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Gute Beschiftigungsbedingungen an der Hochschule Ludwigshafen

Die Hochschule Ludwigshafen am Rhein sieht sich im Rahmen der Zielvereinbarung mit dem Ministerium
fur Bildung, Wissenschaft, Weiterbildung und Kultur vom 23.02.2015 in der Verantwortung, eine Selbst-
verpflichtung fiir gute Beschaftigungsbedingungen an der Hochschule festzuschreiben.

Als Ort der Lehre und Forschung nehmen die Hochschulen eine besondere Stellung in der Gesellschaft
ein. Durch die Verzahnung von Wissenschaft und Gesellschaft haben sie eine Vorbildfunktion. Diesem
Anspruch sollen sie auch in Bezug auf die Beschaftigungsbedingungen gerecht werden.

Die Hochschule Ludwigshafen hat sich in den vergangenen Jahren gezielt mit der Verbesserung der Be-
schaftigungsbedingungen auseinandergesetzt. Neben der Implementierung einer strategischen Perso-
nalentwicklung und eines betrieblichen Gesundheitsmanagements wurden gemeinsam von Beschiftig-
ten und Fiihrungskraften das Leitbild der Hochschule sowie Fiihrungs- und Servicegrundsitze der zentra-
len Einheiten entwickelt und verabschiedet. Das Leitbild und die Fiihrungs- und Servicegrundsitze bilden
die Basis fiir die Beschaftigungsbedingungen an unserer Hochschule.

Hochschulleitung und Fiihrungskrafte in Wissenschaft und Verwaltung verpflichten sich, diese Grundsét-
ze, das Leitbild sowie die Filhrungs- und Servicegrundsatze bestmoglich in der Hochschule zu etablieren
und umzusetzen. Diese miissen in der Praxis von jedem einzelnen Mitglied der Hochschule fachbereichs-
sowie hierarchieiibergreifend vorgelebt werden, um gemeinsam eine Kultur der Fairness und des Ver-
antwortungsbewusstseins zu implementieren.

Fur die Hochschule Ludwigshafen am Rhein sind folgende Grundsitze fiir ,Gute Beschaftigungsbedin-
gungen” von zentraler Bedeutung:

1. Hochschulkultur und Fiihrungsverantwortung

Fiir ihre Beschaftigten will die Hochschule Ludwigshafen ...
einen Rahmen schaffen, in dem die Tatigkeit an der Hochschule attraktiv und vielfaltig gestaltet ist,
Kooperation untereinander sowie Teamarbeit fordern,
eine gute und soziale Arbeitgeberin sein, die ein gesundheitsférderndes Arbeitsumfeld bietet,
bei der Herausforderung unterstiitzend wirken, Familie, Partnerschaft und Beruf zu vereinbaren
sowie
Qualifizierungen und individuelle Entwicklungsmaéglichkeiten fordern.

Die Zusammenarbeit an der Hochschule Ludwigshafen ist von Wertschitzung, Respekt und Kollegialitat
gepragt. Vertrauen und Offenheit starken das WIR-Gefiihl unter den Beschiftigten. Partizipation und
Mitbestimmung erméglichen es, dass die Beschéftigten in Entscheidungen eingebunden werden und
somit Prozesse dialogorientiert und offen gestaltet werden kénnen. Die Beschiftigten werden an der
Entscheidungsfindung auch durch abteilungs- und hierarchieiibergreifende Arbeitsgruppen beteiligt.

Die Fihrungskrafte der Hochschule nutzen das Mitarbeitergesprach als Instrument der Personalfiihru ng.
Das Mitarbeitergesprach gibt Fiihrungskraft und Beschaftigten die Méglichkeit, sich regelmaRig tiber die
Arbeitssituation und ~zufriedenheit, die Zusammenarbeit und beruflichen Perspektiven wie beispiels-
weise Weiterbildungsbedarfe auszutauschen und gegenseitige Riickmeldungen zu geben. Ziel ist es
insbesondere, die Zusammenarbeit zu verbessern, Entwicklungsmoglichkeiten zu erkennen und festzu-
legen, die Eigenstandigkeit und Eigeninitiative der Beschaftigten zu steigern sowie Arbeitsabliufe zu
optimieren.
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Die Fiihrungsgrundsatze der zentralen Einheiten dokumentieren das gemeinsame Verstdndnis von Fiih-
rung und Zusammenarbeit und bilden einen verbindlichen Handlungsrahmen, unabhangig davon, in
welchem Bereich die Flihrungskrafte tatig sind und mit welchen Aufgaben sie sich befassen. Die Grund-
satze verstehen sich als Ziel und Selbstverpflichtung der Fiihrungskrafte: , Fiihrungskrafte an der Hoch-
schule sind sich ihrer Vorbildfunktion bewusst und sind verlasslich in ihrem Handeln. Sie férdern die
individuellen Starken der Beschaftigten durch u. a. eine angemessene Aufgabenverteilung und die Teil-
nahme an Weiterbildungen. Sie sind loyal gegentiber der Hochschule, ihren eigenen Fiihrungskraften
und Beschaftigten, sie unterstiitzen diese aktiv und geben ihnen Riickendeckung. Im Sinne der Fiirsor-
gepflicht achten Fiihrungskrafte auf Konflikte oder hohe Belastungen der Mitarbeitenden und stoRen
aktiv Losungen an. Durch eine regelmaRige, gemeinsame Reflexion wird eine Verbesserung/Anpassung
der Prozesse und MalBnahmen durchgefiihrt” (Flihrungsgrundsétze der zentralen Einheiten 2015).

2.  Organisationsentwicklung

Auch Hochschulen sind standig Veranderungsprozessen und neuen Rahmenbedingungen ausgesetzt. Sie
unterliegen einem Wandel, der durch die Beeinflussung der Organisationsstruktur sowie Hochschulkul-
tur zustande kommt und im Verhalten jeder/jedes einzelnen Beschiftigten begriindet ist. Ziel ist es, die
Leistungsfahigkeit der Hochschule und gleichermaRen die Qualitat des Arbeitslebens ihrer Beschiftigten
weiter zu verbessern. Aus diesem Grund ist es essentiell, die Beschiftigten groRtmoglich an der Organi-
sationsentwicklung zu beteiligen.

Die Hochschulentwicklungsplanung sowie die Implementierung des Leitbildes sind zentrale Bestandteile
der strategischen Hochschulentwicklung. Bei der Umsetzung werden Fiihrungskrafte sowie Beschaftigte
in allen Fragen der kontinuierlichen Organisationsentwicklung im Sinne einer lernenden Organisation
unterstiitzt. RegelméaRige Mitarbeiterbefragungen dienen der Orientierung fiir MaRnahmen der Perso-
nal- und Organisationsentwicklung.

Nicht zuletzt orientieren sich die Einheiten bei der Implementierung eines Qualitdtsmanagementsys-
tems (QMS) an eigenen, selbst gesetzten Zielen, die auf Grundlage des Leitbilds definiert werden.
Merkmale des QMS sind insbesondere Zielorientierung, Partizipation, Kommunikation und Dialog.

Zur Erhéhung der Transparenz und Vereinfachung der Koordination von Schnittstellen werden im Rah-
men des Prozessmanagements Prozesse klar definiert und Ansprechpartner/innen benannt. Ziel ist es
insbesondere, Kommunikationswege zu verkiirzen und in ihrer Struktur zu optimieren. Daneben sind die
Weitergabe und der Erhalt von Wissen innerhalb der Organisation von zentraler Bedeutung. Im Sinne
eines Wissensmanagements soll insbesondere organisationsbezogenes Wissen definiert und dessen
Erhalt sichergestellt werden.

Durch die Professionalisierung des Projektmanagements wird zum einen eine starkere Verzahnung von
Projekten und Hochschulstrategien angestrebt, zum anderen dienen Standardisierungen zur Prozessop-
timierung in den Projekten. Projekte sollen somit erfolgreicher und zielgerichteter umgesetzt werden.

3. Personalentwicklung und -management

Motivierte, kompetente und zufriedene Beschiftigte sind die Basis einer erfolgreichen und leistungsfa-
higen Hochschule. Die Sicherung der Beschiftigungsfahigkeit und standige Weitentwicklung der Kompe-
tenzen, die Mitarbeiterbindung sowie die Steigerung der Arbeitszufriedenheit und Motivation stehen im
Fokus der Personalentwicklungsmalnahmen an der Hochschule. Hierbei gilt es insbesondere, die Per-
sonlichkeitsentwicklung jeder/jedes einzelnen Beschaftigten zu férdern und individuelle Entwicklungs-
moglichkeiten aufzuzeigen.
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Um diese Ziele zu erreichen ...
findet eine kontinuierliche Weiterentwicklung der bestehenden Willkommenskultur fiir neue Be-
schaftigte statt,
erhalten Beschaftigte Riickmeldungen zu ihrer Arbeit durch konstruktives Feedback,
werden Mitarbeitergesprache gefiihrt und weiterentwickelt,
werden zielgerichtete WeiterbildungsmaRnahmen und Zusatzangebote bereitgestellt und
werden die Flihrungskrafte in der Weiterentwicklung ihrer Fach- und Diversity-Kompetenz unter-
stiitzt und
finden TeamentwicklungsmaRnahmen zur Verbesserung der Zusammenarbeit statt.

Daneben erméglicht die Hochschule jungen Menschen durch ihre Ausbildungsangebote den Start in das
Berufsleben und férdert Nachwuchskrafte. Neben der Vermittlung der beruflichen Fertigkeiten, Kennt-
nisse und Fahigkeiten steht die individuelle und persdnliche Entwicklung sowie die Handlungs- und Be-
schaftigungsfahigkeit jeder und jedes einzelnen Auszubildenden im Fokus.

Die Hochschule steht dafiir ein, dass Teilzeitbeschaftigungen durch sachliche Griinde gerechtfertigt sein
missen und dementsprechend nur in dem notwendigen Umfang eingesetzt werden. Hier gilt, dass Voll-
zeit als grundsatzliche Form der Arbeitszeit festgelegt werden soll. Bei der Ausgestaltung von Beschifti-
gungsverhaltnissen ist es das Bestreben der Hochschule, in der Regel einen Mindestumfang von einer
halben Stelle auszuweisen. Von dieser Regelung kann auf Wunsch der Beschaftigten allerdings abgewi-
chen werden. Analog hierzu sind in Teilzeit Beschaftigte, die eine Erhdhung ihrer vertraglich vereinbar-
ten Arbeitszeit wiinschen, bei der Besetzung eines freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung, Leistung
und Befahigung privilegiert zu behandeln.

Die Hochschule Ludwigshafen ist weiterhin bestrebt, jede 2. Stelle mit einer Frau zu besetzen und damit
der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen in der Wissenschaft Rechnung zu tragen.

Daneben ist die Hochschule bestrebt, die Anzahl der Beschéftigten von Menschen mit Behinderung zu
erhéhen.

4, Sachgerechter und fairer Umgang mit Befristungen/, Mindeststandards fiir befristete Beschifti-
gungsverhéltnisse”

Zur Sicherung der Leistungsfahigkeit der Hochschule wird fiir Daueraufgaben, soweit die Grundausstat-
tung an Stellen es zuldsst, unbefristet beschiftigtes Personal eingestellt.

Im Interesse der besseren Planbarkeit und Transparenz fiir die Beschiftigten sieht die Hochschule fol-
gende Kriterien als Basis fiir eine langfristige Stabilisierung der Beschaftigungsbedingungen:
Auch befristete Stellen sind 6ffentlich und/oder intern auszuschreiben. Dies gilt nicht bei Ver-
langerung vorhandener Arbeitsvertrage.
Die Mindestlaufzeit fiir Befristungen soll 12 Monate betragen.
Der Mindestumfang umfasst in der Regel 50 %. Auf Wunsch der/des Beschaftigten kann ein
geringerer Umfang festgelegt werden.
Vertragsverlangerungen sollten so friih wie moglich erfolgen, spatestens vier Monate vor Ab-
lauf des Vertrages, damit Beschaftigte nicht gezwungen sind, sich arbeitssuchend zu melden.
durch gezielte Weiterbildungsangebote und PersonalentwicklungsmaRnahmen werden be-
fristet Beschaftigte bei ihrer beruflichen Weiterentwicklung unterstiitzt und geférdert.

Die Qualifizierung und Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses gehért zu den wichtigsten Auf-
gaben der Hochschulen. Damit die Hochschule dieser Aufgabe angemessen nachkommen kann, miissen
unterschiedliche Rahmenbedingungen und Zielsetzungen beriicksichtigt werden und fiir Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler berufliche Perspektiven geschaffen werden. Hierbei ist sicherzustellen, dass
Arbeitsvertrage mit Riicksicht auf individuelle Karriereplanung, mogliche Alternativen und im Hinblick
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auf bestehende Qualifizierungserfordernisse flexibel ausgestaltet werden kénnen. Daneben ist die Frage
der Vertragsdauer ein zentrales Element. Die Hochschule Ludwigshafen verpflichtet sich, sich nach Ver-
abschiedung des neuen Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) mit den genannten Rahmenbe-
dingungen und Zielsetzungen und insbesondere der Befristungsproblematik auseinanderzusetzen.

5. Chancengleichheit und Vielfalt

Chancengleichheit und Vielfalt sind zentrale Werte der Hochschule Ludwigshafen, die ihr Selbstver-
standnis pragen. Dass Chancengleichheit und Vielfalt im Sinne einer gelebten Praxis in der Hochschule
bereits présent sind, zeigen folgende Meilensteine. Mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt in
2010 hat sich die Hochschule verpflichtet, die Einfiihrung einer Unternehmenskultur, die auf Anerken-
nung und Wertschatzung von Vielfalt beruht, voranzutreiben und als einen Schliisselfaktor fiir ihren
Erfolg zu sehen. Chancengleichheit und Vielfalt wurden als zentrale Werte im neuen Leitbild verankert,
das 2014 verabschiedet wurde. Seit 2015 besitzt die Hochschule zudem ein Diversity Konzept. Als Quer-
schnittsthema betrifft das Handlungsfeld ,Chancengleichheit und Vielfalt” nicht nur alle Abteilungen
und Bereiche der Hochschule, sondern auch den kompletten Personalzyklus von der Einstellung bis zum
Ausscheiden.

Die Hochschule setzt sich fiir eine chancengleiche Rekrutierungspraxis ein, um den Zugang zu hochquali-
fizierten heterogenen Fachkraften in der Verwaltung und in der Wissenschaft zu gewihrleisten. In die-
sem Sinne erprobt die Hochschule in einem Pilotprojekt ,Anonymisierte Bewerbungsverfahren”. Des
Weiteren verpflichtet sie sich, Arbeitsbedingungen zu schaffen, unter denen alle Beschaftigten chancen-
gleich ihre Leistungsfahigkeit entwickeln und entfalten kénnen.

Einen wichtigen Schwerpunkt setzt die Hochschule in der Inklusion von Menschen mit Behinderung bzw.
chronischer Erkrankung. Ziel ist es, in einem kontinuierlichen, partizipativ gestalteten Prozess bestehen-
de Barrieren in der Umwelt, in Verfahren und Abliufen abzubauen und damit die Offnung der Hoch-
schule voranzutreiben. Einen ersten Meilenstein bildet die Integrationsvereinbarung fiir Schwerbehin-
derte und Gleichgestellte, die sich aktuell in der Uberarbeitung befindet. Es ist geplant, diese im Jahr
2016 zu verabschieden.

Ein weiterer Fokus liegt auf dem Bereich ,,Gender”. Die Hochschule setzt sich fiir die Gleichstellung von
Mannern und Frauen auf allen Ebenen ein. Seit 1999 besitzt die Hochschule Ludwigshafen einen Gleich-
stellungs- bzw. Frauenforderplan, der bereits mehrfach fortgeschrieben wurde und zu einem Gleichstel-
lungskonzept weiter entwickelt wird. Die Hochschule ist bestrebt, gendergerechte Sprache zu verwen-
den. Hierzu wurde im Jahr 2015 ein Leitfaden fiir gendergerechte Sprache an der Hochschule vom Senat
verabschiedet und verdffentlicht.

6. Familienfreundliche Hochschule

Die Hochschule Ludwigshafen hat sich in ihrem Leitbild verpflichtet, ihre Beschaftigten bei der Heraus-
forderung zu unterstiitzen, ,Familie, Partnerschaft und Beruf zu vereinbaren®. Als Familie werden dabei
alle sozialen Gemeinschaften verstanden, in denen langfristig persénliche Verantwortung fiir andere
ibernommen wird, insbesondere in Form von Betreuung oder Pflege. Dabei wird die zunehmende Plu-
ralitat der Lebensformen beriicksichtigt.

Die Hochschule Ludwigshafen ist bereits seit 2002 als familiengerechte Hochschule auditiert und sieht

eine familienbewusste Ausrichtung im Umgang mit den Beschaftigten als festen Bestandteil ihrer Orga-
nisation und Kultur.
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Um die Potentiale einer familienbewussten Hochschul- und Personalpolitik voll auszuschépfen, reichen
Einzelaktivitaten nicht aus. Vielmehr ist es notwendig, dass alle relevanten Handlungsfelder einbezogen
werden, die MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie aufeinander abgestimmt
sowie miteinander verkniipft sind und dass Wechselwirkungen beriicksichtigt werden. Eine familienbe-
wusste Hochschul- und Personalpolitik setzt somit ein ganzheitliches, inklusives Konzept voraus. In den
vergangenen Jahren realisierte die Hochschule Ludwigshafen daher vielfaltige MaRnahmen zur Etablie-
rung des Themas Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie. Hierzu zéhlen die Einfiihrung eines fle-
xiblen Arbeitszeitmodells und mobiles Arbeiten, die Umsetzung einer familienfreundlichen Infrastruktur
mit Wickelrdumen und Eltern-Kind-Arbeitszimmer.

Die Hochschule Ludwigshafen verfolgt mit der Positionierung als familiengerechte Hochschule mehrere
Ziele: So soll mit diesem Instrument die Attraktivitit der Hochschule als Arbeitgeberin und als Kompe-
tenzzentrum zu Fragen der familienbewussten Personalpolitik erhéht werden. Mit familiengerechten
Arbeitsbedingungen kann die Hochschule qualifizierte Fachkrifte anwerben, motivieren und halten.

7 Betriebliches Gesundheits- und Eingliederungsmanagement

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist die Gestaltung, Lenkung und Entwicklung betrieblicher
Strukturen und Prozesse, um Arbeit, Organisation und Verhalten am Arbeitsplatz gesundheitsférderlich
zu gestalten. Die Hochschule Ludwigshafen hat die Gesundheit der Beschiftigten als strategischen Fak-
tor in das Leitbild und in die Kultur sowie in die Strukturen und Prozesse der Hochschule mit einbezogen.

Personal- und Organisationsentwicklung sind wichtige Instrumente, um die Gedanken des betrieblichen
Gesundheitsmanagements dauerhaft in den betrieblichen Abldufen zu verankern. Sie kénnen jedoch nur
mit der Akzeptanz und unter Beteiligung der Beschéftigten, der Fiihrungskrifte, der Personalvertretun-
gen, der Gleichstellungsbeauftragten, der Schwerbehindertenvertretung, des betriebsérztlichen Diens-
tes, der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und ggf. anderer Fachleute umgesetzt werden.

Das betriebliche Gesundheitsmanagement ist mit Blick auf die allgemeine Tendenz zur Leistungsverdich-
tung notwendig. Bedingt durch den demografischen Wandel und die lingere Lebensarbeitszeit steigt
aulerdem das Durchschnittsalter der Beschaftigten an. Die Hochschule stellt sich all diesen Herausfor-
derungen und entwickelt individuelle Lésungen, bei denen die Gestaltung der Arbeit im Mittelpunkt
steht. Der Prozess der Arbeit wird individueller werden und sich an den verschiedenen Lebensphasen
der Beschaftigten ausrichten. Dieser wird bei der starkeren Lebensphasenorientierung der Personalpoli-
tik der Hochschule entsprechend beriicksichtigt.

Durch MaRnahmen in den Handlungsfeldern Verhaltnispravention (Ergonomische Gestaltung der Ar-
beitsplétze, Einsatz geeigneter Arbeitsmittel, standige Verbesserung der Arbeitsmethoden) und Verhal-
tenspravention (Vortrage und Workshops zu Themen wie Stressbewiltigung, Erndhrung, Gesundheits-
vorsorge) soll die Gesundheit der Beschéftigten positiv beeinflusst und Fehlzeiten reduziert werden.
Gesunde, motivierte und gut ausgebildete Beschiftigte sind sowohl in sozialer wie 6konomischer Hin-
sicht Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Hochschule.

Durch das betriebliches Gesundheitsmanagement steigert die Hochschule ihre Attraktivitit nach innen
und auRen, was sowohl zu einer Imagesteigerung als auch zu einer stirkeren Identifizierung der Be-
schaftigten mit ihrer Arbeitgeberin fiihrt.

Den Begriff des betrieblichen Eingliederungsmanagements hat der Gesetzgeber im § 84 Abs. 2 des IX
Sozialgesetzbuches gepragt. Durch das betriebliche Eingliederungsmanagement soll die Arbeitsfahigkeit
der Beschaftigten langfristig erhalten werden, die Arbeitsunfahigkeit tiberwunden, Behinderungen und
chronische Erkrankungen vermieden und der Arbeitsplatz langfristig gesichert werden. Zu beriicksichti-
gen ist dabei das Anforderungsprofil des Arbeitsplatzes und die personliche Leistungsfahigkeit. Die Be-
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schaftigten erhalten individuelle Unterstiitzung bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz. Konkrete Unter-
stlitzungsmalnahmen kénnten zum Beispiel eine ergonomischere Arbeitsplatzgestaltung oder auch eine
berufliche Qualifizierung sein.

Ludwigs@en, den 07.12.2015

v
Prof. Dr. P\ er Mudra]/
Prasident \\
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