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Liebe Leserinnen und Leser,

die aktuelle Ausgabe von blickpunkt personal widmet sich wieder zentralen Themen
der Hamburger Verwaltung - von Diversitat und Personalauswahl tber Digitalisierung
bis hin zu Gesundheit und moderner Fliihrung.

Gesunde Mitarbeitende, erfolgreiche Verwaltung

Die psychische und physische Gesundheit der Mitarbeitenden ist ein wichtiges The-
ma in der Hamburger Verwaltung. Der Effi-Fonds zeigt, wie innovative Ansatze Ge-
sundheit, Geschaftsprozessmanagement und Mitarbeitermotivation erfolgreich mit-
einander verknupfen. Gleichzeitig beleuchtet das Projekt Personalgesundheit, wie in
der Behorde fur Schule und Berufsbildung Strukturen reflektiert und weiterentwickelt
werden, um langfristig gesunde Arbeitsbedingungen zu schaffen.

Personalauswahl

Eine spannende Studie zeigt auf, welche Erwartungen Bewerbende an Kl-gestitzte
Prozesse haben und welche Chancen sich fiir eine positive Candidate Experience er-
geben. Gleichzeitig demonstriert die private Wirtschaft, wie viele Herausforderungen
adressiert werden kdonnen. Unsere Aufgabe in der 6ffentlichen Verwaltung besteht
darin, uns davon inspirieren zu lassen und Lésungen zu entwickeln, die auf unsere
spezifischen Anforderungen zugeschnitten sind.

Vielfalt als Stdrke

Die diversitatssensible Personalauswahl steht im Fokus eines weiteren Artikels. Er-
fahren Sie, wie durch gezielte MaBnahmen unbewusste Vorurteile Gberwunden wer-
den kénnen, um Chancengleichheit zu férdern und die besten Talente zu gewinnen.
Hamburg ist hier bereits auf einem sehr guten Weg und der Artikel beleuchtet, wie
die kontinuierliche Weiterentwicklung in diesem Bereich weiterhin zu einer positiven
Veranderung flihren kann.

Ein weiteres Highlight ist die Initiative Digital barrierefrei, bei der digitale Detektiv-
Teams Barrieren in neuen Technologien identifizieren und beseitigen. Diese Pionier-
arbeit zeigt, wie Inklusion und Vielfalt in der modernen Verwaltung gelebt werden -
und wie viel Potenzial in der Zusammenarbeit mit Expert:innen aus der Praxis steckt.

Vernetzung als Schliissel zum Erfolg

Auch in der Ausbildung zeigt sich, wie wichtig starke Netzwerke sind: Hamburger
Ausbilder:innen arbeiten daran, ihr Wissen zu teilen und gemeinsam die Herausforde-
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rungen der Zukunft zu meistern.

Wie Vernetzung auch Uber Ldndergrenzen hinaus neue Horizonte er6ffnet, zeigt der
Bericht eines Trainees aus Siidkorea. Die Erfahrungen im Austauschprogramm zwi-
schen Hamburg und Busan verdeutlichen, wie kultureller Dialog Innovation und per-
sOnliches Wachstum férdert.

Digitalisierung spielt weiterhin eine zentrale Rolle: Das Projekt ZAF Goes Digital 2.0
zeigt, wie digitale Lernrdaume und papierlose Prozesse die Seminararbeit modernisie-
ren und einen attraktiven Rahmen fiir die Fortbildung schaffen.

Impulse fiir Fithrung und Entscheidungsstarke

Fihrungskrafte stehen haufig im Mittelpunkt, wenn es um Entscheidungen geht -
doch letztlich treffen wir alle tagtaglich eine Vielzahl von Entscheidungen. Ein Beitrag
beleuchtet Strategien, um Entscheidungsmiidigkeit zu Uberwinden und auch in stres-
sigen Situationen klare, fundierte Entschllsse zu fassen.

Das Netzwerk Fiihrung 7.0 zeigt, wie interdisziplindrer Austausch und praxisnahe
Impulse Fihrungskrafte starken und Themen wie Employer Branding, Inklusion und
moderne Arbeitsweisen voranbringen kénnen.

Passend zu diesen Themen greifen unsere neuen Podcast-Folgen vielseitige Ansatze
auf - von agilen Methoden lber Urban Data Governance bis hin zu Geschlechterge-
rechtigkeit. Lassen Sie sich inspirieren!

Wir freuen uns darauf, lhre Anregungen und Ideen fir kommende Ausgaben zu héren.

Schreiben Sie uns einfach an: blickpunkt@personalamt.hamburg.de.

Herzlich,
Sandrina Lorenz
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EFFI-FONDS:
WIE PSYCHISCHE GESUNDHEIT, MITARBEI-

TERBINDUNG UND GESCHAFTSPROZESS-
MANAGEMENT ZUSAMMENFINDEN

Im Jahr 2022 sind wir in der Sozialbehdérde mit zwei zunachst unabhdngig vonein-
ander beantragten und konzipierten Effi-Fonds-Projekten gestartet. Der Effi-Fonds
(Effizienzfonds) ist ein spezielles Férderprogramm der Finanzbehérde Hamburg. Er
dient dazu, innovative Projekte in der 6ffentlichen Verwaltung zu finanzieren, die
darauf abzielen, die Effizienz und Effektivitit von Verwaltungsprozessen zu stei-
gern.

Aber sind psychische Gesundheit und Mitarbeiterbindung wirklich so weit entfernt
vom Thema Geschaftsprozessmanagement? Darauf kommen wir spater noch einmal
zurlck. Zunachst blicken wir auf die einzelnen Projekte, die wir dank des Effi-Fonds
der Finanzbehorde in den Jahren 2022 bis 2024 durchfiihren konnten:

Effi-Fonds-Projekt Personal+.cares

In der Sozialbehorde sehen wir die Themen Gesundheit und Personalbindung als zen-
trale Themen der Zukunft und der Gegenwart. Die Corona-Pandemie hat die Arbeits-
welt deutlich verandert und Themen hervorgebracht, die vorher nicht im Fokus stan-
den. Die Wahrnehmung von Stress-Symptomen bei Mitarbeitenden, von steigenden
Fehlzeiten und Langzeiterkrankungen, haben die Sozialbehdrde dazu veranlasst, die-
sen Ursachen auf den Grund zu gehen

Mit vier Fokusthemen haben wir uns auf den Weg gemacht und an verschiedenen
Stellen Verbesserungen erzielt.

Personalbindung und psychische Gesundheit: Beitrag zur Erhéhung der Zufrie-
denheit unserer Mitarbeitenden und Starkung der Personalbindung.

Wir haben den Prozess der Gefahrdungsbeurteilung genutzt, um mit den Beschaftig-

ten vertieft ins Gesprach zu kommen. Neben der regelmaligen Copenhagen Psycho-
social Questionnaire (COPSOQ)-Befragung haben wir elf Workshops durchgefihrt, in
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denen wir den Schmerzpunkten der Teams auf den Grund gegangen sind. Die Mitar-
beitenden haben Mallnahmen entwickelt und Fahrplane erstellt. Dartber hinaus haben
wir eine Fokusgruppe mit Mitarbeitenden aus den Kundenbereichen gegriindet, in der
wir speziell auf deren Bedirfnisse geschaut haben.

In den elf Workshops wurden Themen wie zum Beispiel Kommunikation bei zuneh-
mender Arbeitsbelastung und Rollenklarheit angesprochen. Hierauf wurde reagiert, in
dem das Thema einer regelmaRigen Priorisierung als fester Bestandteil auf die Agen-
da der Dienstbesprechung genommen wurde. Um zuklinftig fir Prozess- und Rollen-
klarheit zu sorgen, werden Prozesse identifiziert und aufgenommen.

BEM-Prozess: Wir wollten mit Hilfe einer neuen Software den Prozess der betriebli-
chen Wiedereingliederung (BEM-Prozess) verbessern. Die regelmaBige Auswertung
und das Versenden von Anschreiben sollte automatisiert und damit die Betreuung
der BEM-Berechtigten verbessert werden.

Die groBe Losung konnte leider nicht realisiert werden, aber wir konnten den Prozess
anpassen und durch eine Excel-basierte Losung eine verbesserte Auswertung errei-
chen. Die Annahmequote der BEM-Gesprache konnte von 11 auf 33 Prozent gestei-
gert werden.

Onboarding: Wir wollten einen optimierten Prozess einfliihren, damit die Personen,
die sich erfolgreich beworben haben, von Anfang an gut begleitet werden.

Die Sozialbehorde arbeitet nun mit einem Preboarding, welches die Bewerberbenden
von Anfang an eng begleitet. Es gibt eine Willkommensbroschiire und eine Willkom-
mensveranstaltung. AuBerdem erhalten die Fihrungskrafte eine Mail mit Checklisten
und Tipps fir den Einstieg.

Beratung und Unterstiitzung in Belastungssituationen verbessern: Wir haben
uns zum Ziel gesetzt, den Prozess der Uberlastungsanzeige (ULA) zu verbessern,
um friher unterstitzen zu kénnen. Des Weiteren sollen die Mitarbeitenden die
Moglichkeit haben, bei Fragen und Problemen in allen Lebensbereichen eine per-
sonliche Beratung in Anspruch zu nehmen.

Ein entsprechender Prozess wurde eingefiihrt und kommuniziert. Fihrungskrafte er-
halten direkt nach der Meldung einer Uberlastung Informationen und Hilfsangebote
aus dem Bereich Personal und Organisation.

Das bereits bestehende Angebot Beratung und Coaching (BeCo) durch die Hamburger
Arbeit wurde durch das Projekt wesentlich bekannter. Es wurden Flyer und Plakate
erstellt. Auf Veranstaltungen und unserem Gesundheitstag wurde fiir das Gesund-
heitsangebot geworben. Die Anzahl der Personen, die dieses Angebot in Anspruch
genommen haben, steigerte sich von 19 Personen im Jahr 2021, auf 33 Personen im
Jahr 2024.

Wie bei drei der vier Fokusthemen deutlich wird, gewinnt das Thema Geschaftspro-
zessmanagement (GPM) in der Sozialbehdrde zunehmend an Bedeutung.
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DAS PROJEKT-TEAM

Projektleitung> Personal+.
Anne Xepapadakos cares Ann-Catrin Kohler

Projektleitung GPM

Projekttrbeiterin

Projektmitarbeiterin Projektmitarbeiterin
Nathalie Steiner-Anthony Personal+.cares Personal+.cares Jane Eitze
Annekathrin Sauer

Effi-Fonds-Projekt Geschaftsprozessmanagement (GPM)

Die Bedeutung von GPM ist insbesondere im Zuge der Digitalisierung durch das On-
linezugangsgesetz (OZG) und die Digitalstrategien der FHH sowie der Sozialbehor-
de in den Vordergrund gerlckt. Dabei wurde erkannt: GPM ist kein Sprint, sondern
braucht Expertise, Ressourcen und Geduld. Um die Bedirfnisse der Kund:innen in den
Mittelpunkt zu stellen, miissen Prozesse schrittweise optimiert und ein zielgerichtetes
GPM etabliert werden. Fiir ein nachhaltiges GPM ist ein systematisches und profes-
sionelles Vorgehen ebenso entscheidend wie eine Veranderung der Denk- und Hand-
lungsweisen. Drei Fokusthemen stehen dabei im Vordergrund:

1. Aufbau von Prozesswissen durch verschiedene Qualifizierungs- und Coaching-
angebote fiir Fiihrungskrafte und Mitarbeitende: Im Jahr 2023 wurden insgesamt
85 von 237 Fuhrungskraften in 7 Grundlagenschulungen qualifiziert und 16 Pro-
zesscoachings durchgefiihrt. Es wurden insgesamt 64 Mitarbeitende qualifiziert,
davon 20 im Rahmen einer Intensivschulung (Modultraining 1 bis 5). Die Prozess-
coachings wurden extern vergeben.

2. Weiterentwicklung der GPM-Standards und Vorlagen in der Sozialbehérde: Er-
ganzend zu den Qualifizierungsangeboten wurden ein GPM-Leitfaden, Vorlagen fir
die Prozessarbeit sowie E-Learning-Videos entwickelt.

3. Unterstiitzung der Amter bei ausgewdhlten Prozessen (Fokusprozesse): Insge-
samt wurden 48 Prozesse in 4 Amtern erfasst und optimiert. Auch in den anderen
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Amtern wurden wichtige Impulse gesetzt, die zu einer eigenstidndigen Weiterarbeit
gefuhrt haben. Die Riickmeldungen aus den Fachbereichen zeigen, dass die Unter-
stltzung als wertvoll empfunden wurde.

Was nehmen wir mit?

Schon in dieser kurzen Zusammenfassung unserer Projekte wird deutlich, dass sich
das Thema Prozesse wie ein roter Faden durch beide Projekte zieht. Beide Projekte
waren im Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung angesiedelt. Dies hat
uns noch einmal vor Augen gefiihrt, wie eng diese Themen beieinander liegen. Die
grolle Klammer um beide Themenkomplexe kann die Organisationsentwicklung span-
nen, die diese tagtaglich zusammendenken und -bringen muss.

Deshalb freuen wir uns sehr, dass wir mit unserem nachsten Effi-Fonds-Projekt "Ganz-
heitliche Organisationsentwicklung” die neu gewonnenen Erkenntnisse verknlpfen,
unsere Resilienz als Organisation starken und damit ein Nutzen flr unser Haus - und
womdglich auch fiir andere Behérden und Amter - stiften kdnnen.

Interesse an weiteren Informationen?

Dann schaut gerne auf unserer neuen Projektseite vorbei, dort sind auch die Vorgan-
gerprojekte verlinkt.

Geschrieben von Projektleitung Personal+.cares Ann-Catrin Koéhler, Projektlei-
tung GPM Anne Xepapadakos, Projektmitarbeiterin Nathalie Steiner-Anthony,
Projektmitarbeiterin Personal+.cares Annekathrin Sauer und Projektmitarbei-
terin Personal+.cares Jane Eitze
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Das Projekt Personalgesundheit der Behorde fiir Schule und Berufsbildung (BSB)
ist im Herbst 2023 gestartet und verfolgt einen systemischen Ansatz, um die Ge-
sundheit der Mitarbeitenden langfristig zu starken und zu férdern. Vier wesentliche
Ziele bilden den Rahmen fiir eine kontinuierliche Verbesserung.

S
—

Projektstart: Ein langfristiger Prozess fiir gesunde Arbeitsbedingungen

Der gesamtgesellschaftliche Anstieg von Erkrankungen fihrt zu Absentismus, Pra-
sentismus (also dem Erscheinen am Arbeitsplatz trotz Krankheit) und friihzeitigem
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben. Diese Entwicklung zeigt sich trotz vielfaltiger
Manahmen und Angebote auch bei den Beschaftigten der Freien und Hansestadt
Hamburg (FHH) und wird in Folge auch in der BSB splirbar. Die BSB ist als Fachbehor-
de des Senats der FHH fir die staatliche Schul- und Berufsbildung verantwortlich. Sie
umfasst eine Vielzahl von Bildungseinrichtungen, Instituten und Verwaltungseinheiten
mit insgesamt rund 28.000 Beschaftigten.

Der Auftrag der BSB ist es, eine qualitativ hochwertige Bildung anzubieten und so
den Grundstein flr die berufliche Zukunft der Schiilerinnen und Schuler zu legen. Ein
wesentlicher Erfolgsfaktor hierbei sind gesunde, leistungsfahige und zufriedene Be-
schaftigte in allen Aufgabenbereichen. Das Projekt Personalgesundheit wurde durch
den Staatsrat der BSB, Rainer Schulz, ins Leben gerufen.

Ziel ist es, im Sinne eines ganzheitlichen Gesundheitsmanagements durch die Uber-
priufung, Systematisierung und Neueinrichtung von MaBnahmen sowie Prozessen und
Strukturen den Gesundheitszustand der Beschaftigten noch besser zu férdern und zu
starken. Das Ubergeordnete Projektziel der Starkung und Férderung der Gesundheit
der Beschiftigten gliedert sich in die vier Teilziele Struktur, Nachhaltigkeit, Ganzheit-
lichkeit und Vernetzung.
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Starkung und Forderung der
Gesundheit der Beschaftigten

Nachhaltigkeit
Ganzheitlichkeit
Vernetzung

Filhrung — Gesundheitsférderung — BEM — Arbeitsschutz u.v.a.

Neben den Belastungs- und Beanspruchungsfaktoren der verschiedenen Beschaftig-
tengruppen wird dabei auch das Thema Fiihrung in den Fokus genommen. Die vielen
bereits bestehenden Angebote, die aufgrund der Vielzahl an Informationen im Alltag
haufig aus dem Blick geraten, sollen systematisiert und sichtbarer gemacht werden.

Projektansatz: Ein systematischer und gemeinsamer Weg

Das Projekt orientiert sich an den Projektstandards der FHH, die eine strukturierte,
qualitatsgesicherte und transparente Umsetzung verfolgen. Im Kern des Projekts steht
der Ansatz der Salutogenese, der den Fokus auf die Forderung der Gesundheit, statt
auf die Vermeidung von Krankheit legt. Fur die Projektlaufzeit wurden die nachfol-
gend dargestellten Gremien eingerichtet. Im Rahmen des Projekts wird eine enge Ver-
netzung zwischen verschiedenen Akteuren der Behorde angesetzt. Lenkungs- Steu-
erungs- und Expert:innengruppen arbeiten zusammen, um passgenaue Losungen zu

entwickeln. Die interdiszi-

Staatsratder BSB Lenkungsgruppe pllnare Zusa_mmenarbelt
verfolgt das Ziel, dass alle

Perspektiven berlcksich-

Externe Beratung — Projekt Steuerungsgruppe tlgt Werde_n und die MaE-
Personalgesundheit nahmen nicht nur effektiv,

sondern auch nachhaltig
Expert:innengruppe sind.

Projektstruktur: Schritt fiir Schritt zum Ziel

Das Projekt gliedert sich in vier Phasen und wird mindestens bis zum 30. Juni 2026
fortgefuhrt. Jede Phase hat ihre eigenen Schwerpunkte. In der Vorprojektphase lag
der Fokus auf der ersten Zielklarung und der Bildung des Projektteams. Ein besonders
wichtiger Aspekt war der frihzeitige Dialog mit Stakeholdern, der durch Auftaktwork-
shops und Informationsveranstaltungen gefiihrt wurde. Zudem wurde eine Projekt-
einsetzungsverfligung erstellt, die die Rahmenbedingungen der Projektstruktur und
die weiteren Schritte festlegt. In der Planungsphase erfolgte die detaillierte Projekt-
planung. Dazu gehdren die Auswertung von Bestands- und Datenanalysen sowie die
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Planung der internen und externen Kommunikation. Ein besonderer Meilenstein war
die Kick-off Veranstaltung im Juni mit circa 200 Teilnehmenden. Am Ende dieser Pha-
se wurden konkrete Handlungsfelder erarbeitet, die die Grundlage flir die weiteren
Schritte im Projekt bilden. Die Planungsphase bietet die Basis flir die anschlieBende
Umsetzung. Seit Herbst 2024 befinden wir uns in der Umsetzungsphase, in der die
Zusammenarbeit mit verschiedenen Expert:innengruppen gestartet wird. Die erarbei-
teten MalBnahmen und Handlungsfelder sollen perspektivisch erprobt und in die Praxis
umgesetzt werden. Die letzte Phase, die Abschlussphase, dient der Evaluation des
Projektes. Die Ergebnisse werden Uberprift und weitere Anpassungen werden vor-
genommen, um das Projekt nachhaltig zu sichern. Die Phase endet mit einem Bericht
und einer gemeinsamen Abschlussveranstaltung.

Néchste Schritte: Fokus auf Expert:innengruppen und innovative Lé6sungen

In Kirze werden die Expertiinnengruppen ihre Arbeit aufnehmen. Die ersten zu be-
arbeitenden Themen wurden unter Einbeziehung der Bestands- und Datenanalyse von
der Steuerungsgruppe in Zusammenarbeit mit dem Projektteam vorgeschlagen und
nach Zustimmung der Lenkungsgruppe festgelegt. Die Expert:innengruppen werden
vorrangig durch Beschaftigte, die in dem jeweiligen Themenfeld als Expertin bzw. Ex-
perte oder Stakeholder gelten, besetzt. Die Mitglieder bringen somit unterschied-
liche Perspektiven aus ihren verschiedenen Organisationseinheiten und Funktionen
mit ein. Ziel ist es, praktikable Losungen zu erarbeiten, die spater implementiert wer-
den. Information und Partizipation sind wichtige Erfolgsfaktoren fir das Projekt und
es wird neben den Expertiinnengruppen weitere Formate wie z.B. Resonanzrunden,
Podcasts, etc. geben.

Fazit: Grundlage fiir eine gesunde Zukunft

Das Projekt Personalgesundheit stolt einen langfristigen Prozess an, der darauf ab-
zielt, die Gesundheit und Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten der BSB langfristig
zu férdern. Durch die enge Zusammenarbeit aller beteiligten Akteure und die konti-
nuierliche Anpassung der MaBnahmen und Strukturen wird die BSB auf dem Weg zu
einem Arbeitsumfeld unterstiitzt, das das Wohlbefinden und die Zukunftsfahigkeit
der Beschaftigten in den Fokus stellt. Der ganzheitliche Ansatz des Projekts soll dazu
beitragen, die Grundlagen flir eine gesunde und zufriedene Belegschaft weiter aus-
zubauen.

Geschrieben von Greta Stanaj, Behorde flir Schule und Berufsbildung, Projekt-
team Personalgesundheit.

Weitere Links

hamburg.de
rojekt-personalgesundheit@bsb.hamburg.de
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KUNSTLICHE INTELLIGENZ

IM RECRUITING: WAS DENKEN
DIE BEWERBER:INNEN?

Kiinstliche Intelligenz (KI) verandert derzeit alle Unternehmensbereiche und hat
auch bereits Einzug in den Personalbereich gehalten. Im Recruiting wird Kl bisher
vor allem eingesetzt, um den Bewerbungsprozess zu unterstiitzen und effizient zu
gestalten. So werden Chatbots eingesetzt, intelligente Matching-Tools oder appli-
cant tracking Systeme, also Softwarelésungen, die Bewerbungen automatisiert er-
fassen, verwalten und analysieren, um die besten Kandidat:innen anhand von vor-
definierten Kriterien zu identifizieren und den Rekrutierungsprozess insgesamt zu
beschleunigen.

Laut einer aktuellen Stepstone-Studie ist das Potenzial von Kl im Personalbereich al-
lerdings bei weitem noch nicht ausgeschdpft, denn bisher nutzen nur 13 Prozent der
Unternehmen Kl in HR-Abteilungen. Allerdings erwarten mehr als die Halfte der be-
fragten deutschen Arbeitnehmenden eine wachsende Bedeutung der Technologie in
den nachsten flnf Jahren (Oberrauter-Zabransky, 2024).

Ein entscheidender Faktor flr die erfolgreiche Einfilhrung von Kl im Recruiting ist die
Akzeptanz der Technologie durch die Bewerber:innen. Laut dem Technologieakzep-
tanzmodell (TAM) sind die Akzeptanz und Nutzung stark von der wahrgenommenen
Nutzlichkeit und Benutzerfreundlichkeit der Technologie abhangig (Davis 1989). Fir
Recruiter und Personalverantwortliche bedeutet dies: Je mehr Bewerber:innen der Kl
im Recruiting-Prozess einen positiven Beitrag zuschreiben und als einfach anwendbar
wahrnehmen, desto hoéher ist ihre Bereitschaft, sie zu akzeptieren. Die Akzeptanz von
Kl im Recruiting unter Bewerber:innen in Deutschland wurde im Rahmen einer um-
fangreichen Studie eingehend untersucht (Moser & Rehfeld 2022).

Die Untersuchung gibt wichtige Einblicke in die Einstellung, Akzeptanz, Wahrnehmung
aber auch Erwartungen der Bewerber:innen gegenliber Kl im Bewerbungsprozess. Sie

zeigt aulBerdem, welchen Einfluss die Nutzung von Kl im Bewerbungsprozess auf die
Candidate Experience hat, also die Gesamtheit der Erfahrungen und Eindrlicke, die
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Bewerber wahrend des gesamten Bewerbungsprozesses haben (Hausknecht et al
2004). Folgende zentralen Erkenntnisse zur Nitzlichkeit von Kl im Recruiting-Prozess
sind dabei entstanden.

Emotionen und Bedenken: Unpersoénlichkeit und Wertschatzung

Die emotionale Ebene zeigt sich als ein kritischer Faktor flr die Akzeptanz von Kl im
Recruiting. Viele Bewerber:innen empfinden den Prozess mit Kl als unpersénlich und
wenig wertschatzend. Fast zwei Drittel der Befragten sehen den Einsatz von Kl im
Recruiting eher negativ — Begriffe wie ,unpersoénlich” und ,Angst” dominieren die As-
soziationen. Etwa 43 Prozent der Teilnehmer:innen sind der Meinung, dass Kl den Be-
werbungsprozess sogar verschlechtert. Ein haufiges Argument: Der ,Faktor Mensch”
wird durch KI-Anwendungen zurlickgedrangt und wichtige zwischenmenschliche As-
pekte gehen verloren. Die Mehrheit der Bewerber:innen beflirchtet eine unperson-
lichere Candidate Experience.

Chancengleichheit férdern

Es gibt aber auch positive Einschatzungen: So schreibt ein Drittel der Befragten Kl in
der Pesonalauswahl die Moéglichkeit zu, Chancengleichheit zu fordern, wenn Algorith-
men fair programmiert sind und keine unbewussten Vorurteile oder Stereotype im-
plizieren. Richtig eingesetzt, kann Kl Diskriminierungen aufgrund von Alter, Herkunft
oder Geschlecht abbauen und einen gerechteren Auswahlprozess gewahrleisten.

Interessanterweise variiert die Einstellung gegentber Kl je nach Bildungsstand und
Herkunft. Bewerber:innen mit hoherem Bildungsabschluss und solche mit Migrations-
hintergrund sind der Kl gegentiber offener eingestellt. Insbesondere Bewerber:innen
mit Migrationshintergrund sehen vermehrt positive Effekte der Technologie auf die
Personalauswahl, was auf den Wunsch nach einem neutralen, faktenbasierten Aus-
wahlverfahren hinweisen kdnnte.

Mangelnde Transparenz

Die Studie legt zudem offen, dass Bewerber:innen haufig gar nicht bewusst ist, wann
und in welchem AusmaRB Kl im Bewerbungsprozess zum Einsatz kommt: rund 90 Pro-
zent der Befragten gaben an, noch keine bewusste Erfahrung mit KI im Bewerbungs-
prozess gemacht zu haben. Dies kann auf eine mangelnde Transparenz seitens der
Unternehmen hindeuten. Transparenz stellt daher einen starken Akzeptanzfaktor dar.

Empfehlungen an Unternehmen

Wie kénnen Unternehmen also die Bedenken der Bewerber:innen abbauen? Kiinst-
liche Intelligenz ist die Zukunft, und diese Entwicklung lasst sich im Personalbereich
nicht mehr aufhalten. Ziel muss es sein, die Chancen der Technologie bewusst zu
nutzen bei gleichzeitiger Minimierung von Risiken. Es empfiehlt sich, den Einsatz von
Kl im Bewerbungsprozess transparent zu gestalten und durch menschliche Ansprech-
partner:innen zu erganzen. Ein offener Umgang mit KI-Anwendungen sowie die klare
Kommunikation Gber deren Funktion und Einsatzgebiete kdnnen dazu beitragen, Ver-
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trauen aufzubauen und Vorurteile abzubauen. Letztlich bleibt KI im Recruiting eine
Technologie mit groBem Potenzial, deren Akzeptanz jedoch stark von der Art und
Weise abhangt, wie sie implementiert und kommuniziert wird. Durch Transparenz, fair
programmierte Algorithmen und den Einsatz menschlicher Ansprechpersonen kénnen
Unternehmen die Vorteile von Kl nutzen, ohne dabei die menschliche Komponente aus
den Augen zu verlieren. Fiir HR-Verantwortliche bedeutet dies, die Bedlrfnisse der
Bewerber:innen ernst zu nehmen und in ihren Planungen zur Einflihrung von Kl zu be-
ricksichtigen, um eine positive Candidate Experience zu gewahrleisten.
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DIE-PERSQNALAUSWA

~ BUNT WIEDAS LEBE
* WARZ-WEISS-SC

Vielfalt im Motto, Einfalt im Kopf? Trotz bester Absichten behindern unbewusste
Vorurteile oft die Diversitat bei der Personalauswahl. Warum Frauen selten als Fiih-
rungskraft und Manner selten in der Kita gesehen werden - und wie man das dndern
kann.

.Jobs so bunt wie das Leben” bietet die Freie und Hansestadt Hamburg und legt be-
sonderen Wert auf Diversitat. Daflir gibt es viele gute Griinde: Man kann sich aus
Griinden der sozialen Gerechtigkeit, Demokratie, Verantwortung und Teilhabe fir Di-
versitat im Arbeitsleben aussprechen. Auch als Wettbewerbsfaktor ist Diversitat re-
levant, da sie das Image starkt und den Zusammenhalt, die Produktivitat sowie die
Innovationsfahigkeit von Teams fordert.

Unconscious Bias: Unsichtbare Hiirden bei der Personalauswahl

Doch selbst Personen, die vom Nutzen der Diversitat Uberzeugt sind, konnen bei der
Personalauswahl voreingenommen handeln - ohne dies bewusst wahrzunehmen oder
zu beabsichtigen. Frauen in einem bestimmten Alter werden beispielsweise oft nicht
eingestellt, da unbewusst schwangerschaftsbedingte Ausfallzeiten beflirchtet wer-
den. Mannliche Bewerber flr Kindertagesstatten werden maoglicherweise abgelehnt,
da unbewusst Proteste der Eltern erwartet werden. Alteren Menschen wird unterstellt,
Schwierigkeiten mit technischen Innovationen zu haben. Und kopftuchtragenden Mus-
liminnen wird keine Flhrungsposition zugetraut, da das Kopftuch-Tragen unbewusst
als Zeichen dafir interpretiert wird, dass sich die Frau unterdriicken lasst.

Stereotype und ihre Auswirkungen auf die Bewertung von Eignung
Die Beurteilung von Menschen ist haufig von einem ,unconscious bias” gepragt. Ein
.Bias” liegt vor, wenn die Eignung zweier Personen unterschiedlich bewertet wird, ob-

wohl sie sich nur in eignungsirrelevanten Merkmalen unterscheiden. ,Unconscious”
wird der Bias genannt, weil er auf automatisch ablaufenden Assoziationen beruht:
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Unser ,Kopfkino” Gbertragt blitzschnell jene Bilder auf die Bewerberin/den Bewerber,
welche wir aufgrund unserer Sozialisation und kulturellen Pragung mit bestimmten
Personengruppen verbinden. Personen, die uns ahnlich sind, bewerten wir unbewusst
positiver. Der ,unconscious bias” tritt insbesondere bei sichtbaren Diversitatsmerk-
malen wie Alter, Geschlecht, ethnischer Herkunft, Behinderung, Religion oder sozio-
O0konomischem Status auf.

Stereotype lGber Menschen und Berufe beeinflussen das Denken und haben negati-
ve Folgen flir die Personalauswahl. Ein Beispiel ist die Einschatzung, inwiefern eine
Frau fir eine Flihrungsposition geeignet ist. Eignungsurteile werden haufig von Ge-
schlechterstereotypen gepragt - sozial geteilten Annahmen Uber ,typische” Merkmale
von Frauen und Mannern. Mannern werden ,agentische” Eigenschaften wie Eigenstan-
digkeit und Selbstbehauptung zugeschrieben, Frauen hingegen eher ,kommunale” Ei-
genschaften wie Gemeinschaftssinn und Kooperation. Auch die Vorstellungen Uber
Berufe sind stereotyp gepragt: Eine Fihrungspersonlichkeit stellen sich viele als auf-
gabenorientiert und durchsetzungsstark vor.

Think-manager-think-male

Im schlimmsten Fall treffen nun in der Personalauswahl beide Stereotype aufeinan-
der, indem die (stereotyp beurteilten) Merkmale einer Person mit den (stereotyp be-
urteilten) Anforderungsmerkmalen einer Tatigkeit verglichen werden. Laut der Rol-
lenkongruenztheorie sind Frauen u. a. deshalb seltener in Positionen mit Macht und
Einfluss, weil die stereotypen Bilder von Frauen und Flhrung nicht zusammenpassen.
Die Redewendung .think-manager-think-male” verdeutlicht dies: Eine typische Fih-
rungspersonlichkeit stellen sich viele eher als Mann vor. So entsteht flir Frauen ein
+Passungsproblem” (,lack of fit”): Eigenschaften wie Warme und Mitarbeiterorientie-
rung entsprechen nicht dem Bild von Flhrung als aufgabenorientiert und durchset-
zungsstark. Daher ist es nicht unproblematisch, Frauen besonders hoch ausgepragte
soziale Kompetenzen zuzusprechen - dies kann subtil alte Rollenbilder festigen. So-
lange FUhrung nicht neu gedacht wird, bleibt die Zuschreibung ,sozial kompetent” fir
Frauen mit Fihrungsambitionen eher eine versteckte Form der Diskriminierung.

Praktische Schritte zu einer bias-reduzierten Personalauswahl

Eine diversitatsgerechte Personalauswahl beginnt bereits bei der Anforderungsana-
lyse und der Formulierung der Stellenbe- und ausschreibung. Die Anforderungen an
die zuklinftigen Jobinhaberinnen und -inhaber lassen sich im Anforderungsprofil und
in der Stellenanzeige unterschiedlich formulieren. Wenn man formuliert, dass man fir
die Position einer Fihrungskraft einen Menschen sucht, der durchsetzungsstark, er-
gebnisorientiert und analytisch ist, denken potenziell Bewerbende und die Mitglieder
der Auswahlkommission eher an einen Mann. Beschreibt man hingegen die gesuchte
Person als kooperativ, einflihlsam und kommunikationsstark, denkt man eher an eine
Frau. Hier sollten Arbeitgebende bewusst reflektieren, ob sie Geschlechtsstereotype
nutzen wollen - z.B. um in einem Berufsfeld zur Paritat beizutragen - oder ob sie ste-
reotype Assoziationen vermeiden mochten. Zahlreiche Unternehmen bieten Compu-
terprogramme an, die mit kiinstlicher Intelligenz Texte auf Stereotype aller Art prifen
und Optimierungsvorschlage generieren.
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Stereotypes Denken tritt besonders dann auf, wenn Informationen fehlen. Daher ist es
vor allem eine professionelle Eignungsdiagnostik, die den Vorurteilen durch die geziel-
te und systematische Generierung und Integration von Informationen entgegenwirkt.
Dabei empfiehlt es sich, einen auf das Anforderungsprofil abgestimmten Methoden-
mix an Verfahren (z.B. Interviews, Rollenspiele, Tests und Fragebogen) zu nutzen. Die
an der Eignungsbeurteilung beteiligten Personen missen qualifiziert sein.

Dabei geht es weniger um ein Training zur Vermeidung von Beurteilungsfehlern als
um ein Training, das ein gemeinsames Verstandnis der Anforderungsdimensionen und
einen gemeinsamen Bewertungsmalstab vermittelt (Frame-of-reference-training).
Sofern mehrere Personen bei der Personalauswahl zusammenarbeiten, sollte auf die
Diversitat der Auswahlkommissionen geachtet werden. Hilfreich ist es auch, in kurzer
Zeit mehrere Personalauswahlentscheidungen zu treffen — anstelle von ab und an eine
isolierte Entscheidung - Diversitat wird im kollektiven Kontext positiv sichtbar.

Wer ,Jobs so bunt wie das Leben” will, braucht eine professionelle Personalarbeit -
sonst bleibt Diversitat graue Theorie.

Prof. Dr. Martin Kersting hat das
Thema des Beitrags beim
,science slam” Anfang November in
Marburg vorgetragen.

Das Video finden Sie bei YouTube.

024: Prof. Dr. Martin Kersting

Geschrieben von Prof. Dr. Martin Kersting, Professor fiir Psychologische Diag-
nostik an der Justus-Liebig-Universitat in GieBen

Weitere Links
kersting-internet.de
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Das Senatskanzlei-Projekt Digital barrierefrei beteiligt Beschdftigte mit Behinde-
rungen aktiv daran, digitale Barrieren in neuen Technologien aufzuspiiren, bevor
diese in der Hamburger Verwaltung zum Einsatz kommen. Das Ziel: Jeder soll ohne
Hindernisse digitale Tools nutzen kénnen. Projektleiterin Nicole Rodig berichtet
von ersten Einsdtzen des Testpools und erldutert, inwiefern alle Beschéaftigten vom
Feedback des Testpools profitieren.

.Im Grunde sind alle Menschen behindert. Der Vorzug von uns Behinderten ist allerdings,
dass wir es wissen.”

Dieses Zitat des verstorbenen Politikers Wolfgang Schauble verdeutlicht den Ansatz
unseres Projekts. Digitale Teilhabe ist ein Recht flr alle — nicht nur flr die rund sie-
ben Prozent der schwerbehinderten Beschéaftigten in unserer Verwaltung. Deshalb ist
es unser Ziel, digitale Barrieren in unserem Arbeitsalltag mit vielen kleinen, leicht zu
handhabenden Werkzeugen und wissenswerten Infos stetig abzubauen.

Chancen digitaler Perspektivenvielfalt

Kl-Tools, e-Akten, Videokonferenzen - die Digitalisierung bestimmt zunehmend unse-
ren Arbeitsalltag. Wer am Bildschirm von hellem Gegenlicht geblendet wird, braucht
mehr Kontraste. Wer eine Lesebrille bendtigt und diese nicht zur Hand hat, freut sich,
wenn ein Screenreader vorliest. Damit alle Beschaftigten die Vorteile der Digitalisie-
rung nutzen kénnen, brauchen wir eine barrierefreie digitale Verwaltung, die allen den
Zugang zu Kommunikation und Information ermdglicht, unabhangig von ihren Fahig-
keiten oder Einschrankungen. Deshalb hat sich die Freie und Hansestadt Hamburg
mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt im September 2008 freiwillig dazu
verpflichtet, ein wertschatzendes, barrierefreies Arbeitsumfeld zu schaffen. In die-
sem Kontext wollen wir die vielfaltige Expertise, die Beschaftigte mit dauerhaften
Einschrankungen haben, kiinftig starker nutzen.
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Vorteile eines heterogen zusammengesetzten Testpools

Unser Testpool ist heterogen besetzt. Fir 2025 planen wir, unseren internen Testpool
mit externen Menschen mit kognitiven Einschrankungen zu erweitern, um den Anteil
dieser Expertise im Testpool zu erhéhen. Dazu stehen wir bereits im Austausch mit
dem Campus Uhlenhorst sowie der Hamburger Arbeitsassistenz und der gemeinnut-
zigen GmbH Gut Gefragt.

Testpool Kompetenzen Gemeinsam mit dem Testpool wollen wir digitale
Barrieren so frih wie moglich aufspliren und nach
dem aktuellen Stand der Technik Uberwinden. Das
spart Zeit und Geld. Denn: Im Entwicklungsstadium
SEHEN38% S neuer Technologien kann der Hersteller das Feed-
back des Testpools aufgreifen und die Weichen in
I Richtung digitale Zuganglichkeit stellen. Steht eine
Technologie jedoch kurz vor ihrem Einsatz, sind

HOREN 32%

Nachbesserungen fir mehr digitale Teilhabe zeit-
Erste Testszenarien mit einem Gebdrdensprach-Avatar fiir das Integrationsamt

aufwandig und teuer, manchmal sogar kaum noch
maoglich.

Zusammen mit dem Integrationsamt in der Sozialbeh6rde und der hausinternen Start-
up-Einheit GovTecHH haben wir per Ausschreibung einen Hersteller gefunden, der
sich vertraglich dazu verpflichtet hat, mit uns und unserem Testpool zusammenzu-
arbeiten. Eines der ersten Szenarien des Testpools: Ein Gebardensprach-Avatar,
der gehorlosen und horeingeschrankten Menschen hilft, ein Formular fur staatliche
Leistungen selbststandig auszufullen.

Bei diesen Tests kamen ausschlieBlich Beschaftigte zum Einsatz, die die Deutsche
Gebardensprache beherrschen. Detaillierteres Feedback der Gruppe zum Mundbild,
Abspielgeschwindigkeit, Mimik und einzelnen Gebarden setzte der Hersteller im Ent-
wicklungsstadium so zeitnah um, dass der Testpool diese Nachbesserungen in einer
zweiten Feedbackschlaufe Uberprifen konnte. Dadurch wurde der Avatar im Vergleich
zur ersten Version deutlich verstandlicher und authentischer. Das Ergebnis: Der Ava-
tar erreichte eine hohe Akzeptanz bei allen Testpersonen. Zugleich haben die Test-
szenarien dazu beigetragen, die Anzahl der vorhandenen Gebarden im Baukasten des
Herstellers zu erweitern, was eine gute Basis flir weitere Avatar-Videos bilden kann.

Aktuell haben andere Beschaftigte aus dem Pool ein Fachverfahren getestet, mit dem
man Blindengeld beantragen kann. Weitere Testszenarien ab 2025 sind etwa der
Hamburger Landesaktionsplan zur Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention
(UN-BRK) sowie modulare Lésungen fur neue Fachverfahren (Modul F). Ein digitaler
Stammtisch mit dem Testpool und dem Projekt-Team ist ebenfalls ab 2025 geplant.
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Aha-Momente im Austausch mit den digitalen Detektiv-Teams

.Nichts Uber uns ohne uns.” Dieser Slogan hat seine Wurzeln Anfang der 80er Jahre
in der internationalen Behindertenrechtsbewegung und ist inzwischen fest in der UN-
BRK verankert. Damit ist die digitale Teilhabe ein universelles Menschenrecht, das mit
unserem neuen Testpool nicht nur auf dem Papier, sondern auch in unserem Arbeits-
alltag starker erlebbar wird.

Der Austausch mit unserem digitalen
Detektiv-Team bringt spannende Er-
kenntnisse zutage: Texte in Leichter
Sprache sind auch fur Menschen mit
Deutscher Gebardensprache besser zu-
ganglich. Auch haben wir gelernt, dass
buschige Augenbrauen oder ein helles
T-Shirt die Verstandlichkeit von Gebar-
den beeintrachtigen kénnen. e e

Mein Projektteam und ich haben auBerdem gelernt, dass Menschen mit kognitiven Ein-
schrankungen lieber in Gruppen und in vertrauter Umgebung testen, was das Geflihl
von Selbstwirksamkeit steigert. Denn diese Kommunikation auf Augenhohe kann ent-
scheidend dazu beitragen, dass wir ehrliche Antworten bekommen. Deshalb werden
wir Beschaftigte aus unserem internen Testpool aktiv in externe Testszenarien ein-
binden, nachdem wir den Pool um externe Menschen mit kognitiven Einschrankungen
erweitert haben.

Von der Strategie zur inklusiven Haltung

Unser Testpool tragt dazu bei, digitale Barrierefreiheit im Alltag zu verankern. Die
Freie und Hansestadt Hamburg ist gefordert, Gesetze umzusetzen und Strategien zu
gestalten, um durch inklusives Handeln und die Mdéglichkeiten der digitalen Transfor-
mation mehr digitale Teilhabe flr alle Beschaftigten zu schaffen.

Herzlichen Dank an alle, die ihre Expertise in den digitalen Detektiv-Teams einbringen!
Ein Dank auch an diejenigen, die sich und ihr Umfeld motivieren, die digitale Barriere-
freiheit von Anfang an mitzudenken. Denn genau darauf kommt es an, wenn wir flr
uns alle ein lebenswertes, inklusives Arbeitsumfeld schaffen wollen.

Testszenarien mit der PopUP Community of Practice - Mitmachen erwiinscht!

Der Testpool steht allen Beschaftigten offen: Wer digitale Barrieren mit uns beseitigen
mochte, kann sich nach Absprache bis zu 2,5 Stunden im Monat beteiligen. Das Perso-
nalamt und der Staatsrat der Senatskanzlei unterstiitzen ausdricklich die Teilnahme.

Wenn Sie in lhrem Fachbereich neue Technologien mit unserem Testpool hinsichtlich
potenzieller digitaler Barrieren testen lassen mochten, melden Sie sich gerne bei uns!

Unsere Kontaktdaten finden Sie unten. Unser Projektteam ordnet Sie je nach lhren
Fahigkeiten den passenden Testszenarien zu und Ubersetzt wichtige Informationen
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mithilfe von SUMM Al auch in Leichte Sprache. Mit axes4 kommunizieren wir mit lhnen
Uber digital zugangliche PDF-Dokumente.
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Digitalisierung fordert
bediirfnisorientiertes
Arbeiten und gezielte
Kompetenznutzung.

UBERSETZUNG IN
EINFACHE SPRACHE
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Das Senatskanzlei Projekt ,Digital barrierefrei“ setzt
Menschen mit Behinderungen als digitale Detektiv-
Teams ein.

N\ AN 1

ATTRAKTIVITAT

Digitalisierung steigert
die Attraktivitat der
Verwaltung als
Arbeitgeberin.

O

CHANCENGERECHTIGKEIT

Sie suchen nach digitalen Barrieren in neuen
Technologien.

Das Ziel ist, dass alle die neuen Technologien ohne
Probleme nutzen kénnen.

Die Detektiv-Teams haben verschiedene
Einschrankungen.

So kann das Projekt viele Barrieren finden und
technisch I6sen.

Das frihe Finden der Barrieren spart Zeit und Geld.
Erste Tests mit einem Gebardensprach-Avatar waren
erfolgreich.

INKLUSION

Inklusion fiir Menschen
mit physischen,

Barrierefreiheit schafft

Chancengerechtigkeit
fiir alle Beschéaftigten.

kognitiven, alters- oder
herkunftsbedingten

Weitere Tests sind ab 2025 geplant.

Der Austausch mit den digitalen Detektiven ist sehr

wichtig fiir das Projektteam.

Einschrankungen.
s &, So kann das Team inklusiv arbeiten und mehr digitale
g 8 6 Teilhabe schaffen.
)
| UBERSETZT VON “SUMM AI”"

OPTIMIERUNG

Beteiligung von Menschen
mit Behinderungen
optimiert inklusive
Lésungen und assistive
Technologien.

L4
OFFENHEIT & VIELFALT

Barrierefreie
Stellenanzeigen und
Social Media zeigen
Offenheit und Vielfalt.

Geschrieben von Nicole Rodig, Diplom-Journalistin und ehemalige Pressespre-
cherin der Sozialbehdrde, leitet seit September 2023 das Projekt Digital bar-
rierefrei — einfach fur alle in der Hamburger Senatskanzlei.

Weitere Links
digital.dabei@sk.hamburag.de
FHH-Portal

Antragstellung in Gebardensprache erklart
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Mit der ,Agenda Ausbildung” hat das ZAF MaBnahmen ergriffen, um die Ausbil-
dungsqualitat zu verbessern und die FHH zukunftsfahig zu machen. Durch die Zent-
ralisierung der Ausbildungsleitungen bei ZAF 10 werden modernere und effiziente-
re Prozesse entwickelt, um die Qualitdt der Ausbildung zu steigern.

Den meisten Kolleginnen und Kollegen dirfte es inzwischen bewusst sein, dass die
demografische Entwicklung und der Fachkraftemangel auch die FHH betreffen. Daher
hat sich auch der Bereich ZAF 1, der fir die strategische Ausrichtung der Ausbildung
in der FHH zustandig ist, vor einigen Jahren mit der ,Agenda Ausbildung” auf den Weg
gemacht. Das Ziel war, qualitative und quantitative Veranderungen beim Thema ,Aus-
bildung” anzustoBen, um die FHH zukunftsfahig aufzustellen. Dabei reicht es natdrlich
nicht, nur die Anzahl der Nachwuchskrafte zu erhéhen. Vielmehr missen vor so einem
Schritt Strukturen geschaffen werden, die die Voraussetzungen hierflir schaffen.

Der neue Shared Service

Nach der Umsetzung erster MaBnahmen wie der Einfihrung einer Gesamtibersicht
aller Ausbildungsplatze im Zusammenhang mit der Einfihrung eines digitalen Ausbil-
dungsmanagement-Systems fiir die Ausbildungsplanung und -Organisation und einem
speziell auf Ausbilderinnen und Ausbilder zugeschnittenen Fortbildungskonzeptes
folgte im vergangenen Herbst ein weiterer wichtiger Schritt. Zum 1. August 2023 wur-
de bei ZAF 1 im Bereich Qualitdtsmanagement in der Ausbildung (ZAF 10) ein Shared
Service eingerichtet, in dem raumlich zusammengefasst wurden:

Teamleiter Markus Koops (bisheriger Projektleiter Agenda Ausbildung),
die Ausbildungsleitungen
des Studiengangs Soziale Arbeit (Lara Holtz),
des Studiengangs eGovernment (Jana Langkabel)
der Allgemeinen Verwaltung fir die Senatsamter (Britta Schulz) und
die BVM/BWI sowie den Hamburg Service vor Ort (Ulrike Katzera)
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Dieses Team arbeitet seitdem in einem modernen Open Space-Bliro mit Clean-Desk-
Arbeitsplatzen. Ziel ist es, durch die enge Verzahnung des operativen und des strate-
gischen Bereiches der Ausbildung, modernere sowie gleichformigere und effizientere
Prozesse zu entwickeln. Diese Prozesse sollen in den und fur die Dienststellen umge-
setzt werden, um die Qualitat der Ausbildung zu steigern.

Vernetzung als Erfolgsfaktor

Es ist sicherlich kein Geheimnis, dass eine enge Vernetzung aller an der Ausbildung
beteiligten Akteure ein wichtiger Erfolgsfaktor ist. Aber wodurch ergibt sich nun ein
Mehrgewinn auch flr die Ausbilderinnen und Ausbilder? Viele wiinschten sich in den
vergangenen Jahren nicht nur eine Inhouse-Vernetzung, sondern - angestoBen durch
das jahrliche Ausbilderinnen und Ausbilder-Treffen im ZAF (,Happen for Bregen un
Buuk”) - eine behdrdenitbergreifende Vernetzung. Man erhofft sich dadurch, u.a. re-
gelmaRBig Uber neue Entwicklungen in der Ausbildung informiert zu werden, aber auch,
sich sowohl Uber positive Effekte von Ausbildung als auch tUber Herausforderungen
austauschen zu kénnen.

Das erste Netzwerktreffen

Diesem Wunsch kam das Team der Ausbildungsleitungen der Allgemeinen Verwal-
tung gerne nach. Am 5. Marz 2024 haben wir alle unsere Ausbilderinnen und Aus-
bilder in den Helmut-Hlbener-Saal zu einem 1. Netzwerktreffen des Shared Services
eingeladen. Vor knapp 50 Ausbilderinnen und Ausbilder konnte man nicht nur den
Shared Service mit all seinen Vorteilen prasentieren, sondern auch aktuelle Zahlen
zur Entwicklung des Personalbestandes und dem damit verbundenen Erfordernis der
Erhohung der Einstellungszahlen der Nachwuchskrafte vorstellen. Besonders wert-
voll erwiesen sich flir beide Seiten die Workshops zu konkreten Themenfeldern aus
dem Bereich der Ausbildung. Die angesetzten drei Stunden vergingen viel zu schnell
und machten deutlich, dass solche Treffen wichtig sind, weil sie den Ausbilderinnen
und Ausbildern nicht nur inhaltlich viele Informationen liefern, sondern ein Wirgefihl
entstehen lassen und somit ZAF 1 helfen, innerhalb der FHH zu transportieren, dass
Ausbildung in den nachsten Jahren eine Gemeinschaftsaufgabe sein wird und die-
ses nicht nur von Einzelpersonen oder einzelnen Behdrden abhangig sein darf. Der
Wunsch nach einem regelmaBigeren Austausch-Format wurde deutlich und wird in
jedem Fall aufgegriffen und intensiviert werden. Der nachste Austausch und auch an-
dere Formate sind bereits in Planung.

Wir bei ZAF 10 hoffen, dass sich noch viele andere Behdrden und Bezirksamter in
den nachsten Monaten und Jahren dem Shared Service bei ZAF 1 anschlieBen werden,
um gemeinsam den grofen Herausforderungen des Fachkraftemangels begegnen zu
kdnnen und diese zu meistern.

Geschrieben von Britta Schulz (links) und Ulrike Katzera,
Ausbildungsleitungen der Senatsamter
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Die Siidkoreanische Stadt Busan ladt jedes Jahr einen Hamburger oder eine Ham-
burgerin fiir sechs Monate ein. Das Ziel: Ein intensiver Austausch zwischen den bei-
den Hafenpartnerstadten und das Kennenlernen der koreanischen Arbeits- und All-
tagskultur. Dieses Mal durfte ich als Erster nach der Pandemie teilnehmen. Gelernt
habe ich nicht nur fiir den Arbeitsalltag, sondern fiirs Leben.

Alles begann mit einer E-Mail

Als ich an einem Januartag dieses Jahres mein E-Mail-Postfach 6ffnete, sah ich eine
allgemeine Einladung, sich fir ein Fellowship in Stidkorea zu bewerben.

Korea? Sechs Monate? Arbeiten flr die Stadtverwaltung in Busan? Menschen aus aller
Welt treffen? Anfangs konnte ich diese Moglichkeit kaum begreifen und schob die E-
Mail beiseite, um mich auf meinen Arbeitsalltag zu konzentrieren und mir die E-Mail
spater nochmal anzuschauen.

Ein paar Tage spater kam die Erinnerung. Die Bewerbungsfrist war kurz und ich dach-
te: ,Warum nicht?” Sofort rief ich meine Frau an und erzahlte ihr von der Chance. Sie
sagte, dass sie mich unterstitzen wirde und ich es versuchen sollte.

Nachdem ich mein Interesse bekundet und mich beworben hatte, begann ich, mich
noch viel intensiver Gber das Programm und Sidkorea zu informieren. Das Programm
Korea-Heart-2-Heart (K2H) feierte 2024 sein 25. Jubilaum, mit Teilnehmenden aus
der ganzen Welt. Mittlerweile mit iber 800 Alumni. Hamburg entsandte schon sechs
Personen, die erste Kollegin nahm 2011 teil.

Sitdkorea kannte ich nur aus meinen politikwissenschaftlichen Seminaren an der Uni-
versitat. Der Koreakrieg: verheerend und zerstérerisch. Koreaner und Soldaten aus
19 weiteren Nationen kampften auf beiden Seiten auf der koreanischen Halbinsel
und nach drei Jahren und fast drei Millionen Toten gab es einen Waffenstillstand mit
seitdem geschlossenen Grenzen. Danach begann ein Aufbauprozess, der zum ,Wun-
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der vom Han-Fluss”, dem Hauptfluss Seouls, fihrte. Stidkorea schaffte es in einigen
Jahrzehnten, von einem der armsten Agrarlander zu einer der groten Volkswirtschaf-
ten der Welt mit Vorzeigeunternehmen wie Samsung, Kia, Hyundai und LG aufzustei-
gen.

Auf zur Reise!

Zur Vorbereitung las ich Blicher, schaute mir Dokus an und rief alle meine Freunde an,
die die stidkoreanische Kultur kannten oder dort sogar mal gelebt hatten. AuRerdem
traf ich einige der Hamburger K2H-Alumni, bei denen ich mir viele Tipps einholen
konnte. Am 9. April ging die Reise los. Nach geflihlt einem Tag landete ich in Seoul,
wurde empfangen und das zehntagige Orientierungsprogramm begann.

Mit mir nahmen 36 wei-
tere Teilnehmerinnen und
Teilnehmer aus zwolf ver-
schiedenen Landern teil.
Diese kamen hauptsachlich
aus Ost- und Sudostasien,
einige allerdings auch aus
Stidafrika, Athiopien, Aus-
tralien sowie eine Kollegin
aus Karlsruhe. Unsere Zeit
in Seoul war gepragt von
gemeinsamen Seminaren
uber die Geschichte, Kultur
und Politik Stidkoreas. AuBerdem besuchten wir kulturelle Einrichtungen, wie das Han-
gul-Museum - Hangul ist das einzigartige koreanische Alphabet, welches von Kdnig
Sejong im 15. Jahrhundert eingefliihrt wurde, um die Alphabetisierungsrate der Ko-
reaner zu steigern und den Zugang zu den schriftlichen Quellen zu vereinfachen. Die
Bildungsschrift war davor hauptsachlich klassisches Chinesisch.

Nach dem Orientierungsprogramm reiste ich nach Busan - meinem Hauptstandort.
Die 37 Teilnehmenden reisten zu ihren Partner- und Kooperationsstadten, die Uber
das ganze Land verteilt waren. Wir trafen uns rund einmal im Monat in einer anderen
koreanischen Stadt. Das Abschlussprogramm fand auf der einzigartigen Vulkaninsel
Jeju statt, auf der ich Gber die Hafenpartnerschaft zwischen Hamburg und Busan be-
richten durfte.

Hamburg ist ganz besonders fiir Busan

Busan und Hamburg haben viele Gemeinsamkeiten. Die offensichtlichste Gemeinsam-
keit zuerst: Beide verfligen jeweils tGber den groten Hafen ihres Landes, die gleich-
zeitig auch beide zu den groBten der Welt zahlen. Busan belegt im internationalen
Ranking Platz 6 und Hamburg Platz 18. Busan ist wie Hamburg Sidkoreas ,Tor zur
Welt”. 76 Prozent aller Waren, die per Schiff in die Republik Korea gelangen, werden
Uber Busans Hafen eingefiihrt.

blickpunkt personal || 2-2024



Zum Anlass des 834. Hafengeburtstags war der Blirgermeister von Busan, Park
Heong-joon, in der Hansestadt. Busan war 2023 Hafengeburtstags-Partnerstadt.
Beide sind zudem die jeweils zweitgroSte Stadt ihres Landes und stark durch ihren
Zugang zum Meer gepragt: in ihrer Kultur, Geschichte, Wirtschaft und sogar in ihrer
lokalen Kiiche. AuBerdem haben Busan und Hamburg einen groartigen Fischmarkt.

Der Alltag im Land der Morgenstille

Mein Arbeitsalltag in der
Stadtverwaltung Busans
war gepragt von diver-
sen Aufgaben: Vorberei-
tung des Busan-Teils der
Asienreise unseres Ers-
ten Bilrgermeisters Peter -~
Tschentscher mit einer ge-
meinsamen Wirtschafts-
und Wissenschaftsdelega-
tion, Prasentationen Uber
Strategien und Politik zur
Korruptionspravention in
Hamburg, interkultureller Austausch und Hafenkooperation sowie Kontaktknlpfun-
gen zwischen Hamburg und Busan.

Des Weiteren durfte ich beim englischsprachigen Radiosender, BeFM, jeden Monat zu
einem Thema mit Bezug zu Deutschland und Hamburg sprechen. Die Gesprache im
Programm ,4 Your Busan” gehdrten zu meinen unterhaltsamsten.

Die Buros der ,Busan Metropolitan City” sind GroRraumburos, in denen die gesamte
Abteilung gemeinsam in einem groBen Raum sitzt, wobei es keine direkte raumliche
Trennung zwischen den Abteilungen gibt. Dadurch kommt man leichter ins Gesprach,
muss allerdings auch Ricksicht auf die anderen Kolleginnen und Kollegen nehmen, um
diese nicht zu storen.

In meiner Freizeit ging ich oft Wandern in den scho-
nen Bergen Busans. Der Name Busan leitet sich
aus dem koreanisch-chinesischen Wort fir ,Kessel-
berg” ab und beschreibt die geographische Lage der
Stadt: eine von Bergketten umgebene, amphithea-
terartige Ebene an der Kiste. Busan liegt im sud-
Ostlichsten Abschnitt der koreanischen Halbinsel.
Von hier kann man bei sehr klarem Wetter die japa-
nische Insel Tsushima sehen - was mir sogar einmal
vergdnnt war.

Mein Feierabend war oft gepragt von meiner Leidenschaft fir asiatische Kampf-
kinste. So habe ich klassisches Taekwando und die koreanische Ringkunst Ssireum
ausprobiert. Meine regelméaRige Beschaftigung war das Training des brasilianischen
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Jiu-Jitsus, in einem landesweit bekannten Dojo in der Universitatsgegend der Stadt.
Durch meine Teilnahme habe ich viele koreanische und internationale Freundschaften
geknupft.

Besuch aus Hamburg

Das Highlight meiner Zeit in Bu-
san war der Delegationsbesuch
aus Hamburg Ende September. Auf
88 der Agenda standen Themen wie
4 Hafenkooperation,  klimaneutrale
w52l Schifffahrt insbesondere im Be-

i, reich Wasserstoffgewinnung und
¥ -nutzung, sowie urbane Mobilitat
i und Energiewende.

Es war ein angenehmer Abend, als
wir den Ersten Blrgermeister Peter
Tschentscher und die Delegation
am Busaner Hauptbahnhof empfin-
gen. Am nachsten Tag standen die
Begleitung der Delegation beim Hafenbesuch, die Teilnahme am ,Economic Outlook
Busan 2024 Meeting” und zum Abschluss die Feier zum Tag der Deutschen Einheit auf
dem Plan.

Die Feier zum Tag der Deutschen Einheit fand zum ersten Mal in Busan und nicht in
Seoul statt, mit internationalen, koreanischen und deutschen Stadten aus aller Welt.
Der zweite Tag war gepragt vom Treffen der Blirgermeister am Busaner Global City
Forum, wo zudem Birgermeister anderer Stadte Vortrage hielten. In der dritten Sit-
zung durfte ich als Redner auch auf die Biihne und sprach zum Thema Jugendbeschaf-
tigung und -perspektiven in Hamburg und Deutschland.

Fur die Delegation ging es schon weiter Richtung Singapur. Fir mich stand der Ab-
schied vor der Tur. Von einem verzaubernden Land, mit idyllischer Natur, freundlichen
und hilfsbereiten Menschen und unzahligen Erinnerungen, die ich stets mit mir tragen
werde.

Geschrieben von Abdiilaziz Ahmet Yasar, WiSo-Trainee im Referat Steuerung
der Leistungen nach dem AsylbLG und der Hilfen zur Gesundheit im SGB XIlI
(SI22) in der Sozialbehorde.

Weitere Links
Trainee-Pogramme der FHH
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https://www.karriere.hamburg/einstiegsmoeglichkeiten/traineeprogramme

Zum 1. Januar 2025 schafft das Zentrum fiir Aus- und Fortbildung (ZAF) die letzten
Papiervorgadnge in der Fortbildung ab.

Unsere Vision: Zukunft gestalten - be the Change

Im ZAF arbeiten wir mit Menschen und heben ihr Potential. Wir miissen selbst im
Wandel sein, damit wir die Stadt unterstiitzen kdnnen, bereit fliir den Wandel zu sein.
Somit leben wir eine doppelte Veranderungsbereitschaft: einmal nach innen und ein-
mal nach aulen.

Konkret heiRt das flr unsere Vision: Wir als ZAF machen aus den Beschaftigten der
Stadt Akteure der digitalen Transformation. Das bedeutet, sie sind offen flir Neues,
flexibel fir den Wandel und agieren selbstbewusst. Das ZAF ist das Zentrum der digi-
talen Transformation: Wir bieten eine Plattform fiir Vernetzung, wir sorgen fir inno-
vatives Zukunftswissen, wir bereiten ein attraktives Umfeld und wir heben Potentiale
und Kompetenzen.

Daher ist es flir uns die logische Konsequenz, unsere letzten analogen Prozesse in die
digitalisierte Welt zu Uberflihren. Dazu haben wir in 2020 das Projekt ,Papierloses
Seminargeschaft” aufgesetzt. Im Rahmen dieses Projektes haben wir nach und nach
unser Veranstaltungsgeschaft zukunftsfahig und digital umgestellt. Hierbei stand die
Nutzerfreundlichkeit im Vordergrund. Nun werden zum 1. Januar 2025 die letzten
papierbasierten Vorgange abgeschafft.

Was ist schon verdandert worden?

Seit langerem wird das Teilnahmezertifikat online zum Download bereitgestellt. Auch
die Evaluation nach der Fortbildung ist langst digitalisiert. Die Anmeldung fir Veran-
staltungen ist ebenfalls nur noch digital Gber das ZAF-Lernportal moéglich, auch fur
unsere externe Kundinnen.

blickpunkt personal H 2-2024



Was wird jetzt verandert?

Nun werden wir die letzten beiden Teilprozesse umstellen: Es wird keine Seminar-
unterlagen in ausgedruckter Form mehr in den Prasenzformaten geben. Ebenso wer-
den unsere Dozierenden die Anwesenheitskontrolle digital durchfihren. Das Update
unserer Lernmanagementsoftware (ZAF-Lernportal) ermoglicht es uns, die Veranstal-
tungsunterlagen (inkl. Fotoprotokollen) in digitalen Kursraumen des ZAF-Lernportals
zur Verfligung zu stellen.

Das bedeutet, dass die Veranstaltungsunterlagen kiinftig nicht mehr im Fortbildungs-
raum in Papierform bereitliegen und bei Online-Veranstaltungen nicht mehr per
E-Mail versandt werden. Vielmehr werden diese Unterlagen ausschliellich im digitalen
Kursraum des ZAF-Lernportals zur Verfligung stehen.

Mit diesem Schritt leisten wir einen Beitrag zur Digitalstrategie der Stadt Hamburg,
zu einem nachhaltigeren Seminarbetrieb und zu einem noch besseren Lerntransfer
unsere Teilnehmenden.

Der neue digitale Lernraum

Der Lerntransfer steht bei dieser Umstellung im Vordergrund. Die Dozierenden wer-
den den Lernraum auch vor dem Start der Veranstaltung nutzen. Sie werden, sofern
didaktisch sinnvoll, die Seminarunterlagen vorab zur Verfligung stellen. Das ermég-
licht den Teilnehmenden, sich schon vor Beginn der Veranstaltung mit den Inhalten zu
beschaftigen, die Unterlagen herunterzuladen und diese auf ihren digitalen Endgera-
ten in die Veranstaltung mitzubringen.

Auch kdénnen die Dozierenden im Lernraum vorab die Kommunikation zur Gruppe auf-
nehmen, Abfragen zu den Erwartungen machen, weitere Dateien (Videos, PDFs, Pod-
casts, etc.) zur Verfligung stellen oder um Vorbereitung von Beispielen bitten. So kon-
nen Sie noch besser vorbereitet in ihre Veranstaltung starten.

Die Veranstaltungsdokumentation wird ebenfalls nach der Veranstaltung im Lernraum
zur Verflgung stehen und erfordert keinen E-Mail-Versand mehr. Diese Lernraume
bleiben langfristig bestehen und sind flr Sie nutzbar.

Und zu guter Letzt: Papier und Stift werden Sie auch weiterhin fur Ihre Notizen in den
Seminarraumen vorfinden.

Geschrieben von Michaela Lang, Leitung der Abteilung ZAF 3, Fortbildung und
Julia Sprei, Geschaftsfihrerin des ZAF

Weitere Links
Informationsvideo
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https://zaflms.web.hamburg.de/ilp/pages/internal-dashboard.jsf?menuId=1107&locale=de-DE#/?dashboardId=21423060

KLAR ENTSCHEIDEN STATT HADERN:

- . o

ENTSCHEIDUNGSMUDIGKEIT BESIEGEN

DEcISIOM
Qv ALTTY

DecISIon
QUANTIT'

Taglich treffen wir bis zu 20.000 Entscheidungen. Im Job oder privat. Was ziehe ich
an? Was esse ich heute zu Mittag? Wie plane ich die nachste Woche, wenn Person
X ausfillt? Jede Entscheidung fordert unser Gehirn. Je ldnger wir griibeln und ab-
wagen, desto komplizierter wird es. Das fiihrt zu Entscheidungsmiidigkeit/Decision
Fatigue.

Phdnomen Entscheidungsmiidigkeit

Unsere Entscheidungen verschlechtern sich also zunehmend, je mehr wir entscheiden
mussen. Und je schlechter wir entscheiden, desto lberforderter flihlen wir uns - ein
Teufelskreis. Lauft der Entscheidungsmotor auf Hochtouren und Uberdreht, geht un-
serem Gehirn friiher oder spater der Treibstoff aus.

Alltagsbeispiele

Wenn wir abends zu entscheidungsmuide fir die Essensauswahl sind, neigen wir dazu,
Essen zu bestellen. Ist der Zeitplan im Biiro so straff, dass wir vor der Entscheidung
stehen: Pause oder nicht? Entscheiden wir uns haufig dagegen. Heillt: Mlide Entschei-
dungen sind entweder einfache, im schlimmsten Fall aber auch schlechte Entschei-
dungen. Soll nicht heiBen, dass das bestellte Essen schlecht schmeckt. Aber wenn
Sie vor lauter Entscheidungen spontan etwas kaufen oder wichtige Entscheidungen
verschieben, kann das nicht nur ihrem Geldbeutel schaden, sie verpassen womaglich
noch eine Deadline.

Gender Decision Gap

Manner und Frauen kénnen ihre Entscheidungen zudem unterschiedlich treffen. Grund
dafur ist der sogenannte ,Gender Decision Gap”. Studien haben gezeigt, dass Frauen
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tendenziell mehr Entscheidungen fir den Haushalt und die Familie treffen, wahrend
Manner eher die Entscheidungen im Beruf priorisieren.

Tipps gegen Entscheidungsmiidigkeit

Wichtige Entscheidungen morgens treffen!

Ahnlich wie der Akku unseres Mobiltelefons, ist der Akku unseres Gehirns vom vielen
Entscheiden abends mide. Treffen Sie wichtige Entscheidungen also direkt morgens,
um ,Platz” fir weitere Entscheidungen zu haben.

Routinen & Strukturen helfen

Essensplane erstellen, Arbeitsaufgaben gliedern und einordnen oder die Kleidung flr
den nachsten Tag zurechtlegen - diese Routinen nehmen uns Entscheidungen ab. Das
wusste auch schon der ehemalige US-Prasident Barack Obama, der oft nur blaue und
graue Anzuge tragt: ,Ich will mich nicht entscheiden, was ich anziehe oder esse, weil
ich zu viele andere Entscheidungen treffen muss.”

Zeit nehmen!

Sie mussen eine wichtige Entscheidung treffen? Nehmen Sie sich Zeit. Unter Druck
eine Limonaden-Dose zu 6ffnen, hat noch nie jemanden glicklich gemacht. Kleine
Pausen oder Spaziergange kénnen dabei helfen, den Entscheidungs-Akku wieder auf-
zuladen.

Reduzieren Sie die Auswahl

Suchen Sie sich nicht aus 20 MenUs ihr Mittagessen heraus, sondern nur aus flnf.
Oder delegieren Sie Aufgaben und Ubertragen Sie Verantwortung.

Weniger ist mehr! Je weniger Entscheidungen unser Gehirn taglich treffen muss, desto
akkuschonender gelangen wir durch den Alltag.

Quellen:
Decision Fatigue - The Decision Lab

Geschrieben von Stefan Himmer, Personalmanagementkonzepte und Marketing
im Personalamt.
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https://thedecisionlab.com/biases/decision-fatigue
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FUHRUNG 7.0: A
DAS UBERBEZIRKLICHE *

FUHRUNGSKBQFTE-NETZWER
ab

Filhrungskrdfte stehen heute vor hohen Erwartungen: Sie definieren strategische
Ziele, steuern operative Geschiftsbereiche und treiben den Kulturwandel in der Be-
hérdenlandschaft voran. Dabei nehmen sie eine zentrale Rolle ein - sowohl in der
Forderung ihrer Mitarbeitenden als auch in der Gestaltung moderner Verwaltungs-
strukturen.

Was ist Fiihrung 7.0?

Fihrung 7.0 ist ein Uberbezirkliches Netzwerk, das speziell fir Fihrungskraf-
te der Bezirksamter ins Leben gerufen wurde. Es bietet eine Plattform fir in-
terdisziplinaren Austausch und foérdert die Zusammenarbeit zwischen den Be-
zirken. Ziel des Netzwerks ist es, gemeinsam Ldsungen zu entwickeln, um den
komplexen und wachsenden Anforderungen moderner Fihrung gerecht zu werden.

Durch regelmaBige Treffen und thematische Schwerpunkte unterstitzt Fiihrung 7.0
Flhrungskrafte dabei, neue Impulse zu gewinnen und Best Practices zu teilen.

Gemeinsamer Austausch: Eine Win-Win-Situation fiir alle

Unsere Netzwerktreffen konzentrieren sich auf aktuelle Schwerpunktthemen. Zu Be-
ginn der Veranstaltungen erhalten die Teilnehmenden praxisnahe Informationen und
Einblicke in das jeweilige Thema. AnschlieBend folgt ein intensiver Austausch in Klein-
gruppen. Hier entsteht ein Raum fiir Begegnung, in dem Flihrungskrafte ihre Erfah-
rungen und Herausforderungen aus dem Arbeitsalltag teilen und voneinander lernen
kénnen.

Reise in die Vergangenheit

Die Auftaktveranstaltung von Fidhrung 7.0 fand im April 2022 statt. Seit-
her wird das Format Uberbezirklich von der Personalentwicklung der Teams Di-
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gitale Transformation organisiert. Ziel ist es, den Kulturwandel voranzutrei-
ben. Die Uberbezirkliche Zusammenarbeit ist dabei ein wichtiger Baustein,
um zukunftsorientierte Flhrungsansatze kennenzulernen wund umzusetzen.

Mehrmals im Jahr laden wir zu Veranstaltungen mit unterschiedlichen Themenschwer-
punkten ein. In der Vergangenheit haben wir uns bereits intensiv mit den Perspektiven
des Fihrungsleitbildes, generationsgerechter Flihrung sowie der Bedeutung psycho-
logischer Sicherheit fir Mitarbeitende beschaftigt.

Eine Veranstaltung vorgestellt:

Fiihrung 7.0 im Dezember 2024

Zum letzten Netzwerktreffen lud unser
Il Team am 4. Dezember ein. Dieses Mal stand

Dabei wurden unter anderem folgende Fra-
gestellungen behandelt:

¢ Welche Herausforderungen werden Fihrungskrafte in den kommenden Jahren be-
waltigen mlssen?
® Welche Mdglichkeiten haben Fihrungskrafte, diesen Entwicklungen zu begegnen?

Anhand aktueller Zahlen, Daten und Fakten wurden diese Entwicklungen greifbar
gemacht. Es wurde eingeordnet, welche Bindungsinstrumente Fluhrungskraften zur
Verfligung stehen und wie sie durch Personalmarketing der FHH sowie eine Bezirks-
amterkampagne gestarkt werden kénnen. Ziel ist es, sich nach innen und auen selbst-
bewusst fiir die eigene Dienststelle einzusetzen.

Ein weiterer Schwerpunkt lag auf der Entwicklung einer diversitatssensiblen und in-
klusiven Fihrungskultur, um die Verwaltung zukunftsfahig und attraktiver zu gestal-
ten. Externe Faktoren wie der demografische Wandel wurden thematisiert, ebenso wie
selbstwirksame MaBnahmen, mit denen Fihrungskrafte ihre Teams flir die Zukunft
starken kénnen. Zudem wurden Erfahrungen geteilt und konkrete Lésungsansatze er-
arbeitet.

Blick in die Zukunft

Auch in den kommenden Jahren werden Fihrungskrafte zu zukunftsorientierten The-
men eingeladen. Fur 2025 sind bereits drei Veranstaltungen des Formats Fiihrung 7.0
geplant. Auch hier werden wir auf aktuelle Entwicklungen eingehen und allgemeine
Flhrungsthemen mitbringen. Wir sind liberzeugt davon, dass die Bezirksamter durch
die Uberbezirkliche Vernetzung und den Austausch voneinander profitieren und sich
gegenseitig starken.
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Wir sind das Team der Personalentwicklerinnen
fir Digitalisierung aus den sieben Bezirksamtern

Von links nach rechts (stehend): Jessica Jansen (Altor)_a), Anna Shakeri (Bergedorf), Gyde Hansen
(Eimsbuttel), Mareike Uetrecht (Wandsbek), Medine Ozdemir-Yesilmen (Harburg). Von links nach
rechts (hockend): Franziska Ukena (Hamburg-Mitte), Anne-Sophie Litjes (Hamburg-Nord).

Unser Ziel ist es, die Mitarbeitenden auf ihrem Weg durch digitale Transformations-
prozesse zu begleiten und eine offene sowie unterstiitzende Arbeitskultur zu fordern.
Besonders am Herzen liegt uns, die Kompetenzen von Mitarbeitenden und Flihrungs-
kraften zu starken, um eine erfolgreiche digitale Zukunft zu gestalten.

Um dies zu erreichen, organisieren wir regelmalig Veranstaltungen wie den Digi-
Marathon und das Netzwerktreffen Fiihrung 7.0.

Geschrieben vom Team der Personalentwicklerinnen: Jessica Jansen (Altona),
Anna Shakeri (Bergedorf), Gyde Hansen (Eimsbuttel), Mareike Uetrecht (Wands-
bek), Medine Ozdemir-Yesilmen (Harburg), Franziska Ukena (Hamburg-Mitte),
und Anne-Sophie Litjes (Hamburg-Nord).
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Alle vier Wochen erfahren Sie im blickpunkt personal Podcast Spannendes iiber die
Themen, die fiir die Hamburger Verwaltung von iibergeordneter Bedeutung sind
oder an Relevanz gewinnen werden.

Seit der letzten blickpunkt Ausgabe sind einige neue Podcast-Folgen erschienen:

® Wissen Sie was hybrides Projektmanagement ist? Nein? Dann ist Folge 15 genau
das Richtige fur Sie! Dr. Melanie Mergler und Eike Lennart Brand vom LSBG spre-
chen anschaulich und praxisnah lber die Arbeit in einem Projekt, das sich weder in
Ganze dem klassischen, noch dem agilen Projektmanagement zuordnen lasst.

® Lachen ist gesund - vor allem bei der Arbeit. Daher hat sich auch eine Horerin mit
dem Themenwunsch ,Humor in der Arbeitswelt” an uns gewandt. Fir Folge 16 ha-
ben wir daher die Humorexpertin, Grinderin und Leiterin des deutschen Instituts
fur Humor, Eva Ullmann eingeladen. Sie gibt Tipps, wie wir humorvoller durch den
Arbeitsalltag kommen.

¢ Kennen Sie Hamburgs Urban Data Governance? Nein? Noch nie geh6rt? Dann ist
Folge 17 genau die Richtige fiir Sie. Darin spricht der Abteilungsleiter Norbert Kuhn
aus der Senatskanzlei dartiber, wie Hamburg daran arbeitet, einen klaren Rahmen
zu schaffen, um Daten effektiv und verantwortungsbewusst zu nutzen.

® In unserer 18. Folge stellen Judith Hauber, Teil der Aktivgruppe Kommunikation
und Sebastian Lindhof, Botschafter des WoMen Impact Network (WIN) das Netz-
werk, seine Entstehungsgeschichte, Ziele und Plane vor. Soviel sei bereits verraten:
Das WIN spricht explizit auch Manner an und setzt sich flir die Chancengleichheit
aller Geschlechter in der Hamburger Verwaltung ein.

¢ Zwischen Tradition und Moderne: Der 6ffentliche Dienst — mehr als nur ein Job!
Der Titel unserer 19. Folge beschreibt gut, worliber Christoph Lucks, der Abtei-
lungsleiter Personalmanagement im Personalamt und Sandrina Lorenz reflektie-
ren. Was bedeutet es eigentlich im 6ffentlichen Dienst zu arbeiten? Welche Rechte,
Pflichten und Herausforderungen erwarten die Menschen, die taglich daran arbei-
ten, unser Gemeinwesen zu gestalten und zu erhalten?

® Far all diejenigen, die sich fiir die gesundheitsorientierte Fiihrung interessieren, ist
besonders Folge 20 spannend. Der Soziologe Dr. Bernhard Badura ist emeritierter
Professor der Fakultat fur Gesundheitswissenschaften an der Universitat Bielefeld
und erklart, warum und auf welche Art Flhrungskrafte die Mitarbeitendengesund-
heit fordern kdnnen.
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® In Folge 21 horen Sie den zweiten Teil des Gespraches mit Bernhard Badura. Hier
geht es - abseits vom Einfluss der Fihrungskrafte — weiterhin darum, was Be-
schaftigte gesund halt. Wir sprechen Uber gesundheitsbeeintrachtigende und
gesundheitsforderliche organisationale Strukturen, denn insbesondere in Zeiten
des Fachkraftemangels kann es sich kein Unternehmen leisten, die eigenen Mit-
arbeitenden zu verschleiBen und durch Fehlzeiten wertvolle Arbeitskrafte zu ver-
lieren.

¢ ,Jobs so bunt wie das Leben” - ein Slogan, der seit gut eineinhalb Jahren auf Pla-
katen, Bussen und in U-Bahnen zu lesen ist und neue Talente anziehen soll. Denn
hinter ihm steckt eine professionelle Personalmarketingkampagne. Die Kopfe die-
ser Kampagne sind daher in Folge 22 zu Gast: Inken Schmidtmann und Dajana
Bork. Sie leiten gemeinsam das Team Employer Branding und Personalmarketing
im Personalamt. Wenn Sie neugierig sind, wie die Kampagne entstanden ist, wie sie
helfen soll, neue Fachkrafte zu gewinnen und was die Behérden, Amter und Landes-
betriebe davon haben, dann horen Sie unbedingt Folge 22!

Wenn Ihnen der Podcast gefallt und Sie ihn unterstiitzen mochten, lassen Sie uns ger-
ne eine Bewertung in ihrer Lieblingspodcast-App da.

Wir freuen uns auch Uber jedes Podcast-Abo. Das Abo ist kostenlos und hat den Vor-
teil, dass Sie keine Folge verpassen werden. Links zum Abonnieren finden Sie am Ende
des Artikels.

Wenn Sie nicht auf einer kommerziellen Plattform horen mochten, finden Sie unseren
Podcast auch auf hamburg.de

Geschrieben von Sandrina Lorenz, Personalmanagementkonzepte und Marke-
ting im Personalamt.

Sie hat von 2017-2020 als online Redakteurin den Podcast fur das manager
magazin aufgebaut und geleitet.

blickpunkt personal - der Podcast auf deiner Lieblingspodcast-Plattform
Apple Podcasts | Spotify | Audible | google | Deezer

Weitere Links
blickpunkt personal Podcast auf hamburg.de
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https://podcasts.apple.com/de/podcast/blickpunkt-personal/id1667869562
https://open.spotify.com/show/5y5o4FUOz2TFx5Shv1AMtB?si=fb5f2913cadd43ca
https://www.audible.de/pd/blickpunkt-personal-Podcast/B0BT18L3XW?qid=1674797424&sr=1-1&ref=a_search_c3_lProduct_1_1&pf_rd_p=e54013e2-074a-460e-861f-7feac676b789&pf_rd_r=Z4A0W5XKTEEZXHPM9QHF&pageLoadId=tbe48cA4NGPpaVTL&creativeId=41e85e98-10b8-40e2-907d-6b663f04a42d
https://podcasts.google.com/feed/aHR0cHM6Ly9hbmNob3IuZm0vcy9hYjk4MmVkOC9wb2RjYXN0L3Jzcw?sa=X&ved=2ahUKEwi-992Egef8AhUJY_EDHUwQBKEQ9sEGegQIARAC
https://www.deezer.com/de/show/5657457
https://www.hamburg.de/personalamt/blickpunkt-personal/17015766/blickpunkt-personal-podcast/
https://www.hamburg.de/personalamt/blickpunkt-personal/17015766/blickpunkt-personal-podcast/
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20457 Hamburg
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