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Hochschule Kaiserslautern — Verantwortung. Vernetzung. Vielfalt. Impuls.

Die Hochschule Kaiserslautern (HSKL) ist eine Hochschule fir Angewandte Wissenschaften
(HAW) mit fachlicher Fokussierung auf Technik, Wirtschaft, Gestaltung und Gesundheit sowie
Informatik als integrierender Querschnittskompetenz. Die Hochschule Kaiserslautern bildet
etwa 6200 Studierende in Giber 50 Studiengéangen und Weiterbildungsangeboten mit rund 550
Mitarbeitenden und ca. 150 Lehrenden an drei Studienorten Kaiserslautern, Pirmasens und
Zweibricken aus. 2017 wurden wir als erste HAW in Rheinland-Pfalz systemakkreditiert.

Als forschungsstarke und anwendungsorientierte Hochschule mit vier ausgewiesenen For-
schungsschwerpunkten verknipfen wir Studium, Forschung und Entwicklung sowie Transfer
untrennbar miteinander.

In den kommenden zehn Jahren werden etwa 50% der Professuren auf Grund der Altersstruk-
tur vakant. Diese Situation erlaubt es, die frei werdenden Stellen strategisch geméan unserer
Handlungsmaxime

Lverantwortung. Vernetzung. Vielfalt. Impuls.”

zukunftsorientiert und qualifiziert neu zu besetzen. Das avisierte Profil der Hochschule in den
Bereichen Technik, Wirtschaft, Gestaltung und Gesundheit mit der Informatik als integrieren-
der Querschnittskompetenz wird damit weiter gescharft (Hochschule Kaiserslautern 2017)'.

Die Vision als Handlungsmaxime fur unsere Personalstrategie

Die Hochschule Kaiserslautern steht fir eine Organisationskultur, die als Resultat eines sehr
produktiven Leitbildprozesses in
den vier Begriffen Verantwortung.

Vernetzung. Vielfalt. Impuls zusam- O Impuls
. Verantwortung Raum schaffen fur Ideen, innovalion
mengefasst wurde. Sie bewegt e e und personiche Profibidung

sich, wie viele HAW, in den Hand-
lungsfeldern Lehre, Forschung,

Transfer und Weiterbildung, verbin- -

det ihre Tatigkeiten in diesen Fel- (i iemss e
dern jedoch mit dem Anspruch, -

diese mit einem eigenen Hand-
lungskompass dieser vier kulturellen Kernwerte auszugestalten. Sie dienen als Ausgangs-
punkt und Handlungsmaxime fur das nachfolgend dargestellte strategische Konzept zur Per-
sonalgewinnung und -entwicklung von professoralem Personal. Gerade im Personalbereich
ist es aus unserer Sicht essentiell, dass die Losungsansatze zu den Herausforderungen mit
der Vision der Organisation kongruent sind, um eine positive Weiterentwicklung der Hoch-
schule zu ermdglichen.

Vielfalt

Vielfalt ist notwendige Voraussetzung

fur gute Wissenschatt O

Die nachfolgend vorgestellte Strategie basiert auf Ergebnissen umfangreicher Befragungen,
Erhebungen und Workshops unter Einbindung aller wesentlichen Stakeholder*innen und
hochschulinternen Gremien. Ausgehend von einer Analyse der Starken, Schwachen, Chancen
und Risiken (SWOT) haben wir unter Bericksichtigung unserer Vision, unsere Herausforde-
rungen konkretisiert und geeignete Losungsansétze mit Ma3nahmen abgeleitet. Bei der nach-
folgend dargestellten SWOT-Analyse wurden sowohl die Professur als Position als auch die
gesamte Hochschule und deren Umfeld in den Blick genommen.



Starken-Schwachen-Chancen-Risiken-Analyse als Kernstiick der Strategieentwicklung'' der Hochschule Kaiserslautern

Professur als Position: g
= Aftraktive Aufgabeninhalte: Lehre, Kontakt mit Studierenden, Forschungsmédglichkeiten

*  Gute Arbeitsbedingungen: Sicherheit der Position, Gestaltungsspielraume und Autonomie, Work-
Life-Balance, Verglitungssystem

Hochschule als Organisation:

+  Motivierendes Arbeitsklima: Gute interne Kommunikation und Zusammenarbeit, Teamgeistund
positive Atmosphare, hohes Engagement, Meubau und Campus

+  Aftraktive Rahmenbedingungen: gute Aufstellung als Arbeitgeberin mit breitem Angebot flir
Mitarbeitende, wie zB. Personalentwicklung und Familienservice

+ Intensives Engagementin Partnerschaften

+ Forschungswille bei Professortinnen vorhanden

+ Nahezur lokalenIndustrie

Professur als Position:

+  Meue Méglichkeiten des Hochschulgesetzes (Profilbildungsmiéglichkeiten Zugangsmalk.)

«  Wahrnehmung des Berufsbildes Professor mithohem ideellen Wert durch mgl. potentielle
Bewerbertinnen

(Mogliche) Bewerber*innen

« Grofbermiglicher Pool an Bewerber*innen an Partnerinstitutionen vorhanden

* HoherArbeitsdruckin Branchen als Push-Faktor

+ BesondererAnspruch an Arbeit der Generation Z (Idealismusvs. finanzielle Kriterien)

Region, Gesellschaft, Politik

+ Geringe Fluktuation durch hohe Lebensqualitdt (Lebenshaltungskosten, Matur etc.) in der Region

+  Hohe Anzahl an Unternehmensgrindungen im IT-Bereich

+  Férderméglichkeiten und Drittmittelakquise (z.B. zur Erhéhung des Frauenanteils (Mary
Sommenville-Programm, FH-Persaonal)

+ Initiative HBL 12+1

Partnerschaften

+  Kooperationswille seitens Partnerorganisationen in der Region beziiglich Entwicklung neuer
Kooperationsmodelle und Karrierepfade

+ Interessieres, unterstitzendes Partnernetzwerkin der Regionzum Thema

+ Landesweite Kooperationen zur Starkung des wissenschaftlichen Machwuchses

Professur als Position:

W

Erschwerende Arbeitsbedingungen: Vergitung, Héhe des Lehrdeputats, hohe Arbeitsbelastung zu Beginn
der Stellenibernahme

Unklare Darstellung des Bildes der Professur
Aftrahierung weniger Bewerber*innen in den Kerndisziplinen (Informatik/ingenieurwissenschaften)

Aftrahierung weniger Bewerberinnen und Professorinnen

Hochschule als Organisation:

.

Teilweise angespanntes Arbeitsklima (bedingt durch besendere Hierarchie an Hochschulen und unzureichende
Kommunikation)

Aufstellung als Institution: Fehlende Sichtbarkeit (insbesondere im Vergleich zur Universitat), Vereilung auf mehrere
Standorte, Limitierung bezgl. Budget, Ausstattung und Bliros, begrenzte internationale Vernetzung, unklares Profil
Aufstellung als Arbeitgeberin: sinkende Anzahl an Mitarbeiterstellen, fehlende Anreize, Prozesse: fehlendes
Onboarding, nicht-standardisierter und optimierbarer Berufungsprozess; komplexe Verwaltungfwachsende
Reglementierung

Berufungsverfahren: Personalauswahl ist kein originares Aufgabenfeld von Professortinnen, Verfahren werdenvon
Beteiligten als aufwandig, intransparent und langwierig erlebt

Die HSKL weist kein Alleinstellungsmerkmal auf als Arbeitgeberin

Professur als Position:

»

-

Unzureichende Quantitdt und Qualitit der Bewerbertinnen g
Potentielle Bewerber*innen bringen nicht die notwendige Berufserfahrung mit
Ungenigende Bekanntheit der Vorteile einer Professur bei der Zielgruppe potentielle Bewerber*innen

Hochschule als Organisation und im Wettbewerb

.

.

Hohe anstehende Vakanzen: In den nachsten 10 Jahren werden ca. 50% der Professuren aufgrund von Alter vakant
Potentielle Bewerberinnen ziehen eine Stelle in Wirtschaftund Industrie bzw. an der Universitatvor (Grinde:
Vergutung, vglsw. schlechtere Ausstattung, Lehrdeputat): anstehende Vakanzen kinnen nicht besetzt werden

Im Wettbewerb mit der TUK und der UdS sowie der HTW und der HS Trier um potentielle Bewerbertinnen (TUK viel
sichtbarer als HSKL)

Region, Gesellschaft, Rechtliches

.

Strukturschwache Region
(Gesetzliche) Vorgaben und deren Anderungen zum Thema Berufungsverfahren
Generellwenig potentielle weibliche Bewerberinnen, insbesondere im MINT-Bereich

Bevdlkerungsrickgang in der Region



Handlungsmaxime , Verantwortung*

Unser Anspruch: Individuelle Wegbegleitung fur Mitarbeiter*innen

e Wir unterstiitzen unsere Mitarbeiter*innen beim Lebenslangen Lernen.

e Wir wertschéatzen die Vielfalt unserer Mitarbeiter*innen und unterstiitzen ihre jeweilige

Weiterentwicklung sowie die Starkung ihrer Potentiale.

e Wir fordern Nachwuchswissenschaftler*innen.

e Wir suchen weitere Wegbegleiter*innen fir unsere Studierenden.
Unser Ziel ist die optimale Unterstitzung der Entfaltung der persdnlichen Starken im Rahmen
von Lehre, Forschung und Transfer. Dabei setzen wir auf gemeinsames Lernen und das Be-
schreiten neuer Wege.

Unsere Herausforderung

In den kommenden zehn Jahren werden etwa 50% der Professuren auf Grund der Altersstruk-
tur vakant. Diese gilt es zukunftsorientiert und qualifiziert zu besetzen. Wir betrachten dies als
eine der wesentlichen Herausforderungen unserer Hochschule. Geeignet besetzt, d.h. mit Per-
sonen, die neben ihrer fachlichen und didaktischen Eignung noch Bereitschaft zur Verantwor-
tungsubernahme bei der Weiterentwicklung der Hochschule mitbringen, verbirgt sich hier ein
grol3es Potential. Daher gilt es, insbesondere unsere Marke als attraktive Arbeitgeberin in der
Region zu starken und gleichzeitig einen besseren Zugang zum Pool potentieller qualifizierter
Bewerber*innen zu erschlieRen. Gerade in den Bereichen Technik, Informatik und Gesundheit
(Life Science) wetteifern wir in der Region mit zwei Universitaten sowie zwei Hochschulen fir
Angewandte Wissenschaften und einer umfangreichen Landschaft aul3eruniversitarer For-
schungseinrichtungen um die besten Kopfe.

Vor diesem Hintergrund haben unsere Analysen ergeben, dass es erforderlich ist, den Fokus
vor allem auf die Rekrutierungsphase zu legen und dort den Vorurteilen gegeniiber FH-Pro-
fessuren und HAW insgesamt zu begegnen. Eine grof3e Chance liegt darin, friihzeitig das An-
forderungsprofil sowie die Mdglichkeiten und Vorteile einer Professur an unserer Hochschule
fur qualifizierte Bewerber*innen aufzuzeigen, trotz der ,gefihlten‘ nachteiligen Randlage unse-
rer Region. Darlber hinaus ist die Zielgruppe der Bewerber*innen tiber mehrere Kandale sowie
zZielgruppenspezifischer anzusprechen. Gleichzeitig sehen wir unsere Verantwortung darin,
vielfaltige Karrierepfade auf dem Weg zum*r Hochschullehrer*in zu eréffnen und diese fur un-
sere Stellenbesetzung nutzbar zu machen. Ein wesentlicher Ansatz besteht hier darin, den
wissenschaftlichen Nachwuchs im Hinblick auf eine mégliche Tatigkeit als Hochschullehrer*in
gemeinsam mit unserem Partnernetzwerk gezielt zu entwickeln und insbesondere Chancen
innerhalb des Netzwerkes zu erdffnen.

Eine Forderung der Vielfalt von Mitarbeitenden fangt bereits bei der diversitatsorientierten An-
sprache der potentiellen Bewerber*innen und der Personalauswahl an. Diese Vielfalt gilt es
nach der Rekrutierung kreativ zu nutzen und Mitarbeiter*innenbindung tber individuelle Ent-
wicklungsmdéglichkeiten unter Entfaltung persoénlicher Stéarken zu erreichen.

Unsere Losungswege

Um hinreichend viele qualifizierte Personen fir die zu besetzenden Positionen zu finden, ist
es entscheidend, diese mit konkreten Ausschreibungsinhalten unter Darstellung der Vorteile
und Mdoglichkeiten breiter zu bewerben. Eine verbesserte Ansprache richtet sich auch an un-
terreprasentierte Zielgruppen mit unterschiedlichen, ungewohnlichen oder gebrochenen Kar-
rierepfaden um eine Vergrof3erung des Kandidat*innenpools zu erreichen.



Darlber hinaus soll der Prozess von der Ausschreibung bis zur Berufung Uber alle Fachberei-
che hinweg standardisiert und vereinfacht werden, um mit passgenauen Kandidaten*innen
wahrend des Bewerbungsverfahrens kontinuierlich im Dialog zu bleiben und diese letztendlich
fur einen Wechsel gewinnen zu kénnen. Zusatzlich ist es vorgesehen, potentiellen Interes-
sent*innen bereits vor einer Bewerbung auf eine Professur zu ermdglichen, Kontakt zur Hoch-
schule zu knipfen und erste Erfahrungen im Hochschulumfeld zu sammeln.

Ein als positiv erlebter Auswahlprozess beeinflusst signifikant die positive Motivation beim An-
kommen. Der Einstieg soll durch ein strukturiertes Onboarding erleichtert werden, um das
Kennenlernen von Personen und Prozessen und damit die Vernetzung in der Hochschule zu
befordern. Weitere Details dazu werden in der nachfolgenden Handlungsmaxime ,Vernetzung*“
beschrieben.

Diese modular angelegte Wegbegleitung der Anfangszeit wird ergénzt durch vielfaltige Ange-
bote, um die eigene professionelle Weiterentwicklung und persoénliche Schwerpunktsetzung in
Lehre, Forschung und/ oder Transfer zu unterstitzen. Hierzu soll eine verstarkte Personalent-
wicklung stattfinden, die Zugang zu umfangreichen bedarfsorientierten Weiterbildungsange-
boten mit der Moglichkeit einer starkeren Vernetzung und Weiterqualifikation bietet und ein
besonderes Augenmerk auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie legt. Komplementiert wird
dies zusatzlich durch ausreichende und attraktive Freirdume fir Forschung und Transfer.

Handlungsmaxime , Vernetzung*

Unser Anspruch: Gemeinsam handeln, im Austausch lernen und Mehrwert schaffen
e Wir fordern die Netzwerkbildung zwischen Lehrenden und Forschenden.
e Wir sind aktiver Bestandteil in der Forschungslandschaft der Region und pflegen Koope-
rationsbeziehungen zu Instituten und Unternehmen fir einen beidseitigen Nutzen.
e Flache Hierarchien charakterisieren die Arbeit innerhalb der Hochschule und der Region
sowie zu Partner*innen in der Region.
e Wir verstehen Lehre und Forschung als ,grenzenlos” und férdern den Aufbau internatio-
naler Kontakte.
Unser Ziel ist es, gute und tragfahige Beziehungen innerhalb der Hochschule sowie mit pas-
senden Partner*innen aus Wissenschaft und Wirtschaft au3erhalb der Hochschule — regional
und international — aufzubauen. Von fachlichem und persdnlichem Austausch bis zur Mdglich-
keit der Entwicklung von potentiellen Hochschullehrer*innen sowie einer wechselseitigen Er-
weiterung der Arbeitsmdglichkeiten und der Infrastruktur profitieren beide Seiten und schaffen
Mehrwert fur sich selbst und die Region.

Unsere Herausforderung

In eine FH-Professur fuhrt kein klassischer Karriereweg. Der Wechsel in die FH-Professur ist
gekennzeichnet durch Umbriiche. Nach Studium und Promotion (oder promotionsadaquater
Leistung) erfolgt oftmals der Wechsel aus dem Hochschulsystem heraus, meist in die Wirt-
schaft. Der erneute Wechsel an eine Hochschule bedeutet fir Neuberufene haufig einen
Sprung ins Ungewisse, oftmals verbunden mit finanziellen Einbul3en. Dies ergaben die Befra-
gungen. Eine Hochschule als Organisation mit ihren Prozessen und ihrer Kultur und das Sys-
tem einer Wissenschaftseinrichtung unterscheiden sich in der Regel signifikant von der Funk-
tionsweise eines Unternehmens. Aus den Befragungsergebnissen ist bekannt, dass Anforde-
rungen und Erwartungen wahrend des Berufungsprozesses und der Phase des Ankommens



an der Hochschule nicht durchgangig transparent fir die Bewerber*innen kommuniziert wer-
den. Kollegiale Netzwerke wie in Firmenstrukturen sind an einer Hochschule viel lockerer und
zum Eintrittszeitpunkt oft auch noch nicht ausgepragt bzw. bekannt. Aufgrund der Standortsi-
tuation kdénnen fehlende Kommunikationsmdglichkeiten vor Ort zu Hemmschwellen flihren,
Frustrationen hervorrufen oder Hirden aufbauen. Diese erschweren eine rasche Integration
und den Einstieg in den Lehr- und Forschungsbetrieb. Eine rasche Einfuhrung in die internen
oder externen Partnernetzwerke findet oft nicht in ausreichendem Mal3e statt. Eine frihe Er-
moglichung der Nutzung bestehender Kontakt zu vorherigen Arbeitgeber*innen und/ oder Ko-
operationspartner*innen ist essentiell, genau wie ein zeitnaher Zugang zur Forschungsland-
schaft und zum Firmennetzwerk der Hochschule.

Unsere Losungswege

Vor dem Hintergrund unserer Maxime ,Vernetzung* fordern wir von Anfang an das Ankommen
in der Hochschulgemeinschaft. Basierend auf den Erfahrungen und Rickmeldungen von in
den letzten Jahren berufenen Professor*innen bieten wir Neuberufenen ebenso wie dem wis-
senschaftlichen Nachwuchs ein passgenaues Onboarding an. Dieses Konzept wird gemein-
sam mit den zukunftigen Kolleg*innen weiterentwickelt und gescharft. Einen interaktiven Tell
wird das ,Meet & Eat mit den Servicestellen“ bilden, das in lockerem Rahmen den Kontakt
zwischen den Leitungen der Servicestellen in Forschung, Transfer, Lehre und Verwaltung her-
stellt und Hemmschwellen abbauen soll. Durch die mdgliche Einbindung in einen der vier For-
schungsschwerpunkte oder in eines der vier In-Institute kdnnen der Austausch mit Kolleg*in-
nen hochschulweit gefordert, bestehende Infrastrukturen gemeinsam genutzt, eine Einbindung
in die Scientific Community unterstitzt und eine fachliche Erganzung geschaffen werden.

Bedingt durch eine in manchen Bereichen unterkritische Anzahl von Nachwuchswissenschaft-
lersinnen werden aktuell eine landesweite Vernetzung sowie eine gezielte Einbindung in be-
stehende internationale Partnerschaften angestrebt. Diese Verbiinde sollen dem Ankommen
in der jeweiligen Scientific Community, dem fachlichen Austausch, der kollegiale Beratung so-
wie die auRerfachliche Weiterqualifizierung beférdern.

Um die Konkurrenzsituation in der Region um die besten Kdpfe ins Positive zu wenden, stre-
ben wir neben der Vernetzung mit Hochschulen der Region eine deutliche Starkung der Ko-
operation mit den auf3eruniversitaren Forschungsinstituten an. Fir potentielle Bewerber*in-
nen, die deutlich intensiver mit au3eruniversitaren Forschungsinstitutionen zusammenarbeiten
wollen, gibt es derzeit schon Modelle, um aktiv in der Wissenschaftslandschaft der Region
eingebunden zu werden, z.B. durch kooperative Téatigkeit an der Hochschule und in einem
Institut. Die Etablierung weiterer Modelle wird angestrebt, z.B. iber Tandem-Professuren so-
wie erweiterte Forschungs- und Transferfreistellungen (Schwerpunktprofessuren oder im Rah-
men von Freisemestern).

Handlungsmaxime , Vielfalt®

Unser Anspruch: Vielfalt ist notwendige Voraussetzung fur gute Wissenschaft
o Wissenschaft bendtigt Vielfalt, um Perspektiven zu verschranken und Innovationen zu
ermdglichen.
e Trans- und Interdisziplinaritat bildet die Grundlage zur Bearbeitung komplexer Problem-
stellungen und zur Bereitstellung von Antworten fir die Gesellschaft.
e Wir nutzen die Emergenz des wissenschaftlichen Diskurses.



e Dies bedeutet fir uns, dass wir auch unseren Adressat*innenkreis erweitern missen, v.a.
im Hinblick auf fachliche Expertisen, Balance der Geschlechter, verschiedene Altersstu-
fen und Werdegénge sowie ethnische Herkunft potentieller Mitarbeiter*innen.

Unser Ziel ist eine hervorragende, gut vernetzte Wissenschaft an der Hochschule. Dafir su-
chen wir qualifizierte, leistungsstarke FUhrungspersdnlichkeiten mit eigenem starken Profil in
Lehre, Forschung und Transfer, die gemeinsam mit Mitarbeiter*innen aus Wissenschaft und
Verwaltung sowie Studierenden lehren, forschen, arbeiten und sich und die Hochschule kon-
tinuierlich weiterentwickeln.

Unsere Herausforderung:

Als stark MINT-orientierte Hochschule weist das statistische Bild der bisherigen Besetzungen
sowie des Pools der Bewerber*innen eine hohe Homogenitét bezuglich Geschlecht (nur 20%
Frauenanteil), Alter, Herkunft und Werdegangen auf. Aus Befragungen von Neuberufenen so-
wie langjahrigen Professor*innen zeigte sich, dass gerade Frauen eine Vereinbarkeit einer FH-
Professur mit einer bestehenden oder geplanten Familienphase als eher schwierig einschat-
zen. Insbesondere dann, wenn der Wechsel in die Hochschule in die entsprechende Lebens-
phase féllt. Ebenso kritisch ist der Punkt zu sehen, dass das Berufsbild FH-Professur, zum
Beispiel in Bezug auf Forschungsmaoglichkeiten in der Gesellschaft weitestgehend unbekannt
ist. Die durchgefuhrten Analysen zeigen: Akademische Aufgaben, wie die Vermittlung wissen-
schaftlicher Lehr- und Lerninhalte sowie Forschungstétigkeiten werden (immer noch) in der
Regel eher mit Universitaten verknupft.

Aus den Datenanalysen geht darliber hinaus die geringe Sichtbarkeit der Hochschule Kaisers-
lautern hervor, bundesweit und innerhalb der Region. Bei bisherigen erfolgreichen Besetzun-
gen lag oft bereits eine Bindung zur Region vor. Jenseits dessen wird die Region der Pfalz
eher als landlich und abgelegen wahrgenommen. Die rdumliche N&he zu einer mittelgrof3en
Universitat mit ahnlichem Facherkanon reduziert die Sichtbarkeit weiter. Im Gegensatz zu an-
deren Regionen ist die Wirtschaft durch kleine und mittelst&dndische oft noch inhabergefiihrte
Unternehmen gepragt, wodurch sich gerade im Management-Bereich wenige Personen Uber
50 Jahre fir eine Professur als Neu-Orientierung interessieren.

Unsere Losungswege

Vor diesen Herausforderungen ist es uns ein grof3es Anliegen den Pool der Interessierten zu
verbreitern und diverser zu machen. Die scheinbare Homogenitéat bei den Bewerber*innen gilt
es, differenzierter zu betrachten und aufzubrechen. Dazu wird es neben den Angeboten zur
Sensibilisierung fiir eine FH-Professur als Karriereoption eine zielgruppenspezifischere und
gendersensible Ansprache geben. Aulerdem wird auch der Berufungsprozess in den Blick
genommen, um im Sinne der Chancengleichheit, Verbesserungen anzustofR3en. Fir den Mehr-
wert, den Vielfalt im wissenschaftlichen Diskurs entfaltet, miissen schon im Auswahlprozess
die entsprechenden Voraussetzungen inklusive Akzeptanz geschaffen werden.

Um diverse Personlichkeiten anzusprechen, sind schon in der Ansprache und wéahrend der
Ausschreibung die Mdglichkeiten der eigenen Profilbildung in einer Professur hervorzuheben
sowie die Erwartungen an eine hohe Eigenmotivation und lebenslange Lernbereitschaft zu
adressieren. Dabei spielen sowohl die Vernetzungs- als auch die Weiterbildungsangebote
aber auch die Gestaltung von unterstitzenden Rahmenbedingungen eine wichtige Rolle sowie
die Angebote zur Verkniipfung von Familie und Beruf. Diese Angebote und Entwicklungsmdg-
lichkeiten mussen zukiinftig deutlicher kommuniziert werden.



Handlungsmaxime , Impuls*

Unser Anspruch: Raum schaffen fur Ideen, Innovationen und personliche Profilbildung
e Wir bieten erfolgreichen Persotnlichkeiten Raum fiir den Auf- und Ausbau eines eigenen
Profils in Lehre, Forschung und Transfer.
e Wir bieten interne Férdermdglichkeiten, um Vorstudien zu finanzieren oder Lerninnovati-
onen anzuschieben.
e Wir sind in die regionale Wissenschaftslandschaft eingebettet und damit Teil eines inno-
vativen Netzwerks.
e Wir unterstiitzen unsere Mitarbeitenden von der Idee, Uber Forschung und Entwicklung
bis zum Patent oder zur Griindung.
Unser Ziel ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen, um Innovationen fur Wirtschaft und Ge-
sellschaft zu ermoglichen, wahrend am Puls der Zeit gelehrt, geforscht, gearbeitet wird.

Unsere Herausforderung

Als Hochschule fur Angewandte Wissenschaften schwingen in der Wahrnehmung von auf3en
meist eine hohe Lehrbelastung, Ausstattungsnachteile sowie eine schlechtere Vergitung im
Gegensatz zu Universitaten oder zu Unternehmen der freien Wirtschaft mit. Jedoch zeigte
sich, dass Professor*innen trotz hoher Lehrbelastung die eigene Forschungstatigkeit weiter-
vorantreiben wollen. Die hierzu vorhandenen Mdglichkeiten der vielféaltigen Gestaltungs- und
Entwicklungsraume sind oft nicht ausreichend bekannt. Gerade durch die Anwendungsorien-
tierung in Forschung und Entwicklung sowie die Nahe zwischen Wirtschaft und Wissenschaft
besteht ein breites Spektrum moglicher Handlungsfelder, in denen persdnliche Starken einge-
setzt und weiterentwickelt werden kdnnen. Um diese Chancen bekannt zu machen, bedarf es
einer besseren Darstellung und Kommunikation unserer attraktiven Angebote und breiten
Mdglichkeiten — und zwar schon ab der Ausschreibung. Die Befragten sehen eine Chance
darin, dass eine bessere Sichtbarkeit der vorhandenen Expertisen ein guter Weg ist, um Vor-
urteile abzubauen und die Gestaltungsspielrdume einer FH-Professur zu kommunizieren.

Bei der Erarbeitung der SWOT-Analyse zeigte sich, dass es zusatzlich erforderlich ist, bereits
vorhandene Mdoglichkeiten (Deputatsregelungen, Fordertopfe etc.) auch vor Ort besser zu
kommunizieren, damit mogliche Spielraume tatsachlich genutzt werden kénnen.

Unsere Losungswege

Wir wollen uns als Arbeitgeberin positionieren und uns von konkurrierenden Einrichtungen wie
Universitaten und aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen abheben. Dabei fokussieren
wir unsere Kommunikation nach innen und aufRen konsequent auf die Vorteile, die die Hoch-
schule als Arbeitgeberin bereithalt, ohne die Nachteile zu verschweigen — immer im Bewusst-
sein, dass der Aufbau einer soliden und authentischen Arbeitgeberinnenmarke von allen Mit-
arbeiter*sinnen nach auf3en vertreten und nach innen gelebt werden muss. Insbesondere be-
werben wir zielgerichtet unsere Angebote und Méglichkeiten und machen diese sichtbar. Un-
seren Mitarbeiter*innen ermoéglichen wir Freirdume zur Entwicklung ihrer Potentiale und ge-
stalten Arbeitswelten gemeinsam. Die Informationen zu schon vorhandenen sowie zu weiteren
geplanten MaRnhahmen, wie bspw. Deputatsreduktionsmaoglichkeiten, Drittmittelrickvergitung
oder hochschulinterne Férdertdpfe fir Forschung und Lehre, werden von Anfang an besser
zuganglich gemacht.



Starkung des fachlichen Profils
Das Profil der Hochschule in den Bereichen Technik, Wirtschaft, Gestaltung und Gesundheit
mit der Informatik als integrierter Querschnittskompetenz soll weiter geschéarft werden.

Ziel ist es vor allem, in den schwierig zu besetzenden Bereichen Technik, Informatik und Ge-
sundheit (Life Science) die Attraktivitat der Stellen zu erhdhen. Dies geschieht Uber die gezielte
Umwandlung bestehender Professuren in sogenannte Schwerpunktprofessuren. Der Ausbau
der vorhandenen Starken (z.B. starkes Engagement in den Forschungsschwerpunkten der
Hochschule, Orientierung an Nachhaltigkeit im weiteren Sinne) sowie individuelle Kriterien,
wie z.B. eingeworbene Drittmittel, betreute (kooperative) Promotionen, Publikationen, Zu-
kunftsorientierung, werden bei der Vergabe der Schwerpunktprofessuren herangezogen.

Gleichzeitig besteht der Anspruch, ,Informatik als integrierende Querschnittsdisziplin® nach-
haltig zu fordern und durch neue Strukturen zu
starken. Hierbei spielt die Vernetzung mit den
aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen TECHNIK
sowie Unternehmen der Region eine tragende J[-
Rolle. Da der Bedarf an Personen mit fachli-
cher Expertise sowie digitalen Kompetenzen/
Kl-Kompetenzen regional, in Deutschland,
aber auch weltweit, standig steigt, sollen Tan- T
dem-Programme, die genau diese Schnittstel- ‘GESUNDHEIT)
len-Kompetenzen adressieren, zur Nach- -

wuchsférderung dienen und Personlichkeiten
fur FH-Professuren qualifizieren.

TECHNI
N

0

Methodisches Vorgehen inkl. zeitlichem Ablauf und zentrale Ergebnisse

Ziel der Konzeptphase war es, eine aussagekraftige SWOT-Analyse zur Personalgewinnung
und -entwicklung von professoralem Personal an der Hochschule Kaiserslautern zu erarbeiten.
Die Ergebnisse dieser SWOT-Analyse bilden die Basis der geschilderten Herausforderungen,
vor denen sich die Hochschule befindet, und zeigen erste Ansatzpunkte zur L6sung auf. Die
Operationalisierung dieser Anregungen wird in der Strategie nur skizziert, eine detaillierte Dar-
stellung erfolgt im Antrag.

Methode

Bei der Erarbeitung der SWOT-Analyse wurde das Untersuchungsdesign so gewahlt, dass
durch gezielte Befragungen und Erhebungen unterschiedliche Zielgruppen und Betrachtungs-
winkel herausgearbeitet wurden. Durch diese Triangulation (Flick, 2008)" wurde eine Perspek-
tivenverschrankung maglich, die in einem iterativen Prozess ein umfassendes Bild der Star-
ken, Schwachen, Chancen und Risiken zeichnete, um die zukinftige Strategieimplementie-
rung sowohl sachlogisch und organisationspsychologisch vorzubereiten.



Zeitliche Abfolge und zentrale Ergebnisse der Erhebungen

Zeitliche Abfolge der Erhebungen in der Konzeptphase zur SWOT-Analyse und zur fertigen Strategie

: ; 131119 . 201118 12 12 14.02.20 03 Dm.u?zoz_q 2021 E_itruktunerter.
| i | T | i | il | e | o0 (B R
Hochsc ekanerunde .2020) Personalauswahl
" >
T Nov. 19-Dez. 19 PO Feb20 [ ] War 20— Jul 20+ 2021 ]
ot e cevane 0kt 19 - Nov. 19 Anahfseextemerl)gten: quditaive \ulﬁd:w‘ll':r Fnerviews Onl!ne-Befragung { Strategie- und Walknah icklung auf Basis der SWOT-Analyse
HS-interne Beteiligte Analyse interner Daten Waﬂbeuwr:;:hRegmn, mw“;:“" adress;:kaelhbenzelivanten -l_k\nag -Z.Amrag-
Zeit Fragestellung/
unkt Untersuchungs- Methode Ergebnisse
P gegenstand
Anzahl der Bewerbungen pro Ausschreibung (unter-
teilt nach Disziplinen)
Dokumen- _y . :
Oktober  Bewerbertinnen-  ten- und = Anzahl an qualifizierten Bewerber*innen gering,
vor allem im MINT-Bereich wenige Dreierlisten
2019 daten 2010-2018  Kennzah- Hls Berufungsvorsehiag g
lenanalyse

=>» Geschlechterverhéaltnis: Frauenanteil Bewerbun-
gen: 19,7 %; Frauenanteil Berufungen: 17,6 %

=>» Bis 2030 werden 73 Professor*innen von aktuell
150 Professor*innen pensioniert;
16 im Fachbereich AING, 10 im Fachbereich
ALP, 15 im Fachbereich BG, 18 im Fachbereich
BW und 14 im Fachbereich IMST.

Betrachtung von 31 Profilen der Neuberufenen (2014
— 2018); Kriterien a) Alter bei Berufung, b) vormaliger
_ oder aktueller Wohnort in der Region (Umkreis 60
Profilanalyse km), c) berufliche Vorerfahrung.

neuberufener

Novem- Professortinnen Dokumen- = Das durchschnittliche Alter (arith. Mittel) bei Beru-

ber 2019 der Jahre 2014- tenanalyse fung liegt bei 43 Jahren, |
2018 = 21 Neuberufene hatten oder haben zum Zeitpunkt
ihrer Berufung einen Wohnort in der Region
= Zwei Neuberufene hatten keine berufliche Erfah-
rung aul3erhalb der Hochschullandschaft
Selbstdarstellung von 35 staatl. und privaten Hoch-

schulen in RLP & in angrenzenden Bundeslandern.

Oktober Vakanzen 2020- Dokumen-
2019 2030 tenanalyse

= Es ergibt sich ein eher homogenes Bild. Alle
Hochschulen betreiben eine Webseite zur Selbst-
darstellung als Arbeitgeberin. Haufig werden Per-
Umweltanalyse lyse Inter- sonalentwicklung, Serviceangebote sowie Ange-
Novem- 1: Wettbewer- netrecher- bote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie be-
ber 2020 ber*innen-Ana- worben. Berufliche Benefits fiir die Zielgruppe
che (Web- , -
lyse sei- Professor*innen werden sehr selten aufgefthrt.
ten/Flyer)/ E.her undblich ist die Dgrstellung eines Onboar-
dingkonzepts. Informationen zum Berufungspro-
zess werden haufig nach auf3en gegeben,
ebenso ein strukturiertes Anforderungsprofil an
die Position der FH-Professur.

Dokumen-
tentenana-
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Dezem-
ber 2019

Novem-
ber 2019
—Juni
2020

Dezem-
ber 2019
— Januar
2020

Dezem-
ber 2020
— Januar
2020

Umweltanalyse
2: Region als
Umwelt

Personalgewin-
nung und -ent-
wicklung in
nachsten 10 Jah-
ren

Wahrnehmung
des Berufungs-
und Onboarding-
prozesses sowie
die Bewertung
der subjektiven
Beschaftigungs-
situation durch
Neuberufene

Wahrnehmung
der Hochschule

Dokumen-
tenanalyse
externer
Verbande
und des lo-
kalen Grin-
dungszent-
rums

Workshops

Qualitative
leitfadenge-
stutzte In-
terviews mit
neuberufe-
nen Profes-
sor*innen
(N=7)

Qualitative
leitfadenge-

>

>

>

2>

Die HSKL weist kein Alleinstellungsmerkmal auf,
sondern stellt sich mit &hnlichen Methoden und
Inhalten als Arbeitgeberin dar.

Die Hochschule Kaiserslautern liegt mit ihren drei
Standorten in der eher strukturschwachen West-
pfalz, in unmittelbarer Nachbarschaft zur Techni-
schen Universitat Kaiserslautern mit grof3en
Uberschneidungen im Studienangebot sowie zu
auRReruniversitéaren Forschungseinrichtungen
(zwei Fraunhofer-Instituten, dem DFKI, dem IVW
und einem Max-Planck-Institut). Am Standort Kai-
serslautern haben sich in den vergangenen 25
Jahren einige Griindungen und Ausgriindungen
etabliert, vorrangig in der IT-Branche. Von einem
Wachstum dieser Branche ist auszugehen. In der
GrofRregion (Umkreis 50-100 km) steht die HSKL
im Wettbewerb zu weiteren Hochschulen und
Universitaten mit &hnlichem Angebotsportfolio
und auch &hnlichem Bedarf an Bewerber*innen.
Mit allen relevanten Gremien wurde zu Beginn
eine SWOT-Analyse erarbeitet. Diese Ergebnisse
wurden mit allen weiteren Ergebnissen ver-
schrénkt und erneut diskutiert. So wurden alle
Gremien in die Entstehung der Strategie einge-
bunden und der Endfassung zugestimmt
(01.07.2020 Senat).Siehe S. 3

Informationen zur Vakanz Uber personliche Kon-
takte oder Online-Jobbdrse

Hochschule Kaiserslautern ist als Arbeitgeberin
im Vorfeld vglsw. unbekannt

Berufungsprozess wird als intransparent und
langwierig empfunden

Einheitlicher und strukturierter Onboarding-Pro-
zess ist nicht vorhanden

Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird insbe-
sondere in der ersten Zeit der Stellenibernahme
aufgrund hoher Arbeitsbelastung nicht wahrge-
nommen

Daruber hinaus herrschte ein unklares Anforde-
rungsprofil vor. Vergitung im Vergl. zur Industrie
ist geringer, eine ,total compensation® Betrach-
tung erfolgt nicht

Hochschulinterne Serviceangebote werden nur
teilweise gesehen und angenommen
Bewerber*innenlage an Instituten wird als gut be-
schrieben; ,neue’ Bewerbergeneration (Z)
Promovierte Mitarbeitende wechseln haufig zu
Hochschulen (u.a. wegen Arbeitsdruck)
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Februar
2020

Februar
2020

2021

durch Wissen-
schaft und Wirt-
schaft

Wahrnehmung
und Attraktivitat
der Position der
FH-Professur,
Rekrutierungs-
wege, For-
schungsaktivita-
ten und entspre-
chende Unter-
stiitzungspotenti-
ale, Onboarding-
prozess

Wahrnehmung
und Attraktivitat
der Position der
FH-Professur

Strukturierter Re-
flexionsprozess
bezgl. professo-
rale Personal-
auswabhl

Literaturverzeichnis:
' Hochschule Kaiserslautern (2017): Vision der Hochschule Kaiserslautern. Online verfiigbar
unter https://www.hs-kl.de/hochschule/profil/vision (zuletzt abgerufen am 07.12.2021).

stutzte In-
terviews
(N=5)

Online-Be-
fragung al-
ler Hoch-
schulmitar-
beiter*in-
nen, (N =
78; getrennt
nach Sta-
tusgruppen
- professo-
ral = 50;
sonstige
MA = 28)

Online-Be-
fragung von
externen
potentiellen
Bewer-
ber*innen
(N=12)

Ehem: Mit-
glieder/ Vor-
sitzende
von Beru-
fungskomm:
(N=10)

Die HSKL ist in der Region gut vernetzt, von ex-
ternen Partner*innen wird eine hohe Bereitschaft
zur Kooperation signalisiert, bzw. besteht bereits

Die gewonnenen Daten validierten die Intervie-
wergebnisse

Der Berufungsprozess wird als zu lang und in-
transparent erlebt

Kein strukturiertes Onboarding, dem aber eine
grol3e Bedeutung beigemessen wird
Professor*innen bewerten die hochschulinterne
Kommunikation und Zusammenarbeit positiv,
ebenso wie die Themen der jeweiligen Lehre und
Arbeitspakete

Die Ergebnisse lassen auf einen hohen For-
schungswillen in der Professor*innenschaft
schlieen

Als mogliche Unterstiitzung werden vor allem Mit-
arbeitende, die in Forschung und Lehre entlasten
sowie eine verbesserte Infrastruktur genannt

Adressiert waren potentielle Bewerber*innen fur FH-
Professuren

>

2>

v

v v vV

Die Moglichkeiten, die eine FH-Professur ausma-
chen, sind nicht hinreichend bekannt

HSKL hat als Arbeitgeberin und Forschungsein-
richtung keine grol3e Bekanntheit

Das Lehrdeputat von FH-Professor*innen wird als
hoch eingeschéatzt

Der ideelle Wert der Professor*innentatigkeit, ins-
bes. das Lehren, wird als hoch eingeschéatzt
Personalauswahl kein originares Aufgabenfeld
von Professor*innen

Wahrgenommenes Spannungsfeld zw. Rechtssi-
cherheit und gelungener Personalauswahl
Vorgabe, externe Gutachter einzusetzen, wird
Verfahren vermutlich verlangern

Ungunstige Bewerber*innenlage

 Schreydgg, G., & Koch, J. (2010). Grundlagen des Managements. Basiswissen fur Studium
und Praxis.(2. Auflage) Wiesbaden: Gabler Verlag/Springer Fachmedien.

il Flick, Uwe (2008). Traingulation. Eine Einfiihrung. (2. Auflage) Wiesbaden: Verlag fiir
Sozialwissenschaften.
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