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Vorwort
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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

»A remarkable number of effective organizations,
and their managers, are reflective: they know how
to learn from their own experience; they explore
numerous options; they back off when one does not
work, to try another.«

(Henry Mintzberg)

So wie der kanadische Professor fiir Manage-
ment, Henry Mintzberg, erfolgreiche Organi-
sationen und deren Mitglieder als reflexiv und
lernend beschreibt, sollte die Personalentwick-
lung ein unterstitzendes Instrument auf dem

Weg in diese Richtung sein. Die Stiftung Uni-
versitat Hildesheim hat sich der Aufgabe einer
strukturierten Personalentwicklung in verschie-
denen Konstellationen angenommen.

In MINERVA 2020 fand das Thema der Per-
sonalentwicklung
Mitarbeiter_innen erstmalig Eingang
Hochschulentwicklungsplanung der Universi-
tat. Es ging um die Schaffung von Strukturen
und MafBnahmen zur Starkung des wissen-
schaftlichen Mittelbaus, darunter finanzielle
Unterstitzungsleistungen und Angebote zu
Schlisselqualifikationen. Zur Prazisierung des
tatsachlichen Bedarfs wurden ber die Konfe-
renz der wissenschaftlichen und kinstlerischen
Mitarbeiter_innen (KWM] mit Unterstitzung der
Hochschulleitung zwei Befragungen durchge-
fuhrt. Die Ergebnisse flossen im Zuge eines vom
Prasidenten geleiteten Diskussionsprozesses in
Leitlinien zum Thema »Wissenschaft als Beruf
attraktiv machen - Gute und faire Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen fir den akademi-
schen Mittelbau« ein. Diese Leitlinien bilden
die Grundlage der akademischen Personalent-
wicklung und konkretisieren das vorliegende
Personalentwicklungskonzept der Universitat,
dessen formaler Bestandteil sie sind. Mit dem
Aufbau eines fachbereichsiibergreifenden Gra-
duiertenzentrums werden die verschiedenen
Mafinahmen der Forderung und Unterstitzung

der wissenschaftlichen

in die
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des wissenschaftlichen Nachwuchses vor und
nach der Promotion sowie akademische Karrie-
rewege neben der Professur eine institutionelle
Verortung finden.

Parallel zu den Diskussionen zur Férderung der
wissenschaftlichen Mitarbeiter innen setzte
die Hochschulleitung eine Arbeitsgruppe zur
Erarbeitung eines Ubergreifenden Personal-
entwicklungskonzepts unter dem Vorsitz des
hauptberuflichen Vizeprasidenten ein. In der
Arbeitsgruppe waren neben dem Personalde-
zernat die Gleichstellungsbeauftragte und der
Personalrat beteiligt. Ziel war es, ein sowohl fur
die Mitarbeiter innen der Wissenschaftsadmi-
nistration und wissenschaftsunterstiitzenden
Bereiche als auch fir den wissenschaftlichen
Bereich gleichermaflen zutreffendes Personal-
entwicklungskonzept zu erarbeiten. Mit dem
vorliegenden Konzept ist dies gelungen. Die
jeweiligen spezifischen Bedarfe finden dabei
Berlcksichtigung, ohne das verbindende Ele-

ment in der Personalentwicklung aus dem
Auge zu verlieren. Beide Seiten arbeiten in dem
Bewusstsein einer gemeinsamen Zielerreichung
auf Augenhdhe zusammen.

Die sich wandelnden Rahmenbedingungen -
mit den Begriffen Digitalisierung, Diversitat und
Fachkraftemangel schlagwortartig beleuchtet
- stellen die Universitat kontinuierlich vor neue
Herausforderungen. Diese sind nur gemeinsam
mit den Mitarbeiter _innen zu losen. Der Per-
sonalentwicklung kommt bei der Begleitung
dieser Prozesse eine zunehmend wichtigere
Bedeutung zu.

Mit dem vorliegenden Konzept hat die Universi-
tat die Basis geschaffen, um Mafinahmen in den
relevanten Handlungsfeldern festzulegen und
diese im Sinne des reflexiv lernenden Handelns
immer wieder neu zu hinterfragen und weiter-
zuentwickeln - ganz im Interesse der Universitat
und ihrer Mitarbeiter_innen.

Hildesheim, im Dezember 2018

A

Dr. Matthias Kreysing
Hauptberuflicher Vizeprédsident
der Stiftung Universitat Hildesheim

Stiftung Universitat Hildesheim - Leitlinien der Personalentwicklung 9
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Karina Horzella ist als Sachbearbeiterin fir das Gebdudemanagement an der Stiftung Universitédt Hildesheim
zusténdig. Ingo Voigt leitet den Hausdienst der Universitat Hildesheim. Foto: Daniel Kunzfeld
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1. Praambel

Die umfassend ausgerichtete Personalent-
wicklung der Stiftung Universitat Hildesheim
zielt auf eine systematische und zielgerichtete
Forderung und Weiterentwicklung der individu-
ellen Kompetenzen zur beruflichen Entwicklung
aller Beschaftigten in Wissenschaftsadminist-
ration und Wissenschaft der Universitat.

Dies erfolgt im Einklang mit dem Leitbild der
Universitat und zur Erreichung der strategi-
schen Zielausrichtung der Universitat, wie sie in
MINERVA 2020 festgelegt ist.

Stiftung Universitét Hildesheim - Leitlinien der Personalentwicklung 11



Dabei sind die unterschiedlichen Bedarfe und
Anforderungen fur und an die Mitarbeiter_
innen in  Wissenschaftsadministration und
Wissenschaft besonders zu beriicksichtigen.
Der spezifischen Situation des wissenschaft-
lichen Mittelbaus hat das Prasidium durch die
gemeinsam mit Vertreter_innen des wissen-
schaftlichen Mittelbaus entwickelten Leitlinien
»Wissenschaft als Beruf attraktiv. machen -
gute und faire Arbeits- und Beschaftigungsbe-
dingungen fir den akademischen Mittelbau«
Rechnung getragen. Diese sind Bestandteil der
allgemeinen  Hochschulentwicklungsplanung
(MINERVA 2020 bzw. 2025).

Zur Unterstlitzung der wissenschaftlichen
Kernaufgaben in Forschung und Lehre tragt die
Hochschulverwaltung durch die Professionalitat

und Qualitat ihrer Serviceleistungen entschei-
dend zum Erfolg und Erreichen der Ziele der
Universitat bei. Die Wissenschaftsadministra-
tion zeichnet sich durch weitgehende Flexibilitat
und Serviceorientierung aus. Leistungen werden
bedarfsgerecht, zeit- und kundennah erbracht.

Neue und zunehmend komplexere Aufgaben
sind in wachsendem Mafle zu bewaltigen,
wobei Dienstleistungsorientierung und Kosten-
denken selbstverstandliche Qualitatsmerkmale
des Handelns der Mitglieder der Universitat
darstellen. Die sich standig weiterentwickelnden
Kommunikations- und Informationsstrukturen
sind eine alltagliche Realitat des Arbeitslebens.
Sie sind sowohl eine Herausforderung als auch
eine Chance fur die Universitat im Streben, die
gesetzten Ziele der Universitat zu erreichen.

Leitlinien: »Wissenschaft als Beruf attraktiv machen - Gute und faire Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen fir den akademischen Mittelbau«

Dem wissenschaftlichen Nachwuchs, seinem
Engagement, seinen Ideen und seiner Kreativitdt
kommt eine Schlisselrolle in der Wissenschaft zu.
Seine Forderung sowohl im Graduierten- als auch
im Postgraduierten-Bereich gehért deshalb zu den
wichtigsten Aufgaben einer Universitdt. Gleich-
zeitig gilt es, die Arbeits- und Beschdéftigungsbe-
dingungen fir Beschéftigte mit Dauerstellen im
Bereich der wissenschaftlichen Dienstleistungen
gut und fair zu gestalten.

Daneben zéhlt es zu den Aufgaben einer verant-
wortlichen akademischen Personalentwicklung,

Karrieren auflerhalb der Wissenschaft zu ermdg-
lichen und besser planbar zu machen. Wir wollen
gemeinsam gute und faire Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen fir den gesamten akade-
mischen Mittelbau an der Universitdt Hildesheim
gestalten.

Die Leitlinien »Wissenschaft als Beruf attraktiv
machen - Gute und faire Arbeits- und Beschéfti-
gungsbedingungen fir den akademischen Mittel-
bau« finden Sie kostenfrei online als E-Publikation:
https://hildok.bsz-bw.de/frontdoor/index/index/
docld/é27
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Die Universitat achtet darauf,

e das Potenzial der Mitarbeiter_innen in ihrer
gesamten Diversitat zu nutzen,

e die Verbesserungsvorschlage der Mitar-
beiter_innen aufzugreifen,

e Wissensressourcen der Mitarbeiter innen
zu aktualisieren sowie wertzuschatzen und
zu starken.

Unter diesen Rahmenbedingungen versteht die
Universitat Hildesheim Personalentwicklung
als die systematische Fdrderung der individu-
ellen Kompetenzen und Fahigkeiten der Mitar-
beiter_innen in allen Bereichen der Universitat
in Abstimmung mit

e ihren Aufgaben in der Organisation sowie
e unter Berlcksichtigung ihres Potentials,
e ihrer personlichen Interessen und

e der Ziele der Universitat.

Die Beschaftigten der Universitat Hildesheim
werden unabhangig vom Status, Lebens- und

Auf der néchsten Seite:

Dienstalter gefordert. Ziel von Personalentwick-
lung ist es, die richtige Person an den richtigen
Platz zu bringen bzw. dort zu halten, damit sie
gesund, motiviert, kompetent und leistungsfahig
in Ubereinstimmung mit den Zielen der Univer-
sitat ihre Aufgaben erfillt. Die Personalentwick-
lung tragt dabei zur individuellen beruflichen
Entwicklung der Mitarbeiter_innen bei. Zugang
zu  Personalentwicklungsmafinahmen haben
daher alle Mitarbeiter_innen unabhangig von
einer Befristung oder Teilzeitbeschaftigung.

Dabei versteht die Universitat Hildesheim sich
als eine Organisation, in der die individuellen
und kulturellen Unterschiede ihrer Beschaf-
tigten wahrgenommen und geschatzt werden.
Diesem  Verstandnis folgend  berlcksich-
tigt eine diskriminierungsfreie, gender- und
diversityorientierte  Personalentwicklung die
Heterogenitat unserer Beschaftigten und stellt
Chancengleichheit her. Die Universitat Hildes-
heim versteht sich als familiengerechte Hoch-
schule und fordert die Vereinbarkeit von Beruf
und familiaren Verpflichtungen.

Thomas Hanold leitet das Dezernat fiir Bau- und Liegenschaftsangelegenheiten und Betriebstechnik mit 40 Mitarbei-

terinnen und Mitarbeitern. Sina Wagner leitet die Abteilung »Operatives Controlling«.

Fotos: Daniel Kunzfeld
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Gundula Sperling (zweite von links), hier wéhrend einer Weiterbildungsveranstaltung, ist an der Universitat Hildesheim

fiir die Fort- und Weiterbildung des Hochschulpersonals verantwortlich. Foto: Daniel Kunzfeld
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2. Handlungsfelder

Die zentralen Handlungsfelder der Personal-
entwicklung der Universitdt Hildesheim sind
die Personalplanung und -auswahl, die Siche-
rung und Entwicklung von Kompetenzen, die
Flhrungs-, Fach- und Nachwuchskrafteent-
wicklung sowie die Optimierung der Arbeitsbe-
dingungen.

Die Personalentwicklung dient dazu, die indivi-
duelle berufliche Entwicklung der Mitarbeiter_
innen zu fordern und ihnen, unter Beachtung
ihrer personlichen Kompetenzen, die zur opti-
malen Wahrnehmung ihrer Aufgaben erforder-
lichen Qualifikationen zu vermitteln.

Personalentwicklung stellt sich dabei als ein
kontinuierlicher Prozess dar, der unter Berick-
sichtigung der einzelnen Handlungsfelder die
stetige  Weiterentwicklung und Anpassung
der jeweiligen Instrumente und Mafinahmen
erfordert.

Stiftung Universitédt Hildesheim - Leitlinien der Personalentwicklung 17
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2. Handlungsfelder

2.1 Personalplanung und -auswahl

Die Universitat Hildesheim sieht in den Mitar-
beiter_innen die wichtigste Ressource und
plant ihren Personalbedarf unter Beriicksichti-
gung strategischer, operativer und finanzieller
Rahmenbedingungen in einem strukturierten
und transparenten Verfahren.

Zur Deckung des Personalbedarfs wahlt die
Universitat Hildesheim ihre zukinftigen Mitar-
beiter_innen in einem qualitatsorientierten und
standardisierten Verfahren aus.

2.2 Kompetenzen sichern
und weiterentwickeln

Gesunde, motivierte, kompetente und leistungs-
fahige Mitarbeiter_innen sind entscheidend fiir
den Erfolg der Universitat Hildesheim. Die Per-
sonalentwicklung wird daher systematisch an
den vorhandenen Kompetenzen, den zukiinf-
tigen Anforderungen und den personlichen
Interessen der Mitarbeiter_innen ausgerichtet.
Dabei stellt die Universitat Hildesheim einen
hohen Qualifizierungsstand sicher.

Die Beschaftigten werden durch Fort- und Wei-
terbildungsmafinahmen in die Lage versetzt,
den sich verandernden Anforderungen in einer
modernen Hochschulverwaltung gerecht zu
werden oder auf die Ubernahmen neuer Auf-
gaben vorbereitet. Dies gilt entsprechend den

Leitlinien »Wissenschaft als Beruf attraktiv
machen« auch fiir den wissenschaftlichen
Bereich.

2.3 Fiihrungs-, Fach- und
Nachwuchskrafteentwicklung

Die Universitat Hildesheim ermdglicht Fih-
rungs-, Fach- und Nachwuchskraften eine
attraktive berufliche Perspektive, indem sie
diese mit gezielter Férderung und Qualifizierung
auf ihre zukinftigen Aufgaben vorbereitet.

Die systematische Unterstitzung und Beglei-
tung bei der Aufgabenwahrnehmung erfolgt
insbesondere durch ein Netz aus fachlicher
Fortbildung, praxisorientierten Trainings, Mdg-
lichkeiten der Reflexion eigenen Handelns sowie
Beratung, um die Fach- und Fihrungskompe-
tenz zu erhalten und zu fordern.

2.4 Arbeitsbedingungen optimieren

Die Universitat Hildesheim fordert und gestaltet
Strukturen, Prozesse und Funktionen, um die
Gesundheit, die Motivation, die Kompetenz
und die Leistungsfahigkeit aller Beschaftigten
zu unterstitzen. Die Gestaltung der Arbeits-
bedingungen erfolgt unter Beriicksichtigung
der unterschiedlichen Lebensphasen unserer
Beschaftigten.

Professorin Elke Montanari hat als erste Fiihrungskraft aus dem Wissenschaftsbereich an dem »Programm zur

Fiihrungskréfteentwicklung« der hochschuliibergreifenden Weiterbildung (HUW) teilgenommen. Die MaBnahme

wurde aus Mitteln des Professorinnenprogramms Il gefordert. Die Sprachwissenschaftlerin forscht und lehrt als

Professorin fiir Deutsch als Zweitsprache an der Universitdt Hildesheim.

Foto: Daniel Kunzfeld
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3. Instrumente der Personalentwicklung

Zur Umsetzung der in den vier Handlungsfel-
dern definierten Ziele stehen der Universitat
verschiedene Instrumente zur Verfligung, die
den vorstehend benannten Handlungsfeldern
zugeordnet sind. Hierbei werden die wissen-
schaftsspezifischen Angebote gesondert
bertcksichtigt.

Pia Schaarschmidt leitet das Dezernat fir Personal- und Rechtsangelegenheiten. Foto: Daniel Kunzfeld
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3. Instrumente der Personalentwicklung

3.1 Personalplanung und -auswahl

Die vorausschauende Personalplanung orien-
tiert sich an den operativen und strategischen
Aufgaben der Universitat sowie den zur Verfu-
gung stehenden finanziellen Ressourcen.

Ziel eines jeden Auswahlverfahrens ist, den/
die geeignetste_n Bewerber_in fir den zu
besetzenden Dienstposten oder Arbeitsplatz zu
gewinnen. Mafigeblich fir die Auswahlentschei-
dung sind die zu erstellenden Anforderungs-
profile. Hieran orientieren sich weitergehende
Personalentwicklungsmafnahmen im Rahmen
der Potentialerkennung. Die Auswahlentschei-
dung erfolgt unter Berlcksichtigung der Ergeb-
nisse des Werdeganges, der Leistung und eines
Auswahlgespraches.

Hierflr nutzen wir insbesondere das folgende
Instrumentarium:

e Tatigkeitsbeschreibungen

e Anforderungsprofile fir Stellen und in Stel-
lenanzeigen

e  Systematische und transparente Bewerber-
auswahl und Personalgewinnung

e Optionale Nutzung verschiedener Auswahl-
methoden (beispielsweise Rollenspiele)

e Ausbildung (Rechenzentrum, Universitts-
bibliothek]

e Individuelle Einarbeitung

e Begrifungsveranstaltung

e Probezeitbeurteilung auf Basis des Anfor-
derungsprofils der Stelle

Bereits vor einer Ausschreibung werden die
Anforderungen fir vakante Stellen durch den/
die jeweilige_n Vorgesetze_n gemeinsam mit
dem Personaldezernat festgelegt und eine
Tatigkeitsbeschreibung erstellt. Die systema-
tische Bewerberauswahl erfolgt mittels klar
vorab definierter Kriterien.

Neu eingestellte Mitarbeiter_innen in der Wis-
senschaftsadministration erhalten eine indi-
viduelle Einarbeitung. RegelmafBig zu Beginn
des jeweiligen Wintersemesters findet fir ein
Kennenlernen und einen ersten Austausch
eine BegrifBungsveranstaltung fir neue Mitar-
beiter_innen statt, in welcher sich die Ansprech-
partner_innen der Wissenschaftsadministration
und der zentralen Einrichtungen mit ihren Auf-
gabenbereichen vorstellen.
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3.2 Kompetenzen sichern und weiterentwickeln

Ein hohes Qualifikationsniveau, verbunden mit
lebenslangem Lernen, ist ein gemeinsames
Anliegen der Beschaftigten und der Hochschule.
Fur die berufsbegleitende und qualifizierende
Fort- und Weiterbildung halt die Universitat
bedarfsorientiert ein umfangreiches Angebot
interner und externer Ma3nahmen vor. Daneben
beschreitet die Universitat neue, innovative
Wege zur Erlangung von Wissen und Kompe-
tenzen. Arbeitsplatznahe Lernprozesse werden
gefordert und unterstitzt. Die Universitat nutzt
ein Qualitatsmanagement zur kontinuierlichen
Weiterentwicklung des Qualifizierungsange-
bots. Wiinschenswert ist es zudem, dass sich
die Beschaftigten eigeninitiativ fortbilden und
eigenes Wissen und Erfahrungen an Kolleg_

innen weitergeben.

Im Rahmen einer horizontalen und mdglichen
vertikalen Entwicklung wird sichergestellt,
dass alle Beschaftigten Uber die erforderlichen
Kompetenzen fir den aktuellen Arbeitsplatz
verflgen, handlungssicher sind und gegebenen-
falls auf andere Aufgaben vorbereitet werden
konnen. Fuhrungskrafte betreuen und beraten
die Mitarbeiter _innen in ihrem Arbeitsbereich.
Sie erkennen deren Kompetenzen, fordern und
fordern diese und ermaglichen auf bewertungs-
gleicher Ebene zielorientiert Spezialisierungen
und gegebenenfalls  Arbeitsplatzwechsel.
Erganzend steht das Personaldezernat beratend
und informierend zur Verfligung. Hospitationen
und Rotationen, die einen Perspektivwechsel
gestatten, werden ermaoglicht.

Das Instrumentarium, um die Kompetenzen der
Beschaftigten zu sichern und weiter zu entwi-
ckeln, besteht insbesondere aus folgenden Bau-
steinen:

e Interne und externe Fort- und
Weiterbildungsangebote

e Hospitation, Arbeitsplatzrotation

e Mentoring, Coaching

e Kollegiale Beratung

e Teamentwicklung

e Mitarbeitergesprache gemafB Leitfaden

Als standige interne Weiterbildungsangebote
stehen derzeit die Hochschulibergreifende Wei-
terbildung (HUW) sowie die Weiterbildung in
Kooperation mit der HAWK und die Hochschul-
didaktische Weiterbildung (HoDiDa) zur Verfi-

gung.

Ein Hospitationsaustausch zwischen Wissen-
schaftsadministration und Wissenschaft erfolgt
regelmafig. Die Kollegiale Beratung wurde
bereits im Rahmen der Fihrungskraftework-
shops in der Wissenschaftsadministration
genutzt und ist auch fir die Juniorprofessor_
innen vorgesehen. Mafinahmen wie Mentoring
und Coaching sowie Angebote zur Teament-
wicklung werden individuell genutzt. Jahrliche
freiwillige Mitarbeitergesprache sind in der
Verwaltung und den zentralen Einrichtungen
bereits seit Jahren institutionalisiert und sollen
zukinftig auch im Wissenschaftsbereich einge-
fihrt werden.
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3.3 Fihrungs-, Fach- und Nachwuchskrafteentwicklung

Fir den Bereich der Wissenschaft bilden die
Leitlinien »Wissenschaft als Beruf attraktiver
machen« - Gute und faire Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen flr den akademischen
Mittelbau der Stiftung Universitat Hildesheim«
die mafgebliche Grundlage fir die berufliche
Entwicklung. Sie orientiert sich dabei an den
Vorgaben des Gleichstellungsplans und strebt
insbesondere den Abbau der Unterreprasentanz
von Frauen in Fihrungspositionen an.

Bei den hdoherwertigen Dienstposten und
Arbeitsplatzen in der Wissenschaftsadminist-
ration wird unterschieden zwischen denen mit
Uberwiegender Personalverantwortung (Fiih-
rungstatigkeiten) und denen mit Uberwiegender
Fachverantwortung. Arbeitsplatzspezifisch und
bedarfsorientiert werden sowohl die Fach- als
auch die Fihrungskarriere gefordert. Orien-
tiert an den jeweiligen Anforderungsprofilen
und erforderlichen Kompetenzen sind Wechsel
von Fachfunktionen zu Fihrungsfunktionen und
umgekehrt moglich.

Fihrungskrafte

Die Anspriche an Fuhrungskrafte der Wissen-
schaftsadministration mit Blick auf sowohl ihre
Fachkompetenz als auch ihre Fihrungskom-
petenz wachsen ebenso wie die Erwartungen
hinsichtlich der Personalbetreuung und -for-
derung. Auch hier sind Aspekte der Chancen-

gleichheit, der Diversitat, der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sowie des Gesundheitsma-
nagements zu bericksichtigen. Vor allem sind
es Flhrungskrafte, die Veranderungen mitge-
stalten und Mitarbeiter_innen in diese Prozesse
angemessen einbeziehen und mitnehmen. Die
Flhrungskrafte werden bei ihrer Aufgabe durch
ein Netz aus Maflnahmen zur Férderung ihrer
Flihrungskompetenz unterstitzt, z.B. fach-
liche Fortbildung, praxisorientierte Trainings,
Maglichkeiten der Reflexion eigenen Handelns,
Beratung, Coaching sowie zur Gender- und
Diversitykompetenz. Entsprechendes gilt fir den
wissenschaftlichen Bereich.

Fachkrafte

Hoherwertige Sachbearbeitung sowie Abtei-
lungs- und Sachgebietsleitungen erfordern
nicht nur besondere Fachkenntnisse. Fachkrafte
wirken auch an wesentlichen Entscheidungen
beratend mit. Sie sollen ihr Fachwissen nicht
nur eigenstandig erhalten und vertiefen, son-
dern es auch methodisch fundiert anwenden
und weiter vermitteln. Sie initiieren neue Wege,
Ubernehmen oder unterstitzen Projekte und
gestalten Veranderungen mit. Beschaftigten
dieser Arbeitsbereiche werden gezielte Fortbil-
dungen angeboten. Es wird gewahrleistet, dass
sie in ihrer Aufgabenwahrnehmung systema-
tisch unterstiitzt und begleitet werden, damit sie
sich kontinuierlich weiterentwickeln kénnen.
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Nachwuchskrafte

Nachwuchskrafte mit entsprechendem Poten-
tial werden auf zukinftige Aufgaben im Rahmen
der zur Verfigung stehenden Fort- und Weiter-
bildungsmafinahmen systematisch vorbereitet.
Das Instrumentarium fir Fach- und Fihrungs-
krafte kann bedarfsorientiert genutzt werden

Fur die Fihrungskrafte-, Fachkrafte- und Nach-
wuchskrafteentwicklung stehen die folgenden
Instrumente zur Verflgung:

e Mitarbeitergesprache gemaB Leitfaden

e Karriereplanung, Nachfolgeplanung

e Potentialanalyse

e Qualifikationsbedarfsanalyse,  Qualifikati-
onsplan

e  Fihrungskrafteentwicklung, insbesondere
zur gezielten Weiterbildung im Bereich
Flhrungskompetenz

e Stellvertretungen

e Projektleitung

e Nachwuchsgruppenleitung

e Fihrungsleitlinien der Wissenschaftsadmi-
nistration

e Mentoring, Coaching

e Familienkodex

Dartber hinaus wird fiir den wissenschaftlichen
Bereich explizit nochmals auf die Leitlinie fur
den wissenschaftlichen Mittelbau verwiesen.

Auf der ndchsten Seite:

Die Universitat Hildesheim bildet aus: Christina Krasnov, Auszubildende im Rechenzentrum, mochte mehr Madchen
ermutigen, technische Berufe zu ergreifen. Sie wird Fachinformatikerin in der Fachrichtung Systemintegration und
l6st zum Beispiel Hardware-Probleme in den Universitatsbiros. Hans-Bjérn Schulze, Auszubildender in der Univer-
sitatsbibliothek, spezialisiert sich auf Medien- und Informationsdienste und trdgt mit seiner Arbeit dazu bei, dass

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie Studierende Zugang zu Informationen haben.  Fotos: Daniel Kunzfeld
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Frauke Beuter entwickelt in dem Projekt »audit familiengerechte hochschule« zusammen mit dem hauptberuflichen
Vizeprésidenten und der Gleichstellungsbeauftragten familiengerechte Arbeits- und Studienbedingungen am Univer-
sitdtsstandort Hildesheim. Foto: Daniel Kunzfeld
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3.4 Arbeitsbedingungen optimieren

Fur eine Gewinnung und langfristige Bindung
von qualifizierten Beschaftigten spielt die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie eine grofere
Rolle. Dabei nimmt die Betreuung von pflegebe-
durftigen Angehorigen zunehmend einen immer
hoheren Stellenwert ein. Als Orientierung fami-
liengerechten Fihrungshandelns dient der an
der Universitat verabschiedete Familienkodex.
Die Gestaltung individueller Arbeitszeitmo-
delle, die Anpassung von Arbeitsablaufen und
ein strukturierter Wiedereinstieg in das Berufs-
leben sowie die Wahrnehmung von Aufgaben in
herausgehobenen Funktionen und Fihrungs-
funktionen in Teilzeit liegen im Interesse der
Beschaftigten und damit auch im Interesse der
Universitat.

Hierbei nehmen Fuhrungskrafte eine Schlis-
selrolle ein. lhre Haltung ist ausschlaggebend
fur die Umsetzung einer familienfreundlichen
Personalpolitik. Den Anforderungen an famili-
engerechte Rahmenbedingungen wird durch die
Regelungen zu flexiblen Arbeitszeitmodellen,

Telearbeit und Mafinahmen zur Geschlechterge-
rechtigkeit sowie Bericksichtigung der Vielfalt
unserer Beschaftigten entsprochen.

Die Forderung physischer Leistungsfahigkeit
und der psychischen Stabilitat ist sowohl Auf-
gabe der Universitat als auch der Beschaftigten.
Durch gezielte Ma3nahmen in einem fortschrei-
benden Gesundheitsmanagement tragt die Uni-
versitat dazu bei, die physische und psychische
Gesundheit ihrer Beschaftigten beispielsweise
durch den Healthy Campus zu unterstitzen.
Flhrungskrafte und Mitarbeiter_innen verstan-
digen sich regelmaflig uber die Arbeitsbelas-
tung.

Die Anpassung der Arbeitsbedingungen wird
sich in einem stetigen Prozess an den sich ver-
andernden Anforderungen orientieren.

Die Personalentwicklung und die Qualitatssi-
cherung der Personalentwicklungsmafinahmen
obliegen dem Personaldezernat.

Familienkodex der Stiftung Universitat Hildesheim

Die Universitdt Hildesheim wendet sich mit
einem Familienkodex an Fuhrungskréfte aus
Wissenschaft und Verwaltung, Studentinnen und
Studenten sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Weitere Information finden Sie auf der Website des
Gleichstellungsburos der Universitat Hildesheim:

www.uni-hildesheim.de/auditfgh
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Ann-Katrin Bockmann forscht und lehrt im Bereich der Sprachbildung am Institut fir Psychologie der Universitat
Hildesheim. Sie gibt ihre Erfahrungen in einem Mentoringprogramm an Studierende und Absolvent_innen weiter.
Foto: Daniel Kunzfeld
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