blickpunkt personal

Aktuelles - Aktivitaten - Aussichten

Hamburg



Inhaltsverzeichnis

Editorial .o Seite 3
Selbstfiihrung — Wie Geflihle unser Arbeitsver-
halten STEUEIN ... Seite 4

Neue Hanse-Akademie mit innovativen und nach-
haltigen Angeboten fur Fihrungskrafte der

hamburgischen Verwaltung am Start...........cccccoe v, Seite 10
Von Stellenausschreibungen, Jobb6rsen und
Jobsuchmaschinen........cccooiiiii Seite 14
Gendergerechte Personalauswahl............ccccoeiiiiiiniinnnn, Seite 18
Gleichstellungsplan der Behorde fliir Gesundheit

und Verbraucherschutz 6ffentlich unterzeichnet.............. Seite 21
Wie unterscheiden sich Personalportal und

Profikanal? ... Seite 24

MNP ESSUM ..t be et Seite 27




Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

Wie gelingt Selbstfihrung?” fragt Dr.
Thomas Roth in seinem Beitrag. Ein span-
nendes und wichtiges Thema in einer Zeit,
in der wir davon ausgehen, dass sich Ar-
beitsstrukturen und Hierarchien veran-
dern werden. Auch die Aufgaben von Fih-
rungskraften verandern sich und werden
noch wichtiger. Grinde genug, um die
Fihrungsfortbildung der FHH auf neue
Beine zu stellen: Im Sommer 2017 wird die
Hanseakademie fiir Fiihrung und Manage-
ment als neue ,Marke” eroffnet. In ihr wer-
den alle FUhrungsfortbildungen des ZAF
zusammengefasst. Lesen Sie dazu das In-
terview mit Volker Wiedemann.

Viele Dienststellen haben in den letzten
Jahren bei Ausschreibungen gemerkt,
dass es schwerer wird, qualifiziertes Per-
sonal zu finden. Die Qualitat von Stellen-
ausschreibungen ist dabei nach wie vor
entscheidend. Gezielte Online-Veroffentli-
chungen, Netzwerken und auch mal Profis
einschalten, wenn es darauf ankommen
soll, empfiehlt Britta Becker.

Elisa Budiman macht auf einen anderen
Aspekt der Personalgewinnung aufmerk-
sam, namlich auf die gendergerechte Per-
sonalauswahl. Sie stellt die neue Hand-
reichung des Personalamts dazu vor.
Gendergerechtigkeit ist auch das Thema
der BUE: Staatsratin Frau Badde und Frau
Dr. Wildeboer als Gleichstellungsbeauf-
tragte unterzeichneten beide den neuen
Gleichstellungsplan und wiurdigten mit
diesem Akt gleichzeitig auch mehr als 20
Jahre Frauen- und Gleichstellungsarbeit.

Weil es immer wieder nachgefragt wird,
erklart Walter von Below auf humorvolle
Art den Unterschied zwischen dem Perso-
nalportal und den Profikanalen.

Wir winschen viel Spall =
beim Lesen!

Katharina Dahrendorf



Selbstfithrung - Wie Gefiihle unser Arbeitsverhalten

steuern

Neuerdings taucht in Anforderungsprofi-
len und Kompetenzmodellen haufiger der
Begriff Selbstfiihrung auf. Gemeint ist die
Fahigkeit, das eigene Verhalten bewusst
zu steuern. Man sollte meinen, dass alle
Menschen hierzu in der Lage sind. Denn
schlieBlich ist es das, was das Menschsein
auszeichnet. Doch es gibt Unterschiede,
und diese Unterschiede sind in einer kom-
plexen Arbeitswelt, die von Fihrungskraf-
ten und Mitarbeitenden ein immer hdheres
MaR an Eigeninitiative und Selbstverant-
wortung fordert, von groBer Bedeutung.

Was genau zeichnet Menschen aus, die
sich durch eine ausgepragte Fahigkeit zur
Selbstflihrung auszeichnen? Was genau
machen sie anders und besser? Und wie
kann man die Fahigkeit zur Selbstfliihrung
entwickeln?

Antworten gibt die PSI-Theorie des Os-
nabricker Psychologen Julius Kuhl'. Das
.PSI” steht in diesem Fall nicht fir die

1 Martens, U. & Kuhl, J: Die Kunst der Selbstmotivierung. Neue
Erkenntnisse der Motivationsforschung praktisch nutzen.
Stuttgart: Kohlhammer 2013.

Wirkung Uubersinnlicher Krafte, sondern
dient als Kdirzel fir ,Personlichkeits-Sy-
stem-Interaktionen”. Die PSI-Theorie ist
eine allgemeine Personlichkeitstheorie,

in der psychologisches und neurophysio-
logisches Wissen miteinander verknulpft
werden. Ein Anwendungsfeld der Theorie
ist die Beschreibung und Erklarung von
Unterschieden in der Fahigkeit zur Selbst-
fuhrung.




Neurophysiologische Grundlagen

Kuhl beschreibt in der PSI-Theorie die
neurophysiologischen Grundlagen, die den
individuellen Arbeitsstil, die Arbeitsper-
sonlichkeit eines Menschen ausmachen.
Im Wesentlichen sind es vier psychische
Systeme, deren Zusammenarbeit darlber
entscheidet, welchen Arbeitsstil wir entwi-
ckeln und wie effektiv wir das eigene Ar-
beitsverhalten steuern kdnnen.

® Intentionsgedachnis: Das Intentionsge-
dachnis ist flr die Bildung und Speiche-
rung von Zielen und Handlungsabsich-
ten zustandig. Es wird gebraucht, wenn
man eine schwierige Aufgabe nicht so-
fort ausfuhren kann, aber auch nicht
vergessen darf. Im Intentionsgedachnis
wird mit Hilfe des analytischen Denkens
das geplant, was zu einem spateren
Zeitpunkt umgesetzt werden soll.

® |ntuitive Verhaltensteuerung: Die intui-
tive Verhaltenssteuerung wird benétigt,
wenn der Zeitpunkt zur Umsetzung ge-
kommen ist und es richtig ,zur Sache
geht”. Die intuitive Verhaltenssteuerung
enthalt Routinen und erlernte Verhal-

tensprogramme, die fur die Umsetzung
benotigt werden. Die Verhaltenssteue-
rung erfolgt ,intuitiv”, weil man wahrend
der Ausfihrung in der Regel nicht mehr
bewusst Uber die Abfolge der einzelnen
Schritte nachdenkt. Typische Leistun-
gen der intuitiven Verhaltensteuerung
sind z.B. das Autofahren und der Small
Talk.

Extensionsgedachtnis: Im Extensions-
gedachtnis (extensiv = ausgedehnt)
sind alle Lebenserfahrungen gespei-
chert und vernetzt, die fir die Beurtei-
lung einer aktuellen Lebenssituation von
Bedeutung sind. Da das Extensionsge-
dachtnis eine Art Bilanz aller bisherigen
individuellen Erfahrung reprasentiert,
wird es von Kuhl auch als das ,Selbst”
bezeichnet. Das ,Selbst” ist ein hoch-
intelligentes System, das jedoch nach
ganz anderen Regeln funktioniert als
das analytische Denken. Wahrend un-
ser analytisches Denken die Realitat in
einzelne Sachverhalte zergliedert, kann
das Extensionsgedachtnis eine Vielzahl
verschiedenster Erfahrungen zusam-
menfassen und integrieren.



® Objekterkennungssystem: Das Objekt-
erkennungssystem hat die Aufgabe,
Einzelheiten aus dem Gesamtfeld der
Wahrnehmung herauszulésen, damit
wir sie getrennt betrachten und analy-
sieren kdnnen.

Aus neurophysiologischen Studien weil
man, dass sich den vier Systemen unter-
schiedliche Regionen unseres Gehirns zu-
ordnen lassen. Das Intentionsgedachtnis
und das Objekterkennungssystem werden
starker von der linken Hirnhalfte unter-
stlitzt, wahrend sich das Extensionsge-
dachtnis und die intuitive Verhaltenssteu-
erung mehr in der rechten Gehirnhalfte
verorten lassen.

Die Bedeutung von Emotionen fir die
Selbstfiihrung

Fir die Qualitat in der Selbstfliihrung sind
vor allem zwei Prozesse von Bedeutung.

® Der erste Prozess, der von Kuhl als ,Wil-
lensbahnung” bezeichnet wird, ist daftr
verantwortlich, dass wir das, was wir
uns vorgenommen haben, tatsachlich
umsetzen.

® Der zweite Prozess ist die ,Erhaltung
der Selbstkongruenz” (Kongruenz =

Ubereinstimmung). Dieser Prozess
sorgt daflir, dass wir uns mit unseren
Zielen identifizieren konnen, dass wir
mit unserer ganzen Person hinter dem
stehen, was wir tun.
In beiden Teilprozessen spielen Emotionen
eine entscheidende Rolle.

Willensbahnung: Jede komplexere Aufga-
benstellung zerfallt in zwei Phasen:

® Eine Problemlésungs- bzw. Planungs-
phase und
® cine Umsetzungsphase.

Die beiden Teilprozesse beanspruchen un-
terschiedliche psychische Systeme. In der
Problemlésungs- und Planungsphase wird
das Intentionsgedachtnis beansprucht.
Dort werden mit Hilfe des bewussten
Denkens Ziele strukturiert und abgespei-
chert. Fur die zweite Phase braucht es die
intuitive Verhaltenssteuerung, die einge-
Ubte Verhaltensprogramme fir die Um-
setzung bereithalt. Das Problem ist: Das
Intentionsgedachtnis hemmt die Intuitive
Verhaltenssteuerung. Solange das Inten-
tionsgedachtnis ,eingeschaltet” ist, bleibt
die Intuitive Verhaltenssteuerung ,aus-
geschaltet”. Diese Hemmung macht Sinn,



da sie uns davor schuitzt, voreilig Hand-
lungsschritte zu unternehmen, bevor wir
uns Uber unsere Absichten im Klaren sind.
Wenn man vom Nachdenken ins Tun kom-
men will, braucht es als Vermittler posi-
tive Emotionen. Vielleicht kann man diese
Emotionen mit den Worten umschreiben:
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Klasse!
Jetzt hab ich’s!
Jetzt kann es losgehen!

Solche positiven Emotionen hemmen das
Intentionsgedachtnis und aktivieren die
Intuitive Verhaltenssteuerung, sorgen in-
sofern daflr, dass man entschlossen han-
deln kann. Dieser Zusammenhang konnte
in systematischen Experimenten vielfach
bestatigt werden und stimmt auch gut
mit unseren Alltagserfahrungen Uberein.
Wir alle kennen Menschen, die Mihe ha-
ben, vom Nachdenken ins praktische Tun
zu kommen und die sich deshalb gerne
in Planen und Absichten verzetteln. Nach
der PSI-Theorie sind diese Menschen nicht
dazu in der Lage, die positiven Emotionen
zu erzeugen, die fir den erfolgreichen
Ubergang in die Handlungsphase erfor-
derlich sind. Wenn Sie als Fiuhrungskraft
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mit einem solchen Mitarbeitenden zu
tun haben, wissen Sie intuitiv, worin ihre
Aufgabe besteht. Sie missen das Defi-
zit in der Selbststeuerung durch Fremd-
steuerung kompensieren. Ein Mitarbeiter,
der sich schwer selbst motivieren kann,
braucht Zuspruch in Form von Ermutigung
und praktischer Unterstltzung, das heift,
die positiven Emotionen missen von au-
Ben zugefihrt werden.

Erhaltung der Selbstkongruenz: Vielleicht
kennen Sie eine Mitarbeiterin oder einen
Mitarbeiter, die oder der sich nach einem
Misserfolg oder einer Kritik immer mehr
zurlckzieht und eine negative Grundein-
stellung zur Arbeit entwickelt, an allem
und jedem herumnorgelt und dadurch die
Stimmung im Team verdirbt. Auch hierflr
ist nach der PSI-Theorie ein Defizit in der
sozialen Regulation verantwortlich. Wenn
das eigene Erleben durch negative Emo-
tionen gepragt ist, wird das Objekterken-
nungssystem aktiviert. Die Aufmerksam-
keit geht nach aullen und verengt sich
dabei auf das, was als gefahrlich erlebt
wird. Man sucht nach Objekten, von denen
eine Gefahr ausgehen kénnte, was leicht
dazu fuhren kann, dass man sich vermeint-
liche Bedrohungen ausmalt und einbildet.



Was in solchen Fallen hilft, ist das Aktivie-
ren des Extensionsgedachtnisses. Durch
das Aktivieren des Extensionsgedachtnis-
ses, in dem eben auch die positiven Le-
benserfahrungen abgespeichert sind, kann
der Misserfolg relativiert und verarbeitet
werden. Menschen, die gut Uber Misser-
folge hinwegkommen (Resilienz), verfliigen
nach der PSI-Theorie Uber die Fahigkeit
zur Selbstberuhigung. Gemeint ist die Fa-
higkeit, negative Emotionen so weit herab
zu regulieren, dass man die auslésenden
Erlebnisse an das ,Selbst” heranlassen,
verarbeiten und fir die eigene Weiterent-
wicklung nutzen kann. Wenn die Bewalti-
gung von negativen Emotionen, die durch
Misserfolge oder
Kritik ausgeldst
werden, nicht
gelingt, setzt ein
Prozess der Ent-
fremdung  von
der Arbeit ein.
Die Selbstkon-
gruenz geht ver-
loren und man
ist nicht mehr in
der Lage, aus ei-
genen Fehlern zu
lernen.

Wie lasst sich Selbstfiihrung entwickeln?
Die Fahigkeit zur Selbstfiihrung bildet sich
in der Kindheit aus. Menschen lernen, die
eigenen Emotionen zu steuern, wenn sie
in einem wertschatzenden Umfeld auf-
wachsen, in dem sie sich verstanden und
akzeptiert fihlen. Auch wenn die Grundla-
gen in der Kindheit gelegt werden, ist eine
spatere Entwicklung und Weiterentwick-
lung jederzeit moglich. Die Fahigkeit zur
Selbstfiihrung wachst mit der Berufs- und
Lebenserfahrung. Und die Entwicklung
kann durch das Arbeitsumfeld beglnstigt
oder erschwert werden.

Menschen mit Defiziten in der emotio-
nalen Selbstregulation sind auf die emo-
tionale Unterstltzung anderer angewie-
sen. Im Arbeitsumfeld brauchen sie die
Unterstitzung ihrer Fihrungskrafte und
Kolleginnen/Kollegen, damit sie die Kraft
zum zielorientierten Handeln aufbringen
und Misserfolge bewaltigen konnen. Wenn
Mitarbeitende von ihren Fihrungskraften
als ,schwierig” oder ,schwer motivierbar”
beschrieben werden, ist bei naherer Be-
trachtung in vielen Fallen ein Defizit in der
Fahigkeit zur Selbstfliihrung auszumachen,
das vom sozialen Arbeitsumfeld nicht aus-
reichend ausgeglichen wird.



Naturlich gilt auch das Umgekehrte: Wenn
Menschen in einem emotional unterstut-
zenden Arbeitsumfeld arbeiten, haben sie
auch die Chance, ihre Fahigkeit zur Selbst-
fuhrung zu entwickeln. Es ist sicher nicht
die Aufgabe von Fuhrungskraften, die Ent-

Autor Dr. Thomas Roth, Referat Fihrungskraftegewinnung und Flh-
rungskrafteentwicklung des Personalamts: ,Gute Fiihrung und ein unter-
stlitzendes Arbeitsumfeld sind eben kein Luxus und weit mehr als ein Wohl-
flihlfaktor. Sie schaffen die Voraussetzungen dafliir, dass Flihrungskrdfte und
Mitarbeitende auch dann handlungsfdhig bleiben, wenn die klassischen Ar-
beitstugenden wie Disziplin und Flei8 nicht mehr weiterhelfen. Disziplin und

wicklungsdefizite ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu ,heilen”. Es ist aber
sehr wohl ihre Aufgabe, ein Arbeitsum-
feld zu schaffen, in dem Selbstheilung und
Selbstentwicklung maéglich sind.

Fleils sind wichtig, wenn es vorgefertigte Arbeitsschritte zu erledigen gilt. Sobald man liber
den Inhalt und Zeitpunkt des Handelns selbst zu entscheiden hat, braucht es Selbstfiihrung.”




Neue Hanse-Akademie mit innovativen und nachhal-
tigen Angeboten fir Fihrungskrafte der hamburgi-
schen Verwaltung am Start!

Am 28. Juni 2017 wird die Hanse-Akademie fiir Filhrung und Management eréffnet. Ab
dem 3. Juli kdnnen Fiihrungskrafte der hamburgischen Verwaltung deren Angebote be-
suchen. blickpunkt personal interviewte Volker Wiedemann, Geschaftsfiihrer des Zen-
trums fiir Aus- und Fortbildung und Mitgriinder der Hanse-Akademie.

A

AN
W HANSE
AKADEMIE

blickpunkt personal: Herr Wiedemann,
Sie sind Geschdftsfiihrer des Zentrums
fir Aus- und Fortbildung (ZAF) und ha-
ben die Hanse-Akademie fiir Filhrung und
Management mit gegriindet. Was war der
ausschlaggebende Impuls dafiir? Fiih-
rungskraftefortbildung gab es doch vor-
her auch schon.

Volker Wiedemann: Das ist richtig. Das
ZAF hat auch vor der Hanse-Akademie
Fuhrungskraftefortbildung angeboten.

Mit der Hanse-Akademie fur Fihrung und
Management werden wir aber eine eige-
ne Marke und ein ausgebautes Angebot
fur die Fdhrungskraftefortbildung eta-
blieren und damit einen wichtigen stra-
tegischen Schwerpunkt umsetzen. Wir
sind Uberzeugt, dass die standige Aufga-
be unserer Beschaftigten, Hamburg zu-
kunftsgerecht zu gestalten, gute Fliihrung
besonders erforderlich macht. AuBerdem
steht Hamburg zum Beispiel mit der digi-
talen Transformation, der Integration von
Flichtlingen aber auch vor dem Hinter-
grund eines fortgesetzten Fachkrafteman-
gels vor besonderen Herausforderungen.
Daher riicken wir die Flihrungsthemen in
den Mittelpunkt der Akademie. Die Ver-
waltung muss ihr Leistungsspektrum hin-
terfragen und dienstleistungsorientiert
und digital aufstellen. Fihrungskrafte sind
gefordert, diesen Wandel zu gestalten und



dabei Hamburger Werte wie Weltoffenheit
und Toleranz auch in den kommenden Jah-
ren hochzuhalten. Wir erwarten von ihnen,
dass sie die Potenziale ihrer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter kennen und fordern
und deren Bedirfnisse im Blick haben.
Denn letztendlich fuhrt gutes Fuhrungs-
verhalten auch zu einer deutlich hoheren
Zufriedenheit und Leistungsfahigkeit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Was ist das Besondere
an der Hanse-Akade-
mie?

Die  Hanse-Akademie
begleitet eine Flh-
rungskraft in ihrer ge-
samten Entwicklung
und bietet auf unter-
schiedliche Fuhrungs-
rollen  zugeschnittene
Angebote. Das Herz-
stiuck der Hanse-Aka-
demie ist die Modul-
reihe Fuhrung. Dieses
bereits seit mehreren Jahren bestehende
Veranstaltungsformat haben wir auf den
Prifstand gestellt, die bewahrten Ele-
mente Ubernommen, aber ein aktuelles
Kompetenz- und Entwicklungsmodell hin-
terlegt. Nun durchlaufen die Flihrungs-

krafte in festen Gruppen flinf bis sechs
Module und erweitern ihre Kompetenzen
in den Bereichen Management und Inno-
vation, reflektieren und trainieren ihre per-
sonale und soziale Kompetenz.

Wie stellen Sie in der Modulreihe Nach-
haltigkeit und gelingenden Transfer in die
Praxis sicher?
Voraussetzung fiur die Teilnahme an der
Modulreihe ist die Be-
reitschaft zur Arbeit
. an einem individuellen
IANSE - Schwerpunktthema, das
AVCADEMIE die Teilnehmenden aus
4@ Seamie ihrer Praxis mitbringen.
Auch zwischen den Mo-
dulen wird es Praxisauf-
gaben geben. Darulber
hinaus werden die Teil-
___ nehmenden in die Me-
_I_ thode ,Kollegiale Bera-
. tung” eingefuhrt. Ziel
B T ist, dass aus dem Kreis
der Teilnehmenden he-
raus ein selbststandiges (Beratungs-)
Netzwerk entsteht und tber die Dauer der
Modulreihe hinaus Bestand hat. Nach Be-
endigung der Modulreihe ist bei Bedarf ein
Follow-up-Tag maoglich.




Welche weiteren Angebote gibt es in der
Hanse-Akademie?

Neben der Modulreihe bieten wir spe-
zifische Einzelangebote zu sehr unter-
schiedlichen Themen an. Dabei greifen wir
neue Trends auf, wie zum Beispiel Design
Thinking, agile Formen des Managements,
neue FUhrungskonzepte oder das Thema
Smarte Maschinen / klnstliche Intelligenz.

Das klingt sehr zukunftsorientiert. Wel-
che Angebote gibt es fiir das Hier und
Jetzt der Fiihrungskrafte?

Im Rahmen der Hanse-Akademie moch-
ten wir FlUhrungskrafte einerseits auf
die zunehmenden Herausforderungen in
Themenfeldern wie Digitalisierung oder
Verwaltung 4.0 vorbereiten, andererseits
mochten wir sie bei ihren taglichen An-
forderungen unterstiitzen. Dies geschieht
beispielsweise mit einem Coaching-Ange-
bot oder der ,Toolbox Fihrung”. In dieser
werden wesentliche Fuhrungsinstrumente
der Stadt vorgestellt.

Wo finden interessierte Fiihrungskrafte
das Angebot der Hanse-Akademie?

Unser Akademie-Katalog wird in diesen
Tagen als gedruckter Katalog an die Be-
horden und Amter verschickt. Das Ange-
bot als E-Book steht sowohl im Personal-

portal als auch auf der ZAF-Homepage im
Internet zur Verfligung. Flhrungskrafte
konnen das Angebot auch auf unserem
Lernportal einsehen und sich dort direkt
anmelden.

An welche Fiihrungskrafte richten sich
die Angebote der Hanse-Akademie?
Unser Angebot richtet sich ausdricklich
an alle Fihrungskrafte in der allgemeinen
Verwaltung - von der jungen und/oder un-
erfahrenen Flhrungskraft auf ihrer ersten
FUhrungsposition bis zu sehr erfahrenen
Amtsleitungen oder Geschaftsfihrungen.
Die Fiihrungskrafte stehen vor sehr unter-
schiedlichen Anforderungen, jeweils ab-
hangig von ihrer konkreten Funktion. Diese
Anforderungen pragen die ,Rolle”, die die
FUhrungskraft gegenuber gefuhrten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und gegen-
Uber ihrer Organisation einnimmt. Durch
die Zuordnung zu spezifischen Flhrungs-
rollen werden wir den unterschiedlichen
Anforderungen gerecht. Jede Flhrungs-
kraft kann das fir sie passende und be-
darfsangemessene Angebot wahrnehmen.
Diese Zuordnung gilt fur alle Angebote.

Wer sind die Trainer und Dozenten, die
Sie in der Hanse-Akademie einsetzen?
Wir arbeiten in der FlUhrungsfortbildung


https://fhhportal.ondataport.de/websites/1002/Dokumentencenter/DocsAndForms/Hanse-Akademie-Katalog.pdf
https://fhhportal.ondataport.de/websites/1002/Dokumentencenter/DocsAndForms/Hanse-Akademie-Katalog.pdf
http://static.hamburg.de/fhh/epaper/hanse-akademie-2017/

grundsatzlich mit externen, freiberuflichen
Trainerinnen und Trainern. Sie verflgen
Uber mehrjahrige Trainingserfahrung in
der Verwaltung, kdnnen ein besonders
breites Fachwissen zu Flihrungsthemen
vorweisen und bringen haufig auch den
Blick Gber den Tellerrand - sprich aus der
Wirtschaft oder Industrie — mit. Darlber
hinaus setzen wir die Dozentinnen und
Dozenten ein, die bisher von unseren Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern besonders
gut bewertet worden sind.

Wie stellen Sie sicher, dass lhre einge-
setzten Dozentinnen und Dozenten lhren
hohen Qualitatsanspruch erfiillen?

Wir evaluieren jede Veranstaltung unmit-

telbar nach Beendigung. Uber die gesamte
Modulreihe Fiihrung planen wir eine Lang-
zeitevaluation. Darlber hinaus erheben
wir bei Bedarf die Zufriedenheit bei repra-
sentativen Teilnehmergruppen telefonisch
und erhalten Riickmeldungen Uber die Per-
sonalentwicklungen in den Behorden. Re-
gelmaBig erfolgen Treffen mit den exter-
nen Trainerinnen und Trainern.

Vielen Dank fir dieses Interview, Herr
Wiedemann. blickpunkt :

personal wiinscht lhnen
und den Fiihrungskraf-
ten der hamburgischen
Verwaltung viel Erfolg
mit der Hanse-Akademie.




Von Stellenausschreibungen, Jobboérsen und Job-

suchmaschinen

Arbeitgeber kénnen heute nicht mehr auf ausreichend qualifizierte Bewerberinnen und
Bewerber auf dem Arbeitsmarkt zuriickgreifen.

Auch die hamburgische Verwaltung steht im Wett-

bewerb um die Besten.

Gute Griinde fiir sorgfiltige Stellenaus-
schreibungen

Die Stellenausschreibung stellt noch immer
das zentrale Element der Personalsuche
dar. Egal Uber welche Kanale Interessierte
kommen, die relevanten Informationen, die
Bewerbungsimpulse auslésen, stehen vor-
rangig in der Stellenausschreibung.

Die Stellenausschreibung ist ,Botschafte-
rin“ des suchenden Arbeitgebers und sagt
viel Uber dessen Arbeitgebermarke aus.
Sie steuert mallgeblich, wer (Qualitat) und
wie viele (Quantitat) sich bewerben. Das
gilt fir interne wie auch fur externe Stel-
lenausschreibungen. Nicht erfolgreiche
Stellenausschreibungen kosten unnoti-
ge Ressourcen: Zeit, Geld und Personal.
Zudem demotivieren sie das betroffene
dienstliche Umfeld, das diese Licke Uber-
briicken muss.

2017 ei-
Stellenausschrei-

Das Personalamt plant in
nen Relaunch der

bungen in der hamburgischen Verwaltung.
Zunachst wird das Erscheinungsbild at-
traktiver und zeitgemaler gestaltet wer-
den. Nach dem Motto ,Weniger ist mehr”
wird es auch um die Konzentration auf die
wesentlichen Aussagen gehen, so dass
sich die ausschreibenden Dienststellen
kirzer fassen als bisher. Eine animierende,
zielgruppengerechte Ansprache soll mehr
Bewerbungsimpulse auslosen.

Gute Griinde fiir Online-Veroéffentli-
chungen

Eine externe Stellenausschreibung muss
dann auch auf den richtigen Weg gebracht
werden, damit sie ihre Zielgruppe erreicht.
Die Veroffentlichung in Printmedien ist
weit zurlickgegangen, kann aber bei be-



stimmten Zielgruppen immer noch ange-
bracht sein. Immer mehr Stellenausschrei-
bungen werden online Uber Jobbdrsen
oder Jobsuchmaschinen angeboten. Kla-
rer Vorteil der Online-Ver6ffentlichungen
ist die enorm groRe Reichweite. Zur Unter-
scheidung:

Jobbodrsen (zum Beispiel StepStone, Mon-
ster.de, interamt.de) bieten nur Stellen an,
die zuvor von Arbeitgebern dort gezielt
aufgegeben worden sind. Hier muss also
der Arbeitgeber aktiv werden.

Jobsuchmaschinen (zum Beispiel Indeed,
kimeta, Jobbo6rse.com) hingegen suchen
systematisch tausende von Karrieresei-
ten nach freien Stellen durch. Sie werden
dann zentral zusammengefasst und den
Jobsuchenden sortierbar nach Branchen,
Unternehmen, Veroffentlichungsdaten,
Jobtiteln, Beschaftigungsarten angebo-
ten. Das passiert ohne Aktivitaten des Ar-
beitgebers.

Viele Anbieter verbessern die Auffindbar-
keit von Stellenausschreibungen der FHH
(Suchoptimierung) und sorgen auch dafdr,
dass Jobsuchende die Angebote nicht nur
am PC, sondern auch tUber mobile Endge-
rate finden.

Haufig konnen sich Arbeitgeber auf den
Seiten der Jobboérsen oder Jobsuchma-
schinen zusatzlich aktiv prasentieren, zum
Beispiel durch ein Unternehmensprofil.
Hier geht es beispielsweise zum Profil der
Freien und Hansestadt Hamburg auf Inde-
ed.

‘indeed

Ein Klick. Alle Jobs.

was wo
| Hamburg

Gute Griinde, Profis einzuschalten

Wer Personal gewinnen und Interessen-
tinnen und Interessenten erreichen will,
sollte den Markt beobachten und kennen.
Die Fragen, wo finde ich meine Zielgruppe,
wie wecke ich ihr Interesse und motiviere
sie zu einer Bewerbung sind ausschlagge-
bend fur den Erfolg. Hierbei kbnnen Per-
sonalmarketing-Agenturen helfen, wenn
das eigene Knowhow nicht ausreicht. Sie
haben einen guten Uberblick, kennen sich
aus und bieten auch Paketlésungen fir
Veroffentlichungen an.

Gute Griinde, in beruflichen Netzwerken
aktiv zu sein

Die Jobboérsen und Jobsuchmaschinen
werden fast ausschlielich von aktiven


https://de.indeed.com/cmp/Freie-Und-Hansestadt-Hamburg
https://de.indeed.com/cmp/Freie-Und-Hansestadt-Hamburg

Jobsuchenden zur Jobsuche genutzt. Da-
von unterscheiden sich Business Netz-
werke (XING oder LinkedlIn). Dort vernet-
zen sich Berufstatige aller Branchen und
tauschen sich aus. Sie suchen und finden
Jobs, Mitarbeiter/innen, Auftrage, Koope-
rationspartner/innen, fachlichen Rat oder
Geschaftsideen. Das heilst, dort trifft man
nicht nur auf aktiv arbeitsuchende Men-
schen. Die meisten Mitglieder haben ak-
tuell einen festen Job. Sie sind moglicher-
weise aber latent wechselwillig, wenn sie
gute, interessante Stellenangebote erhal-

Suchen Sie nach Jobs, Kontakten, Events ...

ten. Der Markt der latent suchenden Kan-
didaten ist dreimal so groll wie der Markt
der aktiv suchenden! Diesen Markt er-
reicht man Uber Netzwerke und darin liegt
ein grolBer Mehrwert.

Seit 2012 ist die Freie und Hansestadt
Hamburg (FHH) als Arbeitgeber der o6f-
fentlichen Verwaltung mit einem Profil
auf XING vertreten. XING ist ein sozi-
ales Netzwerk fur berufliche Kontakte im
deutschsprachigen Raum und arbeitet als
deutsches Unternehmen nach deutschen

Erweiterte Suche v

Projobs. Machen Sle Jetzt elnfach Karrlere.

P .
Britta Becker

e | > Besucher > statistiken

> Einstellungen

> Hilfe

<
Ly Y]
H Meine Startseite
.!. Meine Kontakte
Bd  Mmeine Nachrichten

b Mein Premium
7!7 Stellenmarkt
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E News _I.i_l

m _Hamburg
.'& Gruppen
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ﬂ} Unternehmen

P

* * * * ﬁ,{? 3,63 | 65 Arbeitgeberbewertungen auf  Hynyny® 5]

T 2,586

Follower

208

10.001 oder mehr
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915

davon bei XING



https://www.xing.com/companies/freieundhansestadthamburg
https://www.xing.com/companies/freieundhansestadthamburg

Datenschutzbestimmungen. Die Behorden
konnen XING als weiteren Kommunikati-
onskanal flr Stellenausschreibungen nut-
zen. Sie kdonnen ihre Stellenangebote von
kostenlos bis kostenpflichtig unter dem
Profil der FHH oder unter einem Personen-
profil einstellen (Uber Agenturen).

Gute Griinde, sich standig zu verdandern

Selbst bei optimal gestalteten und ver-
breiteten Stellenausschreibungen genigt
es nicht, darauf zu warten, ob sich jemand
meldet und bewirbt. Das Prinzip “Post
and Pray” (Recruiting 1.0) ist vorbei! Ar-
beitgeber mussen heute mehr tun, um an
gutes Personal zu kommen. Heute stehen
Dialog und Transparenz im Mittelpunkt
(Recruiting 2.0). Unternehmen miissen als
Arbeitgeber um potenzielle Kandidaten-
innen und Kandidaten werben. Diese sind
keine Bittstellerinnen und Bittsteller mehr,
sondern eher Kundinnen und Kunden und
wollen auch so behandelt werden. Ganz
grundsatzlich geht es darum, mit ihnen auf
Augenhohe zu kommunizieren, ihnen mit

Respekt zu begegnen und authentische
Einblicke in das Unternehmen, hier in die
hamburgische Verwaltung, zu geben. Und
das am besten mit den Mitteln des Web
2.0.

Autorin Britta Becker, Personalamt, Re-
ferat Personalmanagementkonzepte und
Marketing:

,Die Stufe Recruiting 2.0
haben wir noch nicht er-
reicht. Die Arbeitgeberauf-
tritte auf XING und kununu
sind erste richtige Schritte
in diese Richtung. Profes-
sionellere Stellenausschreibungen hingegen
lassen sich schnell umsetzen. Was ich mir ftir
unsere Stellenausschreibungen am meisten
winsche? Es darf durchaus der Eindruck
erweckt werden, dass Arbeiten in der Ver-
waltung Spall macht und der Mehrwert der
Arbeit bei uns erkldrt werden. Gerade den
letzten Aspekt vermisse ich personlich am
meisten in den derzeitigen Stellenausschrei-
bungen.”




Gendergerechte Personalauswahl

Alle Regelungen zur gendergerechten Personalauswahl in einer neuen Handreichung

zusammengefasst.

In der Personalauswahl geht es darum, die
richtige Person fir die jeweilige Position
auszuwahlen. Wichtige Voraussetzung da-
fur ist, Uberhaupt zwischen ausreichend
qualifizierten Bewerberinnen und Bewer-
bern auswahlen zu kGnnen.

Arbeitgeber konnen heute nicht
immer auf ausreichend qualifi-
zierte Bewerberinnen und Be-
werber auf dem Arbeitsmarkt
zugreifen. Der demografische
Wandel, aber auch andere An-
spriuche und verandertes Ver-
halten von Bewerberinnen und
Bewerbern zwingen die Arbeit-
geber, sich anzupassen, um die Marktfa-
higkeit zu erhalten und attraktiv zu blei-
ben. Diese Entwicklung geht auch an den
offentlichen Arbeitgebern und der ham-
burgischen Verwaltung nicht vorbei. Wir
splren das besonders dort, wo Fachkrafte
in Mangelberufen gesucht werden und die
FHH im Wettbewerb mit privaten Arbeit-
gebern steht.

p

\

Es gilt deshalb zunachst, am Arbeitsmarkt
auf gleichem Level wie andere gro3e Arbeit-
geber mit einem guten Arbeitgeberimage
vertreten zu sein. Eine gendergerechte
Ansprache in Stellenausschreibungen ge-
hort ebenso dazu
wie eine gender-
gerechte Perso-
nalauswahl. Im
Hinblick auf grofRe
altersbedingte Per-
sonalabgange gibt
es zudem einen
internen  Wettbe-
werb um die besten
Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter - der sich in den nachsten
Jahren verscharfen wird.

V.

WANTED

Eine gendergerechte Personalauswahl
kann also helfen, im Wettbewerb um ge-
eignetes internes oder externes Personal
den Pool an guten Bewerbungen zu ver-
groBern und Bewerbungspotenziale voll
auszuschopfen. In der Regel ist es das



Potenzial von Frauen, welches noch nicht
ausgeschopft ist. Werden zum Beispiel
Stellenausschreibungen nicht geschlech-
tersensibel verfasst, flihlen sich Frauen
unter Umstanden nicht angesprochen und
sehen von einer Bewerbung ab. Bei der
Auswahlentscheidung kdonnen Geschlech-
terstereotype im Weg stehen: Wenn
Frauen oder Mannern bestimmte Stere-
otype zugeschrieben werden, Ubersieht
man im Zweifel das wirkliche Konnen der
Person oder schreibt einer Person Fahig-
keiten zu, die gar nicht vorhanden sind.

Gendersensibilitat verfeinert nicht nur das
Urteilsvermdgen im  Auswahlgesprach.
Vielleicht erweitert ein geschlechtersen-
sibler Blickwinkel bereits im Vorfeld der
Auswahl den Kreis von potenziellen Be-
werberinnen und Bewerbern. Gut geplante
und durchgefuhrte Auswahlverfahren hel-
fen Diskriminierungen aller Art zu vermei-
den.

Es gibt also gute Grinde fir eine gender-
gerechte Personalauswahl. Die Regelungen
des Hamburgischen Gleichstellungsge-
setzes (HmbGleiG) bieten die rechtliche
Grundlage dafur.

Zu den Regelungen, die auch die Perso-

nalauswahl betreffen und zwingend anzu-

wenden sind, zahlen:

® \orrang flir das unterreprasentierte
Geschlecht,

® Ansprache des unterreprasentierten
Geschlechts in Stellenausschreibungen,

® Ausschreibung grundsatzlich aller Stel-
len als teilzeitgeeignet,

® paritatisch besetzte Auswahlkommissi-
onen.

Die nun veroffentlichte Handreichung

Gendergerechte Personalauswahl fasst

die rechtlichen Regelungen Ubersichtlich

zusammen und gibt praktische Tipps zur

Umsetzung. Sie richtet sich an

® \orgesetzte, die
eine Stelle neube-
setzen mochten,

® an Beschaftigte in
Personalabteilun-
gen, die Stellen-
ausschreibungen
vorbereiten  und
Auswahlverfahren
begleiten,

® alle Mitglieder ei-
ner Auswahlkom-
mission.

GENDERGERECHTE PERSONALAUSWAHL

EINE HANDREICHUNG

Hamburg




Beschaftigte, die nur selten oder erstmalig
an der Personalauswahl teilnehmen, soll
die Handreichung fur eine gendergerechte
Personalauswahl sensibilisieren. Langjah-
rigen Mitgliedern einer Auswahlwahlkom-
mission kann die Handreichung helfen,
das eigene Handeln im Personalauswahl-
verfahren zu reflektieren. Aullerdem un-
terstitzt die Handreichung alle Beteilig-
ten, die Regelungen des Hamburgischen
Gleichstellungsgesetzes im Personalaus-
wahlverfahren einzuhalten.

Die Handreichung wurde vom Personalamt
erarbeitet und ist im Personalportal sowie
auf hamburg.de veroffentlicht.

Autorin Elisa Budiman, Personalamt, Re-
ferat Personalmanagementkonzepte und
Marketing: ,Die jetzt ver- ‘!
offentlichte Handreichung |
unterstlitzt alle Beteiligten |
Personalauswahlverfahren
geschlechtergerecht durch- B
zuftihren.”



https://fhhportal.ondataport.de/websites/1002/aktuelles/Seiten/Gendergerechte-Personalauswahl.aspx
http://www.hamburg.de/personalamt/gleichstellung/4451710/personalamt-gleichstellung-personalauswahl/

Gleichstellungsplan der Behorde fir Gesundheit und
Verbraucherschutz (BGV) 6ffentlich unterzeichnet

Am 15. Dezember 2016 war es soweit: Im Rahmen des jahrlich stattfinden Gleichstel-

lungstages unterzeichneten Staatsratin Frau Badde und Frau Dr. Wil-
deboer als Gleichstellungsbeauftragte den Gleichstellungsplan 2017-
2020 der Behoérde fiir Gesundheit und Verbraucherschutz. Dienststelle
und Gleichstellungsbeauftrage verpflichten sich in diesem Plan gemein-
sam gleichstellungspolitische MaBnahmen umzusetzen.

Einen Gleichstellungsplan (GSP) zu er-
stellen regelt §16 des Hamburgischen
Gleichstellungsgesetzes, das zum 1. Ja-
nuar 2015 in Kraft trat. In fast allen Be-
horden wurden daraufhin im letzten Jahr
entsprechende aussagekraftige behor-
denspezifische Daten erhoben, um da-
raus MalBnahmen abzuleiten und den
GSP zu erstellen. Laut Gleichstellungs-
gesetz sollen die Plane und MaBnahmen
ab 1. Januar 2017 umgesetzt werden.

Was ist das Besondere in der BGV? Wa-
rum eine 6ffentliche Unterzeichnung?

Die BGV, damals noch Gesundheitsbe-
horde, blickt auf eine lange Tradition der
Frauenférderung bzw. heute Gleichstel-
lungspolitik zurtick: Vor Gber 20 Jahren
wurde die erste Frauenbeauftragte be-

stellt, viele Kolleginnen sind ihr in diesem
Amt gefolgt. Nach wie vor sind die dama-
ligen Schwerpunkte ahnlich den heutigen
Themen. So geht es beispielsweise um
.gendergerechte” Stellenausschreibungen,
Fortbildungen und Teilzeitbeschaftigung.
Jedoch diskutieren wir heute mit einem
anderen Fokus. Ging es zu Beginn darum,
fur das Thema Frauenférderung im Betrieb
zu sensibilisieren, so liegt heute eines un-
serer Augenmerke auf der attraktiven
Bewerbung von Teilzeit fir Manner oder
der starkeren Zuwendung von Mannern
- neben fachspezifischen Themen - auch
zu Fortbildungsangeboten im Bereich der
Ausbildung und kommunikativer Kom-
petenzen. Insgesamt enthalt unser GSP
zehn Themenschwerpunkte bzw. Ziele mit
jeweils unterschiedlichen MaBnahmen und



Vorschlagen zu deren Zielerreichung. Neu
hinzugekommen sind beispielsweise die
Felder Demografie und Gesundheit.

Bereits der letzte Frauenférderplan wurde
bereits von der Dienstelle und der Frauen-
beauftragten unterzeichnet. In diesem Jahr
wahlten wir den Gleichstellungstag zur
feierlichen, offentlichen Unterzeichnung.
Einerseits, um mehr als 20 Jahre Frauen-
und Gleichstellungsarbeit zu wirdigen,
andererseits verkntpften wir dies mit dem
Schwerpunktthema ,Diskriminierung”. Ein
Vortrag von Rechtsanwaltin Silke Marti-
ni zum Thema ,Was bedeutet Diskrimi-
nierung unter geschlechtshierarchischer
Betrachtung” rundete das Programm des
Gleichstellungstages ab, da auch Man-
ner diskriminiert werden konnen, obwohl
Uberwiegend Frauen betroffen sind.

Herausforderung: Auswertung von Daten
und Ableitung von MaBnahmen

Schon in Artikel 23 Absatz 2 der Charta
der Grundrechte der Europaischen Union
kommt zum Ausdruck: ,Wenn Ungleichbe-
handlungen aber durch einen sachlichen
Grund gerechtfertigt und verhaltnismaRig
sind, kdnnen diese ausnahmsweise zulas-
sig sein. Demnach steht ,der Grundsatz
der Gleichheit der Beibehaltung oder Ein-
fihrung spezifischer Verglnstigungen fir
das unterreprasentierte Geschlecht nicht
entgegen. So kdnnen faktische Nachteile,
die aufgrund biologischer Unterschiede
oder gesellschaftlicher Bedingungen ein
Geschlecht betreffen, ausgeglichen wer-
den, indem ein Geschlecht bewusst be-
glnstigt wird.” Das Hamburger Gleichstel-
lungsgesetz dient der Gleichstellung von
Frauen und Mannern und zielt darauf ab,
bestehende oder kiinftige Nachteile zu be-
seitigen oder zu verhindern und die glei-
che Teilhabe von Frauen und Mannern in
allen Bereichen des offentlichen Dienstes
zu verwirklichen. Die besondere Heraus-
forderung flr die Gleichstellungsplane lag
und liegt auch heute darin, in einer Behor-
de, die in vielen Bereichen bereits ,ausge-
wogen” ist, Daten zu sichten und aufzube-
reiten.




Ziel ist es,

® cine  mogliche unterreprasentierte
Gruppe herauszufinden,

® spezifische MaBnahmen zu entwickeln,
um einer Unterreprasentanz entgegen
zu wirken,

® die spezifischen MaBnahmen in den
nachsten vier Jahren umzusetzen.

Nicht immer wurde gleich auf Anhieb ein
Konsens Uber die zur Verfligung stehenden
Daten oder vorgeschlagene MalBnahmen
erzielt. Meine Erfahrung als Gleichstel-
lungsbeauftragte ist, dass es vorteilhaft
war, frihzeitig im Prozess in die Diskus-
sion um Datenerhebung, Interpretation
dieser Daten und schlielllich die Ableitung
der MaBnahmen eingebunden zu sein. Der
bereits im Frihsommer gefertigte erste
Entwurf konnte so gemeinsam mit der
Personalabteilung in mehreren ,Gremien”
vorgestellt und lebhaft diskutiert werden,
beispielsweise im Gleichstellungsnetz-
werk, in dem sich Vertreterinnen und Ver-
treter aus unterschiedlichen Amtern und
dem Personalrat mit gleichstellungspoli-
tischen Fragestellungen befassen, oder im
Arbeitskreis Gesundheitsférderung, der
den Aspekt Gesundheit genauer unter die
Lupe nahm.

Autorin Dr. Barbara Wlldeboer, Gleich-
stellungsbeauftragte in :
der Behorde fliir Gesund-
heit und Verbraucher-
schutz: ,Entgegen der
Meinung, dass viele Kéche
den Brei verderben, zeigen
unsere Erfahrungen: Eine gemeinsame Dis-
kussion auf unterschiedlichen Ebenen mit
unterschiedlichen Beteiligten war fir das
Endprodukt Gleichstellungsplan von groBem
Vorteil und erleichtert hoffentlich die Um-
setzung. Die gemeinsame Offentliche Un-
terzeichnung wird auch als Wertschatzung
dieses Prozesses und der Gleichstellungspo-
litik unserer Behérde aufgenommen.”

Weitere Infos sind bei der Autorin erhdltlich
oder abrufbar unter
Gleichstellungsbeauftragte der BGV
Gleichstellungsplan der BGV


https://fhhportal.ondataport.de/websites/0039/Themen/GB/Seiten/default.aspx
https://fhhportal.ondataport.de/websites/0039/Themen/Personalentwicklung/Gleichstellung_BGV/Seiten/Gleichstellungsplan-der-BGV.aspx

Wie unterscheiden sich Personalportal und Profika-

nal?

Das wissen Sie auch nicht? Lesen Sie, wie Fiete und Hein diesen Knoten auf norddeut-

sche Art l6sen............

Anm. d. Red.: Die (innere) Stimme von Fiete bitte unbedingt in Hamburger Mundart le-
sen. Hein spricht im Gegensatz dazu eher Hochdeutsch.

Fiete: Du, Hein, was ist eigentlich der Un-
terschied zwischen dem Personalportal
und dem Profikanal?

Hein: In welcher Hinsicht: Technisch, in-
haltlich, Design oder Zielgruppe?

Fiete: Klugschnacker!!So, dass ich das ver-
steh!

Hein: Das wird schwierig. Betrachten wir,
der Einfachheit halber, zuerst einmal die
Zielgruppe. Das Personalportal ist ein so-
genanntes Mitarbeiterportal flr alle Kol-
leginnen und Kollegen des offentlichen
Dienstes der FHH. Der Profikanal wurde im

1 Hochdeutsch: Besserwisser

Gegensatz dazu ausschlieBlich fiir eine be-
stimmte Zielgruppe entwickelt. Der Name
sagt es ja.

Fiete: Kanal?

Hein: Aua! Nein! Fir Profis natlrlich. Das
sind Fachleute.

Fiete: Das bin ich auch. Ich arbeite ja auch
fur die Stadt.

Hein: Da hast Du sogar Recht. Sagen wir
es also genauer: Der Profikanal ist eine
Informationsplattform fir Profis aus be-
stimmten Aufgabenfeldern.

Fiete: Eh, kannst Du auch normal, also ein-
fach?!



Hein: Okay. Fur Dich, Fiete. Zum Mitschrei-
ben: Mit dem Begriff ,Aufgabenfeld” be-
zeichnet man einen bestimmten Arbeits-
bereich, zum Beispiel die Personalverwal-
tung. Ein Profi in diesem Bereich ist also
jemand, der sich von Amts wegen mit den
Aufgaben der Personalverwaltung be-
schaftigt. Kapiert?

Fiete: Klar, Mann! Ich bin doch nicht blod!
Aber das ist ja ein Mordsaufwand, oder?
Ich meine, ein Pro-
fikanal nur far die
Personalverwaltung.
Naja, ist ja aber auch
ein wichtiger Be-
reich, Urlaubsantrag
und so weiter.

Hein: Meine Glte!
Naturlich nicht nur
fur die Personalver-
waltung! Der Profi-
kanal hat Bereiche
fur Profis folgender Aufgabenfelder: Be-
amtenversorgung, Beihilfe, Datenlogistik,
Familienkasse, KoPers, Paisy? Personal-
controlling, Personalverwaltung und Zu-
satzversorgung.

2 Paisy ist das aktuelle, KoPers das zukiinftige Personalabrechnungs-
verfahren

Fiete: Halleluja! Und was lesen die da den
ganzen Tag?

Hein: Au Backe: Die lesen nicht den ganzen
Tag! Wenn sie zum Beispiel eine Beihilfe
berechnen, kdnnen schwierige rechtliche
Fragen auftauchen. Im Profikanal finden,
um in dem Beispiel zu bleiben, die Beihil-
feteams als Profis Antworten auf ihre Fra-
gen. Die Inhalte des Profikanals werden
namlich von den Juristinnen und Juristen
aus dem Personal-
amt und von den
Profis aus den Fach-
lichen Leitstellen be-
reitgestellt. Im Ge-
gensatz dazu enthalt
das Personalportal
interessante Inhalte
fur uns alle, zum Bei-
spiel zu den Themen
Elternzeit, Fortbil-
dung, Arbeitszeit,
Betriebssport oder Beurteilungen. Und
zwar in einer sogar fur Dich leicht ver-
standlichen Detailtiefe.

Fiete: Du, Hein ...

Hein: Nein, ich erklare Dir jetzt nicht, wie
Beihilfe geht oder was ein Jurist ist!



Fiete: Ich wollte ja nur ....

Hein: Und Detailtiefe erklare ich auch
nicht!

Fiete: Gut, dann muss ich mir das eben
selber ansehen!

Hein: Viel Spal3 im Personalportal! Im Pro-

fikanal wird das nicht klappen.

Fiete: Und warum nicht?

Hein: Weil Du dort keinen Zugriff hast!
Fiete: Zugriff?! Aha, der Profikanal ist also
doch nur fir die Polizei!

Hein: ?=;('# Ich brauche jetzt eine Pause!

Autorenteam Zentralredaktion Technik, Zentrum flr Personaldienste, Mediendienste

und Offentlichkeitsarbeit:

,Die vielen Themenportale im FHHNet (Intranet) stellen einen enormen Fundus an Informati-
onen dar. Wer sie kennt und nutzt, profitiert davon. Allerdings ist es nicht immer ganz einfach
zu verstehen, was sich hinter welchem Portal verbirgt. Themenportale bieten die Information
nur in einer bestimmten Tiefe an, sind aber allgemein verstdndlich gehalten. Eine Stufe weiter
als die Portale sind die Profikandle, sie verschaffen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
tiefergehende und rechtsgesicherte Informationen, um ihre Arbeit erledigen zu kénnen. Also
ist sowohl fiir Fiete als auch ftir Hein etwas dabei.”
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