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Liebe Leserinnen und Leser!

Die aktuelle Corona-Krise stellt sowohl die Dienststellen als auch die Beschaftigten
vor groRe Herausforderungen. Als Personalamt waren und sind wir gefordert, die vie-
len personalwirtschaftlichen Themen, die mit dieser Pandemie verbunden sind, mit
hochster Prioritat zu klaren. Gleichwohl ist es wichtig, auch die anderen strategisch
bedeutenden Themen weiter zu behandeln und nicht aus den Augen zu verlieren. Des-
halb wenden wir uns nun wieder einem Thema zu, das auch weiterhin eine der groBen
Herausforderungen fir den o6ffentlichen Dienst darstellen wird, namlich dem Fach-
kraftemangel und seiner Auswirkung auf die Freie und Hansestadt Hamburg (FHH) als
Arbeitgeber. Er betrifft unsere Behérden, Amter und Landesbetriebe mit ihren spezi-
fischen Personalbedarfen.

Die FHH ist ein attraktiver Arbeitgeber. Um unsere Personalbedarfe zu decken, muss
die FHH starker fir sich werben und zeigen, dass es sich lohnt, flir uns zu arbeiten. Zu
Recht stellt sich die Stadt deshalb im neuen Karriereportal als spannender, vielfaltiger
sowie verlasslicher und fairer Arbeitgeber vor. Wir freuen uns, dass es bereits viele
Aktivitaten in diesem Sinne gibt, die wir Ihnen in dieser ,blickpunkt”-Ausgabe ausgie-
big vorstellen. Wir hoffen, dass unsere Fihrungskrafte und unsere Personalfachleute
durch die Lektire Zuversicht schopfen und gute Anregungen fiir ihre wichtige Recrui-
ting-Aufgabe erhalten.

Also: Let's Hamburg!

Volker Wiedemann

Leiter des Personalamtes
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HERAUSFORDERUNG FACHKRAFTE

Fachkrafte gewinnen und binden, das beschiftigt als zentrale Herausforderung
auch den Arbeitgeber Hamburg. Blicken wir auf das, was heute schon geschieht
sowie auf das, was wir fiir eine gute Zukunft noch tun miissen.

Der Fachkraftemangel bezieht sich mittlerweile nicht mehr nur auf ,Spezialberufe”
wie Arztinnen und Arzte, IT-Personal, Ingenieurinnen und Ingenieure oder Sozialpa-
dagoginnen und Sozialpadagogen, er erstreckt sich seit geraumer Zeit auch auf ,ty-
pische” Verwaltungsberufe wie Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter oder Juris-
tinnen und Juristen. Diese Entwicklung betrifft ungeachtet der Attraktivitat der Stadt
Hamburg und des Angebots sinnstiftender, familienfreundlicher und zukunftssicherer
Arbeitsplatze auch den Arbeitgeber und Dienstherrn Freie und Hansestadt Hamburg
(FHH). Wie wichtig ein modernes, effizientes und aus Bewerbersicht attraktives Re-
cruiting ist, wird allein schon aus dem hohen Volumen an ausgeschriebenen Stellen
der FHH deutlich: In den Jahren 2016 bis 2018 wurden jeweils rund 3.600 Stellen
ausgeschrieben, in 2019 waren es 4.451 Stellen. Zwei Drittel der ausgeschriebenen
Stellen sind lbrigens auch extern ausgeschrieben worden, was bedeutet, dass auf die
werbende Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern ,von drauen” besonderer
Wert zu legen war. Dies wird unverandert gelten, vor allem, da der Senat die Vorgabe,
grundsatzlich auf dem internen FHH-Arbeitsmarkt auszuschreiben, Ende des zurtick-
liegenden Jahres flir ein Jahr erheblich gelockert hat und die vorrangige interne Aus-
schreibung zunachst befristet bis zum 31.12.2020 nur noch eine ,Soll“-Vorgabe ist,
von der die Behdrden mit verninftiger Begriindung in eigenem Ermessen abweichen
dirfen.

Vieles ist angestoBen und umgesetzt

Die hamburgische Verwaltung hat in der jingeren Vergangenheit bereits zahlreiche
Aktivitaten initiiert und umgesetzt, um auf den steigenden Unterstlitzungsbedarf der
Behorden und Amter zu reagieren und die Personalgewinnung zu forcieren. Zu nennen
sind in diesem Zusammenhang
die zentralen Auswahlverfahren zum Beispiel fir Ingenieurinnen und Ingenieure,
fir die Kundenzentren der Bezirksamter oder fir das Amt IT und Digitalisierung,
aber auch

das neue Karriereportal,
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das modernisierte Stellenausschreibungsformular,
die Fachkraftestrategie zur Gewinnung von Arztinnen und Arzten und

die Aufstockung der Auszubildenden- und Studierendenzahlen im Bereich der all-
gemeinen Verwaltung.

Das Zentrum fur Aus- und Fortbildung (ZAF) verfolgt im Rahmen der ,Agenda Aus-
bildung” die quantitative und qualitative Verbesserung und Steigerung der Ausbil-
dung flr den friheren mittleren und gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst und
Uberarbeitet gleichzeitig auch die Ausbildungsinhalte und -ablaufe. Das Personalamt
und das ZAF haben dariber hinaus in Zusammenarbeit mit verschiedenen Behorden
und Amtern, in Kooperation mit der Evangelischen Hochschule des Rauhen Hauses
ein duales, praxisintegrierendes Studium der Sozialen Arbeit unter besonderer Be-
riicksichtigung der Anforderungen der staatlichen Sozialarbeit entwickelt, das im
Wintersemester 2020 starten soll. Besondere Erwahnung finden muss ebenfalls die,
insbesondere von der Behorde flr Stadtentwicklung und Wohnen und verschiedenen
Landesbetrieben und Hochschulen getragene, ,Fachkraftestrategie Technische Beru-
fe”, die versucht, jenseits ausgetretener Pfade neue Ansatze fir ein modernes und
vor allem schnelles Recruiting zu beschreiten. Wichtig wird in diesem Zusammenhang
auch das Bewerbermanagementsystem fir die FHH sein, dessen Einfihrung derzeit
in einem Projekt vorbereitet wird und bei Verlauf wie geplant hoffentlich im Herbst/
Winter 2020 in den Pilotbereichen ,live” gehen kann.

Uber etliche der genannten Vorhaben finden Sie auf den folgenden Seiten ausfihr-
liche Artikel.

Effizient Personal gewinnen und Vollkrdfte (VK)-Entwicklung beobachten

Insgesamt werden Recruiting und Marketing fur den Arbeitgeber FHH also deutlich
verstarkt und ausgebaut. Gleichzeitig bleibt es ein Auftrag des Senats an das Perso-
nalamt, mit daflir Sorge zu tragen, dass die rasche und effiziente Deckung der Perso-
nalbedarfe der Behorden und Amter nicht in einen unkontrollierten Personalaufwuchs
umschlagt. Das Personalamt wird daher das in den vergangenen Monaten wegen der
Abkehr vom 250-VK-Abbauziel und der KoPers-Konsolidierung* ruhende VK-Control-
ling wieder aufnehmen, ein gut handhabbares, transparentes Personal-Controlling
entwickeln und im Dialog mit den Behdrden und Amtern umsetzen. Dies war Ubrigens
auch ein Versprechen, das gleichsam die ,Gegenleistung” fir die Offnung des Arbeits-
marktes gewesen ist.

Auf unseren ,purpose” kdnnen wir stolz sein

Auf einige Aspekte im Zusammenhang mit der Thematik Personalgewinnung und -bin-
dung soll an dieser Stelle noch naher eingegangen werden. Als Erstes will ich auf den
derzeit viel diskutierten Begriff des ,purpose”, des Unternehmenszweckes, eingehen.
Auf einer Tagung der KGSt, der Kommunalen Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungs-
modernisierung, referierte unlangst ein Vertreter von Microsoft Giber die dortige Per-

1 KoPers: Neues Personalmanagementsystem in Hamburg. Als ,Kooperation Personaldienste” in dem landerubergrei-
fenden Projekt der FHH und des Landes Schleswig-Holstein, gemeinsam mit Dataport und der P&I AG aus Wiesba-

den entwickelt.

blickpunkt personal || 1-2020



sonalarbeit. Diese griindet auf der ,Mission” des Unternehmens, die lautet: ,Empowe-
ring others — Our mission is to empower every person and organization on the planet to
achieve more”. Klingt gut und wurde vom Referenten auch anhand einiger Beispiele
so plausibilisiert, dass man den Eindruck gewann, dass es Microsoft tatsachlich um
mehr geht als nur darum, Geld zu verdienen. So will das Unternehmen nach eigener
Darstellung auch deswegen auf dem globalen Markt weiter méglichst vorne mitspie-
len, um die weltweit rund 140 Tsd. Beschaftigten so lange wie moglich ,in Lohn und
Brot zu halten”. Spannend war, dass sich im Anschluss an den Vortrag unter den
Vertreterinnen und Vertretern der kommunalen Arbeitgeber die Diskussion dartber
entspann, wie man denn als 6ffentlicher Arbeitgeber einen vergleichbaren ,purpose”
finden kdnne.

Ich fand diese Diskussion einigermallen befremdlich - denn wem sollte es leichter
fallen als Kommunen und Stadtstaaten und so auch uns, einen lGberzeugenden, glaub-
haften ,purpose” flir sich zu reklamieren: Namlich die Arbeit und das Mitwirken daran,
das Gemeinwesen dieser Stadt so zu gestalten, dass Blrgerinnen und Burger darin
moglichst gut und lebenswert leben kénnen - und das in den vielfaltigsten Bereichen!
Also ein Organisationszweck, der ganz ,unverdachtig” ist, dass sich dahin-

ter am Ende doch in erster Linie kommerzielle Interessen verbergen. Aus
meiner Perspektive ein gewaltiges ,Pfund” auf dem Bewerbermarkt bei
all denjenigen, die eine Tatigkeit ,mit Sinn” suchen und bei denen die

Gemeinwohlorientierung eine wichtige Rolle spielt. Und genau diese
Bewerberinnen und Bewerber suchen wir doch!
V

Bewerberinnen und Bewerber in den Mittelpunkt riicken

x x

Das Stichwort der Bewerberinnen und Bewerber will ich mit dem nachsten Aspekt
noch einmal aufgreifen. Wir miissen noch mehr als bisher umdenken und lernen, die
Bewerberinnen und Bewerber in den Mittelpunkt unserer Personalgewinnungs-Aktivi-
taten zu stellen. Was heillt das konkret? Dieser Gedanke stand zum Beispiel bei der
Neuformulierung des Stellenausschreibungsformulars Pate. Also nicht alle Aspekte ei-
ner Tatigkeit und alle denkbaren Anforderungen an die idealtypischen Bewerberinnen
und Bewerber in der Stellenausschreibung moglichst vollstandig abbilden, sondern
sich auf das Wesentliche konzentrieren und es in einer Weise beschreiben, dass auch
die potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten ,von drauen” es verstehen und Inter-
esse schopfen. Das Bewerbermanagementsystem soll méglichst den Personalerinnen
und Personalern die Arbeit erleichtern, mindestens ebenso wichtig ist aber, dass es
fir die Online-Bewerbung der Bewerberinnen und Bewerber gut handhabbar und in-
tuitiv verstandlich ist. Es geht weiter beim Auswahlgesprach, das heute nicht nur fir
die Bewerberinnen und Bewerber, sondern auch flr die Arbeitgeber eine Bewerbungs-
situation ist, in der man offen, authentisch, ehrlich und werbend Uber sich Auskunft
gibt. Es heifdt, eine Zusage maglichst schnell und auch schon einmal vorbehaltlich der
Zustimmung des ja meistens ohnehin im Auswahlgesprach anwesenden Personalrats
zu geben, damit die oder der Beste nicht noch abspringt. Und es bedeutet, bei der
Anerkennung forderlicher Vordienstzeiten fir die Zuordnung von Erfahrungsstufen
nicht zu eng und streng zu sein, sondern gerade bei erfolgreichen Bewerberinnen und
Bewerbern von auBen mit einschldgigen Vorerfahrungen die Moglichkeiten des Tarif-
rechts auszunutzen, um gute Krafte fur die Stadt zu gewinnen.




Engagierten Leuten Freiraum geben

Der letzte Aspekt, auf den ich hier eingehen méchte, betrifft das zurzeit viel strapa-
zierte Wort der ,Kultur”. Wir Personalerinnen und Personaler haben manchmal den
Eindruck, dass wir gute, hoch motivierte Krafte fliir die Stadt gewinnen, deren Elan
und Schaffenskraft manchmal nach einigen Jahren ,erlahmt” ist. Nun kann das vielfal-
tige Ursachen haben, die nicht zwingend allein im dienstlichen Bereich liegen miissen,
sondern auch mit der privaten Situation, der Familiengriindungsphase, dem Hausbau
oder dem unweigerlichen biologischen Alterungsprozess zu tun haben kénnen, um nur
einige mogliche Ursachen zu nennen. Und doch steht es uns als Gesamt-Organisation
FHH wie auch den einzelnen Dienststellen nach meiner Uberzeugung gut an, uns sehr
ernsthaft zu bemihen, fir Menschen, die etwas bewegen und gestalten wollen, attrak-
tiv und anschlussfahig zu bleiben.

Nicht hilfreich erschiene mir, wenn wir sie im negativen Sinne sozialisierten und mit
Haltungen wie ,Lehrjahre sind keine Herrenjahre”, ,erst einmal fiinf Jahre Schwarzbrot
essen” und ahnlichem gleichsam ,zurecht stutzten”. Dabei will ich nicht verkennen,
dass die Unerschrockenheit und das Selbstbewusstsein gerade der jlingeren Kollegin-
nen und Kollegen fir mich und meine Generation der ,Mitt-Flinfziger” mitunter auch
etwas Irritierendes haben kann. Und doch ist dieser frische Geist und Tatendrang gut
fiir die Organisation, und wir sollten ihm nach meiner Uberzeugung in unserer Kultur
und in den Formaten von Fliihrung und Zusammenarbeit noch starker Raum geben!

Geschrieben von Christoph Lucks

Abteilungsleiter Personalmanagement im Personalamt der Freien und Han-
sestadt Hamburg: ,Wenn wir unsere Personalarbeit im beschriebenen Sinne
professionalisieren und digitalisieren und unsere Organisationskultur in der
Weise weiterentwickeln, dass wir fur gemeinwohlorientierte Menschen, die
etwas bewegen wollen, attraktiv sind und anschlussfahig bleiben, muss uns
um die Zukunft der hamburgischen Verwaltung nicht bang sein.”

Dazu passende Artikel dieser Ausgabe

Wanted: IT- und Digitalisierungsfachleute
HanseArztinnen und HanseArzte fiir die Hansestadt
Neuer Bachelorstudiengang Soziale Arbeit
Quereinstieg vom anderen Ende der Welt
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Statt ,klassischer” Schreibtischtaterinnen und -tdter: Warum die Freie und Han-
sestadt Hamburg (FHH) Talente aus Architektur, Bauingenieurwesen und Technik
braucht und wie sie diese trotz vieler Herausforderungen gewinnt.

Fast 3.000 Beschaftigte bilden als technische Fachkrafte eine Saule der hamburgischen
Verwaltung. Sie sorgen dafir, dass Hauser, Briicken, Deiche und StralBen erhalten und
gebaut, neue Stadtteile geplant und Schulen saniert werden. Unsere Fachkrafte in den
technischen Berufen bewahren Umwelt und Natur, sichern die Wasserversorgung und
starken den Wohnungsbau.

Aber Ingenieurinnen und Ingenieure sind rar und stark umworben. Sie kdnnen sich
ihre Jobs aussuchen. Das bringt fur den Arbeitgeber Hamburg Herausforderungen
mit sich, an deren Lésung wir als Fachkraftestrategie Technische Dienste seit August
2018 arbeiten.

Herausforderung 1: Das Image

Viele technische Fachkrafte wissen gar nicht, dass sie auch im o6ffentlichen Dienst
arbeiten konnten. Unter den TOP-100-Arbeitgebern flr Ingenieurinnen und Ingenieu-
re in Deutschland findet sich mit dem Auswartigen Amt nur ein einziges Unternehmen
aus dem offentlichen Dienst?!. Vorteil: Wir haben kein schlechtes Image. Nachteil: Wir
haben eben gar kein Image - und erscheinen bei der Jobauswahl nicht auf dem Radar
der Talente.

Was wir in diesem Handlungsfeld tun: Unter dem Dach der Fachkraftestrategie gab
es mehrere Messeauftritte, bei denen sich die FHH behd6rdentbergreifend und ein-
drucksvoll mit Messestanden und beim Rahmenprogramm beteiligte. Unsere Kollegin-
nen und Kollegen haben als Markenbotschafterinnen und -botschafter den Arbeitge-
ber Hamburg authentisch und attraktiv prasentiert.

Hilfreich fir den professionellen Messeauftritt war sicherlich, dass wir wahrend der
Vorbereitung zwei Workshops im Zentrum fir Aus- und Fortbildung durchgefiihrt ha-
ben. Im ersten Workshop haben wir erarbeitet, was alles flir unseren Arbeitgeber
spricht und wie wir mit Vorbehalten gegenliber einer Beschaftigung im &6ffentlichen
Dienst umgehen wollen. Im zweiten Workshop haben wir die zuvor formulierten Bot-

1 ,Studie Attraktive Arbeitgeber 2019":
https://www.berufsstart.de/karriere/attraktive-arbeitgeber/top-100.php
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schaften im Rollenspiel mit Videobeweis eingelibt, um uns fiir die Gesprache an den
Messestanden zu wappnen. Was sich anfanglich etwas ungewohnt anflhlte, zahlte
sich spater im Echtkontakt absolut aus. An dieser Stelle verraten wir ein Geheimnis:
Wir beschaftigen nicht nur technische Fachkrafte, sondern haben auch wahre Ver-
kaufstalente in unseren Reihen!

Und trotz einiger Vorbehalte zur Einkommensstruktur im 6ffentlichen Dienst konnten
tolle Gesprache am groBen Messestand der FHH geflihrt werden. Denn statt auf den
nur bedingt beeinflussbaren Tarifvertrag konzentrieren wir uns auf die Starken des
Arbeitgebers Hamburg. Mit international bekannten Bauvorhaben und groRer Vielfalt
bei den Beschaftigten und den Arbeitsfeldern konnten wir bei den Ingenieurinnen und
Ingenieuren punkten.

Damit sich die Kolleginnen und Kollegen von morgen Uber eben die-

it » _#¢ . se Vielfalt und aktuelle Stellenangebote informieren kénnen, haben
— 7 *ﬁﬁ wir wichtige Informationen in einem Internetauftritt auf hamburg.
Hamburg | raassas o # de/hamburg-baut-auf-dich gebiindelt. Eine ergdnzende stadtweite

© Fachkriftestrategie Plakatkampagne folgt im Juni 2020.

Technische Dienste/BSW

Herausforderung 2: Die eierlegende Wollmilchsau

Die perfekte technische Fachkraft besitzt neuestes Fachwissen aus genau dem pas-
senden Studienschwerpunkt, langjahrige Berufs- und Projekterfahrung, kennt die Ver-
waltungsablaufe und alle geschriebenen und ungeschriebenen Gesetze, weill aber
auch, wie die Bauwelt da draullen tickt, spricht perfekt Deutsch und Englisch, wech-
selt nicht zu schnell in eine andere Dienststelle ... und ist eben einfach alles — nur nicht
real.

Zu konkrete und spezifische Anforderungen an die Fachkrafte fUhren oft zu engen
Formulierungen in Stellenausschreibungen. Das wiederum schlieBt von vornherein
Kandidatinnen und Kandidaten aus dem Verfahren aus, die mit ein bisschen Feinschliff
und Nachqualifizierung eben doch der zugegeben anspruchsvollen Praxis gewachsen
waren.

Was wir in diesem Handlungsfeld tun: Wir haben eine Arbeitshilfe erstellt, mit der
Fachabteilungen die konstitutiven Voraussetzungen in Stellenausschreibungen ziel-
fihrend formulieren kdnnen - eben nicht zu weit und nicht zu eng.

Mit dem Format ,Karrieretage” — einer Mischung aus Kurzhospitation und Speed Da-
ting - lernen die Dienststellen unabhangig von aktuellen Auswahlverfahren Talente
personlich kennen, die auf den ersten Blick nicht genau passend sind. Beim besseren
Kennenlernen Uberzeugten aber sowohl die eingeladenen Talente als auch die sich
prasentierenden Dienststellen.

Herausforderung 3: Die Verwaltungsstrukturen

Im Vergleich zur Privatwirtschaft wirkt der Verwaltungsapparat bisweilen schwerfalli-
ger. Insbesondere bei Auswahlverfahren dauern unsere Prozesse oft langer und damit
zu lange. Dadurch kann es passieren, dass Bewerbende vor Prozessende eine Zusage
von einem Unternehmen erhalten und dann fir die FHH nicht mehr zur Verfligung
stehen.
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Was wir in diesem Handlungsfeld tun: Wir haben gemeinsam mit den Dienststellen
einen Musterprozess flir beschleunigte Auswahlverfahren erarbeitet. Diesen pilotie-
ren wir momentan und stellen die gewonnenen Erkenntnisse allen Interessierten zur
Verfligung. Erste Erkenntnisse lesen Sie bitte im Artikel ,Beschleunigte Auswahlver-
fahren”.

Unsere Chance: Was technische Fachkrafte wollen

Werte wie Nachhaltigkeit, Sinn und Gemeinwohlorientierung gewinnen an gesell-
schaftlicher Bedeutung. Deshalb ist Verwaltung attraktiv wie lange nicht. Fachkraf-
te aus dem Bereich Ingenieurwesen wiinschen sich darlber hinaus in ihrem Job Ab-
wechslung, Verantwortung, Weiterbildungsmaglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit?.
All das kann der Arbeitgeber Hamburg bieten. Eigentlich beste Voraussetzungen.

Was wir aus dem Direktkontakt gelernt haben: Auf Messen, Workshops und Veran-
staltungen haben wir uns fortwahrend das Feedback der Zielgruppe eingeholt. Sehr
deutlich wurde dabei: Studierende und Berufseinsteigende wilinschen sich neben den
oben erwahnten Aspekten vor allem eine gute Arbeitsatmosphare. Sie wollen den po-
tenziellen Arbeitgeber durch Praktika, Hospitationen, Traineestellen, ein Werkstudium
oder ahnliche Formate kennenlernen, bevor sie sich langfristig binden. Méglichkeiten
fir den niedrigschwelligen Einstieg entwickeln wir im Handlungsfeld Qualifizierung.

Genau daist die FHH in den Technischen Diensten stark: Im direkten Kontakt iberzeu-
gen unsere Beschaftigten als engagierte, sympathische und kompetente Kolleginnen
und Kollegen. Nur ein Beispiel: Nachdem sie bei einem Hospitationstag im Rahmen der
.Karrieretage 2019 die Praxis kennengelernt hatten, konnten sich 14 der 15 Teilneh-
menden vorstellen, sich bei der FHH zu bewerben.
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Der starke FHH-Messeauftritt auf dem VDI Recruiting Tag 2019 in Hamburg

2 ,Studie Attraktive Arbeitgeber 2019":
https://www.berufsstart.de/karriere/attraktive-arbeitgeber/faktor-sekundaer-ing.php sowie
https://www.berufsstart.de/karriere/attraktive-arbeitgeber/faktor-primaer-ing.php
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Erfolgreiches Recruiting: Ein Beispiel

.Fachkraftestrategie” allein ist nichts als ein Verwaltungskunstwort. Nur weil sie ins
Leben gerufen wurde, arbeiten nicht automatisch mehr Fachkrafte fur die Stadt. Die
passenden Menschen gewinnen wir erst, wenn die strategischen Uberlegungen von
den Dienststellen in operatives Handeln umgesetzt werden. Das ist miihsam, arbeits-
intensiv und haufig erst auf lange Sicht splrbar, aber es lohnt sich - wie nachfolgen-
des Erfolgsbeispiel zeigt.

Talentpool - Frau Jaeger Silva de Moraes: Frau Jaeger Silva de Moraes hat den Ar-
beitgeber Hamburg erstmalig als Neublrgerin kennengelernt und spater Uber eine
WeiterbildungsmalBnahme erfolgreich ein Praktikum angebahnt und absolviert. Seit
Dezember 2019 ist sie nun feste Mitarbeiterin im Bezirksamt Hamburg-Mitte. lhren
Werdegang und ihre Eindricke kdnnen Sie im Interview auf Seite 35 lesen.

Fazit

Der Schlissel zum Erfolg beim Rekrutieren von technischen Fachkraften liegt im per-
sonlichen Kontakt und im selbstbewussten, gemeinsamen Auftreten der Dienststellen
nach Aulen.

Dariber hinaus muissen sich die Dienststellen den interessierten Fachkraften mit einer
Vielfalt an Angeboten wie Praktika, Hospitationen und Ausbildungsangeboten 6ffnen,
um die Zielgruppe langfristig zu liberzeugen. Verwaltung muss erlebbar werden!

Dazu passende Artikel dieser Ausgabe

Beschleunigte Auswahlverfahren
Quereinstieg vom anderen Ende der Welt

Weitere Links
Technische Berufe beim Arbeitgeber Hamburg

Wenn Sie Interesse an der Pilotierung von
Formaten haben, Fragen stellen oder Erfah-

Geschrieben im Team von

Oliver Voigt, Orlando Perrone, Anika Westermann, Inga rungen mit uns teilen moéchten, sprechen Sie
Cordes, Daniel Posselt uns gerne an!

Fachkraftestrategie Technische Dienste der Behorde fir Wir sind flir Sie erreichbar unter
Stadtentwicklung und Wohnen fachkraeftestrategie-bau@bsw.hamburg.de.
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Hamburg wird digital: Fiir diese Entwicklung bendétigt die Verwaltung Fachkrafte,
die die Digitalisierung anstoBen und begleiten.

Die hamburgische Verwaltung befindet sich auf dem Weg in das digitale Zeitalter. Im-
mer mehr Services werden digital - sowohl verwaltungsintern als auch in der Kommu-
nikation mit den Blirgerinnen und Birgern: Den HIM-Workflow und ELDORADO ken-
nen alle innerhalb der Verwaltung; ,Kinderleicht zum Kindergeld”, der Chatbot ,Frag
den Michel” oder das Projekt Digitale Partizipation (DIPAS) sind Angebote, die fur
Blrgerinnen und Burger in unserer digitalen Welt selbstverstandlich sind. Auch wenn
diese Services digital sind, so werden sie von Menschen entwickelt, eingefiihrt und be-
gleitet. Diese Menschen mit fundiertem IT-Fachwissen und Projekterfahrung braucht
die Freie und Hansestadt Hamburg (FHH).

IT Fachkraftestrategie

Bei der Gewinnung von IT-Fachkraften steht die hamburgische Verwaltung im Wettbe-
werb mit den privatwirtschaftlich organisierten Unternehmen. Viele Firmen befinden
sich in der digitalen Transformation und suchen handeringend nach IT-Fachkraften.
Um die Wettbewerbschancen der FHH zu starken und die zukinftigen Bedarfe schnell
und qualifiziert zu decken, hat das Personalamt gemeinsam mit der Senatskanzlei zum
1. Januar 2020 das Projekt IT Fachkraftestrategie ins Leben gerufen.

Wesentliche MalBnahmen unserer IT Fachkraftestrategie sind

¢ die Entwicklung zuklnftiger Stellenprofile im Kontext der digitalen Transformation,
¢ das Erstellen einer Personalabgangsprognose und daraus ableitend

¢ die Ermittlung der Bedarfe fiir die nachsten Jahre,

¢ die Konzeptionierung und Etablierung einer Arbeitgebermarke im IT- und Digitali-
sierungsumfeld,

¢ die Entwicklung eines zielgruppenspezifischen Kommunikations- und Marketing-
konzepts sowie

¢ die ldentifikation und Erprobung neuer Rekrutierungswege.
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Schritt 1: Wir nehmen IT-Profile unter die Lupe

Wir suchen Menschen, die beides verstehen: IT und Verwaltung. Nicht nur zur Initiie-
rung, Begleitung und Steuerung der grofen und kleinen IT- und Digitalisierungspro-
jekte benotigt die Stadt qualifizierte Fachkrafte. Auch fir den alltaglichen IT-Betrieb
werden Administratorinnen und Administratoren oder Fachkrafte zum Beispiel flir den
IT-Support vor Ort gesucht. Einige wenige Bereiche, wie zum Beispiel das Zentrum fir
Personaldienste oder die Steuerverwaltung, betreuen einen Teil ihrer Fachanwendun-
gen selbst und suchen daflir unter anderem auch Entwicklerinnen und Entwickler.

Wir werden derzeit von zwei Studierenden des Master-Studienganges Public Manage-
ment an der Hochschule fliir Angewandte Wissenschaften unterstitzt, die im Rahmen
ihrer Masterarbeit fur die IT Fachkraftestrategie erarbeiten, welche IT-Profile genau
die hamburgische Verwaltung zuklinftig benotigt.

Schritt 2: Wir konkretisieren Daten zu Altersabgdngen

Aktuell arbeiten rund 1.100 IT-Fachkrafte in der hamburgischen Verwaltung. Bis zum
Jahr 2025 werden davon gut 15 Prozent die Stadt altersbedingt verlassen. Das be-
deutet, dass wir bis Ende 2025 mindestens 150 neue IT-Fachkrafte gewinnen mussen,
um nur den aktuellen Bestand zu halten. Hinzu wird voraussichtlich noch eine hohe
Anzahl an Mehrbedarfen kommen. Eine Herausforderung, die wir anpacken!

Schritt 3: Wir steigern den Bekanntheitsgrad als Arbeitgeber im IT- und Digitalisie-
rungsumfeld

Auf dem Arbeitsmarkt fur IT- und Digitalisierungsfachkrafte ist der Arbeitgeber Ham-
burg noch weitestgehend unbekannt. Damit die Hamburgische Verwaltung zuk(inftig
im Wettbewerb um IT-Fachkrafte bestehen kann, muss sie als potenzieller Arbeitgeber
bekannt werden. Daflr
gibt es verschiedene M6g-
lichkeiten, die wir im Rah-
men des Projektes auslo-
ten. Ein zentraler Baustein
ist dabei die Entwicklung
eines zielgruppenspezifi-
schen Kommunikations-
und Marketingkonzeptes.
Hierfir bereiten wir ak-
tuell eine Ausschreibung
vor, um die Beratung einer
Kommunikationsagentur
in Anspruch zu nehmen.

&‘2;‘ f
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Bei der Messe ,Online-Karrieretag” prasentiert sich die FHH als Arbeitgeber fur

IT-Fachleute
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Ein weiterer Baustein im Recruiting, mit dem wir bereits im Herbst 2019 begonnen
haben, ist die Prasenz der FHH als IT-Arbeitgeber auf Jobmessen. Hier steht das Pro-
jekt noch am Anfang. Zur Unterstitzung des Recruitings befinden wir uns noch vor
der Phase der Ideenschmiede. Hier kdnnten zum Beispiel die Méglichkeiten fir Prak-
tika und Platze fiir Werksstudierende oder die Betreuung von Bachelor- und Master-
arbeiten durchdacht werden.

Geschrieben von Elisa Budiman

Referentin flr die IT Fachkraftestrategie im Referat Flihrungskrafte-
gewinnung und -entwicklung des Personalamtes Hamburg

Bei Fragen oder Anregungen zur IT Fachkraftestrategie freuen wir uns
Uber lhre E-Mail an:

it-jobs@personalamt.hamburg.de

Weitere Links
IT-Trainee beim Arbeitgeber Hamburg
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1 ) -FUR DIE HANSESTADT

Hamburg braucht Arztinnen und Arzte! Damit Hamburg in dem herausfordernden
Umfeld eines omniprasenten Arztemangels und zunehmender Nachwuchs- und Re-
krutierungssorgen gut geriistet ist, wurde im Jahr 2018 die zentral koordinierte
Fachkriftestrategie Arztinnen und Arzte etabliert.

In der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH) sorgen tiber 200 Arztinnen und Arzte in
vielfaltigen kommunalen und ministeriellen Aufgaben des Offentlichen Gesundheits-
dienstes (OGD) und in weiteren Funktionen der FHH fiir die Gesundheit der Hamburger
Blrgerinnen und Birger durch Pravention, Gesundheitsforderung und Gesundheits-
schutz. Gleichzeitig unterstitzen sie in Situationen wie zum Beispiel der Versorgung
von Gefllchteten, der Einddmmung von Pandemien (aktuell: Coronavirus COVID-19)
oder der Bekampfung von Infektionskrankheiten wie Masern.

Um den damit bestehenden Anforderungen nachzukommen, benétigt die FHH eine
ausreichende Anzahl an qualifiziertem arztlichen Personal. Dieses zu gewinnen steht
jetzt im Vordergrund, daflir arbeiten wir weiter an der Fachkraftestrategie.

Markante Entwicklungen als Ausléser der Fachkraftestrategie

Immer weniger Arztinnen und Arzte entscheiden sich fiir eine Tatigkeit im OGD. Laut
einem Bericht im Arzteblatt, erschienen im Marz 2019, ist hier seit 1995 die Zahl
deutschlandweit um 35 Prozent gesunken. Auch die Anzahl der Facharztinnen und
Facharzte des Offentlichen Gesundheitswesens ist als eine der wenigen Facharzt-
gruppen ricklaufig. In Hamburg zeigt sich dieser Trend unter anderem in der geringen
Anzahl an abgelegten Facharztprifungen sowie in der Besetzungsquote der ausge-
schriebenen Stellen fiir Arztinnen und Arzte.

Doch woran liegt das? Die Griinde sind vielfaltig. Ein haufig genanntes Argument ist
beispielsweise der Einkommensunterschied zu den Kliniken. Gleichzeitig ist der OGD,
dessen Themen im Studium kaum Raum finden, als moglicher Arbeitgeber unter Arz-
tinnen und Arzten sowie Medizinstudierenden wenig prasent. Hier kommen wir mit
der Fachkraftestrategie ins Spiel.
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Bausteine der Fachkriftestrategie
Angepasste Gehaltsstruktur

Um die FHH auf dem arztlichen Arbeitsmarkt attraktiver und damit konkurrenzfahi-
ger werden zu lassen, hat sie als einen ersten und wesentlichen Schritt im Jahr 2016
die Moglichkeit eines Sonderarbeitsvertrages geschaffen. Unter bestimmten Voraus-
setzungen erfolgt die Vergiitung in Anlehnung an die Entgeltregelungen fiir Arzte
an Universitatskliniken. Hier wurde ein Meilenstein erreicht! Auf die Regelungen zum
Sonderarbeitsvertrag folgte die zentrale Fachkraftestrategie, welche die verschiede-
nen bisherigen EinzelmaBnahmen zur Gewinnung von arztlichem Personal biindelt und
in eine Gesamtstrategie Uberfihrt.

Image- und Marketingkampagne

Als mageblichen Erfolgsfaktor fiir die Fachkraftestrategie haben wir den Aufbau und
die Etablierung eines attraktiven Arbeitgeberimages identifiziert. Die vielen Vorteile
und Moglichkeiten, welche der OGD im Allgemeinen und in Hamburg als Stadtstaat im
Besonderen zu bieten hat, tragen wir so in einer umfassenden Image- und Marketing-
kampagne nach auBen. Diese haben die einzelnen Behdrden und Amter eng mit den
bei der FHH beschaftigten Arztinnen und Arzten zusammen erarbeitet. Ein Baustein
war unter anderem die Erstellung von Foto- und Filmmaterial fir eine hamburgweite
Werbekampagne im Offentlichen Personennahverkehr.

Auf einem neuen Internetauftritt kénnen sich interessierte Arztinnen und Arzte tber
die Vorteile, Aufgaben und freie Stellen unkompliziert informieren und sich auch ini-
tiativ bewerben. Messebesuche auf Fachtagungen und Kongressen erganzen die ver-
schiedenen MaBnahmen der Image- und Marketingkampagne.

Vernetzte Fachleute

Konkurrenz um qualifiziertes arztliches Personal endet nicht mit der erfolgreichen
Einstellung. Deshalb ist die FHH Uber die zentrale Fachkraftestrategie kontinuier-
lich im Dialog mit den bei der FHH beschaftigten Arztinnen und Arzten, um unsere
Attraktivitat als Arbeitgeber stetig zu verbessern und die Bindung zu erhéhen. Seit
2018 findet hierfiir jahrlich das Arzteforum statt. Dazu laden wir bei der FHH be-
schaftigte Arztinnen und Arzte
zum Austauschen und Vernetzen
ein. Das diesjahrige Arzteforum
mit den aktuellen Schwerpunkt-
themen ,Masernschutzgesetz”
und ,Tuberkulose” ist zusatzlich
von der Arztekammer Hamburg
als FortbildungsmaBnahme an-
erkannt worden und damit fir
das arztliche Fortbildungszerti-
fikat relevant. Da Arztinnen und
Arzte jedes Jahr eine gewisse
Anzahl an Fortbildungspunkten
sammeln missen, hoffen wir, die
Attraktivitat der Veranstaltung
noch weiter zu steigern.

Ha"lhu ) ‘ Frau Vennemann und Frau Redeke beim Kongress
1y Stellt gjp - § T~ der Deutschen Gesellschaft fiir Psychiatrie und
! Psychotherapie, Psychosomatik und Nervenheil-
kunde (DGPPN)
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Modifizierte Ausbildung

Fir die zukinftige Deckung des arztlichen Personalbedarfs spielt auch die eigene
Ausbildung eine wichtige Rolle. Ein Weiterbildungsprogramm zur Facharztin bzw. zum
Facharzt OGD haben wir 2017 auf den Weg gebracht. Hierbei lernt ein Arzt bzw. eine
Arztin in Praxisphasen die verschiedenen OGD-Arbeitsfelder der FHH kennen und ab-
solviert Theorieanteile an der Akademie fiir Offentliches Gesundheitswesen in Diissel-

dorf.

Ausblick

Mit der Image- und Marketingkampagne fiir den OGD méchte Hamburg auf neuen
Wegen mehr zukilnftige HanseArztinnen und HanseArzte erreichen. Welche mittel-
und langfristigen Einfllisse hierdurch in Hamburg zu erkennen sind, kénnen wir der-
zeit noch nicht absehen. Deutlich wird aber bereits jetzt, dass sich die Anfragen nach
Facharztqualifizierungen und Famulaturen! erh6ht haben. Mit der zentralen Fachkraf-
testrategie und der Begeisterung, dem Ideenreichtum und dem Engagement der Arz-
tinnen und Arzte in der FHH haben wir eine gute Ausgangslage geschaffen, um die
Herausforderungen aktiv angehen zu kénnen.

Geschrieben von Iris Seliger und Dr. Kristin Hecker
Referentinnen fir die Fachkraftestrategie Arztinnen und Arzte im Referat ‘ %
Fuhrungskraftegewinnung und -entwicklung des Personalamtes Hamburg -

Wenn Sie Fragen zur Fachkraftestrategie haben oder sich austauschen
mochten, kontaktieren Sie uns gerne:

aerzte@personalamt.hamburg.de Iris Seliger

Weitere Links
Hansearztinnen und Hansearzte

1 Pflichtpraktika fiir Arztinnen, Arzte, Apothekerinnen und Apotheker
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NEUER BACHELOR- STUDIENGANG

SOZIALE ARBEIT

Wintersemester 2020 startet erstmalig mit insgesamt 60 Studierenden

Der Fachkraftemangel macht sich auch im Bereich der sozialen Berufe bemerkbar. Im
ganzen Bundesgebiet suchen die kommunalen Arbeitgeber teils ,handeringend” nach
gut ausgebildeten Erzieherinnen und Erziehern, Sozialpaddagoginnen und Sozialpad-
agogen. Im Mittelpunkt steht dabei der Bedarf in den Kitas, aber auch in den immer
wichtiger werdenden Arbeitsbereichen Inklusion und Migration. Und natdirlich gibt
es besonders dringende Bedarfe in den Jugendamtern, die sich um familienférdernde
Leistungen und das groBe Thema Kinderschutz kiimmern. ,Jugendamter brauchen
mehr Fachkrafte” titelte zum Beispiel die ,Frankfurter Rundschau” am 14. Mai 2018.

Auch Hamburg steht vor groBen Herausforderungen

In der hamburgischen Verwaltung ist die Situation mit dem Bundesgebiet vergleich-
bar. In den sozialen Berufen werden bis zum Jahr 2026 etwa 25 Prozent der Be-
schaftigten ausscheiden!. Auch wenn man die normale Fluktuation berlcksichtigt,
die natlrlich schon zu einem gewissen Prozentsatz ausscheidender Kolleginnen und
Kollegen fiihrt, macht diese Zahl deutlich, dass wir als Arbeitgeber Hamburg aktiv
werden mussen. Dies gilt umso mehr, als eine ,Digitalisierungsdividende”, das heif3t
die Moglichkeit, Arbeit aufgrund der zunehmenden digitalen Abbildung von Arbeits-
abldufen oder des Einsatzes Kinstlicher Intelligenz deutlich effizienter zu gestalten,
im Bereich der sozialen Arbeit und bei der direkten, personlichen Begleitung von Men-
schen nur bedingt vorstellbar ist.

Dualer Studiengang starkt den Praxisbezug

Zentraler Baustein der Aktivitaten des Senats ist die Einrichtung eines dualen Stu-
diengangs Soziale Arbeit, mit dem zusatzliche Sozialpadagoginnen und Sozialpad-
agogen fur die Stadt gewonnen werden sollen und der eine enge Verknlpfung der
Lernorte Theorie und Praxis ermoglicht. Die Grundidee dabei ist, dass Studierende,
die die verschiedenen Einsatzfelder der Sozialen Arbeit in der Freien und Hansestadt
Hamburg (FHH) - vor allem, aber nicht nur in den Bereichen des Allgemeinen Sozialen
Dienstes — bereits in den Praxisstationen ihres dreieinhalbjahrigen Bachelor-Studi-
ums kennengelernt und in den Seminaren an der Hochschule reflektiert haben, besser
fur ihre anspruchsvollen Aufgaben geristet sind als Hochschulabsolventen, in deren
Studium der Praxisbezug eine deutlich geringere Rolle gespielt hat.

1 Personalbericht 2019, Seite 16
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Das Vorhaben des Senats knlipft unmittelbar an eine der zentralen Empfehlungen der
Enquete-Kommission der Hamburgischen Blrgerschaft ,Kinderschutz und Kinder-
rechte starken” an, die diese in ihrem Abschlussbericht? vorgelegt hat. Der Abschluss-
bericht empfiehlt zu prifen, inwieweit die Hochschulen
die Themen Kinderschutz und Kinderrechte in ihren Curri-
cula starker bertcksichtigen kdnnen. Gleichzeitig wird die
Empfehlung ausgesprochen, die Kooperationen zwischen
Hochschulen und der Praxis - insbesondere der in den All-
gemeinen Sozialen Diensten - weiter zu starken und neu
zu etablieren. Und auch die Gewerkschaft ver.di fordert
in einem Positionspapier zur Gewinnung von Fachkraften
der Sozialen Arbeit, den Lernort Praxis zu starken.

Inzwischen hat der Senat mit der Evangelischen Hoch-
schule des Rauhen Hauses einen Kooperationsvertrag

.. . \ .. . . Bewirb Dich

Uber die gemeinsame Einrichtung und Durchflihrung ei- jetzt fiir das

nes praxisintegrierenden, dualen Bachelor-Studiengangs Sdl;ale :
tudium!

Soziale Arbeit abgeschlossen. Dieser sieht den Start des
Studiums zum Wintersemester 2020 mit insgesamt 60
Studierenden vor. 40 davon werden von der FHH mit ei-
nem Ausbildungsvertrag eingestellt, die weiteren 20 Plat- :
ze von kirchlichen Tragern besetzt. STUDIENGANG

SOZIALE ARBEIT

Zwei starke Partner kommen zusammen

Du bist auf der Suche nach einer

Vorangegangen sind lange und intensive Gesprache zwi- gesellschaftlich verantwortungsvollen
schen der Projektgruppe der FHH, in der das Personal- und far Hamburg wichtigen Aufgabe?
amt, die Behorde flr Arbeit, Soziales, Familie und Integ- Du willst ein qualitativ hochwertiges
. . . " . -- . . Studium mit ausgezeichneten
ration, die Bezwksgmter, die Behor.de fur"W|ss?nschaft, B
Forschung und Gleichstellung und die Behorde fir Schule Ganze im Gffentlichen Dienst,

bezahlt und ohne Studiengebiihren?

und Berufsbildung vertreten waren, und den Vertreterin-
nen und Vertretern des Rauhen Hauses und der Evangeli-
schen Hochschule. Ein spannender und intensiver Prozess
fur alle Beteiligten, der noch andauert. Beide Seiten ha- .

ben nach meiner Wahrnehmung viel dazu gelernt: e o i A e g Hamburg

Den Vertreterinnen und Vertretern der FHH wurde bewusst, dass sie Studienin-
halte bei einer freien Hochschule nicht schlicht ,bestellen” oder in Auftrag geben
kann. Stattdessen handelt es sich nicht zuletzt angesichts der Freiheit von Wis-
senschaft und Forschung um einen Diskussionsprozess und mitunter auch um ein
.Ringen” miteinander, wenn sich fiir die staatliche Sozialarbeit wichtige Themen in
den Curricula noch besser widerspiegeln sollen, ohne dass der wissenschaftliche
und generalistische Anspruch an das Studium in Frage gestellt wird.

Die Evangelische Hochschule hat - so hoffen wir — die positive Erfahrung gemacht,
dass die FHH nicht die oder den ,stromlinien-formigen” Sozialarbeiterin bzw. So-
zialarbeiter mdchte. Wichtiger sind Absolventinnen und Absolventen, die — bei aller
Identifikation mit ihrem Arbeitgeber und ihrer Aufgabe - ihre eigene Tatigkeit und

2 Drucksache 21/16000 vom 19.12.2018
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die Rahmenbedingungen ihres Tuns auch kritisch reflektieren kénnen und vor allem
in dem sensiblen Spannungsfeld von Hilfe und Unterstitzung einerseits und der
Einhaltung notwendiger verbindlicher Absprachen andererseits gut abgewogene
Entscheidungen zu fallen in der Lage sind. Deutlich geworden ist auch, dass eine
Hochschule, die bei allem Anspruch der Wissenschaftlichkeit ihrer Ausbildung auf
die Praxis ,drauBen” bestmoglich vorbereiten will, gut daran tut, sich mit den Er-
wartungen und Winschen des Praxispartners ernsthaft auseinanderzusetzen.

Auswahlgespriche fast abgeschlossen

Aktuell werden die letzten von der FHH und der Evangelischen Hochschule gemein-
sam durchgefiihrten Auswahlgesprache mit den Bewerberinnen und Bewerbern um
einen Studienplatz geflihrt. Bei erfolgreich absolviertem Auswahlverfahren erhalten
sie einen Ausbildungsvertrag mit dem Arbeitgeber Hamburg mit einem Ubernahme-
versprechen nach Studienabschluss und die Hochschulzulassung. Parallel ist eine Lis-
te von rund 50 Platzen in Behdrden und Amtern fiir die Durchfiihrung der praktischen
Studienzeiten erstellt worden. Die Dienststellen wissen, dass in einem ,echten” dualen
Studium vor dem ,Ertrag” der Ubernahme gut ausgebildeter junger Kolleginnen und
Kollegen viel praktische Begleitung und Anleitungsarbeit auf sie zukommt. Das aber
verbunden mit der Mdglichkeit, das Studium mitzugestalten und die Studierenden gut
auf ihre spateren Einsatzfelder vorzubereiten.

Im August 2020 wird das Studium zunachst mit einer Einflhrungszeit bei der ham-
burgischen Verwaltung beginnen, ehe die Studierenden dann im Oktober ihre ersten
Vorlesungen und Seminare an der Evangelischen Hochschule besuchen. Beide Koope-
rationspartner, die Evangelische Hochschule und die FHH, freuen sich, dass es nun
nach den intensiven vorbereitenden Gesprachen in absehbarer Zeit mit dem Studium
Ldosgeht”, und vertrauen darauf, dass sich die enge Verzahnung der Lernorte Praxis
und Theorie bezahlt machen wird.

Geschrieben von Christoph Lucks

Abteilungsleiter Personalmanagement im Personalamt der Freien und
Hansestadt Hamburg: ,Wir beschreiten gemeinsam mit der Evangelischen
Hochschule einen neuen Weg in der wissenschaftlichen Ausbildung unserer
kinftigen Kolleginnen und Kollegen in den Arbeitsfeldern der staatlichen
Sozialarbeit. Von der engen Verzahnung der Lernorte Theorie und Praxis im
dualen, praxisintegrierenden Studium versprechen wir uns eine gute Vor-
bereitung auf die spannenden kiinftigen Herausforderungen der sozialen
Arbeit in der hamburgischen Verwaltung.”

Weitere Links
Studium Soziale Arbeit

Karriereportal:
Stellenangebote fir Sozialpadagogen/innen
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www.bezirksamt-karriere.de

IMAGEKAMPAGNE
FUR DIE BEZIRKSAMTER

Im Februar 2020 startete die Imagekampagne der sieben Hamburger Bezirksamter
und sorgt nach innen und auBen fiir gute Sichtbarkeit als Arbeitgeber.

Die Bezirksamter wollen die Einzigartigkeit ih- ol oo | TH .

H - H - R PRACHEN " i WISN A PLAT
rer Arbeitsplatze darstellen und die Wertschat- = 8¢ e oo crdigr o
' F ELE m ~ o

zung der Arbeit aller Beschaftigten nicht nur
dankend nach innen, sondern auch werbend §4
nach auBen tragen. Anfang 2020 er6ffnete der &
Finanz- und Bezirkssenator Dr. Andreas Dres-
sel zusammen mit den Bezirksamtsleitungen
die ,sichtbare” Imagekampagne der Bezirks-
amter.

Vielfalt, Sinnhaftigkeit, Biirgerniahe und

Work-Life-Balance als Pfeiler der Kampagne ©°
Er6ffnung der Imagekampagne durch Senator Dr. Andreas Dressel

Auf die vier Herausstellungsmerkmale Vielfalt,

Sinnhaftigkeit, Blirgerndhe und Work-Life-Balance stitzt sich die Kampagne. Per-
sonalfachleute und leitende Fihrungskrafte der federflihrenden Bereiche sowie eine
Personalmarketing-Agentur identifizierten diese in einem gemeinsamen Workshop.

Auf diese vier Herausstellungsmerkmale als Benefits stlitzt sich die gesamte Kampa-
gne. In zunachst dreizehn Plakatmotiven wurden die Benefits mit eigenen engagierten
Beschaftigten der Bezirksamter an Originalarbeitsplatzen in Szene gesetzt. Fir jedes
Bezirksamt wurde dazu zusatzlich das Plakat zum Thema Vielfalt vor dem jeweiligen
Bezirksamt aufgenommen, um auch regional in die AuBenwerbung gehen zu kénnen.

Auch zu Sinnhaftigkeit, Biirgernahe und Work-Life-Balance entstanden weitere Pla-
katmotive, ebenso wie zu den Mangelberufen Sozialpadagogik und Ingenieurwesen.
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Plakatmotive der Imagekampagne (Beispiele)

Stadtweite Kampagne bietet unterschiedlichste Marketingmanahmen
Fur die stadtweite Kampagne wird auf unterschiedlichste Marketing-MaBnahmen ge-
setzt.

¢ Dazu gehoren vor allem stadtweite und bezirksamtsinterne Plakataktionen, Fahr-
gastwerbung und Seitenscheibenplakatierung im 6ffentlichen Personennahverkehr
sowie LitfaBsaulen-Werbung.

¢ Werbeaufkleber auf den mehr als 120 Personenkraftwagen der Bezirksamter.
® Flyer und Tirhanger flr die kundenintensiven Bereiche.

¢ Prasentation/Film bei den Aufrufanlagen in Kundenzentren oder an den Empfan-
gen der Bezirksamter.

® GrolRe AuBenbanner an bezirklichen Gebauden.
® Eine passende Email-Signatur fir die 7.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Deutlich wird auch: Hier arbeiten Menschen fiir Menschen - AMTLICH BURGERNAH!

Alle Wege fiihren zur Karierreseite der Bezirksamter

Die wesentliche Botschaft aller eingesetzten Medien leitet alle Interessierte auf die
zentrale Karriereseite der Bezirksamter, die eigens fir diese Kampagne entwickelt
wurde. Dort findet man die vier Benefits wieder und auch alle aktuell offenen 2= =
Stellenanzeigen der Bezirksamter. ***

/ AMTLICH
100 Anzeigen und 80.000 Klicks - Warum e-Recruiting sich lohnt \ ati

W, N/
Seit 2019 machen die Bezirksamter zudem durch zielgerichtete Recruiting- \},%"25_539’
Kampagnen auf Indeed (Jobbdrse) auf ihre Stellenangebote aufmerksam. Fir diese
Methode baut die Stadt zusammen mit der Agentur noch Knowhow auf.

Im Schnitt wurden auf diese Weise monatlich 100 Anzeigen der Bezirksamter bewor-
ben. Diese Anzeigen wurden 1,6 Millionen Mal in der Ergebnisliste von Indeed poten-
ziellen Bewerberinnen und Bewerbern prasentiert. 80.000 Mal wurden die Anzeigen
angeklickt.




Dieses Verhaltnis von Klicks zu Impressionen ist bei den Bezirksamtern mehr als dop-
pelt so hoch wie bei vergleichbaren Kampagnen anderer Arbeitgeber!

iti
—
H am b u rg Arbeitgeber Benefits Team Einstieg

IN HAMBURG STEHEN
IHNEN GLEICH

TUREN
OFFEN

Karriere ist nicht gleich Karriere. In den Bezirksamtern der Freien und Hansestadt
Hamburg kbnnen Sie berufiiche Perspektiven mit Sinnhaftigkeit und einer
Extraportion Biirgernahe verbinden.

Jetzt einen Job finden

Startseite ,Karriere Bezirksamter”

Jeder Stelle kam ein Budget von circa 80 Euro zu. Im Vergleich zu klassischen Bérsen
liegt das weit unter dem Budgetdurchschnitt einer Ausschreibung (1.000 Euro Budget
pro Stelle ist nicht untblich).

Die Freie und Hansestadt Hamburg ist durch die Recruiting-Kampagnen auf Indeed
der am haufigsten gefundene Arbeitgeber - weit vor Airbus, der Hamburger Hoch-
bahn und anderen groBen Arbeitgebern. Teilweise sind 8 Prozent aller Suchanfragen
den Stellen der Bezirksamter zugekommen. Das ist ein Riesenerfolg!

Geschrieben von Jana Priewe
Fachamtsleiterin Personalservice im Bezirksamt Hamburg-Nord

.Lassen Sie uns zusammen fir unsere Stadt weitere Erfolge dieser Art
verzeichnen. Als federfihrende Personalleiterin stehe ich gern zur Ver-
netzung sowie bei Fragen und ldeen zur Verfligung!”

jana.priewe@hamburg-nord.hamburg.de 040 428 04-2248

Dazu passende Artikel dieser Ausgabe Weitere Links
Rahmenvereinbarung Personalmarketing Karriere Bezirksamter

Karriere Arbeitgeber Hamburg
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BESCHLEUNIGTE AUSWALVERFAHREN

Effiziente Auswahlverfahren zur Wettbewerbssteigerung des éffentlichen Dienstes

.81 Prozent der Studierenden erwarten innerhalb von vier Wochen eine Einladung zum
Bewerbungsgesprach. Knapp die Halfte erhofft sich innerhalb zwei weiterer Wochen
die Einstellungsmitteilung ...”! Kénnen wir da mithalten? Wir kénnen!

Das Beste aus allen Dienststellen - vereint in einem Prozess

Die Projektgruppe ,Fachkraftestrategie Technische Dienste” in der Behorde flr Stadt-
entwicklung und Wohnen (BSW) fihrte im Fruhjahr 2019 einen erfolgreichen Work-
shop zum Thema ,beschleunigte Auswahlverfahren” durch. Im Zentrum des Workshops
stand, einen Prozess zu erarbeiten, der eine Effizienzsteigerung bedeutet - unter Ein-
haltung aller rechtlicher Vorgaben und ohne einen vermeidbaren Mehraufwand zu ver-
ursachen. Dies ist gelungen: Mithilfe aller technischen Dienststellen konnten wir einen
Modellprozess erarbeiten, der eine Einstellungszusage? innerhalb von knapp zwei Wo-
chen nach Bewerbungsende ermaglichen kann.

Der Modellprozess kann grundsatzlich universell eingesetzt werden. Fir jede Fach-
richtung, flr fast jedes Verfahren. Auch (beziehungsweise gerade) mit der zuklinftigen
Bewerbermanagementsoftware.

Bewerbungszeitraum - mehr als nur auf Bewerbungen warten
Bei der Durchfiihrung von Stellenbesetzungsverfahren liegt der Fokus haufig auf zwei
Punkten:

¢ Auf der Veroffentlichung einer besonders werbenden Stellenausschreibung und
selbstverstandlich

¢ auf einer erfolgreichen Stellenbesetzung.

1t Nachwuchsbarometer Offentlicher Dienst 2019, S. 9; diese Aussage lasst sich auch auf Quereinsteigende anwen-
den.

2 ggf. unter Vorbehalt der Gremienbeteiligung. Die Darstellung unterschiedlicher Beteilungsmaoglichkeiten der
Gremien wiirde an dieser Stelle den Rahmen sprengen. In der Regel ist bei Verfahren ohne Deputationsbeteiligung
die verbindliche Zusage nach maximal zwei weiteren Wochen méglich. Mit Zusage ist nicht der ggf. erforderliche Ab-

schluss eines Arbeitsvertrages gemeint.
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Der erarbeitete Modellprozess zielt darauf ab, auch die Zeit zwischen diesen Ereig-
nissen effizient zu gestalten. Hierflr soll der notwendige administrative Aufwand im
Bewerbungszeitraum (der - anders als in den meisten Auswahlverfahren, in denen
die Bewerbungsfrist regelhaft vier Wochen betragt, Gblich — maximal drei Wochen
betragen soll) parallel betrieben und die Vorauswahl vorbereitet werden. Flankierend
werden nach Moglichkeit Vorlagen eingesetzt (zum Beispiel Einladungsschreiben, Ge-
sprachsleitfaden oder Auswahlvermerk).

Die Terminkalender sind stets gut geflllt. Je kurzfristiger versucht wird, einen Termin
fur ein Auswahlgesprach zu finden, desto unwahrscheinlicher wird es. Bei der Vielzahl
an Beteiligten ist es manchmal schier unmadglich. Entscheidend ist daher insbesondere
die frihzeitige Terminierung der Auswahlgesprache (siehe auch Erkenntnisse der Pilo-
tierung). Das Bewerbungsfenster wird auerdem genutzt, um den Gesprachsleitfaden
und die Einladungen vorzubereiten.

Dariiber hinaus ist die digitale Abbildung der Bewerbungsunterlagen essentiell. Die
Bewerbungsunterlagen werden zeitnah nach Eingang allen Beteiligten zur Verfligung
(zurzeit Uber das FHHportal) gestellt. Die Priifung der formalen und fachlichen Eig-
nung erfolgt somit stetig und gleichzeitig. Es ist nicht erforderlich, das Bewerbungs-
ende abzuwarten; ein ,Ranking” der Bewerbungen kann dann nach dem Bewerbungs-
ende rasch finalisiert werden. Und die Unterlagen miissen nicht analog in den Umlauf
gegeben werden.

Das Ziel ist somit, dass kurz nach Bewerbungsende feststeht, welche Bewerbenden zu
dem bereits terminierten Auswahlgesprach eingeladen werden kénnen.

Die notwendigen Schlagworter lauten: Parallelisierung, Standardisierung und Digita-
lisierung. Und die notwendige Disziplin bei der Einhaltung des Prozesses.

Von der Theorie in die Praxis — Pilotierung in der BSW

Der Prozess ist auf dem Papier ent-
standen und wird zurzeit in der Pra-

xis auf tatsachliche Umsetzbarkeit
tiberpriift. Das Amt fiir Hochbau und | Das Auswahlverfahren ist eine Visitenkarte.

Bauordnung der BSW fihrt seit dem = Dije Visitenkarte lhrer Dienststelle.
1. November 2019 alle Verfahren so

nah wie moglich an dem erarbeiteten
Prozess durch. Erste Erfolge konnten
bereits gefeiert werden, so wurden
Verfahren nahezu im Zeitplan betrieben - ,trotz” der Feiertage im Dezember.

Es ist aufwendig, aber notwendig!

Die Visitenkarte der Stadt Hamburg als Arbeitgeber.

Die in der Praxis gewonnenen wesentlichen Erkenntnisse werden bereits jetzt in den
Prozess implementiert. Als Beispiele seien angefiihrt, dass zuklinftige Stellenaus-
schreibungen mit konkretem Bewerbungsende verdffentlicht werden und immer zwei
Terminblocker je Stellenbesetzungsverfahren geplant werden. Somit kdnnen bereits
sehr frihzeitig ausreichend Termine flr die Auswahlgesprache geplant werden.
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Weitere Gedanken

Der Auswahlprozess kann malBgeblich das Image eines Arbeitgebers beeinflussen.
Durch den Wandel des Arbeitsmarkts zu einem Arbeitnehmermarkt muss die Bewer-
berin beziehungsweise der Bewerber im Zentrum stehen. Neben schnellen Ablaufen
ist die Begegnung auf Augenhohe® entscheidend. Die Bewerbenden miissen (auch
nach Abgabe einer Bewerbung) ihrerseits umworben werden, das Stichwort lautet:
Individuelle Betreuung. Das kann beispielsweise eine individualisierte Eingangsbe-
statigung, eine wertschatzende Abforderung bendtigter Unterlagen oder ein Hinweis
auf die GroBe des Auswahlgremiums sein.

Geschrieben von Orlando Perrone

Projektkoordination + Teilprojektleitung Personalmarketing in der Behorde
fur Stadtentwicklung und Wohnen: ,Den Prozess zeichnet aus, dass eine
Verfahrensbeschleunigung mit bereits erprobten Arbeitsweisen und -instru-
menten moglich ist.”

Dazu passende Artikel dieser Ausgabe
kununu - Sterne fir Wandsbek

Nachste Seite:
Modellprozess ,beschleunigte Auswahlverfahren”

3 50 auch Nachwuchsbarometer Offentlicher Dienst 2019, S. 9.



https://www.nachwuchsbarometer-oeffentlicher-dienst.de/

Modellprozess ,beschleunigte Auswahlverfahren”, Anwendungsfall BSW
(die Darstellung des Prozesses dient der Veranschaulichung und folgt keiner Prozessprache) © Orlando Perrone
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.*«e EMPFEHLENSWERT!
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Mitarbeiterempfehlungen sind auch in der Stadt ein wichtiger Baustein im Personal-
marketing, das heiflt auf dem Weg zu neuem Personal. Denn wer kann authentischer
und liberzeugender liber den Arbeitgeber Freie und Hansestadt Hamburg reden, als
die Menschen, die dort arbeiten?

Das Personalmarketing umfasst alle notwendigen Schritte, um Bewerbungen in ausrei-
chender Qualitat und Quantitat zu erhalten und um die ausgeschriebenen Stellen zeit-
nah mit den richtigen Menschen zu besetzen. Zum Personalmarketing gehéren ebenso
Aktivitaten des Arbeitgebers, um potenzielle Bewerberinnen und Bewerber an sich zu
binden.

Der Weg zu einer Bewerbung flhrt Gber mehrere Hirden:

Der Arbeitgeber mit den Informationen und Angeboten muss gefunden werden.
Die Informationen und Angebote missen so aufbereitet sein, dass sie die Aufmerk-
samkeit der gewlinschten Zielgruppen erhalten.

Sie mlissen derart gestaltet sein, dass Interessierte motiviert sind, weiter zu lesen.
Im Idealfall I6sen die angebotenen Inhalte einen Bewerbungsimpuls aus.

Damit dieser Impuls zu einer Bewerbung fihrt, missen Interessierte schnell erken-
nen kdonnen, ob ihr Profil den Anforderungen des Unternehmens entspricht und ob
sie sich Uiberhaupt bewerben sollen. Der Bewerbungsweg sollte flr die Interessier-
ten leicht und unkompliziert sein.

Erfolgreiches Personalmarketing fir uns braucht auBerdem eine liberzeugende und
ansprechende Arbeitgebermarke FHH (Employer Brand). Sie soll unsere Arbeitgeber-

i i Bewerbungen
Aufmerksam keit ol an wenden Bewerbungsimpuls g

Gefunden werden g <
4 arzielen ausldsen erhalten

attraktivitat steigern und uns als Arbeitgeber positiv gegenliber anderen Arbeitge-
bern positionieren. Das Personalamt pflegt deshalb Arbeitgeberprofile auf XING und
kununu und hat in 2019 die Arbeitgeberseiten auf hamburg.de, jetzt Karriereportal,
neu aufgesetzt.
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Welche Zielgruppen bespielt das Personalmarketing?

Das Personalmarketing identifiziert drei Zielgruppen:

Noch nicht in der Verwaltung be- Aktuell in der Verwaltung beschaf- | Nicht mehr in der Verwaltung be-

schaftigt tigt schaftigt

Beispiele Beispiele Beispiele
Menschen, die Veranstaltungen Beschaftigte bringen sich mit Menschen, die nicht mehr aktiv
wie Messen besuchen, auf denen dem eigenen Potenzial in den in- im Dienst sind (Ruhestand).
die FHH vertreten ist und Inter- ternen Arbeitsmarkt ein. Menschen, die Hamburg als
esse zeigen. Beschéftigte konnen Botschafter Wohnort/Berufsort  verlassen
Menschen, die in einem Personal- des Arbeitgebers fir ihre Fami- mussten, der FHH aber verbun-
auswahlverfahren Platz 2 oder 3 lien sowie fir den Freundes- und den sind und maoglicherweise zu-
belegt haben. Bekanntenkreis sein. riickkehren.

Menschen, die Newsletter der
FHH abonniert haben (Stellen/
Karriereportal, XING, ...).
Menschen im direkten Umfeld
der aktuell Beschaftigten, z.B.
Kinder und Freunde usw.
Menschen im erweiterten Umfeld
der aktuell Beschaftigten, z.B.
Vereine, Schulen, Alumni-Grup-
pen usw.

Welche Rolle spielen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beim Personalmarketing?

Um neue Beschaftigte zu gewinnen, miissen viele an einem Strang ziehen: Die Behor-
den, die Bezirksamter und die Landesbetriebe, das Personalamt. In Zeiten, in denen
Fachkrafte vom externen Markt schwer zu bekommen sind, ist die Personalgewinnung
langst kein Geschaft mehr, das allein den Personalbereichen zuzuschreiben ist. Die
Fachbereiche mit dem Stellenbesetzungsbedarf und deren Ressourcenverantwort-
liche missen mit dem Personalbereich Hand in Hand arbeiten. Auch als Mitarbeiterin
oder Mitarbeiter kdnnen Sie diese Bemiihungen unterstitzen.

Sie kénnen selbst als Teil des Personalmarketings aktiv werden, indem Sie lhren
Arbeitgeber persdnlich in Threm direkten oder erweiterten Umfeld weiterempfehlen.
Dazu gehoren |hre Familie sowie lhr Freundes- und Bekanntenkreis oder |hre Netz-
werke. Sie als Mitarbeiterin oder Mitarbeiter wissen wie niemand sonst, wie Verwal-
tungen im Allgemeinen und wie bestimmte Berufsgruppen bei uns ticken. Sie wissen,
was Spall macht und was vielleicht auch nicht. Sie wissen, wo der Schuh driickt,
wenn Stellen nicht besetzt sind. Sie als Mitarbeiterin oder Mitarbeiter kennen sowohl
den Arbeitgeber FHH als auch ihre Familie, Freunde und Bekannte, kennen die An-
forderungen der einen Seite und vielleicht sogar die Berufswiinsche und Fahigkeiten
der anderen. Sie wissen vielleicht aus eigener Erfahrung, wo sich die gesuchten Ziel-
gruppen (IT, Ingenieurswesen, Gesundheit und andere) aufhalten und wie man sie
erreicht. Helfen Sie mit, dieses zusammenzubringen.




Beispiele fiir Marketingaktivitdten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fiir ihren
Arbeitgeber

Die Zielgruppe der noch nicht in der Verwaltung beschaftigten Menschen ist beson-
ders geeignet, um sich einzubringen. Sie kennen uns als Arbeitgeber (noch) nicht oder
haben keine oder eine falsche Vorstellung von uns. Die Spanne der Moglichkeiten ist
breit und einfach. Einige Beispiele:

Friih: Kinder, Schulen, Praktika!

Erzahlen Sie von lhrer Arbeit, berichten Sie im Familienalltag Interessantes. Kinder
wollen haufig ,spater auch mal das werden wie meine Eltern”.

In den Stadtteilschulen und Gymnasien beginnen die Schilerinnen und Schiiler in der
Berufs- und Studienorientierung, sich mit dem beruflichen Alltag auseinander zu set-
zen. Als Eltern kdnnen Sie sich einbringen, indem Sie beispielsweise in der Schule von
Ihrem Beruf berichten, dort Material zur Ausbildung verteilen oder auf Praktika in der
Verwaltung hinweisen. Oder bringen Sie Ihre Kinder zum Girls-and-Boys-Day mit.

Studieren? Geht auch bei uns!

Sie trainieren die Jugend beim Sport? Die jugendlichen Kinder ihrer Nachbarn dis-
kutieren Uber ihre zuklnftigen Berufe? Jugendliche mit Studienabsichten kénnen Sie
auf unsere Angebote im Karriereportal ,Studium bei der Stadt Hamburg” aufmerk-
sam machen. Im Karriereportal steht auch, auf welchen Veranstaltungen/Messen der
Arbeitgeber FHH vertreten und fiir welche Berufsgruppen und Studiengange er dort
direkt ansprechbar ist.

Bewirb dich doch!

Ihre Botschaft an Freunde und Bekannte. Sie kdnnen die konkreten Stellenangebo-
te der FHH persdnlich empfehlen oder sie in

Ihren sozialen Netzwerken teilen, beispiels- 0 W Twittern Teilen
weise mit den Buttons am Ende jeder Stellen-

ausschreibung. Die aktuellen Stellenausschreibungen aller Dienststellen finden Sie im
Karriereportal unter ,JOBS”. Weisen Sie auf die Méglichkeit hin, mit dem Newsletter
automatisch Gber neue Stellenausschreibungen der FHH informiert zu werden.

So tickt mein Arbeitgeber!

Die FHH ist seit 2015 mit einem Profil auf der Arbeitgeber-Bewertungsplattform
kununu vertreten. Arbeitgeberbewertungsportale haben sich inzwischen zu einem
wichtigen Bestandteil der eigenen Arbeitgebermarke entwickelt. Die Kombination von
authentischen Bewertungen und der Darstellung des Arbeitgebers ergibt ein trans-
parentes Arbeitgeberportrat, das inzwischen eine beachtliche Rolle in der Entschei-
dung von Bewerberinnen und Bewerbern spielt. Geben Sie Ihre Einblicke in die FHH als
Arbeitgeber preis und bewerten Sie lhren Arbeitgeber anonym auf kununu.
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Besuchen Sie dazu unser Profil auf kununu und klicken Sie auf den Button ,Arbeit-
geber bewerten”. Bitte tragen Sie in der Bewertungsmaske beim Pflichtfeld ,Firma”
den Namen des Arbeitgebers wie folgt ein: Freie und Hansestadt Hamburg (Behorde
fur... oder Bezirksamt...). Nur so werden |hre Bewertungen unserem Auftritt technisch
richtig zugeordnet, sonst verlieren wir sie.

205 Bewertungen von Mitarbeitern Sortierung: Neueste v

kununu Score: 3,6 * Weiterempfehlung: 77% Details ausblenden

Score-Details Sehr gut (4-57) 90 Bewertungen
205 Mitarbeiter haben diesen Arbeitgeber Gut (3-44) &7 Bewartungen
mit durchschnittlich 3,6 Punkten auf einer —
Skala von 1 bis 5 bewertet. .
Befriedigend (2-31") 34 Bewertungen
142 Mitarbeiter haben den Arbeitgeber in
ihren Bewertungen weiterempfohlen. Der Genligend (1-27) Lisiccisiidslil i
]

Arbeitgeber wurde in 42 Bewertungen nicht
weiterempfohlen.

Arbeitgeberbewertungsplattform kununu Bewertungsscore Stand Mai 2020

Wo finden Sie Informationsmaterial iiber den Arbeitgeber Hamburg, das Sie weiter-
geben kénnen?

Wir haben am Ende dieser blickpunkt-Ausgabe eine Ubersicht mit Links zu Internetsei-
ten, Downloads und anderem Material zusammengestellt. Nutzen Sie diese gern. Flr
weitere Fragen finden Sie dort auch Kontakte zu den verschiedenen Fachbereichen.

Geschrieben von Britta Becker
Referentin ,Personalmanagementkonzepte und Marketing”, Personalamt

.Hoffentlich sind viele unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so zufrie-
den, dass sie intrinsisch motiviert sind, ihrer Familie, ihren Freundinnen und
Freunden und Bekannten die FHH als Arbeitgeber schmackhaft zu machen.
Ich bin ganz zuversichtlich, dass wir alle auf diese Weise mithelfen kénnen,
den Arbeitgeber bei der Personalsuche zu starken.”

Dazu passende Artikel dieser Ausgabe
kununu - Sterne fiir Wandsbek
Arbeitgeber Hamburg - Informationsmaterial

Weitere Links

Karriere Arbeitgeber Hamburg

Karriere Arbeitgeber Hamburg - Studium

Karriere Arbeitgeber Hamburg - Veranstaltungen/Messen
Arbeitgeber-Bewertungsplattform kununu
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Was macht Recruiting erfolgreich? Interview mit David Lause, Abteilungsleiter Per-
sonalmanagement, zu ,Good Practice” im Bezirksamt Wandsbek:

)

Die Fragen stellte Britta Becker vom Personalamt:

Herr Lause, fur |hre Personalauswahlverfahren erhalten Sie auf der Arbeitgeberbe-
wertungsplattform kununu Gberdurchschnittlich gute Bewertungen. Das heift, auf der
Skala von 1 bis 5 erreichen Sie meistens einen Score zwischen 4 und 5. Das ist ein
schones Feedback fir Ihre Arbeit und die |hres Teams. Das ist auch der Grund da-
fur, dass wir Sie als Interviewpartner ausgewahlt haben. Was kennzeichnete Ihre Aus-
gangslage?

David Lause: Unsere Ausgangslage war von massiven Mehrbedarfen aufgrund der Ein-
fuhrung des Bundesteilhabegesetzes und vielen unbesetzten Stellen gekennzeichnet.
Das galt besonders fir Ingenieurinnen und Ingenieure. Die Umsetzung politischer Be-
schliisse durfte nicht gefahrdet werden. Mit den unbesetzten Stellen liefen wir Ge-
fahr, dass sich die Lage auf die Aufgabenerfillung auswirkte. Eine ahnliche Lage ver-
zeichneten wir bei den Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen flr die Allgemeinen
Sozialen Dienste (ASD) und in weiteren Fachbereichen. Letztendlich be-
merkten wir auch zunehmende Rekrutierungsprobleme in der allgemei-
nen Verwaltung. Deshalb haben wir uns mit zwei Stellen verstarkt, die
zur Personalentwicklung mit dem Schwerpunkt Recruiting gehéren, fir
die wir tolle Kolleginnen gewinnen konnten.

Britta Becker: An welchen Gutekriterien machen Sie gute Personalge-
winnung fest und wie schaffen Sie die Umsetzung?

David Lause: Unsere identifizierten Hauptmerkmale fur erfolgreiches
Recruiting lassen sich kurz zusammenfassen: Perspektivenwechsel, schnellere Prozes-
se und Transparenz.

Britta Becker: Wie genau setzen Sie den Perspektivenwechsel um?

David Lause: Zum Perspektivenwechsel gehort, dass wir uns in die Bewerberinnen und
Bewerber hineinversetzen. Die Stellenausschreibungen sind nach wie vor ein zentrales
Element der Personalgewinnung. Wir versuchen, unsere Stellenausschreibungen text-
lich wegzubringen von den Stellenbeschreibungen. Wir fragen uns, welche Informatio-
nen die Bewerberinnen und Bewerber brauchen, wonach sie suchen und wie und wo
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wir jede Berufsgruppe gezielt ansprechen kénnen. Dabei gewinnen wir zunehmende
Erfahrung im sozialpadagogischen Bereich. AuBerdem mussten wir feststellen, dass
sogar die Berufsgruppe Allgemeine Verwaltung besonders schwer zu fassen ist.

Britta Becker: Hinter einem erfolgreichen Recruiting verbirgt sich auch immer die Fra-
ge, ob und wie wir als Arbeitgeber gefunden und wahrgenommen werden. Lange war
die FHH als Arbeitgeber fir bestimmte Berufsgruppen nicht bekannt oder unsere An-
gebote wurden nicht gefunden.

David Lause: Personalmarketing ist heute wichtiger denn je. Neben dem Perspekti-
venwechsel an sich gehort ebenfalls dazu, die richtigen Kanale zu ermitteln, Gber die

unsere Stellenangebote, aber auch grundsatzliche Informationen zu uns als Arbeit-

geber, verbreitet werden. Das unterscheidet sich von Zielgruppe zu Zielgruppe. Sehr
hilfreich sind unsere Landingpages flr bestimmte Fachkrafte, auf die alle unsere Wer-
bemallnahmen miinden und wo wir permanent die Méglichkeit zur Initiativbewerbung

bieten. Zum Gliick konnten wir uns auf gute Zusammenarbeit mit der Offentlichkeits-

arbeit und der Internetredaktion unseres Bezirksamtes stitzen. Gute Erfahrungen

haben wir mit besonderen Online-Kampagnen gemacht, besonders mit Social-
Media-Anzeigen flur Sozialpadagoginnen und Sozialpadagogen. Sie sind sehr .ij.i.
zielgerichtet und nicht sehr teuer. Sie erreichen nicht nur Jobsuchende, auch n
bei latent Suchenden wird ein ,Grundrauschen” erzeugt, das gewisse Zeit = —~—~———
anhalt. Uber alle Bezirksamter hinweg erzielt natlrlich die Imagekampagne Bezirksamt
der Bezirksamter zusatzliche Aufmerksamkeit. Wandsbek

Britta Becker: Sie haben erwahnt, dass die Prozesse der Personalgewinnung
zligiger werden muissen. Meint zligiger auch digitaler?

David Lause: Moglichst schnell bedeutet zunachst ein gutes Zeitmanagement fir alle
Beteiligten und Uber den gesamten Auswahlprozess hinweg. Wir versuchen Bewer-
bungen schnell und fortlaufend zu prifen und fehlende Unterlagen zligig nachzufor-
dern. AuBerdem versenden wir sofort nach Entscheidung des Auswahlgremiums eine
vorbehaltliche Einstellungszusage. Und ja, digitale Prozesse und Unterstitzung sind
auch gemeint und dringend erforderlich. Wir erwarten mit Freude das neue Bewerber-
managementsystem, das uns von Ubergangsldsungen entbindet und uns vor allem bei
Massenverfahren unterstutzt. Zurzeit versuchen wir zumindest medienbruchfrei zu
arbeiten. Wir drucken keine Bewerbung mehr aus (nur bei Einstellung), alle formal ge-
eigneten Bewerbungen werden fortlaufend auf den SharePoint hochgeladen, auf den
das Gremium Zugriff hat. Die Verfahrensdokumentation haben wir soweit wie moglich
standardisiert, in der Regel erledigen wir das per Notebook unmittelbar nach den Ge-
sprachen bzw. in den Gesprachspausen.

Britta Becker: Ein Punkt kommt in allen Bewertungen auf kununu zu unseren Einstel-
lungsverfahren in der hamburgischen Verwaltung mehrfach vor: Viele Bewerberinnen
und Bewerber sind eher nicht darauf vorbereitet, dass sie in unseren Personalaus-
wahlgesprachen auf eine Vielzahl von Personen treffen. Das scheint im Vergleich mit
privaten Arbeitgebern eher ungewdhnlich zu sein. Wie gelingt es Ihnen, die Verfahren
moglichst transparent zu gestalten?

David Lause: In jeder Eingangsbestatigung flir formal zugelassene Bewerbungen be-
schreiben wir gleich das weitere Verfahren. Auch im Einladungsschreiben informieren
wir in der Regel darliber, was die Bewerberinnen und Bewerber erwartet: Wie lange

blickpunkt personal || 1-2



dauert das Gesprach? Wie viele und welche Personen nehmen teil? Wenn wir uns fir
jemanden entschieden haben, teilen wir ihr oder ihm die Einstellungsabsicht als vor-
behaltliche Zusage umgehend mit, und zwar einmal telefonisch durch den Fachbereich
und dann per E-Mail durch den Personalservice. Ziel ist, das Vakuum zwischen dem
Auswahlgesprach und der Kontaktaufnahme durch die Personalabteilung zwecks Ein-
stellungsvertrag zu Uberbricken.

Britta Becker: Das Personalamt pflegt fiir den gesamten Arbeitgeber FHH Employer-
Branding-Profile auf dem Businessnetzwerk XING und der Arbeitgeberbewertungs-
plattform kununu. Welche Bedeutung messen Sie Arbeitgeberwertungen zu und wie
unterstitzen Sie das?

13 von 55 Bewertungen von Bewerbern (gefiltert) Sortierung: Neueste

( Freie und Hansestadt Hamburg (Bezirksamt Wandsbek) 0)

kununu Score: 4,5 % « Details anzeigen

Erstaunlich schneller und angenehmer Bewerbungsprozess
50 )| Zusage Mai 2020

Bewerber/in * Hat sich 2020 bei Freie und Hansestadt Hamburg (Bezirksamt Wandsbek) als

Sachbearbeiter beworben und eine Zusage erhalten.

Arbeitgeberbewertungsplattform kununu - Bewertungen von Bewerberinnen und Bewerbern flir das Bezirksamt
Wandsbek, Mai 2020

David Lause: Ich halte es flir besonders wichtig, dass wir als Arbeitgeber authentische
Eindriicke von uns vermitteln. Auch das gehdrt zum Personalmarketing. Bewertungen
auf kununu sind ein Weg, das zu tun. Besonders neu eingestellte Kolleginnen und
Kollegen fordern wir auf, unsere Bewerbungs- und Einstellungsverfahren zu bewerten.
Wir holen uns die Sterne auf kununu!

Britta Becker: Herr Lause, die Redaktion von blickpunkt personal bedankt sich fir
dieses Interview und wiinscht Ihnen weiterhin viel Erfolg.

Geschrieben von Britta Becker

Referentin ,Personalmanagementkonzepte und Marketing”, Personalamt
Ansprechpartnerin fir Auftritte des Arbeitgebers Hamburg auf XING und
kununu

britta.becker@personalamt.hamburg.de 040 428 31-1511

Weitere Links Dazu passende Artikel dieser Ausgabe
Karriere Bezirksamter Beschleunigte Auswahlverfahren
Wandsbek stellt ein Imagekampagne flr die Bezirksamter
Arbeitgeber-Bewertungsplattform kununu Weitersagen: Empfehlenswert!
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https://bezirksamt-karriere.de/
https://www.hamburg.de/wandsbek/stellenausschreibungen/
https://www.kununu.com/de/freie-und-hansestadt-hamburg1

Mit Architektur-Master aus Brasilien iiber eine Weiterbildung mit Praktikum ins Be-
zirksamt Hamburg-Mitte zu hochbaulichen Projekten. Fachkraftestrategie trifft ge-
lebte interkulturelle Offenheit: Ein Erfolgsbeispiel.

Anika Westermann, Talentbetreuerin der Fachkraftestrategie in der Behorde fir Stadt-
entwicklung und Wohnen, stellte Giselle Jaeger Silva de Moraes interessante Fragen.

Anika Westermann: Wie sind Sie darauf gestoBen, dass die Stadt Hamburg flr Sie ein
Arbeitgeber sein kann?

Giselle Jaeger Silva de Moraes: Bevor ich nach Hamburg kam, las ich in einer Face-
book-Gruppe von Brasilianerinnen und Brasilianern in Hamburg einen Post tGber das
Projekt ,Your Way - Make it in Hamburg”. Da ich auch andere Informationen tUber das
Leben und Arbeiten in Hamburg benotigte, habe ich mich auf hamburg.de Gber den
Kitagutschein informiert. Schon da habe ich entdeckt, dass es auch Stellenausschrei-
bungen der Stadt gibt. Als ich nach Hamburg gezogen bin, wurde ich beim Jobcen-
ter darlber informiert, dass es hier eine Weiterbildungsmalnahme fiir zugewanderte
Architektinnen und Architekten gebe. Ich habe einen Platz in dieser Weiterbildungs-
malnahme bekommen, zu der ein dreimonatiges Praktikum gehort. Weil ich schon gut
Deutsch sprach, hat mir die Kursleiterin empfohlen, es flir das Praktikum doch bei der
Stadt Hamburg zu versuchen.

Anika Westermann: Wie hat das Praktikum bei der Stadt Hamburg geklappt?

Giselle Jaeger Silva de Moraes: Meine Kursleiterin hat meine Unterlagen an die Fach-
kraftestrategie Technische Dienste weitergeleitet. Dort bin ich in den Talentpool auf-
genommen worden und habe zwei Angebote fir Praktikumsplatze bekommen. Nach
einem Kennenlerngesprach habe ich mich fir das Fachamt Management des 6ffentli-
chen Raumes, Sonderaufgaben” im Bezirksamt Hamburg-Mitte entschieden. Der aus-
schlaggebende Punkt war, dass ich die Atmosphare dort mochte. Und ich hatte Lust
auf das Thema Hochbau - auch das passte.

Meine Aufgabe im Praktikum war die Unterstitzung der Projektleitung bei beson-
deren Projekten wie zum Beispiel die Sanierung von Denkmalern und verschiedenen
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Gebauden. Das heillt, ich habe zum Beispiel Vertrage geschrieben, an Besprechungen
teilgenommen, Vermessungen gemacht. Da ich bereits in Brasilien mit diesen Leis-
tungsphasen gearbeitet hatte, durfte ich schneller verantwortungsvollere Aufgaben
Ubernehmen, als es sonst bei einem Praktikum Ublich ware.

Anika Westermann: Seit Dezember 2019 sind Sie fest bei der Stadt Hamburg ange-
stellt. Wie kam es dazu?

Giselle Jaeger Silva de Moraes: Mitte Dezember 2019 endete meine Weiterbildungs-
malnahme. Ich wollte danach gern bei der Stadt Hamburg bleiben und habe mich auf
mehrere Stellen beworben - und dabei auch Absagen bekommen. Aber flr meine jet-
zige Stelle kam innerhalb von drei Wochen nach meiner Bewerbung die Zusage.

Anika Westermann: Was ist lhre aktuelle Aufgabe?

Giselle Jaeger Silva de Moraes: Ich bin noch immer im Fachamt ,Management des
Offentlichen Raumes” tatig, aber nun in der baufachlichen Beratung und Zuwendungs-
sachbearbeitung. Hier sorge ich daflir, dass zum Beispiel das Haus der Jugend oder

die Eislaufbahn in Planten un Blomen notwendige Sanierungen durchfiihren kann. Da-

bei berate und entscheide ich unter anderem, ob die fir die Malnahme veranschlagten

Kosten gut kalkuliert sind und ob die Antrage zu den Kriterien von Férderprogrammen

passen. Bei Aullenterminen nehme ich an Baubesprechun-

gen teil, begleite Bauabnahmen, mache also alles, was direkt & »
vor Ort geschehen muss. Schon bald werde ich auerdem .
mehr hochbauliche Projekte Gbernehmen. Der Job ist sehr
interessant, aber auch eine groBe Herausforderung fiir mich.

Anika Westermann: Was ist aus lhrer personlichen Sicht he-
rausfordernd an der Arbeit in einer Verwaltung?

Giselle Jaeger Silva de Moraes: Man muss unbedingt die
deutsche Sprache gut beherrschen, um komplexe Regelun- R ‘

gen wie beispielsweise Vergabeverfahren zu verstehen. Die Frau Jeager Silva de Moraes auf einer Baustelle im
WeiterbildungsmaBnahme hat mir da schon sehr geholfen, Hafengebiet

weil wir die Fachsprache und die einschldagigen deutschen Gesetze kennengelernt ha-

ben. Besonders schwierig ist es, wenn ein Wort aus dem Verwaltungsdeutsch nicht

Ubersetzt werden kann. Fir einige Worte gibt es einfach kein Gegenstlck. In diesen

Fallen helfen mir die Kolleginnen und Kollegen weiter oder ich muss es aus dem Kon-

text heraus erschlieen.

Insgesamt muss man viel lesen. Am meisten Hilfe benétige ich bei den Verwaltungs-
spezifika. Das sind einfach Dinge, die man schwer alleine lernen kann. Welche Person
zum Beispiel wie und in welcher Reihenfolge unterschreiben muss - da braucht man
als Neueinsteigerin oder Neueinsteiger die Hilfe von erfahrenen Kolleginnen und Kolle-
gen. Ich hatte und habe da groes Gliick und immer Unterstitzung bekommen. AuBer-
dem besuche ich bald die Fortbildung ,Verwaltung flr Quereinsteigende” im Zentrum
fur Aus- und Fortbildung.

Ich finde es merkwirdig, dass der Austausch zwischen den Behdrden manchmal nicht
stattfindet, obwohl interdisziplinares Arbeiten sinnvoll ware. Hier wiinsche ich mir
mehr Offenheit.
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Anika Westermann: Und was gefallt lhnen besonders gut an der Verwaltung?

Giselle Jaeger Silva de Moraes: Ich kann meine Arbeit gut mit meinem Privatleben
verbinden. Ich habe eine dreijahrige Tochter und trotz Vollzeitarbeit kann ich durch die
Gleitzeit alles gut organisieren. Es ist auBerdem toll, dass ich eine unbefristete Stelle
habe. Das gibt mir sehr viel Sicherheit.

Ich mag es auch, dass bei der Verwaltungsarbeit die Qualitat zahlt und dass hier alles
so gut organisiert ist. Zum Beispiel ist es in der brasilianischen Arbeitskultur wichti-
ger, schnell zu arbeiten - dadurch entstehen vermeidbare Fehler. In Deutschland sind
zwar deutlich mehr Behérden beteiligt, dadurch dauert es langer - aber jede und jeder
ist spezialisiert und am Ende hat man ein sehr gutes Ergebnis, das belastbar ist und
Bestand hat. Trotzdem genieen Beschaftigte im offentlichen Dienst in Brasilien viel
mehr Respekt als hierzulande. Das ist schon irgendwie seltsam.

Besonders wichtig ist flir mich die Arbeitsatmosphare, und die ist bei uns im Amt ein-
fach super. Die Kolleginnen und Kollegen sind sehr nett und offen. Sie sind sensibel
und entspannt bei den kulturellen Unterschieden, die es nun mal gibt. Deshalb habe
ich das Arbeiten fir die Stadt Hamburg auch schon einer befreundeten Bauingenieu-
rin empfohlen.

Giselle Jaeger Silva de Moraes machte in Brasilien ihren Master in
Business Administration (Schwerpunkt Projektmanagement im Bereich
Architektur und Ingenieurwesen) und ihren Bachelor in Architektur und
Stadtplanung und arbeitete dann mehrere Jahre in diesem Beruf.

Die Liebe zur Architektur und die Bindung zu Hamburg wurde ihr in die
Wiege gelegt: |hr Vater ist deutscher Bauingenieur und hat beruflich
in Hamburg zu tun. Als sich die Wirtschaftslage in Brasilien 2018 ver-
schlechterte, entschied sie sich, endglltig in Hamburg ihr Gliick zu ver-
suchen - und fand es beim Arbeitgeber Stadt Hamburg. |hr Fazit nach
eigenen Erfahrungen: ,Arbeiten fiir die Stadt kann ich uneingeschrankt
weiterempfehlen!”

So sieht eine zufriedene Fachkraft
aus: Frau Jaeger Silva de Moraes
ist im Bezirksamt Hamburg-Mitte
angekommen.

Dazu passende Artikel dieser Ausgabe
Weitersagen: Empfehlenswert!
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i, /;@% LQNBOARDING UND

WISSENSMANAGEMENT

Das Personalamt arbeitet zusammen mit einer Arbeitsgruppe aus Vertreterinnen
und Vertretern verschiedener Behérden und Amtern der hamburgischen Verwal-
tung an dem Thema Onboarding. Eine wichtige Rolle spielt dabei das Wissensma-
nagement. Es muss klaren, welches Wissen wie transferiert werden muss, wenn je-
mand eine neue Aufgabe iibernimmt oder in einer neuen Organisation tatig wird.

Fachkrafte zu gewinnen und Fachkrafte zu binden sind zwei Seiten einer Medaille. Was
nitzt es, wenn wir durch gute Konzepte und aufwendige Verfahren neue Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter gewinnen, wenn es uns nicht gelingt, sie zu halten? Dem soge-
nannten ,Onboarding” muss also ebenfalls groe Aufmerksamkeit geschenkt werden.

Oft ist vermeintlich nicht Zeit genug da, sich intensiv um ,die Neuen” zu kiimmern.
Dazu kann fast jede und jeder, den wir in der Verwaltung fragen, eigene Erfahrungen
beisteuern: Da fehlt am ersten Tag die Technik, der Raum ist nicht vorbereitet, der
oder die Vorgesetzte hat keine Zeit usw. Neue Kolleginnen und Kollegen werden dann
schon mal mit dem Hinweis auf ein Selbststudium vertrostet. Da gibt es ja Akten oder
Aktenverzeichnisse, die durchgeschaut werden kénnen...

Wir sind uns sicher, dass das auf Dauer nicht ausreicht. Einige Behdrden und Amter
setzen deshalb bereits Onboarding-Instrumente ein oder sind dabei, Konzepte zu ent-
wickeln, wie das Onboarding in den verschiedenen Organisationsbereichen vereinheit-
licht werden kann.

Derzeit arbeitet eine Arbeitsgruppe aus Vertreterinnen und Vertretern verschiedener
Behorden und Amter mit dem Personalamt daran, gute Beispiele zu sammeln und
daraus eine Empfehlung mit einem Onboarding-Muster-Prozess zu machen. Uber die
Frage, ob davon Teile fir alle Dienststellen verpflichtend gemacht werden sollen, wird
es einen Vorschlag der Arbeitsgruppe geben.

Wann beginnt das Onboarding?

Das An-Bord-Holen beginnt im Grunde bereits bei der Stellenausschreibung. Ist sie
einladend formuliert, fihlt man sich gut abgeholt und aufgehoben? Beantwortet sie
die wichtigen Fragen?
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Unseren Onboarding-Muster-Prozess wollen wir mit der Stellenzusage beginnen, das
heillt zu einem Zeitpunkt, wo wir es mit einer konkreten Person zu tun haben. Die Fra-
ge, wann ein Onboarding-Prozess abgeschlossen ist, ist je nach Aufgabe und Person
sicherlich unterschiedlich. Die Muster-Prozesse enden in der Regel nach 100 Tagen
oder nach Ende der Probezeit.

Was hilft, um die neue Kollegin oder den neuen Kollegen gut ankommen zu lassen?

Fur die neue Kollegin oder fur den neuen Kollegen ist Folgendes wichtig:

Ob es einen Einarbeitungsplan gibt, in dem die notwendigen Schritte festgehalten
werden. Dieser Plan sorgt flir Transparenz und Verbindlichkeit und hilft den neuen
Kolleginnen und Kollegen auch, Anspriiche an ihre Einarbeitung zu formulieren.

Was vor dem ersten Arbeitstag passiert: Kontakt aufnehmen und vorstellen, wer
die neuen Teamkolleginnen und Kollegen sind, eventuell bereits Material vorab ver-
schicken.

Wie begriSt wird: Durch die Fihrungskraft, der Arbeitsplatz ist hergerichtet (mit
Blumenstraul etc.), die Technik funktioniert schon. Erste Gesprache zum Ankom-
men...

Ob es ein geplantes Kennenlernen gibt: Festlegen, was und wen die Neuen in den
ersten Tagen kennen lernen sollten und wer sich darum kiimmert. Festlegen, mit
welchen wichtigen Personen die Neuen am Anfang BegriBungsgesprache flhren
sollten, nicht alle unbedingt am ersten Tag und gegebenenfalls vorab vereinbart.
Ob es Fortbildungen gibt: Besprechen, welche Fortbildungen gegebenenfalls sinn-
voll sein kénnten.

Ob es ein Patensystem gibt: Das heiflt, ob es Personen im Team gibt, die die Rolle
Ubernehmen, fir alle ,dummen” Fragen ansprechbar zu sein.

Ob es fest terminierte Feedback-Gesprache gibt: Herausfinden, ob sich die neue
Kollegin oder der neue Kollege schon gut angekommen fiihlt bzw. was fehlt, damit
das schnellstméglich gelingen kann. Im Laufe und am Ende der Probezeit.

Manche Dienststellen nutzen dariiber hinaus folgende Instrumente des Onboarding:

Eine gemeinsame BegriiBungsveranstaltung flr alle, die innerhalb eines begrenzten
Zeitraums neu in einer Dienststelle begonnen haben. An dieser Veranstaltung neh-
men die wichtigen Fiihrungskrafte der Organisation teil.

Besondere Fortbildungsmodule flr Flihrungskrafte, die von auen in die Organisa-
tion kommen, insbesondere fur die Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger.

Moglichkeiten, die neue Organisation durch Hospitation in verschiedenen Berei-
chen aus verschiedenen Perspektiven kennen zu lernen, um einen Blick ,lber den
Tellerrand” zu bekommen.

Wo kommt das benétigte Wissen fiir einen guten Einstieg her?

In einem engen Zusammenhang mit dem Onboarding steht das Wissensmanagement.
Die Frage ist, wie jemand mit einer neuen Aufgabe oder in einer neuen Organisation
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schnellstmoéglich das Wissen erhélt, was gebraucht wird, um produktiv arbeiten zu
konnen. Dazu gehort neben dem fachlichen Wissen auch das Organisationswissen.

Beim fachlichen Wissen stehen folgende Fragen im Vordergrund:

Welche inhaltlichen Themen stehen an? Verfigt die neue Mitarbeiterin oder der
neue Mitarbeiter Uber alle notwendigen Fachkenntnisse? Wenn nicht, woher kann
das Wissen kommen (von Vorgesetzten, von Kolleginnen und Kollegen, aus der
Fortbildung, aus Akten, aus dem FHHportal, etc.)?

Wer ist woflr zustandig und im fachlichen Kontext ansprechbar? Auch das gehort
zu der fachlichen Seite. Hier helfen zum Beispiel Organigramme oder Geschafts-
ordnungen.

Im Gegensatz zu dem expliziten Fachwissen, ist das Organisationswissen zu einem
groBBen Teil implizit, das heiBt verborgen. Die Organisation lebt in der Regel etwas an-
ders, als es aufgeschrieben ist. Hier stehen oft Kulturfragen im Vordergrund:

Wie gehen die Kolleginnen und Kollegen miteinander um? Wie agiert man innerhalb
der Hierarchie? Sind die ,Chefinnen” und ,Chefs” ansprechbar?

Welche unausgesprochenen Regeln gibt es? Wo gibt es Fettnapfchen?

Wie geht die Organisation mit Veranderungen um? Welche ,Geschichten” erzahlt
man sich, Gber frihere Veranderungen?

Usw.

Wenn Sie noch nach Ideen suchen, welche Elemente des Wissensmanagements fir
Ihre Bereiche sinnvoll sein kdnnten, schauen Sie doch mal in das Personalportal. Hier
finden Sie zum Beispiel einen Werkzeugkasten zum Thema Wissensmanagement mit
verschiedenen Instrumenten und Erlauterungen, fir welchen Abschnitt im Wissens-
managementprozess ein Instrument geeignet ist.

Die behordenlibergreifende Arbeitsgruppe tagt noch bis in die zweite Jahreshilfte.
Parallel wird im Zentrum fir Aus- und Fortbildung ein Fortbildungsangebot flir das
Onboarding aufgelegt.

Geschrieben von Katharina Dahrendorf

Leiterin des Referats ,Personalmanagementkonzepte und Marketing”,
Personalamt

,Onboarding ist mehr als jemanden willkommen zu heiRen. Es ist der
Prozess, der dazu fiihrt, dass jemand personlich und fachlich schnell an
seinem neuen Arbeitsplatz integriert und arbeitsfahig ist. Und gerne zur
Arbeit kommt!”

Wissensmanagement im Personalportal
Wissensmanagement ist Filhrungsaufgabe
Wissensmanagement Grundlagen
Wissensmanagement Werkzeugkasten
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https://fhhportal.ondataport.de/websites/1002/Personalentwicklung/Demografie/Seiten/Wissensmanagement-Fuehrungsaufgabe.aspx
https://fhhportal.ondataport.de/websites/1002/Personalentwicklung/Demografie/Seiten/Wissensmanagement-Grundlagen.aspx
https://fhhportal.ondataport.de/websites/1002/Personalentwicklung/Demografie/Seiten/Wissensmanagement-Werkzeugkasten.aspx
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PERSONALMARKETING

Eine Rahmenvereinbar_yng fir Personalmarketing-Dienstleistungen: Ein Service
fir alle Behorden und Amter, ein Vertrag fiir die ganze Stadt!

Durch eine Rahmenvereinbarung fir Personalmarketing-Dienstleistungen werden die
Personalabteilungen der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH) bei der Gewinnung
von neuem und qualifiziertem Personal unterstitzt.

Zahl der Stellenauschreibungen steigt

Der Arbeitsmarkt war gepragt durch eine sehr hohe Anzahl an ausgeschriebenen
Stellen bei gleichzeitig vergleichbar geringem Arbeitsangebot. Das betraf alle, auch
die 6ffentliche Verwaltung. So hat sich die Zahl der Uber das Personalamt veroffent-
lichten Stellenausschreibungen seit 2014 fast verdoppelt. Allein im Vergleich zum
Vorjahr 2018 erfolgte ein Anstieg um ca. 20%. Erfolgreich besetzt werden konnten
gerade einmal vier von flunf freien Stellen, in einigen Berufskategorien liegt diese
Erfolgsquote sogar deutlich darunter?.

Personalmarketing-MaBnahmen verstarken sich

Die Dienststellen der FHH nutzen eine Vielzahl unterschiedlicher Personalmarke-
ting-MaBnahmen, um auf dem Arbeitsmarkt als attraktiver Arbeitgeber wahrge-
nommen zu werden und freie Stellen bekannt zu machen. Alle MaBnahmen werden
inhaltlich und bei der Wahl der Medien und Veréffentlichungswege spezifisch auf die
jeweiligen Zielgruppen zugeschnitten.

So werden Stellenanzeigen je nach Zielgruppe in unterschiedlichen Medien veroffent-
licht, sowohl digital (vor allem auf Stellenportalen) als auch analog (zum Beispiel in
Tageszeitungen oder Fachzeitschriften). Unternehmenswebseiten und Karrierepor-
tale? werden genutzt, um die Arbeitgeber und spezielle Arbeitsbereiche vorzustellen
und Stellen zu verdffentlichen. Kampagnen richten sich oft an ganz unterschiedliche
Zielgruppen und nutzen zielgruppengerechte Kanale wie zum Beispiel Printmedien,
Onlinewerbung und Werbung im 6ffentlichen Raum, vorrangig auf Plakaten, in U- und
S-Bahnen und vieles mehr.

Die Ausgaben flr die Veroffentlichung externer Stellenanzeigen sind in der Kern-
verwaltung, bei den Hochschulen und Landesbetrieben von 2017 bis 2019 deutlich
gestiegen. Bis zum 25. November 2019 (Erhebungsstichtag) wurden von den Dienst-

1 Vgl. Personalbericht 2019
2 Vgl. zum Beispiel Karriereportal der FHH, https://www.hamburg.de/stellensuche
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stellen der FHH allein im Jahr 2019 ca. 2 Millionen Euro in die Veroffentlichung exter-
ner Stellenanzeigen investiert.

Ausgaben fir die Verdéffentlichung
externer Stellenanzeigen
1 200 Ceh0
1. O0eh (00 £
800.000 £
600000 £
200.000 £ I
o€
2017 2018 bi=25.11.2019
W Kernverwakung und Landesbetriebe B Hochschulen

Quelle: Personalamt/P34-Datenerhebung am 25.11.2019/ SKA 21-19138

Idee und Ziel einer Rahmenvereinbarung

Die Behorden und Amter der FHH miissen derzeitig die Produkte bzw. Dienstleistun-
gen Uber teilweise aufwandige Vergabeverfahren individuell ausschreiben und einkau-
fen. Dies bedeutet einen hohen zeitlichen und personellen Aufwand und oft eine Ver-
z6gerung von MarketingmalBnahmen und damit auch von Stellenbesetzungen.

Das Personalamt hat die Aufgabe Gibernommen, die Bedarfe der Behérden und Amter
zu ermitteln und gleichzeitig aktuelle Personalmarketing-Instrumente zu analysieren.
Ziel ist es, eine Rahmenvereinbarung fiir die ganze Stadt abzuschlieBen, an der mog-
lichst viele Dienststellen partizipieren kénnen. So ermdéglicht das Personalamt den
Hamburger Behdrden und Amtern einen rechtssicheren, einfachen und kostenopti-
mierten Zugang zu Dienstleistungen des Personalmarketings und zu Recruiting-Ka-
nalen.

Die Teilnahme an der Rahmenvereinbarung ist flr alle Dienststellen der FHH freiwil-
lig, aber wenn die Teilnahme erklart wird, bindend. Die Dienstleistungen kdnnen nach
Vertragsabschluss durch die teilnehmenden Behérden und Amter, Landesbetriebe und
Hochschulen der FHH unmittelbar beim Auftragnehmer in Anspruch genommen wer-
den. Insgesamt haben 28 Dienststellen ihre Teilnahme an der Rahmenvereinbarung
erklart.

Durch die Rahmenvereinbarung erhalten die Behdrden und Amter verbesserte Kondi-
tionen durch groBe Abnahmemengen und eine transparente Preisgestaltung. Zudem
ist eine hohe Qualitat der Leistung gewahrleistet. Die Nutzung der Dienstleistungen
wird regelmaBig evaluiert und dabei auch ein intensiver Erfahrungsaustausch zwi-

schen den Dienststellen ermdglicht.
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Kreativ- und Medialeistungen in einer Ausschreibung

Basis der zuklnftigen Rahmenvereinbarung ist die Leistungsbeschreibung. Um die Leis-
tungsbeschreibung markt- und zielgruppengerecht zu formulieren, wurden die Bedarfe
und Anforderungen der Behérden und Amter in mehreren Workshops mit allen Dienst-
stellen ermittelt. Parallel erfolgte eine Beratung durch eine Employer-Branding-Agentur,
um die Vertragsinhalte auch marktgerecht, das hei8t fiir die Agenturen verstandlich und
attraktiv zu formulieren.

Die Leistungsbeschreibung enthalt derzeit zwei Lose. Im Los eins geht es vor allem um
die Erstellung von Inhalten (Kampagnen, Botschaften, Texten und Bildern), wahrend es im
Los zwei um die Verbreitung dieser Inhalte online, gedruckt oder im Stadtbild geht:
Los 1: Kreativleistungen, unter anderem mit den Teilleistungen

Kreativkonzepte und -kampagnen entwickeln

Stellenanzeigen verfassen und texten

Onlineauftritte und Landingpages der Behdrden und Amter erstellen

Fotos und Videos erstellen

Los 2: Medialeistungen, unter anderem mit den Teilleistungen
Stellenanzeigen veroffentlichen
Online-Werbung und Werbekamapgnen schalten
Beratung zu Medialeistungen im Personalmarketing

Ausblick

Im ersten Halbjahr 2020 ist die Veroffentlichung der europaweiten Ausschreibung vorge-
sehen. Ziel ist es, den Vertrag noch in diesem Jahr abzuschlieBen, so dass im ersten Quar-
tal 2021 die vereinbarten Leistungen von den 28 teilnehmenden Dienststellen abgerufen
werden kdnnen. Das Personalamt steht nach Vertragsschluss als Ansprechpartner fir die
Behorden und Amter zur Verfligung.

Geschrieben von Carsten Brucks

Teamleiter Marketing und Controlling im Personalamt

“Haben Sie Fragen zur Rahmenvereinbarung Personalmarketing?
Dann kontaktieren Sie uns gern!”

personalmarketing@personalamt.hamburg.de

Weitere Links
Personalbericht 2019
Karriere Arbeitgeber Hamburg
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Arbeitger Hamburg - Informationsmaterial

Hier finden Sie Informationsmaterial iber den Arbeitgeber Hamburg, das sich flr die Weitergabe

und Empfehlung an Dritte eignet. (Erganzung zum Artikel ,Weitersagen: Empfehlenswert!")

Bezeichnung/ Fundort

FHH als Arbeitgeber allgemein

Karriereportal

Studium
Karriereportal

Ausbildung und Studium - Allgemeine Verwaltung

Broschire in Papierform: Im Zentrum fiir Aus- und Fortbil-

dung, Infostander

Referendariate und Traineeprogramme
Karriereportal

FHH als Arbeitgeber fiir technische Dienste

Information Technische Berufsgruppen
Kampagne Hamburg baut auf dich!
Stellenangebote

Ausbildung Technische Dienste
Flyer Vorbereitungsdienst (TOIA)
Flyer Technisches Referendariat
Flyer Traineeprogramm LSBG

Flyer Werkstudium LSBG
Flyer Ausbildung Vermessung

FHH als Arbeitgeber im Bereich IT und Digitalisierung

Flyer IT-Traineeprogramm
Flyer bitte beim Personalamt anfragen

FHH als Arbeitgeber fiir Gesundheitsdienste

Kampagne HanseArzte
Flyer bitte beim Personalamt anfragen

FHH als Arbeitgeber fiir Soziale Dienste

Duales Bachelor Studium Soziale Arbeit

Flyer bitte beim Zentrum fir Aus- und Fortbildung anfragen

Bezirksamter als Arbeitgeber

Kampagne Karriere Bezirksamter
Flyer (Infostander Bezirksamter)

Kontakt

Personalamt
fachlicheleitstelle-karriereportal@
personalamt.hamburg.de

Personalamt
fachlicheleitstelle-karriereportal@
personalamt.hamburg.de

Zentrum fur Aus-und Fortbildung
bewerbungscenter@zafamd.hamburg.de

Personalamt
fachlicheleitstelle-karriereportal@
personalamt.hamburg.de

Behorde fiir Stadtentwicklung und Wohnen
Inga Cordes
hamburg-baut-auf-dich@bsw.hamburg.de

Behorde fir Umwelt und Energie

Christl Kellas 040 428 40-3251 oder

Melanie Schirmer 040 428 40-2465
ausbildungtechnischedienste@bsw.hamburg.de

Landesbetrieb
Strallen, Bricken und Gewasser
Ausbildungsleitung@Isbg.hamburg.de

Landesbetrieb
Geoinformation und Vermessung
info@lgv.hamburg.de

Personalamt
Elisa Budiman oder Nadine Bless
it-jobs@personalamt.hamburg.de

Personalamt
Iris Seliger oder Dr. Kristin Hecker
aerzte@personalamt.hamburg.de

Zentrum fur Aus-und Fortbildung
bewerbungscenter@zafamd.hamburg.de

Bezirksamt Hamburg-Nord

Jana Priewe

040 428 04-2248
jana.priewe@hamburg-nord.hamburg.de
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Personalamt

Steckelhorn 12
20457 Hamburg
Tel.: +49 40 428 31-0

www.hamburg.de/personalamt

Hamburg | Personalamt
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