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1.

Grundsatze und Ziele der Personalentwicklung
Vorbemerkungen:

Das vorliegende Konzept ist inspiriert durch einen Dbreiten inneruniversitaren
Diskussionsprozess. Es soll einen Rahmen beschreiben, innerhalb dessen die Humboldt-
Universitat ihre Personalentwicklung systematisch implementiert und entwickelt. Das PE-
Konzept wird den Beschaftigten und der Organisation Orientierung geben, Werte vermitteln
und Weichen stellen fir die bestehenden und neuen Herausforderungen und Veranderungen.
Im bevorstehenden Umsetzungssetzungsprozess miuissen Infrastruktur und Rahmen-
bedingungen moglichst dauerhaft gesichert werden. Durch die Grindung der Steuerungs-
gruppe Personalentwicklung ist dafiir eine gute Basis geschaffen, denn letztlich kann der
Entwicklungsprozess nur gemeinsam gestaltet werden.

Das Konzil der Humboldt-Universitadt zu Berlin hat am 13. Februar 2002 ein Leitbild der
Universitat beschlossen. Die dort formulierten grundlegenden Ziele — Humanitat und
Wissenschaft, gesellschaftliche Verantwortung und kulturelle Prdsenz, Nachwuchsférderung,
Chancengleichheit der Geschlechter und Internationalitdt — macht sich die HU auch in ihrem
Personalentwicklungskonzept zu eigen.

Nachhaltige und systematische Personalentwicklung ist ein wesentliches strategisches Ziel
des Prasidiums der HU. Die HU setzt sich zum Ziel, die Fahigkeiten, Fertigkeiten, Potentiale
sowie die Kreativitat ihrer hauptberuflich Beschaftigten mit den Mitteln der
Personalentwicklung (PE) umfassend zu férdern. Sie sieht hierin ein wesentliches Element
ihrer eigenen ldentitat, das es konsequent zu entwickeln und zu verbessern gilt. Dies ist ein
kontinuierlicher und wechselseitig wirkender Prozess: Die Weiterentwicklung der
Beschéaftigten dient der Institution und gleichzeitig dient die Entwicklung der Institution
den Beschaftigen. Gute Beschaftigungsbedingungen, Zufriedenheit in der Tatigkeit,
Verantwortungs- und Leistungsbereitschaft bedingen sich wechselseitig. Sie sind Basis flr
eine Identifikation mit der HU und kénnen nur im Zusammenspiel aller Beteiligten, mit der
Wahrnehmung geteilter und damit gemeinsamer Verantwortung fir Personalentwicklung
durch die Beschaftigten, die Fihrungskréafte, die zentralen und dezentralen Einrichtungen
und Organisationseinheiten, hergestellt und gesichert werden.

PE leitet sich aus den Ubergreifenden Organisationszielen der HU sowie aus den besonderen
Zielen einzelner Teilbereiche ab. Die Organisationsziele werden in einem kontinuierlichen
Prozess gebildet, den die institutionell Verantwortlichen steuern und in dem sie
Entscheidungen tiber die Organisationsziele und deren Umsetzung treffen.

Dazu gehéren die Darstellung und Schaffung transparenter sowie alternativer und
differenzierter Entwicklungsoptionen. Die Beschéaftigten sollen in Verdnderungsprozessen
begleitet werden. Durch Generationswechsel und demographische Veranderungen soll
verstarkt eigenes Personal in seiner Entwicklung unterstitzt werden. Die Umsetzung
geschieht im Austausch mit den Beschaftigten, insbesondere UUber die Organe der
akademischen Selbstverwaltung, Beauftragte und Gremien der Personalvertretung, die in
diesem Prozess als Ildeengebende gefragt sind. Organisationsziele sind Ergebnisse von
Meinungsbildungsprozessen, in denen Zielkonflikte auftreten kénnen und die — wie das
vorliegende Personalentwicklungskonzept — Ergebnis eines organisationsinternen Verstandi-
gungsprozesses sind. Diese Prozesse kdnnen nur in einem offenen und vertrauensvollen
Austausch erfolgreich gestaltet werden.

PE an der HU soll dazu beitragen, dass sich Beschéftigte mit den Zielen identifizieren und
sie als eigenverantwortlich selbstorganisierte Personlichkeiten gefordert und wertgeschéatzt
werden.

Diversitat ist Voraussetzung fiur eine erfolgreiche Organisationsentwicklung. Die HU wert-

schatzt, nutzt und férdert verschiedenartige Erfahrungen und Kompetenzen ihrer

Beschéaftigten. PE steht zugleich wunter der Pramisse der Chancengleichheit als

Querschnittsaufgabe. Die HU integriert das Thema Gleichstellung und Diversitat systematisch

in die strukturelle Organisationsentwicklung und —steuerung. Damit verfolgt die Universitat
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eine nachhaltige und zukunftsorientierte Gleichstellungs- und Diversitatsstrategie.

Fuhrungskrafte haben in der PE eine Schlusselrolle und tragen in ihrem Bereich die
Verantwortung fur ihre Beschéftigten und Fach aufgaben, strukturieren und organisieren
Arbeitsprozesse und treffen Entscheidungen. Die Fuhrungskrafte der HU nehmen ihre
Aufgaben in einem teamorientierten Fihrungsstil wahr und beziehen die ihnen zugeordneten
Beschaftigten wertschatzend ein, sie unterstitzen und begleiten sie und bericksichtigen
dabei Aspekte der Gesunderhaltung und der Diversity. Voraussetzungen dafir sind
insbesondere Reflexionsvermdagen, Verantwortungsbewusstsein, interne
Kommunikationsfahigkeit, die Fahigkeit, auf Uber- und unterdurchschnittliche Leistungen
angemessen zu reagieren, sowie Vertrauen und Selbstorganisation. Die Universitatsleitung
unterstutzt die Fuhrungskréafte in ihrer Aufgabenwahrnehmung und verantwortet die dafur
notwendigen Rahmenbedingungen.

Ziele und Instrumente der PE tragen den Besonderheiten der verschiedenen Arbeitsbereiche
Rechnung. Fur das wissenschaftliche Personal und dem in Technik, Service und Verwaltung
(MTSV) gibt es Uber den Beschaftigungszyklus hinweg unterschiedliche Entwicklungsvor-
aussetzungen und -ziele. Der akademische Diskurs stellt allzu oft die Belange der
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in den Vordergrund, ohne dabei immer die
Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik, Service und Verwaltung
ausreichend im Blick zu haben. Dabei wird exzellente Lehre und Forschung durch sie gerade
erst ermoéglicht. Das PE-Konzept tragt diesem Umstand Rechnung und nimmt beide
Beschéaftigtengruppen gleichranging in den Fokus. Nachfolgend wird daher zwischen
Ubergreifenden und zielgruppenspezifischen Personalentwicklungsmallnahmen unterschieden.
Innerhalb der beiden Personalkategorien wird zudem nach Aufgabenbereichen und
Karrierestufen differenziert.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept erhebt nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit.
Vielmehr werden zentrale Elemente der PE in einer fur die Personalpolitik der HU
passenden Struktur benannt und zwar auf dem fir ein umfassendes Konzept
notwendigen Aggregationsniveau. Das Konzept spricht als Zielprojektion sowohl bereits
vorhandene wie auch neue Elemente an. Die Weiterentwicklung und Umsetzung des
vorliegenden Konzepts erfolgt unter Einbindung aller relevanten Bereiche, die in
verschiedenen Organisationseinheiten der Universitat verankert sind.

Die Beschéaftigten der HU erfullen ihre Aufgaben engagiert, verantwortungsbewusst und in
hoher Qualitat im Interesse der Universitat und wirken aktiv an der Entwicklung der HU mit.
Sie sind eingeladen, ihre Vorstellungen hinsichtlich ihrer persénlichen Entwicklung und ihren
individuellen Qualifizierungsbedarfen gemeinsam mit den Filhrungskraften zu planen.

Standortbestimmung | Status Quo

Die HU ist zurzeit Arbeitsort von mehr als 3.900 hauptberuflich Beschéaftigten. Im Struktur-
und Stellenplan sind die Eckdaten der Personalstruktur festgehalten; sie werden unter
Beteiligung der Gremien der akademischen Selbstverwaltung regelmafig fortgeschrieben.

Neben den zum Teil bereits seit einiger Zeit praktizierten Jahresgesprédchen realisiert die HU
Personalentwicklung bisher vor allem Uber ein breites und zielgruppenspezifisches Angebot
von Ubergreifenden Kursprogrammen, bedarfsorientierten Inhouse-Schulungen bis hin zu
individuellen Fuhrungskréftefortbildungen, Fuhrungskréaftecoachings, Team- und
Organisationsentwicklungsmafnahmen und Angeboten zum Empowerment von Frauen. Im Jahr
2016 wurde ein Weiterbildungsportal eingerichtet, um zun&chst die Angebote fur alle
Beschéaftigtengruppen transparent zu machen und es langfristig als PE-Portal auszubauen.

Durch Unterstutzung aus Mitteln der Exzellenzinitiative konnte an der HU erstmalig ein
systemischer PE-Ansatz mit dem Schwerpunkt der Fuhrungskrafte- und
Team/Organisationsentwicklung erfolgreich erprobt und schrittweise umgesetzt bzw.
erweitertwerden.



3.1

Ein Prozesskreislauf der Personalentwicklung und ihrer Instrumente und MalRnahmen ist
zuklunftig zu erarbeiten und kann durch das vorliegende Konzept nicht geleistet werden. Das
Personalentwicklungskonzept zeigt  jedoch Maoglichkeiten der individuellen wie
organisationalen Entwicklung auf, die allen Beschaftigten offen stehen und Mdglichkeiten
der Weiterentwicklung, auch zum Beispiel eines Perspektivwechsels erdffnen sollen.

Die HU verbindet in diesem Zusammenhang die Verstetigung des Hochschulpaktes als
~Zukunftsvertrag Lehre und Studium starken* mit der Hoffnung, dass das Land Berlin
im Rahmen seiner Verpflichtungserklarung und damit einhergehenden Finanzierung mit
dafur Sorge tragt, den weiteren Ausbau von Dauerbeschéaftigungen des hauptberuflich
tatigen wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals auf unterschiedlichen Ebenen
an der HU zu ermoglichen.

Das vorliegende Konzept basiert maf3geblich auf dem ,, Nachwuchsprogramm der HU vom
Juli 2016“, dem ,, Konzept der Universitatsleitung zur Entwicklung des wissenschaftlichen
Personals an der HU zu Berlin vom Mai 2017“, dem ,Beschluss des Akademischen Senats
vom 10.07.2017 zur Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen von Wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an der HU* sowie auf

.,Uberlegungen fur ein Konzept zur Entwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Technik, Service und Verwaltung, darunter auch Auszubildende vom Juli 2017“.

Im Ubrigen gelten alle in diesem Konzept erwdhnten relevanten Konzepte, Beschliisse,
Richtlininen, Dienstvereinbarungen, Vereinbarungen, Vermerke etc. als verbindliche Grundlage.

Instrumente und MaRhahmen der Personalentwicklung
Personalfihrung

Entwicklung der Fahigkeit zur Personalfiihrung

Das Gelingen von PE hangt wesentlich von den Fihrungskraften ab. Sie entwickeln ihre
Fahigkeiten und Fertigkeiten, erfragen Ideen und nehmen Rickmeldungen der
Beschéaftigten auf, geben ihr Wissen sowie ihre Erfahrungen an ihre Mitarbeitenden weiter
und unterstitzen und begleiten sie in deren Potentialentfaltung, Eigenverantwortlichkeit
und Selbstorganisation.

Fihrung ist als Querschnittsaufgabe zu verstehen. Fuhrungskrafte nehmen im
konkreten Fall Aufgaben differenziert wahr. Fihrungskrafte sind sowohl dauerhaft als
auch zeitlich befristete Beschéaftigte, die Verantwortung fir Mitarbeitende tragen.
Dazu gehoéren im wissenschaftlichen Bereich z.B. neben den Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrern auch Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchs-
gruppenleiter und Leiterinnen und Leiter von Forschungsprojekten. In den
wissenschaftsunterstutzenden Bereichen reicht das Spektrum z.B. von Abteilungs- und
Verwaltungsleitungen, Uber Referats — und Bereichsleitungen bis hin zu Team-/Sach-
und Gruppenleitungen.

Die HU stellt die Befahigung ihrer Fuhrungskrafte, ihre verantwortungsvollen Aufgaben
umfassend wahrnehmen zu konnen, in das Zentrum der PE und entwickelt ein
Fuhrungsleitbild.

Ein zentraler Teil von Personalfuhrung ist das Verstandnis des Zusammenhangs zwischen
Fuhrung, Motivation und Teamentwicklung. Die HU unterbreitet (insbesondere
erstberufenen) Professorinnen und Professoren, Juniorprofessorinnen und —professoren,
Nachwuchsgruppenleitungen sowie Fuhrungskraften in Technik, Service und Verwaltung
allgemeine und spezifische Angebote, ihre Fahigkeiten zur PersonalfUhrung zu entwickeln.
Ein wichtiges Element des Fortbildungsangebots ist die Sensibilisierung von Fiuhrungskraften
far Gleichstellung und Familiengerechtigkeit und die Vermittlung geschlechter- und diversi-
tatssensibler Fihrungskompetenz.



Modulare Seminarreihen

Fur neue, bereits erfahrene und zukiinftige Fuhrungskréafte werden modulare Seminarreihen
zu Grundlagen der Fuhrung sowie zu speziellen Fihrungsthemen angeboten. Das Programm
dient der Foérderung von wesentlichen Kompetenzen fur die Austibung einer Fuhrungsposi-
tion.

Fuhrungskréafteprogramm

Neu entwickelt wurde ein spezielles Angebot |, Fuhrungskréafteprogramm -
beruflich.weiter.bilden.”, welches sich an Fihrungskrafte der mittleren und oberen
Hierarchieebene wendet. Das neue Angebot widmet sich Ubergeordneten Fragen zum
Personalmanagement und zur Organisationsentwicklung. Dieses Angebot wird zunachst mit
Fuhrungskraften in den MTSV-Bereichen erprobt und bei Bedarf fur Fihrungskrafte in der
Wissenschaft angepasst und ausgebaut.

Fuhrungskréftecoaching

Fur FUhrungskrafte, die eine neue Fihrungsrolle Gbernommen haben, wie z.B. Erstberufene,
Dekaninnen und Dekane sowie FuUhrungskrafte der verschiedenen FiUhrungsebenen der
universitdren Verwaltung, wird ein begleitendes Coaching fur die Einarbeitung angeboten.
Coach und die Fuhrungskraft analysieren zusammen Themen aus dem Arbeitsalltag und
erortern Handlungsoptionen. Weitere Coaching-Anlasse koénnen sein: Entwicklung der
Sicherheit im Fuhrungsverhalten, Scharfung der Selbstreflexion und Praxistransfer.

Insbesondere folgende Inhalte werden thematisiert: Personal- und
Organisationsentwicklung, Fuhrung, Personalauswahl, Vereinbarkeit wvon Beruf und
Familie, Gleichstellung und Antidiskriminierung, Standortbestimmung und

Karriereplanung, die Bewaltigung und Unterstitzung bei Konflikten. Es schlieen sich
systemisch Team- und OrganisationsentwicklungsmaRnahmen an. Team-, Bereichs- und
Gruppenleitungen werden besonders unterstutzt.

Fuhrungskraftezirkel
Interessierte Fuhrungskrafte auf unterschiedlichen Leitungsebenen haben die Méglichkeit,
sich zu verschiedenen FuUhrungsthemen auszutauschen und zu vernetzen. Das dient

auBerdem als Instrument der Team- und Kulturentwicklung. Die HU unterstitzt weitere
Fuhrungskraftezirkel (in der Grundungsphase) durch moderierende Coaches.

MaRnahmen zur Personalfihrung

Jahresgesprache

Das Jahresgesprach ist ein wichtiges Instrument der PE, aus dem sich die Nutzung vieler
anderer Instrumente ableitet. Es ist eine verbindliche Fihrungsaufgabe, die das Ziel hat, die
individuelle Forderung der Beschaftigten, die Qualitdt der Zusammenarbeit sowie die
Kommunikation zwischen Fihrungskraften und Beschéaftigten zu sichern und zu verbessern.
Zur Durchfuhrung der Jahresgesprache wird mit hoher Prioritat eine Dienstvereinbarung
abgeschlossen, die einen Leitfaden fur die Gesprache enthélt. In der DV werden konkret
u.a. Aufgaben und Rollen speziell der Fuhrungskrafte (wer spricht mit wem?), die Prozesse
sowie Schulungskonzepte geregelt.

Vom Jahresgesprach zu unterscheiden sind Personal- und Konfliktgesprache sowie die
fachliche Betreuung von Qualifizierungsvorhaben im wissenschaftlichen Bereich.
Anlassbezogene Entwicklungsgesprache

Bei konkreten Anlassen (zum Beispiel der Wiedereinstieg in den Beruf nach Elternzeit oder
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langerer Krankheit, Ubernahme von neuen Aufgaben) bieten Fiihrungskrafte den
Beschéaftigten Entwicklungsgespréache unter Nutzung des Informations-, Kontakthalte- und
Wiedereinstiegsprogramms bei familidren Auszeiten an. (s. ,Wiedereinstiegsvereinbarung*
vom 06.02.15 | Familienbiro)

Zielvereinbarungen und Leistungsanreize

Befristete Leistungen, die nicht zu den regularen Dienstaufgaben gehoéren, kdnnen honoriert
werden; dazu sind Zielvereinbarungen sinnvoll. Sie werden zwischen Fuhrungskraften und
Beschéaftigten erdrtert und einvernehmlich abgeschlossen. Wenn mit ihnen personal-
rechtliche Konsequenzen verbunden sind, bedarf es der Zustimmung des Ressorts VPH. Flr
die Beamtinnen und Beamten (mit Ausnahme der Professorinnen und Professoren) hat das
Land Verordnungen Uber die Vergabe von Zulagen und Leistungsstufen erlassen. Die HU hat
entschieden, sie zu Ubernehmen und anzuwenden.

Der Aufbau eines Kriterienkataloges fur befristete leistungsbezogene Dienstaufgaben, zur
besseren Orientierung und Nutzung fur die FOhrungskrafte, kann dafur eine
Entscheidungshilfe bilden. Neben monetaren Anreizen sollten auch alternative Leistungen
als erweiterte Mdglichkeiten in Betracht gezogen werden.

Team- und Organisationsentwicklung

Teamentwicklung fordert die Effizienz, die Entwicklungs- und die Problemlésungsfahigkeit
der Einzelnen wie auch der Gesamtgruppe sowie den Gemeinsinn einer Arbeitseinheit.
Verwendet werden Methoden, die den Fokus auf Gruppen Ilegen. Team- und
Organisationsentwicklung kann bei Bedarf oder erganzend zu Fuhrungskréftecoaching
durchgefiihrtwerden.

Konfliktmanagement

Die HU entwickelt auf der Grundlage der Dienstvereinbarung/Richtlinie respektvolles
Miteinander systematisch ein Konfliktmanagement und installiert eine Ombudsperson.

Verantwortlich fur den Prozess und die Umsetzung ist die Kommission Konfliktpravention.
Verbunden werden sollen sinnvoll bereits vorhandene Infrastruktur und Beratungsangebote.
Die HU hat bereits interne Konfliktberaterinnen und Konfliktberater fur niedrigschwellige
Angebote qualifizieren lassen. Ein entsprechendes Beratungsangebot ist im Aufbau.

Spezielle MalRnahmen fiir das wissenschaftliche Personal

RegelmaRige fachliche Betreuungsgesprache/Karriereplanung

Neben den regelmaRig stattfindenden Jahresgesprdchen erértern Betreuerinnen und
Betreuer wissenschaftlicher Arbeiten mit den von ihnen Betreuten regelmalRlig den Fortgang
der Qualifizierungsarbeit sowie weitere Leistungen (z.B. Publikationen, Lehrveranstaltungen,
forschungskoordinierende Tatigkeiten, Verfassen von Antragen zur Einwerbung von
Drittmitteln etc.) unter Berlcksichtigung der individuellen Lebenssituation (z.B. Betreuung
von Kindern, Pflege von Angehdrigen, Beeintrachtigungen).

Aufgabe der Betreuerinnen und Betreuer ist es, mit den von ihnen Betreuten uUber ihre
Karrierechancen inner- wie aullerhalb des Wissenschaftssystems zu sprechen; werden
Jahresgesprache gefuhrt, erfolgt dies in diesem Rahmen.

Spezielle MalRnahmen fur Mitarbeitende in Technik, Service und Verwaltung

Kollegiales Mentoring flr FUhrungskrafte

Neue FuUhrungskrafte werden durch erfahrene und geeignete Fuhrungskrafte mindestens
wéhrend der Einarbeitungsphase von sechs Monaten regelmalRlig begleitet. Die Mentorinnen

und Mentoren unterstiitzen durch Wissenstransfer die Mentees (einzeln oder in der Gruppe)
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3.2

in Fihrungs- und Managementaufgaben und Organisationskenntnis, in den Fahigkeiten zu
Teamentwicklung und Kooperation.

Personalplanung

Strategische Personalplanung ist ein Teilaspekt der Organisations- und Personalentwicklung.
Als zentrales Steuerungsinstrument dient der Strukturplan, bei dessen Fortschreibung
Fragen der Personalstruktur und -kapazitat zentral sind. Dies erfolgt differenziert fur
Organisationseinheiten unter Bericksichtigung deren Ziele, Kernaufgaben und absehbaren
Veranderungen.

Die HU hangt in der Wahrnehmung ihrer Kernaufgaben in erheblichem MaflRe von Drittmittel-
finanzierung ab, was die Méglichkeiten der mittel- und langfristigen Personalplanung haupt-
sachlich im wissenschaftlichen Bereich, aber auch im Bereich MTSV, einschrankt. Das
Spannungsverhaltnis kann die HU nur bedingt durch eine vergleichsweise hohe Zahl von
Dauerpositionen im akademischen Mittelbau abmindern. Umso wichtiger ist, dass die
Fuhrungskrafte mit den Beschaftigten so fruh wie mdglich Uber realistische Perspektiven
sprechen und sie bei der Planung ihres beruflichen Weges unterstitzen.

Die Planungsprozesse werden kinftig durch systematische Datenbereitstellung sowie durch
Analyse- und Evaluationsinstrumente unterstutzt.

Die HU tragt dem Interesse befristet Beschaftigter an einer unbefristeten Beschaftigung da-
durch Rechnung, dass sie bei der Besetzung von Dauerarbeitsplatzen bevorzugt bertcksich-
tigt werden (s. ,, Dienstvereinbarung Uber Stellenausschreibungen und Stellenbesetzungen
der HU"). Sie strebt fur den befristeten akademischen Mittelbau Beschaftigungsbedingungen
an, welche ein madglichst hohes MalR an Planungssicherheit hinsichtlich der beruflichen
Entwicklung und einen auskdmmlichen Beschaftigungsumfang sichert (s. ,, Richtlinie; AS-
Beschluss vom 10.07.2018 zur Verbesserung der Beschéftigungsbedingungen von
Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern*)

Spezielle MalRnahmen fir das wissenschaftliche Personal

Nachwuchsmonitoring

Fur die Qualitatssicherung der Nachwuchsausbildung ist es unerlasslich, mehr Informationen
Uber diese Personengruppe an der Universitat zu erhalten. Dazu nimmt diese regelmalig an
Befragungen zur Situation von Nachwuchswissenschaftler und —wissenschaftlerinnen teil.
Die gewonnenen Kenntnisse sollen dazu genutzt werden, die Ziele, die Qualitat der
Nachwuchsausbildung und die dazugehérigen Angebote zu verbessern.

Spezielle MaRnahmen fir MTSV

Die HU adressiert die zentrale Bedeutung der qualitativen und quantitativen Ausstattung
ihrer Bereiche Technik, Service und Verwaltung fur ihre Wissenschaft sowohl im Projekt
,humboldt gemeinsam®“ wie in der Strukturentwicklungsplanung 2018. Neben der
Neujustierung zentraler Prozesse sollen auch die notwendigen Ressourcen fur die
Personalausstattung in Technik, Service und Verwaltung verfugbar gemacht werden.

Hospitation/Rotation/Abordnung/Stellenbérse

Beschéftigten aus dem Verwaltungsbereich, einschlielllich des Wissenschaftsmanagements,
wird die Méglichkeit gegeben, sich innerhalb der Institution auch fir neue Tatigkeiten wei-
terzuentwickeln und entsprechende Aufgaben zu Ubernehmen. In einem ersten Schritt
werden hierzu individuelle Beratungsgesprache angeboten. Aufgrund der praktischen
Erfahrungen erprobt die HU ein sinnvolles und zweckmaRiges Modell einer Stellenbérse
(z.B. eine zentrale Vormerkung von zukunftig freiwerdenden Stellen)



3.3

Auszubildende/Nachwuchsgewinnung

Die HU strebt -Uber die geltenden gesetzlichen Regelungen hinaus- an, Auszubildende mit
guten Leistungen in unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse zu Ubernehmen. Wenn keine
Dauerarbeitsplatze zur Verfigung stehen, Dbietet sie auf der Grundlage der
Ausbildungsleistung eine befristete Beschéaftigung an. Die Bewertung der
Ausbildungsleistung wird in einem verbindlichen Kriterienkatalog geregelt.

Personalgewinnung und—auswahl

Personalgewinnung ist ein wesentlicher Grundstein fur eine erfolgreiche Entwicklung der HU
sowie eine nachhaltige, effektive, geschlechtergerechte und diversitatsorientierte Personal-
arbeit. Die HU hat das Ziel, eine an den Erwerbslebensphasen orientierte
Personalentwicklung zu verfolgen, da die Gewinnung und Bindung von geeigneten
Nachwuchskraften zukunftig eine der Kernaufgaben fur die Universitat sein wird. Sinnvolle
Karrieremodelle und Ausbildungs- und Fortbildungskombinationen missen angepasst bzw.
neu entwickelt werden, um dem Generationswechsel, der wachsenden Digitalisierung und
agilen Arbeitswelt zukunftig gewachsen zu sein und Nachwuchskrafte zu gewinnen und zu
binden.

Die HU bekennt sich zu einer fach- und sozialkompetenzbasierten Personalauswahl, die auf
nichtdiskriminierenden Kriterien basiert. lhr Ziel ist es, durch den Einsatz geeigneter
Auswahlmethoden die fur die Position geeignetste Person zu finden sowie transparente und
faire Verfahren zu garantieren. Die HU stellt sicher, dass die Auswahlkriterien dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) entsprechend diskriminierungsfrei formuliert
sind.

Voraussetzung fur eine qualifizierte Personalauswahl und fur eine gezielte PE ist zunachst
ein Anforderungsprofil, welches sowohl zwingende als auch gewiinschte Anforderungen an
Fach-, Sozial- und Methodenkompetenz enthéalt. Aufgabenprofile sind von den Zielen und
Aufgaben der Organisationseinheit abgeleitet; sie werden kontinuierlich und insbesondere
bei der Neubesetzung von Stellen Uberprift. Die zentralen Inhalte des Anforderungsprofils
finden Eingang in die Stellenausschreibung. Der Abgleich von Anforderungsprofil und Profil
der eingestellten Person ist zugleich Voraussetzung dafur, Ruckschlisse auf einen
Qualifizierungsbedarf zu ziehen. Hinzu kommt, dass die Zusammensetzung der jeweiligen
Organisationseinheit bezuglich Alter, Geschlecht, Herkunft, Ethnie etc. bei der
Personalauswahl berucksichtigt wird, da sich Diversitat positiv auf das Arbeitsklima und
Leistungsniveauauswirkt.

In der Regel werden freie Stellen 6ffentlich ausgeschrieben.

Die HU entwickelt neben der Berufungssatzung und dem Berufungsleitfaden Standards
(Leitfaden) fur die Personalauswahl, z. B. fur die Durchfuhrung von Vorstellungsgesprachen.
Zusatzlich bietet die HU Fortbildungen und Coachings zur Durchfihrung von Vorstellungs-
gesprachen an. Diese externe Fortbildung soll u.a. Grundlagen der
gleichstellungsfokussierten Personalauswahl vermitteln und eine homosoziale Rekrutierung
vermeiden.

MaRnahmen fir das wissenschaftliche Personal

Professorinnen und Professoren

Die Besetzung von Professuren erfolgt durch ein transparentes, standardisiertes und gleich-
stellungsorientiertes Berufungsmanagement. Grundlage sind Berufungssatzung, Berufungs-
leitfaden, Vereinbarungen mit aul3eruniversitaren Einrichtungen.

Bei der Werbung um exzellente Persodnlichkeiten zur Besetzung von Professuren und Nach-
wuchsgruppenleitungen spielen Dual-Career-Optionen eine zunehmende Rolle. Die HU
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beteiligt sich an dem gemeinsamen Dual-Career-Netzwerk der Berliner Hochschulen, das
berufliche Perspektiven in Wissenschaft und Wirtschaft er6ffnet.

Befristete haushaltsfinanzierte Wissenschaftliche Mitarbeitende (WiMis)

Bei Stellen befristeter, haushaltsfinanzierter WiMis sind die Tatigkeitsbeschreibungen jenseits
der fachlichen Ausrichtung eher allgemein gehalten (,,Aufgaben in Forschung und Lehre®),
das gilt auch fur die Uberfachlichen Kompetenzen. Die Qualifizierungsziele werden zwischen
Professorinnen und Professoren und WiMis bestimmt.

Die ,Richtlinie des Prasidenten zur Beschaftigung des akademischen Mittelbaus nach der No-
velle des WissZeitVG vom 25.04.2016“ sowie der AS-Beschluss vom 10.07.2018
~-MalBnahmen zur Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen von Wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an der HU (AS 096/18)“, in der Fassung der Prazisierung
vom 13.11.2018, treffen Regelungen insbesondere zu Beschéftigungsdauer und
Beschaftigungsumfang unter Berucksichtigung des Themas Familiengerechtigkeit. Die HU
wird die Richtlinie im Hinblick auf ihre Wirksamkeit fur die Universitat und die
Beschéftigten regelmafig evaluieren.

Bei der Begrindung von Beschéaftigungsverhéltnissen fur befristete Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler kann unter bestimmten Umstanden von Ausschreibungen abgesehen
werden, z. B. wenn die Einstellung im Anschluss an ein Studium an der HU erfolgt. Im Falle
eines Verzichts etablieren Institut und Fakultat einen Qualitatssicherungsmechanismus, der
ein Mehr-Augen-Prinzip gewahrleistet.

Der Zugang zur Promotion ist fur exzellente Personen mit Bachelor-Abschluss und fiir solche
mit Fachhochschulabschluss zu gewahrleisten. Dies ist in allen Promotionsordnungen der HU
zu verankern.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus dem Ausland

Fur die Gewinnung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus dem Ausland sind
besondere Bemuiuhungen in Vorbereitung und Unterstitzung der Einarbeitung erforderlich.
Dafur soll Uber die bereits bestehenden Angebote hinaus noch umfassendere Infrastruktur
entwickelt werden.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die aus dem Ausland an die HU kommen, werden
durch individuelle EinfUhrungen in die Arbeitsmoéglichkeiten und -ablaufe an den Fakultaten
und Instituten und den International Scholar Services (ISS) insbesondere bei Themen wie
Visum, Wohnungssuche, Krankenversicherung unterstitzt. Zum Thema Kinderbetreuung
informiert das Familienbliro. Zusatzlich bieten die ISS regelmaRige Willkommensveranstal-
tungen an.

Spezielle MaRnahmen fir MTSV

Fuhrungspositionen

Bei der Besetzung von herausgehobenen Fihrungspositionen kann zur Entscheidungsunter-
stitzung ein Assessment Center/eine Potenzialanalyse mittels externer Unterstutzung
durchgefuhrt werden. Ziel ist es, Eignung und Befahigung entsprechend dem
Anforderungsprofil zu Uberprifen, die aufgrund von Bewerbungsunterlagen nicht erfassbar
sind (insbesondere Fihrungs-, Sozial-, und Methodenkompetenz sowie Kompetenz im
Bereich von Diversitat). Eine weitere Form der externen Entscheidungsunterstiitzung ist die
Moderation von Einstellungsgesprachen.



3.4 Einarbeitung

Eine wesentliche Voraussetzung fir eine rasche und effektive Einbindung neuer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern ist eine Atmosphare zu schaffen, die auf ihre Bedurfnisse eingeht.
Die HU wird zur Unterstitzung der Einarbeitungsprozesse den Aufbau von zentralen
Beratungsangeboten, die Organisation von Informationsveranstaltungen und ergénzende
Schulungsangebote zur Etablierung einer universitatsweiten Willkommenskultur systematisch
verfolgen.

Organisation der Einarbeitung — On-Boarding

Fur neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erstellen die Fihrungskréafte auf der Basis der im
Einstellungsverfahren gewonnenen Erkenntnisse einen individuellen Plan zur Einarbeitung. Um
die Integration von Beschéftigten zu unterstitzen, stellt die HU standardisierte
Informationen Uber Prozesse und Verantwortlichkeiten der internen Organisation bereit.
Dieses geschieht in Form eines BegrifRungs- oder Startpakets, das unter anderem uber
Ansprechpersonen, Arbeitszeitregelungen, Prozesse der elektronischen Datenverarbeitung,
Vertretungs- und Beratungsstellen etc. informiert. Bereits im Einsatz sind Checklisten, ein
Beschéaftigtenportal wird weiterentwickelt.

Fuhrungskréafte sind verantwortlich dafur, dass bereits vor dem Dienstbeginn bestimmte
Routinen sichergestellt werden. Vorhandende Checklisten unterstiitzen sie bei der
organisatorischenVorbereitung.

Obligatorisches Instrument der Einarbeitung ist ein Gesprach, das die Fiuhrungskraft nach
Ablauf der ersten drei Monate mit der neuen Person fuhrt. Es dient vor allem dazu, den
Stand der Einarbeitung zu analysieren und Zusatz- oder Anpassungsbedarfe festzustellen.

Spezielle MaRnahmen fiir das wissenschaftliche Personal

Professorinnen und Professoren

Die HU baut ihre Angebote fiur neuberufene Professorinnen und Professoren sowie fir
Juniorprofessorinnen und — professoren aus, insbesondere das Fuhrungskraftecoaching fur
Erstberufene. Hinzukommen werden eine Einfuhrungsveranstaltung fur Neuberufene sowie
ein On-Boarding-Programm speziell fir Juniorprofessorinnen und - professoren.

Befristete WiMis
Mit allen Promovierenden wird — unabhangig von der Finanzierung — eine Betreuungsverein-
barung geschlossen. Diese wird regelméfRig — unabh&ngig von den Jahresgesprachen -

Uberpruft und fortgeschrieben.

Spezielle MaBnahmen fir MTSV

Mentoring

Neuen Beschaftigten wird flr das erste Jahr ihrer Beschaftigung grundséatzlich eine Mentorin
oder ein Mentor begleitend zur Seite gestellt. Dies gilt auch fur Beschéaftigte, die innerhalb
der HU eine inhaltlich neue Aufgabe Ubernommen haben. Ziel ist es, Hilfe bei fachlichen und
betrieblichen Fragen, die sich im Laufe der Einarbeitungsphase ergeben, zu geben.

Vorgezogene Nachbesetzungen
Trotz finanzieller Engpasse besteht das Ziel, tUberlappende Beschaftigungen zur Einarbeitung
neuen Personals individuell auszugestalten. Voraussetzung sind verbindliche Absprachen der

Abt. far Personal und Personalentwicklung mit den Bereichen.
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3.5

Qualifizierung und F6érderung des Personals

Die Qualifizierung und Forderung des Personals sowie die Personalbindung sind als
Handlungsfelder der PE untrennbar miteinander verbunden. Um die Qualitat der Arbeit zu
sichern und zu verbessern sowie die berufliche Entwicklung zu férdern, werden allen
Beschéaftigten allgemeine und zielgruppenspezifische Qualifizierungsmaglichkeiten
angeboten. QualifizierungsmaflRnahmen dienen der Vermittlung fachlicher wie uberfachlicher
Kompetenzen, unter anderem fir wissenschaftsbezogene Managementaufgaben, sowie dem
gezielten Erwerb sonstiger organisatorischer und sozialer Kompetenzen.

Ermittlung Weiterbildungsbedarf (im Rahmen der Jahresgesprache)

Die individuelle Weiterbildung ist ein zentrales Thema des Jahresgespréchs. Sie liegt in der
Verantwortung der Beschéftigten und der Fihrungskrafte. Eine Ermittlung der Weiterbil-
dungsbedurfnisse  ist  notwendig, um  Weiterbildungsangebote  zieladdquat und
bedurfnisorientiert planen und umsetzen zu kénnen.

Kursangebot Berufliche Weiterbildung

Das jahrliche Kursangebot der Beruflichen Weiterbildung umfasst ein bedarfsorientiertes
und breites Spektrum insbesondere in den Themenbereichen: Kommunikation und Kompe-
tenzentwicklung, Projektmanagement, interkulturelle Kommunikation, hochschuldidaktische
Angebote, Recht, Verwaltung, IT, Arbeits- und Gesundheitsschutz und Fremdsprachen fir
alle Statusgruppen der HU, wie z.B. Mitarbeitende in TSV, Fuhrungskrafte und
wissenschaftliches Personal. Das Programm wird auf der Basis von Bedarfsermittlungen und
Evaluationen fortgeschrieben.

Bedarfsorientierte Inhouseschulungen

Fur konkrete Bereiche (thematisch zusammengehérende Gruppen von Beschaftigten) wer-
den Fort- und Weiterbildungen durchgefuihrt. Fihrungskrafte und Beschaftigte definieren die
Schwerpunkte sowie die konkreten Inhalte in Abstimmung mit den Dozentinnen und
Dozenten. Diese Schulungen sollen auf die Praxis der HU ausgerichtet sein.

Qualifizierungslehrgange

Bei Bedarf werden in Absprache zwischen Beschéaftigungsstelle und Weiterbildung jenseits
des Kursprogramms der Beruflichen Weiterbildung kompakte interne
Qualifizierungsprogramme angeboten. Diese sollen bereits vorhandene fachliche und soziale
Kompetenzen der Mitarbeitenden starken, zielgerichtet ergadnzen, auf neue Aufgaben
vorbereiten und ggf. die Chancen auf eine erfolgreiche Bewerbung erhéhen.

Spezifische externe Weiterbildung

Beschéftigte kdnnen im begrindeten Einzelfall spezifische Weiterbildungen absolvieren (z.B.
Studium Verwaltungswirt, IT-Weiterbildungen). Die dienstliche Begriindung und Bestéatigung
der Fuhrungskraft ist erforderlich. Falls der dienstlich notwendige Bedarf nicht durch das
Kursangebot der Beruflichen Weiterbildung gedeckt wird, kdnnen externe Angebote mit indi-
viduellen Vereinbarungen wahrgenommen werden.

Befristeter Arbeitsplatzwechsel

Befristete Arbeitsplatzwechsel werden unter Beriucksichtigung des abgebenden Bereichs als

Instrument zur Kompetenzerweiterung und Potentialentfaltung unterstitzt. Sie kdnnen mit
QualifizierungsmalRnahmenverbundenwerden.
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Spezielle MalRnahmen fiir das wissenschaftliche Personal

RegelmaRige Entwicklungsgesprache zur Gberfachlichen Qualifikation

Fur alle Nachwuchswissenschaftlerinnen und —wissenschaftler - unabhangig von der
Finanzierung - werden WeiterbildungsmaRnahmen sowohl zur tberfachlichen Qualifizierung
wie auch fur die weitere Karriereentwicklung angeboten. Vorgesetzte und Betreuerinnen und
Betreuer haben eine besondere Verantwortung, befristet beschaftigte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter flur weitere Karriereschritte zu sensibilisieren und sie in ihrem weiteren
Karriereweg, auch durch die Teilnahme an nichtfachlichen Weiterbildungen, zu unterstitzen.
Vorgesetzte und Beschaftigte besprechen nach Vertragsabschluss und danach jahrlich,
welche Uberfachlichen Weiter- und FortbildungsmaflRinahmen fir die individuelle Entwicklung
absolviert werden sollten. Dies koénnen Qualifizierungsangebote der Humboldt-Graduate
School oder Kurse der Beruflichen Weiterbildung sein. Die HU tragt dafur Sorge, dass die
Vorteile einer strukturierten Promotion moéglichst allen ihren Promovierenden
zugutekommen. Fur Promovierende ohne Programmzugehorigkeit Ubernehmen die Fakul-
taten die kontinuierliche Uberpriifung und ggf. Verbesserung der Promotionsbedingungen
und stellen sicher, dass alle Promovierende die Mdglichkeit erhalten, Kursangebote in ihrem
jeweiligen Fachgebiet und im Bereich der sogenannten Transferable Skills sowie
aulerfachliche Beratung an der Humboldt Graduate School wahrnehmen zu kénnen. Hierfur
richten die Fakultaten Graduiertenzentren ein.

Karrierechancen fur den wissenschaftlichen Mittelbau

Die HU eroffnet durch verschiedene Karrierewege fir ihren Nachwuchs dauerhafte Perspek-
tiven innerhalb und aufRerhalb der Wissenschaft. Gleichzeitig ist sich die Universitat dariber
bewusst, dass eine hohe Dauerstellenquote insbesondere in Konflikt mit dem Ziel steht,
durch Nutzung von Qualifikationsstellen mdglichst vielen Doktorandinnen und Doktoranden
optimale Rahmenbedingungen fiur ihre Promotion zu schaffen. Anteil und Aufgaben von
Dauerstellen mussen sich daher am Bedarf der Wissenschaft orientieren.

Ziel der HU ist es, das befristet beschéaftigte wissenschaftliche Personal bestmdglich fir
Karrierewege innerhalb und aufRerhalb der Wissenschaft zu qualifizieren. Um MalRnhahmen
der Personalentwicklung fur befristet beschéaftigtes wissenschaftliches Personal wirkungsvoll
zu ermoglichen, bedarf es neben der beruflichen Qualifizierung und Weiterbildung auch
besonderer struktureller MalBnahmen und der Sicherung von Rahmenbedingungen. Diese
strukturellen Rahmenbedingungen sollen gute Beschéaftigungsbedingungen gewahrleisten,
eine bedarfs- und aufgabengerechten Personalstruktur etablieren und erhalten und
berufliche Weiterentwicklung an der Universitat ermdglichen.

Zur Gewahrleistung guter Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals
ist die Einhaltung von gewissen Mindeststandards unverzichtbar. Fur die HU bedeutet
dies, dass Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die zur Qualifikation
befristet beschéaftigt sind, mindestens 40% ihrer vertraglichen Arbeitszeit fur die eigene
Qualifikation zur Verfugung haben sollen. Beschaftigte mit dem Ziel der Promotion
sollen gemalR dem Nachwuchsprogramm der HU von 2016 und dem Beschluss des
Akademischen Senats vom 10.07.2018 mindestens mit einem Beschéaftigungsumfang
von 65% angestellt werden, befristet beschaftigte Postdocs in der Regel mit einem
Beschaftigungsumfang von 100%. Die besonderen Befristungsregelungen fir das
wissenschaftliche Personal an Hochschulen haben ihre rechtliche Grundlage
ausschliellich in dem mit diesen Beschaftigungsverhaltnissen verbundenen Ziel der
Qualifikation. Deshalb sollen befristet Beschaftigte weitgehend von
qualifikationsfremden Daueraufgaben entlastet werden.

Die Mindestvertragsdauer der Erstvertrage fur Promovierende soll 3 Jahre betragen, fur
Postdocs 4 Jahre. Bei Beschaftigten in Drittmittelprojekten soll die Vertragslaufzeit dem
gesamten Forderzeitraum entsprechen. Die HU bekennt sich dartiber hinaus dazu, nach
Moglichkeit zur sozialen Absicherung von Promovierenden ein Beschéaftigungsverhaltnis
einem Promotionsstipendium vorzuziehen.
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Zur Schaffung einer bedarfs- und aufgabengerechten Personalstruktur hat die HU einen
Prozess zur systematischen Erfassung aller bereits an den Fakultaten und Instituten
existierenden Dauerstellen im akademischen Mittelbau und zur Ausweisung des
kinftigen Bedarfs an wissenschaftlichen Stellen zur Wahrnehmung von Daueraufgaben
begonnen wund erarbeitet ein Dauerstellenkonzept mit dem Grundsatz, dass
Daueraufgaben von Dauerbeschaftigten und nicht wvon befristet Beschéaftigten
wahrgenommen werden sollen.

Die Dauerstellen in Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement sind ein wichtiger
Bestandteil der Personalstrategie der HU, da hierdurch Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern, je nach Schwerpunkten und Intention der Entwicklung in den
Qualifizierungsphasen, eine langfristige berufliche Perspektive an der Universitat
eroffnet wird.

Eine wichtige strukturelle MalRnhahme der Personalentwicklung an der HU ist die
Ermoglichung von beruflichen Perspektiven und attraktiven Karrierewegen fur das
wissenschaftliche Personal auch jenseits der Position einer Lebenszeitprofessur. Dieses
Ziel soll den Empfehlungen des Wissenschaftsrates zufolge unter anderem dadurch
erreicht werden, dass Dauerstellen im Postdoc-Bereich in der Regel mit einer
groReren Eigenstandigkeit in Forschung und Lehre verbunden werden und auch mit
einer dieser groRerer Verantwortung entsprechenden Vergutung. Die HU hat deshalb im
Herbst 2018 eine Kommission beauftragt, die Mdoglichkeiten, Bedingungen und
Voraussetzungen der EinfUhrung einer solcher starker eigenstandigen
Beschaftigungsposition im Akademischen Mittelbau zu prifen.

Tenure-Track-Berufungen

Tenure-Track-Berufungen spielen eine wesentliche Rolle bei der Gewinnung und
Entwicklung professoralen Personals an der HU. Mit der Etablierung des international
anschluss- und wettbewerbsfahigen Karrierewegs setzt die HU einen zentralen Baustein
des 2017 verabschiedeten Nachwuchsférderungskonzepts um, um herausragende
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern frihzeitig zu binden und gezielt zu
unterstitzen. Tenure-Track- Professorinnen und Professoren koénnen bereits in einem
fruhen Stadium ihrer wissenschaftlichen Karriere selbststdndig forschen und lehren.
Zudem erhalten sie die verbindliche Aussicht auf die Ubertragung einer dauerhaften
Professur im Fall der positiven Evaluation. Bei der Berufung werden Kklare
Leistungsanforderungen in den Bereichen Forschung, Lehre, akademische
Selbstverwaltung, Nachwuchsforderung und Personalfihrung definiert, die far die
Ubernahme auf eine Lebenszeitprofessur zu erfillen sind. Im Sinne einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden Tenure-Track-Professuren bei Geburt oder
Adoption eines oder mehrerer Kinder um bis zu zwei Jahre verlangert, die Betreuungs-
sowie Pflegezeiten werden bei der Tenure-Evaluierung berucksichtigt. Tenure-Track-
Professorinnen und - professoren werden zudem durch ein Mentoring in ihrer
wissenschaftlichen Entwicklung begleitet und durch Beratungs- und
Weiterbildungsangebote gezielt in ihrer Karriereentwicklung unterstitzt.

Post-Doc-Akademie

Als klassisches Qualifizierungsmerkmal fir einen Karriereweg in der Forschung gilt nach wie
vor in vielen Féchern, insbesondere in den Geisteswissenschaften, die Habilitation. Um Pro-
movierten bestmdgliche Bedingungen fur ihre Entwicklung in der Forschung zu bieten, pruft
die HU den Aufbau einer Post-Doc-Akademie, in der ausgewéhlte Promovierte eigene
Forschung betreiben und eine Nachwuchsgruppe aufbauen kdnnen. Die Akademie soll zwei
Schwerpunkte haben: der interdisziplinare Diskurs wird geférdert und die
Karriereentwicklung wie auch die wissenschaftlichen Tatigkeiten der Nachwuchskrafte
werden kontinuierlich und professionell unterstutzt.
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Qualifikation Lehre (Hochschuldidaktik)

Um das wissenschaftliche Personal und insbesondere den Nachwuchs fur das Tatigkeitsfeld
der Lehre, insbesondere auch zu einer diskriminierungsfreien Lehre, zu qualifizieren, halt die
HU verschiedene aulBlercurriculare Weiterbildungsangebote vor. Fir wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Professorinnen und Professoren bietet das Berliner
Zentrums fur Hochschullehre (BZHL) in Kooperation mit dem Referat Beruf und
Wissenschaft Weiterbildungsmoéglichkeiten und Beratungsangebote mit dem Ziel der
Qualitatsverbesserung der Lehre an. Im BZHL koénnen didaktische Kurse belegt werden.
Daruber hinaus plant die HU fur alle in die Hochschullehre eingebundene Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ein didaktisches Qualifizierungsangebot, das an dem Bedarf der jeweiligen
Fakultaten ausgerichtet ist. Das Pilotprojekt, das vom Referat Beruf und Wissenschaft
organisiert wird, soll im Wintersemester 2019/2020 an der Juristischen Fakultat stattfinden.

Co-Teaching unter Supervision (Drittmittelbeschaftigte)

Drittmittelfinanzierte Promovierende, die ihre weitere Laufbahn an der Universitat sehen,
erhalten — abhangig von den Bedingungen des Drittmittelgebers - die Gelegenheit, frihest-
moglich Erfahrungen in der Lehre zu sammeln. Winschenswert ist ein Co-Teaching unter
Supervision einer Professorin oder eines Professors. Bei der Vergabe von Lehrauftrdgen
werden drittmittelfinanzierte Promovierende bevorzugt bertcksichtigt.

Q-Programm

Promovierende haben im Rahmen des Q-Programms die Mdglichkeit, ihre Mentoring- und
Lehrerfahrung Uber einen Zeitraum von einem bis zwei Semestern auszubauen. Sie leiten
sogenannte Q-Teams, studentische Forschungsteams, wahrend eines Forschungsprozesses
an. Interdisziplinaritdt ist ausdricklich erwinscht. Daher werden  Studierende
unterschiedlicher Fachbereiche und Fakultaten eingebunden. Die Promovierenden sind dabei
far die inhaltliche und methodische Betreuung der studentischen Forschungsteams
verantwortlich und erhalten einen Lehrauftrag oder kénnen Sachmittel beantragen.

Mentoringprogramme (fachspezifisch und flachendeckend)

Die HU unterstutzt ihre Nachwuchskréfte im Rahmen von Mentoringprogrammen in den Be-
reichen Lehre, Forschung und Karriereentwicklung mit dem Ziel, die Mentees bei der
Planung und Entwicklung ihrer Karrieren zu unterstitzen und ihnen eine individuelle
Beratung zu forschungs- oder karriererelevanten Fragestellungen zu geben. Dies umfasst
auch die Vermittlung von Wissen Uber Strukturen, Prozesse und Spielregeln in den
jeweiligen Forschungs- und Berufsfeldern im Allgemeinen und im Wissenschaftsbetrieb im
Besonderen. Die Fakultdten stellen den Promovierten, die in der Wissenschaft verbleiben
werden, einen Kreis an Mentorinnen und Mentoren zur Verfligung. Sie sind i.d.R. erfahrene
Professorinnen und Professoren, aber nicht die eigentlichen Fachbetreuerinnen und -
betreuer. Fakultaten und Institute férdern im Rahmen von institutsspezifischen Men-
toringprogrammen den Erfahrungsaustausch von Hochschullehrerinnen und - lehrern und
dem wissenschaftlichen Personal, das erste Lehrerfahrung sammelt.

Derzeit fokussieren Angebote zur Karriereberatung, zum Mentoring und zur Weiterbildung
Uberwiegend auf die Phase der Promotion. In der Zukunft sollen diese Angebote ausgeweitet
werden: Karriereberatungs-, Mentoring- und Praktikumsangebote sollen auf allen Stufen der
Nachwuchsausbildung angeboten werden. Auf der Ebene der Promovierten bedeutet dies,
dass Karriereberatungen durch die Humboldt Graduate School verbessert werden sollen,
beispielsweise durch einen universitdtsweiten Ausbau des bereits u. a. an der Humboldt
Graduate School etablierten Mentoring-Systems (vgl. auch das Caroline von Humboldt-
Programm).

Internationalisierung

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wird gezielt auf die Moglichkeiten der

Internationalisierung fur die eigene Weiterentwicklung hingewiesen. Internationalisierung
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kann direkt, z.B. durch Teilnahme an Fortbildungsangeboten im Ausland, Sprachkursen,
Studienreisen oder indirekt durch die Lerneffekte im Austausch und der Zusammenarbeit mit
Kolleginnen und Kollegen im Ausland Kompetenz und Handlungsoptionen erweitern. Die
Programmangebote der Internationalen Abteilung und der Fakultaten sollen diesen Aspekten
starker Rechnung tragen, insbesondere auch im Hinblick auf die Karriereférderung von
jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern.

Spezielle MalRnahmen fur Mitarbeitende in Technik, Service und Verwaltung:

Management der Forschung — gezielte Bindung von DM-finanzierten Personen

Befristet Beschaftigte werden gezielt darin unterstutzt, sich fur eine Anschlussbeschéftigung
zu qualifizieren. Die HU verfugt durch ihre Drittmittelstarke Uber viele Beschaftigte, die sie
an der Institution halten und deren Kompetenzen sie weiterhin nutzen will. Die HU wird sich
in diesem Zusammenhang dafur einsetzen, dass Bund und Lander mit der DFG die
Mdoglichkeit der Finanzierung von (Dauer-)Positionen aus Drittmitteln beraten.

Zertifikatsprogramme

Zertifikatsprogramme fur Gruppen von Beschéaftigten und Externen zum Erwerb bestimmter
fachlicher Qualifikationen in Kooperation mit dem Referat Beruf und Wissenschaft kénnten
im Rahmen der berufsbezogenen und wissenschaftlichen Qualifizierung kunftig starker
gefordertwerden.

Internationalisierung

Dem ERASMUS-Programm kommt auch fir Mitarbeitende in Technik, Service und Verwaltung
besondere Bedeutung zu, da es hier Mittel fur die “Staff Mobility” verfugbar sind, die auch
Weiterbildungszwecken zugeordnet sind.

Neubewertung von Sekretariatsstellen

Das Anforderungsprofil von Mitarbeitenden in Sekretariaten hat sich seit vielen Jahren
gewandelt. Sie fuhren wichtige Assistenz- und Organisationstatigkeiten aus bis hin zur
Bewirtschaftung von Haushalts- und Drittmitteln. Tarifliche Regelungen zur Neubewertung
von Sekretariatsstellen sollen gepriuft und ausgelotet werden. Es soll auRerdem uUberlegt
werden, ob die vor einigen Jahren zu diesem Thema tatige HU-interne Kommission
mittelfristig wieder aktiviert werden kann.

3.6 Chancengleichheit', Nachteilsausgleich, Gesundheitsférderung, alters- und
alternsgerechte Beschéaftigung

Die HU bekennt sich dazu, den Beschéaftigten ungeachtet von Alter, Geschlecht, sexueller
Orientierung, kultureller  Wurzeln, sozialer Herkunft, religidser Uberzeugung,
gesundheitlicher Einschrankungen, Behinderung und chronische Erkrankung gleiche berufliche
Chancen zu bieten. In Weiterbildungsveranstaltungen fur FlUhrungskréafte und Beschéaftigte
sowie bei der Vermittlung von Fach-, Methoden- und Sozialkompetenzen erfolgt eine
Sensibilisierung fir diese Anliegen. Diversitat liegt im eigenen Interesse jeder
Organisationseinheit, und es obliegt in besonderer Weise den Fuhrungskréften,
Chancengleichheit und Diversitat zu fordern.

'Definition Chancengleichheit

Chancengleichheit wird hier, der Rechtsprechung des EuGH folgend, in einem substantiellen Sinne verstanden
(in Abgrenzung zum Begriff der formalen Chancengleichheit). Substantielle Chancengleichheit fordert fur alle
Menschen ungeachtet ihres Geschlechts, Alters, ihrer ethnischen Herkunft, Religion/Weltanschauung, sexuellen
Identitdt oder Behinderung die gleiche Teilhabe am gesellschaftlichen Leben und Gleichverteilung der
Erfolgschancen. In diesem Verstandnis beschrankt sich Chancengleichheitspolitik nicht darauf, gleiche
Startbedingungen zu schaffen. Vielmehr erfordert sie dariber hinaus gezielte MalRnahmen, um
gesellschaftshistorisch gewachsene Diskriminierungen abzubauen und bestehenden Benachteiligungen
bestimmter Gruppen aktiv entgegen zu wirken (z.B. FC‘)rdelrSmarSnahmen, Quotenregelungen, etc.).



Die HU unterbreitet Angebote speziell fur Frauen, die eine Flihrungs- oder Leitungsfunktion
anstreben. In diesem Rahmen werden in der Regel nicht allein Kompetenzen vermittelt,

sondern auch Angebote zur Vernetzung untereinander und mit Personen aufRerhalb der
Universitat unterbreitet. Bei der Besetzung von Fuhrungspositionen in der Zentralen
Verwaltung ist ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis herzustellen. Zu diesem Zweck
werden u.a. spezielle Angebote und MaRnahmen im Rahmen des Caroline von Humboldt-
Programms sowohl fur Wissenschaftlerinnen als auch fur Mitarbeiterinnen im Bereich
Service, Technik und Verwaltung angeboten.

Die HU achtet verstarkt darauf, dass die fur WeiterbildungsmalBnahmen verantwortlichen
Trainerinnen und Trainer Uber Gender- und Diversity-Kompetenzen verfiigen. Sie bemiht sich,
erforderlichenfalls barrierefreie Lehrmaterialien zur Verfilgung zu stellen. Bei Bedarf werden
far schwerbehinderte Beschéaftigte auch individuelle Weiterbildungsmalnahmen realisiert.

Die Weiterbildungsangebote werden in regelmafligen Abstanden evaluiert, wobei sowohl die
Bewertung durch die teilnehmenden Fuhrungskrafte als auch die mittel- und langfristige
Wirkung auf die Teamentwicklung bericksichtigt wird. Die Evaluation erfolgt anhand trans-
parenter Indikatoren und sollte, wenn mdglich, auf diversitatsdifferenzierenden Verfahren
beruhen.

Die HU fordert und unterstitzt Menschen mit Behinderung in Auswahlverfahren, Arbeits-
leben (z.B. behinderungsgerechte Arbeitsplatze und Arbeitsplatzausstattungen) und der
Qualifizierung. lhre Inklusionsbeauftragte oder Inklusionsbeauftragter (bisher: Beauftragter
des Arbeitgebers fur die Belange schwerbehinderter Beschaftigter) und ihr Integrationsteam
sowie die Schwerbehindertenvertretung haben die Aufgabe, die Dbetrieblichen
Beeintrachtigungen behinderter und von Behinderung bedrohter Beschaftigter abzubauen.
Vertreterinnen und Vertreter der ,Kommission Barrierefreie HU* werden unter Einbeziehung
der Schwerbehindertenvertretung bei Bauplanungen und in Baumalnahmen regelmaRig
beteiligt. Ebenso gilt dies bei der Gestaltung, Einrichtung und dem Betreiben barrierefreier
IT-Arbeitsplatze (Hard- und Software), beispielsweise fur Beschaftigte mit einer Kérper- oder
Sinnesbehinderung.

Die HU ist eine familiengerechte Hochschule und arbeitet kontinuierlich an einer tragfahigen
Balance von Erwerbstédtigkeit und Familie. Sie nimmt am ,audit familiengerechte
hochschule* insbesondere mit den Zielen familiengerechte Mobilitat, lebensphasenorientierte
Arbeitsstruktur, flexibilisierte Zeitgestaltung und familiensensible Leistungsbewertung teil.

Die HU ist zudem den Grundsétzen einer alters- und alternsgerechten Beschéaftigung und
gesundheitsférderlichen Personalentwicklung verpflichtet. Diese zielt darauf, die berufliche
Leistungsfahigkeit, Gesundheit, Qualifikation und Motivation aller  Beschéftigten
entsprechend ihres Lebens- und Karrierealters sowie ihrer Lebensphase optimal zu
unterstitzen. Hierzu dienen individuelle Angebote, etwa im Bereich der Beruflichen
Weiterbildung sowie der Gesundheitspravention. Die HU unterstutzt die Gesunderhaltung der
Beschaftigten durch ein  breites  Spektrum an praventiven  Angeboten der
Gesundheitsforderung. Dazu gehéren z.B. Seminare und Vortrdge zu Gesundheitsthemen,
Sport-/Bewegungsangebote zur Integration in den beruflichen Alltag, Beratungsangebote
zur Pravention psychischer Krankheiten, betriebliches Eingliederungsmanagement sowie
Suchtpravention.

Dauerhafte Arbeitsuberlastungen werden ernst genommen, dokumentiert und von den
Beschéaftigungsstellen dahingehend analysiert, wie durch personelle, sachliche oder
organisatorische MalRnahmen die Belastungssituation gemindert werden kann. Eine neue
Regelung zum Umgang mit Uberlastungsanzeigen wird prioritar zwischen der Dienststelle
und dem Personalrat abgestimmt. Das derzeitige Verfahren regelt der Vermerk IlIl B vom
18.12.2013 (s. Anlage 1).

Unterstitzung erhalten Fihrungskrafte und Beschaftigte auch durch die internen
Beratungsangebote im gesetzlichen Arbeits- und Gesundheitsschutz. Auch in diesem

Zusammenhang tragen die Fuhrungskrafte im Sinne ,gesunder Fuhrung“ eine besondere
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3.7

Verantwortung fur ihre Beschéaftigten.

Die HU wird die breiten Angebote im Sinne eines ganzheitlichen Ansatzes mit einer
Ubergreifenden Planung biindeln. Ebenso bemuht sich die HU auch auf struktureller Ebene
um alters- und alternsgerechte Arbeitsbedingungen, etwa indem sie auf moglichst
altersgemischte Teams hinwirkt. Der Wissenstransfer zwischen Jung und Alt kann so
optimal gestaltet werden, das Erfahrungswissen alterer Mitarbeitender erfahrt
Wertschatzung und zugleich kénnen deren Arbeitsbedingungen ggf. entsprechend ihrer
korperlichen und physischen Belastbarkeit angepasstwerden.

Spezielle MalRnahmen fiir das wissenschaftliche Personal

Caroline von Humboldt-Programm (CvH) fur Wissenschaftlerinnen

Die HU hat das Ziel, den Anteil an Frauen auf Lebenszeitprofessuren in allen Fachern auf
50% zu erhdhen. Das Caroline von Humboldt Programm (CvH-Programm) unterbreitet als
Dachprogramm aller Gleichstellungsmafllinahmen an der HU Angebote vor allem an Frauen in
der Wissenschaft. Es zielt auf die Rekrutierung und das Empowerment von
Wissenschaftlerinnen auf allen Karrierestufen. Das CvH-Programm orientiert sich an einem
Phasenmodell, das angehende Wissenschaftlerinnen auf ihrem Weg durch ihre Karriere
begleitet. Seine Instrumente setzen an den Ubergangen an, an denen Frauen der
Wissenschaft oft ,verloren gehen“. Dies betrifft in bestimmten Fachern den Ubergang vom
Master in die Promotion, wahrend bei den Ubergangen in die Post Doc-Phase bzw. zur Pro-
fessur Wissenschaftlerinnen aller Facher die Universitat weit haufiger verlassen, als Wissen-
schaftler. Einer von vielen Bausteinen dieser Strategie ist das Leadership-Programm fur
Professorinnen, das den Teilnehmerinnen ermdglicht, ihre Fuhrungskompetenzen und
professionellen Netzwerke zu erweitern. Als ein weiterer Teil des CvH-Programms will
Adlershof WINS Doktorandinnen und Postdoktorandinnen im MINT-Bereich starken.

Coaching fur Promovierende mit Behinderung

Die HU unterstitzt Menschen mit Behinderung oder chronischer Erkrankung in ihrer wissen-
schaftlichen Karriere und ermuntert Absolventinnen und Absolventen mit Behinderung, sich
mit der Frage einer Promotion auseinanderzusetzen. Sie bietet ihnen spezielle
Unterstitzungsmalnahmen an, insbesondere ein regelmafliges Gruppencoaching, das von
der Humboldt Graduate School angeboten wird. Hierbei liegt der Fokus auf den
behinderungsbedingten bzw. aus der chronischen Erkrankung resultierenden
Problemstellungen. Bei Bedarf ist auch ein individuelles Coaching méglich.

Familiare und behinderungsgerechte Komponente fur Drittmittelbeschéaftigte

Die HU bemiuht sich, DM-Beschéaftigte hinsichtlich der Vertragsverlangerungen aus
Mutterschutz und Elternzeit den Haushaltsbeschaftigten nach Méglichkeit gleichzustellen. Zu
diesem Zweck wird ein zentraler Pool von Mitarbeiterstellen eingerichtet, aus dem im Fall
des Fehlens einer anderweitigen Finanzierung einer Weiterbeschéaftigung um die Zeit der
Beurlaubung aufgrund von Mutterschutz und Elternzeit erfolgen kann. Bei begrindeten
Vertragsverlangerungen fur behinderte und chronisch erkrankte Drittmittelbeschaftigte wird in
vergleichbarer Weise verfahren. VPH und VPF berufen eine gemeinsame Arbeitsgruppe ein.

Ende des Beschéaftigungsverhaltnisses und Ubergange

Das Prinzip des personellen Wandels ist — insbesondere beim befristeten wissenschaftlichen
Personal - konstitutiv fur den Universitatsbetrieb und begriindet eine Sorgfaltspflicht gegen-
Uber ausscheidenden Beschéaftigten.

Abschlussgesprache

Im Interesse einer kontinuierlichen PE soll anlasslich des Ausscheidens von Beschéftigten
gemeinsam Bilanz gezogen werden, auch um Verbesserungspotentiale zu identifizieren. Ein
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Abschlussgespréach sollte von den Fihrungskraften systematisch angeboten werden, wenn
Beschéaftigte daran interessiert sind.

Zentrales Wissensmanagement

Das Ende einer (Dauer-)Beschaftigung geht in aller Regel mit der Herausforderung einher,
eine  kontinuierliche Aufgabenerfullung zu gewéahrleisten. Notwendig ist eine
vorausschauende Planung von Nachfolgeregelungen, um den Verlust von Informationen und
Wissensbestanden weitestgehend zZu verhindern. Zu diesem Zweck sind
Dokumentationsprozesse fur die Darstellung von Arbeitsgebieten, Schnittstellen,
Verfahrensabldufen sowie eine strukturierte Dokumentenablage notwendig. Mdgliche
Synergiepotentiale mit dem Projekt zur Etablierung eines einheitlichen ERP-Systems
-humboldt gemeinsam* sollten frihzeitig ausgelotet werden. Erforderlich kann auch die
systematische Qualifizierung verbleibender Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sein.

Die HU wird ein systematisches Angebot zum Wissensmanagement in Koordination mit
zentralen On-Boarding-Angeboten etablieren. Es werden MalRnahmen zum
Wissenstransfer und zur Wissenssicherung sowie Angebote zur Prozessbegleitung
individuell und nachfrageorientiert aufgebaut. Die Bereitstellung von einheitlichen
Standards und einem Qualitdtsmanagement sichert eine vorausschauende Betreuung
von Struktur-und Personalprozessen sowie von Verdnderungsprozessen. Die Etablierung
einer strukturierten Verabschiedungskultur sichert ein respektvolles Miteinander und die
Motivation der Beschaftigten. Ziel soll sein, die Leistungsfahigkeit eines Bereichs/einer
OE/eines Projekts zu erhalten, die Zusammenarbeit zu fdrdern, Ressourcen
systematisch zu sichern und Wissensverluste zu vermeiden.

Spezielle MaRnahmen fiir das wissenschaftliche Personal

Ubergangsstipendien

Das Ende eines Beschaftigungsverhaltnisses markiert nicht zwingend den endgultigen
Abschied von der HU oder von einer wissenschaftlichen Laufbahn. Um Unsicherheiten
abzumildern, wie sie insbesondere nach abgeschlossener Promotion haufig auftreten, will
die HU das Forderformat der Ubergangsstipendien aus den Mitteln des Zukunftskonzeptes
verstetigen. Die jeweiligen Vergabekriterien der Stipendien sind im Sinne von
Gleichstellung, Familiengerechtigkeit und Inklusion ausgestaltet.

Unterstitzung in der Unternehmensgriindung

Das Servicezentrum Forschung bietet gemeinsam mit der Humboldt-lnnovation GmbH
Qualifizierungs- und Beratungsangebote im Karrierepfad Unternehmensgrindung an,
speziell bezogen auf Grinderinnen im Rahmen des Marga Faulstich—Programms.
Grundungsinteressierte Forschende werden auf ihrem Weg in die Selbstandigkeit unter-
stutzt. Zudem werden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der HU im Rahmen von
Innovation-Workshops, Auftragsforschungsprojekten und Networking-Veranstaltungen mit
potentiellen Arbeitgebern der 6ffentlichen und privaten Hand vernetzt.

Qualitatssicherung und Evaluation (PDCA-Zyklus) im Rahmen der Personalentwicklung

Ziele, MaBnahmen und Instrumente der PE bedurfen einer stidndigen Qualitatssicherung.
Diese Aufgabe ressortiert federfUhrend bei der fir Personal und PE zustdndigen
Abteilung Il in Zusammenarbeit mit den Ressorts VPF (wiss. Nachwuchs) und VPL
(Career Center). Qualitatssicherung im Rahmen der PE hei3t, die Qualitat der
eingesetzten MalBBnahmen als solcher sicherzustellen und zu gewahrleisten, dass durch diese
MalBnahmen die gewiinschten Entwicklungsziele gemall den Erwartungen der Organisation
und der Beschéftigten erreicht werden.

Mittel der Qualitatssicherung ist die periodische Evaluation sé&mtlicher im Rahmen der

PE eingesetzten MaRnahmen. Dafiir kommen die fragebogengestitzte Bewertung von
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EinzelmalRnahmen, standardisierte Mitarbeiterbefragungen sowie die Erhebung und
Auswertung zielbezogener Kennzahlen - v.a. zum Thema Gleichstellung - in Betracht. Mit
Hilfe wvon Benchmarking werden hochschulibergreifend und in den jeweiligen
Organisationseinheiten transparente Indikatoren entwickelt, anhand derer sich der Erfolg
der Malhahmen messen lasst. Soweit moglich sollen in  der Evaluation
geschlechtsdifferenzierende Verfahren angewendet werden, insbesondere fur Bereiche in
den Frauen stark unter- (z.B. in den MINT- Fachern) oder Uberreprasentiert sind (z.B. in
Verwaltung und Service unterhalb der Leitungsebene). Es ist vorgesehen, auf der Basis
der Evaluationsergebnisse einen PDCA- Zyklus zur fortlaufenden Anpassung und
Optimierung des PE-Konzeptes in Gang zu setzen.

Instrumente, Mallnahmen, Zielgruppen und Zeitplan

Die im PEK vorgeschlagenen MaRnahmen und Instrumente (s. Ubersicht Anlage 2) sind
zu einem Teil etabliert und sollen weiterentwickelt werden, einige missen konkretisiert
und in ihrer Struktur erarbeitet und erprobt werden.

Die HU wird eine Steuerungsgruppe Personalentwicklung einrichten, die die Umsetzung und
Weiterentwicklung des PEK begleiten, fur die Priorisierung der Aufgaben Vorschlage zur
Vorlage an das Prasidium entwickeln und Empfehlungen zur dauerhaften Bereitstellung der
far die Durchfihrung notwendigen zuséatzlichen Ressourcen geben soll. Die Zuordnung der
Verantwortlichkeiten fur die Umsetzung und Implementierung der MaBnahmen erfolgt in
einem gemeinsamen Abstimmungsprozess.

Die Steuerungsgruppe tagt mindestens zweimal jahrlich unter Vorsitz des fiir Personal
zustandigen Vizeprasidenten. Weitere Mitglieder sind die Abt. fur Personal und
Personalentwicklung, die Humboldt Graduate School, das Referat Beruf und Wissenschaft,
der Personalrat des Hochschulbereiches, die zentrale Frauenbeauftragte, die
Schwerbehindertenvertretung, eine Verwaltungsleitung einer Fakultat, eine
Abteilungsleitung der ZUV/ZE sowie, thematisch flexibel, Statusgruppenvertretungen der
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, des akademischen Mittelbaus und der MTSV.

Folgende prioritare Umsetzungsmaflnahmen sind geplant:
1. Abschluss der Dienstvereinbarung Jahresgesprache
2. Aufbau Konfliktmanagement
3. Regelung Uberlastungsanzeigen

Als ersten vorbereitenden Arbeitsschritt wurde in einer tabellarischen Ubersicht
MalBnahmen und Zielgruppen aufgefuhrt und Vorschldge zu den Spalten ,Zeitplan* und
»,verantwortlichkeiten“ erarbeitet. Diese sollen sich im Wege der weiteren Bearbeitung
durch die zustandigen Ressorts (VPH, VPF, VPL) und die Arbeit der Steuerungsgruppe
verifizieren und ggf. modifizieren. (s. Anlage 3)
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Anlage 1

HU

Abteilung fur Personal und Personalentwicklung 18.12.2013
1B App.: 2428
Vermerk

Betr.: Umgang mit Uberlastungsanzeigen

Angesichts der in letzter Zeit wiederholt eingegangenen Uberlastungsanzeigen aus
verschiedenen Bereichen wurde deutlich, dass unklar ist, wie mit solchen Anzeigen
umzugehen ist.

Die Beschéftigten verfolgen in der Regel mit einer Uberlastungsanzeige folgende Ziele:

1. Dokumentation einer Uberlastungssituation in der Personalakte um sich vor
moglichen Regressen zu schitzen.

2. Bitte um personelle, sachliche oder organisatorische Unterstitzung, um die
ausgemachte Uberlastung zu beseitigen oder zu vermindern.

Das erste Ziel kann durch eine Eingangsbestatigung Il A/11l B und Aufnahme in die
Personalakte erreicht werden.

Hinsichtlich des zweiten Ziels ist zunachst die Beschaftigungsstelle in der Verantwortung,
dass Anliegen der Beschaftigten auf seine Berechtigung zu Uberprifen und nach
Mdoglichkeiten zu suchen, durch personelle, sachliche oder organisatorische Mallhahmen die
Belastungssituation zu mindern. Sieht sich die Beschaftigungsstelle hierzu mit eigenen
Mitteln nicht in der Lage, wird sie sich an die Personalabteilung hinsichtlich personeller
Unterstitzung wenden. Ein solches Anliegen kann nur in Abstimmung zwischen Il C und
der Beschaftigungsstelle geprift werden.

Kiinftig ist mit Uberlastungsanzeigen daher wie folgt zu verfahren:
1. Die Uberlastungsanzeige wird iiber 111 AbtL an VPH zur Kenntnis vorgelegt.

2. 11l A/lll B fertigt eine Eingangsbestatigung und nimmt diese mit der
Uberlastungsanzeige zur Personalakte. Der Beschéaftigungsbereich erhalt eine
Durchschrift der Eingangsbestatigung sowie der Uberlastungsanzeige mit der
Aufforderung, den Sachverhalt zu prufen und gegebenenfalls nach
Lésungsmadglichkeiten zu suchen. Der Verfahrensfortschritt wird von 111 A/111 B durch
Wiedervorlage Uberwacht (Wv. nach 3 Monaten). Il C und der Personalrat erhalten
ebenfalls Durchschriften zur Kenntnis.

3. Antrdge der Beschaftigungsstelle auf personelle Unterstitzung sind von 11l C zu
bearbeiten. Ein Vermerk Uber die getroffenen MalBnahmen wird an 11l A/111 B und den
Pesonalrat zur Vervollstandigung des Vorgangs gereicht.

Eichner

\Y

1. 111 AbtL zur Mitzeichnung:

2. VPH zur Bestatigung:

3. Du. an Il A, 11l C und Personalrat z.K.

4. Kopien an alle Mitarbeiter 111 B z.K. und Beachtung
5.zdA 111 B
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Steuerungsgruppe PE

Zielgruppen

MaBnahmen (Auswahl) aus den Handlungsfeldern nach Zielgruppen

Personalentwicklung an der Humboldt-Universitdt zu Berlin

Anlage 2

Vorsitz: VPH | Abt. fiir Personal und Personalentwicklung | Humboldt Graduate School | Referat Beruf und Wissenschaft | Personalrat HSB | zentrale Frauenbeauftragte |
Schwerbehindertenvertretung | Verwaltungsleitung Fakultdt | Abteilungsleitung ZUV/ZE | Vertretung Statusgruppen Professoren, akademischer Mittelbau und MTSV

Professoren und Professorinnen

Wissenschaftliches Personal

Mitarbeitende in Service, Technik und
Verwaltung

Flhrungskrafte

Personalfiihrung

z.B.Flihrungskréftecoaching,
Flihrungskrafteprogramm, Team-
[Organisationsentwicklung, kollegiales
Mentoring

z.B.Betreuungsgesprache

z.B. Team-/Organisationsentwicklung,

z.B.Flihrungskraftecoaching,
Flihrungskrafteprogramm, Team-
[Organisationsentwicklung, kollegiales
Mentoring, Fiihrungskréftezirkel ZUV/ZE

Personalplanung
Personalgewinnung
Personalauswahl
Einarbeitung

z.B. Berufungsmanagement, Dual
Career, spezielle MaRnahmen fiir JPs,
Veranstaltung fir Neuberufene

z.B.Nachwuchsmonitoring, Starterpaket,
Betreuungsvereinbarung, Betreuung
ausland. Wissenschaftler, PostDoc-Portal,
Promovierendenportal

z.B. Ubernahme von Auszubildenden,
Anforderungsprofile, standardisierte
Vorstellungsgesprdche, Starterpaket,
Begriiungsveranstaltung, Mentoring

z.B. Auswahlverfahren (AC)

Qualifizierung und

z.B. Tenure Track, Leadership-
programm fiir Professoren und
Professoren, systematische

z.B. Karrieregesprache, Jahres-
gesprdche, Kursangebote (u.a. Lehre,
Projektmanagement, Karriereplanung),

z.B. Kursprogramm, Inhouse-
schulungen, Hospitation, Rotation,

z.B. Entwicklung von

Forderung Fiihrungskrafteentwicklung, Hoch- Mentoring, Q-Programm, PostDoc- :J(Repl\l;r\}‘blj) Sr—sPer,;a?;“;sngjesprache, Nachwuchsfiihrungskraften
schuldidaktik Akademie, ERASMUS-Programm &

Beschiftigungsende z.B.Wissensmanagement, Z'eB;' t\;[zizn;tgi:rf:;f ezssChr]i;J;jun z.B. Wissenstransfer, Abschluss-

und Uberginge Abschlussgesprache gesp ’ & & gesprdche)

Kooperation auRerhalb der Wissenschaft

Chancengleichheit | Nachteilsausgleich | Familienfreundlichkeit | Gesundheitsférderung | altersgerechte Beschéftigung | Konfliktmanagement (Ombudsperson)

Fiihrungskultur/-leitbild | Nachwuchsférderung | Digitalisierung | Internationalisierung | PE-Portal
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Anlage 3

HF

Instrumente | MaBnahmen
Inhalte | Kurzbeschreibung

(Die Texte sind in gekiirzter Fassung dem PEK s. Handlungsfeldern Zf. 3 - entnommen)

Zielgruppen

Zeitplan

Profs

WiMi

MTSV

FK

alle

mitPrioritat

0 etabliert
1 sofort (2020)
2 ab 2021

(Vorschlage)

3.1. Personalfithrung

311

Modulare Seminarreihen

FUr neue, bereits erfahrene und zukiinftige Fihrungskrafte werden modulare
Seminarreihen zu Grundlagen der Fihrung sowie zu speziellen Filhrungsthemen ange-
boten. Das Programm dient der Férderung von wesentlichen Kompetenzen fiir die Aus-
UibungeinerFihrungsposition.

Abt. Il

3.1.2

Fithrungskréafteprogramm

Neu entwickelt ist ein spezielles Angebot fur Fihrungskrafte aus dem
Hochschulmanagement, fir Professorinnen und Professoren sowie Fuihrungskréfte aus
der Wissenschaft, das zunachst fur Fihrungskrafte in den MTSV-Bereichen erprobt und
bei Bedarf fir Fihrungskréfte in der Wissenschaft angepasst wird.

1]2

Abt. Il

3.13

Fithrungskréftecoaching

Fur Fuhrungskrafte, die eine neue Fiihrungsrolle Gbernommen haben, wie z.B. Erstbe-
rufene, Dekaninnen und Dekane sowie Fiihrungskrafte der oberen Fiihrungsebenen der
ZUV und ZE, wird ein begleitendes Coaching fiir die Einarbeitung angeboten. Team- und
Organisationsentwicklungsmanahmen schlieRen sich systemisch an. Team-, Bereichs-
und Gruppenleitungen werden besonders unterstitzt.

Abt. Il

3.14

moderierteFiihrungskraftezirkel

Interessierte Fuhrungskrafte auf unterschiedlichen Leitungsebenen haben die Moglich-
keit, sich zu verschiedenen Fihrungsthemen auszutauschen und zu vernetzen. Das
dient auRerdem als Instrument der Team- und Kulturentwicklung. Die HU unterstitzt
weitere Fihrungskraftezirkel (in der Grindungsphase) durch moderierende Coaches.
FKZ | (seit 2009), FKZ Il (i.G.) FKZ 11l (i.G.)

01

Abt. Il

3.15

Jahresgesprache

Das Jahresgesprach ist ein wichtiges Instrument der PE, aus dem sich die Nutzung vieler
anderer Instrumente ableitet. Es ist eine verbindliche Flhrungsaufgabe, die das Ziel
hat, die individuelle Férderung der Beschaftigten, die Qualitdt der Zusammenarbeit
sowie die Kommunikation zwischen Fuhrungskraften und Beschaftigten zu sichern und
zu verbessern. Zur Durchfihrung der Jahresgesprache wird eine Dienstvereinbarung
mitunterstiitzendenSchulungsangebotenzurKompetenzerweiterungabgeschlossen.

Abt. Il

FK | MA

3.1.6

Entwicklur prache

Bei konkreten Anldssen (zum Beispiel der Wiedereinstieg in den Beruf nach Elternzeit
oder langerer Krankheit, Ubernahme von neuen Aufgaben) bieten Fiihrungskréfte den
Beschaftigten Entwicklungsgesprache unter Nutzung des Informations-, Kontakthalte-

und Wiedereinstiegsprogramms beifamilidren Auszeitenan.

FK | MA

3.1.7

ZielvereinbarungenundLeistungsanreize

Befristete Leistungen, die nicht zu den reguldren Dienstaufgaben gehdren, konnen
honoriert werden; dazu sind Zielvereinbarungen sinnvoll. Sie werden zwischen
Fuhrungskraften und Beschéftigten erértertundeinvernehmlichabgeschlossen.

FK | MA |
Abt. Il

3.1.8

Team-undOrganisationsentwicklung

Teamentwicklung fordert die Effizienz, die Entwicklungs- und die Problemlosungs-
fahigkeit der Einzelnen wie auch der Gesamtgruppe sowie den Gemeinsinn einer
Arbeitseinheit. Verwendet werden Methoden, die den Fokus auf Gruppen legen.
Teamentwicklung kann bei Bedarf oder ergdnzend zu Fihrungskraftecoaching
durchgefiihrt werden.

1. Abt. Il

3.1.9

RegelmaRigefachliche Betreuur priche/Karrierey g
Neben den regelmédRig stattfindenden Jahresgesprachen erortern Betreuerinnen und
Betreuer wissenschaftlicher Arbeiten mit den von ihnen Betreuten regelmaRig den
Fortgang der Qualifizierungsarbeit sowie weitere Leistungen.

Aufgabe der Betreuerinnen und Betreuer ist es, mit den Promovierenden uber ihre
Karrierechanceninner- wie auBerhalb des Wissenschaftssystems zu sprechen.

Profs (FK)
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3.1.10

kollegiales Mentoring fiir Fiihrungskréfte
Neue Fuhrungskrafte werden durch erfahrene und geeignete Fihrungskrafte
mindestens wahrend der Einarbeitungsphase von sechs Monaten regelmaRig begleitet.

FK | Abt. 11l

3.111

Entwicklung eines Fithrungsleitbildes

Die HU stellt die Befahigung ihrer Fihrungskrafte, ihre verantwortungsvollen Aufgaben
umfassend wahrnehmen zu kénnen, in das Zentrum der PE undentwickeltein
FUhrungsleitbild.

FK

3.1.12

Konfliktmanagement
Die HU entwickelt auf der Grundlage der Dienstvereinbarung/Richtlinie respektvolles
Miteinander systematisch ein Konfliktmanagement und installiert eine Ombudsperson.

Kommission
Konflikt-
pravention

3.2 Personalplanung

3.21

Nachwuchsmonitoring

Fur die Qualitatssicherung der Nachwuchsforderung ist es unerldsslich, mehr
Informationen (ber diese Personengruppe an der Universitat zu erhalten. Dazu nimmt
diese regelmdRig an Befragungen zur Situation von Nachwuchswissenschaftler und —
wissenschaftlerinnenteil.

VPF | HGS

3.22

Hospitation | Rotation | Abordnung | Stellenbérse

Beschaftigten aus dem Verwaltungsbereich, einschlieBlich des Wissenschaftsmanage-
ments, wird die Moglichkeit gegeben, sich innerhalb der Institution auch fir neue Tatig-
keiten weiterzuentwickeln und entsprechende Aufgaben zu tbernehmen. Vgl. 3.5.6
,BefristeterArbeitsplatzwechsel”.

FK | Abt. 11l

3.23

Auszubildende | Nachwuchsgewinnung

Die HU strebt - lber die gesetzlic hen R egelungen hinaus - an,
Auszubildende mit guten Leistungen in unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse zu
Ubernehmen. Wenn keine Dauerarbeitspldtze zur Verfligung stehen, bietet sie auf der
Grundlage der Ausbildungsleistung eine befristete Beschaftigung an. Die Bewertung
der Ausbildungsleistung wird in einem verbindlichen Kriterienkataloggeregelt.

Abt. 1l

3.3.Perso

nalgewinnung und -auswahl

331

DurchfiihrungvonVorstellungsgesprachen

Standards (Leitfaden) fur die Personalauswahl, z. B. fiur die Durchfiihrung von
Vorstellungsgesprachen sind ein wichtiges Instrument. Zusdtzlich bietet die HU
Fortbildungen und Coachings zur Durchfiihrung von Vorstellungsgesprachen an.

01

Abt. 1l

332

Berufungsmanagement

Die Besetzung von Professuren erfolgt durch ein transparentes, standardisiertes und
gleichstellungsorientiertes Berufungsmanagement. Grundlage sind Berufungssatzung,
Berufungsleitfaden, VereinbarungmitauBeruniversitarenEinrichtungen.

Abt. IX/
Berufungen

333

DualCareer
Bei der Werbung um exzellente Personlichkeiten zur Besetzung von Professuren und
Nachwuchsgruppenleitungen spielen Dual-Career-Optionen eine zunehmende Rolle.
Die HU beteiligt sich an dem gemeinsamen Dual-Career-Netzwerk der Berliner
Hochschulen.

Abt. IX/
Berufungen

334

WiMis befristet

Flr befristete, haushaltsfinanzierte WiMis gibt es an der HU keine spezifischen
Anforderungsprofile. Jenseits  der  fachlichen Ausrichtung sind die
Tatigkeitsbeschreibung allgemein gehalten (,Aufgaben in Forschung und Lehre”), das
gilt auch fur die Uberfachlichen Kompetenzen. Die Qualifizierungsziele werden
zwischen Professorinnen und Professoren und WiMis bestimmt.

Die ,Richtlinie des Prdsidenten zur Beschdftigung des akademischen Mittelbaus nach
der Novelle des WissZeitVG vom 25.04.2016“ treffen Regelungen insbesondere zu
Beschéftigungsdauer und Beschéftigungsumfang unter Bericksichtigung des Themas
Familiengerechtigkeit. Die HU wird die Richtlinie im Hinblick auf ihre Wirksamkeit fur
die Universitat und die Beschaftigten regelmaRigevaluieren.

UL | VPF |
Abt. Ill

23




Instrumente | MaBnahmen Zielgruppen Zeitplan v:
——
E Inhalte | Kurzbeschreibung mitErorta
- 0 etabliert .
(Die Texte sind in gekiirzter Fassung dem PEK s. Handlungsfeldern Zf. 3- entnommen) Profs WiMi MTSV FK alle 1 sofort (2020) (Vorschlége)
2 ab 2021
Wissenschaftlerinnenund Wissenschaftlerausdem Ausland
335 Fir die Gewinnung von Personal aus dem Ausland sind besondere Bemiihungen in X 0 Abt-'\{l [ |§5|
Vorbereitung und Unterstiitzung der Einarbeitung erforderlich. Dafiir soll Gber die Familienbiiro
bereits bestehenden Angebote hinaus noch umfassendere Infrastruktur entwickelt
werden.
Fiihrungspositionen (Auswahlverfahren)
Bei der Besetzung von herausgehobenen Fihrungspositionen kann zur
Entscheidungsunterstiitzung ein Assessment Center/eine Potenzialanalyse mittels
3.3.6 externer Unterstitzung durchgefiihrt werden. Ziel ist es, Eignung und Befahigung X o1 Abt. Il
entsprechend dem  Anforderungsprofil zu Uberpriifen, die aufgrund von
Bewerbungsunterlagen nicht erfassbar sind. Eine weitere Form der externen
Entscheidungsunterstiitzungistdie Moderationvon Einstellungsgesprachen.
3.4Einarbeitung
Organisation (BegriiRung-/Startpaket) FK | TSV-
Fir neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erstellen die Flihrungskrafte auf der Basis .
R . R R N Bereiche |
3.4.1 der im Einstellungsverfahren gewonnenen Erkenntnisse einen individuellen Plan zur X o1
) . ) . . . Abt. Il | Abt.
Einarbeitung. Die HU stellt standardisierte Informationen uber Prozesse und vill
Verantwortlichkeiten derinternen Organisation bereit.
Einarbeitungsgesprach
Obligatorisches Instrument der Einarbeitung ist ein Gesprach, das die Fihrungskraft
3.4.2 nach Ablauf der ersten drei Monate mit der neuen Person fiihrt. Es dient vor allem X 0]1 FK
dazu, den Stand der Einarbeitung zu analysieren und Zusatz- oder Anpassungsbedarfe
festzustellen.
3.43 Fithrungskréftecoaching fiir Erstberufene (s. Zf. 3.1.3) X X 0 Abt. Il
344 E!nflllxhrungfurNeuberufer.lle X 0]1 uL
EinflihrungsveranstaltungfiirNeuberufene
3.4.5 On Boarding-Programm fiir JPs X 0]1 uL
Befristete WiMis (Betreuungsvereinbarung)
3.4.6 Mit allen Promovierenden wird — unabhangig von der Finanzierung — eine Betreuungs- X 01 Profs (FK)
vereinbarung geschlossen.
Mentoring
347 Neuen Beschaftigten wird fir das erste Jahr ihrer Beschaftigung grundsatzlich eine X 1)2 FK | Abt. Il
o Mentorin oder ein Mentor begleitend zur Seite gestellt. Dies gilt auch Beschéftigte, die ’
innerhalb der HU eine inhaltlich neue Aufgabe tbernommen haben.
VorgezogeneNachbesetzungen
3438 Trotz finanzieller Engpdsse besteht das Ziel, fur besonders wichtige Tatigkeiten X 1]2 FK | Abt. Il
Uberlappende Beschaftigungen zur Einarbeitung neuen Personals zurealisieren.
3.4.9 ZentralesWissensmanagement und Onboardingprogramm Aufbaueines X ) FK | Abt. Il
o systematischen Angebots zum Wissenstransfer- undsicherungsowie Prozessbegleitung ’
3.5 Qualifizierung und Férderung des Personals
Ermittlung Weiterbildungsbedarf(im RahmenJahresgespréch)
Die individuelle Weiterbildung ist ein zentrales Thema des Jahresgesprachs. Sie liegt in
351 der Verantwortung der Beschéftigten und der Fihrungskrafte. Eine Ermittlung der X 01 FK | MA
Weiterbildungsbedurfnisse ist notwendig, um Weiterbildungsangebote zieladaquat und
bedrfnisorientiert planenund umsetzen zu kénnen.
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3.5.2

Kursangebote Berufliche Weiterbildung

Das jahrliche Kursangebot der Beruflichen Weiterbildung umfasst ein
bedarfsorientiertes und breites Spektrum an Themenbereichen fir alle Statusgruppen.
Das Programm wird auf der Basis von Bedarfsermittlungen und Evaluationen fortge-
schrieben.

Abt. Il

3.53

Bedarfsorientierte Inhouseschulungen

Fur konkrete Bereiche werden Fort- und Weiterbildungen durchgefiihrt. Fiihrungskréfte
und Beschaftigte definieren die Schwerpunkte sowie die konkreten Inhalte in
Abstimmung mit den Dozentinnen und Dozenten. Diese Schulungen sollen auf die
Praxis der HU ausgerichtet sein.

Abt. Il

354

Qualifizierungslehrginge

BeiBedarf werden in Absprache zwischen Beschaftigungsstelle und Weiterbildung
jenseits des Kursprogramms der Beruflichen Weiterbildung kompakte interne
Qualifizierungsprogramme angeboten.

1]2

Abt. 1l

3.55

Spezifischeexterne Weiterbildung
Beschaftigte konnen im begriindeten Einzelfall spezifische Weiterbildungen absolvieren
(z.B. Studium Verwaltungswirt, IT-Weiterbildungen).

Abt. 11

3.5.6

Befristeter Arbeitsplatzwechsel

Befristete Arbeitsplatzwechsel werden unter Berlicksichtigung des abgebenden
Bereichs als Instrument zur  Kompetenzerweiterung  und Potentialentfaltung
unterstiitzt. Sie kdnnen mit Qualifizierungsmanahmen verbunden werden.

1]2

Abt. IIl | FK |
MA

3.5.7

RegelmaRigeEntwicklungsgesprachezur iiberfachlichen Qualifikation

Fur alle Nachwuchswissenschaftlerinnen und —wissenschaftlern unabhangig von der
Finanzierung - werden WeiterbildungsmaRnahmen  sowohl zur (Uberfachlichen
Qualifizierung wie auch fiir die weitere Karriereentwicklung angeboten. Vorgesetzte
und Betreuerinnen und Betreuer haben eine besondere Verantwortung, befristet
beschaftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter flur weitere Karriereschritte zu
sensibilisieren und sie in ihrem weiteren Karriereweg, auch durch die Teilnahme an
nichtfachlichenWeiterbildungen,zu unterstitzen.

01

Profs (FK)

3.5.8

Karrierechancen fiir den wiss. Mittelbau

Die HU eroffnet durch verschiedene Karrierewege fir ihren Nachwuchs dauerhafte Per-
spektiveninnerhalb und auerhalb der Wissenschaft.

Ziel der HU ist es, das befristet beschaftigte wissenschaftliche Personal bestmoglich fur
Karrierewege innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft zu qualifizieren. Um
MaRnahmen der Personalentwicklung fur befristet beschéftigtes wissenschaftliches
Personal wirkungsvoll zu ermoglichen, bedarf es neben MaRBnahmen zur beruflichen
Qualifizierung und Weiterbildung auch besonderer struktureller MaRnahmen und der
Sicherung von Rahmenbedingungen. Diese strukturellen Rahmenbedingungen sollen
die gute Beschéftigungsbedingungen  gewabhrleisten, eine  bedarfs- und
aufgabengerechten Personalstruktur etablieren und erhalten und berufliche
Weiterentwicklung an der Universitdt erméoglichen.

01

VPF | HGS

3.59

Tenure-Track-Berufungen

Tenure -Track-Berufungen spielen eine wesentliche Rolle bei der Gewinnung
professoralen Personals an der HU. Fiir die Karriereplanung und die Sicherung der
Verfahrenvon entscheidender Rolle ist es, die Voraussetzungen zur Berufung auf
Lebenszeit moglichst konkret zu definieren.

VPF |
Abt. IX/
Berufungen

3.5.10

Post-Doc-Akademie

Die Akademie hat zwei Schwerpunkte: der interdisziplindre Diskurs wird geférdert und
die Karriereentwicklung wie auch die wissenschaftlichen Tatigkeiten der
Nachwuchskrafte werden kontinuierlich und professionell unterstitzt. Die HU priift den
Aufbau.
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3.5.11

QualifikationLehre(Hochschuldidaktik)

Um das wissenschaftliche Personal und insbesondere den Nachwuchs fir das
Tatigkeitsfeld der Lehre, insbesondere auch zu einer diskriminierungsfreien Lehre, zu
qualifizieren, halt die HU verschiedene auRercurriculare Weiterbildungsangebote vor.

Abt. 1,
bologna.lab

3.5.12

Co-TeachingunterSupervision (DM-Beschiftigte)

Drittmittelfinanzierte Promovierende, die ihre weitere Laufbahn an der Universitat
sehen, erhalten — abhangig von den Bedingungen des Drittmittelgebers - die
Gelegenheit, frihestmoglich Erfahrungenin der Lehre zu sammeln.

3.5.13

Q-Programm

Promovierende haben im Rahmen des Q-Programms die Mdoglichkeit, ihre Mentoring-
und Lehrerfahrung lber einen Zeitraum von einem bis zwei Semestern auszubauen. Sie
leiten sogenannte Q-Teams, studentische Forschungsteams, wahrend eines
Forschungsprozessesan. Interdisziplinaritatistausdriicklicherwiinscht.

VPL,
bologna.lab

3.5.14

Mentoringprogramme (fachspez.undflachendeckend)

Die HU unterstutzt ihre Nachwuchskrafte im Rahmen von Mentoringprogrammen in
den Bereichen Lehre, Forschung und Karriereentwicklung mit dem Ziel, die Mentees bei
der Planung und Entwicklung ihrer Karrieren zu unterstitzen und ihnen eine
individuelle Beratung zu forschungs- oder karriererelevanten Fragestellungenzu geben.

VPF | HGS

FK | MA

3.5.15

Management der Forschung (gezielte Bindung von DM-finanzierten Personen)
Befristet Beschaftigte werden gezielt darin unterstitzt, sich fur eine
Anschlussbeschaftigungzuqualifizieren.

UL | VPF |
Abt. Il

3.5.16

Zertifikatsprogramme

Zertifikatsprogramme fur Gruppen von Beschéftigten zum Erwerb bestimmter
fachlicher Qualifikationen konnten im Rahmen der berufsbezogenen Qualifizierung
kunftig starker geférdert werden.

Abt. |

3.5.17

Internationalisierung

Internationalisierung kann direkt, z.B. durch Teilnahme an Fortbildungsangeboten im
Ausland, Sprachkursen, Studienreisen oder indirekt durch die Lerneffekte im Austausch
und der Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen im Ausland Kompetenz und
Handlungsoptionen erweitern. Dem ERASMUS-Programm kommt besondere Bedeutung
zu, da es hier Mittel fur die “Staff Mobility” gibt, die ausdriicklich auch
Weiterbildungszweckenzugeordnetsind.

Abt. VI | ISS |
Familienbiiro

3.5.18

Neubewertung von Sekretariatsstellen

Das Anforderungsprofil von Mitarbeitenden in Sekretariaten hat sich seit vielen Jahren
gewandelt. Sie fiihren wichtige Assistenz- und Organisationstatigkeiten aus bis hin zur
Bewirtschaftung von Haushalts- und Drittmitteln.

Tarifliche Regelungen zur Neubewertung von Sekretariatsstellen sollen geprift und
ausgelotet werden. Es soll auRerdem (iberlegt werden, ob die vor einigen Jahren zu
diesem Thema tatige HU-interne Kommission mittelfristig wieder aktiviert werden kann.

VPH | FrB

3.5.19

Zeit fur die eigene Qualifikation

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Qualifikationsstellen sollen 40%
der Arbeitszeit auf das eigene Qualifikationsvorhaben verwenden kénnen. Eine
Ombudsstelle soll eigerichtet werden.

VPF

3.5.20

Dauerstellen
Erarbeiten eines Konzepts fiir Dauerstellen im akademischen Mittelbau nach MaRgabe der
initiative der FNK und EPK.

VPF/VPH
EPK
FNK

3.5.21

Beschaftigungen an der HU, die kein auskommliches Einkommen bieten
Ermittlung des Handlungsbedarfs, ggf. Vorbereitung von MaRnahmen/Beschlissen

VPH/ Abt. Il
PR
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Perspektivische Einbeziehung der studentischen Beschéftigten in das PEK
Klarung des Bedarfs
3.5.22 2 VPH/ Abt. lIl
3.6Chancengleichheit Nachteilsausgleich, Gesundheitsforderung,altersgerechte Beschaftigung
Chancengleichheit
Die HU unterbreitet Angebote speziell fiir Frauen, die eine Flhrungs- oder
Leitungsfunktion anstreben. Bei der Besetzung von Fihrungspositionen in der
Zentralen Verwaltung ist ein ausgewogenes Geschlechterverhdltnis herzustellen. Zu alle | FK | FrB|
3.6.1 diesem Zweck werden u.a. spezielle Angebote und Malnahmen im Rahmen des X 0 Familienbiro
Caroline von Humboldt-Programms sowohl fur Wissenschaftlerinnen als auch fir
Mitarbeiterinnenim Bereich Service, Technik und Verwaltung angeboten.
Nachteilsausgleich alle | FK |
Die HU fordert und unterstiitzt Menschen mit Behinderung in Auswahlverfahren, Integra-
Arbeitsleben (z.B. behindertengerechte Arbeitsplatze) und der Qualifizierung. tionsteam|
3.6.2 Vertreterinnen und Vertreter der ,Kommission Barrierefreie HU“ werden bei X (SB) 0|1 Inklusions-
BauplanungenundinBaumanahmen regelmaRig beteiligt. beauftragter
(111Schw)
GesundheitsforderungundAltersgerechteBeschaftigung
Die HU ist den Grundsdtzen einer altersgerechten Beschaftigung und
gesundheitsférderlichen  Personalentwicklung verpflichtet. Diese zielt darauf die FK | Abt. Il |
berufliche Leistungsfahigkeit, Gesundheit, Qualifikation und Motivation aller ASA | BAD |
Beschéftigten entsprechend ihres Lebens- und Karrierealters sowie ihrer Lebensphase Ref. AS |
optimal zu unterstitzen. Hierzu dienen einerseits individuelle Angebote, etwa im X 0]1 ZEHSP |
Bereich der Beruflichen Weiterbildung sowie der Gesundheitsprévention. Familienbiiro
3.6.3 Die HU unterstitzt die Gesunderhaltung der Beschaftigten durch ein breites Spektrum
an praventiven Angeboten der Gesundheitsforderung. Die HU wird die vorhandenen
Angebote im Sinne eines ganzheitlichen Ansatzes mit einer Ubergreifenden Planung
bundeln. Die HU bemiiht sich auch auf struktureller Ebene um altersgerechte
Arbeitsbedingungen.
Caroline von Humboldt Programm (CvH) fiir Wissenschaftlerinnen
Die HU hat das Ziel, den Anteil an Frauen auf Lebenszeitprofessuren in allen Fachern
364 auf 50% zu erhohen. Das Caroline von Humboldt Programm (CvH-Programm) « in 0 Profs (FK) |
- unterbreitet als Dachprogramm aller GleichstellungsmaBnahmen an der HU Angebote - FrB
vor allem an Frauen in der Wissenschaft. Es zielt auf die Rekrutierung und das
Empowermentvon Wissenschaftlerinnenauf allen Karrierestufen.
Gruppencoaching fiir Promovierende mit Behinderung
Die HU unterstltzt Menschen mit Behinderung oder chronischer Erkrankung in ihrer
3.6.5 . ) . . . x (SB) 0 HGS
wissenschaftlichen Karriere und ermuntert Absolventinnen und Absolventen mit
Behinderung, sich mit der Frage einer Promotion auseinanderzusetzen.
familidare Komponte fiir Drittmittelbeschéftigte
3.6.6 Die HU bemiiht sich, DM-Beschaftigte hinsichtlich der Vertragsverldngerungen aus « ) VPH | VPF
Mutterschutz  und  Elternzeit den Haushaltsbeschaftigten nach  Moglichkeit
gleichzustellen.
367 Umgang mit Uberlastungsanzeigen
e Eine neue Regelung zum Umgang mit Uberlastungsanzeigen wird prioritar zwischen X 1 Abt. Il | PR
der Dienststelle und dem Personalrat abgestimmt.
3.7 des Ende Beschéftigungsverhiltnisses und Ubergénge
Abschlussgesprache
Im Interesse einer kontinuierlichen PE soll anldsslich des Ausscheidens von Beschaf- X 01 FK | MA

371

tigten gemeinsam Bilanz gezogen werden, auch um Verbesserungspotentiale zu
identifizieren.
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3.7.2

Zentrales Wissensmanagement

Die HU wird ein systematisches Angebot zum Wissensmanagement in Koordination mit
zentralen On-Boarding-Angeboten etablieren. Es werden MaBnahmen zum
Wissenstransfer und zur Wissenssicherung sowie Angebote zur Prozessbegleitung
individuell und nachfrageorientiert aufgebaut. Die Bereitstellung von einheitlichen
Standards und einem Qualitdtsmanagement sichert eine vorausschauende Betreuung
vonStruktur-und Personalprozessensowie vonVeranderungsprozessen. (s.Zf.3.4.1)
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3.7.3

Ubergangsstipendien

Das Ende eines Beschaftigungsverhaltnisses markiert nicht zwingend den endgltigen
Abschied von der HU oder von einer wissenschaftlichen Laufbahn. Um Unsicherheiten
abzumildern, wie sie insbesondere nach abgeschlossener Promotion haufig auftreten,
will die HU das Forderformat der Ubergangsstipendien aus den Mitteln des
Zukunftskonzeptes verstetigen.

3.74

Unterstiitzung Unternehmensgriindung

Das Servicezentrum Forschung bietet gemeinsam mit der Humboldt-Innovation GmbH
Qualifizierungs- und Beratungsangebote im Karrierepfad Unternehmensgrindung an,
speziell bezogen auf Grinderinnen im Rahmen des Marga Faulstich—-Programms.
Grundungsinteressierte Forschende werden auf ihrem Weg in die Selbstandigkeit un-
terstiitzt.

VPF | SZF
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