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VORWORT

VORWORT

Qualifikation, Motivation und Zufriedenheit der
Mitarbeiter*innen sind, neben der strategischen
Ausrichtung, der Organisation sowie der Unterneh-
merkultur und dem Management, zentrale Erfolgs-
kriterien einer Universitdt. Um Spitzenleistungen
in der Forschung zu erbringen und zugleich Lehre
auf hohem Niveau zu leisten, ist es erforderlich der
Personalentwicklung  einen besonderen Stellen-
wert zu widmen. Daher macht die Technische Uni-
versitdt Clausthal die Personalentwicklung ihrer
Mitarbeier*innen, mit dem Schwerpunkt Forde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses, zu ihrer
strategischen Gestaltungsaufgabe.

Der fortwahrende Wandel der Gesellschaft und die
damit einhergehenden Anforderungen und Erwar-
tungen erfordern von einer Universitét eine hohe ins-
titutionelle sowie individuelle Anpassungsfahigkeit.
Die lebenslange Weiterqualifizierung aller Beschaf-
tigten, insbesondere des wissenschaftlichen Perso-
nals, gewinnt eine immer gréfRere Bedeutung und
muss in ein strategisches Konzept eingebettet sein.
Dies erfordert eine systematische und geschlechter-
gerechte Personalentwicklung sowohl auf Organisa-
tionsebene als auch auf der individuellen Ebene.

Das hier vorliegende Personalentwicklungskonzept

richtet sich an das wissenschaftliche Personal der TU

Clausthal mit folgenden Zielgruppen:

= Promovierende

= Postdoc-Phase 1 (1-2 Jahre nach der Promotion)

= Postdoc-Phase 2 (Habilitation, Juniorprofessur mit
Tenure Track, Nachwuchsgruppenleiter*innen;
3-6 Jahre nach der Promotion)

= Professor*innen,

wobei der Schwerpunkt zundchst primér auf dem
wissenschaftlichen Nachwuchs in einer Qualifizie-
rungsphase (Promotion sowie Postdoc-Phase 1 und
2) liegt. Das Personal des akademischen Mittelbaus
und des Wissenschaftsmanagements (befristete und
unbefristete wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
auBerhalb der Qualifikationsphase) ist ebenso auf-
gefordert, an den PersonalentwicklungsmaRnah-
men der TU Clausthal teilzunehmen.

Zudem soll die Basis fur ein zukinfti-
ges  Personalentwicklungskonzept  fur  alle
Mitarbeiter*innengruppen (inklusive der Beschaf-
tigten und Auszubildenden in Technik und Verwal-
tung) geschaffen werden, die in einem ndchsten
Schritt weiterentwickelt wird.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept
wurde gemeinsam mit Vertreter*innen der relevan-
ten Statusgruppen der Universitat und unter Betei-
ligung aller hochschulinternen Akteure der Perso-
nalentwicklung in einem partizipativ gestalteten
Prozess erarbeitet. Dabei wurden die Bedurfnisse
aller Zielgruppen diskutiert und bericksichtigt.
SchlieRlich wurde das Personalentwicklungskonzept
von den Gremien der Hochschule (Prasidium am
17.09.2018, Personalrat am 4.10.2018, Fakultatsrate
am 6.11.2018 und Senat am 27.11.2018) beschlossen.
Die Senatskommission fir die Gleichstellung hat am
22.11.2018 die Beschlussempfehlung fiir den Senat
ausgesprochen.

An dieser Stelle sei allen Beteiligten fiir die engagierte
Zusammenarbeit herzlich gedankt.
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1. AUSGANGSLAGE UND HERAUSFOR-
DERUNGEN DER TU CLAUSTHAL

Seit ihrer Griindung durchlief die TU Clausthal viel-
faltige Veranderungsprozesse, um sich stets im Hin-
blick auf die wandelnden Anforderungen weiterzu-
entwickeln. In ihrer Geschichte gelang es ihr stets,
Tradition und Innovation zu vereinigen. Angesichts
sich immer schneller verandernder gesellschaftli-
cher Rahmenbedingungen und schwer vorhersag-
barer Lebens- und Arbeitswelten bedarf es einer
hohen Flexibilitat.

In der ehemaligen Bergbauregion Harz gelegen,
befindet sich die TU Clausthal in einer struktur-
schwachen Region. Trotz ihrer im Vergleich zu
anderen Universitaten mit etwa 4.300 Studieren-
den Uberschaubaren GréRe, ist sie mit ca. 1.200
Mitarbeiter*innen (davon rund 80 Professor*innen
und Uber 600 wissenschaftliche Mitarbeiter*innen)
eine der grofRten Arbeitgeberin der Region. Aus die-
sem Grund spielt die TU Clausthal nicht nur eine

wichtige Rolle fiur die Stadt Clausthal-Zellerfeld,
sondern auch firr die gesamte Region.

Die TU Clausthal steht nicht nur fur einen guten
Kontakt zwischen Studierenden und Lehrpersonal,
sondern zahlt mit einem Anteil von etwa einem
Drittel ausléndischen Studierenden und Promo-
vierenden sowie der Forderung eines intensiven
Kontaktes zu anderen Kulturen zu den weltoffens-
ten Universitaten des Landes. Gepragt von Berg-
bau und Technik hat die TU Clausthal dhnlich wie
andere technische Hochschulen einen niedrigen
Frauenanteil im Wissenschaftsbereich. Jedoch steigt
die Anzahl von Studentinnen und Mitarbeiterinnen
in den letzten Jahren kontinuierlich.

Um ihre regional und global gute Reputation wei-
ter auszubauen sowie ihre nationale und inter-
nationale Wettbewerbsfahigkeit zu stérken und
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weiter zu entwickeln, sieht es die TU Clausthal als
eine ihrer wesentlichen Aufgaben, den wissen-
schaftlichen Nachwuchs auszubilden und zu fér-
dern. Gleichzeitig steht sie als Arbeitgeber bei den
Bemiihungen, herausragende Krdfte zu rekrutie-
ren, stets im Wettbewerb mit anderen Universitaten
sowie dem industriellen Sektor. Um ein attraktiver
Arbeitgeber zu bleiben, muss sich die TU Clausthal
insbesondere wegen ihrer geografischen Lage die-
ser Herausforderung stellen. Wie jede Hochschule
befindet sich die TU Clausthal in einem Spannungs-
verhéltnis zwischen Wissenschaftsfreiheit und stra-
tegischer Steuerung mit Prozess-Standardisierung.

Leben in Clausthal-Zellerfeld ist erfrischend anders
als in den Metropolen: naturnah und glinstig
in der Lebenshaltung, bietet es eine personliche
Atmosphare, direkte Kommunikation und umfas-
sende Sportmdoglichkeiten. Die Mitarbeiter*innen
der Universitadt schatzen ihre flexiblen Arbeitszeiten,

AUSGANGSLAGE UND HERAUSFORDERUNGEN DER TU CLAUSTHAL

ihr groRes Selbstbestimmungspotential und ihren
hohen Gestaltungsfreiraum sowie die interessante
Arbeit mit vielfaltigen Weiterentwicklungsmog-
lichkeiten sehr. Mit ihrer Familienfreundlichkeit
unterstiitzt die Universitdt sowohl Studierende als
auch Mitarbeiter*innen, die sich in einer Famili-
enphase befinden. Die Lage Clausthal-Zellerfelds
in unmittelbarer Nahe der Metropolregion Han-
nover-Braunschweig-Gottingen, vergroRBert das
potentielle Angebot an Arbeitsmoglichkeiten fir
Lebenspartner*innen der Mitarbeiter*innen, erhoht
aber auch das Abwanderungsrisiko.

Um aktuelle und kiinftige Herausforderungen mit
breit angelegten Forschungs- und Lehransatzen
anzugehen, ist hochqualifiziertes Personal unab-
dingbar. Daflir bedarf es einer strategisch ausge-
richteten Personalentwicklung mit besonderem
Fokus auf die Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses.
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2. VERSTANDNIS DER TU CLAUSTHAL
FUR DIE PERSONALENTWICKLUNG

Eine strukturierte, wissenschaftsaddaquate Personal-
entwicklung spielt eine wichtige Rolle fir die Ent-
wicklung, die Flexibilitdt, die Wettbewerbsfahigkeit
und die Innovationskraft einer Universitat.

Personalentwicklung ist daher fiir die TU Claus-
thal von groRer strategischer Bedeutung und
wird gezielt als zentraler Baustein in die Hoch-
schulentwicklung eingebunden. Die Personal-

entwicklungsmafRnahmen dienen dabei zur
Weiterqualifizierung und Motivation der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter*innen. Sie unterstitzen
die Mitarbeiter*innen dabei, ihre Aufgaben mit
hoher Qualitat zu erfiillen und hervorragende Leis-
tungen zu erbringen. Da Mitarbeiter*innen immer
auch Schnittstellen zur Welt auRerhalb der Uni-
versitat und damit Botschafter*innen der Univer-
sitat sind, vermitteln zufriedene Mitarbeiter*innen
ein positives Bild der Universitdt. Als Teil des
deutschen Wissenschaftssystems, muss sich die

TU Clausthal nicht nur an den Bedirfnissen der

Universitat und der Mitarbeiter*innen orientieren,
sondern auch an den Erfordernissen und Méglich-
keiten des Gesamtsystems.

Die TU Clausthal versteht eine ganzheitliche Per-
sonalentwicklung auf Organisationsebene und auf
individueller Ebene als...

...einen Bestandteil der strategischen
Hochschulentwicklung,

...einen Beleg fur Flexibilitat,

...eine Reflexion der Hochschule tiber sich selbst,
...die Ubersetzung des Leitbilds auf die Arbeit der
einzelnen Mitarbeiter*innen,

...eine bewusste Forderung individueller Kompe-
tenzen des Personals und

...den Ausbau von Stérken aller Mitarbeiter*innen.

Die Forderung der personlichen Entwicklung der
Mitarbeiter*innen ist gleichzeitig ein Motor fur die

Entwicklung der Universitat.
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Das Personalentwicklungskonzept der TU Clausthal
umfasst alle MaBnahmen, die der Erflillung dieser
Aufgaben dienen. Die MalRnahmen sind zielgrup-
penspezifisch zur umfassenden Qualifizierung des
wissenschaftlichen Personals konzipiert.

Personalentwicklung wird an der TU Clausthal seit
langer Zeit in verschiedenen Formen betrieben, die
allerdings zum Grofteil dezentral und nicht uni-
versitatsweit praktiziert wurden. Um das Potential
einer Personalentwicklung voll auszuschépfen und
den positiven Beitrag zur Hochschulentwicklung zu
erhdhen, muss sie systematisch, transparent und
zielgerichtet eingesetzt sowie konsequent geplant
werden. Ein konkretes Konzept zur Personalent-
wicklung bietet nicht nur der Universitat als Ganzes
die Chance sich weiterzuentwickeln, sondern zeigt
auch den Mitarbeiter*innen ihre Weiterentwick-
lungsmaoglichkeiten auf.

Ausgehend von der bestehenden Personalstruktur
wird eine Bedarfsanalyse durchgefiihrt und eine
Personalplanung erstellt. Eine Bedarfsermittlung
fur die (mittelfristig zu besetzenden befristeten und
unbefristeten) Stellen im wissenschaftlichen Bereich

VERSTANDNIS DER TU CLAUSTHAL FUR DIE PERSONALENTWICKLUNG

erlaubt der TU Clausthal ihre Personalplanung stets
zu verbessern und sorgt fir Transparenz hinsicht-
lich der zu besetzenden Positionen.

Mithilfe der Ergebnisse einer Bedarfsanalyse wird
eine strukturierte und zielgerichtete Weiterentwick-
lung der Mitarbeiter*innen und dabei auch die Wei-
terentwicklung der gesamten Hochschule erzielt.
Die Qualitatssicherung der Personalentwicklung in
Form eines kontinuierlichen Prozesses des Reflektie-
rens und Verbesserns inklusive etwaiger Korrektu-
ren der Personalstruktur schlielt sich diesem mehr-
jahrigen Prozess an.

Fir die TU Clausthal stellt eine systematische Perso-
nalentwicklung in manchen Bereichen eine grofle
Umstellung dar, die nur gelingen kann, wenn alle
Beteiligten die Vorteile einer solchen Herangehens-
weise mit tragen und in ihrem jeweiligen Rahmen
an der Umsetzung mitwirken.

Zur Veranschaulichung ist der eben beschriebene
allgemeine Prozess der Personalentwicklung in
Abbildung 1 noch einmal schematisch dargestellt.

Personalstruktur

Qualitatssicherung

Personalpolitik

\

Personalplanung
(Bedarfsbefragung)

Personalentwicklungskonzept
» Grundsatze der Personalentwicklung
= Ziele der Personalentwicklung
» Handlungsfelder
» PersonalentwicklungsmalRnahmen

Abbildung 1: Kreislauf der Personalentwicklung
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3. GRUNDSATZE DER PERSONALENT-
WICKLUNG AN DER TU CLAUSTHAL

Das ,Leitbild Forschung und Lehre der TU Claus- Die fiir die Personalentwicklung pragnantesten
thal“ bildet das Fundament fir die Grundsdtze Aussagen des Leitbildes wurden im Text farblich
der Personalentwicklung, die sich daraus ableiten.  markiert.

Leitbild Forschung und Lehre der TU Clausthal

Wir haben uns in einem partizipativen Prozess unter Einbindung aller Statusgruppen folgendes Leitbild
gegeben:

Wir gestalten unsere Zukunft auf der Grundlage unserer Geschichte.

Die Technische Universitat Clausthal ist eng verbunden mit der Stadt Clausthal-Zellerfeld, der Harzer
Region und ihrer Montan-Geschichte. Wir schreiben diese Tradition fort und 6ffnen uns dabei fiir neue
Ideen und Menschen, die aus dem In- und Ausland zu uns kommen. Zusammenhalt und Solidari-
tat schlieBen einen bewussten Umgang mit Verschiedenheit ein — dies pragt den Clausthaler Geist.
Partnerschaftlich arbeiten wir an den Herausforderungen einer nachhaltigen Industriegesellschaft.

Wir nehmen unseren gesellschaftlichen Auftrag ernst.

Gute Wissenschaft ist unser Auftrag. Transfer und Dialog mit Politik, Wirtschaft und Gesellschaft ist uns
ein zentrales Anliegen. Wir sind eine international gepragte Universitat mit weltweiter wissenschaftli-
cher Ausstrahlung und leisten zugleich einen aktiven Beitrag zur Entwicklung der Region.

Wir treten ein fiir Einheit und Freiheit von Forschung und Lehre.

Wir stellen hohe Anspriiche an die Qualitat der Forschung und Lehre, die sich nur in Einheit und Freiheit
entfalten kann. Die Freiheit nehmen wir verantwortungsbewusst wahr. Herausragende Leistungen in
Forschung und Lehre erfahren an unserer Universitat hochste Wertschatzung und werden aktiv
gefordert.

Wir fordern die Entwicklung von Kompetenzen und Personlichkeit.

Wir sind sowohl Ausgangspunkt als auch Ziel von Studierenden und Forschenden aus aller Welt.
Wir beriicksichtigen und integrieren die Vielfalt unserer Mitglieder, um Weltoffenheit, Kreativi-
tat und Gleichbehandlung sicherzustellen. In diesem Umfeld ermdglichen wir eine ganzheitli-
che, wissenschaftliche Bildung. Dies umfasst sowohl den Erwerb wissenschaftlicher Kompeten-
zen als auch die Entwicklung und Entfaltung der Persoénlichkeit fiir die individuellen Berufs- und
Lebenswege. Kompetenz und Personlichkeit zeichnen unsere Alumni aus, mit denen wir auf viel-
féaltige Weise verbunden bleiben.

Wir lernen und lehren in zukunftsorientierten und qualitatsgesicherten Studiengangen.

Wir greifen zur Qualitétssicherung und zur Weiterentwicklung unserer Studiengange auf Instrumente
der Hochschuldidaktik, des Qualitdtsmanagements und der Evaluation zuriick. So gewinnen wir
Erkenntnisse Uber Lehren und Lernen und lassen diese in die Gestaltung von Lehr- und Lernprozessen
einflieBen.
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Wir bekennen uns zu unserem Forschungsprofil.

Wir konzentrieren unsere Forschungsinhalte und Ressourcen auf unsere Schwerpunkte und entwickeln
unser Profil in den Bereichen Energie — Material — Information stetig weiter. Hervorragende wissen-
schaftliche Leistung in Grundlagen- und anwendungsorientierter Forschung genieen bei uns
gleichermaRen hohe Anerkennung. Dabei arbeiten wir interdisziplindr an systemischen Ansat-
zen fiir technische Herausforderungen der nachhaltigen Industriegesellschaft. Wir Giberpriifen die
Relevanz unserer Forschung durch Publikation und Austausch auf nationaler und internationaler Ebene
und erzeugen dabei eine hohe Sichtbarkeit in der Wissenschaft.

Wir schlagen die Briicke von grundlegenden Erkenntnissen in die Praxis.

Die Praxisorientierung unserer Forschung und die Umsetzung der Erkenntnisse sind unsere Stdrke.
Unsere anwendungsorientierte Grundlagenforschung liefert die wissenschaftliche Basis fiir
einen Transfer in die Wirtschaft und Gesellschaft. Wir etablieren langfristige, auf gegenseitigem
Vertrauen basierende Netzwerke und Kooperationen mit Wissenschaft, Wirtschaft und Gesell-
schaft. Wir verpflichten uns zu einem hohen MaR an Transparenz und Neutralitat.

Wir forschen, lernen und lehren in gegenseitigem Respekt und mit hoher Leistungsbereitschaft.
Wir forschen, lernen und lehren transparent und offen in gegenseitiger Wertschatzung des Wis-
sens und der Erfahrungen aller Beteiligten. Wir arbeiten tiber Disziplin- und Hierarchiegrenzen
hinweg zusammen. Die Diversitit und Uberschaubarkeit unserer Universitit betrachten wir als
Mehrwert.

Wir, die Mitglieder der Universitdtsleitung, schaffen gemeinsam mit den Organen der universi-
taren Selbstverwaltung die Rahmenbedingungen fiir gute Forschung und gute Lehre. Wir entwi-
ckeln die TU Clausthal zu einem attraktiven Arbeitgeber und fordern Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter des wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Dienstes aller Karrierestufen.

Wir, die Forschenden, sind angetrieben durch unsere Neugier und streben nach wissenschaft-
lichen Erkenntnissen. Zugleich wecken wir Begeisterung fiir unsere Disziplinen und wachsen
gemeinsam im Forschungsprozess. Wir verpflichten uns zu guter wissenschaftlicher Praxis und
nutzen Angebote zu unserer Weiterentwicklung.

Wir, die Lehrenden, wecken Begeisterung fur unser Fach. Wir nutzen Angebote zu unserer Weiter-
entwicklung und Vernetzung. Wir wissen um die Heterogenitat der Studierendenschaft. Wir stellen
die Studierenden in den Mittelpunkt und begleiten sie verantwortungsvoll bei ihrer Entwicklung.

Wir, die Studierenden, arbeiten aktiv, bewusst und willentlich an der Erreichung der angestrebten Stu-
dienabschliisse und nehmen das vielféltige Lehrangebot an. Wir bernehmen Verantwortung fiir die
Entwicklung unserer Kompetenzen und Personlichkeiten. Wir nutzen unsere Gestaltungsmaglichkeiten
und prégen durch unser Handeln das Campusleben.

Wir, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, unterstiitzen die Studierenden und Lehrenden bei der Orga-
nisation des Lernens, Lehrens und Lebens und bieten Begleitung und Beratung. Durch forschungsnahen

Service und Unterstiitzung des Forschungsprozesses tragen wir aktiv zum Gelingen guter Forschung bei.

Wir sind eine universitas — eine Gemeinschaft. Wir alle zusammen sind die TU Clausthal.
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4. ZIELE DER PERSONALENTWICKLUNG
AN DER TU CLAUSTHAL

Die Grundsatze der Personalentwicklung bilden die gleichzeitigen Selbstreflexion der Universitdt zu den
Basis zur Identifizierung strategischer Ziele und der aktuellen Entwicklungen in diesem Themenfeld.

Strategische Ziele der Personalentwicklung

Personalgewinnung und Personalerhaltung

= Die TU Clausthal entwickelt sich als attraktiver Arbeitgeber weiter und bietet ihren Mitarbeiter*innen
exzellente Arbeitsbedingungen entsprechend ihrer Bedirfnisse.

= Die TU Clausthal verfolgt eine aktive Rekrutierungsstrategie, um geeignetes und hochqualifiziertes
Personal zu gewinnen bzw. langfristig zu binden.

= Die TU Clausthal begleitet ihren wissenschaftlichen Nachwuchs bis zum erfolgreichen Abschluss der
Qualifikationsphase.

= Die TU Clausthal pflegt eine proaktive Willkommenskultur, um das neue Personal gut zu integrieren.

Karriereentwicklung

= Die TU Clausthal zeigt Nachwuchswissenschaftler*innen Karriereoptionen transparent auf und unter-
stutzt sie aktiv bei der Wahl ihres Karriereweges sowie bei der Auswahl von MaRnahmen hinsichtlich
einer gezielten Aus-, Fort- und Weiterbildung.

= Die TU Clausthal férdert Mitarbeiter*innen aller Karrierestufen und bereitet auf individuelle Berufs-
wege mittels ganzheitlicher Aus-, Fort- und Weiterbildung vor, sowohl beim Erwerb von Fach- und
weiteren Schliisselkompetenzen als auch bei der Entwicklung der Persénlichkeit.

= Die TU Clausthal schopft die Potentiale aller Mitarbeiter*innen aus, um wettbewerbsfahig zu sein.

Forschung- und Lehrkompetenz

= Die TU Clausthal honoriert Leistungen in Forschung und Lehre gleichermalen.

= Die TU Clausthal férdert Leistungen ihrer Mitarbeiter*innen und entwickelt Anreizsysteme fiir gute
Forschung und Lehre weiter.

= Die TU Clausthal stérkt die Forschungskompetenz des wissenschaftlichen Nachwuchses und entwi-
ckelt strukturierte Promotionsprogramme, um gute wissenschaftliche Arbeit zu férdern.

= Die TU Clausthal unterstiitzt alle Lehrenden und insbesondere Nachwuchswissenschaftler*innen
intensiv bei der Konzeptionierung und Durchfiihrung ihrer Lehrveranstaltungen und bietet hierfur ein
strukturiertes Programm zur hochschuldidaktischen Bildung an.
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Innovations- und Kooperationskompetenz

= Die TU Clausthal wiirdigt Innovations- und Kooperationskompetenz ihrer Mitarbeiter*innen als einen
integralen Bestandteil erfolgreicher Wissenschaft.

= Die TU Clausthal pflegt bestehende Kooperationen und Netzwerke, baut diese strategisch weiter aus
und fihrt die Nachwuchswissenschaftler*innen in diese Netzwerke ein.

= Die TU Clausthal fordert und entwickelt mit gezielten Angeboten die Innovations- und Kooperations-
kompetenzen ihrer Mitarbeiter*innen, insbesondere ihrer Nachwuchswissenschaftler*innen, weiter.

Flihrungskultur

= Die TU Clausthal etabliert eine Fihrungskultur, bei der ein ausgewogenes Verhaltnis von Leistungs-
und Erfolgsorientierung einerseits und Respekt, Anerkennung, Unterstitzung und Weiterentwicklung
andererseits sowie die besondere Verantwortung von Fiithrungskréaften im Vordergrund stehen.

= An der TU Clausthal werden Mitarbeiter*innen wertschatzend und unter Berticksichtigung ihrer per-
sonlichen Bediirfnisse gefihrt.

= An der TU Clausthal arbeiten alle Mitarbeiter*innen eigenverantwortlich und in gegenseitiger Wert-
schatzung der Kompetenzen und Fahigkeiten aller Beteiligten.

Chancengleichheit, Diversitat, Frauenférderung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

= Die TU Clausthal fordert die Gleichstellung aller Menschen.

= An der TU Clausthal sind Heterogenitat und Diversitat ein Mehrwert, der bewusst geférdert und
bertcksichtigt wird.

= Die TU Clausthal fordert die Gleichstellung der Geschlechter und erhoht die Frauenquote in
Fihrungspositionen.

= Die TU Clausthal bietet gezielte Unterstlitzungsangebote fur Frauen zur Karriereentwicklung an.

= Die TU Clausthal fordert intensiv die Familienfreundlichkeit der Universitat und schafft fur alle
Mitarbeiter*innen flexible Arbeitsbedingungen, um Beruf und Familie in allen Lebensphasen zu
vereinbaren.

Internationalisierung

= Die TU Clausthal erkennt internationale Erfahrung und Vernetzung der Mitarbeiter*innen als wichti-
gen Baustein einer wissenschaftlichen Karriere.

= Die TU Clausthal fordert die interkulturelle Kompetenz und die Mobilitat ihrer Mitarbeiter*innen
durch entsprechende Programme und Angebote.

® Die TU Clausthal strebt an, den Anteil von internationalen Wissenschaftler*innen zu erhéhen und
weltweit exzellente Nachwuchswissenschaftler*innen zu rekrutieren.
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5. PERSONALENTWICKLUNGSKONZEPT
DER TU CLAUSTHAL

Zur Umsetzung der strategischen Ziele wurde basie-
rend auf den Grundsdtzen der Personalentwicklung
der TU Clausthal aufgestellt.

Wie alle Universititen bendtigt die TU Claus-
thal fur ihre Weiterentwicklung hochqualifizierte
Mitarbeiter*innen, die sich motiviert fir die Ziele
der TU Clausthal einsetzen. Die Personalentwick-
lung an der TU Clausthal findet deshalb gleicherma-
Ren auf zwei Ebenen statt: der Organisationsebene
und der individuellen Ebene. Die einzelnen Hand-
lungsfelder, denen die zielgruppenspezifischen

PersonalentwicklungsmaBRnahmen zugeordnet

werden, ergeben sich dabei aus den strategischen
Zielen der TU Clausthal.

Der Organisationsebene werden die Handlungsfel-
der ,Fuhrungskultur®, ,Berufungspolitik“, ,,Rekru-
tierungsstrategie“, ,Beschdftigungsbedingungen®,
»Gleichstellung, Diversitdt und Familienfreund-
lichkeit“, ,Internationalisierung” und , Gesund-
wahrend die
Handlungsfelder ,Karrieremanagement®, ,Qualifi-
zierungskonzept (Aus-, Fort- und Weiterbildungs-
konzept)“ sowie , Anreizinstrumente” der individu-

heitsmanagement“  zugeordnet,

ellen Ebene angehdéren.

Personalentwicklungskonzept
der TU Clausthal

GRUNDSATZE

DER PERSONAL-

ENTWICKLUNG

Organisations-
ebene

Fihrungskultur
Berufungspolitik
Rekrutierungsstrategie
Beschaftigungsbedingungen
Gleichstellung, Diversitdt und
Familienfreundlichkeit
Internationalisierung
Gesundheitsmanagement

Individuelle
Ebene

Karrieremanagement
Qualifizierungskonzept:

— Forschung

— Lehre

— Management

— Personlichkeitsentwicklung
Anreizinstrumente

Abbildung 2: Personalentwicklungskonzept der TU Clausthal
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Das Personalentwicklungskonzept der TU Clausthal
stellt eine systematische und strategische Ausrich-
tung der Angebote sicher und fordert die Entwick-
lung eines konsistenten und einheitlichen Systems.
In dieses werden die gegenwadrtig vorhandenen,
aber nicht zentral organisierten MaRnahmen der
Personalentwicklung integriert.

5.1. KARRIEREWEGE UND PERSONAL-
STRUKTUR AN DER TU CLAUSTHAL

An Universitdten ist die Forschung untrennbar mit
der persénlichen Weiterbildung verknipft. Im Kon-
text der Personalentwicklung ist damit insbeson-
dere die Ausbildung junger Wissenschaftler*innen
im Rahmen der Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses gemeint.

Schon wiahrend der Bachelor- und Masterphase
konnen geeignete Studierende fiir die Wissenschaft
begeistert und entsprechend geférdert werden,
um so als kiinftiger wissenschaftlicher Nachwuchs
gewonnen zu werden. Damit tragen Universitdten
eine entscheidende Verantwortung fir die Zukunft
des Wissenschaftssystems.

Absolvent*innen der TU Clausthal und anderer Uni-
versitaten haben die Méglichkeit nach ihrer Promo-
tion direkt im Wissenschaftssystem zu bleiben oder
alternativ das Wissenschaftssystem zu verlassen, um

PERSONALENTWICKLUNGSKONZEPT DER TU CLAUSTHAL

eine Tatigkeit auferhalb des Wissenschaftssystems
(u.a. in Industrie und freier Wirtschaft, im &ffentli-
chen Dienst oder in einer Existenzgriindung) auf-
zunehmen. Nur wenige Absolvent*innen verblei-
ben nach der Promotion an der gleichen Universitit.
Als hochstes Ziel der Karriere im Wissenschaftssys-
tem wird eine unbefristete Professur angestrebt. Der
Zugang zur unbefristeten lebenslangen Professur
an der TU Clausthal erfolgt tGber den offenen Wett-
bewerb (herkdmmliche Berufung) und das Tenure-
Track-Verfahren. Die ersten ein bis zwei Jahre einer
Postdoc- Phase (Postdoc-Phase 1) gelten der Orien-
tierung auf dem Arbeitsmarkt. Ist die Karriereent-
scheidung fur den akademischen Karriereweg zur
Professur gefallen, ergeben sich verschiedene Még-
lichkeiten fiir die Postdoc-Phase 2: (1) die klassische
Habilitation, (2) eine Juniorprofessur, (3) die Tenure-
Track-Professur oder (4) eine Nachwuchsgruppen-
leitung. Auch bei unterschiedlichen Ausrichtungen
und Bedirfnissen kdnnen Personen, die eine dieser
Optionen als Karriereweg wahlen, potentiell von
einer zielgerichteten Nachwuchsférderung profitie-
ren. Besonders der Karriereweg der Juniorprofessur
wird durch das Angebot einer Tenure-Track-Professur
sinnvoll ergénzt, da sie mehr Planbarkeit und Trans-
parenz bereits in der friihen Karrierephase bietet
und insbesondere fir die Universitat die Moglichkeit
erhoht, exzellente Nachwuchswissenschaftler*innen
langfristig fiir die TU Clausthal zu gewinnen.

Die Erganzung der Personalstruktur auf der Ebene
des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Post-
doc-Phase 2 um die Karrierewege W1-Tenure-Track-
Professur und Nachwuchsgruppenleitung ist eine
besondere Herausforderung fur die TU Clausthal.
Die Postdoc-Phase 2 ist durch steigende Unabhén-
gigkeit und parallel wachsende Verantwortung
gekennzeichnet. Bisher abhdngig Forschende sind
erstmalig und damit sehr friihzeitig in ihrer wissen-
schaftlichen Karriere mit Fihrungs- und Manage-
mentaufgaben  betraut.  Wissenschaftler*innen
in dieser Phase sind potentielle zukiinftige aka-
demische FUhrungskrafte. Bei der Vorbereitung
auf die Lebenszeitprofessur werden sie daher mit
den entsprechenden QualifizierungsmaRnahmen
unterstitzt.
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Die aktuelle Personalstruktur der TU Clausthal wird
in der folgenden Tabelle zusammengefasst:

Statusgruppe Anzahl
Personal, insgesamt 1.175
Wissenschaftliches Personal 622
Nichtwissenschaftliches Personal 553
Professuren, insgesamt 79
davon W3 Professuren 49
davon W2 Professuren 25
davon W1 Professuren 5
Doktorand*innen 438
Fertige Promotionen (2017) 82
Fertige Habilitationen (2017) 2

Tabelle 1: Personalstruktur der TU Clausthal

5.2. PERSONALENTWICKLUNG
AUF ORGANISATIONSEBENE

Die TU Clausthal begleitet alle Mitarbeiter*innen
auf ihren individuellen Karrierewegen und unter-
stitzt sie auf der Organisationsebene durch ihre
Strukturen, ihre gestalte-
ten Prozesse sowie ihre transparenten und fami-

geschlechtergerecht

lienfreundlichen Rahmenbedingungen wahrend
der Arbeit und bei ihrer lebenslangen beruflichen
Weiterentwicklung. Die TU Clausthal will fir ihre
Mitarbeiter*innen, unabhangig von deren gesell-
schaftlichen Status, Herkunft, Alter, Religion, sexu-
eller Orientierung oder Geschlecht ein Ort sein,
an dem sie gerne arbeiten und sich weiterqualifi-
zieren. lhr ist das Wohlbefinden aller Organisati-
onsmitglieder wichtig. Sie will die Motivation ihrer
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Abbildung 3: Karrierewege an der TU Clausthal
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Beschéftigten, deren Zufriedenheit und Gesundheit
stets erhalten und férdern. Sie arbeitet daher an
einer standigen Verbesserung der Rahmenbedin-
gungen. Die TU Clausthal fordert die Identifikation
ihrer Mitarbeiter*innen mit der Universitat. Dari-
ber hinaus betreibt die TU Clausthal ein Alumnima-
nagement, um ihre Absolvent*innen und ehemali-
gen Mitarbeiter*innen dauerhaft an die Universitat
zu binden.

MalRnahmen der Personalentwicklung finden sich
in den Handlungsfeldern: ,Beschaftigungsbe-
dingungen®, ,Fuhrungskultur”, ,Gleichstellung,
Diversitat und Familienfreundlichkeit”, , Internatio-
nalisierung” und ,,Gesundheitsmanagement®.

Gleichzeitig will die TU Clausthal ihre Attraktivitat
als Arbeitgeber weiter erhéhen, um im Wettbewerb
um die besten Mitarbeiter*innen weiterhin erfolg-

reich zu sein. Darauf beziehen sich die MalRnahmen
in den Handlungsfeldern ,Berufungspolitik“ und
»Rekrutierungsstrategie”.

PERSONALENTWICKLUNGSKONZEPT DER TU CLAUSTHAL

5.3.PERSONALENTWICKLUNG
AUF INDIVIDUELLER EBENE

Der zentrale Baustein der Personalentwicklung auf
individueller Ebene ist die zielgerichtete Entwicklung
der beruflichen Laufbahn des wissenschaftlichen
Nachwuchses auf verschiedenen Karrierestufen.

Erfahrungen zeigen, dass viele Nachwuchswis-
senschaftler*innen mehr Zeit zur Erreichung des
angestrebten Abschlusses bendtigen als vom Wis-
senschaftszeitvertragsgesetz fur die entsprechende
Qualifikationsphase vorgesehen wird; manche bre-
chen die Qualifikationsphase auch ohne Abschluss
ab. Zur effektiven Gestaltung der Qualifikations-
phase méchte die TU Clausthal unterstiitzend wir-
ken und die entsprechenden Rahmenbedingungen,
z.B. durch QualitatssicherungsmalRnahmen in Pro-
motionsverfahren, schaffen.

Mégliche Karrierewege innerhalb und auBer-
halb des Wissenschaftssystems sollen transparent
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Karriereoptionen
transparent aufzeigen

|

Karriereentwicklung
(Erarbeitung der Karriereziele)

|

Gezielte Qualifizierung in den Bereichen:
Forschung, Lehre, Management, Personlichkeitsentwicklung

Abbildung 4: Gezielte Karriereentwicklung an der TU Clausthal

und so friihzeitig wie moglich aufgezeigt werden,
damit jungen Wissenschaftler*innen eine recht-
zeitige Berufsorientierung ermdglicht wird. Dabei
wird ein besonderes Augenmerk auf die Karriere-
moglichkeiten aulerhalb des Wissenschaftssystems
gelegt. Hier stehen die individuelle Karriereziel-
formulierung sowie die Férderung entsprechen-
der Schlisselkompetenzen im Mittelpunkt, um
die Nachwuchswissenschaftler*innen fit fir eine
effektive Bearbeitung ihres Qualifikationsprojek-
tes sowie den erfolgreichen Einstieg in den Beruf
(Handlungsfeld:
ment"). Eine gezielte Fort- und Weiterbildung

zu machen »Karrieremanage-
sowohl in den fachlichen als auch in den tGberfach-
lichen Kompetenzbereichen dient der Qualifika-
tion der Mitarbeiter*innen in den Bereichen Lehre,

Forschung, Management und Persdnlichkeitsent-
wicklung und bereitet auf das zukiinftige Berufsle-
ben vor (Handlungsfeld: ,,Qualifizierungskonzept®).
Zu den Handlungsfeldern der Personalentwick-
lung auf der individuellen Ebene gehdren neben
dem ,Karrieremanagement” und dem ,Qualifi-
zierungskonzept” auch , Anreizinstrumente“. Um
hervorragende Leistung zu fordern, schafft die
TU Clausthal fir die jeweiligen Zielgruppen ver-
schiedene Anreiz- und Unterstlitzungssysteme
in den Bereichen Forschung und Lehre und for-
dert damit die Leistung und Entwicklung der
Mitarbeiter*innen. Hierbei ist vor Einfihrung eines
jeden Anreizes jedoch genauestens zu priifen, wel-
che direkten und indirekten Wirkungen der Anreiz
entfaltet.
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INSTITUTIONELLE VERANKERUNG DER PERSONALENTWICKLUNG

6. INSTITUTIONELLE VERANKERUNG
DER PERSONALENTWICKLUNG AN
DER TU CLAUSTHAL

Eine erfolgreiche Personalentwicklung entsteht
aus einem Zusammenspiel der unterschiedlichen
Akteure an der Hochschule. Die Mallnahmen der Per-
sonalentwicklung beinhalten nicht nur strukturierte
Angebote, die beispielweise von der Graduiertenaka-
demie, den Promotionskollegs, der Stabsstelle Tech-
nologietransfer und Forschungsférderung oder dem
Zentrum fur Hochschuldidaktik koordiniert werden,
sondern auch einzelne Angebote des Internationalen
Zentrums, des Rechenzentrums, der Universitatsbib-
liothek, des Gleichstellungsbiiros in Zusammenar-
beit mit dem Familienservice, des Personalrats, des
Sportinstituts sowie der Stabsstelle Weiterbildung
und Veranstaltungsmanagement. Den Rahmen legt
das Préasidium unter Beteiligung der Fakultdten, des
Personaldezernats, des Gleichstellungsbiiros und
des Personalrats fest. Viele MalRnahmen sind Quer-
schnittaufgaben, die von verschiedenen Stellen koor-
diniert werden und die mehrere Handlungsfelder
gleichzeitig betreffen.

Es ist Aufgabe des Prasidiums, MaBnahmen der
Personalentwicklung zu identifizieren und deren
Umsetzung zu Uberwachen. Der hauptberufliche
Vizeprasident (HVP) Ubernimmt gegenwartig dabei
die strategische Verantwortung fiir die Personalent-
wicklung und ein Fortbildungsausschuss arbeitet
auf operativer Ebene.

Dieser besteht aus der Leitung des Personaldezer-
nates, der Stabsstelle Weiterbildung und Veranstal-
tungsmanagement, zwei Mitgliedern des Personal-
rates sowie der Gleichstellungsbeauftragten. Zu
den Aufgaben des Fortbildungsausschusses gehort
hauptsachlich die Entwicklung und Koordination
der QualifizierungsmaBnahmen fiir das nichtwis-
senschaftliche Personal, beispielsweise zu The-
men wie professionelle Besprechungsmoderation,

Teamentwicklung, professionelle  Kommunika-
tion im Beruf, oder Verwaltungsmanagement. Die
jeweiligen Akteure der Personalentwicklung agie-
ren derzeit dezentral und bieten die MalRnahmen in
Eigenverantwortung an.

Da die Personalentwicklung eine zentrale Aufgabe
ist, die komplexe Abstimmungsprozesse erfordert,
ist es wichtig, dass kiinftig das gesamte Prasidium
auf der Leitungsebene mit eingebunden ist. Die all-
gemeine Leitung wird dem/der Prasidenten/Prési-
dentin zugeordnet, der/die die Teilzustandigkeiten
an die Vizeprasident*innen delegieren kann.

Um die erfolgreiche Implementierung und Umset-
zung des Personalentwicklungskonzeptes sowie die
Geschéftsfiihrung und Qualitétssicherung sicherzu-
stellen, ist es wichtig, die Verantwortlichkeiten auf
operativer Ebene klar zu regeln. Ein/e Personalent-
wicklungskoordinator*in wird die Aufgaben haben,
die Personalentwicklungsangebote zu biindeln,
diese zielgruppenspezifisch zu kommunizieren und
die durch das Personalentwicklungskonzept vorge-
gebene Struktur sicherzustellen.

Zusétzlich wird es in Zukunft notwendig sein, den
Fortbildungsausschuss, um weitere Beteiligte in der
Personalentwicklung zu erweitern. Die Aufgabe die-
ses erweiterten Fortbildungsausschusses, kiinftig
Personalentwicklungslenkungskreis genannt, wird
sein, die Expertise beziiglich des breiten Spektrums
der Handlungsfelder und MalRnahmen der Perso-
nalentwicklung beizusteuern. Der Personalentwick-
lungslenkungskreis wird sich aus den Vertretern der
Anbieter von MaBnahmen der Personalentwicklung
zusammensetzen, die auf der beratenden Ebene fiir
die Konzeption und Durchfiihrung der Malnah-
men der Personalentwicklung zustdndig sind.
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Abbildung 5: Kiinftige institutionelle Verankerung der Personalentwicklung an der TU Clausthal
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HANDLUNGSFELDER UND PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

/. HANDLUNGSFELDER UND
MASSNAHMEN DER PERSONALENT-
WICKLUNG: BESTANDSAUFNAHME
UND ZUKUNFTIGE ENTWICKLUNGEN

Das vorliegende Konzept zeigt, wie die derzeitige
Personalentwicklung an der TU Clausthal sinnvoll
mit zukinftigen MalRnahmen in entsprechenden
Handlungsfeldern erweitert werden soll.

Angebote der Personalentwicklung werden nach
den jeweiligen Handlungsfeldern, den Zielgruppen
und Anbietern entsprechend zugeordnet und tabel-
larisch dargestellt.

Schwarzer Text gilt dabei fir die Personalentwick-
lungsmaBnahmen, die sich schon in der Umset-
zung befinden. Griiner Text wird fur die MaRRnah-
men verwendet, die derzeit entwickelt werden.

7.1. KARRIEREMANAGEMENT

Die Universitaten verpflichten sich, hinsichtlich
der Vielfalt moglicher Karrierewege, fir Transpa-
renz der verschiedensten Karrierezielen zu sorgen.
Der Wissenschaftsrat empfiehlt (Empfehlungen zu
Karrierezielen und -wegen an Universitdten 2014)
auBerdem Durchldssigkeiten zwischen Karrierewe-
gen und von Universitaten in andere Arbeitsmarkte
zu erlauben.

Vor diesem Hintergrund hat es sich die TU Clausthal
als eine Aufgabe gesetzt, allen wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen in jeder Karrierephase die Mog-
lichkeiten ihrer weiteren beruflichen sowie person-
lichen Entwicklung nach vereinbarten und trans-
parenten Kriterien aufzuzeigen. Dabei werden die
Mitarbeiter*innen mit Beratungsangeboten unter-
stitzt, fundierte Entscheidungen Uber ihre berufli-
che Zukunft zu treffen und die Umsetzung zielge-
richtet anzugehen.

Das Clausthaler Grundmodell zu den verschiedenen
Karrierewegen des wissenschaftlichen Personals
wurde im Abschnitt 5.1. skizziert. Die besonderen
Herausforderungen der einzelnen Karrierephasen
werden in Beratungen durch z.B. die Graduierten-
akademie und den Forschungsservice zum Karriere-
management bzw. zu WeiterbildungsmalRnahmen
berticksichtigt und zielen auf eine individuell maf-
geschneiderte Kompetenz- und Karriereentwick-
lung ab.

Da die Promotionsphase auf die besondere Beféa-
higung zu wissenschaftlicher Arbeit zielt, steht hier
die Entwicklung grundlegender fachlicher und tber-
fachlicher Kompetenzen im Vordergrund. Zur Orien-
tierung und flr den spéateren Berufseinstieg werden
Karriereinformationsveranstaltungen  (Karrieretag,
Karriereabend, Stammtisch, Karrieremesse ,hoch-
sprung”), Karrieregesprache und Qualifizierungs-
angebote zur Karriereplanung, Karriereentwicklung
sowie Bewerbungstrainings durch die Graduierte-
nakademie und die Stabsstelle Weiterbildung und
Veranstaltungsmanagement angeboten. Instituts-
vorstellungen sowie (Firmen-) Exkursionen werden
zur weiteren Orientierung im auBeruniversitaren
Bereich organisiert. Hierbei geht es insbesondere
um (1) ein transparentes Aufzeigen von Karriereo-
ptionen neben dem Karriereweg ,Professur” sowie
(2) die individuelle Karriereentwicklung durch ein
klares Formulieren von Karrierezielen. Mittels geeig-
neter MalRnahmen mochte die TU Clausthal ihre
Nachwuchswissenschaftler*innen bei der Definition
und konsequenten Weiterverfolgung der Karriere-
ziele unterstiitzen. Mitarbeiter- und Karrieregespra-
che kdnnen der Zielvereinbarung und der Reflexion
eigener Fahigkeiten, Werte und Interessen dienen.
Zielvereinbarungen und Meilensteinplane bzw.



HANDLUNGSFELDER UND PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

Betreuungsvereinbarungen helfen parallel auch bei
der besseren Umsetzung von angestrebten kiirzeren
Promotionszeiten. Individuelle Karriere-Coachings
und Mentoring-Programme stellen weitere Tools zur
Kldrung und Fokussierung von Karrierezielen dar.
Nachwuchswissenschaftler*innen werden motiviert,
Auslandsaufenthalte durchzufiihren, an Tagungen
teilzunehmen und aktiv zu netzwerken.

Ein weiterer Schritt im Rahmen von Karriereentwick-
lung ist die zielgerichtete Weiterbildung in Bereichen,
in denen weitere Kenntnisse und Kompetenzen zur
Erreichung des verfolgten Karriereziels notwendig
sind. Die TU Clausthal bietet im Rahmen ihres Aus-,
Fort- und Weiterbildungsprogrammes ein vielféltiges
Angebot zur Vervollstdndigung des eigenen Profils
auf dem Weg in den Beruf.

Die Postdoc-Phase 1 dient der weiteren Karriere-Ori-
entierung und sollte zum sukzessiven Ausbau von
Fachkenntnissen zu fortgeschrittenen Kompeten-
zen fuhren. Zudem kénnen weitere Kompetenzen,

»

die fir eine Funktion in der Wissenschaftsdienst-
leistung oder im wissenschaftsnahen Bereich qua-
lifizieren, erworben werden. Zukiinftig angebotene
Mentoring-Programme und Karriere-Coachings
erlauben direkte Einblicke und Zugang zu konkre-
ten Erfahrungen und notwendigen Kompetenzen
in einzelnen Karrierebereichen.

In der Postdoc-Phase 2 ist die Karriereentscheidung
zum akademischen Karriereweg (Professur) gefal-
len. Daher sollte diese Phase vorrangig dem Aus-
bau aller wissenschaftlichen Kompetenzen dienen.
Zudem ist diese Phase durch hohe Eigenstandigkeit
und erste Fiihrungsaufgaben charakterisiert. Die TU
Clausthal strebt an, Wissenschaftler*innen in die-
ser Karrierephase des Aufbaus und Aufzeigens eines
eigenstandigen wissenschaftlichen Profils mit ers-
ter Fihrungsverantwortung besonders zu férdern.
Hierzu stellt sie ihnen in einem freiwilligen Mento-
ring-Programm erfahrene Mentor*innen zur Seite,
die in Fragen wissenschaftlicher Weiterentwicklung
und Unabhdngigkeit eine ausgewiesene Expertise
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haben. Professionelle Karriere-Coaches kdnnen zur
Weiterentwicklung von Kompetenzen in Teament-
wicklung, Fiihrung, Betreuung, Kommunikation und
Konfliktmanagement konsultiert werden.

Die TU Clausthal fordert die Durchlassigkeit und
Mobilitat zwischen den universitaren und auler-
universitaren Berufswegen. Schnittstellen und
Ubergangsmaéglichkeiten werden systematisch auf-
gezeigt, konkrete Ubergidnge gezielt unterstiitzt.
Dabei werden sowohl die Ubergidnge zu anderen
Universitaten, Hochschulen und wissenschaftlichen
Einrichtungen, zur Industrie und freien Wirtschaft,
zum offentlichen Sektor und in die Existenzgriin-
dung offen gehalten als auch die Wege in die Uni-
versitdt zurtick.

MaRRnahmen

= Karriereinformationsveranstaltungen (Tag des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, Karrieretag, Stammtisch)
zum transparenten Aufzeigen alternativer Karrierewege
einschlieBlich Industrie, auReruniversitaren Forschungs-
einrichtungen, Wissenschaftsmanagement, Wissen-
schaftsjournalismus/Wissenschaftskommunikation, (Aus-)

Grindungen

m Beratung und Service passend zur entsprechenden

HANDLUNGSFELDER UND PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

7.2. QUALIFIZIERUNGSKONZEPT
(AUS-, FORT- UND
WEITERBILDUNGSKONZEPT)

Die optimale Ausbildung und Weiterentwicklung
vonKompetenzenihrerMitarbeiter*innenistzentrale
Aufgabe der Personalentwicklung der TU Clausthal
und erméglicht einerseits ein hohes Leistungsniveau
und flexible Einsatzfahigkeit an einer kleinen Univer-
sitat mit Uberschaubaren Mitarbeiter*innenzahlen.
Andererseits erlaubt sie eine gezielte Qualifizierung
zur personlichen und individuellen Karriereent-
wicklung. Ziel ist Nachwuchswissenschaftler*innen
fur spatere Tatigkeiten in Wissenschaft, Wirtschaft,
im offentlichen Dienst, bei Verbanden und Nicht-
regierungsorganisationen (NGO) zu qualifizieren

Akteure

Graduiertenakademie,

Zielgruppe
Promovierende,
Postdoc-Phase 1,
Postdoc-Phase 2

Technologie-

transfer und
Forschungsforderung,
Zentrum fur
Hochschuldidaktik,
Alumnimanagement

Qualifizierungsphase: Promotion, Postdoc-Phase 1 und
Postdoc-Phase 2 mit Berticksichtigung von Karriereopti-
onen, Karriereplanung, Fordermoglichkeiten, internati-

onale Mobilitdt sowie Berufungstraining (besonders fuir

Postdoc-Phase 2)

= Vermittlung von Praktika und Arbeitsplatzen innerhalb

des Alumninetzwerkes

= Auswahl der Qualifizierungsangebote passend zu den

Karrierezielen

= Coaching und Mentoring im Bereich Karriereentwicklung

= Erarbeitung des akademischen Portfolios

= Firmenexkursionen
® |nstitutsvorstellungen

= Anschaffung von Potentialanalyse Tools mit dem Ziel:

Selbsteinschatzung und Karriereentwicklung

= Karrieremesse "hochsprung"

Promovierende Promotionskollegs

Promovierende Prasidium

Promovierende Weiterbildung und
Veranstaltungsma-
nagement
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MaRnahmen

= Beratung und Service zur Beantragung von strukturierten

Promotionsprogrammen

= Griinderservice (Veranstaltungen zur Sensibilisierung fir
Griindungsfragen, individuelle Beratung in allen Phasen
einer Grindung, Bereitstellung eines Netzwerks: Vermitt-

Akteure
Graduiertenakademie,

Zielgruppe
Promovierende,
Professor*innen Technologie-

transfer und
Forschungsférderung
Wissenschaftliches

Personal

Technologie-
transfer und
Forschungsférderung

lung von Experten und Partnern, Erfahrungsaustausch)

Tabelle 2: PersonalentwicklungsmalBnahmen zum Handlungsfeld ,, Karrieremanagement“

und dabei geeignete Kandidat*innen fiir die eigene
Wissenschaft zu gewinnen und zu halten. Ver-
schiedene Organisationseinheiten der TU Clausthal
bieten ein vielfdltiges Qualifizierungsangebot im
fachlichen Bereich sowie zur Férderung von Basis-
kompetenzen im tberfachlichen Bereich.

Innerhalb des Qualifizierungskonzeptes wird zwi-
schen Aus-, Fort- und Weiterbildungskonzept dif-
ferenziert. Ausbildung betrifft demnach Grund-
kenntnisse und Fahigkeiten, die fiir die Zielgruppe
Fortbildung sorgt fir den
Erwerb der Fahigkeiten, die das Kompetenzprofil

erforderlich sind.

erganzen und die berufliche Weiterbildung betrifft
die Erweiterung von Fahigkeiten und Kompeten-
zen auf angrenzende oder neue Aufgaben.

Fur Wissenschaftler*innen werden zahlreiche Qua-
lifizierungsmaRnahmen zur Aneignung von Utber-
fachlichen Kompetenzen, vorallemin den Bereichen
Soft-Skills (personliche, soziale und methodische
Kompetenz), Fihrung, Projektmanagement und
Hochschuldidaktik von der Graduiertenakademie
und dem Zentrum fiir Hochschuldidaktik angebo-
ten. Spezielle wissenschaftliche und methodische
Fortbildungen werden von den Promotionskollegs,
Instituten bzw. Fakultaten dezentral organisiert und
veranstaltet.

Insbesondere zur Forderung und weiteren Qua-

lifizierung ihres wissenschaftlichen Nachwuch-

ses plant die TU Clausthal einen Ausbau ihres

zielgruppenspezifischen Qualifizierungsangebots.
Dazu gehdrt der Ausbau des Online und Blended
Learning, Angebote zur Weiterbildung und Sensibi-
lisierung von Professor*innen und Betreuer*innen
insbesondere in den Bereichen Betreuung, Konflikt-
management, Fiihrung von Mitarbeiter*innen und
Karriereentwicklungsgesprachen, Hochschuldi-
daktik bzw. Gleichstellung, Gender und Work-/Life
Balance. Ein besonderer Fokus wird auf der Forde-

rung von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen in
der Postdoc-Phase 2 liegen.
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Zielgruppeniibergreifende Angebote

EingroRerTeilder Fort-und Weiterbildungsangebote ~ Mitarbeiter*innen offen. Dazu gehéren unter
der TU Clausthal steht allen wissenschaftlichen —anderem:

MaRnahmen Akteure
= Hochschuldidaktische Weiterbildung: Zentrum fir
— offenes Workshopprogramm im Bereich Lehre, Hochschuldidaktik

— strukturierte Weiterbildungsprogramme: hochschuldidaktische Basis-
qualifizierung fir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen: Zertifikats-
programm (ZP), hochschuldidaktische Aufbauqualifizierung: Zertifi-
katsprogramm PLUS (ZP+), hochschuldidaktische Qualifizierung fiir
Professor*innen (Prof*ZP),

— kollegiales Praxisgesprach zu individuellen Problemen in der Lehre,

— Beratung zur multimedialen Lehr-Lern-Unterstiitzung,

— fachdidaktische Beratung,

— Coaching,

— Online Lerninfotheke

— Ausbau des Online- und Blended-Learning-Weiterbildungsangebots

= Projektmanagement fiir Forschungsprojekte (Modulare Workshops Technologietransfer und
fur Arbeitsgruppen, individuelle Beratung in der Ideen- und Planungs-  Forschungsférderung
phase von Projekten und Coaching furr Projektleiter*innen tber alle
Projektphasen)

= Workshops und Beratung zur Antragstellung von
EU-Forschungsprojekten

= Qualifizierungsveranstaltungen rund um den Innovationsprozess: z.B.
Ideenfindung, Geschaftsmodelle, Verwertungsplanung

= Veranstaltungen und Beratung des Innovations- und Griinderservices

= Erfinderberatung fiir Angehérige der TU Clausthal

= Schulungen und Workshops zu: Rechenzentrum

— unterschiedlichsten IT-Themen (z.B. Typo3, IT-Sicherheit)

— digitaler Unterstiitzung der Lehre sowie den Umgang mit modernen
Lehr- und Lernmedien (z.B. Stud.IP, Moodle)

® Unterstlitzung beim Recherchieren und Publizieren: Universitatsbibliothek
Workshops, Schulungen und individuelle Beratung:

— Recherche: Recherchestrategien, Fachdatenbanken, Bewertung von
Quellen

— Literaturverwaltung

— Publizieren: Urheberrecht, Open Access, Forschungsdatenmanagement
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MaRnahmen Akteure
— Verwaltungsmanagement, Weiterbildung und
— EDV, VECTOR CAD/CAM-Kurse, Veranstaltungsmanagement

— Personlichkeitsentwicklung (professionelle Besprechungsmodera-
tion, Teamentwicklung, professionelle Kommunikation im Beruf,
Disputationstraining),
— Arbeitssicherheit,
— Gesundheitsférderung,
— Umweltschutz (z.B. Abfallentsorgung, Energieeinsatz)
= Sprachkurse Internationales Zentrum
= Seminare zu interkultureller Kompetenz

Tabelle 3: PersonalentwicklungsmaBnahmen zum Handlungsfeld ,, Qualifikationskonzept“ fiir das gesamte wis-
senschaftliche Personal

ZielgruppenmaRgeschneiderte Angebote

Fiir verschiedene Zielgruppen des wissenschaft- ~mafgeschneiderte Angebote zu Qualifizierung und
lichen Personals empfiehlt die TU Clausthal ziel- ~ Weiterbildung an. Diese sind in der nachfolgenden
gruppenspezifische MaRnahmen und bietet Tabelle dargestellt:

MaRnahmen Zielgruppe Akteure
= Entwicklung von Grundkenntnissen mittels Workshops ~ Promovierende Graduierten-
und Schulungen: akademie,
— Selbst- und Zeitmanagement Promotionskollegs,
— Projektmanagement Zentrum fir
— Wissenschaftliches Schreiben Hochschuldidaktik

— Wissenschaftliches Englisch

— Wissenschaftliches Prasentieren

— Gute wissenschaftliche Praxis

— Methodenkompetenz

= Erganzende fachliche Ausbildung von Doktorand*innen
durch Promotionskollegs mit unterschiedlicher Ausrich-
tung der Forschungsschwerpunkte

= Interdisziplindre Trainings

= Vorstellung der eigenen Forschung
(Doktorand*innenseminare der Promotionskollegs und
Institute, Fachtagungen)
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MaRnahmen Zielgruppe Akteure

= Ausbau der Grundkenntnisse, Entwicklung fortgeschrit- Postdoc-Phase 1 Graduiertenakade-
tener Kenntnisse mittels Workshops und Schulungen: mie,

— Fiihrungskompetenz Weiterbildung u.

— Projektmanagement und Projektleitung Veranstaltungsma-

— Selbst- und Zeitmanagement nagement,

— Forschungsférderung, Drittmittelantragstellung und Zentrum fir
Drittmittelbewirtschaftung Hochschuldidaktik

— Publikationsstrategie
— Wissenschaftliches Schreiben, Englisch, Prasentieren

m Entwicklung fortgeschrittener Kenntnisse mittels Work- ~ Postdoc-Phase 2 Graduierten-
shops und Schulungen: (Habilitand*innen, akademie,

— Personalftihrung, Betreuung und Konfliktmanagement  Juniorprofessor*innen Weiterbildung u.

— Teamentwicklung und Mitarbeiter*innengesprache mit und ohne Veranstaltungsma-

— Forschungsdatenmanagement Tenure-Track-Option,  nagement,

— Projektmanagement und Projektleitung Nachwuchsgruppen-  Zentrum fir

— Berufliches Selbstverstandnis und Verantwortung leiter*innen) Hochschuldidaktik

— Selbst- und Zeitmanagement

— Forschungsférderung, Drittmittelantragstellung und
Drittmittelbewirtschaftung

— Publikationsstrategie

— Gremienarbeit und Verhandlungsfihrung

— Wissenschaftliches Schreiben, Englisch, Prasentieren

— Lehr- und Akademisches Portfolio

= Angebote zur Kompetenzerweiterung: Professor*innen Prasidium,

— Schulungen zu Personalfiihrung und -betreuung, Personalverwaltung,
— Konfliktmanagement, Weiterbildung u.

— berufliches Selbstverstandnis und Verantwortung, Veranstaltungsma-
— Durchfiihrung der Mitarbeiter*innengesprache, nagement,

— Forschungsdatenmanagement, Zentrum fir

— Rechtliche Aspekte in der taglichen Arbeit Hochschuldidaktik

Tabelle 4: Zielgruppenspezifische Personalentwicklungsmallnahmen zum Handlungsfeld ,, Qualifikationskonzept“

Zusatzlich vervollstandigt das hochschullibergrei-  Fort- und Weiterbildung wissenschaftlicher und
fende Weiterbildungsprogramm der 23 kooperie-  nichtwissenschaftlicher Mitarbeiter*innen im Uber-
renden Universitaten und Hochschulen (HGW) die  fachlichen und fachlichen Bereich.
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7.3. ANREIZINSTRUMENTE

Die TU Clausthal unterstiitzt mit einer Reihe von

MaRnahmen Anreize sowie Anerkennung fir exzel-

lente Leistungen in den Bereichen Forschung und

Lehre:

= |ehrpreis fur herausragende Leistungen in der
Lehre

= Forderpreis fur herausragende wissenschaftliche
Leistungen in einer Familienphase

= Anschubfinanzierung fir geplante Antragstel-
lung zur DFG- oder EU-Férderung

= Unterstiitzung bei Ausgriindungen

MaRnahmen
u | ehrpreis der TU Clausthal

= Férderpreis fur herausragende wissenschaftliche
Leistungen in einer Familienphase

= Forschungspreis flr Publikations-, Forschungs- oder
Transferleistungen, z.B. fir die meistzitierte Publika-
tion in einem internationalen Journal

= Anschubfinanzierung fir
Nachwuchswissenschaftler*innen zur Vorbereitung
von Forschungsantragen

= Anreize fur eingeworbene Programme von beson-
derer Bedeutung fir die wissenschaftliche Karriere-
entwicklung, z.B. zusatzliche Personalmittel bei Ein-
werbung einer Emmy-Noether-Nachwuchsgruppe
oder eines ERC Starting Grant

PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

Zuklinftig sollen weitere AnreizmalRnahmen fiir den

wissenschaftlichen Nachwuchs geschaffen werden,

u.a.:

= Forschungspreise bzw. Auszeichnungen fiir Pub-
likations-, Forschungs- oder Transferleistungen,
z.B. fur die meistzitierte Publikation in einem
internationalen Journal

= Anreize fiir einzuwerbende und eingeworbene
Programme von besonderer Bedeutung bei
Einwerbung einer Emmy-Noether-Nachwuchs-
gruppe oder eines ERC Starting Grant

= Unterstitzung bei der Einwerbung von
Forschungsmitteln

Zielgruppe Akteure
Wissenschaftli- Zentrum fur

ches Personal Hochschuldidaktik
Wissenschaftli- Gleichstellungsbiiro,
ches Personal Familienservice

Promovierende, Prasidium,

Postdoc-Phase 1, Technologietransfer und

Postdoc-Phase 2 Forschungsférderung,
Graduiertenakademie

Postdoc-Phase 1,

Postdoc-Phase 2

Tabelle 5: PersonalentwicklungsmaBnahmen zum Handlungsfeld ,, Anreizinstrumente“
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7.4. FUHRUNGSKULTUR

Fur die Technische Universitat Clausthal ist die Per-
sonalentwicklung ein erfolgskritisches Handlungs-
feld der Zukunft. Sie ergdnzt und etabliert daher die
notwendigen Rahmenbedingungen auf strukturel-
ler und prozessualer Ebene und stellt die notwendi-
gen Instrumente und Ressourcen bereit. Personalent-
wicklung kann jedoch nur wirken, wenn sie von den
Fuhrungskréften der Universitdt als eine prioritdre
Aufgabe getragen und in ihrem téglichen Fihrungs-
verhalten umgesetzt wird. Sie muss daher als Selbst-
verstandlichkeit in der Fihrungskultur verankert sein.

Die Fahrungskultur, das Fihrungsverstandnis
der Universitat und das daraus erwachsende Fiih-
rungsverhalten der Fihrungskrdfte sind damit
Voraussetzung und wesentlicher Beitrag zur
Personalentwicklung.

Fiihrung an der TU Clausthal ist in gleicher Weise
Mitarbeiter*innenorientiert und Ergebnisorientiert.
Diese beiden Ziele widersprechen sich nicht, son-
dern bedingen sich vielmehr: Erfolge der Universitat
werden nur dann erreicht, wenn sie hervorragende
Mitarbeiter*innen gewinnt, diese permanent weiter-
entwickelt und in einer wertschatzenden Fihrungs-
und Unternehmenskultur arbeiten und gestalten
lasst. Sowohl Leistung, Erfolg als auch Anerkennung
sind wichtige Motivatoren fir Mitarbeiter*innen und
tragen zur Identifikation mit der Universitat bei.

Fihrung hat einerseits daflir zu sorgen, dass alle
Beschéftigten der Universitdt in einem guten,

MaRnahmen

= Mitarbeiterjahresgesprache

® Fiihrungsleitlinien

= Fiihrungskréftetrainings

= Professorencoaching

= Workshops zur Personalfiih-
rung, Betreuung, Durchfiihrung der
Mitarbeiter*innengesprache, Konfliktma-
nagement, Berufliches Selbstverstandnis &
Verantwortung

Zielgruppe
Professor*innen,
Postdoc-Phase 2

HANDLUNGSFELDER UND PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

motivierenden, geschlechtergerechten und fami-
lienfreundlichen Arbeitsumfeld mit Freude ihre
Potentiale entfalten, in einer wertschatzenden,
auf Information und Beteiligung ausgerichteten
Arbeitsatmosphare ihre téaglichen Aufgaben erledi-
gen kénnen und sich gleichzeitig fachlich und per-
sonlich weiterentwickeln und wachsen kdnnen.
Fiihrungsaufgabe ist es, dafiir zu sorgen, dass die
Potentiale und Leistungen der Mitarbeiter*innen
sich erfolgswirksam in Ergebnissen fur die Universi-
tat niederschlagen.

In diesem Sinne ist Fihrung an der TU Clausthal
eine wichtige Dienstleistung fur die Universitat und
die Mitarbeiter*innen in gleichem Male. Diese Auf-
gabe, das Arbeitsumfeld zu gestalten und Menschen
zu befdhigen, ihre Potentiale und Kompetenzen
weiter zu entwickeln, wird von den Fuhrungskraf-
ten als origindare Aufgabe und nicht delegierbare
Verantwortung anerkannt und getragen. Beson-
dere Bedeutung kommt bei den weiter zu entwi-
ckelnden Kompetenzfeldern der Mitarbeiter*innen
auch jenen zu, die neben der Fachkompetenz
Bedingungen fiir eine erfolgreiche Karriereentwick-
lung sind: Management- und Methodenkompe-
tenz, personale und soziale Kompetenz, in vielen
Téatigkeitsbereichen die internationale Kompetenz,
fir Mitarbeiter*innen mit Personalverantwortung
die Fihrungskompetenz und fir alle Beschdftigen
die ethische Kompetenz.

Fihrung an der TU Clausthal ist immer werteori-
entiert, getragen von Respekt und Wertschatzung.
Die Fuhrungskréfte der Universitat sind sich ihrer

Akteure

Prasidium,
Personalverwaltung,
Graduiertenakademie,
Weiterbildung und
Veranstaltungs-
management

Tabelle 6: PersonalentwicklungsmaSnahmen zum Handlungsfeld ,, Fiihrungskultur“
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besonderen Verantwortung und Vorbildfunktion
in der Gestaltung und der permanenten Weiter-
entwicklung einer entsprechenden Fuhrungskultur
bewusst. Sie gilt es jetzt in Form von Fihrungsleitli-
nien in einem partizipativen Prozess zu konkretisie-
ren und auszuformulieren und so in der Universitat
verbindlich zu machen, damit sie bei Bedarf auch
ganz konkret von jeder Fuhrungskraft eingefordert
werden kann.

Insbesondere fiir ihre Nachwuchsfiihrungskrafte,
die in dieser Funktion keine oder nur geringe Erfah-
rung haben, stellt die Universitat Fihrungskrafte-
trainings oder individuelle Coachings zur Verfu-
gung, um sie bestmdglich in dieser neuen Rolle
zu unterstiitzen und zu begleiten. Auch fiir den
Umgang mit Konflikten werden spezielle Schulun-
gen angeboten, ergdnzt um die Mdglichkeit der
Inanspruchnahme einer Mediation.

In einem grofRen Bereich der Universitét sind bereits
jahrliche Mitarbeiter*innengesprache als Standard
etabliert. In diesen Gesprachen wird abseits des
Tagesgeschafts die grundsatzliche Zusammenar-
beit zwischen Mitarbeiter*in und Fihrungskraft
sowie die Zusammenarbeit im Team reflektiert. Es
wird rickblickend analysiert, in welchem Umfang
die gemeinsamen Ziele erreicht wurden, ggf. aus
welchen Griinden sie nicht erreicht wurden. Die
Beteiligten geben sich Feedback zu ihrer Zusam-
menarbeit im Sinne einer wertschatzenden und

motivierenden Mitarbeiter*innenfiihrung, ebenso
zur Interaktion mit dem Arbeitsumfeld und erértern
wie diese ggf. verbessert werden kdnnte. Weiter-
hin werden fiir die kommende Periode Ziele verein-
bart. Als wichtiger Bestandteil im Sinne der Perso-
nalentwicklung beinhaltet dieser Punkt auch die
Erorterung der weiteren Entwicklungsmaoglichkei-
ten fur die Mitarbeiter*innen innerhalb der Univer-
sitat auf der jetzigen oder auf einer anderen Position
und alternative Entwicklungswege auch aulRerhalb
der Universitat. In dem Gesprach werden schliel3-
lich Entwicklungsziele der Mitarbeiterin/des Mit-
arbeiters vereinbart und die dafiir notwendigen
MalRnahmen besprochen und dokumentiert. Das
Mitarbeiter*innengesprach wird als wichtiges PE-
Instrument nach Durchlaufen der Pilotphase in der
Gesamtuniversitat etabliert.

Ob und in welchem Male die Fihrungsleitlinien
eingehalten werden, ist nur schwer messbar. Oft
werden VerstoRe dagegen erst offenkundig, wenn
sie an die Personalvertretung oder an die nachst
hoéhere Fihrungsebene herangetragen werden. Die
TU Clausthal fihrt daher in periodischen Absténden
Mitarbeiterbefragungen zu verschiedenen Themen-
bereichen durch, in die auch die Bewertung der Fuh-
rung integriert ist. Die Herausforderung dabei ist es
einerseits, den Datenschutz und die Anonymitét der

Teilnehmer*innen sicher zu stellen, und andererseits
die Ubergeordneten Organisationseinheiten zu iden-
tifizieren, in deren Bereich Handlungsbedarf besteht.
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7.5. BERUFUNGSPOLITIK

Wie fur alle Universitédten ist auch fur die TU Claus-
thal die Qualitat ihrer Berufungen ein besonde-
rer Erfolgsfaktor. Die TU Clausthal verfolgt das
Ziel, ihre profilbildenden und fir die Strategieum-
setzung elementaren Eckprofessuren mit erfahre-
nen, national und international ausgewiesenen
Wissenschaftler*innen zu besetzen, dies auch ange-
sichts der Bedeutung der GroRprojekt- und Dritt-
mittelfahigkeit der Universitat.

Die TU Clausthal sieht es gleichzeitig als Auf-
gabe und Erfolgskriterium, auf den von ihr
besetzten Themenfeldern hervorragende
Nachwuchswissenschaftler*innen zu identifizie-
ren, zu gewinnen und erfolgreich zum Abschluss
der Qualifikationsphase zu bringen. Das Instru-
ment der Tenure-Track-Professuren wird dabei in
Zukunft eine zentrale Rolle einnehmen. Prasidium
und Senat haben daher beschlossen, kiinftig einen
Anteil von ca. 10 % der Professuren der Universitét
Uber dieses Verfahren zu besetzen und dafur die
Professuren zu identifizieren und die erforderlichen
Stellen und Ausstattungsmittel bereit zu stellen.
Dabei werden auch fir die zu Berufenden attrak-
tive Modelle in Kooperation mit auferuniversitaren
Forschungseinrichtungen entwickelt. Die notwen-
digen Beschlisse und Ordnungen sind in den Gre-

mien gefasst bzw. erlassen.

Eine besondere Herausforderung fiir eine Techni-
sche Universitat ist es nach wie vor, den Anteil von

MaRnahmen

= Ausarbeitung und Aktualisierung der
Berufungsstrategie (Integration der
Tenure-Track Option)

HANDLUNGSFELDER UND PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

Professorinnen in der Professorenschaft zu erho-
hen. Hierflir geht die Universitat Wege des aktiven
Recruitings und einer groReren Flexibilitat bei der
Ausgestaltung der zu besetzenden Positionen.

7.6. REKRUTIERUNGSSTRATEGIE

Die Gewinnung von exzellentem Personal, sowohl
fur den wissenschaftlichen Bereich als auch fur
die Verwaltung und Serviceeinheiten, ist fir
eine Universitat erfolgskritisch. Ein GroBteil der
Nachwuchswissenschaftler*innen der TU Clausthal
sind eigene Absolvent*innen. Um in einem intensi-
ven internationalen Wettbewerb die besten wissen-
schaftlichen Nachwuchstalente zu gewinnen, sind
die herkdbmmlichen Methoden der Personalrekru-
tierung jedoch nicht mehr ausreichend. Insbeson-
dere auch vor dem Hintergrund der geographi-
schen Lage der TU Clausthal und eines mangelnden
Umfelds von auReruniversitaren Forschungsein-
richtungen muss die Universitat hier besondere
Anstrengungen unternehmen.

Sie arbeitet daher intensiv an einem Hochschulmar-
keting, um sich in der einschldgigen Wissenschafts-
community national und international als attrakti-
ver Arbeitgeber mit hervorragenden Mdglichkeiten
in einem guten wissenschaftlichen Umfeld zu positi-
onieren. Sie nutzt dazu verschiedene Informations-
und Kommunikationswege sowie diverse Medien,
um die Kommunikation auch in diesem Bereich ziel-
gruppenspezifisch optimiert zu gestalten.

Zielgruppe Akteure
Professor*innen, Prasidium,
Postdoc-Phase 2 (Junior Personalverwaltung,
Professor*innen mit und ohne Fakultaten

= Standardisierung des Berufungsverfah- Tenure-Track-Option)

rens in Form von Berufungsrichtlinien
(auch hier inkl. Tenure-Track-Option)
m Zertifizierung des Berufungsverfahrens
= Personalausstattung

Tabelle 7: PersonalentwicklungsmaBnahmen zum Handlungsfeld ,, Berufungspolitik“
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MaRnahmen

= Standardisierung des Bewerbungsverfahrens
in Form von Rekrutierungsrichtlinien

= Ausschreibungstext in deutscher und engli-
scher Sprache mit expliziter Ermutigung zur
Bewerbung von Frauen (bzw. unterrepra-
sentiertes Geschlecht), Schwerbehinderten,
Auslénder*innen

= |Info-Tag/Welcome Workshop

= Neuberufenenansprache, Neuberufenenpaket

= Ausbau der Willkommenskultur: BegriRungs-
und Infoveranstaltungsreihe, Willkommensge-
sprach, Welcome-Paket

= Unterstlitzung der Vorgesetzten bei Personal-
auswahl und Neueinstellung

® Duale Karriere (Dual-Career-
Netzwerk Stidostniedersachsen)

Zielgruppe
Wissenschaftli-
ches Personal

Wissenschaftliches
Personal,
insbesondere neue
Promovierende
und
Professor*innen

Akteure

Prasidium,
Personalverwaltung,
Fakultaten,

Personalrat,
Gleichstellungsbiiro,
Internationales Zentrum
Clausthal

Prasidium,
Personalverwaltung,
Graduiertenakademie,
Zentrum fur Hochschuldidaktik,
Internationales Zentrum,

Professor*innen

Professor*innen

Technologietransfer und
Forschungsférderung
Prasidium,
Personalverwaltung,
Fakultaten,

Personalrat,
Gleichstellungsbiiro
Prasidium,
Personalverwaltung

Tabelle 8: PersonalentwicklungsmaBnahmen zum Handlungsfeld ,, Rekrutierungsstrategie

Neben diesem ,,Employer Branding“ als Basis fiir ein
erfolgversprechendes Recruiting werden die klas-
sischen Stellenausschreibungen durch proaktive
Methoden ergdnzt, um potenzielle Kandidat*innen
zu identifizieren und zu kontaktieren. Dies geschieht
beispielsweise auf Tagungen und Karrieremessen.
Ein wichtiges Instrument ist fir die TU Clausthal
auch der Einsatz ihres Alumninetzwerks. Insbeson-
dere wird auf diesen Wegen auch die aktive Anspra-
che von hochqualifizierten Kandidatinnen fur aktu-
ell oder kiinftig freiwerdende Positionen betrieben,
wobei es ein besonderes Ziel ist, den Anteil an
Frauen in der Professorenschaft und im Nachwuchs-
bereich deutlich zu erhéhen.

In den nach wie vor notwendigen Ausschreibungs-
verfahren werden die vorgesehene Position und
die Erwartungen an die Kandidaten*innen klar

formuliert, jedoch auch Bewerber*innen mit nicht
stringenten Lebenslaufen zu Bewerbungen ermu-
tigt. Im Interesse der Chancengleichheit und der
Forderung der Diversitat an der Universitat wird
bereits in den Ausschreibungstexten die Bereit-
schaft der Universitat dargestellt, besondere kultu-
relle Hintergriinde sowie personliche oder familidre
Belange der Kandidat*innen zu bericksichtigen.

Auf dem Gebiet der Personalauswahl befindet sich
die TU Clausthal auf dem Weg einer systemati-
schen Professionalisierung. Damit soll sichergestellt
werden, dass Fehler bei der Personalauswahl ver-
mieden werden, und auch Potentiale erkannt und
gehoben werden. Bei der Bewerber*innenanalyse
wird insbesondere auch berticksichtigt, dass neben
der wissenschaftlichen Fachkompetenz alle weite-
ren Kompetenzen, die fur ein erfolgreiches Arbeiten
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in der komplexen Struktur einer Universitat erforder-
lich sind, in ausreichendem Male bei der Auswah-
lentscheidung gewichtet werden. Dazu muss das
entsprechende Wissen bei einem Teil der an Perso-
nalauswahlverfahren beteiligten Mitarbeiter*innen
aufgebaut werden. Die Universitdt stellt hierfir
geeignete Prozesse und Instrumente zur Verfligung
und bietet Fortbildungsveranstaltung an, insbeson-
dere auch fiir Nachwuchswissenschaftler*innen.

Um bei einem Stellenantritt den Transaktionsauf-
wand sowohl fir die Universitat als auch fir die
neuen Mitarbeiter*innen mdoglichst gering zu hal-
ten und vor allem Nachwuchswissenschaftler*innen
dabei zu unterstitzen, sich mdglichst umge-
hend voll der Wissenschaft zuwenden zu kdnnen,
begleitet die Universitat das Onboarding und eta-
bliert eine Reihe von MalRnahmen, die von Einfiih-
rungsveranstaltungen, Broschiiren bis zu einem
Patensystem reichen. Ein besonderes Augenmerk
wird dabei auf die Integration von auslandischen
Mitarbeitern*innen gelegt. Wichtig ist angesichts
der Lage von Clausthal-Zellerfeld und der Struktur-
schwiche der Region auch das Handlungsfeld Dual
Career, das kiinftig neben dem bereits existierenden
Dual Career Netzwerk noch deutlich gestarkt wird,
um Neuberufene besser bei der Integration der
Partner*innen und Familien zu unterstitzen.

7.7. BESCHAFTIGUNGSBEDINGUNGEN

Damit Mitarbeiter*innen hervorragende Ergebnisse
fur die Universitét erzielen, ihre Fahigkeiten und ihr
Potenzial entfalten und sich in ihrer Karriere weiter-
entwickeln kénnen, sind neben vielen anderen Fak-
toren auch gute Arbeits- und Beschaftigungsbedin-
gungen eine unerldssliche Voraussetzung.

Bei der Frage der Beschaftigungsbedingungen fir
den wissenschaftlichen Nachwuchs ist der Umgang
mit der Problematik der befristeten Beschaftigungs-
verhaltnisse von zentraler Bedeutung. Fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs, der in befristeten
Beschaftigungsverhaltnissenim Rahmen seiner Qua-
lifikationsphasen tétig ist, ist es besonders wichtig,
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hinsichtlich der Vertragslaufzeiten verldssliche Bedin-
gungen zu haben. Die TU Clausthal sichert daher in
der Regel fur den auf Landesstellen beschaftigten
wissenschaftlichen Nachwuchs eine Beschéftigungs-
dauer Uber die nach Wissenschaftszeitvertragsge-
setz (WissZeitVG) vorgesehenen Qualifizierungspha-
sen. Soweit Nachwuchswissenschaftler*innen tber
Drittmittel nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG beschéftigt
werden, wird die Vertragsdauer grundsatzlich an
der Laufzeit des Projektes ausgerichtet. Fir den Fall,
dass ein Drittmittelprojekt endet und ein Folgepro-
jekt, fur das die Nachwuchskraft geeignet ist, erst mit
einem zeitlichen Verzug beginnen kann, etabliert
die TU Clausthal einen Uberbriickungsfonds, damit
das Beschaftigungsverhéltnis nicht wegen einer rela-
tiv kurzen Finanzierungsliicke unterbrochen werden
muss.

Im Vergleich zu den befristet zu besetzenden Posi-
tionen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs stellt
der Anteil an Dauerstellen im Wissenschaftsbereich
den deutlich geringeren Anteil an Beschéftigungs-
mdglichkeiten dar. Mit ihnen werden die Anforde-
rungen in Forschung, Lehre und im Wissenschafts-
management abgedeckt, bei denen es insbesondere
auf Kontinuitdt in der Aufgabenwahrnehmung
ankommt. Das Prasidium erstellt ein Dauerstellen-
konzept, in dem die Aufgaben der Dauerstellen, die
Kriterien fiir die Stellenbesetzung und der maximale
Anteil an Dauerstellen festgelegt werden.

Fir die tagliche Arbeit stellt die TU Clausthal ihren
Mitarbeiter*innen modern ausgestattete Arbeits-
platze zur Verfigung und stellt den zeitnahen
Zugang zu den zentralen technischen Infrastruktu-
ren sicher.

Eine wichtige Komponente attraktiver Beschafti-
gungsbedingungen an der TU Clausthal stellen
auch flexible Arbeitszeitmodelle dar, sowohl hin-
sichtlich des Umfangs der Arbeitszeit, als auch hin-
sichtlich der Modalitaten ihrer Erbringung.

Hier ist es wichtig, die Notwendigkeiten fiir ein
erfolgreiches  arbeitsteiliges ~ Zusammenwirken
der Mitarbeiter*innen einerseits und eine fir die
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MaRnahmen Zielgruppe
= Transparenz bei befristeten Beschaftigungsverhaltnissen  Wissenschaftli-
im Rahmen der Qualifikationsphasen ches Personal
® Dauerstellenkonzept im Wissenschaftsbereich
= flexible Arbeitszeit durch Gleitzeitregelung und Einrich-
tung von Arbeitszeitkonten und alternierende Telearbeit
= Erweiterung der flexiblen Arbeitszeitmodelle
= Dienstvereinbarung zu den Mitarbeitergespréachen (ziel-
gruppenspezifische Erarbeitung der Richtlinien zu den
Mitarbeiter*innengesprachen/ Karrieregesprachen)
= Arbeitgeber-Marketing (Employer Branding, Place To Be)
= Auflegung eines Informationssystems, um die gute Kom-
munikation und Transparenz innerhalb der Hochschule
zu gewahrleisten
= moderne Arbeitsplatzausstattung

® Familienfreundliche Arbeitsorganisation (Flexibilitat Wissenschaftli-
fur die Betreuung von Kindern und Familienangeho- ches Personal
rigen, die Ubernahme von gesellschaftlichem Enga-
gement oder die Reduzierung von Wegzeiten bei
Mitarbeiter*innen mit langen Anfahrtswegen)
= |T/EDV-Ausstattung eines Arbeitsplatzes (Beschaffung,
Einrichtung, Service)
= Unterstlitzung bei Entwicklung von Telearbeitsplatzen
= Beratung von Beschéftigten bei Problemen am oder um
den Arbeitsplatz
= Beratung bei arbeits- und tarifrechtlichen Fragen
(arbeitsrechtliche Belange z.B. Beantragung von Alters-
teilzeit, rechtliche Aspekte z.B. Ermahnung, Abmahnung
etc., Tarifvertrag, Rechtsanspruch auf Urlaub)
= Informationen und Beratung zum Promotionsverfahren ~ Promovierende
(z.B. Formalien zum Promotionsverfahren, Férdermég-
lichkeiten, Vereinbarkeit Familie und Beruf, Beantragung
bzw. Einrichtung strukturierter Promotionsprogramme)
= Fdrderung der Qualitdt von Promotionen,
Betreuungsstandards

Akteure

Prasidium,
Personalverwaltung,
Personalrat,
Gleichstellungsbiiro

Familienservice,
Rechenzentrum,
Personalrat

Graduiertenakademie,
Fakultaten

Tabelle 9: Personalentwicklungsmalnahmen zum Handlungsfeld ,, Beschdftigungsbedingungen®

jeweilige Lebenssituation der Mitarbeiter*innen

Engagement oder die Reduzierung von Wegzeiten

passende Arbeitszeit- und Prasenzgestaltung opti-  bei Mitarbeiter*innen mit langen Anfahrtswegen.

mal zum Ausgleich zu bringen. Von besonderer

Bedeutung ist hier beispielsweise eine Flexibilitdit  Die TU Clausthal verfligt bereits tber ein etablier-

fur die Betreuung von Kindern und Familienange-
hérigen, die Ubernahme von gesellschaftlichem

tes attraktives Gleitzeitmodell. Um diesen Weg der
Arbeitszeitflexibilisierung konsequent weiter zu
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gehen, entwickelt die TU Clausthal weitere Teilzeit-
und flexible Arbeitszeitmodelle. Soweit mdglich
erprobt sie, neben der bereits etablierten alternie-
renden Telearbeit, auch weitere dezentrale Leis-
tungserbringung. Auflerdem gilt es, den Einstieg in
Arbeitszeitansparmodelle zu vollziehen, um gerade
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs Sabbaticals
ohne Beurlaubung und Einkommensminderung
realisieren zu kdnnen.

Eine wesentliche Komponente attraktiver Beschafti-
gungsbedingungen ist die aktive Unterstiitzung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Sie wird im fol-
genden Kapitel 7.8. Gleichstellung, Diversitdt und
Familienfreundlichkeit ausfuhrlich dargestellt.

7.8. GLEICHSTELLUNG, DIVERSITAT
UND FAMILIENFREUNDLICHKEIT

Gleichstellung, Diversitdt und Familienfreundlich-
keit sind Querschnittthemen der Personalentwick-
lung, die sich in allen Handlungsfeldern wiederfin-
den. Die TU Clausthal berticksichtigt und integriert
die Vielfalt ihrer Mitglieder bei allen Personalent-
wicklungsmaRnahmen und sichert dabei die Chan-
cengleichheit und Gleichbehandlung. Sie betreibt

gleichstellungsorientierte  Hochschulentwicklung
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und beteiligt die Gleichstellungsbeauftragte in
den Gremien der Universitat (Hochschulrat, Senat,
Fakultédtsrat) sowie in diversen Arbeitsgruppen, in
denen die Themenbereiche Gleichstellung, Diversi-
tat und Familienfreundlichkeit relevant sind. Jedoch
muss die Sensibilisierung aller Mitarbeiter*innen
beziiglich des gesamten Spektrums der Gleichstel-
lungsaspekte in ihrer taglichen Arbeit fortgefiihrt
werden, um das Verstandnis fur die Gleichstellungs-
themen langfristig zu optimieren.

Weiterhin implementiert die TU Clausthal die
Handlungsempfehlungen  der  Dialoginitiative
,Geschlechtergerechte Hochschulkultur” in den
Bereichen: Fihrungskultur, Personalentwicklung
und Beteiligungskultur.

An der TU Clausthal sind Frauen im wissenschaftli-
chen Bereich, insbesondere in héheren Qualifikati-
onsstufen, nach wie vor unterreprasentiert. Daher
ist es eine zentrale Aufgabe der TU Clausthal, den
Frauenanteil in den nachsten Jahren, insbesondere
durch die Berufung exzellenter Wissenschaftlerin-
nen auf Professuren zu steigern und gleichzeitig die
bereits an der TU Clausthal beschéftigten Wissen-
schaftlerinnen, vor allem in den friheren Qualifi-
kationsstufen, durch gezielte Angebote fiir Frauen
zur Karriereentwicklung in Form von Netzwerke,
Veranstaltungen, Seminare (Webinare) und diverse
Programme zu unterstiitzen. Um dies umzusetzen,
wurden umfangreiche MaRnahmen entwickelt und
bereits teilweise implementiert, u.a.:
= explizite Ermutigung zur Bewerbung von Frauen,
Schwerbehinderten, Auslander*innen als ein fes-
ter Bestandteil aller Stellenausschreibungen,
= Gleichstellungsorientierte  Stellenbesetzungs-
(Berufungsrichtli-
nie mit neuen Kriterien zu Gleichstellungs-

und  Berufungsverfahren

aspekten und Regelung zur Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten),

= Leitfaden zur Stellenbesetzung im Wissenschafts-
bereich zur Sicherstellung von geschlechterge-
rechten Verfahrensablaufen,

= Berlicksichtigung der Familienphase bei Beru-
fung bzw. Rekrutierung.
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MaRnahmen

= Gleichstellungsorientierte Berufungsverfahren und
Rekrutierung

= Explizite Ermutigung zur Bewerbung von Frauen, Schwer-
behinderten, Auslander*innen als ein fester Bestandteil aller
Stellenausschreibungen

= Beriicksichtigung der Familienphase bei Berufungen

= Sensibilisierung fur die Gleichstellungs- und
Diversitat-Themen

= Beratung zu Integration von Gleichstellungsaspekten in For-
schung (Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG) und Lehre

= Entlastung von Wissenschaftlerinnen bei der Gremienarbeit

= Beratung zu Frauenférdermdoglichkeiten: Netzwerke, Veran-
staltungen, Seminare (Webinare) und div. Programme (z.B.
Maria-Goeppert-Mayer-Programm)

= Koordination von barriereabnehmenden MaRnahmen (auch
barrierefreie Internetinhalte)

= Beratung zu den folgenden Themen: Mutterschutz, Eltern-
zeit, Elterngeld, Pflege, Vereinbarkeit Beruf und Familie

= Koordination der GroRtagespflege ,,Uni-Mause“ mit einem
Vor- und Nachmittags-Betreuungsangebot (Kinder im Krip-
penalter, aber auch zusétzlich zu Kindergarten und Schulen)

= Ergdnzung des Kinderbetreuungsangebotes der Berg- und
Universitatsstadt Clausthal-Zellerfeld unter Berticksichtigung
der Bediirfnisse der Mitarbeiter*innen der TU Clausthal

= Betreuung mit einem vielféltigen Programm fiir Schulkinder
wahrend der Ferien (Kinder-Sommer-Uni)

= Flexible Kinderbetreuung bei TU-Veranstaltungen

= Finanzielle Unterstiitzung der Nachwuchswissenschaftlerin-
nen, vor allem Bezuschussung von Reisekosten von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen fur internationale Tagungen
(aus den Gleichstellungsmitteln der Fakultaten)

= Finanzierung der Mitreise einer Betreuungsperson bei
Dienstreisen von Wissenschaftler*innen in der Familienphase

m gezielte Nutzung von internationalen Nachwuchsprogram-
men (z.B. AvH, MSCA) zum Anwerben von Wissenschaft-
lerinnen im Kontext der Forschungsschwerpunkte und
geplanter koordinierter Programme

= Teilnahme am Professorinnenprogramm Il zur Erh6hung
der Anzahl von Frauen in Fihrungspositionen

= Beratung zu Frauenférdermdglichkeiten fur Frauen in Lei-
tungspositionen: Netzwerke (z.B. PANDA Women Leader-
ship Network), Veranstaltungen, Seminare (Webinare) und
div. Programme (z.B. Maria-Goeppert-Mayer-Programm,
Professorinnen fiir Niedersachsen)

Zielgruppe
Wissenschaftli-
ches Personal

Wissenschaftli-
ches Personal

Promovierende,
Postdoc-Phase 1

Professorinnen

Akteure
Gleichstellungs-
biro,
Familienservice,

Zentrum fur
Hochschuldidaktik

Gleichstellungs-
biro,
Familienservice

Gleichstellungs-
biro,
Technologie-
transfer und
Forschungs-
forderung

Gleichstellungs-
biro

Tabelle 10: Personalentwicklungsmafnahmen zum Handlungsfeld , Gleichstellung, Diversitét und

Familienfreundlichkeit“
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Bei den Rekrutierungs- und Berufungsverfahren zur
Gewinnung von Wissenschaftlerinnen besteht noch
Optimierungspotential, wie z.B. die aktive Anspra-
che geeigneter Kandidatinnen.

Als ein besonderes Instrument zur Erhhung der
Anzahl von Frauen in Fihrungspositionen dient
das Professorinnenprogramm. Die TU Clausthal
hat sich bereits in den beiden ersten Auflagen des
Programms erfolgreich qualifiziert und verfolgt mit
Nachdruck, geeignete Kandidatinnen tber das Pro-
fessorinnenprogramm |l zu berufen.

Eine weitere wichtige MalRnahme aus Sicht der For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist
die finanzielle Unterstiitzung der Nachwuchswis-
senschaftlerinnen fir konkrete Forschungsvorha-
ben, vor allem die Bezuschussung von Reisekosten
von Nachwuchswissenschaftlerinnen fur internatio-
nale Tagungen aus den Gleichstellungsmitteln der
Fakultaten.

Die Integration von Gleichstellungsaspekten in For-
schung (Umsetzung der forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG) und Integration
von Gender- und Diversitédts-Aspekten in die Lehre
sind zwei weitere Aufgaben der Gleichstellung im
Sinne der Personalentwicklung. Beratungen zu den
GleichstellungsmalRnahmen im Rahmen von Antrag-
stellungen in grofRen koordinierten Forschungspro-
grammen werden bereits angeboten, der Fokus auf
diesem Themengebiet soll verstarkt werden.

Ein groRRes Anliegen der TU Clausthal ist die standige
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familienphase
und Beruf, besonders auf dem Weg zur Professur.
Eine der wichtigsten Malnahmen auf diesem Weg,
ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit. Dies wird an
der TU Clausthal durch die Dienstvereinbarungen
zur flexiblen Arbeitszeit, durch Gleitzeitregelung
(Dienstvereinbarung zur Einrichtung von Arbeits-
zeitkonten) und zur Telearbeit (Dienstvereinbarung
zur alternierenden Telearbeit) gewdhrleistet.

Der Familienservice der TU Clausthal bietet Bera-
tung zu den folgenden Themen, die fur das
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berufliche Leben und deren Vereinbarkeit mit der
Familie von grofRer Bedeutung sind: Mutterschutz,
Elternzeit, Elterngeld und Pflege von Angehdérigen.

Da die gesicherte Kinderbetreuung ein entschei-
dender Faktor ist, um den Beruf mit der Familie zu
vereinbaren, engagiert sich die Familienservicestelle
der TU Clausthal bei den Kinderbetreuungsangebo-
ten der Berg- und Universitatsstadt Clausthal-Zeller-
feld, um diese entsprechend den Bedirfnissen der
Mitarbeiter*innen der TU Clausthal zu ergédnzen.
Weiterhin koordiniert die Familienservicestelle der
TU Clausthal die GroRtagespflege ,,Uni-Mause” mit
einem Vor- und Nachmittagsbetreuungsangebot.
Hier werden Kinder im Krippenalter betreut und
auch die ergdnzende Betreuung zu den Kindergar-
tenzeiten und Schulzeiten ist moglich. AulRerdem
bietet die Familienservicestelle der TU Clausthal bei
diversen TU-Veranstaltungen eine kostenlose flexi-
ble Kinderbetreuung an.

Ein etabliertes Angebot ist die Kinder-Sommer-Uni,
eine Sommerferien-Betreuung mit einem vielfalti-
gen Programm fur Schulkinder, das vor allem an die
Angehdrigen der TU Clausthal adressiert ist.

Die TU Clausthal berlicksichtigt die besonderen
Bediirfnisse ihrer internationalen Angehdrigen,
die eine Familie gegriindet haben und organisiert
regelméaRig das Eltern-Kind-Treffen, um die Vernet-
zung und Integration dieser Mitarbeiter*innen zu
unterstitzen.

Im Allgemeinen zielt die TU Clausthal durch die
bereits laufenden sowie durch die neuen und
geplanten MaRnahmen auf eine kontinuierliche Ver-
besserung der Gleichstellung innerhalb der Hoch-
schule und eine erhéhte Familienfreundlichkeit.

7.9. INTERNATIONALISIERUNG

Weltoffenheit und wissenschaftlicher Austausch
im internationalen Kontext gehéren zum Selbst-
verstandnis der TU Clausthal und sichern die hohe
Qualitat und Sichtbarkeit von Forschung, Studium
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und Lehre. Uber 30 % der Studierenden und 20 %
der akademischen Mitarbeiter*innen kommen aus
dem Ausland an die TU Clausthal. Die Internationa-
litat wird von Strategien, MalRnahmen sowie zentra-
len und dezentralen Servicedienstleistungen unter-
stutzt. Aufgrund der Internationalitdt der Hochschule

MaRnahmen

= EinfUhrung in bestehende internationale Koope-

sind alle Karriereschritte international anschlussfahig.
Die gezielte Férderung der internationalen Mobilitat
der Mitarbeiter*innen und die Steigerung der Anzahl
hervorragender Nachwuchswissenschafter*innen
aus aller Welt an der TU Clausthal sind wichtig fir
die Personalentwicklung sowie Internationalisierung

Akteure
Wissenschaftliches Internationales Zen-

Zielgruppe

rationen und Netzwerke, dabei Mentoring fiir Personal
Nachwuchswissenschaftler*innen, bzw. auch
Berticksichtigung des Aspekts Internationalisierung

= Etablierung neuer internationaler Kooperationen
und Netzwerke

= Beratung zu Auslandsaufenthalten im Bereich der
Lehre

= Beratung zu internationaler Mobilitat im Bereich For-
schung: Travel Grants und diverse Stipendien, Stif-
tungen u. Forderprogramme

® Beratung zur europdischen bzw. internationalen
Mobilitat fur Wissenschaftler*innen der TU Claus-
thal und zu Individual-MalRnahmen (AvH, MSCA IF,
DAAD Dozentenmobilitat etc.)

= Forderung des Erwerbs der Sprachkompetenz, ins-
besondere von Englisch als Wissenschaftssprache
(Sprachkurse)

— Sprachschulung der wissenschaftlichen

Promovierende

Mitarbeiter*innen (Doktorand*innen und PostDocs)
in Englisch

— Sprachschulung der internationalen wissenschaftli-
chen Mitarbeiter*innen (Doktorand*innen und Post-
Docs) in Deutsch als Wissenschaftssprache

= Durchfiihrung von Seminaren zur Interkulturellen
Kompetenz und zum Thema wissenschaftliches Sch-
reiben/Prasentieren auf Englisch

= Vergabe von DAAD-Teilstipendien (3 Monate) an
auslandische Doktorand*innen

= Einrichtung eines , Internationalisierungspools“ (Fér- Promovierende,
derung von Kurzzeit-Forschungsaufenthalten von Postdoc-Phase 1
Nachwuchswissenschaftler*innen im Ausland und
Férderung von internationalen Konferenzreisen fiir
Nachwuchswissenschaftler*innen)

® EU-Forschungsforderung: Workshops und Beratung
zur Antragstellung von Forschungsprojekten und zu
institutionellen MaBnahmen der Forschungsmobili-
tat bei der EU

Professor*innen

Postdoc-Phase 1,
Postdoc-Phase 2,

trum Clausthal,
Technologietransfer und
Forschungsférderung,
Graduiertenakademie,
Promotionskollegs,
Alumnimanagement

Internationales Zentrum
Clausthal

Internationales Zentrum
Clausthal,
Graduiertenakademie,
Technologietransfer und
Forschungsférderung
Prasidium,
Technologietransfer und
Forschungsférderung
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MaRnahmen

= |[ncoming-Beratung und Betreuung mit
gezielten Angeboten fir ausldndische

Nachwuchswissenschaftler*innen im Kontext koordi-
nierter Programme Uber Férderprogramme (z.B. des

AvH, MSCA, Stiftungen, DAAD etc.)
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Akteure
Technologietransfer und

Zielgruppe
Postdoc-Phase 2,
Professor*innen Forschungsférderung,
Graduiertenakademie,
Internationales Zentrum

Clausthal

Tabelle 11: PersonalentwicklungsmaBnahmen zum Handlungsfeld ,, Internationalisierung“

der Hochschule. Internationale Forschungserfahrung
ist ein wichtiger Baustein in derindividuellen Karriere-
entwicklung von Nachwuchswissenschaftler*innen.
Gleichzeitig festigen und stérken Aufenthalte bei
internationalen Partnerinstitutionen die europé-
ischen und globalen Netzwerke der TU Claus-
thal und helfen beim Ausbau der internationa-
len Kooperationen. Daher berdt die TU Clausthal
Wissenschaftler*innen zu Incoming- und Outgoing-
Programmen. Kurzzeit-Forschungsaufenthalte von
Nachwuchstalenten sowie die internationale Préasen-
tation von Forschungsergebnissen werden gezielt
mit ,, Travel Grants“ unterstitzt.

DamitMenschenallerHerkunftslander, Weltanschau-
ungen und Religionen fir die TU Clausthal gewon-
nen werden kénnen und sich vor Ort wohlfiihlen,

wird eine serviceorientierte Mobilitatsberatung und
Begleitung von Gastwissenschaftler*innen aufge-
baut sowie Englisch sukzessive als Zweitsprache
etabliert. Dies erfordert, dass Mitarbeiter*innen im
wissenschaftlichen Bereich und Mitarbeiter*innen
der nicht-wissenschaftlichen Bereiche mit Service-
Aufgaben und Kunden*innenkontakt in der eng-
lischen Sprache sowie in interkultureller Kompe-
tenz geschult werden miussen; fir Studierende
und Wissenschaftler*innen sind Kenntnisse der
englischen Sprache auf wissenschaftssprachlichem
Niveau und das Vorhandensein fundierter interkul-
tureller Kompetenz zudem unerldsslich fir die Posi-
tionierung am globalen Arbeitsmarkt.

Es steht allen Mitarbeiter*innen offen, einzelne Kar-
rierephasen an verschiedenen Einrichtungen im
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Ausland zu verbringen. Beratung zu den Mdoglich-
keiten bieten das Internationale Zentrum, die Gra-
duiertenakademie und bei forschungsbezogener
Mobilitat die Stabsstelle Technologietransfer und
Forschungsférderung.

7.10. GESUNDHEITSMANAGEMENT

Gesundheitsmanagement zur Erhaltung und
Férderung von Gesundheit und Motivation der
Mitarbeiter*innen zielt auf gesundheitsfordernde
Bedingungen bei der Arbeit und erganzt die eige-
nen Bemihungen der Mitarbeiter*innen zu ihrer
Gesunderhaltung. Um die physische und psychi-
sche Gesundheit der Beschaftigten am Arbeitsplatz
moglichst optimal zu unterstiitzen, arbeiten der

MaBRnahmen

= Eltern-Kind-Turnen und Zwergensport in Koopera-

tion mit dem Sportinstitut

= Erste-Hilfe-Kurs am Kind

= Musterarbeitsplatz: Beratung zur ergonomischen
und gesunden Arbeitsplatzgestaltung

= MalRnahmen zur Verhitung von Dienst- und

Arbeitsunféllen und sonstigen Gesundheitsschadi-

gungen (Arbeits- und Gesundheitsschutz)

= Uberarbeitungspravention: Ampelsystem bei
Arbeitszeitverfassung (fur alle Zielgruppen auller
Professor*innen)

= Betriebliches Eingliederungsmanagement

= Dienstvereinbarung uber betriebliche Suchtpra-
vention und Suchtkrankenhilfe

= Vielféltiges Sportangebot fiir Mitarbeiter*innen

= Durchfiihrung von ,,Bewegten Pausen“ am
Arbeitsplatz

= Monitoring der Gesundheitsaspekte am
Arbeitsplatz

= Gesundheitsvorsorge und
Gefahrdungsbeurteilung

= RegelmadRige Begehungen der Arbeitsstatten
durch den Betriebsarzt/ die Betriebsarztin und die
Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Arbeitsmedizinische Dienst, der Personalrat, das
Gleichstellungsbiiro und das Sportinstitut der TU
Clausthal eng zusammen.

Aufgabe der Betriebsdrzt*innen des Arbeitsmedi-
zinischen Dienstes (AMD) der TU Clausthal ist die
Forderung und Erhaltung der Gesundheit sowie
der Arbeits- und Beschdftigungsfahigkeit der
Mitarbeiter*innen, zum Teil auch die Mitwirkung an
der Wiederherstellung der Arbeitsfahigkeit. Dabei
stitzen sie sich auf eine ganzheitliche Betrachtung
des arbeitenden Menschen mit Berlicksichtigung
somatischer, psychischer und sozialer Prozesse.

Fur Mitarbeiter*innen, die langfristig oder
hdufig erkrankt sind, wird ein Betriebliches

Akteure

Gleichstellungsbiiro
Familienservice

Zielgruppe
Wissenschaftliches
Personal

Wissenschaftliches Personalrat

Personal

Wissenschaftliches Sportinstitut

Personal

Arbeitsmedizinischer
Personal Dienst

Wissenschaftliches

Tabelle 12: PersonalentwicklungsmafBnahmen zum Handlungsfeld ,, Gesundheitsmanagement“

11



42

Eingliederungsmanagement (BEM) angeboten. Das
BEM ist ein wichtiger Bestandteil des Gesundheits-
managements. Seine Aufgabe besteht darin, még-
liche Hilfestellung bei der Wiederherstellung der
Arbeitsfahigkeit anzubieten, die Arbeitsfahigkeit auf
Dauer sicherzustellen und ggf. dabei zu helfen, den
Arbeitsplatz zu erhalten.

Vom Familienservice wird das Eltern-Kind-Turnen und
der Zwergensport in Kooperation mit dem Sportins-
titut angeboten. Mit groem Interesse werden auch

diverse Kurse rund um die Gesundheit des Kindes
aufgenommen, vor allem der regelmaRig ein Mal pro
Semester stattfindende Erste-Hilfe-Kurs am Kind.

HANDLUNGSFELDER UND PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

Fur alle Mitarbeiter*innen der TU Clausthal wird
vom Sportinstitut ein vielfaltiges Sportangebot mit
mehr als 70 Sportarten zur Verfiigung gestellt. Ein
besonderer Fokus liegt im Bereich Gesundheits-
forderung mit Ausgleichs-, Gesundheits- und Fit-
nessangeboten. Aufgrund der Clausthaler Mittel-
gebirgslage und der beeindruckenden Natur des
Harzes haben neben zahlreichen Indoor-Angeboten
verschiedene Outdoor-Sportarten ihren besonde-
ren Reiz. Als Besonderheit existiert an der TU Claus-
thal auch die "Bewegte Pause", die als eine aktive
Pause fur die Beschéftigten der TU Clausthal kon-
zipiert ist.
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8. QUALITATSSICHERUNG DER

PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN

Die Qualitatssicherung ist ein weiterer zentraler
Baustein der Personalentwicklung, um die univer-
sitéatsweite Umsetzung sowie eine bestdandige Wei-
terentwicklung und Anpassung zu gewahrleisten.
Monitoring, Controlling und Evaluation sind hier
wichtige Instrumente. Zur Optimierung und zur
Entwicklung einer dynamischen Personalentwick-
lung werden die MalRnahmen regelmédRig nach-
gesteuert und korrigiert. Der Qualitatsregelkreis
der Personalentwicklung ist im folgenden Schema
dargestellt. Von besonderer Bedeutung sind dabei
die Schritte: 3. Evaluierung und 4. Optimierung der
PersonalentwicklungsmaRnahmen.

Die standige Weiterentwicklung und Anpassung
der einzelnen PersonalentwicklungsmaRnahmen
erfolgt durch eine Bewertung von Umfang und
Qualitat auf dezentraler Ebene durch die jewei-
ligen Akteure und wird von der zentralen Koordi-
nationsstelle gesteuert. Die Ergebnisse dieser Eva-
luation werden in regelmdRigen Abstdnden im
Personalentwicklungslenkungskreis diskutiert und
entsprechende Verbesserungsvorschldge erarbeitet,
die dem Prasidium vorgelegt werden. Damit wird
Transparenz zwischen den diversen internen Anbie-
tern und Angeboten im Bereich Personalentwick-
lung sowie beziiglich der Erreichung der Ziele der
Personalentwicklung und der Hochschulstrategie

2. Durchfiihrung
der Personalentwick-
lungsmaBBnahmen

Abbildung 6: Qualitéitsregelkreis der
PersonalentwicklungsmaSnahmen

hergestellt. Daraus erfolgt eine bedarfsorientierte
Anpassung und Erganzung des Qualifizierungs-,
Beratungs- und Service-Angebots.

Die Evaluation und Optimierung der Personalent-
wicklungsmalRnahmen wird anhand von definier-
ten Indikatoren fir die einzelnen Handlungsfelder
durchgefiihrt, die zukiinftig von der Personalent-
wicklungskoordinationsstelle erarbeitet werden.
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SCHLUSSWORT

SCHLUSSWORT

Mit dem vorliegenden Personalentwicklungskon-
zept hat die TU Clausthal einen wichtigen Schritt
unternommen, einerseits die Leistungsfahigkeit der
Hochschule zu steigern und anderseits die Rahmen-
bedingungen und die Karriere- und Entwicklungs-
chancen aller wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen,
aber vor allem des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses zu verbessern.

Es gilt nun, zeitnah die fiir die Umsetzung notwen-
digen Strukturen zu vervollstandigen und dieje-
nigen MalRnahmen, die bislang nur geplant sind,

auch umzusetzen. Dazu werden die notwendigen
Ressourcen bereitgestellt.

Vor allem aber muss das Konzept von den Fih-
rungskraften verinnerlicht und gelebt werden. Das
Prasidium bekennt sich ausdriicklich zu diesem
Konzept und hat bereits ein Folgeprojekt initiiert, in
dem das Personalentwicklungskonzept fur das wis-
senschaftliche Personal um die noch fehlenden Bau-
steine fur die Mitarbeiter*innen der Verwaltung und
Infrastruktur erweitert wird.
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