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I. Bisherige Entwicklung und Institutionalisierung

Die Philipps-Universitat Marburg betrachtet seit vielen Jahren Personalentwicklung flr den
wissenschaftlichen Nachwuchs und das wissenschaftlich qualifizierte Personal als bedeutendes
strategisches Handlungsfeld. Um dieses Feld weiterzuentwickeln hat sie die folgenden, sich
erganzenden und aufeinander aufbauenden Schritte unternommen:

Bereits im Jahr 2005 hat sie mit der Griindung des damaligen Promotionskollegs fur Geistes-
und Sozialwissenschaften durch die Fachbereiche 01 bis 10 sowie 21 als eine der ersten
Universitaten in Deutschland fachbereichsubergreifend eine strukturierte Doktoranden-
ausbildung angeboten. Sie wurde 2009 durch die Griindung des Graduiertenzentrums Lebens-
und Naturwissenschaften auf alle Fachbereiche ausgeweitet. 2006 wurde ein separat
ausgewiesenes Prasidiumsressort fur den wissenschaftlichen Nachwuchs etabliert. Die
Einrichtung eines entsprechenden Referats in der Universitatsverwaltung folgte 2007. Seit 2012
gibt es ein Programm zur Unterstltzung von Postdoktorandinnen und Postdoktoranden; im
gleichen Jahr wurden Betreuungsvereinbarungen fiir Promovierende® implementiert. Die
Grindung und der Aufbau der MArburg University Research Academy (MARA), in der seit 2015
alle Graduiertenzentren und Programme der Nachwuchsférderung nach einheitlichen Standards
in einer Struktur fortgefiihrt werden, sowie die im Februar 2016 durch das Direktorium der
MARA verabschiedete mittelfristige Konzeption fir die Jahre 2016 bis 2020 und die im Juli 2016
in Kraft getretene Befristungsleitlinie fir das wissenschaftliche Personal sind weitere
Meilensteine dieser strategischen Ausrichtung.

Ferner verfolgt die Philipps-Universitat im Rahmen der gesetzlichen Mdglichkeiten bereits seit
vielen Jahren das Ziel, hochqualifizierte promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschatftler,
die eine akademische Karriere anstreben, zu férdern und ihnen langfristige Karriereoptionen zu
eroffnen. Als eine von drei deutschen Pilothochschulen hat sich die Universitat ab 2003 mit 15
.Nachwuchsgruppen“ an dem BMBF-Programm ,Etablierung von Forschernachwuchsgruppen
im Vorgriff auf Junior-Professuren® mit der Forderung von 15 an der Hochschule zu
errichtenden Nachwuchsgruppen beteiligt?. Diese Positionen wurden als Juniorprofessuren mit
und ohne Tenure Track besetzt. Das Monitoring dieser Gruppe zeigt, dass es sich um eine
hochst erfolgreichen Karriereweg handelt: 14 Personen sind auf Lebenszeitprofessuren in
Marburg oder im nationalen und internationalen Kontext gelangt. Seither hat die
Universitatwiederholt Juniorprofessuren aus Landes- und Stiftungsmitteln ausgeschrieben. Bis
zur Novellierung des Hessischen Hochschulgesetzes Ende 2015 und dem damit verbundenen
Ersatz der Juniorprofessuren zugunsten der Qualifikationsprofessuren mit Entwicklungszusage
(8 64 HHG) wurden insgesamt 41 Juniorprofessuren besetzt, davon 12 mit Tenure-Track.
Aufgrund ergangener Rufe anderer Universitaten auf hoherwertige Professuren und positiver
Zwischen- und Tenure Evaluationen wurden bis zum gegenwartigen Zeitpunkt rd. 54% dieser
Juniorprofessuren in eine unbefristete hoherwertige Professur tberfuhrt.

Zeitgleich mit der beschriebenen Entwicklung hat die Philipps-Universitat fur das
wissenschaftlich qualifizierte Personal in zunehmendem MafR3e auch Karrierewege in den Blick
genommen, die nicht auf die Erlangung einer Professur abzielen. Strategische Entwick-
lungsziele und neue Bedarfe fuhrten zum einen zur Einrichtung wissenschaftlicher Dauerstellen
in Forschung und Lehre sowie dauerhafter Positionen im Wissenschaftsmanagement. Letztere
wurden sowohl in der Verwaltung (u.a. Studiengangentwicklung, Forschungsforderung,
Wissenstransfer, Chancengleichheit) als auch in neu aufgebauten Serviceeinheiten geschaffen

! https://www.uni-marburg.de/forschung/wissnachwuchs/promovierende/bv171212de.pdf
Zvgl. S. 31 in: http://www.uni-marburg.de/profil/strategie/ziel20003/zielvereinbarung
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wie dem Welcome Centre fur ausléndische Wissenschaftler/innen, das die Philipps-Universitat
bereits 2007 als eine der ersten deutschen Hochschulen eingerichtet hat, ausgezeichnet durch
die Alexander von Humboldt-Stiftung, die Deutsche Telekom Stiftung und den Stifterverband,
und dem Dual Career- und Familienservice, der 2009 nach einem Wettbewerberfolg mit einer
Anschubférderung des CHE und der Robert-Bosch-Stiftung realisiert wurde. Zum anderen hat
die Universitat unter verstarktem Ressourceneinsatz spezifische Fortbildungsmanahmen und
Beratungsangebote  entwickelt, damit Ubergange in wissenschaftliche wie auch
nichtwissenschaftliche Karrierewege besser vorbereitet werden kénnen. Hier hat die Philipps-
Universitat bspw. zusammen mit den anderen hessischen Hochschulen das gemeinsame
hessische Mentoring Programm (,Mentoring Hessen®) zur Forderung von Frauen in den
verschiedenen Karrierestufen an den Hochschulen als wichtiges Instrument im Bereich der
Frauenférderung institutionalisiert und bedarfsorientiert weiterentwickelt®.

Il. Aktuelle Situation

[I.1 Grundlagen

Im Sinne lebenslangen Lernens begreift die Philipps-Universitat die Aus-, Fort- und Weiter-
bildung ihres wissenschaftlich qualifizierten Personals in allen Karrierestufen und fir alle
Karrierewege — wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche — als gesamtuniversitéare Auf-
gabe, deren Umsetzung allen Personen mit FUhrungsverantwortung obliegt. Sie ermdglicht
ihren Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern eine strukturierte —
nicht standardisierte — (Weiter-)Qualifizierung, die fachliche und aufRerfachliche Elemente um-
fasst. Sie unterstitzt damit unterschiedliche Karrierewege und férdert die Durchlassigkeit von
verschiedenen Karrierewegen. Gleichzeitig versteht sich die Universitat als ein Arbeitgeber, der
im Wettbewerb um die besten Fuhrungskrafte, Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler sowie Mitarbeitenden steht und daher der Gewinnung und Bindung seines
wissenschaftlich qualifizierten Personals besondere Bedeutung zumisst. In ihrem Stellenport-
folio bietet die Philipps-Universitat Karrierewege in der Wissenschaft und im Wissenschafts-
management an, die langfristig planbar sind und Dauerperspektiven ertffnen (Tenure Track
Professuren, wissenschaftliche Dauerstellen in Forschung und Lehre, unbefristete Stellen im
Wissenschaftsmanagement). Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Forderung von
Chancengleichheit und einer zunehmenden Internationalisierung versteht die Universitéat als
Querschnittsaufgaben, die in allen Bereichen zu beriicksichtigen sind.

1.2 Zielgruppen

Die Weichenstellungen, die die Philipps-Universitat seit mehr als einer Dekade zur Forderung
und Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses und des wissenschaftlich qualifizierten
Personals vorgenommen hat, sind in vielfaltige Personalentwicklungsmaflinahmen gemiindet,
die alle Karrierestufen und Karrierewege beriicksichtigen und folgende Zielgruppen
adressieren:

e Doktorandinnen und Doktoranden
e Postdocs

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Aufgaben in der Wissenschaft und im
Wissenschaftsmanagement

3 http://www.mentoringhessen.de
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e Professorinnen und Professoren sowie leitende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im Wissenschaftsmanagement* (Fiihrungskréfte)

Die Philipps-Universitat tragt der Bandbreite der Zielgruppen und deren spezifischen
Bedurfnissen nach Weiterentwicklung Rechnung, indem sie in ihrer Personalentwicklung einen
mehrdimensionalen Ansatz verfolgt: In zielgruppenspezifischen Angeboten wird die fachliche
Forderung, Qualifizierung und Betreuung ergénzt durch auflerfachliche Weiterbildungs-
moglichkeiten, Beratungsangebote und spezifische Mentoringprogramme. Ubergreifende
strukturelle MalRnahmen verbessern die Rahmenbedingungen fir die Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses, erhéhen die Transparenz von Entscheidungen und stellen
qualitatsgeleitete Verfahren sicher.

[1.3 Zielgruppenspezifische MaRnahmen

Die Erfahrungen aus vielen Jahren Nachwuchsférderung haben gezeigt, dass der Bedarf an
Beratung hinsichtlich der Karriereorientierung sowie an nichtfachlicher und auf3erfachlicher
Weiterqualifizierung  kontinuierlich  wachst. Ein  erheblicher Teil der Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler erkennt und verfolgt den eigenen weiteren
Karriereweg aufRerhalb von Forschung und Lehre, sei es im Wissenschaftsmanagement oder
im aul3erakademischen Bereich. Die Philipps-Universitat hat mit Blick auf die verschiedenen
Karriereverlaufe in den letzten zehn Jahren kontinuierlich unter Einsatz entsprechender
Ressourcen Angebote zur nichtfachlichen und nichtwissenschaftlichen Weiterqualifizierung
aufgebaut und Beratungsangebote implementiert, die sich an Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler in allen Karrierestufen sowie an Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Projekt- und Dauerstellen richten.

AuRerfachliche Qualifizierungsangebote werden vor allem durch die MARA® angeboten und
koordiniert. Sie werden erganzt durch die spezifischen Fortbildungsangebote der Stabsstelle
Hochschuldidaktik, des Sprachenzentrums, des Hochschulrechenzentrums, des Marburger
Forderzentrums fir Existenzgrindung (MAFEX) und der Universitatsbibliothek. Die Angebote
stehen allen Zielgruppen offen und umfassen u.a. Workshops und Kurse zu den Themen:

e Personalauswahl, Teamarbeit und Netzwerken

e Zeit-, Selbst-, Stress- und Konfliktmanagement

e Mitarbeiterfiihrung, Projektmanagement, Kommunikation
o Zusammenarbeit mit der Wirtschaft (z.B. zum Patentrecht)

Alle Serviceeinrichtungen im Weiterbildungsbereich sind im Netzwerk ,Weiterbildung und
Schlisselkompetenzen* zusammengeschlossen, das durch einen regelméRigen Austausch die
hohe Qualitat der Angebote sicherstellt.

Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler aus dem Ausland werden
dariiber hinaus gezielt durch das Welcome Centre® des Dezernats fir Internationale
Angelegenheiten und Familienservice unterstiitzt.

Doktorandinnen und Doktoranden

Promovierende profitieren, dies zeigten auch die Ergebnisse einer internen Umfrage zur
Situation der Doktorandinnen und Doktoranden an der Philipps-Universitat’, von gut definierter
fachlicher Betreuung und klaren Beschaftigungsverhaltnissen (vgl. Kap. | und I1.4).

* Fur Fuhrungskrafte besteht ein separates Programm zur Filhrungskrafteschulung, das nicht Inhalt des vorliegenden Konzepts ist.
® https://www.uni-marburg.de/mara
® https://www.uni-marburg.de/welcome
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Die fachliche Betreuung wird erganzt durch Weiterbildungsangebote zum Aufbau
Ubergreifender wissenschaftsrelevanter Kompetenzen, u.a. in den Bereichen

e Akademisches Schreiben

e Prasentationstechniken

e Disputationstraining

e Wissenschaftskommunikation
e Hochschuldidaktik

e Drittmitteleinwerbung

Erganzt wird das Angebot durch Bewerbungs- und Vorstellungstrainings sowie spezifische
Beratungsangebote sowohl hinsichtlich der Dissertation als auch mit Blick auf die weitere
Gestaltung des Karrierewegs nach der Promotion:

e Coaching als personliche Einzelberatung zu beruflichen Fragen wird durch die
Stabsstelle Konfliktberatung und Prozessmanagement® sowie MARA angeboten.

e Das Career Center® berat Studierende und Promovierende iber Méglichkeiten zum
Einstieg in den aulReruniversitaren Arbeitsmarkt. Der Career Service des Dezernats fir
Internationale Angelegenheiten und Familienservice™ hat sich dabei auf ausléandische
Studierende und Doktorandinnen und Doktoranden spezialisiert.

e Doktorandinnen koénnen die im Rahmen von Mentoring Hessen'' bestehenden
Mentoringmdglichkeiten nutzen. In Kooperation mit aufR3eruniversitaren Einrichtungen und
Wirtschaftsunternehmen vereint Mentoring Hessen die Mentoringangebote der
hessischen Hochschulen zur Karriereférderung von Frauen in Wissenschaft und
Wirtschaft, die durch die jeweiligen Frauenbeauftragten vor Ort koordiniert werden. Durch
die Ausweitung von Mentoring Hessen auf die Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften kommen nun verstarkt Positionen an diesen Hochschulen (Professuren,
Mitarbeit in Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement) in den Blick.

Postdocs

Diese Personengruppe ist besonders vielfaltig und erfordert aufgrund ihres fortgeschrittenen
Karrierestadiums eigene Malinahmen der Personalentwicklung, so dass sie auf die sich mit
zunehmenden  Berufsalter wandelnden Erwartungen des wissenschaftlichen und
auf3eruniversitaren Arbeitsmarkt angemessen vorbereitet werden kann. Die Philipps-Universitat
hat sich auf den Weg gemacht, den spezifischen Anforderungen an die Qualifizierungs- und
Forderangebote fir die Postdocs in sachgerechter Weise nachzukommen. Seit vielen Jahren
strebt die Universitat an, besonders qualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern im Anschluss an die Promotion langfristig planbare Karrierewege
zu erdffnen. Schritt fur Schritt sind neben Angebote zur Férderung auf dem Weg zu einer
Professur an  Universitst oder Hochschule flir angewandte  Wissenschaften
Qualifizierungsmoglichkeiten fir weitere Tatigkeiten in Wissenschaft und Wissenschafts-
management getreten. Damit tragt die Universitat dem Umstand Rechnung, dass der grof3en

" hitps://www.uni-marburg.de/forschung/ wissnachwuchs/gsnachwuchs (Projekt ,Qualitatssicherung der Nachwuchsférderung®)
8 http://ww.uni-marburg.de/kpr

9 http://www.uni-marburg.de/studium/careercenter

10 hitps://www.uni-marburg.de/international/about/projekte/career/index_html

™ http://mww.mentoringhessen.de
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Zahl akademisch hochqualifizierter junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler eine
deutlich geringere Zahl an zu besetzenden Professuren gegeniibersteht. Zudem miuissen
diejenigen, die eine Professur anstreben, im deutschen Wissenschaftssystem bisher in der
Regel lange Qualifizierungsphasen in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen bei unsicheren
Erfolgsaussichten in Kauf nehmen. Es ist daher fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler wichtig, wahrend dieser Qualifizierungsphasen von Zeit zu Zeit
wieder neu kritisch zu prifen, ob andere Karriereperspektiven den eigenen Interessen und
Lebensplanungen besser gerecht werden als das Ziel einer Professur. Dabei ist bekannt, dass
sich mit zunehmenden Qualifizierungszeiten nach der Promotion das Feld fur berufliche
Tatigkeiten einengt (im Sinne einer Uberqualifizierung). Die Universitat hat darauf reagiert und
zusatzlich zu den auRRerfachlichen Qualifizierungsmdoglichkeiten entsprechende Workshops und
Beratungsangebote aufgebaut, die auf Berufsfelder in Wissenschaft, Wirtschaft oder anderen
Bereichen zielen:

e Das interuniversitdre Fortbildungsprogramm Karriereentwicklung fir Postdoktoran-
dinnen und Postdoktoranden mit der JLU Giel3en bietet ein Workshopprogramm fir die
erste Postdocphase zur Entscheidungsfindung fir eine wissenschaftliche oder eine
auBerwissenschaftliche Karriere; das Kursangebot im Anschluss qualifiziert in der zweiten
Postdocphase fir eine Karriere in der Wissenschaft.

e Das Mentoringprogramm , Wissenschaftskarriere* (MEWISMA)*?, das gemeinsam mit
der JLU Giel3en angeboten wird, wendet sich an Postdocs, die sich fur ihre nachsten
Karriereschritte in der Wissenschaft Beratung und Unterstiitzung durch einen Mentor oder
eine Mentorin winschen.

¢ Die Coachingangebote (s.0.) sind auch fir Postdocs offen.
o Workshops zur strategischen Karriereplanung und Karriereentwicklung.

e Berufungstraining (in Erganzung zum angebotenen allgemeinen Bewerbungs- und
Vorstellungstraining).

e Weiterbildung im Bereich der Hochschuldidaktik, die neben unmittelbar
wissenschaftsrelevanten Qualifikationen auch Fahigkeiten in der Kommunikation und der
Organisationsentwicklung vermittelt, die auRerhalb der Universitét einsetzbar sind.

In nahezu allen Fachern besteht hinsichtlich der Zahl von Bewerberinnen fir Professuren ein
erheblicher Nachholbedarf. Daher bestehen fiur Frauen in der Postdoc-Phase Uber die
genannten Angebote hinaus besondere Foérderangebote. Dazu gehort das auf Frauen
individuell zugeschnittene Foérderangebot ,ProProfessur” fur qualifizierte Wissenschaftlerinnen
auf dem Weg in die Professur im Rahmen von Mentoring Hessen (s.0.). Das 18-monatige
Programm unterstitzt sie in ihrer Karriereplanung und bereitet sie fur ihre Forschungs-,
Fuhrungs- und Managementaufgaben in der Wissenschaft vor.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Aufgaben in der Wissenschaft (Projekt- und
Dauerstellen)

Aufgrund strategischer Uberlegungen und sich entwickelnder Bedarfe wurden in den letzten
Jahren in gemeinsamen Uberlegungen mit den Fachbereichen die Aufgaben fiir die
wissenschaftlichen Dauerstellen in den Fachbereichen und wissenschaftlichen Zentren klarer
definiert und ihre Anzahl vermehrt, wu.a. fir Core Facilities und andere

12 hitps://www.uni-marburg.de/mara/beratung/mewisma
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Forschungsinfrastrukturen, die Betreuung von Praktika sowie die grundsténdige Lehre und
Fachdidaktik. Insgesamt wurde die Zahl der unbefristeten Positionen im Bereich ,Forschung
und Lehre" in den letzten zehn Jahren um rd. 28% erhoht.

Wahrend Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Lehraufgaben (wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, abgeordnete Lehrerinnen und Lehrer,
Lektorinnen und Lektoren) von den Angeboten der universitatsinternen Hochschuldidaktik™
sowie des Hochschuldidaktischen Netzwerks Mittelnessen** profitieren kbnnen, ist ein
systematisches Konzept fir Weiterbildungsangebote fir Personen, die hauptsachlich Aufgaben
im Bereich der Forschung wahrnehmen, noch nicht vorhanden.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Aufgaben im Wissenschaftsmanagement

Seit der vor mehr als zehn Jahren erfolgten strategischen Neuausrichtung der
Nachwuchsférderung (vgl. Kap. 1) hat die Philipps-Universitat ihnr Augenmerk nicht nur auf das
Berufsfeld ,Forschung und Lehre* gelegt, sondern auch auf Aktivititen in dem Bereich, der
heute unter dem eigenen Berufsbild ,Wissenschaftsmanagement* zusammengefasst wird. In
den letzten Jahrzehnten sind die administrativen Anforderungen deutlich gestiegen, und es
wurde ndétig, den wissenschaftlichen Einheiten zur Bewaltigung dieser Aufgaben vielfaltige neue
wissenschaftsunterstiitzende Serviceangebote bereitzustellen. Dazu sind zahlreiche zunachst
oft befristete, inzwischen aber Uberwiegend dauerhafte Stellen fir wissenschaftlich
qualifiziertes, nicht zwingend promoviertes Personal geschaffen worden. Das Ergebnis dieses
langjahrigen Engagements lasst sich unter anderem an dem Anteil der Beschéftigten auf einer
Dauerposition in diesem Bereich ablesen. Entsprechend einer Studie des Stifterverbandes aus
dem Jahr 2016™ betragt der Anteil der Dauerpositionen im Wissenschaftsmanagement im
bundesweiten Durchschnitt 48% der insgesamt im Wissenschaftsmanagement tatigen
Personen; als nétig erachten die Universitaten allerdings ein Verhaltnis von rd. 63% — und damit
einen Anteil, den die Philipps-Universitat bereits jetzt erreicht hat: Sie beschéftigt rd. 65% ihrer
insgesamt rd. 180 Wissenschaftsmanagerinnen und Wissenschaftsmanager auf Dauer-
positionen und hat damit die Empfehlungen des Wissenschaftsrates und die deutschlandweiten
Perspektiven schon heute verwirklicht. Fur Nachwuchswissenschaftlerinnen  und
Nachwuchswissenschaftler hat sich der Tatigkeitsbereich des ,Wissenschaftsmanagements”
wegen der Briickenfunktion zwischen Wissenschaft und Management zu einer attraktiven
Karrierealternative entwickelt. Die Philipps-Universitat bietet ihren Wissenschaftsmanagerinnen
und Wissenschaftsmanagern verschiedene Maglichkeiten zur Weiterbildung an, aktuell
bestehen insbesondere folgende Angebote:

e Seit mehr als 15 Jahren besteht die Interuniversitare Weiterbildung (IlUW), ein
Kooperationsprojekt von neun Hochschulen, dessen institutionsiibergreifende
Veranstaltungen aktuelle Herausforderungen thematisch aufgreifen und Raum fir
Vernetzung schaffen.

e Die Fuhrungskrafteentwicklung basiert auf einer Kooperation mit der Zentralen
Fortbildung des Landes Hessen; deren Angebot zu vielfaltigen sozialen, personalen und
fachlichen Kompetenzen greift viele relevante Themen auf, die jetzt durch interne
Veranstaltungen sowie Vernetzungsangebote des Referats fur Personalentwicklung der
Universitat ergéanzt werden.

13 https://www.uni-marburg.de/einrichtungen/hochschuldidaktik
 http://www.hd-mittelhessen.de/
' https:/www.stifterverband.org/download/file/fid/2151
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o RegelméRige gemeinsame Veranstaltungen fir Wissenschaftsmanagerinnen und
Wissenschaftsmanager aus allen Bereichen der Universitat bieten Raum fir
universitatsweite Themen und Diskussionen.

e Die FoOrderung berufsbegleitender Weiterbildung sowie Staff Mobility sind weitere
Mafnahmen individueller Férderung.

[1.4 Strukturelle Malnahmen

Neben den individuellen Weiterbildungs- und Beratungsangeboten zur Unterstitzung des
wissenschaftlichen Nachwuchses sind durch verschiedene Mallnahmen die strukturellen
Rahmenbedingungen fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschatftler
verbessert worden, indem eine hoéhere arbeitsvertragliche Sicherheit fir die verschiedenen
Karriereabschnitte erreicht und die Transparenz und Qualitdtssicherung der im
Nachwuchsbereich relevanten Personalverfahren erhdoht wurde.

[1.4.1 Befristungsleitlinie

Die Universitdt hat die befristeten Beschaftigungsverhaltnisse fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs neu geregelt und mit der in 2016 in Kraft getretenen Befristungsleitlinie™®
Vertragslaufzeiten verbindlich etabliert, die der Bandbreite spezifischer wissenschaftlicher
Qualifizierungsziele in den Qualifizierungsphasen vor bzw. nach der Promotion entsprechen.
Anders als friher erhalten auch die aus Drittmittelprojekten  finanzierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler in der Regel einen auf die
Dauer ihrer Qualifikation ausgerichteten Arbeitsvertrag. Doktorandinnen und Doktoranden
erhalten einen Vertrag mit einer Laufzeit von mindestens drei Jahren mit der Moglichkeit zur
Verlangerung; in Bezug auf die sogenannte familienpolitische Komponente sind diese nun
Beschaftigten aus Landesmitteln gleichgestellt.

11.4.2 Leitfaden Personalgewinnung

Der Gewinnung und Bindung von hoch qualifiziertem und motiviertem Personal misst die
Philipps-Universitat eine besondere Bedeutung zu. Bereits die Art und Weise, wie ein Verfahren
zur Gewinnung von neuem Personal durchgefuihrt wird, beeinflusst die Haltung und
Entscheidung zukinftigen Personals zur Philipps-Universitat. Der Leitfaden, der gemeinsam
von der Personalabteilung, dem Referat Qualititsmanagement und dem Personalrat sowie der
Frauenbeauftragten und der Schwerbehindertenvertretung entworfen und 2015 in einer
Uberarbeiteten 2. Version verabschiedet wurde, bietet Hilfestellung und Orientierung fiir eine
transparente, den gesetzlichen Vorgaben entsprechende Gestaltung der Auswahlverfahren.

11.4.3 Jahresgesprache

An der Philipps-Universitat sind ab 2010 universitatsweit Jahresgesprache zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern eingefuihrt worden, in denen anlassunabhangig insbesondere die
Arbeitssituation, die Fuhrung und Zusammenarbeit sowie Winsche und Mdoglichkeiten der
Forderung der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters erortert werden sollen. Vorgesetzte sind
verpflichtet, ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ein Jahresgesprach jahrlich anzubieten; es
ist jedoch moglich, das Jahresgesprach in gegenseitigem Einverstandnis in einzelnen Jahren
ausfallen zu lassen. Wurde mit Promovierenden eine Betreuungsvereinbarung abgeschlossen
und finden regelmé&Rig Betreuungsgesprache statt, die auch die Inhalte des Jahresgesprachs
abdecken, erfillen diese Gesprache die Aufgabe der Jahresgesprache. Fur

'8 hitps://www.uni-marburg.de/administration/recht/satzung/ befristungsleitlinie-07072016.pdf
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Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Qualifizierungsphasen, aber auch fur das
wissenschaftlich qualifizierte Personal auf Dauerstellen sind damit Strukturen etabliert, in denen
die Erorterung von Fragen der Personalentwicklung zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern systematisch verankert ist. Die Durchfihrung der
Jahresgesprache wird durch Schulungsangebote, einen Leitfaden (dt. und engl. Fassung) sowie
weitere schriftliche Materialien unterstutzt.

11.4.4 Leitfaden Berufungsverfahren

An der Philipps-Universitat werden Berufungsverfahren bereits seit 2006 entlang des ,Leitfaden
zur Durchfuhrung von Berufungen® in Orientierung an den ,Empfehlungen des
Wissenschaftsrats zur Ausgestaltung von Berufungsverfahren® aus dem Jahr 2005
durchgefuhrt. Der 2011 Uberarbeitete Leitfaden tragt dazu bei, die Berufungsverfahren so zu
standardisieren und in ihren Bewertungskriterien transparent zu machen, dass die Verfahren
professionell und zlgig durchgefiihrt werden kdnnen.

11.4.5 Leitlinien zur Zwischenevaluation und Entfristung einer Juniorprofessur mit Tenure-
Track-Option

Als Anlagen zum Berufungsleitfaden bestehen seit 2009 Leitlinien zur Zwischenevaluation und

zur Gewahrung von Tenure von Juniorprofessuren. Ziel dieser Leitlinien ist die Gewahrleistung

von durchgangig an den Kriterien exzellenter Forschungs- und Lehrleistung orientierten

Verfahren. Fir die Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren garantieren diese Leitlinien

klare und faire Entscheidungsablaufe.

1.5 Mainahmen in Querschnittsbereichen

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Seit 2005 hat sich die Philipps-Universitdt Marburg zum Ziel gesetzt, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fur alle Mitglieder der Universitdt zu gewdahrleisten; die Zustandigkeit fur
dieses Aufgabengebiet ist beim Kanzler angesiedelt. Um dem Ziel naher zu kommen, engagiert
sich die Universitat mit einer Reihe von unterstitzenden Malinahmen: Dazu zahlen u.a.
Betreuungsplatze flr Beschéftigte in Kindertageseinrichtungen, Eltern-Kind-Raume in
Universitatsgebauden, eine flexible, kostenlose Kinderbetreuung aullerhalb  der
Regelbetreuungszeiten fiur Beschéftigte, eine Online-Babysitterbdrse, Kinderferienbetreuung,
ein weitgefachertes Online-Informationsangebot und eine professionelle Beratung und
Unterstiitzung in weiteren Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie wie z.B. in Fallen von
familiarer Pflegebeddrftigkeit. Die Malinahmen werden durch Zielvereinbarungen in Verbindung
mit dem Auditierungsprozess des Glitesiegels ,Familienfreundliche Hochschule Land Hessen®
kontinuierlich weiterentwickelt.

Chancengleichheit

Ein durchgangiges Leitprinzip der Philipps-Universitat ist es, gunstige strukturelle und
personelle Rahmenbedingungen zu schaffen, um die tatséchliche Gleichstellung zu erreichen.
Das Arbeitsfeld Gleichstellung ist Leitungsaufgabe und bei der Préasidentin verankert.
Hauptamtliche Frauenbeauftragte (Kernuniversitdt und fir den Fachbereich Medizin),
Fachbereichsfrauenbeauftragte sowie eine zentrale Gleichstellungskommission und
Gleichstellungskommissionen an den Fachbereichen sorgen fir eine Kultur der Gleichstellung.
Qualifizierung und Unterstitzung junger Wissenschaftlerinnen ist seit Jahren ein Kklarer
Schwerpunkt der Frauenférderung der Universitat. Gleichstellungsparameter (Promotionen)
sind im Sachmitteloudget implementiert. Jéhrlich werden Abschlussstipendien an



Doktorandinnen und Habilitandinnen vergeben sowie einjahrige Brickenstipendien an
Postdocs, die ihre wissenschaftliche Karriere weiter erfolgreich verfolgen wollen. Eine Stiftung
vergibt Stipendien an Medizinerinnen in der Habilitationsphase. Wie zuvor erwahnt, beteiligt
sich die Philipps-Universitat seit Bestehen der Projekte an dem hessenweiten Programm
.Mentoring Hessen“. Dartber hinaus fuhrt sie ein eigenes Mentoringprogramm fir
Absolventinnen der geistes- und sozialwissenschaftlichen Facher durch. Das ,Zentrum fir
Gender Studies® unterstitzt junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bei ihren
Qualifikationsarbeiten zu Themen der Geschlechterforschung und bietet Mdglichkeiten fiir erste
Lehrerfahrungen auf diesem Forschungsfeld.

Internationalisierung

Die Philipps-Universitat versteht sich als internationale und weltoffene Hochschule und definiert
Internationalisierung als einen kontinuierlichen Prozess zunehmender internationaler Aktivitaten
unter Beteiligung aller Ebenen der Universitat (Fachbereiche, Studierende und
Wissenschatftler/innen, Hochschulleitung, Verwaltung) mit dem Ziel, die Qualitdt von Forschung
und Lehre zu verbessern, die internationale Beschéftigungsfahigkeit ihrer Absolventinnen und
Absolventen sicherzustellen und die Wettbewerbsfahigkeit im internationalen und nationalen
Vergleich sowie die internationale Sichtbarkeit der Universitat zu steigern.

Das Dezernat fur Internationale Angelegenheiten und Familienservice bundelt als
Kompetenzzentrum die Querschnittsaufgaben vor allem in den Bereichen Forschung und
Nachwuchsférderung sowie Studium und Lehre. Das gemeinsam vom Prasidium der Philipps-
Universitat und der Lenkungsgruppe Internationalisierung'’ 2012 erarbeitete strategische
Gesamtkonzept™ zu den Rahmenbedingungen der Internationalisierung wurde im Rahmen
des HRK-Audits ,Internationalisierung der Hochschulen“ (2012-2014) weiterentwickelt und
konkretisiert sowie den spezifischen Anforderungen der Philipps-Universitat und ihrer
Wissenschatftlerinnen und Wissenschaftlern sowie Studierenden angepasst. Forderangebote
richten sich zurzeit an:

Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern aus der Philipps-
Universitat

e Forderung der Mobilitat ins Ausland (Forschungsstipendien, Tagungs- und
Reisekostenzuschiisse etc.)

e Symposien fir Doktorandinnen und Doktoranden zur  Vorbereitung von
bilateralen/internationalen Promotionsstudiengangen bzw. strukturierten Programmen

e internationale Betreuerteams durch den Einbezug internationaler Fachexpertinnen und
Fachexperten als internationale Mentorinnen und Mentoren

e Ausbau des englischsprachigen Angebots im Bereich der wissenschaftlichen
Karriereentwicklung fur Promovierende

e Forderung der Mobilitat durch Cotutelle-Rahmenvertrage mit strategischen Partnern und
ein kontinuierlich ausgebautes Beratungs- und Serviceangebot

e Forderung der Entwicklung eines internationalen Profils durch Forschungsaufenthalte und
Konferenzteilnahmen an auslandischen Institutionen im Rahmen des Programms
,Marburg International Doctorate**

7 Siehe: http://www.uni-marburg.de/international/about/profil/lenkungsgruppe

'8 Siehe: http://www.uni-marburg.de/international/about/profil/intstrategie.pdf

' programm ,Marburg International Doctorate*, gefordert durch DAAD und BMBF, https://www.uni-
marburg.de/international/about/projekte/ipid4all
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Promovierende aus dem Ausland

e Englischsprachige Beratungs- und Qualifizierungsangebote in Welcome Centre und
MARA

e Vorbereitung des Aufenthaltes in Marburg
e Schreibwerkstatt
e Sprachkurse

e Forderung von Kurzaufenthalten zur Identifikation von Betreuer/in und
Arbeitsmoglichkeiten im Rahmen des Programms ,Marburg International Doctorate“?°

e internationale Betreuerteams durch den Einbezug internationaler Fachexpertinnen und
Fachexperten

[ll. Weiterentwicklung

Vor dem Hintergrund des erreichten Standes der Personalentwicklungsmaflinahmen (vgl. Kap.
II) orientiert sich die kinftige Ausrichtung der Personalentwicklung fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs und das wissenschaftlich qualifizierte Personal in Ergdnzung zu den bereits
bestehenden MalRnahmen und Instrumenten an den nachfolgend aufgeflihrten Zielsetzungen.
Diese Ziele sind teilweise zielgruppenspezifisch, teilweise nehmen sie mehrere Zielgruppen in
den Blick; sie orientieren sich vornehmlich an den Karrierestufen in der Wissenschaft und
bertcksichtigen auch das in Forschung und Lehre und im Wissenschaftsmanagement
beschéftigte wissenschaftlich qualifizierte Personal. Als Querschnittsaufgaben werden auch
weiterhin die Férderung von Chancengleichheit, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
einer zunehmenden Internationalisierung der Hochschule berticksichtigt.

1.1 Zielgruppenspezifische Zielsetzungen

[11.1.1 Promovierende und Postdocs

Ziel 1: Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler frihzeitig und
kontinuierlich Uber die Vielfalt der Karriereoptionen innerhalb und auf3erhalb der
Universitat informieren und ihnen fundierte Entscheidungen im Hinblick auf ihre weitere
Karriere ermdglichen

Es hat sich gezeigt, dass die bestehenden Angebote fir Promovierende und Promovierte noch
nicht in allen Fachbereichen und Einrichtungen der Universitat gleichermaf3en bekannt sind und
genutzt werden. Eine fundierte Entscheidung zum weiteren Karriereverlauf erfordert jedoch
ausreichende Informationen und entsprechende Beratung zu méglichen Karriereoptionen.

Teilziele

e Verbesserung der universitéaren Informationsstrategien
e Erweiterung der Beratungsangebote

o Qualitative Optimierung der Beratungskultur, die die Karriereperspektiven zum
Gegenstand hat

e Entwicklung von MalRnahmen, die Nachwuchswissenschaftler und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen frihzeitig mit potentiellen Arbeitgebern in Kontakt bringen

% programm ,Marburg International Doctorate*, gefordert durch DAAD und BMBF, https://www.uni-
marburg.de/international/about/projekte/ipid4all
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Ziel 2: Qualifizierung und Durchlassigkeit fiir unterschiedliche Karrierewege als Standard
verankern

Promotions- und Postdoc-Phasen, die in der Regel nur mit einer befristeten Finanzierung
verbunden sind, werden in erster Linie als Qualifikationsphasen fiir eine Karriere in der
Wissenschaft wahrgenommen. Wenn jedoch ein hoher Anteil der Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler nicht in der Wissenschaft verbleibt, muss diesem
Umstand in den entsprechenden Qualifikationsphasen tber die bislang angebotenen freiwilligen
Weiterqualifizierungs- und Beratungsangebote hinaus verstarkt Aufmerksamkeit gewidmet
werden.

Teilziele

e Arbeitsverhéltnisse in der Promotions- und Postdoc-Phase so ausgestalten, dass
Weiterqualifizierungen fir unterschiedliche, auch aulerakademische Karrierewege
standardmé&Rig in Anspruch genommen werden kdnnen (Tatigkeitsbeschreibung)

e Ausbau der bestehenden Qualifizierungsmaglichkeiten

e Vernetzung innerhalb der Universitat zwischen verschiedenen Berufsgruppen als auch
mit aulRerakademischen Sektoren starken

o Frihzeitige Beratung von Beschéftigten auf Projektstellen hinsichtlich ihrer
Personalentwicklung und den Méglichkeiten fiir dauerhafte Karriereoptionen

Ziel 3: Qualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern
in einem frihen Stadium ihrer Karriere Wege zu Beschaftigungsverhaltnissen mit einer
Dauerperspektive eréffnen

Die einzelnen Qualifizierungsphasen in der Wissenschaft (Promotion, Postdoc-Phase,
Nachwuchsgruppenleitung) sind allgemein mit befristeten Arbeitsvertragen verbunden.
Insbesondere bei Postdocs, die sich auf das Karriereziel Professur festlegen, bleibt in der Regel
ungeklart, ob und welche Anschlussbeschaftigungen sich finden werden, sollte das Karriereziel
Professur nicht erreicht werden koénnen. Dieser Situation mochte die Philipps-Universitat mit
strategischen Maflinahmen entgegenwirken.

Teilziele

e Einfihrung von Tenure-Track Professuren als institutionalisierte Karriereoption fur
besonders qualifizierte Postdocs

e Systematisierte Information tber Karriereoptionen im Hochschulbereich aul3erhalb einer
Professur (Dauerstellen in  Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement) als
Voraussetzung fir eine intensivierte Beratung zu Karriereoptionen speziell in der
Postdoc-Zeit

e Sicherstellung von qualitatsgeleiteten  Auswahlverfahren  mit  transparenten
Bewertungskriterien fur alle Karrierestufen
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[11.1.2 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement

Ziel 4: Profilierung, Professionalisierung und Attraktivitat von universitaren Projekt- und
Dauerstellen in der Wissenschaft und im Wissenschaftsmanagement verbessern

Das Stellenportfolio der Philipps-Universitat bietet in der Wissenschaft und im
Wissenschaftsmanagement universitdre Projekt- und Dauerstellen mit verschiedenen
Schwerpunktsetzungen an (vgl. Kap. 11.3). Die inneruniversitdre Sichtbarkeit dieser
Personengruppen, ihre Mdglichkeiten zur Weiterqualifizierung sowie zur Veréanderung des
eigenen Tatigkeitsprofils und Erdffnung von weiteren Karriereschritten sind bisher nicht
angemessen entwickelt. Die geplanten Verbesserungen sollen u.a. dazu beitragen, die
Attraktivitat dieser Stellen zu steigern und ihre eigenstéandigen Profile und die mit ihnen
verbundene hohe Verantwortung deutlich zu machen.

Teilziele

e Einfihrung von festen Fortbildungsbudgets fur dauerbeschéftigte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der Wissenschaft zur Teilnahme an Tagungen, Fortbildungskursen, o.&.

e Erprobung von Modellen zur Weiterentwicklung fachlicher und tberfachfachlicher
Kompetenzen von Beschéftigten in der Wissenschaft (Freistellungsphasen) und im
Wissenschaftsmanagement (Job Rotation)

e Maoglichkeiten der Ausweitung von Gestaltungsspielrdumen und Kompetenzbereichen
im Rahmen des zugewiesenen Aufgabenbereichs mit zunehmender Berufserfahrung
prufen (Leitung von Sonderprojekten etc.)

e Wechsel des Aufgabenbereichs im Wissenschaftsmanagement i.d.R. spatestens 10
Jahre nach dem einschlagigen Berufseinstieg

e Organisatorische Zuordnung von Dauerstellen in der Wissenschatft in der Regel auf
einer Ebene oberhalb einzelner Professuren

o Sicherstellung der Bestenauslese durch eine verbindliche Einfuhrung des
Mehraugenprinzips bei der Gestaltung von  Ausschreibungstexten und
Auswahlentscheidungen fir alle Dauerstellen

[11.2 Querschnittsaufgaben

[11.2.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Ziel 5: Erhohung der Akzeptanz und Unterstitzung fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler, die Familie und Beruf verbinden wollen

Bei Auswahlentscheidungen Uber Karrierepositionen in der Wissenschaft und im
Wissenschaftsmanagement spielen die in den wissenschaftlichen Qualifizierungsphasen
erreichten  Leistungen eine entscheidende Rolle. Deshalb stehen Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler unter einem hohen Leistungsdruck. Dies
sollte jedoch nicht dazu fiihren, dass sie ihr Interesse an Elternschaft in dieser Phase
zurlckstellen. Vielmehr wird an der Philipps-Universitat eine familienfreundliche Kultur auf allen
Ebenen angestrebt, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch fiir wissenschaftliche
Qualifizierungsphasen ermoglicht und bei der Elternschaft die Karriere nicht behindert.
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Teilziele

o Verstarkte  Er6ffnung von  Freirdumen  hinsichtlich  Arbeitsort,  Arbeitszeit,
Aufgabenzuschnitt 0.4. mit dem Ziel, eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit
maximalen wissenschaftlichen (Qualifizierungs-)Leistungen zu ermdglichen

¢ Unterstitzungsmoglichkeiten fur Wissenschaftlerinnen, deren Forschungstatigkeiten den
Umgang mit Gefahrstoffen erfordern und die aufgrund der Mutterschutzbestimmungen
diese Forschungstatigkeiten wahrend Schwangerschaft und Stillzeit nicht personlich
durchfuhren kénnen.

o Verstarkte Verankerung des Themas ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* in der
Fuhrungskultur der Universitat

[11.2.2 Chancengleichheit

Ziel 6: Erh6hung des Anteils von Frauen auf den Ebenen, in denen sie noch
unterreprasentiert sind

Vor dem Hintergrund der aktuellen Situation stellen die Schwerpunkte der kinftigen
Gleichstellungspolitik die Weiterverfolgung der bisherigen Ziele dar. Besonderes Augenmerk
soll auf Férderméglichkeiten fir Frauen nach der Promotion gelegt werden, da in dieser Phase
viele Frauen das Wissenschaftssystem verlassen.

Teilziele

e  Erhdhung des Anteils von Studentinnen in den sog. MINT-Fachern

e Erhéhung des Anteils von Doktorandinnen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert
sind

e Erhdhung des Anteils von Frauen auf Leitungspositionen in Wissenschaft und
Wissenschaftsmanagement

e Aktive Rekrutierung in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind

¢ Chancengleichheit als Thema in der Fiihrungskrafteschulung integrieren

e Sensibilisierung fur spezifische Bedarfe von Wissenschaftlerinnen aufgrund
unterschiedlicher Lebenslagen

[11.2.3 Internationalisierung

Ziel 7: Internationalisierung von Forschung und Lehre, wissenschaftlichem Nachwuchs
und Wissenschaftsmanagement weiter erhéhen

Das Préasidium und die Gremien der Philipps-Universitat (Hochschulrat, Senat,
Universitatskonferenz) haben sich im Frihjahr 2015 mit den Empfehlungen der HRK im
Rahmen des Audits befasst und diesen zugestimmt. Die Internationalisierung von Forschung
und Lehre, wissenschaftlichem Nachwuchs und Wissenschaftsmanagement ist Teil der
prioritdren Ziele®, die in den nachsten Jahren universitatsiibergreifend verfolgt werden und
deren Umsetzung im Rahmen des Re-Audits wiederum von der HRK begleitet wird.

2 https://www.uni-marburg.de/international/about/profil/intstrategie. pdf
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Teilziele:
e FoOrderung der Mobilitat von (Nachwuchs)Wissenschaftler/innen

o Weiterentwicklung des internationalen Forschungsmarketings  zu einem
universitatsubergreifenden  Konzept, um die internationale Sichtbarkeit der
Forschungsleistungen der Philipps-Universitat deutlich zu erhéhen und hochqualifizierte
Wissenschaftler/innen aus dem Ausland zu attrahieren

e Internationale Ausschreibungen in englischer Sprache von Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeiterstellen und Professuren;

e Marburg International Doctorate: Weiterentwicklung der MalRRnahmen  zur
Internationalisierung der Promotionsphase;

o Forderung von Cotutelle-Verfahren: Entwicklung von Leitfaden und Rahmenvertragen
mit weiteren Partnern im Ausland

e Forderung von strukturierten Promotionsprogrammen mit internationaler Ausrichtung

IV. Umsetzung und Finanzierung

Die angestrebten Veranderungen erfordern einerseits die aktive Mitwirkung alle Vorgesetzten
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler sowie des ubrigen
akademisch qualifizierten Personals, andererseits die Umsetzung der Malnahmen in der
Verantwortung der mit Personalentwicklung, Weiterbildung und Beratung befassten
Stabsstellen, Referate und Einrichtungen der Philipps-Universitat. Im Prasidium werden die
Mafnahmen durch den fir den wissenschaftlichen Nachwuchs zustandigen Vizeprasidenten
und den Kanzler koordiniert. Die weitere Vorgehensweise zur Umsetzung der Malinahmen
unter Beriicksichtigung einer kurz-, mittel- und langfristigen Handlungsperspektive wird im
Verlauf des Jahres 2017 abgestimmt. Als ein erster Schritt wird bis zum Herbst 2017 die
Etablierung von Tenure-Track-Professuren als strukturbildendes Element an der Philipps-
Universitat realisiert werden.

Zur  Umsetzung der  bestehenden  oder bereits im  Aufbau befindlichen
Personalentwicklungsmal3nahmen werden bereits erhebliche Mittel aufgewendet. Allein fur die
MalRnahmen im Rahmen der MARA werden mehr als 550 T€ p.a. aufgebracht. Fir die
Umsetzung der bereits beschlossenen neuen Befristungsregelungen und der darin enthaltenen
Ausweitung von MalRnahmen zur Familienforderung ist perspektivisch mit einem Mehrbedarf
von mindestens 300 T€ p.a. zu rechnen. Der geschatzte Zusatzbedarf fur das Erreichen der
vorgesehenen neuen Zielsetzungen betragt weitere 300 T€ p.a.

V. Evaluierung und Qualitatssicherung

Alle MaRnahmen und Prozesse werden regelmaflig unter Einbindung des Referats
Qualitaitsmanagement ausgewertet und im Hinblick auf die vorgegebenen Ziele des Konzepts
weiter entwickelt. Eine Gesamtevaluation und Anpassung des Konzepts soll in 2020 erfolgen.
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Anhang

Katalog prioritéarer Mal3Bnahmen

Zu Ziel 1

Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler fruhzeitig und
kontinuierlich Uber die Vielfalt der Karriereoptionen innerhalb und auf3erhalb der
Universitat informieren und ihnen fundierte Entscheidungen im Hinblick auf ihre weitere
Karriere ermdglichen:

— Etablierung eines Portals auf der Homepage, das den Einstieg in alle Angebote des
Netzwerks ,Weiterbildung und Schliisselkompetenzen” ermdglicht

— Ausweitung der Informationsangebote Uber Anforderungen und Karrierewege in
Unternehmen und anderen auf3eruniversitdren Sektoren unter verstarkter Einbindung der
Alumni

— Ausbau des Unternehmensnetzwerks und der Kontakte zu deren Personalabteilungen sowie
der Kooperationen mit weiteren au3erakademischen Sektoren

— Initiilerung und Unterstitzung von Initiativen fir Kollegiale Beratung fir Vorgesetzte im
Hinblick auf Karriereberatung von Nachwuchswissenschaftlern/innen

— Etablierung von Qualifizierungsmaflinahmen fur Betreuende/Beratende

— Verankerung verpflichtender Gesprachspunkte zum Thema ,weitere Karriere* in die
Betreuungsvereinbarung bei Promovierenden und in den Jahresgesprachen bei befristet
Beschaftigten

— Erarbeitung von schriftichem Informationsmaterial fir Nachwuchswissenschaftler und
Nachwuchswissenschaftlerinnen zu Karriereoptionen und flir Vorgesetzte zur Unterstitzung
bei ihren Aufgaben zur Karriereberatung

— Ausweitung des Mentoringangebots fiir Doktoranden und Postdoktoranden
— Ausbau der Coaching Angebote

— Implementierung von Modellen fiir Hospitationen / Job shadowing

Zu Ziel 2

Qualifizierung und Durchlassigkeit fir unterschiedliche Karrierewege als Standard
verankern:

— Einrichtung eines Portals (Borse) fur Promotionsinteressierte aus Unternehmen sowie flr
Promotionsinteressierte, die Uber ein Unternehmensprojekt promovieren wollen, ggf. in
Kooperation mit dem Regionalmanagement Mittelhessen

— Etablierung von Personalentwicklungsgesprachen bzw. verbindliche Integration des Themas
Personalentwicklung in die Jahresgesprache

— Weiterqualifizierung als verpflichtendes, nachzuweisendes Leistungselement in die
Betreuungsvereinbarung bei Promovierenden einfihren
I



— Frihzeitige Beratung von Stelleninhaberinnen und -inhabern von Projektstellen hinsichtlich
ihrer Personalentwicklung und den Mdglichkeiten fir dauerhafte Karriereoptionen

— Hospitationen und Praktika ermdglichen

Zu Ziel 3

Qualifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern in
einem frihen Stadium ihrer Karriere Wege zu Beschaftigungsverhéltnissen mit einer
Dauerperspektive eréffnen:

— Qualifizierungsprozesse fur den wissenschaftlichen Nachwuchs gezielt erganzen um
Angebote zu Aufgaben im Wissenschaftsmanagement
— Etablierung eines Traineeprogramms im Wissenschaftsmanagement

Zu Ziel 4

Profilierung, Professionalisierung und Attraktivitat von universitaren Projekt- und Dauer-
stellen in der Wissenschaft und im Wissenschaftsmanagement verbessern:

— Erhdéhung der Sichtbarkeit von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (Dauerstellen) in der
Wissenschaft und im Wissenschaftsmanagement innerhalb des Webauftritts der Universitat

— Erhéhung der internen Transparenz in Hinblick auf Méglichkeiten zur Beférderung bzw.
Hohergruppierung

— Dauerstellen in der Wissenschaft in der Regel auf einer Ebene oberhalb einzelner
Professuren zuordnen (soweit nicht bereits umgesetzt)

— Pflicht zur o6ffentlichen Ausschreibung fiir Dauerstellen in der Wissenschaft und im
Wissenschaftsmanagement beibehalten

Zu Ziel 5

Erhdhung der Akzeptanz und Unterstitzung flr Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler, die Familie und Beruf verbinden wollen:
— Fortbildung von Fuhrungskraften zum Thema familienfreundliches Fihren

— Ausdehnung der fir Beschéftigte der Philipps-Universitdt bereits etablierten
Unterstitzungsmafnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch auf
stipendienfinanzierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Qualifizierungsphasen

— Ausweitung der Ferienbetreuung



Zu Ziel 6

Erhdhung des Anteils von Frauen auf den Ebenen, in denen sie noch unterrepréasentiert
sind:

Es besteht ein separater Frauenforderplan mit entsprechenden Mafinahmen, der aktuell fir die
Jahre 2017 — 2020 fortgeschrieben wird.

Zu Ziel 7

Internationalisierung von Forschung und Lehre, wissenschaftlichem Nachwuchs und
Wissenschaftsmanagement weiter erhéhen:

Entsprechende Malinahmen sind Teil des Re-Auditierungsprozesses. Der entsprechende
Bericht wurde Ende April 2017 veroéffentlicht.
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