hauptanwendenden (Key Usern) zu
machen, um den Schulungsbedarf von externen Kraften zu reduzieren. Die internen Mit-
arbeitenden werden als besser ausgebildet angesehen und kénnten daher eine gréBere Rolle
bei der Schulung anderer Mitarbeitender lbernehmen. Diese Schulungen sollten Uber die
grundlegenden Anforderungen hinausgehen und spezifische Fachanwendungen wie DEMIS
(Deutschen Elektronischen Melde- und Informationssystem fir den Infektionsschutz) und DMS
(Dokumentenmanagementsystem) umfassen.

Es wurde gefragt, welche Abteilung fir die Schulungen zusténdig sein soll: das Gesundheits-
amt, die IT-Abteilung oder die Digitalisierungsabteilung. Die Interviewten waren sich einig,
dass eine Zusammenarbeit zwischen den Abteilungen sinnvoll ist. Sobald festgelegt ist, wel-
che Bereiche geschult werden mussen, sollte ein Schulungskonzept entwickelt werden.

Weitere Anliegen, die wahrend der Interviews zur Sprache kamen, waren die Einrichtung
einer Austauschplattform mit anderen Gesundheitsdmtern und die Sicherstellung eines
effektiven Wissenstransfers liber den Generationenwechsel hinweg. Diese Themen sind in
Kapitel 4. naher betrachtet. Die Interviewten schlugen auBerdem vor, dass Mitarbeitenden die
Schulungsinhalte selbststindig nacharbeiten kénnen sollten, insbesondere bei Abwesenheit.
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Die Ergebnisse aus den Experteninterviews bilden eine wichtige Grundlage fur die Entwick-
lung des Orientierungsrahmens. Dieser Orientierungsrahmen wird sowohl die fachlichen
Anforderungen als auch die Aspekte des Datenschutzes und der IT-Sicherheit berticksichtigen.
Eine enge Zusammenarbeit zwischen den relevanten Abteilungen und die Einbeziehung der
internen Ressourcen werden empfohlen, um den Schulungsbedarf effektiv zu decken und die
Mitarbeitenden fir die bevorstehenden Herausforderungen im Gesundheitswesen zu rlsten.

6.6.Gewiinschte Schulungsformen

In Kapitel 4.3. wurden bereits Methoden der Wissensvermittlung, die sich fir Schulungen im
Offentlichen Gesundheitsdienst eignen, vorgestellt. Hier zeigte sich, dass die Angebote, auf
die Schulungsverantwortliche bei der Gestaltung von Angeboten zurlckgreifen kann, heute
vielfaltig sind. Im Folgenden werden die Ergebnisse der Experteninterviews diskutiert.

6.6.1.Prasenzschulungen

Die Befragten zeigten eine hohe Affinitat fur dieses Format. Insbesondere nach den Erfah-
rungen der COVID19-Pandemie verwiesen einige Ansprechpartner auf die Mehrwerte von
Schulungen in Prasenz. Unabhéngig von der Effektivitat dieses Formats wurde die Méglichkeit
zur Vernetzung betont.

Jemand, der Vollzeit arbeitet, findet Prasenzschulung hilfreicher, auch die Vernetzung bei
einer Prasenzschulung ist viel, viel besser.

Wir versuchen [Schulungen] in Prasenz zu machen, um dann eben auch méglichst interaktiv
zu gestalten. Wir suchen das immer gezielt so aus, dass es keine Frontalvortrdge sind und zum
Beispiel konnten die Kollegen dann auch ihre eigenen Projekte nennen und haben sich dann
in Kleingruppen aufgeteilt. Und diese Projekte wurden dann mit dem Blick der Schulung tber
zwei Tage immer wieder thematisiert und durchgezogen. Also genau das ist, weswegen wir
Prdsenz meistens bevorzugen.

Es kommt immer drauf an, wie lange eine Schulung ist, bei langeren Veranstaltungen finde ich
Prédsenz immer besser. Es kommt immer ein bisschen auf die Dauer und das Thema an. Wenn
es aber darum geht, dass in einer Prasenz Schulung nicht nur geschult wird, sondern auch
noch Inhalte geduBert werden, Diskussionen angestofBen werden sollen, finde ich Prasenz viel
viel besser, weil die Interaktion in virtuellen Veranstaltungen schwierig ist.

Kritisch gesehen wurden die damit verbundenen hohen Kosten und der hohe zeitliche Aufwand.

Es ist oft schwierig, zu Fortbildungen zu reisen, da Anbieter recht weit entfernt sind. Wenn
eine mehrtégige Schulung stattfindet, missen die Mitarbeiter oft einen Tag vorher anreisen,
ein Hotel nehmen und dann die Schulungen besuchen. Das ist sehr aufwendig.

Auch das Konzept ,,Mitarbeitende schulen Mitarbeitende’ kommt in niederséchsischen
Gesundheitsamtern zum Einsatz.

Also im téglichen Leben wird durch den Kollegenaustausch geschult.

Fiar uns im Haus ist es selbstverstandlich, dass neue Kollegen fir die jeweiligen Module der
Fachverfahrenssoftware von den Kollegen, die schon damit arbeiten, eingewiesen werden.

Auch Multiplikatorinnen und Multiplikatoren als zentrale Wissenstragende kommen in Kom-
munen und damit in Gesundheitsamtern in Niedersachsen zum Einsatz.

Wir haben so aus jeder Abteilung ein bis zwei Multiplikatoren zum Thema Digitalisierung, also
dhnlich den Digital-Lotsen. Und haben in jeder Einheit quasi Kollegen, die wir befdhigen und
Uber aktuelle digitale Themen informieren, mit denen wir zum Beispiel auch IT-Kompetenzen
aufbauen.
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6.6.2.Online-Lernen (E-Learning)

Webinare sind eine Schulungsform, die immer wieder zum Einsatz kommen und mit denen die
niedersachsischen Gesundheitsamter Erfahrung gesammelt haben. Diese Form der Wissensver-
mittlung hat besonders wegen der besseren Teilnahmemaoglichkeit von Teilzeitbeschaftigten
hohe Relevanz. Auch die Vorteile bei einer hohen Arbeitsbelastung kamen zur Sprache.

Online ist auch fir die interessant, die nur Teilzeit arbeiten, Kinder zu betreuen haben, usw.

Die Mitarbeiter haben momentan viel zu tun, insbesondere im Umgang mit den Kindern.
Wenn ich sie zu Schulungen schicke, haben wir ein groBBes Problem, da sie bereits genug Netz-
werktreffen und andere Verpflichtungen haben. Sie sind also froh, wenn sie im Amt sind und
ihre Arbeit erledigen kénnen. Online-Seminare mit kurzer Dauer sind fir sie am wenigsten
einschrankend.

Diese Online-Formate sind insbesondere flir uns im Gesundheitsdienst von Vorteil, da einige
Aufgaben wie Untersuchungen oder Entnahmen von Proben vor Ort erfolgen missen. Inzwi-
schen gibt es zahlreiche Online-Inhalte fiir Schulungen und Fortbildungen, die zeitlich flexibel
angeboten werden kénnen. Diese Flexibilitat ist fir uns von groBem Wert, da wir in einigen
Bereichen keine festen Kernarbeitszeiten haben.

Also wir haben zum Beispiel Sicherheitsschulungen, die wir jedes Jahr als Mitarbeiter absolvie-
ren mussen, zum Beispiel Brandgefahr oder psychische Gesundheit am Arbeitsplatz. Bei diesen
Schulungen wird ein Fragenkatalog durchgearbeitet, das kann man komplett online machen.

Problematisch werden die Kosten, die mit der Ausgestaltung guter Formate verbunden sind
und die eventuell mangelnde Md&glichkeit zur Stellung von Fragen gesehen.

Interaktive Online-Veranstaltungen mit direkter Méglichkeit zur Fragestellung sind vorteil-
haft, da die Fragen beantwortet werden kénnen. Es ist schwierig, diese Méglichkeit zu ge-
wéhrleisten, wenn man sich nur durch einen PowerPoint-Vortrag durchklickt. Es ist wichtig,
dass Schulungen die Chance bieten, Fragen zu stellen und Antworten zu erhalten.

Das Webinar muss hoch professionell gestaltet werden, was auch wieder Zeit, Geld
und Energie kostet.

In einigen Gesundheitsamtern sind Lernplattformen im Einsatz. Sie werden genutzt, um auf
bestehendes Schulungsmaterial in unterschiedlichen Formaten zuzugreifen.

Die Mitarbeitenden sollen die Méglichkeit haben, nicht nur Prédsenz oder online zu lernen [...],
sondern auch auf Aufzeichnungen zugreifen kénnen. Das wird Uber eine Lernplattform zur
Verfiigung gestellt.

Wir stellen Inhalte tber ein kleines Selbstlernportal zur Verfligung.

Gleichzeitig arbeiten wir daran, Dokumentationen in PDF-Form bereitzustellen und auch
E-Learning-Plattformen einzurichten. Zum Beispiel kénnen wir Videos oder interaktive Tuto-
rials anbieten, bei denen man sich interaktiv durch eine Benutzeroberfldche klicken kann und
Informationen findet.

Und die E-Learning Plattform beinhaltet natirlich auch OGD-Themen. Wir wollen aber auch
zum Beispiel Allgemeine Sicherheitsunterweisungen und sowas dort mit einpflegen, die von
bestimmten Berufsgruppen bei uns eben regelmédBBig gemacht werden mussen. Spéter, wenn
die Basics drin sind, dann sollen auch kleine Tutorials und sowas mit reinkommen.

Das Mobile Learning (mobiles Lernen) ist noch nicht sehr verbreitet. Es wird bei einzelnen
Gesundheitsdmtern jedoch positiv bewertet und findet gegebenenfalls kiinftig ebenfalls
Anwendung.
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Die Menschen, die jetzt in die Arbeitswelt eintauchen, sind auch anders schulisch erzogen, die
haben anders gelernt als wir. Das geht einfach viel interaktiver. Und wenn ich das in kurzen
kleinen Dosen anbiete, dann lernen glaube ich auch viele noch mal eben morgens in der Stra-
Benbahn. Oder abends vor dem Krimi auf der Couch.

Erste Gesundheitsamter bieten bereits Videotraining an.

Zum Beispiel kbnnen wir Videos oder interaktive Tutorials anbieten, bei denen man sich inter-
aktiv durch eine Benutzeroberfldche klicken kann und Informationen findet.

Wir machen zum Beispiel Micro Learning im Bereich IT-Sicherheit, wo wir Videos angucken
und dann Fragen dazu beantworten mdssen.

6.6.3.Blended-Learning (integriertes Lernen)
Die Form der Wissensvermittlung hat auch in einigen Gesundheitsamtern Anhanger, die viele
Vorteile in der Vermischung der Lernformen sehen.

Die Mischung aus Prdsenz- und Online-Schulungen (Blended Learning) finde ich interessant.
Es ist wichtig, dass die Schulungsinhalte in kleinen Bausteinen prasentiert werden, die wieder-
holt werden kénnen, um das Wissen zu festigen.

Ich bin totaler Fan von Blended Learning, weil das nach wie vor das ist, was am gangigsten ist,
wo die Leute auch mit klarkommen. [...] Damit habe ich persénlich immer die besten Resultate
erlebt, gerade in der Erwachsenenbildung. Inhalte gefihlt selbst zu erarbeiten und dann ge-
meinsam die Resultate zu ziehen, hilft am ehesten.

Und ich kann es vor allen Dingen auch barrierefrei gestalten, wir dirfen nicht die Leute ver-
gessen, die vielleicht nicht so gut lesen kénnen, die nicht so gut sehen kénnen, die nicht so gut
héren kénnen, die auch andere Aufnahmewege haben, deswegen finde ich blendet Learning
ganz gut.

AbschlieBend lasst sich feststellen, dass die Interviewten zwar Prasenzschulungen bevorzu-
gen, aber auch groBBe Vorteile bei anderen Schulungsformaten sehen. Letztlich hdnge es von
Inhalt, Ziel und den Teilnehmenden ab, welches Format der Wissensvermittlung richtig und
passend ist.

6.7. Analyse der gesundheitsamtsspezifischen Kompetenzanforderungen aus den Interviews
Die in Kapitel 5. analysierte Literatur bezieht sich ausschlieBlich auf die Kompetenzbedarfe in
der 6ffentlichen Verwaltung und legt keinen Schwerpunkt auf den Offentlichen Gesundheits-
dienst. Zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Orientierungsrahmens konnten keine relevanten
Forschungsergebnisse, die auf die Kompetenzbedarfe im Offentlichen Gesundheitsdienst
spezialisiert sind, identifiziert werden. Es gibt weitere Projekte im Rahmen des Paktes fur den
OGD, die sich mit Kompetenzen und Bedarfen im OGD beschéaftigen. Es bleibt abzuwarten,
inwieweit die Ergebnisse anderer Projekte sich mit den Ergebnissen dieser Betrachtung decken
werden.

Es wird deutlich, dass sich viele der benétigten Kompetenzen mit den Ergebnissen der Aus-
wertung der wissenschaftlichen Literatur in Kapitel 6.1. decken. Die von den Gesundheits-
amtern als wichtig betrachteten Kompetenzen werden auch von der allgemeinen Literatur zu
Kompetenzen in der digitalen Verwaltung als wichtig betrachtet. Ein GroBteil der gewunsch-
ten Kompetenzen lasst sich in der Kategorie Anwendungsschulungen zusammenfassen, so z.
B. QualifizierungsmaBnahmen zu Agora, DEMIS, Office und Fachverfahrensanwendung.

Eine ausfuhrliche Darstellung findet sich in Anhang 1.
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Videokonferenzen
Videoberatung
Bedarfe aus NLGA-Projekten
Gesundheitsamtsspezifische Fachverfahren

Kompetenzen Gesundheitsamtsspezifische Fachanwendung (DEMIS, Agora, etc.)
Schnittstellen / Telematikinfrastruktur (Kommunikation im Medizin-
wesen KIM / Gematik)

Tabelle 3: Kompetenzerweiterung gesundheitsamtsspezifische Kompetenzen

Die Gesundheitsamter sehen aber auch Kompetenzen, die Gber den wissenschaftlichen Dis-
kurs hinaus gehen (Tabelle 3: Kompetenzerweiterung gesundheitsamtsspezifische Kompeten-
zen3: Kompetenzerweiterung gesundheitsamtsspezifische Kompetenzen). So spielt das Thema
Schnittstellen zwischen verwendeten Programmen und Plattformen auch des Niedersachsi-
schen Landesgesundheitsamtes (NLGA) fur sie, wegen der Berichterstattung an das Land, eine
groBe Rolle. Daten missen zwischen unterschiedlichen Systemen transferiert und in diese
eingepflegt werden.

Die Beratung von Beratungssuchenden ist ein integraler Bestandteil der Arbeit im Gesund-

heitsamt. Beraten wurde wahrend und auch nach der Pandemie zunehmend per Video. Auch
deswegen wird die Beratung per Video an Bedeutung weiter zunehmen. Eine entsprechende
Weiterbildung fur Mitarbeitende, die in der Videoberatung tatig sind, ist folglich notwendig.

Daruber hinaus sind sich die Gesundheitsamter dartber bewusst, dass sie Schulungsbedarfe
haben werden, die aus den aktuell laufenden Projekten beim Niedersachsischen Landesge-
sundheitsamt im Rahmen des Paktes OGD erwachsen. Welche Bedarfe das genau sind, wird
mit Abschluss der Projekte offensichtlich werden. Die notwendigen Schulungen sollten in die
Konzipierung und Durchfuhrung der Projekte integriert werden.

Es hat sich gezeigt, dass die Kompetenzen in den niedersachsischen Gesundheitsamtern und
in den unterschiedlichen Abteilungen sehr heterogen verteilt sind. SchulungsmaBnahmen
werden bisher wenig systematisch angeboten. Im Rahmen des Paktes fir den OGD gibt es ver-
schiedene Projekte, die beginnen, diese Probleme zu adressieren. Ziel sollte deswegen fur die
niedersachsischen Gesundheitsamter primar sein, einen einheitlichen Wissenstand in IT-An-
wendungskompetenzen zu erlangen, um ein gemeinsames Fundament zu schaffen und Fahig-
keiten vergleichbarer zu machen. IT-Anwendungsfahigkeiten sind fur die Arbeit im digitalen
Umfeld essenziell. Darauf aufbauend kénnen in einer nachsten Entwicklungsstufe das Kompe-
tenzspektrum erweitert und entsprechende Schulungen etabliert werden.

Mitarbeitende sind sich bereits bewusst, dass neue Technologien es erfordern, sich lebenslang
weiterzubilden. Dieser Druck setzt Mitarbeitende unter Stress, der durch neue Erwartungen
von Arbeitgebenden entsteht.” Mit einer gezielten Eingrenzung der geforderten Kompe-
tenzen durch Arbeitgebende wird dieser Druck reduziert und die Chancen, Erfolg in der
Weiterbildung zu haben, steigt. So beugt man arbeitgeberseitig auch einer Uberlastung von
Mitarbeitenden bewusst vor.

Die folgende Betrachtung der QualifizierungsmaBnahmen in Kapitel 6.8. rickt die Ausbildung
der IT-Anwendungsfahigkeiten in den Fokus.

6.8. Kompetenzbasierte Ableitung von Schulungs- / QualifizierungsmaBnahmen
Die kontinuierliche Weiterentwicklung von Kompetenzen war und ist von entscheidender Be-
deutung. Es wird immer wichtiger, dass vermehrt auf gezielte SchulungsmaBnahmen gesetzt

7 Rau, 2012.
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wird, um Mitarbeitende optimal auf die Anforderungen der modernen Arbeitswelt vorzube-
reiten. Diese Schulungen sollten ein breites Spektrum abdecken und eine Vielzahl von Fahig-
keiten und Fachkenntnissen zur beruflichen Weiterentwicklung vermitteln.

In Kapitel 5.3., 5.4. wurden die Kompetenzen, die fur die Digitalisierung der Gesundheits-
amter notwendig sind, auf Grund der Struktur im Offentlichen Gesundheitsdienst, der Be-
darfe, die niedersachsische Gesundheitsamter selbst im Bereich Schulung sehen, und aus den
Erkenntnissen aus relevanter Fachliteratur zu Schulungsbedarfen fir die digitale Verwaltung
heraus erarbeitet und vorgestellt. In Tabelle 4 (S. 65) sind alle Kompetenzen, die in diesem Ori-
entierungsrahmen naher erlautert und empfohlen werden, aufgelistet. Diesen Kompetenzen
werden die SchulungsmaBnahmen, die auf die Ausbildung der entsprechenden Kompetenz
abzielen, zugeordnet. Weiterhin finden sich in dieser Tabelle relevante Faktoren wie Zielgrup-
pe, Teilnahmevoraussetzungen und Lehrmethoden.

Ausfuhrliche Kompetenzsteckbriefe mit empfohlenen Lehrinhalten und Zielen der Schulungs-
maBnahmen finden sich in Anhang.
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Tabelle 4: Kompetenzbasierte Ableitung von SchulungsmaBnahmen

Kompetenzgruppe

Analysieren und
Reflektieren von
digitalen Medien

Datenkompetenz

Kommunizieren
und zusammen-
arbeiten in digitalen
Umgebungen

Probleml6sen und
Handeln im digitalen

Umfeld

Kompetenz

Medien analysieren
und bewerten

Medien in der digitalen
Welt verstehen und
reflektieren

Datenhaltung

Datenmodellierung,
-analyse und
-visualisierung

Interagieren

Verstandnis von und
sicherer Umgang mit
sozialen Netzwerken

Zusammenarbeiten

Algorithmen erken-
nen, formulieren und
kritisch hinterfragen

Digitale Werk-

zeuge und Medien
zum Lernen nutzen
(Selbstlernkompetenz)

IKT (Informations- und
Kommunikationstech-
nologien) Architektu-

ren und Standards

Softwareentwicklung
und Programmierung

Technische Probleme
l6sen

Usability UX/UI design /
Barrierefreiheit

Werkzeuge bedarfs-
gerecht einsetzen
(Arbeitsmittel und
-techniken)

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

Datenmanagement

Data Analytics

Digitales Arbeiten

Grundlagen Sozialen
Medien

Digitales Arbeiten

Grundlagen der
Informatik

Digitales Arbeiten

Grundlagen der
Informatik

Grundlagen der
Informatik

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

IT-Design, Usability
und Mensch-Com-
puter-

Interaktion

Digitales Arbeiten

Fachverfahrens-
schulungen

Grundlagen der
Informatik

Zielgruppe

Alle

Alle

Alle, insbesondere
Mitarbeiter Gesund-
heits-
berichterstattung,
Verwaltungspersonal

Alle, insbesondere
Mitarbeiter Gesund-
heits-
berichterstattung,
Verwaltungspersonal

Alle

Alle

Alle

IT-Fachkrafte, Digitali-
sierungsbeauftragte

Alle

IT-Fachkréfte, Digitali-
sierungsbeauftragte

IT-Fachkréafte, Digitali-
sierungsbeauftragte

Alle

Mitarbeitende, die die
digitalen Angebote
gestalten,
IT-Fachkrafte

Alle

Alle

IT-Fachkrafte, Digitali-
sierungsbeauftragte

Teilnahmevor-
raussetzungen

Keine

Keine

Keine, Interesse
an Statistik und

Grundverstandnis

fur Daten von
Vorteil

Keine, Interesse
an Statistik und

Grundverstandnis

fur Daten von
Vorteil

Keine

Keine

Keine

Keine, techni-
sches Interesse
von Vorteil

Keine

Keine, techni-
sches Interesse
von Vorteil

Keine, techni-
sches Interesse
von Vorteil

Keine

Keine, generelles

Interesse an IT
von Vorteil

Keine

Keine

Keine, techni-
sches Interesse
von Vorteil

Lehr- und
Lernmethoden

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzveranstaltung,
Praxisbeispiele und
eigenstandige Ubun-
gen, Fallstudie

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit,
E-Learning

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit,
E-Learning

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit,
E-Learning

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit,
E-Learning

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzveranstal-
tung, Praxisbeispiele,
Ubungen, Gruppen-
oder Einzeltraining,
Auffrischung per
Onlinetraining

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit,
E-Learning
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Kompetenzgruppe

Produzieren und
Prasentieren von
digitalen Inhalten

Schiitzen und siche-

res Agieren in digita-

len Umgebungen

Suchen, Verarbeiten
und Aufbewahren

von
digitalen
Informationen

Kompetenz

Entwickeln und
Produzieren

Weiterverarbeiten und
Integrieren

Personenbezogene
Daten und Privatsphare
schutzen

Rechtliche Vorgaben
beachten

Sicher in digitalen
Umgebungen agieren

Auswerten und
Bewerten

Speichern und Abrufen

Suchen und Filtern

Schulung

Informationen
visualisieren und
prasentieren

IT-Anwendungsschu-
lungen

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

Informationen
visualisieren und
prasentieren

IT-Anwendungsschu-
lungen

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

IT- & Datensicherheit in
Behorden

Datenschutz &
Datenschutzrecht

Grundlagenunterwei-
sung Datenschutz im
OGD

Datenschutz &
Datenschutzrecht

Grundlagenunterwei-
sung Datenschutz im
OGD

IT- & Datensicherheit in
Behorden

IT-Sicherheitsbewusst-
sein

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

Informations-,
Recherche- und
Medienkompetenz

Zielgruppe

Alle

Mitarbeitende, die die
Anwendung im beruf-
lichen Alltag nutzen

Alle

Alle

Mitarbeitende, die die
Anwendung im beruf-
lichen Alltag nutzen

Alle

IT-Sicherheitsbeauf-
tragte, Mitarbeitende
der IT, IT-Leitung,
Digitalisierungsbeauf-
tragte

Digitalisierungs-
beauftragte, DSB,
Datenschutzkoordi-
natoren, IT-Leitung,
IT-Mitarbeitende

Alle

Digitalisierungs-
beauftragte, DSB,
Datenschutzkoordi-
natoren, IT-Leitung,
IT-Mitarbeitende

Alle

IT-Sicherheitsbeauf-
tragte, Mitarbeitende
der IT, IT-Leitung,
Digitalisierungsbeauf-
tragte

Alle

Alle

Alle

Alle

Teilnahmevor-

raussetzungen

Keine

Keine

Keine

Keine

Keine

Keine

Keine, generelles
Interesse an IT
von Vorteil

Keine, generelles
Interesse an IT
von Vorteil

Keine

Keine, generelles
Interesse an IT
von Vorteil

Keine

Keine, generelles
Interesse an IT
von Vorteil

Keine

Keine

Keine

Keine

Lehr- und
Lernmethoden

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulung

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulungen

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulung

Prasenzunter-

richt, Ubung,
Online-Schulungen
Présenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Présenzunterricht,
Unterstttzung durch
E-Learning

Présenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Onlinetraining mit Test

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Onlinetraining mit Test

Présenzunterricht,
Unterstttzung durch
E-Learning

Onlinetraining mit Test

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit



Kompetenzgruppe

Gesundheitsamts-

spezifische
Kompetenzen

IT-Management

Kompetenz

Videokonferenzen

Fachverfahren

Gesundheitsamts-
spezifische Software
(DEMIS, Agora, etc.)

Schnittstellen /
Telematikinfrastruktur
(Kommunikation im
Medizinwesen KIM /
Gematik)

IT-Service-Management

IT-Governance-, Risk-
und Compliance-Ma-
nagement

IT-Ressourcen-Manage-
ment

IT-Programm- und
Portfolio-Management

Ergebnisse aus Literaturanalyse und Experteninterviews

IT-Anwendungsschu-
lungen

IT-Anwendungsschu-
lungen

IT-Anwendungsschu-
lungen

IT-Anwendungsschu-
lungen

ITIL

ITIL

IT-Risikoanalyse und
-tragung

IT-Governance-Doku-
mentation

IT-Ressourcen-Manage-
ment

IT-Programm- und
Portfolio-Management

Zielgruppe

Mitarbeitende, die
Videokonferenzen
im beruflichen Alltag
nutzen

Mitarbeitende, die die
Anwendung im beruf-
lichen Alltag nutzen

Mitarbeitende, die die
Anwendung im beruf-
lichen Alltag nutzen

Mitarbeitende, die
die Schnittstellen
bedienen und / oder
Telematikinfrastruktur
nutzen

IT-Fachkrafte und
FUhrungskrafte im IT-
Service-Management,
Projektmitarbeitende,
usw.

IT-Fachkrafte und
Fahrungskrafte im IT-
Service-Management,
Projektmitarbeitende,
usw.

IT-Verantwortliche, Si-
cherheitsbeauftragte,
Datenschutzbeauftrag-
te, Administratoren

Amtsleitung, IT-Lei-
tung, IT-Governan-
ce-Verantwortliche,
IT-Fachkrafte und
Fahrungskrafte im IT-
Service-Management,
Projektleitende

Amtsleitung, Projekt-
leiter, Programmleiter,
Fach- oder Fihrungs-
kréfte und Mitarbeiter,
die eine Schnittstelle
zur Fuhrung darstellen

Alle, insbesondere
Projektleiter und
Projektmitarbeitende

Teilnahmevor-

raussetzungen

Keine

Keine

Keine

Keine

Keine, Interes-
se an Services,
Service Ma-
nagement und
IT-Services von
Vorteil.

Keine, Interes-
se an Services,
Service Ma-
nagement und
IT-Services von
Vorteil.

Allgemeine
IT-Kenntnisse

Keine

Keine

Keine, Erfah-
rungen in der

Projektarbeit von

Vorteil

Lehr- und
Lernmethoden

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulungen

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulungen

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulungen

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulungen

Prasenzseminar oder
Live-Online-Training

Prasenzseminar oder
Live-Online-Training

Présenzunterricht,
Ubung, Gruppenarbeit

Prasenzunter-
richt, Ubung,
Online-Schulungen

Prasenzunterricht,
Ubung, Gruppen-

arbeit, Rollenspiel,
Fallbeispiele

Présenzschulung oder
Webinar mit Praxis-
beispielen, Gruppen-
diskussion,
Fallbeispiele

Zusammenfassend richtet sich das breit gefacherte Angebot an QualifizierungsmaBnahmen
an eine vielfaltige Zielgruppe. Die Offenheit der angegebenen Zielgruppe ermdéglicht es, dass
maoglichst viele Mitarbeitende davon profitieren kénnen. Die erworbenen Fahigkeiten und
Kenntnisse sind in verschiedenen beruflichen Kontexten duBerst nutzlich. Eine einmalige Teil-
nahme ist meist ausreichend, da das Gelernte durch die Praxisanwendung vertieft und erwei-

tert wird.



Ergebnisse aus Literaturanalyse und Experteninterviews

Im Kontext der digitalen Transformation empfiehlt es sich, stets auf dem aktuellen Stand

zu sein. Die rasche Entwicklung neuer Technologien erfordert eine stetige Weiterbildung,
insbesondere wenn es um neue Systeme geht. Die Kurzbeschreibungen der Qualifizierungs-
mafBnahmen dienen lediglich als grobe Leitlinien. Die konkreten Schulungsinhalte werden so
gestaltet, dass sie sich an den aktuellen Anforderungen orientieren.

Ziel ist es, durch die QualifizierungsmaBnahmen die notwendigen Werkzeuge zur Verfiigung
zu stellen, um langfristig produktiver zu arbeiten und sich in einer sich standig wandelnden
Welt weiterentwickeln zu kénnen.
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7.Integration im Gesundheitsamt

In den vorangegangenen Kapiteln wurden sowohl die Literatur, die Methodik als auch Ergeb-
nisse der Interviews dargestellt und ein Kompetenzprofil fir die Mitarbeitenden im Offent-
lichen Gesundheitsdienst entwickelt. Noch nicht beleuchtet wurde, welche Aspekte bei der
Konzeption und Implementierung von Schulungskonzepten zu berlcksichtigen sind. Darunter
fallen Motivation, Evaluation und Weiterentwicklung von SchulungsmaBnahmen. Ein beson-
derer Fokus soll dabei auf den Themen IT-Sicherheit und Datenschutz in niedersachsischen
Gesundheitsamtern liegen. Im Folgenden sind Zitate aus den Interviews wieder eingertckt
und kursiv.

7.1.Griinde fiir das Angebot von SchulungsmaBnahmen im beruflichen Kontext

Bei den Aspekten, die fur ein Angebot von QualifizierungsmaBnahmen durch den Arbeitge-
ber sprechen, sind folgende Punkte von zentraler Bedeutung: Gut ausgebildete Mitarbeitende
kénnen mit Herausforderungen besser umgehen und verbessern so das Betriebsklima sptrbar.
AuBerdem steigern Schulungsangebote die Attraktivitat einer Organisation. Dies starkt die
Position als relevanter Arbeitgeber fir bestehende oder potenzielle Mitarbeitende. Weiterhin
signalisiert dies Mitarbeitenden Wertschatzung fur berufliche Qualifikationen.! So wird die
Mitarbeiterbindung erhoht.2 Dies kann ein Mittel sein, um im Fachkraftemangel mit konkur-
rierenden Arbeitgebern mitzuhalten. Weiterhin fihren regelmaBige Schulungen dazu, die
Produktivitat der Mitarbeitenden zu erhalten und damit den Nutzen durch die gesteigerte
Qualitat der Arbeitsleistung fur die Organisation zu steigern.?

Die Mitarbeiter fihlen sich nicht wertgeschatzt und reden nattirlich in ihrer privaten Um-
gebung nicht positiv vom Arbeitgeber und das spricht sich rum. Dann sagt natdirlich jeder,
warum soll ich dort arbeiten, wenn die Leute, die dort jetzt schon arbeiten unzufrieden sind.

Weiterbildung fur Mitarbeitende ist so akzeptiert wie nie: Im Jahr 2020 haben laut Statisti-
schem Bundesamt so viele Mitarbeitende wie noch nie an Weiterbildungen teilgenommen,
die durch den Arbeitgeber angeboten wurden.*

7.2.Konzeption

Die unterschiedlichen Angebote fir Weiterbildungen in digitalen Kompetenzen werden in
Kapitel 8. vorgestellt. Die konkrete Ausgestaltung von Schulungskonzepten liegt je nach
Organisation bei unterschiedlichen Akteuren: der Amtsleitung, der IT-Abteilung, der Digita-
lisierungsabteilung, der Personalentwicklung oder bei einer Kombination der Akteure. Dies
wurde bereits in Kapitel 6.2. ndher beleuchtet. Bei der Konzeption von Schulungskonzepten
ist es wichtig, dass nicht nur einer dieser Akteure das Konzept erarbeitet, sondern alle rele-
vanten Arbeitsbereiche des Gesundheitsamtes zusammenarbeiten. Die Bedarfsermittlung
bildet die Grundlage fur die Gestaltung von Schulungskonzepten, da die Schulungsbedarfe
der Mitarbeitenden mit dem Schulungskonzept gedeckt werden sollen und das Schulungskon-
zept deswegen auf diesem aufbauen muss. Dabei missen auch Mitbestimmungsgremien zu
Wort kommen. Es hat sich gezeigt, dass die Bedarfsermittlung und die Weiterbildungsplanung
unter Personalverantwortlichen weit weniger kritisch angesehen wird als unter Personalraten.
Der fehlende Einbezug der Mitarbeitenden in die Erhebung und Planung wird wiederholt

Personalwissen, 2022.
Absolventa, 2023.
Personalwissen, 2022.
DeStatis, 2022.
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kritisiert.> Dartber hinaus ist die Akzeptanz von Personalentwicklungsbedarfsanalysen sehr
viel héher, wenn Mitarbeitende einer Organisation in den Prozess der Erhebung involviert wa-
ren.® Im Allgemeinen ist die Bedarfsermittlung bzw. eine Bestandsaufnahme zentral flr eine
erfolgreiche Weiterbildung und den Kompetenzaufbau. Die Erhebung der Schulungsbedarfe
der Mitarbeitenden steht zu Beginn der Erstellung eines Schulungskonzeptes:

Zur Erstellung des Konzeptes habe ich erst mal eine Ist-Aufnahme [der Schulungsbedarfe bei
den Mitarbeitenden] gemacht.

Welche Abteilungen jetzt wo ihren Fokus gesehen hat, das war interessant.

Als Bedarf werden alle Kompetenzen definiert, die einer Organisation und ihren Mitarbei-
tenden fehlen, um die Ziele der Organisation zu erreichen. Darunter fallen individuelle sowie
gesamtorganisatorische Bedarfe. Der Kompetenzbedarf wird immer mit einer Soll-Ist-Analyse
ermittelt. Der gesamtorganisatorische Bedarf wird von der Funktion abgeleitet. Dabei wird
betrachtet, welche Aufgaben bisher durchgefiihrt werden, welche Kompetenzen der Mit-
arbeitende in dieser Position bereits hat, welche Kompetenzen nicht genutzt werden, welche
Kompetenzen aufgebaut werden mussen und wie viel Kapazitat der Mitarbeitende in dieser
Position hat. Daraus leitet sich der Bedarf ab.

Dann gibt es noch den eigenschaftstheoretischen Ansatz, bei dem die Potentiale des Mitarbei-
tenden weiterentwickelt werden sollen. Dabei gibt der Mitarbeitende und nicht die Position
die Potentiale vor, die entwickelt werden mussen, um Herausforderungen der Zukunft begeg-
nen zu kénnen. Diese Potentialentwicklung gewinnt auch im 6ffentlichen Sektor immer mehr
an Bedeutung.’” Ergebnis einer solchen Analyse ist beispielsweise die Information, in welcher
Abteilung digitale Kompetenzen zur Erfillung der Aufgaben bendétigt werden. Dabei sollte
zuerst einmal sichergestellt werden, dass eine Basis entwickelt wird, auf die dann kiinftig auf-
gebaut werden kann. Die unterschiedlichen digitalen Kompetenzen sind in Kapitel 5.3. und
5.4. néher erlautert.

Mit diesen Ergebnissen als Grundlage kann mit der Planung von MaBBnahmen begonnen
werden. Dafur werden Teilnehmende ausgewahlt und die Ziele der MaBnahme definiert. Ver-
schriftlicht werden kdnnen die Ziele mit Hilfe von SMART-Zielen (vgl. Kapitel 4.4.). Diese defi-
nieren, ob der Kompetenzaufbau spezifisch, messbar, attraktiv, realistisch und terminiert ist.
Es sind auch die Voraussetzung fur die Teilnahme an der Weiterbildung, das richtige Format
zu klaren (vgl. Kapitel 4.3.) und die Lehrenden auszuwahlen. Dies kann durch interne Schu-
lungsmoglichkeiten, qualifiziertes Fachpersonal, Kollegen mit entsprechendem Wissen oder
Digital-Lotsen passieren oder extern vergeben werden. Dabei sollte immer mit betrachtet
werden, ob die Schulung sinnvoll oder eine Anpassung bestehender Prozesse zielflihrend ist.?
Auch darf nicht vergessen werden, dass ein bestehendes Konzept regelmaBig Gberpruft und
Uberarbeitet werden sollte. Da es auf den Bedarfen der Mitarbeitenden basiert, sollten diese
auch in regelmaBigen Abstanden reevaluiert werden, denn mit der Etablierung von MaBnah-
men ist es wahrscheinlich, dass sich die Bedarfe auf absehbare Zeit verdndern.

Bei Themen, die zwar nur fur einzelne Mitarbeitende eines Gesundheitsamtes relevant, aber
auch fur andere niedersichsische Gesundheitsadmter interessant sind, sollten Amter erwégen,
sich fir gemeinsame Schulungen zusammenzuschlieBen. Dies empfiehlt sich besonders, wenn

5 Bahnmdiller, et al., 2011, S. 324.
Solga, et al., 2011, S. 35-46.
Thom, et al., 2017, S. 362, ff.; Solga, et al., 2011, 460; Keindorf, et al.,
2015, S. 9, f.; Apel-Soetebeer, et al., 2022, S. 31-33.

8 Keindorf, et al., 2015, S. 13; Apel-Soetebeer, et al., 2022, S. 33-34.
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Zeitaufwand und Reisekosten zu berlicksichtigende Faktoren sind. Zusatzlich kann dabei die
Vernetzung der Gesundheitsamter untereinander ausgebaut werden. Zur Ermittlung ge-
meinsamer Schulungsbedarfe kann ein gemeinsames Tool zum Wissensmanagement genutzt
werden, zum Beispiel Agora (vgl. Kapitel 4.).

7.3.Wissenstransfer, Schulungsevaluation und Weiterentwicklung von Schulungsangeboten
Ziel einer Evaluation von SchulungsmaBnahmen ist die Optimierung und Steuerung bestehen-
der Angebote. Dabei geben die Ergebnisse Verantwortlichen, Trainern und Personalentwick-
lern Hinweise, wie erfolgreich die Angebote sind und wo Verbesserungsbedarf besteht.®
Durch die hohen Kosten, die mit der Organisation und Durchflhrung von Weiterbildungen
verbunden sein kénnen, ist die Erfolgsmessung ein integraler Bestandteil der Personalabtei-
lung. Denn werden die angestrebten Ziele erreicht, lassen sich die WeiterbildungsmaBnahmen
gut argumentativ rechtfertigen. Dabei sollte vermieden werden, den Erfolg einer MaBnahme
rein monetar zu bemessen. Der Erfolg einer Weiterbildung lasst sich anhand von vier Faktoren
bewerten: Zufriedenheit mit der WeiterbildungsmaBnahme, Lernerfolg, Praxistransfer und
Ergebnisse, die der Beschulte und die Organisation daraus ziehen. Nach dem Transfermodell
von Baldwin & Ford (1988) in ,Transfer of Training” haben drei Faktorengruppen Auswirkun-
gen auf das Ergebnis: Gestaltungsmerkmale der Weiterbildung, Merkmale des Umfeldes und
Merkmale der Teilnehmenden.™

Fur die erfolgreiche Gestaltung von WeiterbildungsmaBnahmen sind mehrere Schlissel-
faktoren verantwortlich. Dabei sollte bereits die Vorbereitung auf die eigentliche Weiter-
bildungsmaBnahme lernférderlich sein. Darunter fallen neben den Informationen tber die
bevorstehende MaBBnahme auch die Bereitstellung von Lerninhalten, die im Vorfeld von Teil-
nehmenden bearbeitet werden kénnen. Weiterbildungen sollten darauf ausgelegt sein, dass
die zu vermittelnden Kenntnisse und Fahigkeiten relevant fir den Arbeitsalltag und praktisch
anwendbar (Transferorientierung) sind. Die Wahl lernférderlicher Methoden ist ein weiterer
Schlusselfaktor. Die Art und Weise der Wissensvermittlung, die den Teilnehmenden hilft, die
Inhalte besser zu verstehen und zu verinnerlichen, ist dabei von zentraler Bedeutung. Dies
kénnen beispielweise hilfreiche Arbeitsmaterialien, vertiefende Ubungen, die Méglichkeit zur
aktiven Beteiligung und der Einsatz von Medien sein. Ebenso wichtig sind die Rahmenbedin-
gungen. Dazu zahlen geeignete Schulungsraume, eine positive Lernatmosphare und eine an-
gemessene GruppengréBe. Der Trainer sollte neben dem erforderlichen Fachwissen auch die
Kompetenz haben, auf Fragen und individuelle Bedurfnisse einzugehen und Inhalte verstand-
lich zu vermitteln. Weiterhin beeinflussen die generelle Lernorientierung der Organisation,
die Transferméglichkeiten, die Unterstitzung durch die Fihrungskraft sowie die Zusammen-
arbeit im Kollegium ebenfalls den Erfolg der WeiterbildungsmaBnahme. Nicht auBer Acht zu
lassen sind die Motivation der Teilnehmenden, Erwartungen an die Weiterbildung und die
Bereitschaft zur Vertiefung und Anwendung des Gelernten nach der MaB3nahme. All diese
Merkmale tragen gemeinsam dazu bei, dass WeiterbildungsmaBnahmen effektiv sind und
einen nachhaltigen Wissenstransfer ermoéglichen.”

Der Erfolg von SchulungsmaBnahmen wird zumeist am Ende einer MaBnahme mit einem sum-
mativen Fragebogen bestimmt. Diese Fragebdgen sollen erfassen, ob sich die MaBnahme aus
Sicht der Teilnehmenden gelohnt hat. Allerdings gibt es zwei Nachteile: Zum einen ist es mit
dieser Vorgehensweise nicht méglich, noch wahrend der MaBnahme Einfluss auf den Erfolg
zu nehmen, zum anderen werden diese Fragebdgen oft nicht ausgewertet, sondern lediglich
abgelegt. Sie haben damit keinen Einfluss auf die Qualitat von SchulungsmaBnahmen.

9 Solga, et al., 2011, S. 371, 372.
10 Rabel, et al., 2018, S. 5, 6; Keindorf, et al., 2015, S. 23, 25.
11 Rabel, et al., 2018, S. 7,8; Keindorf, et al., 2015, S. 23.
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Nutzt man digitale Losungen fliir den gesamten Evaluationsprozess, so kann mit der Evaluati-
on weitaus friher gestartet werden. Die Methode kann sogar genutzt werden, um vor Beginn
des Trainings beispielsweise die Motivation der Teilnehmenden abzufragen und die MaBnah-
me an die BedUrfnisse der Gruppe anzupassen. Damit kann auch der Lerntransfer im Anschluss
an die MaBnahme gepruft werden, ob der Teilnehmende das Erlernte im Arbeitsalltag anwen-
den kann. Ein weiterer Vorteil ist, dass der Zeitaufwand fur Drucken, Austeilen, Einsammeln
und handisches Auswerten der Ergebnisse entfallt."

Anlage 3 zeigt einen beispielhaften Fragebogen, der fur unterschiedliche Arten von Schulun-
gen genutzt werden kann, um die Reaktionsbefragung der Teilnehmenden am Ende einer
MaBnahme durchzufihren. Nutzt man Vorbefragungen und Transferbefragungen, so kommt
es auf die Inhalte von MaBnahmen an und es ist notwendig, diese Befragungen an die Weiter-
entwicklung anzupassen.

Generell ist es wichtig, dass die Ergebnisse der Evaluation bertcksichtigt werden und be-
stehende Schulungen an die Resultate angepasst werden. Darlber hinaus sollten diese bei der
Konzeption neuer Schulungen einbezogen werden. Dabei sollte die Bedarfserhebung und die
Konzeptionsentwicklung nicht auBBer Acht gelassen und bei der Qualitatssicherung genauso
bericksichtigt und hinterfragt werden.”

Neben der generellen Notwendigkeit zur Weiterentwicklung von allgemeinen Schulungen
bedurfen Schulungsinhalte, die besonders schnell iiberholt sind, einer regelmaBigen Uber-
arbeitung. Darunter fallen insbesondere verpflichtende Schulungen zum Thema IT-Sicherheit
und Datenschutz. Neben der Empfehlung zur jahrlichen Absolvierung dieser Schulungen,
empfiehlt es sich auch, die Inhalte jahrlich in Hinblick auf ihre Aktualitdt von fachkundigem
Personal Gberprifen zu lassen. Sollten diese Schulungen extern durchgeftihrt werden, liegt
diese Aufgabe beim Schulungsanbieter. Bei intern durchgeftihrten Schulungen liegen die-

se Aufgaben beim schulenden Personal in Ricksprache mit IT-Sicherheitsbeauftragten und
Datenschutzbeauftragten. In jedem Fall ist sicherzustellen, dass die Unterweisung oder das
Training inhaltlich und rechtlich stets auf dem neusten Stand sind. Dies ist wichtig, um ins-
besondere Dokumentationsunterlagen aktuell zu halten sowie Bedrohungslagen oder Daten-
schutzverstoBe adaquat einzuschatzen und entsprechend reagieren zu kénnen, wodurch die
Organisation rechtlich abgesichert wird.

7.4. Zertifikate und Bescheinigungen

In Deutschland haben Zertifikate eine groBe Bedeutung. Sie gelten als Nachweis flr eine vor-
her definierte Qualifikation. Je nachdem, wie wichtig Weiterbildung angesehen wird, unter-
scheidet sich auch die Bedeutung von Zertifikaten flr absolvierte Weiterbildungen. Trotzdem
spielt beispielsweise der Ruf einer Einrichtung eine gréBere Rolle bei der Auswahl als der
Qualitatsnachweis einer Einrichtung Uber die eigene Zertifizierung.'

Fur die Ausstellung von Zertifikaten bestehen verschiedene Standards: So beziehen sich Her-
stellerstandards auf herstellerspezifisches Wissen tber Produkte. Das Wissen ist oft in unter-
schiedlichen Kompetenzstufen kategorisiert. Weiterbildungen vermitteln dabei die Inhalte,
die zur Erreichung dieser Stufen notwendig sind, um die entsprechende Kompetenz nachzu-
weisen. Daneben legen freiwillige nationale / internationale professionelle Organisationen
Standards als Richtlinien fur die Weiterbildung fest. Ubergeordnete Standards, die auf frei-
williger Basis entstehen, wie Qualitats-, Sicherheits- und Umweltschutzstandards, definieren
allgemeine Anforderungen an Weiterbildungen. So soll sichergestellt werden, dass Weiterbil-

12 Rabel, et al., 2018, S. 9; Solga, et al., 2011, S. 373, ff.
13 Solga, et al., 2011, S. 30; Apel-Soetebeer, et al., 2022, S. 35.
14 Loffelmann, et al., 2008, S. 250, ff.
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dungen bestimmte Qualitatsnormen erflllen. Zudem gibt es freiwillige Standards fir spezi-
fische inhaltliche Felder, wie zum Beispiel Sprachkompetenzen oder IT-Kompetenzen. Diese
Standards bieten Leitlinien daflr, welche Fahigkeiten und Kenntnisse in diesen spezifischen
Bereichen erwartet werden. Sie werden entwickelt, um Weiterbildungsangebote konsistent
und die Inhalte nachvollziehbar zu machen. Sie sollen eine Grundlage bieten, die Kompeten-
zen der Lernenden objektiv bewerten zu kdnnen.”

Teilnahmebestatigungen sind von Zertifikaten ausdricklich abzugrenzen, weil sie oft als Zerti-
fikate bezeichnet werden, sie die Teilnahme eines Mitarbeitenden an einem Kurs zwar be-
statigen, aber keinen Aufschluss Gber die Qualitat der Inhalte oder deren Verwertbarkeit im
Arbeitsalltag oder Kompetenzgewinne geben. In diesem Zusammenhang kommt zum Tragen,
dass technologische Entwicklungen die Halbwertszeit von Wissen beschleunigt und damit die
Notwendigkeit, informell erlangtes Wissen nachzuweisen, immer wichtiger wird. Darunter
fallt der Erwerb von grundlegenden Kompetenzen im Umgang mit dem Computer und der
Infrastruktur.'

Ein Zertifikat kann aber auch extern belegen, dass ein Mitarbeitender eine nach gewissen
Standards erhaltene Unterweisung in einem Aufgabenbereich erhalten hat. Diese Art der
Zertifizierung wird oft nur als Nachweis gefuhrt. Ein derartiges Zertifikat dient nicht dazu, be-
ruflich aufzusteigen oder das Tatigkeitsfeld zu erweitern bzw. aktuell zu halten. Es zielt ledig-
lich darauf ab, Dritten gegenlUber nachzuweisen, dass jemand einem Standard entsprechend
unterwiesen worden ist.”” Beispiel hierfir sind Zertifikate nach Abschluss einer Schulung in
IT-Sicherheit oder Datenschutz. Diese Schulungen mussen wie in Kapitel 7.5. beschrieben aus
rechtlichen Griinden nachgewiesen werden und ein Zertifikat ist ein Mittel dafur. Oft ist damit
auch eine Lernzieluberprifung verbunden, um den rechtlichen Anforderungen Genutige zu tun.

Aus den in Kapitel 6.8. beschriebenen SchulungsmaBnahmen fallt nur die WeiterbildungsmaB-
nahme zum Servicemanagement unter die der hoch formalisierten SchulungsmaBnahmen mit
einer standardisierten Prifung und entsprechendem Zertifikat. Bei allen anderen Schulungen
hangt es vom Anbieter und seinen Standards ab, ob ein Zertifikat oder eine Teilnahmebestati-
gung oder kein Dokument ausgestellt wird. Es lohnt sich bei der Auswahl von Schulungsmaf-
nahmen darauf zu achten, welche Zertifizierungen der Anbieter selbst nachweisen kann. Auch
sollte beachtet werden, ob flr das zu schulende Themenfeld Standards bestehen, die eine
Vergleichbarkeit der Inhalte und damit der zu erzielenden Ergebnisse erméglichen. Auch bei
Schulungen, die innerhalb einer Organisation angeboten werden, ist zu Uberlegen, wie die
Leistung greifbar und nachvollziehbar gemacht werden kann. Fur Teilnehmer einer Schulung
ist es ein Zeichen von Wertschatzung, nach Abschluss einer SchulungsmaBnahme eine Beschei-
nigung in den Handen zu halten, die die erbrachten Leistungen dokumentiert. Ein Zertifikat
kann das Selbstwertgeftihl der Teilnehmer starken, da es ihre Fahigkeiten und ihr Wissen
offiziell bestatigt. Dies kann dazu beitragen, ihr Vertrauen in ihre Fahigkeiten und ihre Selbst-
wirksamkeit zu steigern. Auch tragt dies zur Motivation und der gefliihlten Wertschatzung
eines Mitarbeitenden bei. Dieses Thema wird in Kapitel 7.7.3. naher betrachtet.

Die Qualifizierungssteckbriefe in Anlage geben einen Anhaltspunkt, ob fiur die jeweilige MaB3-
nahme ein Zertifikat oder eine Teilnahmebestatigung empfohlen wird.

15 Nindl, et al., 2012, S. 11.
16 Hanft, et al., 2004, 13, f.
17 Nindl, et al., 2012, S. 14.
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7.5.Verpflichtung

Fur verbeamtete und angestellte Mitarbeitende gelten unterschiedliche Regelungen hinsicht-
lich der Weiterbildung. GeméaB § 61 Absatz 2 des Bundesbeamtengesetzes sind Beamtinnen
und Beamte grundsatzlich dazu angehalten, an dienstlichen QualifizierungsmaBnahmen
teilzunehmen, um ihre vorhandenen Fertigkeiten und Kenntnisse fiir die aktuelle Position zu
erhalten oder weiterzuentwickeln. In diesem Kontext schreibt § 46 der Verordnung tber die
Laufbahnen der Bundesbeamtinnen und Bundesbeamten (BLV) vor, dass der Dienstherr dazu
verpflichtet ist, deren Leistungsfahigkeit durch MaBnahmen zur Personalfiihrung und -ent-
wicklung, die Fortbildungen einschlieBen, im Rahmen von Personalentwicklungskonzepten zu
fordern. Diese Pflicht ist eine Konkretisierung der generellen Fursorgepflicht des Dienstherrn
gemal § 78 des Bundesbeamtengesetzes. Diese MaBnahmen werden oft Anpassungsfort-
bildung genannt und haben den Zweck, sicherzustellen, dass Beamtinnen und Beamte stets

in der Lage sind, die Erwartungen an ihre Funktion zu erfullen. Die Verpflichtung zur Fort-
bildung ergibt sich aus dem Grundprinzip, dass diese ihrer beruflichen Tatigkeit mit voller Hin-
gabe nachgehen mussen. Hingegen zielen Férderungsfortbildungen oder Weiterbildungen
darauf ab, Wissen und Fahigkeiten Uber die aktuellen Anforderungen der jeweiligen Position
hinaus zu erwerben. Beamtinnen und Beamte, die ihre Fahigkeiten und fachlichen Kenntnisse
durch Fortbildungen nachweislich erweitert haben, sollen geférdert werden. Wo immer mog-
lich, sollte diesen die Gelegenheit geboten werden, ihre Fachkenntnisse in verantwortungsvol-
leren Positionen anzuwenden.' Es hat sich gezeigt, dass das Verhaltnis von verbeamteten zu
angestellten Mitarbeitenden in Schulungen auch dem in der Organisation entspricht. Eine ver-
mehrte Teilnahme von Beamtinnen und Beamten auf Grund der bestehenden Fortbildungs-
verpflichtung ist nicht ersichtlich."

Angestellte im 6ffentlichen Dienst haben nur begrenzt die Pflicht, an Weiterbildungsmaf-
nahmen teilzunehmen. Handelt es sich um MaBnahmen zum Erhalt des fur die ausgetbte
Tatigkeit notwendigen Wissens, so kdnnen Weiterbildungen angeordnet werden. Sollte eine
Pflicht zur Weiterbildung bestehen, muss der Arbeitgeber die Kosten der Weiterbildung tra-
gen. Soll aber komplett neues Wissen erlernt werden, das tUber das fur die aktuelle Position
notwendige Wissen hinaus geht, so besteht diese Pflicht nicht. Berufsbilder kénnen sich im
Laufe der Zeit verandern und mitunter kann die Erweiterung der ausgelibten Tatigkeit not-
wendig werden. Arbeitnehmer sind verpflichtet, sich innerhalb ihrer Tatigkeit weiterbilden zu
lassen. Die Ubernahme neuer Tatigkeitsfelder fallt jedoch nicht darunter. Die Kosten fur die
Weiterbildung sind in diesem Fall vom Arbeitgeber zu tragen.?®° Mitarbeitende haben anderer-
seits von Gesetzes wegen kein einklagbares Recht auf Weiterbildung. Gegebenenfalls bieten
Tarifvertrage hier Regelungen, diese erstrecken sich jedoch zumeist auf Teilaspekte.?' Der Ta-
rifvertrag des 6ffentlichen Dienstes (TVOD) beinhaltet einen Anspruch auf ein Qualifizierungs-
gesprach und eine Kostenklausel fur WeiterbildungsmaBnahmen.?? In der Praxis findet das
Qualifizierungsgesprach allerdings wenig Akzeptanz und wird selten gefiihrt.?* Vereinbarun-
gen zu Weiterbildungen kdnnen in separaten Vertragen oder im Arbeitsvertrag geschlossen
werden. Dies wird auch in Kapitel 7.7.3. thematisiert. Die Personalvertretung und die Be-
triebsverfassung schiitzen die Rechte der Arbeitnehmer auch in diesem Kontext. Absprachen

18 Solga, et al., 2011) S. 403; Beamten-Magazin.

19 Vaanholt, 1997, S. 210.

20 Golomb, 2022; jobs.de, 2016; Solga, et al., 2011, S. 406-412.

21  Golomb, 2022; jobs.de, 2016; Solga, et al., 2011, S. 402,403.

22 Solga, et al., 2011, 408; Bahnmduller, et al., 2011, S. 321; Busse, et al., 2012, S. 95.
23 Bahnmdller, et al., 2011, S. 325.



Integration im Gesundheitsamt

zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber werden auch in Dienstvereinbarungen geschlossen.
Naheres dazu wird in Kapitel 7.8. beschrieben.?*

Es gibt generell keine verpflichtenden Schulungen auBer in bestimmten fachlichen Bereichen,
wie beispielsweise Schwangerschaftskonfliktberatung oder Qualitdtsmanagement
im Landesgesundheitsamt.

Es gibt keine festgeschriebene Verpflichtung zur Teilnahme an Schulungen.

Es gibt allerdings Bereiche, in denen Arbeitgeber die gesetzliche Pflicht haben, Mitarbeiten-
de zu schulen. So sind die Mitarbeitenden einer Organisation zumeist die Ursache von Ver-
stoBen gegen den Datenschutz, indem sie beispielsweise durch Unwissenheit Datenpannen
verursachen. Eine Organisation hat nach Art. 5 Abs. 2 DSGVO die Rechenschaftspflicht und
Nachweispflicht Gber das datenschutzkonforme Verhalten der eigenen Mitarbeitenden. Nach
Art. 32 Abs. 1 DSGVO ergibt sich die Pflicht zur Umsetzung von technischen und organisa-
torischen MaBnahmen, damit ein angemessenes Datenschutzniveau erreicht wird. Art. 39
Abs. 1 a) DSGVO konkretisiert die Pflicht des Verantwortlichen, seine Beschaftigten durch
den fur Behérden gem. Art. 37 Abs. 1 a) DSGVO verbindlich zu benennenden Datenschutz-
beauftragten schulen zu lassen. Zwar kénnen grundséatzlich gegen Behérden gem. § 20 Abs. 5
Niedersachsisches Datenschutzgesetz keine BuBgelder verhangt werden. Bei VerstoBen gegen
den Datenschutz droht jedoch auch ein Imageverlust fur eine Behérde. Im Umfeld des OGD
werden hochsensible Daten nach Schutzklasse D und E verarbeitet (die Schutzstufen und die
damit verbundenen potenziellen Schaden werden im niedersachsischen Schutzstufenkonzept
dargestellt). Nach Art. 5 Abs. 1a DSGVO mussen alle Mitarbeitenden, die in einer Organisation
Daten verarbeiten, entsprechend geschult sein.?® Durch eine Schulung der Mitarbeitenden in
diesem Bereich haben diese ein starkeres Bewusstsein fir den angemessenen Umgang mit
sensiblen Daten und kénnen UnregelméaBigkeiten erkennen. Die Gefahr von Verst6Ben wird
somit gemindert. Weiterhin kennen sie ihre Rechte und Pflichten im Umgang mit sensiblen
Daten. Empfohlen wird diese Schulung fur alle Mitarbeitenden, die regelmaBig personenbe-
zogene Daten verarbeiten.?

Dies deckt sich mit den Ergebnissen der Experteninterviews mit Mitarbeitenden der nieder-
sachsischen Gesundheitsamter. Ungeschulte Mitarbeiter sind unsicher im Umgang mit sensib-
len Daten und benétigen die Weiterbildung, um ihre Aufgaben adaquat umsetzen zu kénnen.

Es gibt noch Unsicherheiten bei bestimmten Themen, wie zum Beispiel dem Umgang mit
sensiblen Daten oder Schweigepflichtsentbindungen.

Es gibt viele Unsicherheiten im Bereich Datenschutz. Wie kommuniziere ich per E-Mail, wie
halte ich Datenschutzrichtlinien ein? Da sind noch zu viele Unsicherheiten im Gesundheitsamt,
gerade in Hinblick auf die personengeschtitzten Daten.

Ich denke, dass Schulungen zu Datenschutz ein wichtiger Bereich sind. Es wére sinnvoll, den
Mitarbeitern grundlegende Kenntnisse Uber die Datenschutzgrundverordnung zu vermitteln
und ihnen zu zeigen, welche Daten besonders schitzenswert sind.

Der Datenschutzverantwortliche einer Organisation, im behérdlichen Kontext also in der
Regel die Behdrdenleitung, ist dafur verantwortlich, dass die Mitarbeitenden geschult wer-
den, und hat dies zumindest Giberwachen zu lassen. Der Nachweis umfasst Ublicherweise das

24 Solga, et al., 2011, S. 403, 404; Busse, et al., 2012, S. 16.
25 Schenk, 2021.
26 Weigandt, 2020.
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Angebot einer jahrlichen Schulung; die Verpflichtung ergibt sich insbesondere aus Art. 39 Abs.
1 a) DSGVO.”

Es bestehen keine Vorgaben zur Art der Durchfihrung der Schulung. Empfehlenswert ist ein
E-Learning-Kurs mit anschlieBendem Test, da diese Tools meist die Anforderungen der Nach-
weispflicht einer Organisation nach Art. 5 Abs. 2 DSGVO erfullen.®

Das Thema IT-Sicherheit ist auch in niedersachsischen Gesundheitsamtern ein stets aktuelles
Thema. Daher wird versucht, das Schulungsangebot dahingehend auszubauen.

Mit den neuen technischen Md&glichkeiten ergeben sich auch neue Risiken, die wir beachten
mdssen. Es ist daher von groBer Bedeutung, den Mitarbeitenden das nétige Wissen und Ver-
stdndnis flr Datenschutz- und IT-Sicherheitsaspekte zu vermitteln. Dies kann eine Herausfor-
derung sein, da diese Themen oft abstrakt und komplex sind. Dennoch ist es essenziell, dass
die Mitarbeitenden die potenziellen Risiken und SchutzmalBBnahmen verstehen, um sensiblen
Daten angemessen zu begegnen.

Unser Datenschutz-Koordinator baut in Zusammenarbeit mit unserem Datenschutzbeauftrag-
ten regelmédBige Datenschutz-Schulungen auf. Also einmal allgemein Datenschutz, dann gibt
es aber auch Schulungen zum Thema IT-Sicherheit. Das bauen wir gerade ganz massiv aus.
Das nimmt auch Fahrt auf.

Es sollte Schulungen zur IT-Sicherheit geben, die jéhrlich oder regelméBig aufgefrischt
werden, da sich die Anforderungen und Bestimmungen sténdig @ndern.

Beim Thema IT-Sicherheit gibt es jedoch, anders als beim Thema Datenschutz, keine gesetz-
liche Grundlage fur verpflichtende Schulungen. Es gibt Normen, wie zum Beispiel das Kapitel
«Sensibilisierung und Schulung zur Informationssicherheit” des Grundschutzes des Bundes-
amtes fur Sicherheit in der Informationstechnik (BSI) oder die ISO 27001. Diese Normen bieten
einen Rahmen, in dem IT-Sicherheitsbewusstseinstrainings (IT-Security-Awareness) abgehalten
werden, die Durchfuhrung dieser Trainings ist fur Organisationen jedoch nicht verpflichtend.?
Die groBte Schwachstelle fur die IT-Sicherheit ist aber der Mensch.?° ,,Hacker kalkulieren da-
mit, dass Menschen vor den Rechnern Fehler machen” (UIf Baltin, 2021). Bedenkt man, welche
Folgen die Unkenntnis in diesem Bereich sowohl finanziell als auch imagetechnisch haben
kann, ist es wichtig, Angebote fur Mitarbeitende regelmaBig bereit zu stellen, um Vorfalle zu
vermeiden und den Schaden fur die eigene Organisation gering zu halten.*'

Es empfiehlt sich, jahrlich Schulungen zu Datenschutz und IT-Sicherheit anzubieten und Mit-
arbeitende zur Teilnahme zu verpflichten. Aktuell gibt es nur bei wenigen Gesundheitsamtern
eine entsprechende Teilnahmeverpflichtung fur diese Schulungen. Viele Gesundheitsamter
setzen sich jedoch mit dem Thema auseinander und wissen, dass hier mittelfristige Anderun-
gen notwendig sind.

Im Projekt wird geplant, Datenschutz- und IT-Sicherheitsschulungen verpflichtend zu machen.
Wir haben aktuell noch keine Verpflichtung fir IT-Sicherheitsschulungen oder Datenschutz.

Der Wunsch nach Schulungsangeboten zu Beginn einer Beschaftigung beim Gesundheitsamt
besteht bei einigen Mitarbeitenden; hier sollte bereits im Onboarding-Prozess ein entspre-

27 Weigandt, 2020.

28 Weigandt, 2020.

29 Oberberger, 2022.

30 Pinnow, 2021; Oberberger, 2022.
31 Pinnow, 2021.
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chendes Angebot z. B. durch einen E-Learning-Kurs vorgehalten werden, der fur neue Mit-
arbeitende verpflichtend ist:

Jeder Mitarbeiter, der neu kommt, sollte so eine Art Grundschulung erhalten fir alle relevan-
ten Themen. So wird sichergestellt, dass jeder, der bei uns anfdngt, den gleichen Kenntnis-
stand hat. So hat jeder einfach eine Basis, auf der man aufbauen kann und auf dieser Basis
kann man dann auf die individuellen Bedlrfnisse eingehen.

Das Ziel ist es, sowohl das amtsbezogene als auch das tibergeordnete Onboarding zu verbes-
sern, um den Mitarbeitern das Verstdndnis fir die Verwaltungsprozesse zu vermitteln.

Auch flir neue Mitarbeiter sollten Schulungen angeboten werden, um sie im Voraus fur ihre
Aufgaben zu schulen und sicherzustellen, dass sie ihre Arbeit bei uns ohne Bedenken ausfiih-
ren kénnen.

Wir haben ganz viele neue Kolleginnen und Kollegen im Corona-Kontext bekommen,
und dann haben wir auch ein Onboarding organisiert.

Wir haben ein Basisprogramm, dass jeder Neue oder Wiedereinsteiger durchlduft. Da werden

Dinge wie unsere Datenphilosophie, unsere Datenschutzrichtlinie, Standardprogramme, Dru-

cker, Umgang mit Drucker und Telefonanlage usw. erklért. Also ein digitales Onboarding, eine
Basisschulung. Das ist eine Tagesveranstaltung.

Eine Losung kann auch ein Willkommenstag mit einer Basisschulung sein, die alle Mitarbei-
tenden, die eine Tatigkeit im 6ffentlichen Gesundheitsdienst aufnehmen, durchlaufen. Die
Inhalte sollten eine Grundlage fir die Arbeit legen und Sachverhalte bieten, die Mitarbeiten-
de fiur die Arbeit beno6tigen. Das Angebot sollte ebenfalls verpflichtend fur neue Mitarbeiter
sein. Gesundheitsamter berichten, dass sie viele neue Mitarbeitende zeitgleich einarbeiten.
Gleichzeitig bindet die Einarbeitung Einzelner Fachpersonal. Diese MaBBnahme trégt dazu
bei, Gesundheitsamter bei anhaltendem Fachkraftemangel zu entlasten, sie als Arbeitgeber
attraktiver zu machen und Fachkrafte im Alltag zu entlasten.

Auch wenn das Angebot von Schulungen fur Arbeitgeber nicht in allen Bereichen rechtlich
verpflichtend ist (z. B. im Bereich IT-Security), sollten die niedersachsischen Gesundheitsamter
Angebote schaffen, ihre Mitarbeitenden im Bereich der digitalen Kompetenzen weiterzu-
bilden. Bei der Entwicklung von Schulungskonzepten sollten die Bedarfe der Organisation
berucksichtigt werden und diese kommuniziert werden (vgl. Kapitel 7.2.). Die Beteiligung der
Mitarbeitenden fordert eine lernoffene Unternehmenskultur (vgl. Kapitel 7.7.).32 In der Praxis
kann die Motivation der Mitarbeitenden, an Schulungen teilzunehmen, gering sein, so dass es
Anreizsysteme braucht, um zur Teilnahme zu bewegen (vgl. Kapitel 7.7.3.).33

7.6.Lernintervalle und lebenslanges Lernen

Die Tatsache, dass die Wirtschaftskraft einer Region mit der Weiterbildungsquote der an-
sassigen Arbeitnehmer korreliert, hat fur Arbeitgeber immense Bedeutung. Es ist auch
wahrscheinlich, dass die Produktivitat einzelner Organisationen steigt, wenn Mitarbeitende
besser weitergebildet werden.3* Allerdings gibt es keine gesetzlichen Regularien in Bezug auf
Umfang, Menge und RegelmaBigkeit von Weiterbildungen.3> Trotzdem hat der Begriff des le-
benslangen Lernens seit den 70er-Jahren immer starker an Bedeutung im allgemeinen Diskurs
zu Weiterbildungen gewonnen und sich zu auch zu einem politischen Handlungsfeld entwi-

32 Matthai, 2007, S. 14.

33 Busse, etal., 2012, S. 54.
34 jobs.de, 2016.

35 Busse, et al., 2012, S. 15, f.



Integration im Gesundheitsamt

ckelt.?® Zuletzt haben in einer personalwirtschaftlichen Studie 92 % der befragten Arbeitgeber
bejaht, dass das lebenslange Lernen durch die Digitalisierung an Wichtigkeit gewonnen hat.?”

Das lebenslange Lernen wird sowohl fir Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer als Chance be-
griffen. So erlernen Arbeitnehmer stetig etwas Neues, erweitern ihre Qualifikationen und
steigern damit ihre Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt. Fir Arbeitgeber ist dies ein Treiber fur
Innovation in der eigenen Organisation.3®

»Die Digitalisierung verédndert berufliche Kompetenzprofile und Karrierewege. Der typische
Lebenslauf — Schule, Ausbildung oder Studium und dann 40 Jahre im gleichen Beruf — gehért
fur die meisten Beschéftigten der Vergangenheit an.” Leah Schrimpf, Referentin Bildungspoli-
tik beim Bitkom (Paulsen, et al., 2022).

Was lebenslanges Lernen genau heiB3t, wird jedoch unterschiedlich ausgelegt. Die Europaische
Kommission definiert lebenslanges Lernen als ,alles Lernen wahrend des gesamten Lebens,
das der Verbesserung von Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen dient und im Rahmen
einer persdnlichen, burgergesellschaftlichen, sozialen, bzw. beschaftigungsbezogenen Pers-
pektive erfolgt.” (Kommission der Europaischen Gemeinschaften, 2011)

In der Untersuchung von von Rosenbladt zum zeitlichen Umfang und Haufigkeit von Schu-
lungen in Deutschland, hat sich gezeigt, dass es deutliche Unterschiede gibt, die sich an der
GroBe der Organisation orientieren. So steigt sowohl der zeitliche Umfang als auch die Teil-
nahmehaufigkeit mit der Organisationsgrée an. Durchschnittlich nahmen Mitarbeitende

an 0,69 MaBnahmen pro Jahr mit einem zeitlichen Umfang von 17 Stunden teil. Dabei ist die
Tendenz gegentber den Vorjahren steigend. In Kleinstorganisationen bis 19 Mitarbeitende
zu denen immerhin 39 % der Gesundheitsamter deutschlandweit gehdren (vgl. Kapitel 2.),
liegt der zeitliche Umfang 60 % niedriger und die Zahl der MaBBnahmen 50 % niedriger als der
Durchschnitt. Im Vergleich zu gréBeren Organisationen haben kleinere also noch Nachhol-
bedarf. In groBen Organisationen nimmt statistisch jeder Mitarbeiter einmal jahrlich an einer
Weiterbildung teil.**

Eine ahnliche Tendenz zeigt eine in den USA durchgeflhrte Studie. In dieser geben 90 % der
Befragten an, dass sie es fir notwendig halten, ihre Kenntnisse mindestens einmal jahrlich
aufzufrischen. Andererseits reduziert sich die Zeit, in der vorhandenes Wissen aktuell bleibt,
kontinuierlich, denn es gibt in immer kirzeren Abstanden technologische Innovationen und
Fortschritte auf dem Markt.*° Im Berufsalltag ist das Angebot von Weiterbildungen allerdings
oft anlassgetrieben, wie bei der Einfihrung einer neuen Fachanwendung, die eine Schulung
erforderlich macht.*

Empfehlungen bezlglich Umfang und RegelmaBigkeit lassen sich weder aus der rechtlichen

Situation noch aus den entsprechenden Studien herleiten. Doch bietet die Studie von Rosen-
bladt etwas Orientierung. Demnach sollten sich Mitarbeitende ein bis zwei Mal im Jahr wei-
terbilden. Die steigende Tendenz an besuchten Weiterbildungen und -dauer legt nahe, dass
durch technologische Entwicklungen und die immer starkere Notwendigkeit, Wissen aktuell
zu halten, die Zahl bendétigter Weiterbildungen perspektivisch steigen wird. Bei dieser Frage

36 Nuissl, et al., 2014.

37 Wolter, 2017.

38 Remdisch, et al., 2016, S. 9, ff.
39 Rosenbladt, 2012, S. 27.

40 Knipfer, et al., 2020, S. 256.
41 Busse, et al., 2012.
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sollte berucksichtigt werden, welche aktuellen Erfahrungen in den niedersachsischen Gesund-
heitsamtern mit Weiterbildungsanforderungen bestehen.

Mitarbeiter haben unterschiedliche Anforderungen und Kompetenzen in Bezug auf die
Digitalisierung

In unserem Gesundheitsamt war ein tiberwaltigender Wunsch nach Grundlagenschulung,
weniger nach Vertiefung oder Auffrischung, wobei Auffrischung ja auch ganz wichtig ist.

Die Bedarfe sind relativ unterschiedlich, weil jeder auf einem anderen Kenntnisstand ist.

AbschlieBend ist zu sagen, dass der Fokus darauf liegen sollte, alle Mitarbeitenden auf ein ein-
heitliches Level zu bringen. Dies sollte das vordringliche Ziel bei der Erarbeitung eines Schu-
lungskonzeptes, das die vorhandenen Kompetenzen der Mitarbeitenden berlcksichtigt, sein.
AuBerdem sollten Mitarbeitende ihr Wissen regelmaBig auffrischen und zumindest einmal

im Jahr eine Schulung besuchen. Diese Angebote sollten bei der initialen Entwicklung eines
Schulungskonzeptes mitberlcksichtigt werden. Kapitel 7.8. zeigt Méglichkeiten, wie diese An-
forderungen in der Organisation festgehalten werden kénnen.

7.7.Lernkultur und Rahmenbedingungen

Das Lernen im Erwachsenenalter ist fur die Entwicklung und das Umfeld eines Menschen von
zentraler Bedeutung. Anders als Kinder kénnen Erwachsene jedoch nach Schule und Ausbil-
dung selbst entscheiden, ob und in welchem Umfang sie Bildungsangebote wahrnehmen.*?
Die Motivation, an Weiterbildungen teilzunehmen, hdangt dabei von den Lern-Erfahrungen
in der Schulzeit ab.** Die Rahmenbedingungen und das Umfeld, in denen Erwachsene lernen,
tragen entscheidend dazu bei, ob eine WeiterbildungsmaBnahme erfolgreich ist oder nicht
(Erfolgsmessung, Kapitel 7.3.).

Verschiedene Faktoren konnen die Einstellung der Mitarbeitenden gegentber der betrieb-
lichen Weiterbildung positiv beeinflussen. So lasst sich eine generelle Lernkultur in einer
Organisation aufbauen. Das Lernen in den Mittelpunkt zu stellen, zum integralen Bestandteil
der Unternehmensplanung zu machen, an der alle teilhaben, ist elementar fur den Erfolg der
Weiterbildung.*

7.7.1. Kommunikation von vorhandenen Schulungsangeboten

Damit Schulungsangebote gut angenommen werden, missen sie von den Mitarbeitenden zu-
nachst wahrgenommen werden. Wie kritisch die Kommunikation der Angebote ist, zeigt der
Learning & Development Monitor 2023: Demnach fuhlen sich nur 33 % der Mitarbeitenden
gut Uber bestehende Schulungsangebote informiert.*

Die haufigsten Wege, Uber Fortbildungsangebote innerhalb einer Organisation zu informie-
ren, sind die Veroffentlichung von Angeboten im Intranet und Uber das direkte Gesprach
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden.*® Die Angebote im Intranet umfassen ebenfalls
Lernmanagementsysteme (LMS), Gber die in Organisationen zeit- und ortsunabhangig Mit-
arbeitenden Lerninhalte zur Verfiigung gestellt werden.

In den Gesundheitsamtern werden bestehende Angebote zumeist Uber das Intranet
kommuniziert:

42 Gorges, 2015, S. 10.

43  Gorges, 2015, S. 17.

44  Solga, et al., 2011, S. 48, ff.

45 \Wolter, 2023, es wurden 693 HR-Verantwortliche, 452 Fuhrungskrafte sowie 905 Mitarbeitende
aus Unternehmen mit Uber 200 Beschaftigten in Deutschland befragt.

46 Busse, et al., 2012, S. 65, 95.
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Standardschulungen sind im Intranet drin, was die Organisation von sich aus anbietet. Und
klar gibt es die Aufforderung, dass Mitarbeitende, die Schulungsbedarfe dartiber hinaus ha-
ben, sich melden kénnen.

Es gibt immer mal Gbers Intranet Angebote zu verschiedenen Themen, oft in Kooperation mit
unserer Kreisvolkshochschule, sowohl zu Office als auch zu anderen verschiedenen Kursen.

Die Angebote stehen so im Intranet und fir jeden Kollegen jede Kollegin zugénglich.

Es gibt ein festes Angebot an Schulungen. Das wird immer ins Intranet geschrieben und jeder
kann sich jederzeit etwas raussuchen.

Die Kommunikation Gber das Intranet funktioniert auch nur semi gut, wenn die Mitarbeiter
das Intranet nicht nutzen.

Hier lasst sich bereits erkennen, dass die Kommunikation der Angebote oft nicht optimal
verlauft.

Also das Angebot muss man ja auch mitkriegen. Es ist nicht so, dass man jetzt ein schwarzes
Brett hat auf dem steht: Wir bieten demnéchst folgende Schulungen an. Schulungen kénn-
ten glaube ich systematischer oder besser kommuniziert werden. Jeder macht das einfach
irgendwie.

Bei immer mehr Gesundheitsdmtern kommt auch ein Lernmanagementsystem zum Einsatz:

Wir haben noch ein kleines Selbstlernportal dazu zur Verfligung, Gber das wir Inhalte und
Filme bereitstellen.

Wir wollen die digitale Kompetenzbildung im Landkreis 24/7 fir unsere Kolleginnen und
Kollegen bereithalten. Je nachdem, wie sie sich weiterentwickeln wollen, was sie mit ihrer
Fluhrungskraft abgesprochen haben, sollen sie die Méglichkeit haben, nicht nur Prdsenz oder
online zu buchen, sondern dass sie auch auf Aufzeichnungen zugreifen kénnen. Diese Inhalte
werden Uber eine Lernplattform zur Verfligung gestellt.

Um die Bekanntheit bestehender Angebote zu steigern, bieten sich verschiedene Méglich-
keiten an. Bei der Wahl der Kommunikationsmittel ist es wichtig, die eigenen Mitarbeiten-
den und deren bevorzugte Kommunikationskanéale zu kennen. Wurde bisher hauptsachlich
Uber das Intranet kommuniziert und die Teilnahme war nicht wie erwartet, sollte hinterfragt
werden, ob die Platzierung der Angebote gut und effizient ist. Eine zentrale Verlinkung auf
der Startseite hilft Mitarbeitenden, schnell an ihr Ziel zu gelangen und das Thema prasent zu
platzieren. Ergdnzend kénnen weitere organisationseigene Kommunikationskanale genutzt
werden, wie E-Mail-Verteiler oder Newsletter, um auf das generelle Schulungsprogramm,

auf in Kiirze anstehende Schulungen oder freie Restplatze aufmerksam zu machen. Auch auf
Veranstaltungen, die in der Organisation stattfinden, kann das bestehende Angebot hinwei-
sen. Alternativ bietet sich eine reine Informationsveranstaltung an. Hier kénnen Fragen direkt
beantwortet werden. Poster an schwarzen Brettern, die entweder auf bestimmte Schulungen
aufmerksam machen oder darauf hinweisen, wo weitere Informationen zum allgemeinen
Schulungsangebot zu finden sind, kdnnen gerade bei Belegschaften mit einem héheren
Durchschnittsalter zielfihrend sein. Gesundheitsamter, die bereits ein Lernmanagementsys-
tem im Einsatz haben, kénnen in diesen Angebote publik machen. Dies kdnnte auch ein Ort
sein, an dem Erfolgsgeschichten prasentiert werden kénnen, die andere Lernende motivieren
kénnen. Mitarbeitende erhalten die Méglichkeit von ihren positiven Erfahrungen mit den An-
geboten der Organisation zu berichten. Eine direkte Ansprache von Mitarbeitenden kann sehr
viel bewirken. Individuelle E-Mails an Mitarbeitende, fir die bestimmte Angebote relevant
sind oder die direkte Absprache mit der Flihrungskraft sind hierfir mégliche Mittel.
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Die Ansprache durch die Organisation und von der jeweiligen Fihrungskraft tragt auch dazu
bei, bei den Mitarbeitenden ein Gefuhl dafiir zu entwickeln, wie wichtig die Weiterbildung
fur die Organisation ist, und kann positiven Einfluss auf die wahrgenommene Lernkultur der
Organisation haben.

7.7.2. Lernzeit

Laut Learning & Development Monitor 2023 haben 43 % der Befragten zu wenig Zeit fur
Weiterbildungen.# Einer Osterreichischen Studie zufolge ist fir 54 % der Befragten beruflicher
Stress und fehlende private Zeit der Grund fir nicht erfolgte Weiterbildungen. Dabei ist der
Faktor des Zeitmangels im Vergleich zu den Vorjahren weiter gestiegen.*® Auch die Bertels-
mann Stiftung hat Zeitmangel als Faktor fur nicht erfolgte Weiterbildungen identifiziert.*
Mangelnde Zeit ist auch bei den niedersdchsischen Gesundheitsémtern ein entscheidender
Aspekt:

Auch Mitarbeitende im AuBendienst haben einfach nicht die Zeit fir Weiterbildungen.
Wenn die zu einer zweistiindigen Schulung gehen, kénnen die danach nicht mehr in einen
AuBeneinsatz fahren. Das fuhrt dann zu Diskussionen mit dem Vorgesetzten.

Zeit ist das, was wir eigentlich gar nicht haben. Gerade nicht nach Corona. Die Arbeitsge-
schwindigkeit hat sich danach einfach stark erhéht.

Rechtlich gilt die Zeit, die fir eine Weiterbildung erforderlich ist, als Arbeitszeit, wenn der
Auftrag zur Weiterbildung durch den Arbeitgeber erfolgt ist. Ausschlaggebend dafr, ob
Weiterbildungszeit als Arbeitszeit gilt, ist, dass der Arbeitgeber die Weiterbildung fur sinnvoll
und notwendig fur die Fortfuhrung der Tatigkeit des Arbeitnehmers halt. Weiterbildungen,
die ein Arbeitnehmer aus eigenem Interesse besucht, gelten demnach nicht als Arbeitszeit.
Ausnahmen von diesen Regelungen bestehen, wenn im Dienstvertrag oder im Tarifvertrag
andere Regelungen festgehalten sind.>°

Neben den rechtlichen Aspekten hat allerdings der Faktor, wahrend der Arbeitszeit wegen
hoher Auslastung keine Zeit fur die Weiterbildung zu haben, groBen Einfluss. Die Diskussion,
ob Weiterbildungszeit Arbeitszeit ist, ist in diesem Kontext kontraproduktiv und tragt nicht
dazu bei, Lernen als Teil der Kultur einer Organisation zu begreifen. Vielmehr sollten Organi-
sationen es ihren Mitarbeitenden zeitlich erméglichen, sich regelmaBig weiterzubilden. Neben
dem Angebot von regelméaBigen Schulungen und der Méglichkeit, diese in der Arbeitszeit zu
belegen, kann Mitarbeitenden die Méglichkeit gegeben werden, sich regelmaBige Zeiten fur
Weiterbildungen im Kalender einzutragen. In dieser Zeit kénnen beispielsweise online verfug-
bare Inhalte wie kurze Videos angeschaut oder Inhalte von Schulungen wiederholt werden.
Eine weitere Moglichkeit besteht darin, in dieser Zeit den kollegialen Austausch zu pflegen,
der fur informelles Lernen wichtig ist. Somit wird die Weiterbildung ritualisiert und in den Be-
rufsalltag eingebunden. Diese MaBnahme ist insbesondere unter dem Aspekt der Motivation
von Mitarbeitenden wichtig.*

7.7.3.Lernanreize und -motivation

Fur den Erfolg von SchulungsmaBnahmen ist es essenziell, dass die Mitarbeitenden, die davon
profitieren sollen, auch an diesen teilnehmen. Im 6ffentlichen Dienst bestehen wie in der
Privatwirtschaft diverse Herausforderungen, Mitarbeitende zu motivieren, an angebotenen
Schulungen teilzunehmen.

47  Steiner, 2022.
48 Wolter, 2023.
49 Onderka, 2022; Gillmann, 2022.
50 Leitner, 2016.
51 Schatt, 2020.



Integration im Gesundheitsamt

Ein Problem sind begrenzte Entwicklungsmoglichkeiten im 6ffentlichen Dienst. Der konventio-
nelle Karriereverlauf folgt in der Regel einem hierarchischen Muster, das teilweise begrenzte
Aufstiegschancen bietet. Das Fehlen entsprechender Entwicklungsmoglichkeiten wirkt sich
negativ auf die Motivation aus, Weiterbildungsangebote in Anspruch zu nehmen.*

Die geltenden Rechtsvorschriften im 6ffentlichen Dienst kénnen die Umsetzung leistungs-
orientierter Personalstrategien einschranken. In der Privatwirtschaft wird im Weiterbil-
dungsbereich oft mit Anreizsystemen gearbeitet, um die Mitarbeitenden zur Teilnahme zu
motivieren.>3

Bestehende Anreiz- und Belohnungssysteme im 6ffentlichen Dienst sind starker von Loyalitat
und Pflichterfullung gepragt als in der Privatwirtschaft. Dartber hinaus mussen die Anreiz-
und Belohnungssysteme sich innerhalb der Moglichkeiten bewegen, die das Tarifrecht zu-
lasst.>* Ein Losungsansatz konnte sein, die Personalentwicklung als ein ganzheitliches neues
Personalkonzept zu sehen, das Personalgewinnung, -beurteilung, -erhaltung, -entwicklung
und -freistellung ganzheitlich betrachtet.>

Der 2020 in Kraft getretene § 18a TV6D lasst nun alternative Anreize fir Entgelt zu. Uber
diesen Paragrafen kénnen auch nicht-monetéare Anreize geregelt werden.*® Es besteht also die
Moglichkeit, Ziele der Weiterbildung mit dem Gehalt zu verkntUpfen. Die Hans-B&ckler-Stif-
tung (2005) hat in der Studie , Leistungsanreize — eine Ernlichternde Bilanz” betrachtet, wie
Leistungsanreize in der 6ffentlichen Verwaltung genutzt werden kénnen. Es hat sich gezeigt,
dass Mitarbeitende auf das Angebot einer leistungsabhédngigen Bezahlung oft verzichtet ha-
ben, weil keine Méglichkeiten fur Leistungssteigerung oder keine angemessenen Kriterien flr
die Messung gesehen wurden. Einige Kommunen haben mit dieser Vorgehensweise allerdings
bereits gute Erfahrungen gemacht.>” Denkbar wére beispielsweise ein jahrliches Fortbildungs-
ziel an einen prozentualen Anteil des Gehaltes zu kntpfen, um die Teilnahmebereitschaft der
Belegschaft zu erhalten.

Muller de Vries (2021) schlagt in , Digitale Kompetenzen im 6ffentlichen Dienst: Herausforde-
rungen und Rolle der Weiterbildung: Praxisbeispiel Deutsche Bundesbank” ein Férdermodell
fur die Entwicklung digitaler Kompetenzen im 6ffentlichen Dienst vor. Sie schlagt vor, dass
allen Mitarbeitenden im Jahr 1000 Euro fur die Weiterbildung in IT- und Digitalisierungs-
maBnahmen in Eigeninitiative zur Verfigung stehen, fur die gesamte Organisation soll ein
Gesamtweiterbildungsbudget zur Verfligung stehen. Jeder Mitarbeitende erhalt drei frei
einteilbare Lerntage fur nicht tatigkeitsbezogene Weiterbildung sowie 10 Lerntage fur the-
matisch passende Weiterbildungen. Freie Platze in internen Schulungen sollen kurz vor Kurs-
beginn fur alle Mitarbeitenden freigeschaltet werden, diese kénnen fir diese Angebote ihre
Lerntage verwenden. Wichtig ist auch, dass die Kenntnisse, die die Mitarbeitenden erwerben,
zentral erfasst werden, um bei entsprechendem Bedarf auch handeln zu kénnen.>®

7.8. Erarbeitung von Dienstvereinbarungen zur Weiterbildung

Der Tarifvertrag des 6ffentlichen Dienstes sieht ein jahrliches Qualifizierungsgesprach sowie
eine Kostenklausel vor. Durch diese Regelung ist keine Verpflichtung der betroffenen Parteien
entstanden. Das heiB3t, Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnen handeln, missen aber nicht.

52 Thom, et al., 2017, S. 308; Groll, 2012.
53 Busse, et al., 2012, S. 55-57.

54 Thom, et al., 2017, S. 308.

55 Thom, et al., 2017, S. 318.

56 Hertzfeld, 2021.

57 Hans-Bockler-Stiftung, 2005.

58 Miuller de Vries, 2021.
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Die Regelung ist sehr frei und bietet Gestaltungsspielraum, eine Dienstvereinbarung ist nicht
verpflichtend. Auch ein ermittelter Schulungsbedarf, dem keine MaBnahme folgt, ist tarifkon-
form (vgl. Kapitel 7.5.).5°

Alle Aspekte der Integration im Gesundheitsamt, die in den vorherigen Abschnitten erértert
wurden, kénnen in einer Dienstvereinbarung verschriftlicht und fur alle Teile der Organisation
verbindlich und verlasslich festgehalten werden. Es empfiehlt sich bei der Ausarbeitung eines
Schulungskonzeptes die generellen Ziele, die mit dem Konzept verbunden sind, zu formu-
lieren und eine fur alle Beteiligten verbindliche Vereinbarung zu den Rechten und Pflichten
von Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu formulieren. Damit kénnen viele in diesem Kapitel
beschriebenen Probleme grundlegend geregelt und Unsicherheiten auf allen Seiten beseitigt
werden. Daneben zeigt den Mitarbeitenden diese Vereinbarung, welchen hohen Stellenwert
das Thema Weiterbildung bei der Organisation hat, und tragt dazu bei, eine positive Lernkul-
tur zu etablieren.

Ein solche Vereinbarung, die das Management von Weiterbildungen betrifft, kann vielfaltige
Bereiche abdecken, abhangig von den individuellen Bedingungen und Anforderungen der
Organisation.®® Im Folgenden sind einige Ubliche Themen und Vereinbarungen aufgefuhrt, die
in derartigen Dienstvereinbarungen enthalten sein kdnnen:

¢ Forderung individueller Qualifikationen: In Dienstvereinbarungen kann die Verbesserung
der Qualifikation bestimmter Mitarbeiter behandelt werden, insbesondere wenn deren be-
rufliche Entwicklung geféhrdet ist. Darunter kann die Identifizierung von Schulungsbedarf
und spezielle MaBnahmen zur Verbesserung dieser Qualifikationen fallen.

e Verpflichtung zur Weiterbildung: In Dienstvereinbarungen kann die Verpflichtung zur Wei-
terbildung eingefiihrt werden, um die Qualitat der Arbeit zu sichern. Diese Vereinbarun-
gen kénnen auch finanzielle und personelle Ressourcen umfassen, um diese Verpflichtung
umzusetzen.

e Weiterbildungsanspriiche der Beschaftigten: Dienstvereinbarungen kénnen die Anspriche
der Beschaftigten in Bezug auf Weiterbildung festlegen. Teil davon kann ein Verfahren zur
Definition der Planung, Organisation und Durchfihrung von WeiterbildungsmaBnahmen
sein.

¢ Einrichtung von Weiterbildungskommissionen: Zur Umsetzung der Dienstvereinbarung
kénnen Weiterbildungskommissionen eingerichtet werden. Derartige Gremien treffen sich
regelmaBig, um die Weiterbildungsaktivitaten in der Organisation zu koordinieren.

¢ Informationspflicht des Arbeitgebers: Eine Dienstvereinbarung kann beinhalten, dass der
Arbeitgeber die Mitarbeiter regelmaBig tGber betriebliche Weiterbildungsangebote infor-
mieren muss.

¢ Einrichtung eines Weiterbildungsbudget: Es kann ein Budget fur die Weiterbildung von
Mitarbeitenden eingerichtet werden. In diesem Fall sollten Mitarbeitende daruber infor-
miert sein, dass solche Mittel fur sie bereitstehen.

¢ Verantwortung fiir angemessene Qualifikationen: Teil der Dienstvereinbarung kann sein,
dass sowohl Mitarbeitende als auch die jeweiligen Fihrungskrafte fur die Weiterbildung
verantwortlich sind.

59 Bahnmduller, et al., 2011, S. 324.
60 Berger, et al., 2013, S. 84.
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¢ Teilnahmerecht: In der Regel steht es den Mitarbeitern frei, an betrieblichen Weiterbil-
dungsmaBnahmen teilzunehmen, sofern die persénlichen und betrieblichen Voraussetzun-
gen erfillt sind.

¢ Festlegung der Teilnahme: Durch eine Dienstvereinbarung kann bestimmt werden, wer
die Teilnahme der Mitarbeitenden an WeiterbildungsmaBnahmen festlegt. In vielen Fallen
ist dies die jeweilige Fuhrungskraft. Die Belange von Mitarbeitenden mit Behinderungen
mussen dabei stets bertcksichtigt werden.

¢ Freistellung fiir externe BerufsbildungsmaBnahmen: Regelungen zur Freistellung von Mit-
arbeitern fur die Teilnahme an externen BerufsbildungsmaBnahmen kénnen ebenfalls Teil
der Dienstanweisung sein.

o Kostenregelung: Sie kann auch Bestimmungen zur Ubernahme der Kosten fiir Weiterbil-
dungsmaBnahmen umfassen.

e Bedarfs- und Seminarplanung: Auch das Verfahren zur Bedarfsplanung und zur Planung
von Schulungen in der Organisation kénnen enthalten sein.

¢ Leistungsnachweise: Die Dienstanweisung kann Anforderungen und Verfahren fur die Do-
kumentation von Leistungen oder den Erwerb von Zertifikaten nach Abschluss von Weiter-
bildungsmaBnahmen definieren.®

Die konkrete Ausgestaltung der Inhalte und die Details von Dienstvereinbarungen kénnen
sich von Organisationen zu Organisation unterscheiden und sind stark von den jeweiligen Be-
durfnissen und Zielen abhangig. Wichtig ist, dass Dienstvereinbarungen sorgfaltig ausgearbei-
tet und von allen beteiligten Parteien verstanden und akzeptiert werden, um eine effektive
Umsetzung zu gewahrleisten.5? Richtig implementiert sind sie ein wirkungsvoller Bestandteil
des Schulungskonzeptes und ein wichtiger Schritt zu einem effektiven Schulungsmanagement.

61 Solga, et al., 2011, S. 409; Studybyte, 2023.
62 Solga, et al., 2011, 409.
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8.Bestehende Angebote

Die niedersachsischen Gesundheitsamter kdnnen auf eine Vielzahl an Schulungsangeboten
zugreifen, die meist einen Bezug zur 6ffentlichen Verwaltung haben. In Sonderfallen be-
steht auch eine Spezialisierung auf die Qualifizierungsbelange des Offentlichen Gesund-
heitsdienstes (OGD). Im Folgenden werden verschiedene Anbieter von Schulungen digitaler
Kompetenzen und beispielhafte Angebote, auf die die niedersachsischen Gesundheitsamter
zugreifen kénnen, vorgestellt. Diese Aufzahlung erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.
Auch sollte beachtet werden, dass sich das Angebot der vorgestellten Organisationen nach
Redaktionsschluss noch dndern kann. Erwadhnenswert ist, dass es bei fast allen Anbietern auch
Schulungen auBerhalb des Bereiches Digitalisierung oder IT gibt, die digitalisierungsrelevante
Kompetenzen vermitteln. Es empfiehlt sich deswegen, auch dort nach QualifizierungsmaB-
nahmen zu suchen.

8.1.Die Akademie fiir Offentliches Gesundheitswesen (AOGW)

Die AOGW mit Sitz in Dusseldorf ist eine Bildungseinrichtung und eine rechtsfahige Anstalt
des 6ffentlichen Rechtes. Sie wird von zehn Tragerlandern, u.a. Niedersachsen, finanziert.
Die AOGW wurde im Jahr 1971 gegriindet und ist die einzige Einrichtung deutschlandweit,
die eine landeribergreifende Aus-, Fort- und Weiterbildung fur Beschaftigte im Offentlichen
Gesundheitsdienst anbietet. Daneben gehért Forschung zu den Aufgaben der AOGW. Die
Akademie z&hlt zu den gréBten Bildungseinrichtungen im Offentlichen Gesundheitswesen in
Deutschland.

Die Angebote der Akademie gliedern sich in: Weiterbildung; Creative Communication &
Management; Digitalisierung; Epidemiologie, Gesundheitsberichterstattung; Gesundheits-
forderung & Pravention sowie Gesundheitshilfen; Hygiene und Infektionsschutz; Kinder- und
Jugendgesundheit; Sozialpadiatrie; Lebensmitteliberwachung; Medizinische Begutachtung;
Newcomer; Sozialpsychiatrie; Sonderveranstaltung und Zahngesundheit.

Seit Oktober 2022 wird eine Fortbildungsreihe angeboten, die sich auf digitale Kompetenzen
fur den OGD fokussiert. Die Reihe begann mit einer Veranstaltung, in der aktuelle und kinf-
tige Herausforderungen der digitalen Transformation des Offentlichen Gesundheitsdienstes
thematisiert wurden.?

.Die digitale Transformation im Offentlichen Gesundheitswesen und in der kommunalen Ver-
waltung hat enorm an Fahrt aufgenommen. Mit dem erweiterten Fortbildungsangebot unter-
stutzt die AOGW die Kolleg:innen im OGD dabei, die heterogenen digitalen Kompetenzen

zu erhalten, die fir diesen Prozess essenziell sind.” Prof.in Dr. Dagmar Starke, kommissarische

Leitung der AOGW, (AOGW, 2022)

Die Veranstaltungsreihe umfasst sechs Module: Digitale Fihrungskompetenzen, Digita-
les Gesundheitsamt | und I, Agiles Management, Datenschutz und Interoperabilitat und
Projektmanagement.?

Das Modul ,Datenschutz und Interoperabilitat” aus dem Bereich Digitalisierung thematisiert
praktische Lésungen und Herausforderungen zur Interoperabilitat digitaler Anwendungen
in den Gesundheitsamtern. Die Schulung besteht aus einem Vortrag und einer Diskussion der
Teilnehmenden zu ethischen Gesichtspunkten im Umgang mit Daten im Gesundheitsamt. Die
Schulung dauert einen halben Tag und findet online statt.

1 AOGW, 2023; Beckers, 2023, S.6.
2 AOGW, 2022,S. 1.
3 AOGW, 2022, 5. 1; AOGW, 2023.
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Neben den Schulungen im Bereich , Digitale Kompetenzen” gibt es weitere Schulungen,
die fur den OGD und dessen Digitalisierung von Relevanz sind. Dazu gehéren beispielswei-
se: Onlinesprechstunde, Onlineberatung im Rahmen der Pandemie und dartber hinaus im
Gesundheitsdienst, Netzwerkarbeit im digitalen Zeitalter: Onlinemeetings und erfolgreiche
Moderation. In der Veranstaltung ,Grundlagen des Offentlichen Gesundheitsdienstes und
des Verwaltungshandelns” werden Mitarbeitende, die neu im Themenfeld sind, befahigt,
im OGD zu arbeiten.*

DarUber hinaus bietet die Akademie einmalige Veranstaltungen und Foren zu Themen mit
Relevanz fur den Gesundheitsdienst an. Beispielhaft sei hier die im Jahr 2023 angebotene
Veranstaltung zum ,Wissenstransfer im OGD" genannt.5 Es ist empfehlenswert, das gesamte
Programm der Akademie auch tUber den Bereich Digitalisierung hinaus zu betrachten.

Weitere Informationen zu den Angeboten der AOGW finden sich im Forthildungsprogramm.

8.2.Niedersachsisches Studieninstitut e.V. (NSI )

Das Niedersachsische Studieninstitut fur kommunale Verwaltung e.V. (NSI) ist ein eingetrage-
ner Verein mit Sitz in Hannover und Trager der Kommunalen Hochschule fur Verwaltung in
Niedersachsen (HVSN). Die Mitglieder des NSI sind die niedersachsischen Kommunen, das Land
Niedersachsen sowie Verbande, 6ffentliche Unternehmen und Kirchen, die mit dem Verein
den Zweck verfolgen, die Bildung der eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu férdern.®

Die Angebote des NSI gliedern sich in: Fihrung & Coaching; Personal & Organisation; Digi-
talisierung, Datenschutz, IT-Sicherheit & E-Government; Methodische, soziale & personliche
Kompetenzen; Kommunalfinanzen; Soziales und Jugend; Schule, Schultragermanage-
ment; Allgemeines und besonderes Verwaltungsrecht sowie Kommunales Marketing und
Offentlichkeitsarbeit.”

Besondere Beachtung im kommunalen Umfeld findet die Seminarreihe ,Digital-Lotse wer-
den”, da das Qualifizierungsangebot in Zusammenarbeit mit dem Niedersachsischen Minis-
terium fur Inneres und Sport (MI) und den kommunalen Spitzenverbanden entwickelt wurde
und vom MI geférdert wird. Ziel des Projektes ist, ausgewahlte Verwaltungsmitarbeitende in
Niedersachsens Kommunen zu Impulsgebern zu machen, die die Belegschaft in ihrer Behoérde
informieren, Veranderungsprozesse in der Kommune anregen sowie ihre Kolleginnen und
Kollegen fur Digitalisierung motivieren.® Das Programm dauert drei Tage. Die Schulung wird
neben Dozierenden des NSI auch von praxiserfahrenen Verwaltungsmitarbeitenden durchge-
fahrt. Neben der direkten Wissensvermittlung werden auch Methoden wie Gruppenarbeiten
und Workshops eingesetzt. Inhalte sind: Bausteine der Verwaltungsdigitalisierung; Grund-
lagen der digitalen Verwaltungstransformation; Kolleginnen und Kollegen fur Verédnderung
motivieren; Pflichten aus dem Niedersachsisches Gesetz Uber digitale Verwaltung (NDIG);
Elektronische Aktenfiihrung; Scan-Konzepte; Onlinezugangsgesetz & Fdoderales Informations-
management; Evaluation von Fachanwendung; Projektorganisation; Digitalisierungsmanage-
ment; IT-Risiken; Grundsatze des Datenschutzes; Grundlagen der Informationssicherheit;
DSGVO-Handling sowie Risiken und MaBnahmen.

Weitere Informationen zu den Angeboten des NSIs finden sich im Fortbildungsprogramm.

AOGW, 2023.
AOGW, 2023.
Niedersachsisches Studieninsitut e.V., 2023.
Niedersachsisches Studieninsitut e.V., 2023.
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8.3. Studieninstitut Land Niedersachsen (SiN)

Das Studieninstitut Land Niedersachsen (SiN) fungiert als zentrales Aus- und Fortbildungsins-
titut far alle Mitarbeitenden der Landesverwaltung. Es ist dem Niedersachsischen Ministerium
far Inneres und Sport (MI) nachgeordnet. Das Prinzip des , lebenslangen Lernens” ist sowohl
im Tarifvertrag fur die Beschaftigten als auch im Beamtenrecht verankert. Dies mochte das SiN
mit bedarfsgerechten Weiterbildungen fordern, die den aktuellen Anforderungen an die ver-
schiedenen Aufgabenbereiche der Verwaltung entsprechen und zur Entwicklung und Erhal-
tung von Kompetenzen beitragen. Ziel ist es, die Teilnehmenden aus allen Geschaftsbereichen
der niedersachsischen Landesverwaltung ressortibergreifend fur ihre berufliche Tatigkeit zu
qualifizieren.?

Die Fortbildungsangebote des SiN untergliedern sich in funf Themenfelder: Fihrungskompe-
tenz, Anwendungskompetenz, Selbstkompetenz, fachliche Kompetenz und IT-Kompetenz und
Informationssicherheit."

Im Bereich IT-Kompetenzen bietet das SiN die Fortbildung , Social Media fur das Amt 4.0 -
Modern und zielgruppengerecht” an. Die Onlineschulung geht tGber zwei Tage und bietet
eine Einflhrung in die gangigen Sozialen Netzwerke Facebook, Instagram, etc. vermittelt die
korrekte Kommunikation in diesen Netzwerken sowie die Unterschiede dieser. Dabei wird ins-
besondere die Selbstprasentation thematisiert und Praxisibungen und erprobte Vorgehens-
weisen (best practices) eingesetzt."

Weitere Angebote finden sich im aktuellen Fortbildungsprogramm der Einrichtung.

8.4.NST wlssenstransfer GmbH

Die NST wlissenstransfer GmbH, eine Tochtergesellschaft des Niedersachsischen Stadtetags
(NST), bietet ein breites Fortbildungsprogramm fur Mitarbeitende von Kommunen an. Dieses
umfasst sowohl zentrale Seminare aus dem Fortbildungskatalog als auch maBBgeschneider-

te Inhouse-Schulungen zu Grundsatzthemen und aktuellen Fragestellungen. Die Seminare
finden vorrangig in Online-Form Uber ,Zoom" statt und dauern zwischen 2 und 6,5 Stunden.
Prasenzseminare werden nur in wenigen Ausnahmefallen angeboten und finden in Hannover
statt. AuBerdem kénnen alle Themen, die im Programm stehen, auch als Inhouse-Schulung
sowohl in Prasenz- als auch Online-Form gebucht werden.

Die Fortbildungsangebote der w!ssenstransfer untergliedern sich in: Allgemeine Verwaltung;
Finanzen, Haushalt und Kommunalwirtschaft; Bau und Planung; Schule, Soziales, Jugend und
Gesundheit; Verkehr; Digitalisierung und E-Government; Vergaberecht; Personalrecht, Perso-
nalentwicklung und Softskills sowie Fiihrungskréafte.

Im Bereich Digitalisierung und E-Government bietet die w!ssesnstransfer die Schulung ,Daten-
schutzverletzung — was nun? Richtig handeln!” an. Die Veranstaltung dauert einen halben
Tag. Dabei wird der richtige Umgang mit Datenpannen und die Etablierung eines Prozesses
bei Datenschutzverletzungen thematisiert. Teilnehmende sollen in der Lage sein, im Fall einer
Datenschutzverletzung auf Augenhdhe mit Datenschutzbehérden kommunizieren zu kénnen.
Dabei wird auch auf die aktuelle Rechtsprechung eingegangen. Die Teilnehmenden arbeiten
mit Praxisbeispielen und Checklisten, die helfen, das Erlernte zu vertiefen.'

9 Studieninstitut des Landes Niedersachsen SiN, 2023, S. 6.; Studieninstitut des
Landes Niedersachsen SiN, 2021.

10 Studieninstitut des Landes Niedersachsen SiN, 2023, S. 181-212; Studieninstitut
des Landes Niedersachsen SiN, 2023.

11 Studieninstitut des Landes Niedersachsen SiN, 2023, S. 211.

12 wlssenstransfer.
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Weitere Angebote finden sich im aktuellen Seminarangebot der Organisation.

8.5.Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement (KGSt)

Die Kommunale Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement (KGSt) wurde 1949 gegrin-
det und ist ein staatsunabhangiges Entwicklungszentrum des kommunalen Managements.
Trager sind Stadte, Kreise und Gemeinden mit rund 2.400 Mitgliedern. Darunter befinden sich
fast alle Stadte mit mehr als 25.000 Einwohnern, die meisten Landkreise und einige Stadte in
Osterreich.” Ein Fokus der KGSt liegt in der Unterstiitzung der kommunalen Mitglieder bei der
Modernisierung der Verwaltung. Wissen wird Uber die Zusammenarbeit mit den kommunalen
Spitzenverbanden, innovativen Kommunalverwaltungen von Nachbarlandern, Hochschulen
sowie mit Teilen der privaten Wirtschaft erlangt.”

Das Schulungsprogramm der KGSt gliedert sich in: Organisationsmanagement, Personalma-
nagement, Finanzmanagement, Informationsmanagement sowie Fach- und Servicebereiche.'

Die Weiterbildung , Informationssicherheit Kompakt” bietet Amtsleitungen und Sachgebiets-
leitungen einen Uberblick sowohl Gber die aktuelle Bedrohungslage in Kommunen als auch
Uber die Rollen und Verantwortlichkeiten. Ziel der Schulung ist, ein Verstandnis daftr zu
schaffen, dass IT-Sicherheit kein rein organisatorisches Thema ist, sondern auch organisato-
rische, personelle und infrastrukturelle MaBnahmen nach sich zieht. Sie muss in die Verwal-
tungsprozesse integriert werden. Weiteres Thema ist die entsprechende Sensibilisierung aller
Mitarbeitenden in der Verwaltung. Die Schulung dauert einen halben Tag.®

Weitere Angebote werden im Veranstaltungskalender vorgestellt.

8.6.Das Kommunale Bildungswerk (KBW)

Das Kommunale Bildungswerk (KBW) bietet seit 1991 qualifizierte Fort- und Weiterbildung fur
unterschiedliche Berufsgruppen in einem breiten Spektrum von Seminarangeboten mit rund
3.000 Kursen pro Jahr an. Dabei werden interne Fortbildungen vor Ort und Coachings vom
Inhouse-Team geplant und an die spezifischen Anforderungen der Kundinnen und Kunden
angepasst. Das Ziel des KBW ist es, den Bildungserfolg der Teilnehmenden zu unterstitzen
und zu férdern, indem individuell auf deren Bildungserfordernisse eingegangen wird."”

Die Angebote der KBW gliedern sich in: Rechnungspriafung; Kinder- und Jugendhilfe; EDV-
Webinare / IT-Kompetenzen; Kommunikation / Arbeitstechniken; Projektmanagement; Daten-
schutz; Ordnungsrecht; Online-Coaching; Sozialrecht und Fihrung und Steuerung.

Erwahnenswert ist beispielsweise das Seminar ,Einstieg in die Zusammenarbeit mit MS
Teams”. Dabei werden die generelle Struktur und Navigation in MS Teams vermittelt, wie man
Teams nutzen kann, um miteinander zu chatten (netzplaudern), zu telefonieren, Videokon-
ferenzen zu organisieren und gemeinsam an Dokumenten zu arbeiten. Die Teilnehmenden
sollen sowohl intern als auch extern auf digitalem Weg kollaborieren kénnen. Die Veranstal-
tung dauert einen halben Tag.'®

Weitere Angebote finden sich in der Seminarsuche des KBW.

13 Bundesverwaltungsamt, 2023; KGSt, 2023.
14 KGSt, 2023.

15 Bundesverwaltungsamt, 2023; KGSt, 2023.
16 KGSt, 2023.

17 Kommunales Bildungswerk e.V..

18 https://www.kbw.de/seminare.
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8.7.eGov-Campus

Die Lernplattform eGov-Campus ist nicht nur ein Ort fur berufliche Weiterbildung und Quali-
fizierung im Bereich E-Government, sondern auch ein wichtiger Bestandteil der Bemihungen
um eine erfolgreiche Digitalisierung im 6ffentlichen Sektor. Das Projekt eGov-Campus wird
durch den IT-Planungsrat' geférdert. Der eGov-Campus bietet ein breites Angebot von Kur-
sen und Modulen an, die online verfigbar sind und von Uberall jeder Zeit abgerufen werden
kénnen. Die Kurse werden von Expertinnen und Experten aus Wissenschaft und Praxis gestal-
tet und sind ein gutes Beispiel fiur MOOCs (Online-Kurse etablierter Bildungseinrichtungen fur
eine groBBe Anzahl von Teilnehmenden, vgl. Kapitel 4.3.2.).2°

Ein angebotenes Modul ist beispielsweise ,,Informationsmanagement im 6ffentlichen Sektor”.
Es wird als betreuter Kurs oder im Selbststudium angeboten und dauert 12 Wochen. Darin sol-
len die Ubergeordneten Aufgaben des Informationsmanagements in einer Behdrde vermittelt
werden. Darunter fallen IT-Governance, Strategie, IT-Prozesse, IT-Controlling und IT-Sicherheit.
Aber auch das Management von Daten, Prozessen und Anwendungen werden thematisiert.?'

Weitere Informationen zu den Modulen finden sich in der Kurstbersicht des eGov-Campus, zu
der Ringvorlesung auf der entsprechenden Internetseite.

8.8. Volkshochschule (VHS) Niedersachsen

Die niedersachsischen Volkshochschulen sind mit insgesamt 57 Niederlassungen regional weit
verbreitet. Der Dachverband der Volkshochschulen ist der Landesverband der niedersachsi-
schen Volkshochulen e.V. Ein Vorteil der VHS ist ihre Dezentralitdt und die damit verbundene
réaumliche Nahe zu den Gesundheitsamtern. Die Volkshochschulen sind eine 6ffentliche Insti-
tution des Landes Niederachsen und decken im Sinne des 6ffentlichen Bildungsauftrages eine
Vielzahl an unterschiedlichen QualifizierungsmaBnahmen in der Erwachsenenbildung an. Der
Dachverband der niedersachsischen Volkshochschulen macht dabei keine Vorgaben zur inhalt-
lichen Ausgestaltung, so dass das Angebot variieren kann. Dazu gehdéren auch die Themenbe-
reiche IT und berufliche Weiterbildung.??

Die Angebote der unterschiedlichen Volkshochschulen variieren je nach Standort. Die gangi-
gen Office Anwendungen werden aber zumeist geschult. Da die Kategorie berufliche Wei-
terbildung oft auch um das Themenfeld Digitalisierung erganzt wird, finden sich dort viele
weitere Themen, die fur die Digitalisierung relevant sind. Die VHS bietet somit eine gute Basis
fur grundlegende Schulungsthemen und kann auch fir die Weiterbildung von einzelnen Mit-
arbeitenden genutzt werden, wenn dringender Handlungsbedarf besteht oder Themen nur
fur einzelne von Relevanz sind und eine interne Schulung Gberdimensioniert ware.

Die Angebote finden sich auf den Webseiten der regionalen Vertretungen der VHS.

8.9.Institutionen mit weiteren unregelmaBigen Angeboten

Neben den etablierten Institutionen aus der Weiterbildung gibt es in Niedersachsen weitere
private und 6ffentliche Einrichtungen, welche digitale Themen starker in das Bewusstsein der
niedersachsischen Bevolkerung bringen. Diese Einrichtungen bieten ebenfalls Informationsver-
anstaltungen und Vortrage zu digitalen Themen an, diese finden jedoch meist nur einmalig

19 Der IT-Planungsrat ist ein zentrales Steuerungsgremium, in dem Bund und Lander mitwirken.
Die Aufgaben liegen in der Koordinierung der landertbergreifenden Zusammenarbeit in der IT,
BeschllUssen zu Sicherheits- und Interoperabilitatsstandards, Unterstitzung bei Fragen zur Digitalisierung
von Verwaltungsleistungen, Angebot eines Netzwerks und Projektarbeit (vgl. (IT-Planungsrat, 2023))

20 Hochschule RheinMain, 2023.

21 Hochschule RheinMain, 2023.

22 VHS Niedersachsen, 2023.
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statt und haben oft einen stark aktuellen Bezug. Teilweise besteht die Moglichkeit, Aufzeich-
nungen abzurufen. Es kann deswegen fur Schulungsverantwortliche und Digitalisierungsbe-
auftragte hilfreich sein, diese Angebote bedarfsorientiert im Blick zu behalten. Dazu gehoéren
unter anderem Niedersachsen.digital, Digital Agentur Niedersachsen, Mittelstand 4.0-Kompe-
tenzzentrum Hannover und Mittelstand-Digital Zentrum Lingen.Minster.Osnabrick. Zumeist
bieten diese Einrichtungen auch die Mdéglichkeiten, sich tber einen Newsletter zu aktuellen
Veranstaltungen zu informieren.
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9. Handlungsempfehlungen zur Steigerung

der digitalen Kompetenzen in niedersachsischen
Gesundheitsamtern, zusammenfassende
Bewertung und Implikationen

Ziel dieses Orientierungsrahmens ist es, den niedersachsischen Gesundheitsamtern eine
Grundlage zu bieten, die es ihnen erméglicht, eigene Schulungskonzepte zur Steigerung der
digitalen Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden zu erarbeiten. Dabei liegt ein groBer Fokus auf
den Themen IT-Sicherheit und Datenschutz als zentrale Saulen der Digitalisierung im Gesund-
heitsamt. Mit dieser Ausarbeitung erhalten die niedersachsischen Gesundheitsamter eine ein-
heitliche Standardvorlage zur Konzeption und Entwicklung eigener Schulungskonzepte und

-angebote, die den Aufbau der empfohlenen digitalen Kompetenzen weiter vorantreiben und
helfen, Gber die Organisationen hinweg, ein einheitliches Kompetenzniveau zu erreichen.

e ] Gesundheitsamtsspezi- Bedarfe Handlungsempfehlun-
fische Kompetenzen

Analysieren und Reflek-
tieren Datenkompetenz

Gestaltung und Veran-
derung von Organisation
und Prozessen Kommu-
nizieren und zusammen-
arbeiten in digitalen
Umgebungen

Personal berufliche Hand-
lungsfahigkeit im digitali-
sierten Berufsumfeld

Problemlésen und Han-
deln im digitalen Umfeld

Produzieren und Pra-
sentieren von digitalen
Inhalten

Schitzen und sicheres
Agieren in digitalen
Umgebungen

Suchen, Verarbeiten und
Aufbewahren von digita-
len Informationen

IT-Management

¢ Videokonferenzen und
-beratung

e Bedarfe aus
NLGA-Projekten

e Fachverfahren, Fach-
anwendungen (Agora,
DEMIS, etc.)

e Schnittstellen / Tele-
matikinfrastruktur
(Kommunikation im
Medizinwesen KIM /
Gematik)

IT-Sicherheit und
Datenschutz

Grundlegende IT- und
Officekenntnisse

Prozessmanagement

e Cloud-Dienste, Agora

Datenanalyse und
-auswertung

soziale Kompetenzen

Interdisziplinares
Arbeiten

Schnittstellenkompetenz

e Bedeutung der Schu-
lung und Unterstat-
zung betonen

Individuelle
Schulungsangebote

Kontinuierliches
lernen

Flexible Formate

Rahmenbedingungen
und Lernkultur

Evaluation und
Wissenstransfer

Die richtige Schu-
lungsform gibt es
nicht

Schulungskonzepte
beginnen mit den
Mitarbeitenden

Abbildung 3: Ubersicht der Kompetenzen, Bedarfe & Handlungsempfehlungen (eigene Darstellung)

Zu Beginn wurden Kompetenzen literaturbasiert erarbeitet, die aus Sicht der Wissenschaft
fur die Digitalisierung der 6ffentlichen Verwaltung als notwendig betrachtet werden. Die-
se Kompetenzen wurden um Fahigkeiten des IT-Managements erganzt, das aufgrund der
thematischen Abgrenzung der in der verwendeten Literatur enthaltenen Publikationen nicht
enthalten war. Aus diesen Kompetenzen wurde ein erstes allgemeines Kompetenzprofil fur
Mitarbeitende im Offentlichen Gesundheitsdienst erarbeitet (vgl. Kapitel 5.3). Um individu-
elle Bedurfnisse der niedersachsischen Gesundheitsdmter zu verstehen, wurden Interviews
mit reprasentativen Einrichtungen durchgefiihrt. Im Zuge dessen wurden die Kompetenzbe-
durfnisse der befragten Mitarbeitenden mit der konsultierten Literatur verglichen. Es wurde
festgestellt, dass sich ein GroBteil der Kompetenzbedarfe der niedersachsischen Gesundheits-
amter mit den Ergebnissen der Fachliteratur deckt. Es wurde auBerdem festgestellt, dass die
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Notwendigkeit bestand, dem Kompetenzprofil einige wenige Kompetenzen hinzuzuftgen.
Diese werden im Kompetenzprofil unter ,gesundheitsamtsspezifische Kompetenzen” aufge-
fuhrt (vgl. Kapitel 5.4). Mit diesen Betrachtungen ist das Kompetenzprofil finalisiert.

Basierend auf den vorliegenden Ergebnissen wurden SchulungsmaBnahmen entwickelt, die
gezielt auf die im Kompetenzprofil identifizierten Bedlrfnisse abgestimmt sind. Diese Schu-
lungsmaBnahmen sollen dazu beitragen, die Fahigkeiten und Kompetenzen der Mitarbeiten-
den zu starken. Bei der Erstellung dieser SchulungsmaBnahmen wurden nicht nur die Ziele
und Inhalte bertcksichtigt, sondern auch die geeigneten Lehrmethoden, die Zielgruppe und
die erforderlichen Voraussetzungen festgelegt. Fir jede dieser SchulungsmaBnahmen wurde
ein detailliertes Qualifizierungsprofile erstellt, das bei der Auswahl und Planung von Schu-
lungsangeboten hilfreich sein soll (vgl. Anlage 2).

Dieser vielseitige Werkzeugkasten soll es den Gesundheitsamtern ermoglichen, ein maB3ge-
schneidertes Schulungskonzept zusammenzustellen oder bestehende Konzepte zu aktuali-
sieren und anzupassen. Dies setzt voraus, dass zunachst die individuellen Schulungsbedarfe
der Mitarbeitenden ermittelt werden. Falls diese Informationen noch nicht verflgbar sind,
kénnen die tatsachlichen Bedarfe auf Basis der verfiigbaren Schulungsangebote ermittelt
werden. Auf dieser Grundlage kann dann ein spezifisches Schulungskonzept erstellt werden,
das in Form eines Schulungskatalogs bereitgestellt wird.

Bevor konkrete Schulungen geplant werden, empfiehlt es sich, bei der grundlegenden Aus-
arbeitung des Schulungskonzepts die gesamte Organisationsstruktur mit ihren Rahmenbe-
dingungen zu bertcksichtigen. Dies beinhaltet Aspekte wie die Lernkultur, die Intervalle der
Schulungen und die Regelungen zur Teilnahme. Wenn maoglich, ist es ratsam, gleichzeitig mit
dem Schulungskonzept eine Dienstvereinbarung abzuschlieBen. Dies gibt allen Beteiligten
Klarheit dartiber, was von jedem Einzelnen erwartet wird und welche Rechte und Pflichten
bestehen.

Aus den Erkenntnissen der Literatur und Experteninterviews lassen sich verschiedene Empfeh-
lungen rund um die Bewaltigung aktueller Herausforderungen der Gesundheitsamter, die sich
im Schulungsumfeld ergeben, und um die konkrete Ausgestaltung von Schulungskonzepten
und Schulungsangeboten ableiten:

1. Bedeutung der Schulung und Unterstiitzung betonen: Die Schulungen sollten als zentraler
Bestandteil des digitalen Wandels hervorgehoben werden. Die Mitarbeitenden mussen verste-
hen, dass sie nicht allein gelassen werden, sondern Unterstlitzung erhalten, um ihre digitalen
Fahigkeiten zu entwickeln und von den Vorteilen der Digitalisierung profitieren.

2. Individuelle Schulungsangebote: Um unterschiedlichen Kenntnisstanden gerecht zu wer-
den, sollten Schulungen verschiedene Niveaus und Formate umfassen. Neben Prasenzschulun-
gen kénnen auch Online-Kurse, E-Learning-Module oder kurze Schulungsvideos angeboten
werden, um den Bedurfnissen der Mitarbeitenden zu entsprechen.

3. Kontinuierliches Lernen: Da Wissen verloren gehen kann, wenn es nicht regelmaBig auf-
gefrischt wird, sollten regelmaBige Wiederholungsangebote implementiert werden. Kurze
Schulungsvideos kdnnen dabei helfen, das Wissen schnell aufzufrischen und spezifische Auf-
gaben oder Auswertungen durchzufthren, die im Arbeitsalltag nicht regelmaBig umgesetzt
werden mussen.

4. Flexible Formate: Rahmenbedingungen, in denen WeiterbildungsmaBnahmen angeboten
werden, spielen eine zentrale Rolle. Der zeitliche Rahmen sollte eine Teilnahme aller Beschaf-
tigten zulassen. Einige Anbieter haben hier bereits Angebote, die dies beriicksichtigen. Neue
Wege und Méglichkeiten eréffnen sich durch Teilzeit-Weiterbildungsprogramme sowie digita-
le Formate wie E-Learning (Online-Lernen, Verwendung von digitalen Medien zur Vermittlung
von Wissen) und Blended-Learning.
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5. Rahmenbedingungen und Lernkultur: Damit positive Lernergebnisse erzielt werden
kénnen, ist es forderlich, im Vorhinein Rahmenbedingungen fur eine positive Lernkultur zu
etablieren und durch Vereinbarungen Erwartungen, Rechte und Pflichten aller Beteiligten
festzulegen. Diese bilden die Grundlagen bei der Umsetzung eines Schulungskonzeptes und
sind deswegen elementar fur deren Gelingen.

6. Evaluation und Wissenstransfer: Schulungen sollten nicht reiner Selbstzweck sein. Es sollte
zum einen Instrumente geben, die dabei helfen, bestehende Angebote basierend auf Feed-
back weiterzuentwickeln, zum anderen sollte der Transfer des Erlernten in den Berufsalltag
gefoérdert und beobachtet werden. Ohne diese Erfolgsprifungen kénnen die Ergebnisse der
Angebote leicht verpuffen.

7. Die richtige Schulungsform gibt es nicht: Trotz Praferenzen fir Prasenzformate ist die
Auswahl eines Schulungsformats von diversen Faktoren, wie Inhalt, Teilnehmer und Rahmen,
abhangig. Vor diesem Hintergrund ist eine breite Betrachtung von Faktoren empfehlenswert.
Ferner sollte die Eignung bestehender Schulungsformate regelmaBig hinterfragt und diese bei
Bedarf nachjustiert werden.

8. Schulungskonzepte beginnen mit den Mitarbeitenden: Die Bedarfe der eigenen Mit-
arbeitenden zu kennen ist ein Kernelement bei der Gestaltung eines Schulungskonzeptes. Ein
Schulungskonzept sollte immer die eigenen Mitarbeitenden in den Fokus nehmen. Das Schu-
lungskonzept muss an die Bedurfnisse der Mitarbeitenden angepasst sein.

Es hat sich gezeigt, dass die Ausbildung der digitalen Kompetenzen fiur die Mitarbeitenden
der niedersachsischen Gesundheitsamter unter verschiedenen Gesichtspunkten eine hohe Be-
deutung hat. Die identifizierten Bedarfe in den niedersachsischen Gesundheitsamtern zeigen,
dass es durchaus Kompetenzen gibt, die kiinftig starker geschult werden sollten. Dartber
hinaus existieren Bedarfe, die einerseits in vielen Gesundheitsamtern ahnlich sind, anderer-
seits dennoch sehr unterschiedlich sind. Somit ist eine individuelle Betrachtung der Bedarfe
der Mitarbeitenden des Gesundheitsamtes sinnvoll und notwendig.

Die digitale Aus- und Weiterbildung der Mitarbeitenden in niedersachsischen Gesundheitsam-
tern wird ein zentrales Instrument sein, um den Herausforderungen der Digitalisierung, dem
anstehenden Generationenwechsel und dem Fachkraftemangel kiinftig begegnen zu kénnen.
Durch verbesserte digitale Fahigkeiten werden Mitarbeitende einfacher mit Veranderungen
und neuen digitalen Tools zurechtkommen und effizienter arbeiten. Denn Digitalisierung soll
den Mitarbeitenden von Organisationen ihren Arbeitsalltag letztlich erleichtern und ihnen
die Moglichkeit geben, durch effizientere Prozesse mehr Zeit fur die Aufgaben zu haben, die
durch die Digitalisierung noch nicht abgebildet werden kénnen. Mehr Effizienz ist auch ein
Weg, dem andauernden Fachkraftemangel zu begegnen. Denn eine dinnere personelle De-
cke muss nicht zwangslaufig eine hohere Arbeitsbelastung bedeuten. SchlieBlich werden diese
MaBnahmen auch helfen, den anstehenden Generationenwechsel besser zu bewaltigen, in
dem vorhandenes Wissen auf neue Wissenstrager tbertragen und weitergegeben wird. Ohne
diese MaBBnahme droht das vorhandene Wissen verloren zu gehen.

Da in den Gesundheitsamtern taglich mit hochsensiblen Daten gearbeitet wird, die es zu
schitzen gilt, sind IT-Sicherheit und Datenschutz in dieser Umgebung duBert wichtige Kompe-
tenzbereiche. Auf Grund der hohen Unsicherheit der Mitarbeitenden und den Auswirkungen,
die VerstoBe in diesen Bereichen haben, sollte ein Schwerpunkt darin liegen, schnellstmoéglich
Angebote zu entwickeln, um die mit Datenverst6Ben und IT-Sicherheits-Vorfallen verbunde-
nen Risiken zu minimieren und die gesetzlichen Anforderungen zu erfullen.

Die Erarbeitung eines individuellen Schulungskonzept ist fir ein Gesundheitsamt nur der
Anfang. Das Konzept muss umgesetzt und mit Leben gefullt werden, damit es den be-
absichtigten Nutzen bringt. Neben dem Anbieten und Umsetzen von konkreten Schu-
lungsmaBnahmen, gehort auch die regelmaBige Evaluation und Anpassung bestehender
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Schulungskonzepte dazu, um veranderten Bedarfen der Mitarbeitenden tber einen lan-
gen Zeitverlauf hinweg gerecht zu werden und ihre Weiterentwicklung kontinuierlich zu
unterstitzen.

Die Angebote, auf die die niedersachsischen Gesundheitsamter bei der Gestaltung ihrer
konkreten QualifizierungsmaBnahmen zurlickgreifen kénnen, sind vielfaltig. Ein GroBteil der
gefundenen notwendigen SchulungsmaBnahmen kann bereits Gber diese Anbieter addquat
abgedeckt werden. Damit sollte es mdglich sein, den Mitarbeitenden zeitnah attraktive An-
gebote zur digitalen Weiterbildung bereitzustellen und damit die digitalen Fahigkeiten in
absehbarer Zeit weiter zu steigern.

Dieser Orientierungsrahmen soll den niedersachsischen Gesundheitsamtern als Grundlage
zur Erarbeitung individueller Schulungskonzepte dienen. Im Rahmen der Standardisierung,
die mit der Umsetzung dieser Empfehlung einhergeht, ist zu erwarten, dass bei einer konse-
quenten Umsetzung dieser Empfehlung in den kommenden Jahren die in diesem Orientie-
rungsrahmen enthaltenen digitalen Kompetenzen effektiver geschult und die Fahigkeiten
entsprechend gesteigert werden kénnen. Dadurch wird auch die Zusammenarbeit innerhalb
der Organisation und in der Zusammenarbeit mit anderen Organisationen nachhaltig ge-
starkt und verbessert. Mithilfe dieser MaBnahmen und Empfehlungen soll ein Beitrag zur
Optimierung des heterogenen Kenntnisstands innerhalb eines Gesundheitsamtes sowie Uber
die Grenzen der verschiedenen Gesundheitsamter hinweg und zur Vereinheitlichung digitaler
Kompetenzen in den niedersachsischen Gesundheitsamtern geleistet werden.
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Anhang

1.Kategorisierung der Interviewergebnisse

Oberkategorie 1: Bestehende Schulungskonzepte

Keine Schulungskonzepte
vorhanden

6Xx

Gesundheitsamt

Schulungskonzepte vorhanden

3x ja, allerdings fur den gesam-
ten Kreis, nicht speziell fur das

In Arbeit / zum Teil vorhanden

1x fur Datenschutz und
Sicherheit wird eines
erarbeitet im Rahmen
des Paktes OGD

Oberkategorie 2: Bestehende SchulungsmaBnahmen

Personal(entwick- Office-Schulung Software- und Hardware IT-Sicherheit &
lung) & mobiles Fachverfahrens- Datenschutz
Arbeiten schulung

6 X 5x 7 x 1x 4 x

Oberkategorie 3: Herausforderungen

Personal &
Mitarbeitende

Priorisierung von
Themen

e Priorisierung von °
Themen fallt schwer

Anmeldung zu Schu-

lung als Eingestand-

nis von fehlendem

Wissen

e Unterschiedlicher
Kenntnisstand,
gemeinsames Level
bei EDV und Software
zu bringen

¢ Angste und Bedenken
bezuglich der Digitali-
sierung abzubauen

e Die Bedeutung der
Schulung und die
UnterstUtzung der
Mitarbeiter mussen
betont werden

e Mehr Basiswissen
vor allem fur altere
Mitarbeitende

e Einarbeitung von

Neu-, Quer- und

Wiedereinsteigern

Digitalisierung /
Vernetzung

Wiederholung

e Nutzung von Software

e Abstraktes Thema:
Datenschutz und
IT-Sicherheit

e Mangelnde Nutzer-
freundlichkeit bei
Landesanwendungen

¢ Kommunikation
der angebotenen
Schulungen

e Lokal schulen und
vernetzen

e Wiederholung von
Schulungsangeboten

e Kurze Schu-
lungsvideos fur
Wissensauffrischung



Oberkategorie 4: Wiinsche fiir SchulungsmaBnahmen

Onboarding und Datenschutz /
Digitales Mindset Datensicherheit /
IT-Sicherheit

Office
Anwendungen

Fachsoftware & Prozesse

Systeme

Oberkategorie 5: Fehlende Kompetenzen

©
2]
Ul
[+)]
vl

Mobiles Arbeiten &
hybride Zusammenarbeit

e Soziale Kompetenzen fur die

Zusammenarbeit im hybriden
Arbeiten oder Homeoffice
Kompetenzen in sozialer Hinsicht
(Aufbau digitaler Kompetenzen
auf andere Kompetenzen)
Veranderungen der Zusammen-

Digitale Datenauswertung/ Prozessmanagement
Kompetenzen Datenschutz
e Datenanalyse e 3x e 3x

e Daten auswerten

Probleme mit
nicht vorhandenen
Grundkenntnissen
digitaler Tools
Fehlende

arbeit durch hybride Office-Kenntnisse
Arbeitsformen

Anforderungen an Kommunikation

und Konfliktlésung

Kommunikationskonzepte zur

Bewaltigung von Schulungsbedarf

und Kulturwandel

Arbeiten Uber Abteilungen hinweg

im Projekt

Schnittstellenkompetenz

Oberkategorie 6: Verpflichtende Schulungen

Zusammenarbeit / Zustandigkeiten

Wissensmanagement Datenauswertung / Datenschutz

Oberkategorie 7: Beriicksichtigungen und Ideen

Zusammenarbeit / Zustandigkeiten Wissensmanagement

e \on extern reduzieren, da interne Krafte besser

ausgebildet sind

Uber die grundlegenden Schulungen hinausge-
hen-Festlegung der Bereiche, die geschult werden
mussen

Schwierigkeit der Entwicklung von Schulungskon-
zepten ohne solide Basis

Sicherstellung des Wissenstransfers Gber den
Generationenwechsel hinweg

Schulungsinhalte selbst nacharbeiten kénnen bei
Abwesenheit

IT-Sicherheit und Datenschutz regelméaBig schulen

Frage nach Zustandigkeit zwischen Gesundheits-
amt, IT-Abteilung und Digitalisierungsabteilung
Sinnvolle Zusammenarbeit zwischen den
Abteilungen

Administratoren zu Key Usern machen
Austauschplattform mit anderen
Gesundheitsamtern



Oberkategorie 8: Schulungsformen

Alle Formate in Zusatzlich E-Learning Prasenz Zusatzliche
Kombination Sprechstunden
6x 3x 1x 1x

3x Prasenz bei gewissen
Themen bevorzug,

z. B. bei hohem Praxis-
bezug oder langer
Dauer, Distanz

Oberkategorie 9: Ziele

Digitale Kompetenzbildung Nachhaltige Nutzung

Digitale Kompetenzbildung im Landkreis Auf Lernplattform abrufbar, selbststandig
auswahlbar
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2.Steckbriefe relevanter QualifizierungsmafBnah-
men zur Ausgestaltung von Schulungskonzepten

2.1. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: Informations-,
Recherche- und Medienkompetenz im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Den Teilnehmenden sollen die Fahigkeiten und Kenntnisse zu vermittelt werden, die not-
wendig sind, um Informationen effektiv zu recherchieren, zu bewerten und kritisch zu ana-
lysieren. In einer Ara von enormem Informationsfluss und einer Vielzahl von Medienquellen
ist die Fahigkeit, qualitativ hochwertige Informationen zu identifizieren und zu nutzen, von
entscheidender Bedeutung.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Lernziele sind darauf ausgerichtet, den Teilnehmern die notwendigen Fahigkeiten und
Kenntnisse zu vermitteln, um Informationen effektiv zu recherchieren, zu bewerten und
kritisch zu analysieren. Dies beinhaltet das Definieren des Informationsbedarfs und die An-
wendung effektiver Recherchetechniken in verschiedenen Quellen. Die Schulung soll den
Teilnehmenden auch die Kriterien zur Bewertung der Glaubwdurdigkeit, Verlasslichkeit und
Relevanz von Informationen vermitteln und sie dazu befahigen, Informationen kritisch zu ana-
lysieren, um Vorurteile, Fehlinformationen und Manipulation zu erkennen. Ein weiteres Ziel ist
die Férderung der Medienkompetenz, indem die Teilnehmer verschiedene Medientypen ver-
stehen und lernen, sie kritisch zu interpretieren. Auch fur ethische Aspekte der Informations-
nutzung und die Grundlagen des Urheberrechts soll sensibilisiert werden. Die Teilnehmenden
mochte man dazu befahigen, qualitativ hochwertige Informationen zu finden, zu bewerten
und kritisch zu analysieren. Die erlernten Fahigkeiten unterstitzen sie dabei, fundierte Ent-
scheidungen zu treffen, sachkundige Analysen durchzuftihren und ihre Ergebnisse in ver-
schiedenen Kontexten angemessen zu kommunizieren. Dies fordert nicht nur die persénliche
Kompetenz der Teilnehmer, sondern starkt auch die Qualitat und Zuverlassigkeit der Informa-
tionen, die sie in beruflichen oder personlichen Bereichen verwenden.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit

Zeitlicher Umfang:
1-2 Tage

Schulungsinhalte:

e Definition des Informationsbedarfs und Anwendung effektiver Recherchetechniken.

e Kriterien zur Bewertung von Informationen auf Glaubwurdigkeit und Verlasslichkeit.

e Kritisches Denken zur Erkennung von Vorurteilen, Fehlinformationen und Manipulation.
e Verstandnis verschiedener Medientypen und kritische Medieninterpretation.

e Sensibilisierung fur Ethik und Urheberrecht bei der Informationsnutzung.

e Techniken zur Organisation und Dokumentation von recherchierten Informationen.

e Fahigkeiten zur effektiven Kommunikation und Prasentation von Forschungsergebnissen.
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Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.2. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme:
Datenmanagement im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:
Verstandnis der Datenverwaltung, einschlieBlich Aspekte wie Datenqualitat, Datenschutz,
Datenstrategie, -architektur und -modellierung sowie Datenanalyse und -integration.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Lernziele der Schulung sind vielfaltig: Die Teilnehmer sollen die Grundlagen des Daten-
managements erlernen und die Bedeutung von Datenqualitat und Datenschutz verstehen.
Zudem lernen sie, eine effektive Datenstrategie zu entwickeln, die auf die Geschaftsziele
abgestimmt ist. Die SchulungsmaBnahme vermittelt Techniken zur Sicherstellung der Daten-
qualitat und zur Integration von Daten aus verschiedenen Quellen. Auch die Datenanalyse
und -visualisierung zur Gewinnung wertvoller Erkenntnisse fur bessere Entscheidungsfindung
stehen im Fokus. Dabei wird den Teilnehmern auch die Sensibilisierung fur Datensicherheit
und Datenschutz vermittelt, um sensible Daten angemessen zu schitzen.

Ziel dieser SchulungsmaBnahme ist es, die Datenkompetenz und -effizienz der Teilnehmer zu
verbessern und eine optimale Datenverwaltung in der Organisation zu férdern. Durch praxis-
orientierte Ubungen und Fallstudien werden die Teilnehmer befahigt, das erworbene Wissen
direkt in ihrer beruflichen Tatigkeit anzuwenden und datenbasierte Entscheidungsprozesse zu
unterstitzen.

Zielgruppe:
Alle, insbesondere Mitarbeiter Gesundheitsberichtserstattung, Verwaltungspersonal

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, Interesse an Statistik und Grundverstandnis fur Daten von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

¢ Grundlagen des Datenmanagements verstehen, einschlieBlich Datenqualitdt und Datenschutz.
e Entwicklung einer effektiven Datenstrategie, die die Geschaftsziele bertcksichtigt.

e Techniken zur Sicherstellung der Datenqualitat erlernen.

e Verstandnis fur Datenarchitektur und -modellierung entwickeln.

e Datenintegration und -migration beherrschen.

e Datenanalyse und -visualisierung fur bessere Entscheidungsfindung nutzen.

e Sensibilisierung fur Datensicherheit und Datenschutz.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelméaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein
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2.3. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: Data Analytics

Vermittelte Kompetenzen:
Datenmodellierung, -analyse und -visualisierung, Zusammenhéangen innerhalb von Datenbe-
standen erkennen, Aufbereitung und Visualisierung von Erkenntnissen

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Schulung ermdéglicht es den Teilnehmenden, ein tieferes Verstandnis und umfassen-

de Fahigkeiten im Bereich der Datenanalyse zu entwickeln. Die Schulung beinhaltet die
Grundlagen, Methoden und Techniken der Datenanalyse. Nach Abschluss der Qualifizie-
rungsmaBnahme kénnen Teilnehmende Daten als wertvolle Ressource nutzen und als
Entscheidungsgrundlage nutzen. Sie werden in der Lage sein, eigenstandig Data-Analytics-
Projekte durchzufiuhren und datenbasierte Entscheidungen zu treffen. Dadurch kénnen sie
einen nachweisbaren Mehrwert fur die Organisation bieten. Dieses Wissen wird besonders
wertvoll fur die gestiegenen Anforderungen an die Gesundheitsberichterstattung.

Zielgruppe:
Alle, insbesondere Mitarbeiter Gesundheitsberichtserstattung, Verwaltungspersonal

Teilnahmevoraussetzungen:
Es sind keine besonderen Vorkenntnisse erforderlich. Interesse an Statistik und Grundver-
standnis fur Daten von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzveranstaltung, Praxisbeispiele und eigenstandige Ubungen, Fallstudie

Zeitlicher Umfang:
2-3 Tage

Schulungsinhalte:

e Grundlagen der Datenanalyse

e Automatisierte Datenanalyse und Visualisierung

e Statistische Auswertung

e Toolgestitze Datenanalyse

e Grundlagen des Maschinenlernens

e Dateninterpretation und -auswertung

e Anwendungen in der Praxis

e Kommunikation und Visualisierung der Ergebnisse

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.4. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme:
Digitales Arbeiten im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Mitarbeitende sollen auf die Anforderungen und Méglichkeiten des digitalen Arbeitsumfelds
vorbereitet werden. In einer zunehmend vernetzten und technologiegetriebenen Geschafts-
welt ist es entscheidend, dass Mitarbeiter die notwendigen Kompetenzen entwickeln, um
effektiv und produktiv in einer digitalen Umgebung zu arbeiten.
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Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Lernziele der SchulungsmaBnahme ,Digitales Arbeiten” umfassen vielseitige Aspekte, die
Mitarbeiter auf die Anforderungen des digitalen Arbeitsumfelds vorbereiten sollen. Dazu ge-
hort die effiziente Nutzung digitaler Tools und Plattformen, um die Arbeit produktiv zu erle-
digen. Die Schulung vermittelt auch Fahigkeiten fur die Zusammenarbeit in virtuellen Teams,
inklusive effektiver Kommunikation und Kooperation. Zeit- und Selbstmanagement im digita-
len Kontext werden ebenso geschult, um die Mitarbeiter bei der Organisation ihrer Aufgaben
und der Bewaltigung von Ablenkungen zu unterstltzen. Ein weiteres Ziel ist die Sensibilisie-
rung fur Datensicherheit und Datenschutz, um vertrauliche Informationen angemessen zu
schiitzen. Die Schulung kann auch den Fokus auf flexible Arbeitsmodelle und die Férderung
einer gesunden Work-Life-Balance in der digitalen Arbeitswelt legen. Durch die Entwicklung
effektiver digitaler Kommunikationsfahigkeiten und die Einhaltung digitaler Etikette sollen
die Mitarbeiter lernen, angemessen zu interagieren und professionell zu agieren. Insgesamt
zielen die Lernziele darauf ab, die Mitarbeiter fit fur das digitale Arbeiten zu machen und sie
mit den notwendigen Kompetenzen auszustatten, um in einer vernetzten und technologiege-
triebenen Arbeitsumgebung erfolgreich zu sein.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit

Zeitlicher Umfang:
2-5Tage

Schulungsinhalte:

e Effiziente Nutzung digitaler Tools und Plattformen fir produktives Arbeiten.

e Fahigkeiten fur die Zusammenarbeit in virtuellen Teams und effektive Kommunikation.

e Zeit- und Selbstmanagement im digitalen Kontext zur Steigerung der Produktivitat.

e Sensibilisierung fur Datensicherheit und Datenschutz im digitalen Arbeitsumfeld.

¢ Flexible Arbeitsmodelle und Work-Life-Balance in der digitalen Arbeitswelt.

e Entwicklung effektiver digitaler Kommunikationsfahigkeiten und Einhaltung digitaler Etikette.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.5. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme:
Grundlagen Soziale Medien im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Den Teilnehmenden soll ein grundlegendes Verstandnis von Social Media vermitteln werden.
Sie sollen mit den notwendigen Fahigkeiten ausgestattet werden, um effektiv und verantwor-
tungsbewusst soziale Medien fiur persénliche und geschaftliche Zwecke zu nutzen. Durch das
Erlernen der Grundlagen von Social Media die Mitarbeitenden mit ihrer Zielgruppe in Kontakt
treten und Marketingaktivitaten gezielter gestalten. Gleichzeitig kdnnen sie persénlich von
einem verbesserten Umgang mit sozialen Medien profitieren und ihre digitale Kompetenz
erweitern.
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Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Lernziele der SchulungsmaBnahme umfassen eine grundlegende Einfihrung in soziale
Medien und deren Bedeutung, sowohl in der Gesellschaft als auch in der Geschaftswelt. Die
Teilnehmer sollen die bekanntesten sozialen Plattformen kennenlernen und verstehen, wie sie
effektiv Profile erstellen und verwalten kénnen. Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf der Ent-
wicklung einer Content-Strategie, um relevante und ansprechende Inhalte fur die Zielgruppe
zu erstellen, sowie dem Community Management, um mit den Nutzern zu interagieren und
eine positive Online-Prasenz aufzubauen. Die Schulung vermittelt auch die Grundlagen des
Social Media Marketings, einschlieBlich bezahlter Werbung und gezielter Kampagnen. Die Teil-
nehmer lernen wichtige Kennzahlen und Analysetools kennen, um den Erfolg ihrer Social Me-
dia-Aktivitaten zu messen und zu optimieren. Gleichzeitig werden sie Uber rechtliche Aspekte
und Datenschutzrichtlinien im Zusammenhang mit der Nutzung sozialer Medien sensibilisiert.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit, E-Learning

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e EinfUhrung in Social Media und deren Bedeutung.

e Bekannte soziale Plattformen und deren Besonderheiten.

e Erstellung und Verwaltung von Social Media-Profilen.

e Entwicklung einer Content-Strategie flr ansprechende Inhalte.

e Community Management fir positive Online-Prasenz.

e Grundlagen des Social Media Marketings und Werbekampagnen.
e Messung und Analyse von Social Media-Erfolgen.

e Sensibilisierung fur rechtliche Aspekte und Datenschutz.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.6.Steckbrief QualifizierungsmaBnahme:
Grundlagen der Informatik im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Die Schulung soll den Teilnehmenden die grundlegenden Konzepte und Prinzipien der In-
formatik vermitteln. Diese Schulung richtet sich an Personen, die keine oder nur geringe
Vorkenntnisse in der Informatik haben und sich ein solides Verstandnis der grundlegenden
Konzepte und Funktionsweise von Computern und IT-Systemen aneignen méchten.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Den Teilnehmern ein solides Verstandnis der grundlegenden Konzepte und Prinzipien der In-
formatik zu vermittelt werden. Dazu gehort eine Einfihrung in das Fachgebiet der Informatik,
ihre Bedeutung in der Gesellschaft und die Funktionsweise von Computern, einschlieBlich der
Hardware-Komponenten, Betriebssysteme und Netzwerke.
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Die Schulung soll den Teilnehmern auch grundlegende Programmierkenntnisse vermitteln,
wie Algorithmen, Datenstrukturen und Programmiersprachen. Dartber hinaus sollen sie ein
Verstandnis fir Datenbanken und ihre Manipulation sowie fir die Bedeutung der IT-Sicher-
heit entwickeln.

Die Teilnehmer werden in der Lage sein, die Anwendungsmaéglichkeiten der Informatik in
verschiedenen Bereichen wie Wirtschaft, Gesundheitswesen, Bildung und Wissenschaft zu er-
kennen. Nach Abschluss der SchulungsmaBnahme sollen die Teilnehmer ein solides Fundament
in den Grundlagen der Informatik haben, das ihnen als Basis dienen kann, um weiterfihrende
Kenntnisse in spezifischen Bereichen der Informatik zu entwickeln oder ihre berufliche Lauf-
bahn in Richtung IT zu unterstutzen.

Zielgruppe:
IT-Fachkrafte (z.B. zur Auffrischung oder fiir Quereinsteiger), Digitalisierungsbeauftrage

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, technisches Interesse von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit, E-Learning

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e EinfUhrung in die Informatik und ihre Bedeutung.

e Aufbau und Funktionsweise von Computern und IT-Systemen.

e Betriebssysteme und ihre Verwaltung von Ressourcen.

¢ Grundlagen der Programmierung, Algorithmen und Datenstrukturen.
¢ Datenbanken und Datenmanipulation.

e Grundlagen von Computernetzwerken und dem Internet.

e Sensibilisierung fur IT-Sicherheit und Datenschutz.

e Praktische Anwendungen der Informatik in verschiedenen Bereichen.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelméaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.7.Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT-Design, Usability und
Mensch-Computer-Interaktion im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Die SchulungsmaBnahme , IT-Design, Usability und Mensch-Computer-Interaktion” ist ein
gezieltes Training, das darauf abzielt, den Teilnehmern die Grundlagen des IT-Designs, der
Benutzerfreundlichkeit und der Interaktion zwischen Menschen und Computer zu vermitteln.
Es ist entscheidend, dass IT-Profis und Designer die Prinzipien des effektiven Designs und der
Interaktion verstehen.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Lernziele der SchulungsmaBnahme , IT-Design, Usability und Mensch-Computer-Interak-
tion” sind darauf ausgerichtet, den Teilnehmenden die grundlegenden Prinzipien des IT-De-
signs zu vermitteln, einschlieBlich visuellem Design, Layout, Farbtheorie und Asthetik. Ein
zentrales Ziel besteht darin, ein Verstandnis fir Benutzerfreundlichkeit und Usability zu ent-
wickeln, um intuitive und benutzerzentrierte Benutzeroberflachen zu gestalten. Die Schulung
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zielt auch darauf ab, den Teilnehmenden die Grundlagen der Mensch-Computer-Interaktion
(HCI) beizubringen, einschlieBlich des Verstandnisses von Benutzerverhalten, Interaktionsmo-
dellen und Schnittstellendesign. Ein weiteres Ziel ist es, das Konzept des User Experience (UX)
Designs zu vermitteln, um eine positive Gesamterfahrung fur die Benutzer zu schaffen, die
sowohl emotionale als auch funktionale Aspekte bertcksichtigt. Die Teilnehmer sollen sensibi-
lisiert werden fur Barrierefreiheit und Inklusion, um Zuganglichkeit und Diversitat bei der Ge-
staltung von IT-Anwendungen zu berlcksichtigen. Die Schulung soll Methoden zur Bewertung
der Benutzerfreundlichkeit und Effektivitat von IT-Anwendungen vermitteln und den Teilneh-
mern die Fahigkeiten zur Entwicklung interaktiver Elemente und Navigation fir eine nahtlose
Benutzererfahrung vermitteln. Zusammenfassend sollen die Lernziele den Teilnehmenden
ermoglichen, fundierte Kenntnisse im Bereich IT-Design, Benutzerfreundlichkeit und Mensch-
Computer-Interaktion zu erwerben. Die erlernten Konzepte befdhigen die Teilnehmer, IT-An-
wendungen zu gestalten, die sowohl funktional als auch asthetisch ansprechend sind und eine
positive Benutzererfahrung bieten. Dies tragt dazu bei, die Qualitat von IT-Designprojekten
zu steigern und die Fahigkeiten der Teilnehmenden in diesem Bereich zu starken.

Zielgruppe:
Mitarbeitende, die die digitalen Angebote gestalten, IT-Fachkrafte

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, generelles Interesse an IT von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e Grundlagen des IT-Designs, visuelles Design und Asthetik.

e Grundlagen der Psychologie: Mentale Modelle, Nudging, etc.

e Benutzerfreundlichkeit und intuitive Benutzeroberflachen.

¢ Mensch-Computer-Interaktion (HCI) Grundlagen.

e Schaffung positiver User Experience (UX).

e Berlcksichtigung von Barrierefreiheit und Inklusion.

¢ Methoden zur Bewertung der Benutzerfreundlichkeit.

e Entwicklung interaktiver Elemente und Navigation.

e Anwendung der Konzepte auf praktische Projekte und Fallstudien.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelméaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.8.Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: Fachverfahrenssoftware

Vermittelte Kompetenzen:
Grundlagen der Bedienung der Fachverfahrenssoftware, eigenstandige Bedienung der flr die
Tatigkeit benotigten Module in der Fachverfahrenssoftware

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Fachverfahrenssoftware eines Gesundheitsamtes ist das Herzstlick der Arbeit. Ein siche-
rer Umgang der Mitarbeitenden mit dieser Software ist fur die tagliche Arbeit entsprechend
wichtig. Dabei liegt ein Schwerpunkt auf der Fahigkeit, Daten korrekt zu erfassen, zu spei-
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chern und bei Bedarf zu aktualisieren. Dies ist die Grundlage fiir eine genaue und konsistente
Datenbasis. Teilnehmende werden befahigt, Berichte zu erstellen und notwendige Informa-
tionen aus der Software herauszulesen, um damit ihre Entscheidungen zu begriinden. Durch
Fallbeispielen werden verschiedene Anwendungsbeispiele der Software behandelt, um das
Gelernte in einem praktischen Kontext zu verankern.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:

e Prasenzveranstaltung, Praxisbeispiele und eigenstandige Ubungen, Gruppen- oder
Einzeltraining, durch Administrator, Kollegen oder Softwareanbieter

e Auffrischung per Onlinetraining moglich

e Empfehlung fur kurze, im Intranet abrufbare Videos zum Selbststudium und Auffrischen

¢ Ggf. Teilnahme an Onlinesprechstunde des Anbieters (wenn vorhanden)

Zeitlicher Umfang:
2-3 Tage (Bedienung der Software und Fachspezifika)

Schulungsinhalte:

e Bedienungsgrundlagen

e Aufbaukenntnisse

e Umgang mit den relevanten Fachmodulen
e Datenqualitat und Datenkonsistenz

e Optimierung der Arbeitsablaufe

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein, Auffrischung sowie Schulungen bei neuen Releases empfohlen

2.9. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: Informationen visualisieren
und préasentieren im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Den Teilnehmenden sollen die Fahigkeiten und Techniken vermittelt werden, komplexe Infor-
mationen visuell darzustellen und Uberzeugende Prasentationen zu gestalten. In einer zuneh-
mend datengetriebenen und visuellen Kommunikationswelt ist die Fahigkeit, Informationen
klar und ansprechend zu visualisieren, von entscheidender Bedeutung.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Diese QualifizierungsmaBnahme beinhaltet ein Verstandnis fur die Bedeutung klarer Infor-
mationsvisualisierung sowie die Beherrschung von Designprinzipien und Gestaltungselemen-
ten fir ansprechende Visualisierungen. Die Teilnehmenden sollen in der Lage sein, Daten zu
sammeln, zu verarbeiten und verschiedene Arten von Diagrammen, Grafiken und Infografiken
zu erstellen. Die Nutzung von Datenvisualisierungstools zur Erstellung professioneller Dar-
stellungen ist ebenfalls ein Ziel. Zusatzlich sollen die Teilnehmenden Prasentationsfahigkeiten
entwickeln, um Visualisierungen Uberzeugend zu vermitteln und auf das Publikum einzuge-
hen. Dies beinhaltet auch das Erlernen von Storytelling-Techniken, um Daten in eine zusam-
menhangende Erzahlung zu integrieren. SchlieBlich sollen die Teilnehmenden die Grundlagen
interaktiver Visualisierung kennenlernen, um Daten auf einer tieferen Ebene zu erkunden.
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Es soll die Kompetenz vermittelt werden, Informationen und Daten effektiv zu visualisieren
und ansprechende Prasentationen zu erstellen. Dies ermdglicht eine klarere Kommunikation
komplexer Inhalte, fordert ein besseres Verstandnis der Daten und starkt die Fahigkeit zur
Uberzeugenden Prasentation vor unterschiedlichem Publikum.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Online-Schulung

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e EinfUhrung in die Bedeutung der Informationsvisualisierung.

e Grundlagen von Design und Gestaltung fur visuelle Darstellungen.

e Datenerfassung und -verarbeitung fur aussagekraftige Informationen.

e Verschiedene Arten von Diagrammen, Grafiken und Infografiken.

¢ Nutzung von Datenvisualisierungstools fur professionelle Darstellungen.

e Entwicklung von Prasentationsfahigkeiten und Publikumsansprache.

e Einbindung von Storytelling-Techniken fur zusammenhangende Erzéhlungen.
e Grundlagen interaktiver Visualisierung fur vertieftes Verstandnis

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.10. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme:
IT-Anwenderschulungen im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Den Teilnehmenden sollen die erforderlichen Fahigkeiten und Kenntnisse vermittelt werden,
um IT-Anwendungen und -Werkzeuge effektiv zu nutzen. In einer modernen Geschaftsumge-
bung, die stark von Informationstechnologie abhangt, ist es von entscheidender Bedeutung,
dass Mitarbeiter in der Lage sind, gangige Software und digitale Werkzeuge erfolgreich zu
verwenden.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die Lernziele der SchulungsmaBnahme ,IT-Anwenderschulungen” sind darauf ausgerichtet,
den Teilnehmenden die erforderlichen Fahigkeiten und Kenntnisse zu vermitteln, um Infor-
mationstechnologie-Anwendungen und -Werkzeuge erfolgreich zu nutzen. Dazu gehort
eine Einfuhrung in die Grundlagen der IT-Nutzung und -Navigation, die effektive Verwen-
dung von Betriebssystemen wie Windows oder macOS und die Schulung in der Anwendung
von Office-Software wie Textverarbeitung, Tabellenkalkulation, Prasentationssoftware und
E-Mail-Programmen. Ein weiteres Ziel ist die Einfihrung in die Verarbeitung und Analyse
von Daten mithilfe spezialisierter Softwareanwendungen sowie die Nutzung von Kommu-
nikationswerkzeugen wie E-Mail, Instant Messaging und Videokonferenz-Plattformen. Die
SchulungsmafBnahme soll auch die effektive Organisation von Dateien und die Sensibilisierung
far Datenschutz und Datensicherheit fordern. Die Teilnehmenden sollen die Internetnutzung
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verstehen, sichere Online-Recherchetechniken erlernen und die Interaktion mit Online-Res-
sourcen sicher beherrschen. Zusatzlich kann die Schulung fokussierte Anwendungsschulungen
far spezifische Software oder Tools bieten, die in der jeweiligen Organisation verwendet wer-
den. Die Lernziele sollen den Teilnehmenden erméglichen, IT-Anwendungen und -Werkzeuge
sicher und effektiv zu nutzen, um ihre Produktivitat zu steigern und sich in einer zunehmend
digitalisierten Arbeitswelt sicher zu bewegen. Dies umfasst die Férderung von grundlegenden
IT-Kompetenzen, Datenverwaltung, Sicherheitsbewusstsein und die erfolgreiche Anwendung
von Online-Ressourcen.

Zielgruppe:
Je nach Fachanwendung

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Online-Schulungen

Zeitlicher Umfang:
2-3 Tage

Schulungsinhalte:

e EinfUhrung in die IT-Nutzung und -Navigation.

o Effektive Nutzung von Betriebssystemen (z. B. Windows, macOS).

¢ Anwendung von Office-Software (Textverarbeitung, Tabellenkalkulation,
Prasentationen, E-Mail).

e Verarbeitung und Analyse von Daten mit spezialisierten Anwendungen.

¢ Nutzung Kommunikationswerkzeugen (E-Mail, Instant Messaging, Videokonferenzen).

¢ Dateiverwaltung und Datenschutz.

¢ Internetnutzung und Online-Recherche.

e Anwendungsspezifische Schulungen fur organisationsspezifische Software.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.11. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT- & Datensicherheit in Behérden

Vermittelte Kompetenzen:

Die Teilnehmer werden dazu beféhigt, kritische Situationen und Sicherheitslicken zu erken-
nen und typische Vorgehensweisen von Datendieben zu verstehen. Die Teilnehmenden sollen
befahigt werden, ihre eigenen Verhaltensmuster reflektieren und die damit verbundenen
Angriffsmoglichkeiten erkennen, um diese zu minimieren.

Daneben wird die Wichtigkeit der Pravention von Angriffen auf sozialer Ebene, auch bekannt
als ,Social Engineering” vermittelt. Teilnehmende lernen, wie Sie sich davor schiitzen kénnen
und erhalten konkrete umsetzbare Tipps, um die IT-Sicherheit am Arbeitsplatz zu erhéhen.
Durch die erlernten Kompetenzen werden Lernende in der Lage sein, ihre persénliche und
berufliche Datensicherheit effektiv zu verbessern.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Nach Abschluss des Moduls sind die Teilnehmende in der Lage, Privacy by Design zu denken
und im Arbeitsalltag anzuwenden. Sie kénnen die Sicherheitsgrundkonzepte umsetzen und in
bestehende und neue Prozesse integrieren.
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Zielgruppe:
IT-Sicherheitsbeauftragte, Mitarbeitende der IT, IT-Leitung, Digitalisierungsbeauftragte

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, generelles Interesse an IT von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Unterstitzung durch E-Learning

Zeitlicher Umfang:
1-2 Tage

Schulungsinhalte:

e Standards und Rahmenbedingungen: Insb. BSI-Grundschutz, relevante ISO-Normen,
aber auch internationale Standards und Richtlinien wie ausgewahlte NIST-Standards

e Privacy: Anonymitat und Pseudonymitat, Metadaten, Emerging Technologies,
Grundverstandnis fur Schutzbedurfnis der Daten im Gesundheitsamt

e Security: VerschlUsselung, Authentisierung, Passworter, Usability, Emerging Technologies

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.12. Steckbrief QualifizierungsmaBBnahme:
Datenschutz und Datenschutzrecht im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:
Sicher in digitalen Umgebungen agieren, Personenbezogene Daten und Privatsphare schit-
zen, Rechtliche Vorgaben beachten

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Datenschutz ist eine kritische Sdule im Gesundheitsamt, gerade durch den Umgang mit hoch-
sensiblen Daten im Arbeitsalltag. Die Schulung soll Teilnehmende befahigen, Vorschriften des
Datenschutzrechts korrekt anzuwenden. Insbesondere sind sie in der Lage, datenschutzrechtli-
che Verbesserungspotentiale im Arbeitsumfeld zu erkennen und zu deren Behebung beizutra-
gen. Durch die praktische und beispielhafte Vermittlung der Umsetzung rechtlicher Vorgaben
kénnen die Teilnehmenden auch in einem 6ffentlichen ,,Datenschutzteam” zur Umsetzung
der gesetzlichen Vorgaben mitwirken. Die QualifizierungsmaBnahme schult Gbergreifend alle
Bereiche des Gesundheitsamtes, da die datenschutzrechtlichen Vorschriften in den meisten
Handlungsfeldern des Offentlichen Gesundheitsdienstes relevant sind.

Teilnehmende kénnen nach Abschluss der Schulung datenschutzrechtliche VerstéBe im Um-
gang mit personenbezogenen Daten erkennen und adaquate Vorgehensweisen zur Behebung
umsetzen. Weiterhin kénnen sie Impulsgeber zur Pravention weiterer VerstoBe sein.

Zielgruppe:
IT-Sicherheitsbeauftragte, Mitarbeitende der IT, IT-Leitung, Digitalisierungsbeauftragte

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, generelles Interesse an IT von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit
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Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e Datenschutz als kritische Saule des 6ffentlichen Gesundheitsdienstes
e Rechtsquellen des Datenschutzrechts

¢ Umgang mit personenbezogenen Daten

e Grundprinzipien des Datenschutzrechts nach der DSGVO

e Erlaubnistatbestande

e Betroffenenrechte

e Datenschutzrechtliche Dokumentation in der Verwaltungspraxis
¢ Verzeichnis der Verarbeitungstatigkeiten

e Risikoanalyse

e Datenschutzfolgenabschatzung

e Auftragsverarbeitung

e Umgang mit Datenpannen

e privacy by design / privacy by default

e Fallbeispiele

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.13. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: Grundlagenunterweisung Datenschutz

im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen: Sicher in digitalen Umgebungen agieren, Personenbezogene Daten
und Privatsphare schitzen, Rechtliche Vorgaben beachten, Grundsatze des Datenschutzes

Beschreibung der MaBBnahme und Lernziele:

In Gesundheitsamtern werden jeden Tag personenbezogene Daten verarbeitet. Diese Daten
mussen auf Grund der hohen Sensibilitat hochst vertraulich behandelt werden. Dabei stellet
die DSGVO (Datenschutzgrundverordnung) eine komplexe Anforderung dar. Ziel dieser Schu-
lung ist es, die Mitarbeitenden fit fur alle datenschutzrechtlichen Fragen im Arbeitsalltag zu
machen und sie ihnen die Unsicherheit im Umgang mit personenbezogenen Daten zu neh-
men. Durch diese Schulung wird den Mitarbeitenden die Verantwortung, die sie durch den
Umgang mit sensiblen Daten haben, weiter bewusst und sind fir die Umsetzung in der Praxis
gewappnet.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Online-Training mit kurzen Videos, Gamification, Erklarungen, Lernkontrollen

Zeitlicher Umfang:
0,5 Tage
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Schulungsinhalte:

e Gesetzliche Grundlagen des Datenschutzrecht (DSGVO, BDSG)

e Datenverarbeitung und Betroffenenrechte Personenbezogene Daten im Gesundheitsamt

¢ Rollen und Aufgaben (Amtsleitung, Mitarbeitende, Datenschutzbeauftragte,
Auftragsverarbeitende, Datenschutzbehoérde)

e Grundsatze des Datenschutzes (Integritat und Vertraulichkeit,
Datenminimierung, Datensicherheit)

e VerstoBe gegen das Datenschutzrecht, Umgang mit Datenpannen

¢ Meldepflicht und Sanktionen

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Onlinetraining mit Test

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Jahrlich

2.14. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT-Sicherheitsbewusstsein

Vermittelte Kompetenzen:

Erkennung von Bedrohungen, Sicheres Verhalten, Schutz persénlicher Daten, Bewusstsein fur
Phishing und Social Engineering, Sichere Geradtenutzung, Schutz der Reputation der Behor-
de, die Rolle des IT-Sicherheitsbeauftragten und dessen Aufgaben sind den Mitarbeitenden
bekannt.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

In dieser Schulung erlernen die Teilnehmenden kritische Fahigkeiten im Umgang mit Social-
Engineering-Angriffen, darunter gefalschte Kundenanrufe, manipulierte Dokumente, Phi-
shing-E-Mails und gefalschte interne Emails und Anweisungen.

Die Schulung vermittelt ein Bewusstsein daflir, welche E-Mails und Webinhalte moéglicherwei-
se gefahrlich sein konnten. Ebenso wird geschult, wie fremde USB-Sticks und andere potenzi-
ell riskante Gerate sicher gehandhabt werden sollten. Teil der Schulung ist es, ein Bewusstsein
daflir zu vermitteln, dass die Gefahr nicht nur aus dem digitalen Raum kommt, sondern auch
aus der realen Umwelt, wie z. B. durch das Durchsuchen von Mulleimern, das Belauschen von
Gesprachen oder das unerlaubte Betrachten von vertraulichen Bildschirminhalten.

Mit Hinblick auf die stetig wachsenden Bedrohungen ist eine Sensibilisierung der Mitarbeiten-
den von zentraler Bedeutung fur die Sicherheit einer Organisation.

Zielgruppe:
Alle

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Online-Training mit kurzen Videos, Gamification, Erklarungen, Lernkontrollen

Zeitlicher Umfang:
0,5 Tage

Schulungsinhalte:

e Fokus auf die groBBten Bedrohungen, die den jahrlichen Berichten
des N-Cert und des CISO zu entnehmen sind

e Erkennen von Phishing E-Mails?

¢ Umgang mit und Erstellung von sicheren Passwortern
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e Schadsoftware (Virus, Wirmer, Trojaner, Ransomware, etc) und Anzeichen zur Erkennung
¢ Rolle und Aufgabe des IT-Sicherheitsbeauftragten

e Definition und Erkennen von Social Engineering?

e Sicherer Umgang mit Mobilgeraten?

e Zusammenarbeit mit externen Personen? Sicher arbeiten in der mobilen Arbeit?

e Umgang mit (externen) Datentragern, mobilen Devices und Cloud-Speicherdiensten

e Umgang mit Cybersicherheitsverletzungen um?

e Gefahren von sozialen Medien und Informationsgewinnung im Internet

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Onlinetraining mit Test

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Jahrlich

2.15. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT Infrastructure Library (ITIL)

Vermittelte Kompetenzen:

Durch die Teilnahme an der ITIL (IT Infrastracture Library)-Schulung erwerben Teilnehmende
ein grundlegendes Verstandnis des ITIL-Rahmenwerks und seiner bewdhrten Praktiken im
IT-Service-Management. Die Schulung vermittelt Kompetenzen wie z. B. die Planung, Ge-
staltung und strategische Ausrichtung von IT-Services, nahtlose Service-Ubertragung und
-Betrieb, Entwicklung und Uberwachung von Dienstleistungsgiitevereinbarungen (Service-Le-
vel-Agreements, SLA), Problemldésung und Incident-Management sowie Change- und Release-
Management zur Risikominimierung. Die Schulung thematisiert auch den in ITIL integrierten
kontinuierlichen Verbesserungsprozess, um den Servicebetrieb zu optimieren und sich den
sich andernden Geschaftsanforderungen anzupassen. ITIL selbst bietet verschiedene Zertifi-
zierungsstufen an, diese Schulung hat das Ziel das Foundation Level zu erreichen. Bei Bedarf
kénnen weitere darauf aufbauende Stufen in einer separaten Schulung erlangt werden.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Die ITIL 4 Foundation bietet einen umfassenden Ansatz zur gemeinsamen Zusammenarbeit
mit Kunden und anderen Interessengruppen (Stake Holder) durch die Bereitstellung von
Produkten und Dienstleistungen. In der Schulung werden die zu Grunde liegenden Leitprinzi-
pien von ITIL 4 und die vier Dimensionen des Service Managements behandelt. Teilnehmende
erhalten Informationen Uber die wichtigen Konzepte von Lean, Agile und DevOps und ihre
Bedeutung fur die Erzielung geschéaftlichen Nutzens. Teilnehmende sollen befahiget werden,
zum Ende der Schulung die erstrebte Zertifizierung abzulegen.

Zielgruppe:

IT-Fachkréfte und Fihrungskrafte im IT-Service-Management. Dazu zédhlen IT-Manager, Sicher-
heitsbeauftragte, Netzwerk-Administratoren, Projektleiter, IT-Prozess-Manager, Service-Leiter,
Projektmitarbeitende und Mitarbeitende im Service-Desk

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, Interesse an Services, Service Management und IT-Services vor Vorteil.

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzseminar, Live-Online-Training

Zeitlicher Umfang:
3 Tage + Prufungsvorbereitung und -Durchfihrung
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Schulungsinhalte:

e Begrifsserklarung ITIL 4

e Die Kernkonzepte des Service Managements

e Verstandnis Uber die Vorteile der ITIL-Leitsatze fur das Service-Management
einer Organisation

e die vier Dimensionen des Service Managements

e |TIL-Service-Value-Systems

e Zusammenhang zwischen den Aktivitaten der Service-Wertschopfungskette

e Zweck und Schlisselbegriffe von 15 ITIL-Praktiken

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
ITIL-Foundation Zertifikat

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Eine Erneuerung des Zertifikates ist nach drei Jahren notwendig

2.16. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT-Risikoanalyse und -tragung

Vermittelte Kompetenzen:

Die Teilnehmenden lernen Methoden im Umgang mit IT-Risikomanagement kennen und
lernen anhand von Fallstudien, diese anzuwenden. Dabei werden alle Phase der Risikoein-
schatzung (Risk Assesment), also die Risikoabschatzung (Risk Estimation), Risikoanalyse (Risk
Analysis) und Risikobewertung (Risk Evaluation) betrachtet und unter Aspekten der Anwen-
dung im Arbeitsalltag betrachtet. Nach Abschluss des Trainings sind alle relevanten Standards
des IT-Risikomanagement bekannt und die Teilnehmenden kénnen im IT-Risikomanagement
im Gesundheitsamte einen Beitrag leisten. Die Teilnehmenden kénnen dabei unterstitzen,
eine IT-Risikokultur zu entwickeln.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

In dieser Schulung lernen die Teilnehmende die grundlegenden Gesetze und Vorschriften zur
IT-Sicherheit kennen, wie KonTraG, Basel I, BDSG und TDSG. Sie erhalten einen Uberblick tiber
die 1SO27000-Standardreihe und lernen, ein IT-Sicherheitsmanagement nach ISO 27001 zu pla-
nen und umzusetzen. Sie behandeln das Risikomanagement, Risikostrategien, -szenarien und
die Identifikation kritischer Geschaftsprozesse. Sie lernen die Risikomanagementstandards
kennen gemacht und sollen nach Mdéglichkeit eigene Risikomanagement-Methoden entwi-
ckeln kdnnen. Daneben werden lhnen eine Risikoanalyse nach dem IT-Grundschutz-Standard
100-3, die Bestimmung der Risikoakzeptanz und der Aufbau eines Risikobehandlungsplans
vermittelt.

Zielgruppe:
IT-Verantwortliche, Sicherheitsbeauftragte, Datenschutzbeauftragte, Administratoren

Teilnahmevoraussetzungen:
Allgemeine IT-Kenntnisse

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit

Zeitlicher Umfang:
2 Tage
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Schulungsinhalte:

e Vor-, Nachteile und Bedeutung der Risikoanalyse

e Erfassung der Gefahrdungen aus dem IT-Grundschutzverfahren

e Wertung von Gefahrdungen

¢ Risikobehandlung: MaBnahmen und Alternativen

e Mittel- und langfristige Risikobehandlung

¢ Pflege der Risikobehandlung

¢ Uberblick Gber die 1ISO27000-Standardreihe

e Planung und Realisierung eines IT-Sicherheitsmanagements nach ISO 27001
e Risikomanagement nach 1SO27005, BSI, CobiT

e Risikostrategien und —szenarien

e Risikoinventur & Identifikation kritischer Geschaftsprozesse

e Entwicklung eigener Risikomanagement-Methoden

e Vorstellung einer Risikoanalyse nach dem IT-Grundschutz-Standard 100-3
¢ Aufbau eines Risikobehandlungsplans

e Der Prozess des IT-Risikomanagements in der Praxis

e MaBnahmen zur praventiven und reaktiven Steuerung von IT-Risiken

e [T-Risikomanagement als Teil des organisationsweiten Risikomanagements

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.17.Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT-Governance-Dokumentation
im Offentlichen Gesundheitsdienst

Vermittelte Kompetenzen:

Die MaBnahme ist zielt darauf ab, den Teilnehmenden das Verstandnis und die praktischen
Fahigkeiten zu vermitteln, um effektive und umfassende Dokumentation fir IT-Governance-
Prozesse zu erstellen, zu verwalten und zu pflegen. In einer Zeit, in der Informationstechnolo-
gie eine entscheidende Rolle in Unternehmen spielt, ist die Dokumentation von IT-Governance
von wesentlicher Bedeutung, um eine transparente, effiziente und risikobewusste IT-Struktur
sicherzustellen.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Ziel der SchulungsmaBnahme ,IT-Governance-Dokumentation” ist es, den Teilnehmenden das
Verstandnis und die notwendigen Fahigkeiten zu vermitteln, um effektive IT-Governance-Do-
kumentationen erstellen zu kénnen, zu verwalten und zu pflegen. Darunter fallen Dokumen-
tationsrichtlinien und -standards sowie die Fahigkeit, IT-Risiken, Prozesse, Risikobewertungen
und Compliance-Anforderungen angemessen zu verschriftlichen und zu dokumentieren. Die
Schulung soll den Teilnehmenden vermitteln, wie sie Rollen und Verantwortlichkeiten im
IT-Governance-Prozess klar definieren und dokumentieren kénnen. Zudem sollen sie nach
Abschluss der Schulung in der Lage sein, Leistungskennzahlen und Metriken zu dokumentie-
ren, um die Uberwachung und Berichterstattung der IT-Governance-Effektivitat zu stitzen.
Weiterhin werden den Teilnehmern praktische Fahigkeiten zur regelméaBigen Uberprifung,
Aktualisierung und Pflege der Dokumentation vermittelt, um sicherzustellen, dass die Doku-
mentation immer aktuell bleibt. Zusammenfassend sollen die Teilnehmer befahigt werden,
umfassende IT-Governance-Dokumentation zu erstellen und zu verwalten, um die Effektivitat,
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Transparenz und Sicherheit der IT-Struktur der Organisation zu gewahrleisten. Dies tragt zur
erfolgreichen Umsetzung von IT-Governance-Richtlinien, -Prozessen und -Strategien bei.
Die Teilnehmenden erlernen so, IT-Ressourcen und -Risiken angemessen zu steuern.

Zielgruppe:
Amtsleitung, IT-Leitung, IT-Governance-Verantwortliche, IT-Fachkraften und Fihrungskrafte
im IT-Service-Management, Projektleitende

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Online-Schulungen

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e EinfUhrung in IT-Governance und Dokumentationsbedarf.
e Dokumentation von IT-Governance-Prozessen.

e Erstellung von Richtlinien.

e Erfassung und Berichterstattung von Risikobewertungen.
¢ Integration von Compliance-Anforderungen.

e Dokumentation von Metriken und Leistungskennzahlen.
¢ Definition von Rollen und Verantwortlichkeiten.

e Revision und Aktualisierung der Dokumentation.

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.18. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: IT-Ressourcenmanagement

Vermittelte Kompetenzen:

Nach dem Seminar verfiigen die Teilnehmenden Uber die nétigen Kenntnisse und Kompeten-
zen, um Projektressourcen strategisch, taktisch und operativ einzusetzen, zu verwalten und
zu steuern. Die Teilnehmenden lernen Organisationshilfen und strategische Ausrichtung von
Projekten kennen und kennen die Herausforderungen bei der Ressourcenplanung.

Die Teilnehmenden kénnen die erlernten Methoden und Instrumente sicher und effektiv in
der Praxis einsetzen, um erfolgreich Ressourcen zu planen. Sie wissen, wie sie eine Ressourcen-
planung schnell aufbauen und anwenden kénnen, um Projekte erfolgreich umzusetzen und
dabei die verfigbaren Ressourcen optimal zu nutzen.

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

Das Seminar vermittelt das genaue Vorgehen und die Methoden des strategischen Ressour-
cenmanagements. Sie lernen, wie Ressourcen in der Behdrde strategisch optimal in Projekten
und Programmen eingesetzt werden kénnen.

In dem Seminar erfahren Teilnehmende, welche Charakteristika Ressourcenhaben und welche
verschiedenen Ressourcen Uberhaupt zur Verfligung stehen. Sie lernen, wie man Ressourcen
einplant und welche Kosten damit verbunden sind.
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Ein weiterer Schwerpunkt liegt im Verstandnis der zeitlichen Verfligbarkeit von Ressourcen,
um Mehrfachbelastungen zu vermeiden und die Auslastung zu optimieren. Auf dieser Grund-
lage werden Entscheidungsvorlagen fur die Amtsleitung erstellt.

Das Seminar bietet Ihnen somit praxisnahe und anwendungsorientierte Kenntnisse, um das
strategische das Ressourcenmanagement zu optimieren und den Erfolg nachhaltig zu steigern.

Zielgruppe:
Amtsleitung, Projektleiter, Programmleiter, Fach- oder Fihrungskrafte und Mitarbeiter,
die eine Schnittstelle zur Fihrung darstellen

Teilnahmevoraussetzungen:
Keine

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzunterricht, Ubung, Gruppenarbeit, Rollenspiel, Fallbeispiele

Zeitlicher Umfang:
2 Tage

Schulungsinhalte:

e Grundlagen: Bedeutung von Ressourcen, Ressourcenarten, Ressourcenmangel,
Prozessen, technische Hilfsmittel

e Strategie: Ressourcenplanung, Auslastung, Qualifikation, Kapazitaten

e Ressourcenmanagement in der Behdrde und im Projekt

e Aufgaben des Projektleiters

e Fuhrung im Projekt, Rollenverstandnis, Konfliktmanagement

¢ Umgang mit Uberlastung und Konflikten

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein

2.19. Steckbrief QualifizierungsmaBnahme: Programm- und Portfoliomanagement

Vermittelte Kompetenzen:
Strukturierung, Planung und Organisation von Portfolios und komplexen Programmen,
Methodenkompetenz im Programm- und Portfoliomanagement, Steuerung von Komplexitat

Beschreibung der MaBnahme und Lernziele:

In der Schulung zum Programm- und Portfoliomanagement soll den Teilnehmenden eine
EinfGhrung in die strategische Planung, Organisation und Durchfihrung von Programmen
und Portfolios vermittelt werden. Es werden Fahigkeiten in der Koordination und Steuerung
komplexer Projekte und Initiativen geschult werden. Die Schulung vermittelt das notwendige
Wissen und die praktischen Fahigkeiten, um Programme und Portfolios erfolgreich zu planen,
umzusetzen und zu Uberwachen. Teilnehmende werden befahigt, komplexe Programme und
Portfolios zu steuern. Damit tragen sie dazu bei, mit Programmen und Portfolios den strategi-
schen Zielen der Organisation entsprechen.

Zielgruppe:
Alle, insbesondere Projektleiter und Projektmitarbeitende
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Teilnahmevoraussetzungen:
Keine, Erfahrungen in der Projektarbeit von Vorteil

Lehr- und Lernmethoden:
Prasenzschulung oder Webinar mit Praxisbeispiele, Gruppendiskussion, Fallbeispiele

Zeitlicher Umfang:
2 Tage (je 1 Tag Programm- und Portfoliomanagement)

Schulungsinhalte:

Definition und Abgrenzung: Einzelprojekt, Multiprojekt, Programmmanagement
und Portfoliomanagement

Programm: Konzeption, Aufbau, Planung, Organisation, Auftrag,
Programmmanagement, Prozesse (Controlling, Marketing, Abschluss)

Ziele und Zweck des Portfoliomanagement, Portfoliomanagement als Teil des
Organisationsplanung und des Projektcontrollings und als Grundlage fur Basis
far die Strukturierung von Projekten

Methoden, Entscheidungen und Steuerung

Strukturen im Programm und Portfolio: Gremien, Verantwortliche und Termine

Lernzielkontrollen / Zertifizierungen:
Teilnahmebestatigung

RegelmaBige Teilnahme erforderlich ja oder nein:
Nein
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3. Evaluationsbogen

Veranstaltungsleiter Kurs-Nr:

Veranstaltungstitel:

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den stimme  stimme teils stimme stimme nicht
f°|genden Aussagen uber die VeranStaltung iiberhaupt eher teils eher voll sinnvoll
zustimmen.
nicht zu nicht zu zu beantwortbar
zu
1. Ich kann eine klare Gliederung in der
9 O O o o O O

Veranstaltung erkennen.

2. Der DozenFln/d.em Doz.enten scheint mein 0 0 0 0 0 0
Lernerfolg wichtig zu sein.

3. Die Dozentin/Der Dozent verhalt sich den
Lernenden gegenuber freundlich und respektvoll. o O O = O O

4. In der Veranstaltung wird im Rahmen der virtuellen
Prasenzlehre auf Fragen und Anregungen der O o 0O 0O O O
Lernenden ausreichend eingegangen.

5. Mir ist verdeutlicht worden, wofir die Kursinhalte im
beruflichen Kontext verwendbar sind. O O O O O O

6. Ich empfinde die Arbeitsatmosphare in der Lehre
als motivierend O O 0O 0O

7. Die Dozentin/Der Dozent nutzt die Tools der
virtuellen Prisenzlehre (z. B. Chat, Umfragen, O O O 0Od O O
Breakout-Rooms...) um die Lernenden zu aktivieren.

8. Die Veranstaltung férdert mein Interesse am
Themengebiet. o o o o O O

9. Die eingesetzten Lernmittel (z. B. Literaturliste,
Skript, Folien) empfinde ich bei der Erreichung meiner O o O 0O O O
Lernziele als hilfreich.

10. Die bereitgestellten E-Learning Materialien (z. B.
Videos, Links, Ubungen) empfinde ich bei der O O O 0Od O O
Erreichung meiner Lernziele als hilfreich.

11. Das Zusammenspiel von virtueller

Prasenzlehre und E-Learning tragt zum Verstandnis O o 0O 4d O O
des Stoffes bei.
12. Die Dozentin/Der Dozent unterstlitzt mein Lernen 0 0 0 0 0 0

durch ein angeleitetes Selbststudium.

13. Die administrative Betreuung der virtuellen
Prasenzlehre durch die Verwaltung (z. B.

Bereitstellung von Informationen, Links, Login- O O O O O O
Daten...) empfinde ich als gelungen.

14. Ich empfinde die genutzten Plattformen (z. B.
MS 365, BBB) fiir die virtuelle Prasenzlehre als O O O 0Od O O
geeignet.
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Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den stimme  stimme teils stimme stimme nicht
f°|genden Aussagen uber die VeranStaltung iiberhaupt eher teils eher voll sinnvoll
zustimmen.
nicht zu nicht zu zu beantwortbar
zu
15. Die Zeitplanung der virtuellen Prasenzlehre
planung O O O o 0O O

empfinde ich als gelungen.

16. Bei technischen Fragen oder Problemen gab es
angemessene Unterstiitzung von Seiten der O O O 0O O O
Verwaltung.

17. Welche "Schulnote" (1-5) wiirden Sie der Dozentin/dem
Dozenten als Veranstaltungsleiter/in geben? O4 O2 O3 0O4 0Os
(1= sehr gut, 2 = gut, 3 = befriedigend, 4 = ausreichend, 5 = mangelhaft)

18. Welche "Schulnote" (1-5) wiirden Sie der Veranstaltung
insgesamt geben? D D2 DOs D4 Us

19. Welche "Schulnote" (1-5) wiirden Sie sich fur lhre
Beteiligung in der virtuellen Préasenzlehre geben? L 02 03 D4 Os

20. Welche "Schulnote" (1-5) wiirden Sie sich fur lhre
Vorbereitung auf die jeweiligen Unterrichtsstunden geben? ) D2 Os D4 Os

21. Wie viel haben Sie in der Veranstaltung gelernt?

[ Sehrwenig O Wenig [0 Einiges O  Viel O Sehr viel

VielzZu Etwaszu Genau Etwas  Viel zu
niedrig/ niedrig/ richtig  zu hoch/  hoch/

gering gering grof® groR®
22. Die Schwierigkeit der Veranstaltung ist: O O O O O
23. Der Stoffumfang der Veranstaltung ist: O O O O O

24. Das Tempo der Veranstaltung ist: O O O O O
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