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ZKI-Arbeitskreis Strategie und Organisation

Handreichung des AKSO zum Thema Per-
sonal- und Fachkraftemangel

Der Wettbewerb um qualifizierte IT-Fachkrafte entwickelt eine immer starkere Dynamik und auch IT-
Zentren an Hochschulen stehen dabei vor neuen — oft ungewohnten — Herausforderungen.

Fehlende IT-Fachkrafte erschweren die Digitalisierung und Erneuerung der IT-Dienstleistungsange-
bote, wie sie seit einigen Jahren verstarkt erforderlich sind. Gleichzeitig steigen die Anforderungen an
die Compliance und Informationssicherheit an Hochschulen, nicht zuletzt auch aufgrund der grof3en
Zahl an IT-Sicherheitsvorfdllen an Hochschulen in den vergangenen Jahren — weltweit und in
Deutschland. Fehlende IT-Fachkrafte erschweren und verlangsamen deshalb nicht nur die Digitalisie-
rung, sondern sind auch zunehmend ein Risikofaktor fiir die Sicherstellung des Betriebs von Hoch-
schulen.

Die jingst vom Wissenschaftsrat (WR) veroffentlichten ,Empfehlungen zur Souveranitat und Sicher-
heit der Wissenschaft im digitalen Raum“! thematisieren ebenfalls die Notwendigkeit des IT-Fachper-
sonals als Ressource in der Daueraufgabe der Gestaltung des digitalen Raumes der Wissenschaftsein-
richtungen. Um qualifiziertes Personal gewinnen und halten zu kénnen, appelliert der WR an Bund
und Lander, auf Anpassungen der tariflichen Eingruppierungs- und Verglitungssysteme hinzuwirken
und den Einrichtungen eine starkere Orientierung an den marktiblichen Verdienstmaoglichkeiten zu
ermoglichen. Weiterhin seien Personalstrukturen erforderlich, die den Bedarf fiir die Planung, den
Betrieb und die Absicherung der eigenen IT-Infrastruktur auf professionellem Niveau abdecken. Viel-
fach hohe Befristungsquoten und das Fehlen langerfristiger Perspektiven werden vom WR als weite-
rer Grund fir die geringe Attraktivitat einer Beschaftigung in wissenschaftlichen Einrichtungen ange-
fihrt.

Die hier vorliegende Handreichung soll IT-Zentren von Hochschulen dabei unterstiitzen, IT-Personal
erfolgreicher zu rekrutieren und konkrete MaRBnahmen fiir die Abmilderung der Effekte des Fachkraf-
temangels zu ergreifen bzw. sich besser im Wettbewerb zu positionieren. Die Hinweise und Beispiele
in dieser Handreichung sind hauptsachlich fir die Leitungsebene von IT-Zentren oder dezentralen IT-
Bereichen gedacht und zielen mit diesem Personenkreis ausdriicklich nicht auf die Expert:innen der
Personalabteilungen. Aus diesem Grund sind einige Darstellungen auch nicht in der verwaltungstech-
nischen Vollstandigkeit ausgefihrt.

Hierfirr finden sich in der Handreichung bspw.

— viele Good Practices und Success Stories flr konkrete MaBnahmen entlang der wichtigsten
Handlungsfelder von IT-Einrichtungen,

— direkt einsetzbare Formulierungsvorschlage zu den Vorteilen der Arbeit an Hochschulen und
fir die Ausarbeitung von Stellenanzeigen (siehe Anhang 1 und 2) sowie

— eine Sammlung von Good Practices fiir das Onboarding von neuen Beschéaftigten (siehe An-
hang 3).

Die Beitrage sehr vieler Hochschulen bieten ein breites Spektrum an Anregungen und sehr konkre-
ten, direkt nutzbaren Bausteinen fiir die Verbesserung der Personalprozesse und wir hoffen, dass
diese Hinweise und Beispiele einen groRen Anwendungskreis finden.

Das Dokument gliedert sich entlang der vier Handlungsfelder ,Fachkrdaftemangel und Marktsitua-
tion“, ,Marktgerechte Gehilter”, , Durchfiihrung von Ausschreibungen” und ,Attraktive Arbeitsmo-
delle”.

1 https://www.wissenschaftsrat.de/download/2023/1580-23.html
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Handlungsfelder

Fachkraftemangel und Marktsituation

Nach aktuellen Berichten befindet sich der ,Fachkraftemangel in IT-Berufen auf Rekordniveau“?. Die
Besetzung von offenen Positionen fallt auch den IT-Zentren der Hochschulen immer schwerer. Wah-
rend sich die Verantwortlichkeiten und das geforderte Portfolio erweitern, entsteht zugleich das Di-
lemma, dass immer kiirzere Fristen zur Umsetzung von neuen Projekten mit immer langeren Beset-
zungsverfahren und oft auch langeren Einarbeitungszeiten einhergehen.

Allgemeine organisatorische MaBnahmen unabhangig von konkreten Stellenaus-
schreibungen

Darstellung der Hochschule im Internet

Um die Sichtbarkeit der Hochschule im Netz zu starken und um einen individuellen Auftritt zu ermog-
lichen, empfehlen wir eine Landing Page fiir IT-Jobs zu erstellen. Inhaltlich gibt es eine Vielzahl von
Moglichkeiten:

— Attraktivitat der Arbeit an Hochschulen jenseits des Gehalts mit Beispielen herausstellen
(siehe Anhang 2)

— Testimonials von Mitarbeitenden als verldssliche Quelle bereitstellen

— Prozess fir Initiativbewerbungen etablieren

Darstellung der Vorteile der Arbeit an Hochschulen

Diejenigen, die eine Stelle suchen, beriicksichtigen neben dem Gehalt eine Vielzahl weiterer Fakto-
ren, die einen grofReren Einfluss auf die Auswahl eines Arbeitgebers haben. Wahrend Unternehmen
haufig die Zusatzleistungen in den Stellenausschreibungen direkt erwdhnen, sind die Ausschreibun-
gen der Hochschulen haufig schlicht gehalten. Hochschulen verfiigen jedoch gerade bei den Zusatz-
leistungen Uber besondere Starken und sollten diese Zusatzangebote deshalb auch herausstellen. Zu
nennen sind hier z.B. Familienfreundlichkeit, umfangreiche Weiterbildungs- und Sportangebote so-
wie Vorteile der Verantwortungs- und Arbeitskultur. Anhang 2 listet hierzu viele ganz konkrete For-
mulierungsvorschlage.

Marktgerechte Gehalter

Die Gehaltsmdoglichkeiten im 6ffentlichen Dienst sind — insbesondere mit fortschreitender Berufser-
fahrung — nicht immer wettbewerbsfahig. Dies trifft in besonderem MaRe auf strukturstarke Regio-
nen zu, in denen sich insbesondere die groReren Hochschulen befinden.

Diese Konkurrenzsituation wird zuséatzlich noch verstarkt durch die Tarifunterschiede zwischen dem
Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TVOD) der Kommunen und dem Tarifvertrag der Lander (TV-
L), der fiir die Mehrzahl der Hochschulen relevant ist>.

Gestaltungsmoglichkeiten im Bereich Gehalt
Hochschulen sind meist Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes, die sich gehaltlich an TV-L anlehnen.
Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes, die sich gehaltlich an den TVOD anlehnen, wie auch viele

2 https://www.tagesschau.de/wirtschaft/it-berufe-fachkraftemangel-rekord-100.html,
https://www.iwkoeln.de/studien/regina-flake-jurek-tiedemann-anika-jansen-fachkraeftemangel-in-it-berufen-
gute-chancen-fuer-auf-und-gquereinsteigende.html

3 https://oeffentlicher-dienst.info/vergleich/entwicklung1/
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Forschungseinrichtungen, konnen i.d.R. ein leicht héheres Gehaltsniveau bieten. Hochschulen sind
gefordert, diesen Nachteil zu adressieren, z.B. durch die Gewdhrung von Zulagen oder Vorweggewadh-
rungen von Erfahrungsstufen bei der Einstellung. Hierbei muss bericksichtigt werden, ein abgestuf-
tes Gehaltsgeflige fir vergleichbare Aufgabenbereiche zu erhalten bzw. Nachteile fiir bestehende Be-
schaftigte zu vermeiden und aktiv auszugleichen.

Abweichend von der tarifvertraglichen Einstufung kann Beschéftigten zur regionalen Differenzierung,
zur Deckung des Personalbedarfs, zur Bindung von qualifizierten Fachkraften oder zum Ausgleich ho-
herer Lebenshaltungskosten ein bis zu zwei Stufen hoheres Entgelt ganz oder teilweise vorweg ge-
wahrt werden.

Im Rahmen der Ubertariflichen Arbeitsmarktzulage konnen fiir die Hochststufe bis zu 20 % des Tabel-
lenentgelts der Stufe 2 der jeweiligen Entgeltgruppe des Beschaftigten zusatzlich gewahrt werden
(§ 16 Absatz 5 TV-L%). Denkbar wire auch ein Betrag unterhalb dieses Hochstbetrags.

Ein auf den ITIL-Rollen basierendes Modell fiir die Bewertung von luK-Tatigkeiten bietet die Publika-
tion ,,Grundlagen der Eingruppierung fiir die Beschaftigten in der Informations- und Kommunikati-
onstechnik der Lander nach Teil Il Abschnitt 11 der Anlage A — Entgeltordnung TV-L>“, das von der
Bayerischen Akademie fir Verwaltungs-Management GmbH herausgegeben wurde.

Grundsatzlich sind Verbeamtungen ein gutes Mittel, um Personal zu gewinnen und dauerhaft zu bin-
den.

Eine Verbeamtung bietet u.a. folgende Vorteile:
Fir Bewerber:innen:

— Vom ersten Tag an ergibt sich ein hoheres Nettogehalt als bei vergleichbaren Tarifbeschaftig-
ten.

— Nach dem Eintritt in den Ruhestand gibt es ein Ruhegehalt, das Ublicherweise eine bessere
Altersversorgung bietet als eine regulare Rente.

— Die Krankenversicherung erfolgt liber eine private Krankenversicherung inkl. Beihilfen.

Fur Hochschulen:

— Aufgrund der wegfallenden Arbeitslosenversicherung ergeben sich geringere Kosten fir ver-
beamtete Beschéftigte.

— Die Bindung an den Arbeitgeber ist hoher, da ein Wechsel aus der Verbeamtung in den Ar-
beitnehmerbereich meist unattraktiv ist.

Eine Verbeamtung ist u.a. mit folgenden Nachteilen verbunden:
Fir Bewerber:innen:

— FUr eine nur befristet geplante Tatigkeit (z.B. zum Kompetenzerwerb in einer bestimmten
Fachrichtung) ist eine Verbeamtung unattraktiv.

— Die Verpflichtung zur privaten Krankenversicherung ist ggf. unattraktiv, wenn aktenkundige
Vorerkrankungen vorliegen und daher keine oder keine bezahlbare private Krankenversiche-
rung abgeschlossen werden kann oder falls Familienangehorige mitzuversichern sind, die bei
der privaten Krankenversicherung nicht kostenlos mitversichert sind.

— Der Wechsel von einer verbeamteten Stelle in eine Beschaftigung nach TVOD/TV-L hat Nach-
teile hinsichtlich der Ubertragung von Versorgungsanspriichen.

4 https://www.tdl-online.de/fileadmin/downloads/TV-L/TV-L _i.d.F. des %C3%84TV_Nr. 12 VT kompri-
miert.pdf
5 https://verwaltungs-management.de/beratung/stellenbewertung/
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Fur Hochschulen:

— Wahrend die Umwandlung einer Planstelle fiir Tarifbeschaftigte in eine Beamtenstelle meist
verlustfrei moglich ist, gilt dies fiir den umgekehrten Weg nicht.

— Fir die Besetzung einer Beamtenstelle gelten sehr viel strengere Kriterien in Bezug auf Ab-
schlisse als bei Tarifbeschaftigten. Das benachteiligt Quereinsteiger:innen in hohem Male
und sorgt im unglnstigsten Fall dafiir, dass geeignete Kandidat:innen nicht sofort eingestellt
werden kdnnen.

— Wahrend Tarifbeschéftigten durch die Zuweisung hoherwertiger Tatigkeiten relativ einfach
Hohergruppierungen ermdoglicht werden kénnen, ist dies so bei Beamten nicht vorgesehen.
Stattdessen sind dort die regularen Beférderungen einzuhalten.

— Es gibt bei den Bundeslandern strenge Altersgrenzen fiir die Verbeamtung, die eine Einstel-
lung alterer Arbeitnehmer:innen als Beamte unmaoglich machen.

Success Stories
Rahmenwerk zur Ermittlung des Personalbedarfs in Nordrhein-Westfalen

Die Ermittlung von Personalbedarfen basiert insbesondere im 6ffentlichen Dienst auf komplexen Be-
rechnungsmethoden. Die Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften des Landes Nordrhein-West-
falen haben unter Férderung des dortigen Ministeriums fir Kultur und Wissenschaft die Berech-
nungsmethoden des Bundesministeriums des Inneren® in eine auf Standardsoftware basierende Re-
chensystematik zur Dienstwertberechnung tiberfiihrt. Bei der Berechnung von Personalbedarfen zur
Erbringung von Diensten spielen die Aufgaben/Fahigkeiten/Qualifikationen der einzusetzenden Per-
sonen eine entscheidende Rolle. Im genannten Projekt hat man sich daher an den marktgangigen
Standards ,,Skills for the Information Age (SFIA)“” sowie ,European Competence Framework (eCF)
orientiert.

ug

Beide Rahmenwerke basieren darauf, dass die fir die Erbringung von IT-Dienstleistungen erforderli-
chen Aufgaben detailliert beschrieben und mit den dafiir notwendigen Fahigkeiten und Qualifikatio-
nen in Beziehung gesetzt werden. Diese wiederum werden in ,,Skill Levels” (analog zu Entgeltgruppen
des TVOD/ TV-L) klassifiziert. Somit ist eine direkte Zuordnung von Aufgaben und den dafiir erforder-
lichen Fahigkeiten und Qualifikationen zu Entgeltgruppen — und damit eine Stellenbewertung anhand
von Frameworks — moglich.

Success Stories
Einheitliche Stellenbewertung an einer Hochschule in Bayern

Im Zuge der Entgeltordnungsanderung fiir den luK-Bereich zum 1.1.2021 wurde an einer Hochschule
flr die IT-Beschéftigten des Rechenzentrums eine umfassende Stellenbewertung vorgenommen. Zu-
nachst wurden alle Tatigkeiten der IT-Beschéaftigten mit Zeitanteilen erfasst und diese Einzeltatigkei-
ten zu Vorgangen zusammengefihrt. Diese Vorgange wurden dann in enger Zusammenarbeit mit der
Personalabteilung bewertet und aus einem oder mehreren Vorgdngen Stellenbeschreibungen und
daraus wiederum Feststellungen der Entgeltgruppe fiir Einzelpersonen erstellt. Auf dieser Datenbasis
kdénnen jetzt mit iberschaubarem Arbeitsaufwand neue Stellenprofile erstellt werden, deren erneute
Bewertung nur dann erforderlich ist, wenn es sich um neue, noch nicht bewertete Tatigkeiten han-
delt. Die konsequente Verwendung dieser bewerteten Einzeltatigkeiten und Vorgange ermoglicht

6 https://www.orghandbuch.de/
7 https://sfia-online.org/

8 https://esco.ec.europa.eu/en/about-esco/escopedia/escopedia/european-e-competence-framework-e-cf
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eine konsistente Bewertung und leistet damit einen Beitrag zur Eingruppierungsgerechtigkeit zwi-
schen den Beschaftigten.

Good Practices
Finanzierung eines berufsbegleitenden Studiums an einer Hochschule in Bayern

An einer Hochschule im Freistaat Bayern wird das berufsbegleitende Studium von Fachinformati-
ker:innen komplett finanziert. Die Eingruppierung nach dem Abschluss des Studiums wird angepasst.
Die Vereinbarung mit den Mitarbeitenden beinhaltet eine Bleibevereinbarung liber mehrere Jahre.

Durchfiihrung von Ausschreibungen

Langwierige Ausschreibungs- und Einstellungsprozesse

Die Geschwindigkeit bei Ausschreibungs- und Einstellungsprozessen ist ein Kernkriterium fir die er-
folgreiche Gewinnung von geeignetem Personal, insbesondere fiir den Bereich IT. Uber alle Wirt-
schaftszweige lag die durchschnittliche Vakanzzeit von Arbeitsstellen 2022/2023 bei 153 Tagen® — ca.
finf Monaten. Viele IT-Einrichtungen berichten von einer hohen Absprungquote fiir Stellenverfahren,
bei denen zwischen Stellenausschreibung, Bewerbungsgesprachen, Auswahl und Einstellung zu viel
Zeit vergeht. Die Laufzeit von Stellenbesetzungsverfahren verdient deshalb die allerhéchste Aufmerk-
samkeit.

Ausschreibungs- und Einstellungsprozesse beschleunigen

In der heutigen Zeit sind komplizierte Formalismen flir Bewerbungen eher abschreckend und vermin-
dern die Anzahl eingehender Bewerbungen. Prozesse fiir einfache und schlanke Online-Bewerbungen
sind deshalb unverzichtbar. Fir viele Positionen ist es nicht mehr unbedingt liblich, formale Anschrei-
ben zur Motivation zu schreiben oder besonders kreative Bewerbungen zu erstellen. Oft ist flr eine
erste Bewertung auch schon ein CV ausreichend und auch Zeugnisse kbnnen meist in einer zweiten
Runde noch angefragt und nur dann ausgewertet werden, wenn die Kandidat:innen in die engere
Wahl kommen.

Kurze Laufzeiten sind das Kernkriterium fir erfolgreiche Personalgewinnungsprozesse. Die Wartezei-
ten fiir die Bewerber:innen sind deshalb maoglichst kurz zu halten oder zumindest transparent und
mit klaren Informationen zum weiteren Verlauf auszugestalten.

Konkrete Beispiele zur Verbesserung der Prozesse sind:

— Termine fur Bewerbungsgesprache kdnnen schon friihzeitig bei der Ausschreibung festgelegt
werden.

— Gremien und die zu beteiligenden Personen kdnnen bereits zu diesem Zeitpunkt informiert
werden.

— Abstimmungstermine zur Diskussion der Bewerbungen und zur Auswahl kénnen zu Beginn
des Verfahrens reserviert werden.

— Bei Einstellungsverfahren sollte ein moglichst regelmaRiger Austausch mit der Personalabtei-
lung stattfinden, um sukzessive Verbesserungen zu Ausschreibungsverfahren zu erreichen.

— Haufige Probleme sind der Nachweis der ,,Gleichwertigkeit” in Bezug auf Hochschulab-
schliisse und Fragen zur Einstufung z.B. bei fehlenden formalen Qualifikationen. Diese Fragen
kénnen bereits vorab zusammen mit der Personalabteilung vorbereitet werden.

° https://de.statista.com/statistik/daten/studie/1318391/umfrage/vakanzzeit-gemeldeter-arbeitsstellen-nach-
wirtschaftszweigen/
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Mit der seit 2021 geltenden Entgeltordnung®® sind Eingruppierungswege bis E13 geschaffen
worden, die keinerlei formalen Abschluss voraussetzen. Deren Beschreibung ist jedoch un-
gleich aufwendiger und erfordert eine enge Zusammenarbeit mit der Personalabteilung.
Prozesse mussen auch flr internationale Bewerber:innen vorbereitet sein. So sollte vorab
z.B. besprochen werden, inwiefern bei Visaverfahren fiir Bewerber:innen von auflerhalb der
EU Unterstitzung geleistet werden kann.

Fiir einzelne Arbeitsbereiche und Teams sollte geklart werden, inwieweit ein Gberwiegend
englischsprachiger Arbeitsalltag moglich sein kann, um ggf. auch Bewerbungen von Kandi-
dat:innen berticksichtigen zu kénnen, die iber keine oder nur geringe deutsche Sprachkennt-
nisse verfiigen.

Ausschreibungen redaktionell optimieren

Stellenanzeigen vermitteln Bewerber:innen einen ersten Eindruck des Arbeitgebers. Nicht immer
sind Hochschulen als Arbeitgeber bereits bekannt. Von daher sind sie gezwungen, sich in Stellenan-
zeigen umfassender mit ihren Vorteilen darzustellen.

Die folgenden Kernhinweise sind dabei empfehlenswert:

das Wichtigste bei Stellenausschreibungen an den Anfang stellen

eine diskriminierungsfreie Sprache verwenden (siehe auch die konkreten Vorschldge in An-
hang 1)

marktgerechte und individuelle Stellenbezeichnung — ein besonders wichtiger Punkt, da in
Jobportalen in der Trefferliste nur die Stellenbezeichnung eingeblendet werden

konkrete Beschreibungen und Beispiele einbauen

Karrierewege und Karrieremoglichkeiten darstellen

Floskeln vermeiden bzw. auflosen (siehe Anhang 2)

direkte Ansprache

Herausstellen der Sinnhaftigkeit der Aufgabe

Bewerbungsgesprache: Einladung, Durchfiihrung und Follow-up

Bei einem eingeschrankten Feld an Bewerber:innen kann es auch hilfreich sein, nach Potenzial auszu-
wahlen und die ggf. fehlenden Kompetenzen erst nach der Einstellung aufzubauen. Die folgenden
MaBnahmen haben sich bei vielen IT-Zentren bewahrt:

Benachrichtigungen moglichst direkt nach Eingang der Bewerbungen schicken
Nachrichten an die Bewerber:innen zum Status der Bewerbung

Gesprache mit moglichst vielen Bewerber:innen fiihren und nicht so eng filtern

Kontakt zu den Bewerber:innen halten: ,Wir sind interessiert”

auch Personen ohne Deutschkenntnisse in die engere Wahl nehmen, wenn der Arbeitsbe-
reich dies zuldsst

falls der CV prinzipiell geeignet scheint, Initial-Interviews auch bei fehlenden Unterlagen
durchfiihren

gef. kurze Vorgesprache zur Klarung des Sprachniveaus von Bewerber:innen per VC fiihren

10 https://www.tdl-online.de/fileadmin/downloads/rechte Navigation/A. TV-L 2011 /01 Tarifver-

trag/%C3%84TV _Nr 11 zum TV-L vom 02.03.2019.pdf
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Review der vergangenen Ausschreibung

Anhand verschiedener Fragen lasst sich eine erfolgte Ausschreibung analysieren, um Optimierungs-
moglichkeiten flr die nachste Stellenausschreibung zu ermitteln. Dazu zahlen:

— Entsprach die Anzahl der Bewerbungen den Erwartungen? Sind ggf. weitere Kanale zu nut-
zen, um die Anzahl der Bewerbungen zu erhéhen?

— Uber welche Kanile kamen die meisten Bewerbungen zustande?

— Gab es unqualifizierte Bewerbungen? Was kénnte dazu beitragen, diese bei der nachsten Be-
werbung zu vermeiden?

— Sind Bewerber:innen wahrend der Ausschreibung abgesprungen? Wie hatte das vermieden
werden kdnnen?

— Hatten die Bewerber:innen eine addquate Vorstellung von der ausgeschriebenen Tatigkeit?

Inhouse-Bewerbungen

Wichtige Moglichkeiten fiir die Entwicklung der Beschaftigten in IT-Zentren sind die regelmafige
Durchfiihrung von Entwicklungsgesprachen sowie die Information zu kommenden und laufenden
Stellenausschreibungen an einen moglichst breiten Adressatenkreis innerhalb der Hochschule. Bei
entsprechenden Riickmeldungen kénnen einzelne Verfahren auch als interne Ausschreibung mit
gleichzeitig kiirzerer Laufzeit des Besetzungsverfahrens durchgefiihrt werden. Hierdurch wird die
Entwicklung des IT-Zentrums insgesamt partizipativer und die konkreten Entwicklungsmaoglichkeiten
werden fir alle Beschéftigten sichtbar.

Success Stories
Zielgruppenspezifische Neugestaltung der Stellenausschreibungen fiir Vakanzen im IT-Bereich an
der Bauhaus-Universitat Weimar

Herausforderung:

Die Stellenausschreibungen an der Bauhaus-Universitdt waren in einem sehr formellen Ton verfasst,
der fur anzusprechende Kandidat:innen im IT-Bereich als nicht zielgruppenspezifisch und somit als
nicht effektiv eingeschatzt wurde. Die Stellenausschreibung sollte zielgruppenspezifisch umgestaltet
werden.

Ziele:

— Anzahl qualifizierter Bewerbungen fir offene IT-Stellen erh6hen
— offene Stellen im IT-Bereich schneller und effektiver besetzen

Vorgehensweise:

Das Rechenzentrum (SCC) arbeitete eng mit der Personalabteilung zusammen, um die Stellenaus-
schreibungen zu (iberarbeiten. Dabei orientierten sie sich an Ausschreibungen groBer Konzerne im
IT-Bereich. Die folgenden MalRnahmen wurden ergriffen:

a) Du-Ansprache: Die neuen Stellenausschreibungen sind in einem informellen Ton verfasst und
sprechen die Bewerber:innen im Du-Format an. Dies vermittelt die im IT-Bereich gelebte un-
komplizierte und direkte Kommunikations- und Teamkultur und riickt die Beziehungsebene
in der Ansprache der Bewerber:innen in den Vordergrund.

b) Betonung der Aufgaben: Die iberarbeiteten Ausschreibungen legen den Fokus auf eine klare
und transparente Darstellung der Aufgaben und Verantwortlichkeiten, die die neuen Mitar-
beitenden des Rechenzentrums erwarten. Dies soll potenziellen Bewerber:innen ein klares
Bild der Position vermitteln und somit die Passgenauigkeit der eingehenden Bewerbungen
erhohen.
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c) Hervorhebung der Benefits: Die Ausschreibungen heben die Vorteile hervor, die mit einer
Anstellung an der Universitat bzw. in der 6ffentlichen Verwaltung einhergehen, wie bspw.
attraktive Arbeitsbedingungen, Homeoffice-Regelung und Weiterbildungsmoglichkeiten.

Ergebnisse:

Die Umstellung auf die neue Form der Stellenausschreibung und die Du-Ansprache flihrten zu bemer-
kenswerten Verbesserungen:

1) Erhohte Bewerbungsanzahl: Das Rechenzentrum konnte deutlich mehr Bewerber:innen fir
offene Stellen ansprechen, sowohl externe Kandidat:innen als auch interne Beschaftigte .

2) Erfolgreiche Besetzung aller Stellen: Mit der verbesserten Rekrutierungsstrategie konnten
alle offenen Stellen erfolgreich mit qualifiziertem Personal besetzt werden.

Es ist zwar nicht gesichert, ob die gesteigerte Zahl an eingegangenen Bewerbungen direkt auf die
Uberarbeiteten Stellenausschreibungen zuriickzufiihren ist, aber der aktuelle Erfolg bei der Stellenbe-
setzung spricht fir sich. Die Bemiihungen der Personalabteilung gemeinsam mit dem Rechenzentrum
haben gezeigt, dass eine gezielte Verbesserung der Kommunikation in Stellenausschreibungen die
Qualitat des Pools an Bewerber:innen und die Effizienz der Rekrutierung erheblich steigern kann.

Mehr Kommunikationskanale nutzen | digitale Kampagnen

Potenzielle Talente werden nicht mehr nur durch eine Anzeige auf der Website der Hochschule er-
reicht. Das Medienverhalten der Menschen ist unterschiedlich ausgepragt und die Vielfalt an Infor-
mationsquellen hat enorm zugenommen. Deshalb ist es wichtig, eine breite Palette an Kommunikati-
onskanalen zu nutzen.

Umfangreiche digitale Kampagnen erzeugen allerdings haufig noch groRe Bedenken bei den Perso-
nalabteilungen. Hier muss durch eine starkere Kommunikation eine bessere Sensibilisierung erfolgen.
Die folgenden Instrumente haben sich als hilfreich erwiesen:

— bei Hochschul-Events auch intern als moglicher Arbeitgeber auftreten, um gezielt Studie-
rende anzusprechen

— Stellenanzeigen uber LinkedIn einstellen

— Nischenplattformen fiir bestimmte Themen nutzen

— kostenlose Stellenborse der Agentur flir Arbeit nutzen

— interne Empfehlungen: eigene Mitarbeitende regelmafRig auf neue Stellenangebote aufmerk-
sam machen

— ggf. Darstellung der Hochschule auf Jobmessen

Good Practices
Praktika zur Aufstiegsfortbildung der Bundeswehr

Die Bundeswehr bietet im Rahmen einer Aufstiegsfortbildung!! auch die Méglichkeit fir sechsmona-
tige Praktika. Hochschulen sind hierbei meist ein besonders attraktiver Partner, denn oft werden
Praktikant:innen besonders intensiv betreut und gleichzeitig flir interessante Projekte in den IT-Ein-
richtungen eingesetzt. Ein Kontakt ist (iber den Berufsférderungsdienst der Bundeswehr'? méglich.

1 https://www.fortbildung.net/ratgeber/aufstiegsfortbildung

12 https://www.bundeswehr.de/de/betreuung-fuersorge/der-berufsfoerderungsdienst-der-bundeswehr-bfd
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Success Stories
Personalmarketingkampagne fiir IT-Fachkrafte am Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Im Herbst 2022 hat das Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT) eine digitale Personalmarketingkam-
pagne fir IT-Fachkrafte mit Unterstltzung einer im Hochschulbereich erfahrenen Agentur durchge-
flhrt. Die Kampagne bestand aus einem Programmatic Advertising mittels Candidate, Geo und Cross
Re-Targeting (Ziel: 1 Million Ansichten) und wurde ergédnzt durch eine Social-Media-Kampagne mit
Anzeigen-/Bannerwerbung via Google Display, Reddit, Twitter, Spotify und YouTube (Laufzeit 30
Tage). Zielgebiet war die Region Karlsruhe und Umgebung. KIT-intern wurde tber diverse Informati-
onskanale und Gremien auf die Kampagne hingewiesen.

In Vorbereitung der Kampagne wurde eine Landing-Page fiir IT-Fachkrafte neu gestaltet und zentral
unter den KIT-Karriere-Webseiten verortet. Auf der Landing Page sind die KIT-eigenen Benefits pro-
minent dargestellt und durch Testimonials soll ein authentischer Einblick in die vielfaltigen Tatigkei-
ten der IT-Fachkrafte vermittelt werden.

Schlussfolgerungen:

Im Zeitraum der gesamten Kampagne (zwei Monate) war eine hohe Zahl an Seitenansichten der
Landing Page zu verzeichnen; gegen Ende der Kampagne nahm diese stark ab. Die Social-Media-Kam-
pagne war erfolgreicher als das Programmatic Advertising; wider Erwarten zeigten die Anzeigen auf
Reddit und Spotify wenig Wirkung.

Einer hohen Zahl an Impressionen (Sichtkontakten) standen allerdings verhaltnismaRig wenige Klicks
(Seitenaufrufe) gegeniiber: Im Kampagnenzeitraum hatte die Social-Media-Kampagne 788.257 Im-
pressionen und 8.137 Klicks und die Programmatic-Kampagne 1.000.487 Impressionen und 2.187
Klicks.

Die Anzahl der eingegangenen Bewerbungen war im Kampagnenzeitraum nicht wesentlich héher.
Insbesondere die Tracking-Moglichkeiten der Programmatic-Kampagne sind aus Datenschutzgriinden
nicht geeignet und problematisch fiir die Zielgruppe IT-Fachkrafte.

Success Stories
Rekrutierungsprozess mithilfe von Performance Marketing an der Hochschule Diisseldorf

In einem Pilotprojekt hat die Hochschule Diisseldorf (HSD) einen Rekrutierungsprozess mithilfe von
Performance Marketing und Kiinstlicher Intelligenz durchgefiihrt. Mit Unterstlitzung durch eine Per-
sonalagentur wurde eine Stellenanzeige liberarbeitet und auf relevanten Jobportalen per Multipos-
ting veroffentlicht. Passive Kandidat:innen wurden u.a. tber Social Media erreicht. Der Algorithmus
der Vermittlungsagentur steuerte die Anzeige zunachst auf die Kanale, die in der Vergangenheit be-
reits viele qualifizierte Bewerber:innen fir dhnliche Stellen generiert hatten. Er versteht und lernt da-
bei kontinuierlich, Gber welche Kanéle qualifizierte Bewerber:innen erreicht werden. Auf dieser Basis
wurde die Stellenanzeige tagesaktuell auf diejenigen Kanéle verteilt, die die meisten qualifizierten
Bewerbungen lieferten. Interessierte Bewerber:innen konnten direkt online Auswahlfragen beant-
worten, die fiir die ausgeschriebene Stelle relevant waren. Die Fragen waren von der Personalabtei-
lung vorgegeben worden. Diese Daten wurden unmittelbar in das Bewerbermanagementsystem der
HSD Gbernommen. Die HSD konnte im Rahmen des Pilotprojekts im Vergleich zum Standardverfah-
ren 5,5-mal so viele Bewerbungen generieren. Die Qualitat der Bewerbungen lag auf dem bekannten
Niveau.
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Attraktive Arbeitsmodelle

New Work ist in vielen IT-Zentren noch nicht als Entwicklungsfeld etabliert. Mobiles Arbeiten ist
meist noch nicht zu 100 % moglich. Neue Formate flr mehr Partizipation aller Beschaftigten an Ent-
scheidungen, offene Managementstrukturen und der Wandel hin zu selbstverantwortlichen Arbeits-
bereichen werden noch nicht haufig als notwendiges Handlungsfeld mit Blick auf alle Beschaftigten
aufgefasst.

Neue Arbeitsmodelle und New Work

New Work ist ein moderner Ansatz fiir die Gestaltung und Weiterentwicklung der Arbeitswelt, in den
traditionellen Hierarchien und Arbeitsstrukturen hinterfragt werden. New Work betont Flexibilitat,
Selbstbestimmung, Sinnhaftigkeit und die Nutzung digitaler Technologien, um eine dynamische Ar-
beitsumgebung zu schaffen, in der die Beschaftigten ihre Fahigkeiten den eigenen Neigungen ent-
sprechend entfalten kénnen. Neue Arbeitsmodelle, wie Remote-Arbeit und flexible Arbeitszeiten,
sind charakteristisch fiir New Work und ermdglichen es den Beschaftigten, Arbeit und Leben besser
miteinander zu vereinbaren.

Moderne, individuelle und lebenszyklusorientierte Arbeitsmodelle bendtigen geeignete digitale Tech-
nologien und Infrastrukturen fiir die digitale Kollaboration, fiir das ortsunabhéngige Arbeiten und
Fiihren und flr neue nachhaltige Raumkonzepte. Neue Arbeitsmodelle, ortsunabhangiges Arbeiten
und digitale Kollaboration sind aber nur Teilaspekte des Konzepts. Im Grunde strebt New Work da-
nach, Arbeitsumgebungen zu schaffen, die sowohl fiir Arbeitgeber als auch fir Beschaftigte nachhal-
tig, gesundheitsfordernd und zukunftsorientiert sind.

Retention, Personalentwicklung und Schulung

Beschéftigte sind keine homogene Gruppe von Menschen. Deshalb missen auch die unterschiedli-
chen Anforderungen von Personen beriicksichtigt werden, die sich teilweise auch widersprechen
kénnen. Zusammenhalt und Kooperation sind deshalb genauso zu férdern wie auch individuelle An-
forderungen.

— Gut geschulte Beschiftigte sind kompetenter und zufriedener. Gerade im IT-Bereich veran-
dern sich Technologien, Standards und Arbeitsweisen rasant. Auch ist der Ausbau von Soft
Skills und Methodenwissen von immer groRerer Bedeutung. Ein umfangreiches und abge-
stimmtes Schulungsangebot fir alle Beschaftigten ist eine grundlegende Notwendigkeit fir
professionelles Wirken.

— Deutschkenntnisse von neuen Beschaftigten aktiv entwickeln. Sprache ist die Grundlage fir
jeden Austausch in Teams und dariiber hinaus. Die aktive Entwicklung der Deutschkenntnisse
von Personen, die noch nicht das Sprachniveau C1 erreicht haben, ist deshalb essenziell fir
den Erfolg. Eine Verbesserung der Deutschkenntnisse ergibt sich meist nicht automatisch im
Alltag, sondern nur durch gezielte und fortwahrende Deutschkurse.

— Wirkmachtigkeit fiir Beschaftigte fordern. Freude und Zufriedenheit mit der eigenen Posi-
tion hangen auch von den Gestaltungsmaoglichkeiten im eigenen Arbeitsbereich ab.

— Flache Kommunikationsstrukturen etablieren. Hochschulen sind haufig streng hierarchisch
organisiert. Dies muss jedoch nicht bedeuten, dass alle Kommunikation nur in der Linie zuge-
lassen wird. All-Hands-Meetings, Ask-Me-Anything-Termine, Open-Door-Zeiten oder freie Ge-
sprachsrunden und Foren sind ein hilfreiches Instrument, um die Kommunikation zu 6ffnen
und mehr Beteiligungsmaoglichkeiten in der Breite zu schaffen.

— 2ufriedene Beschiftigte haben ein groRes Interesse daran, weiter in der Organisation zu wir-
ken und selbst an der Weiterentwicklung des IT-Zentrums mitzuwirken.
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Good Practices
Integrierte Weiterbildungsangebote entlang des Bedarfs von IT-Einrichtungen an der HU Berlin

Mit dem Programm ,,CMS-Update” des Computer- und Medienservice (CMS) soll die Weiterentwick-
lung von Methodenkompetenzen und Methodenbewusstsein geférdert werden. Hierzu wurde ein
Format entwickelt, das die regelmaRige Teilnahme an Schulungen auch parallel zum regularen Ar-
beitspensum ermaoglicht. ,,CMS-Update” besteht aus Online-Schulungen mit neuen Themen ca. alle
zwei Monate. Jedes Thema wird als ,Mittagshdppchen” in einer einfiihrenden Uberblicksschulung
von 60 Minuten Dauer vermittelt. Die Teilnahme ist ohne Anmeldung moglich. Die Schulungen selbst
finden an mehreren Terminen online fir je drei Stunden am friihen Nachmittag statt und lassen sich
so einfacher in das Arbeitsgeschehen integrieren. Nach jedem Schulungsthema schliel3t sich ein ge-
meinsamer Riickblick im zweiwdchigen All-Hands-Meeting mit allen CMS-Beschaftigten an. Eine wei-
tere Besonderheit des Formats ist die gemeinsame Entwicklung der Schulungsinhalte fir die spezifi-
schen Anforderungen des CMS zusammen mit einem Dienstleister. So wird sichergestellt, dass die
Inhalte auch tatsachlich mit den Bedarfen sowie bestehenden Kenntnissen und Erwartungen im Ein-
klang sind. Die bisherigen Erfahrungen mit dem neuen Format zeigen eine rege Teilnahme an den An-
geboten und die Schulungsthemen werden breiter im CMS diskutiert.

Good Practices
Austauschformat ,Lunch & Learn”, Julius-Maximilians-Universitat (JMU) Wiirzburg

Fir einen informellen Austausch zu dem bewusst weit gefassten Themenfeld , Technik” finden im Re-
chenzentrum der Universitat Wiirzburg regelmaRig ,,Lunch & Learn“-Sessions statt. Freiwillige tragen
in kurzen Impulsvortragen technische Themen vor, die Teilnahme ist fiir alle Mitarbeitenden des RZ
moglich. Die Themen stammen haufig aus dem beruflichen Umfeld (Beispiel: ,,Netzwerkmanagement
der JMU“), kbnnen aber auch aus dem privaten technischen Umfeld stammen (z.B. ,Graphana im
Smart-Home-Umfeld“). Die Veranstaltung schafft Impulse und Inspiration fiir die tagliche Arbeit
durch einen ,Blick tiber den Tellerrand”. Nicht zu vernachlassigen ist auch die soziale Komponente
der Veranstaltung (z.B. gemeinsame Pizza-Bestellung, ,Lunch”, Selbstzahler), die zu einer deutlichen
Verbesserung des Wir-Gefihls beitragt.

Good Practices
IT-Expertenkreis, Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Der IT-Expertenkreis ist ein bottom-up organisiertes offenes Forum fir alle IT-Fragen innerhalb des
KIT. Das Forum ist gepragt vom Austausch zu aktuellen Entwicklungen in der zentral bereitgestellten
IT-Infrastruktur und zu beispielhaften dezentralen IT-Lésungen in den Instituten und Einrichtungen
des KIT. Ebenso werden KIT-spezifische Neuerungen in der IT fir Forschung, Innovation, Verwaltung
und Studium und Lehre prasentiert, diskutiert und in die Umsetzung gebracht. Die Treffen finden seit
2008 monatlich statt und dauern i.d.R. zwei Stunden. Seit 2020 finden die Treffen im Format eines
Online-Meetings statt. Die Anzahl der Teilnehmenden liegt zwischen 150 und 180 Personen.

Im IT-Expertenkreis des KIT sind insbesondere die IT-Administratoren und IT-Beauftragten aus den
dezentralen Organisationseinheiten vertreten. Standige Gaste sind die zentralen IT-Dienstleister des
KIT (Rechenzentrum und Bibliothek) sowie die Vertretungen der IT-Hochschulstrategie (CIO). Grund-
satzlich steht der IT-Expertenkreis allen engagierten IT-Interessierten offen. Geleitet wird der IT-Ex-
pertenkreis von einem kollegialen Sprecherteam aus den Reihen der IT-Beauftragten/-Administrato-
ren. Die beiden Sprecher:innen sind Mitglieder in den formalen Gremien gemaR der IT-Governance
des KIT.

Neben Information und Diskussion werden auch IT-Anforderungen aus den dezentralen Einheiten
formuliert und abgestimmt sowie Kurzschulungen von Anwender:innen oder Fachabteilungen in die
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Treffen integriert. Bei Bedarf werden temporare Arbeitsgruppen eingerichtet, um Anforderungen
und Bedarfe detailliert zu spezifizieren, Konsens zu erzielen und um die Befassung und Beschliisse
entlang der formalen KIT-IT-Governance vorzubereiten oder um sich einem Thema oder einer neuen
Herausforderung umfassender zu widmen.

Der IT-Expertenkreis bietet ein Forum fiir Austausch, Diskussion, Weiterentwicklung, Vernetzung und
Kooperation. Insbesondere fiir neue IT-Beschéaftigte im KIT ist es ein ideales Format, um sich in die
vielfaltigen und komplexen Aufgaben der IT im KIT einzufinden. Zusammenwirken und Dialog sind die
Ubergeordneten gemeinsamen Ziele in der zentralen und dezentralen IT.

Good Practices
Gesundheitsmanagement an der TU limenau

In Thiringen existiert ein Austauschforum ,Von Hochschule fiir Hochschule” der Initiative ,,Gesunde
Hochschulen“®3. Das Austauschforum, ein Netzwerk aus den Thiringer Hochschulen, dem Studieren-
denwerk Thiringen sowie Beauftragten der Gesundheitsforderung im Hochschulbereich, wurde im
Januar 2017 ins Leben gerufen. Ziel des Austauschforums ist es, die Prasenz des Themas Gesund-
heitsférderung im Hochschulbereich zu starken und weiterzuentwickeln, um Studierenden, Mitarbei-
tenden, Forschenden und Lehrenden ein bestmogliches gesundes Arbeitsumfeld zu bieten.

Als Ergebnis wurden bisher folgende MalRnahmen an der TU limenau neu etabliert oder integriert:

— umfangreiches Freizeitangebot an Sportkursen (iber das Universitatssportzentrum

— ,Pausenexpress”: 15 Minuten Bewegung vor Ort in den Biiros, angeleitet durch Trainer

— Angebot fiir Massagen auf dem Campus

— diverse Beratungsangebote hinsichtlich Arbeitsplatzergonomie, Stressbewaltigung, Kommu-
nikationstrainings

— Angebote fiir Fihrungskrafte zum Thema ,,Gesunde Fihrung”

13 https://th-austauschforum.de
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Anhéange

Anhang 1 — Handreichung diskriminierungsarme Sprache

Mit einer Stellenausschreibung sprechen wir alle qualifizierten Menschen, die den Anforderungen
entsprechen, an. Neben den gesetzlichen Regelungen, die durch das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) vorgegeben sind, und der Erflllung rein formaler/sprachlicher Kriterien muss auch ein
diversitatssensibler Auswahlprozess gangige Praxis sein.

e Verwenden Sie genderneutrale Stellenbezeichnungen: z.B. Koordination statt Koordinator, Ver-
waltungsfachkraft statt Verwaltungsfachangestellter, Teamleitung statt Teamleiter, Assistenz der
Geschaftsfihrung statt Sekretarin, Mitarbeitende oder Beschaftigte statt Mitarbeiter, sich be-
werbende Person statt Bewerberinnen und Bewerber.

e Finden sich keine sinnvollen neutralen Bezeichnungen, dann empfiehlt sich die Verwendung in-
klusiver Formulierungen, wie Gartner:in oder Manager:in.

e Verwenden Sie den Zusatz (d/m/w), um auszudriicken, dass Bewerbungen aller Geschlechter ge-
winscht sind. Die alphabetische Reihung hinterfragt die gdngige Normalitdtserwartung.

e Weisen Sie konkret in der Stellenausschreibung darauf hin, dass alle Menschen angesprochen
werden:

- Wir begrien qualifizierte Bewerbungen von Menschen mit unterschiedlichem Hinter-
grund.

- Bewerbungen von Alteren sind ausdriicklich erwiinscht.

- Wir streben eine Erhohung des Frauenanteils, insbesondere auch fiir Leitungspositionen,
im IT-Bereich an und sind daher besonders an Bewerbungen von Frauen interessiert.

- Schwerbehinderte Menschen werden bei entsprechender Eignung bevorzugt berlicksich-
tigt.

Anhang 2 — Argumentationen zu den Vorteilen der Arbeit an IT-Zentren der Hoch-

schulen
Wir bieten lhnen:

e Spannende Projekte an der Schnittstelle zwischen Wissenschaft, Forschung, Lehre in einer Infra-
struktureinrichtung

e Arbeit mit neuesten Technologien

o Tolle Arbeitsatmosphare und kreatives Miteinander in motivierten Teams

e Gute und giinstige Erreichbarkeit: Die Hochschule liegt sehr verkehrsglinstig, ist hervorragend an
das offentliche Verkehrsnetz angeschlossen und ein Jobticket sorgt fiir eine kostengiinstige An-
bindung.

e Ergonomisch gestaltete Arbeitsplatze, keine GroRraumbdros

e Moderner Arbeitsplatz: Eine hochwertige Arbeitsplatzausstattung inkl. Technik fiir Videokonfe-
renzen und mobile Szenarien steht Ihnen zur Verfiigung.

o Geregelte Arbeitszeiten (kein Schichtdienst, keine Nachtarbeit)

e Geregelte Arbeitsbedingungen: Uberstunden werden iiber ein Zeitkonto erfasst und kénnen
selbstbestimmt abgebaut werden.

e Gleitzeit mit Freizeitausgleich fiir Uberstunden zusatzlich zum tariflichen Urlaubsanspruch von 30
Tagen (Schwerbehinderte: 35 Tage)

e Konjunkturunabhadngiger Arbeitsplatz ohne betriebsbedingte Kiindigungen

e Betriebliche Altersversorgung tber die VBL

o Alle Vorteile des Tarifvertrags der Lander (transparente und nachvollziehbare Bezahlung, regel-
maRige Gehaltserhohungen, Jahressonderzahlung, Mitbestimmungsrechte liber Personalvertre-
tungen, Verglinstigungen bei 6ffentlichen Einrichtungen und kooperierenden Firmen)
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e Flache Organisationsstruktur: aktive Teilnahme von Mitarbeitenden an Prozessen innerhalb des
IT-Zentrums, schnelle Entscheidungsprozesse und Verantwortung auf vielen Ebenen

o Familienfreundliches Umfeld: Es besteht die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf — ob als beschaftigter Elternteil oder pflegendes Familien-
mitglied. Zudem bieten wir einen hochschuleigenen Kindergarten an.

e  Work-Life-Balance: selbstbestimmte Arbeitszeitgestaltung und Homeoffice-Anteil (bis zu xx %) in
Absprache mit dem Team und der Leitung moglich

e Finanzielle Absicherung: Sichere Arbeitsplatze, tarifliche Jahressonderzahlung und betriebliche
Altersversorgung ermoglichen im 6ffentlichen Dienst eine langerfristige Lebensplanung.

e Hochschulsport: vielseitiges Angebot an Sportarten

e Moglichkeit zur Teilnahme an Arbeitskreisen und Tagungen (ZKI, DFN etc.) zur Vernetzung und
Weiterbildung

e Forderung internationaler/interkultureller Kompetenzen von Mitarbeitenden, z.T. Erasmus-finan-
ziert: Erasmus Staff Week http://www.staffmobility.eu/

e Fort- und Weiterbildungsangebote: Sie kénnen sich in vielen Bereichen weiterqualifizieren. Ein
umfangreiches Kursangebot u.a. zu den Themen Selbstmanagement, Achtsamkeit, Leadership,
Kommunikation und Digitalisierung, wird im Rahmen der Beruflichen Weiterbildung und Perso-
nalentwicklung angeboten.

e lhre Gesundheit am Arbeitsplatz ist uns wichtig. Dafir sorgen bei uns ein hochschulisches Ge-
sundheitsmanagement, die arbeitsmedizinische Vorsorge inkl. Betriebsarzt, umfangreiche Sport-
angebote fur Mitarbeitende, Seminare zur Gesundheitsférderung, der Arbeitsschutz und die psy-
chotherapeutische Beratungsstelle.

e Unsere Hochschule setzt sich von Anfang an fir Ihre Belange ein: Kontaktstellen fiir Gleichstel-
lung, Diversitat und Inklusion, das Familienbiiro, die Antidiskriminierungsstelle und die Konflikt-
beratungsstelle stehen lhnen zur Verfiigung.

e Bildungsauftrag: Als Universitat mochten wir zur beruflichen und persdnlichen Entwicklung unse-
rer Mitarbeitenden beitragen. Spezielle Vortragsreihen, Ringvorlesungen, Ausstellungen und Sci-
ence Talks stehen allen Angehérigen der Universitat offen.

e Klimaschutzkonzept: Unser Klimaschutzkonzept ist ein starkes Bekenntnis dafiir, unsere Hand-
lungslogiken konsequent auf Nachhaltigkeit und den Schutz des Klimas auszurichten.

o  Wirsind ein Ort der Vielfalt:

- Mit Bewerbungseingang werden sich unser Personalrat, die Schwerbehindertenvertre-
tung und die Stelle fiir Gleichberechtigung und Diversitat fur Sie stark machen.

- Wir begriBen qualifizierte Bewerbungen von Menschen mit unterschiedlichem Hinter-
grund.

- Bewerbungen von Alteren sind ausdriicklich erwiinscht.

- Wir streben eine Erhéhung des Frauenanteils, insbesondere auch fir Leitungspositionen,
im IT-Bereich an und sind daher besonders an Bewerbungen von Frauen interessiert.

- Schwerbehinderte Menschen werden bei entsprechender Eignung bevorzugt berlicksich-
tigt.
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Anhang 3 — Sammlung von guten Beispielen zum Onboarding von neuen Beschaftig-
ten

Onboarding ist der Vorgang, durch den neue Mitarbeitende in ihre Aufgaben, Ablaufe und die Unter-
nehmenskultur eingefiihrt werden. Die Zielsetzung eines effektiven Onboarding-Prozesses ist in Zei-
ten von mobilen Arbeitsmodellen die gleiche wie bei herkdmmlichen Arbeitsmodellen: Es geht u.a.

um das Ankommen und Willkommen-Fihlen, das Identifizieren mit der Hochschule sowie Zufrieden-
heit, Wertschatzung und ein moglichst schnelles produktives Arbeiten.

Digitales Onboarding birgt allerdings weitere Herausforderungen. Alles was analog im Onboarding
verfligbar ist, sollte auch digital verfligbar sein. Wichtig im digitalen Onboarding ist, dass Strategie,
Kultur und Werte der Hochschule auch digital gut dargestellt sind. Die organisatorische und fachliche
Einarbeitung, das Kennenlernen, das Aufbauen von Vertrauen und die Kommunikation sollten dabei
auch von geeigneten digitalen Formaten unterstiitzt werden. Eine Uberpriifung der digitalen Verfiig-
barkeit und Struktur von wichtigen hochschulinternen Informationen ist dabei hilfreich —auch unter
den Gesichtspunkten von Barrierefreiheit und Mehrsprachigkeit.

Mentor:innen benennen

Eine Person aus der , Linie” und eine Person, die in der Organisation eher entfernter von den Arbeits-
beziehungen des neuen Beschaftigten ist, ibernehmen fiir die erste Zeit, z.B. fir sechs bis zwolf Mo-
nate, besondere Betreuungsverantwortlichkeiten, planen regelmafRige Treffen und helfen bei Proble-
men.

Checklisten vorbereiten
— Organisatorisches vor Dienstbeginn (Was?, Vorgehen?, Wer?, Zeitbedarf?)

z.B. Verortung des Arbeitsplatzes, Biiromobel, Zugénge/Freischaltungen, Turschilder, Uni-
Kennung, Eintragung in Mailinglisten

— Organisatorisches bei Dienstantritt (Was?, Vorgehen?, Wer?, Zeitbedarf?)

z.B. Hard- und Softwareausstattung, Biiroschlissel, Telefonanschluss, Dienstausweis, Frei-
schaltungen, Vorstellung im internen Newsletter

— optional (Was? Vorgehen?, Wer?, Zeitbedarf?)
z.B. Mobiltelefon, Visitenkarten, individuelle Zugange
E-Mail (Herzlich willkommen)

Eine E-Mail am Tag der Einstellung mit einem ,Herzlich willkommen® und allen relevanten Informati-
onen zur Vorgehensweise bei Urlaub, Krankheit, Gleitzeit, Weiterbildung, Dienstreisen, Homeoffice,
Videokonferenzen, Dateiablage usw. mit den entsprechenden Links.

Neue Mitarbeitende vorstellen

— via E-Mail an alle Mitarbeitenden

— viadigitales/hybrides Meeting mit allen Mitarbeitenden inkl. Kurzvorstellung des neuen
Teammitglieds

— via Rundgang durchs IT-Zentrum, um personlich das Team kennenzulernen

Soziale Integration

— Wenn es in der Phase zwischen Vertragsunterzeichnung und Arbeitsbeginn eine interne Ver-
anstaltung gibt, kénnten neue Mitarbeitende mit eingeladen werden. So kdnnen sie be-
reits vor dem ersten Tag das Team kennenlernen.
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— Das Team lernt sich in den ersten Tagen bei einem Meeting, gemeinsamen Essen oder einer
anderen Veranstaltung kennen.

— Achtung: Das kann versicherungstechnische Probleme nach sich ziehen (fiir den Fall, dass es
z.B. zu einem Unfall kommt). In den Arbeitsvertragen ist eine Aufnahme der Tatigkeit vor
dem Datum des Arbeitsbeginns ausgeschlossen.

Veranstaltungen speziell fiir neue Mitarbeitende

— Flhrung Gber den Campus, um etwas Uber die Geschichte der Uni zu erfahren und die unter-
schiedlichen Standorte des IT-Zentrums kennenzulernen

— Vorstellung des IT-Zentrums (1x pro Halbjahr) fiir alle Neuen, die in dieser Zeit angefangen
haben. Via Prasentation erfahren sie mehr Gber die Historie, zur Bedeutung, zu aktuellen
Ubergeordneten Themen des IT-Zentrums etc.

Moodle-Onboarding-Kurs

— ebenfalls mit allen relevanten Informationen zur Einrichtung und zur Universitat
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