Personalentwicklungsstrategie
der

Johannes Gutenberg-Universitat Mainz

Vom Senat der JGU beschlossen am 23.11.2018
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I.  Einleitung

Die Johannes Gutenberg-Universitdat Mainz (JGU) zahlt mit Giber 31 000 Studierenden in 75 Studienfa-
chern zu den grolRen deutschen Universitaten. Als internationale Forschungsuniversitat ist die JGU
exzellenter Forschung und Lehre verpflichtet. Dabei kommt der Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und dem Austausch mit der Gesellschaft eine besondere Rolle zu. Mit rund 4 500 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern ist die JGU einer der groRten Arbeitgeber der Region.

Die JGU orientiert sich bis heute am Vorbild ihres Namensgebers: innovative Ideen férdern und um-
setzen, Wissen nutzen, um die Lebensbedingungen der Menschen und deren Zugang zu Bildung und
Wissenschaft zu verbessern. Sie will ihre Mitglieder motivieren, die vielfaltigen Grenzen zu tber-
schreiten, denen sie taglich begegnen — zwischen Fachgebieten, Wissenschaftskulturen, Menschen
unterschiedlicher Generationen, Nationen und Kulturen.

Die strategischen Ziele der JGU werden nur erreicht, wenn gut ausgebildete und motivierte Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in allen Bereichen und auf allen Ebenen mit ihrem Engagement und ihren
Kompetenzen dazu beitragen. Daher hat sich die JGU bereits friih entschieden, die Kompetenzent-
wicklung ihrer Mitglieder zu férdern und die Personalentwicklung als ein strategisches Handlungsfeld
zu etablieren. Bereits seit Mitte der 1980er Jahre verfiigt die JGU Uber ein breites Fortbildungsange-
bot flir alle Beschaftigten, seit 2000 wird die Personalentwicklung systematisch aufgebaut und wei-
terentwickelt. Mit dem vorliegenden Konzept richtet die JGU ihre Personalentwicklungsstrategie an
den strategischen Zielen der Universitat aus und biindelt, konzentriert und ergédnzt die zahlreichen
Aktivitaten unterschiedlicher Akteure fiir die verschiedenen Zielgruppen. Handlungsleitend sind da-
bei das Zukunftskonzept® der JGU (2011) sowie verschiedene Leitlinien und Strategiepapiere, die in
den vergangenen Jahren entstanden sind.

Durch die Verabschiedung der Aspekte guter Lehre sowie einer Lehrstrategie durch den Senat der
JGU wurde ein Rahmen fiir die erforderlichen Lehrkompetenzen gesetzt?. Die JGU setzt dabei seit
langem auf die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses sowie die Weiterentwicklung hoch-
schuldidaktischer Kompetenzen.

Die JGU hat sich Fiihrungsleitlinien® als Rahmen fiir das Handeln von Fiihrungskraften gesetzt. Der
Senat der JGU hat zudem die Leitlinien Gute Arbeit beschlossen, die darauf zielen, die Arbeitsbedin-
gungen aller Beschaftigten zu verbessern und dabei ein besonderes Augenmerk auf die Situation des
wissenschaftlichen Nachwuchses gelegt. Im Rahmen der Human Resources Strategy for Researchers?
(HRS4R) der EU-Kommission hat die JGU als eine der ersten deutschen Hochschulen das Giitesiegel
,HR Excellence in Research” erhalten. Die im Action Plan aufgefiihrten MaBnahmen werden regelma-
Rig evaluiert und weiterentwickelt.

Die JGU gehort zu den Griindungsmitgliedern von UniNetzPE, dem , Netzwerk Personalentwicklung”
an Universitaten in Deutschland. Dessen Kodex gute Personalentwicklung an Universitaten fliefSt
ebenfalls in die Personalentwicklungsstrategie der JGU ein.

1 Zukunftskonzept zum projektbezogenen Ausbau der universitdren Spitzenforschung
2 http://www.uni-mainz.de/lehre/

3 http://www.personalentwicklung.uni-mainz.de/985.php

4 http://www.personalentwicklung.uni-mainz.de/2654.php



Il. Ziele

Aufgabe der Personalentwicklung an der JGU ist es, die Universitat bei der Erreichung ihrer strategi-
schen Ziele zu unterstitzen. Aus ihnen leiten sich folgende Handlungsfelder fiir die Personalentwick-

lung ab:

1. Forschung unterstiitzen

2. Gute Lehre starken

3. Wissenschaftlichen Nachwuchs férdern

4. Wissenschaftsmanagement, Governance und dezentrale Steuerung starken

5. Wissenschaftsverwaltung weiter professionalisieren

6. Verdnderungsprozesse gestalten und JGU-Leadership-Kultur umsetzen

7. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auswahlen, binden und deren berufliche Entwicklung férdern
8. Internationalisierung vorantreiben

9. Gleichstellung erreichen und Vielfalt starken

Die JGU verfolgt im Rahmen der Personalentwicklung das Ziel, die , besten und passenden Koépfe” fir
die Universitat zu gewinnen. Sie setzt auf professionelle und transparente Personalauswahl fiir alle
Bereiche der Universitat und nutzt dabei aktive Rekrutierungsinstrumente. Die Berufungen neuer
Professorinnen und Professoren folgt strategischen Uberlegungen zur Gesamtentwicklung der Uni-
versitat. Als Bildungseinrichtung und lernende Organisation richtet die JGU ihre Aktivitaten in der
Personalentwicklung darauf, allen Beschaftigten die notwendige Unterstiitzung zu bieten, um sich
beruflich weiter zu entwickeln, ihre fachliche Expertise zu erhalten und auszubauen sowie kreativ
und flexibel mit neuen Anforderungen umzugehen. Die JGU positioniert sich damit als attraktiver Ar-
beitsgeber in der nationalen und internationalen Wissenschaft und in der Region. Ziel ist es, ein moti-
vierendes Umfeld zu schaffen, das Arbeitszufriedenheit fordert und die Beschéftigten in die Lage ver-
setzt, ihren Beitrag zur Erreichung der Ziele der Universitat leisten zu konnen.

Den Beschaftigten obliegt es ihrerseits, ihre berufliche und personliche Weiterentwicklung eigenver-
antwortlich im Blick zu behalten und voranzutreiben, ihr Wissen und ihre Fahigkeiten zu erweitern
und Karrierechancen zu nutzen. Flihrungskrafte sind gehalten, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in ihrer beruflichen Entwicklung zu unterstitzen, insbesondere fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Qualifizierungsphase. Sie werden fiir diese Aufgabe von
der zentralen Personalentwicklung unterstuitzt.

Ill. Definition

Die JGU versteht Personalentwicklung als eine evidenzbasierte und praktisch erprobte systematische
Forderung und Weiterentwicklung der Kompetenzen von Beschaftigten in Wissenschaft, Administra-
tion und Technik. Sie tragt zur Erfiillung der Aufgaben der Universitat, zur Erreichung und Sicherung
ihrer strategischen Ziele sowie zur individuellen beruflichen Entwicklung ihrer Mitglieder bei. Dabei
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bericksichtigt sie die Konzepte der Universitat zur Personalstrukturentwicklung und Personalpla-
5
nung.

IV. Zielgruppen

Die Angebote der Personalentwicklung an der JGU richten sich an alle unbefristet und befristet Be-
schaftigten. Die PE verfolgt den Grundsatz der Zielgruppenorientierung: Neben MaBnahmen fiir alle
Beschéftigten im wissenschaftlichen und wissenschaftsstiitzenden Bereich entwickelt sie MaRnah-
men fir spezifische Personen-, Funktions- und Berufsgruppen wie Neuberufene, Fiihrungskrafte, De-
kaninnen und Dekane (Junior-)professorinnen und (Junior-)professoren, Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden, Mitarbeiterinnen in der Wissenschaft, im Wissenschafts- und Studienmanage-
ment, in der Studienfachberatung, in der Verwaltung, in gewerblichen und Bibliotheksbereichen, in
Sekretariaten und Auszubildende), die bedarfsgerecht im Sinne der Zielgruppe sowie der strategi-
schen Ziele der JGU angeboten werden. Den Angeboten zur Qualifizierung des wissenschaftlichen
Nachwuchses kommt dabei eine besondere Bedeutung zu.

V. Akteure

Die vielfaltigen PersonalentwicklungsmaBnahmen der JGU werden von verschiedenen Akteuren ver-
antwortet. Hierbei kommt dem Referat Personalentwicklung der Abteilung Personal eine federfiih-
rende und koordinierende Rolle zu. Es berat die Hochschulleitung und die Beschaftigten der JGU in
allen Fragen der Personalentwicklung, fungiert als Serviceeinrichtung fiir alle Bereiche der Universi-
tat, erhebt kontinuierlich den Bedarf, entwickelt zielgruppenspezifische MaRnahmen und sichert und
entwickelt stetig die Qualitat der Angebote. Im Rahmen der Dual Career-Beratung werden Partnerin-
nen und Partner neuberufener (Junior-)Professorinnen und (Junior-)Professoren in ihrer individuellen
Karriereentwicklung unterstiitzt. Das in der Personalentwicklung angesiedelte Familien-Servicebiiro
berat Beschaftigte und Studierende zu Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und entwi-
ckelt MalRnahmen, die die Vereinbarkeit an der JGU unterstiitzen.

Das Gutenberg Nachwuchskolleg ist die zentrale Einrichtung fiir alle Personalentwicklungsmalnah-
men zur Forderung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchses der JGU. Im Bereich der
Nachwuchsférderung kommt dem Zentrum fiir Qualitdtssicherung und -entwicklung (ZQ) eine beson-
dere Bedeutung zu. Das ZQ unterstiitzt mit der Konzeption und Durchfiihrung des , Allgemeinen Pro-
motionskollegs” die Doktorandinnen und Doktoranden der JGU sowie mit dem Programm , Auf dem
Weg zur Wissenschaft” Postdoktorandinnen und Postdoktoranden auf ihrem akademischen Karriere-
weg. Darlber hinaus sind im ZQ die hochschuldidaktischen Angebote verortet. Die Stabsstelle Gleich-
stellung und Diversitat bietet zusatzlich MalRnahmen speziell fiir den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs sowie fir weibliche Beschaftigte im wissenschaftsstiitzenden Bereich an. Die Stabsstelle
Forschung und Technologietransfer unterstiitzt Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu The-
men der Forschungsforderung und Ausgriindung und bietet hier WeiterbildungsmalRnahmen an. Das
Zentrum fir wissenschaftliche Weiterbildung leistet einen Beitrag zur Weiterqualifizierung insbeson-
dere von berufstatigen Akademikerinnen und Akademikern und vermittelt praxisnah Wissen auf dem
neuesten Stand der Forschung und Erkenntnis. Dariiber hinaus unterstiitzt es die Fachbereiche und

5 In Anlehnung an den Kodex Gute Personalentwicklung, UniNetzPE http://uninetzpe.de/personalentwicklung/kodex/ [letz-
ter Aufruf: 14.09.2018].




JG|U

kiinstlerischen Hochschulen bei der Entwicklung ihrer Weiterbildungsangebote. Die Fachbereiche
und Forschungsverbiinde bieten insbesondere fachspezifische PersonalentwicklungsmalRnahmen fiir
das wissenschaftliche Personal an.

In einem jahrlichen gemeinsamen Bericht zur Personalentwicklung werden die vielfaltigen Aktivitaten
geblindelt dargestellt, um den Gesichtspunkten von Vielfalt und Dezentralitat aber auch Effizienz
Rechnung zu tragen.

VI. Handlungsfelder

Abgeleitet aus den strategischen Zielen der JGU ergeben sich die folgenden Handlungsfelder der Per-
sonalentwicklung:

Handlungsfeld 1: Forschung unterstiitzen

Die JGU gehort zu den forschungsstarken deutschen Universitaten. Ziel ist es, die Forschungspotenzi-
ale an der JGU auch in Zukunft weiter auszubauen. Mit der internen Forschungsforderung und der
Forderberatung durch die Stabsstelle Forschung und Technologietransfer untersttitzt die JGU For-
scherinnen und Forscher bei der Realisierung neuer und innovativer Forschungsfelder, bei der Ein-
werbung von Drittmitteln und bei der Weiterentwicklung ihres Forschungsprofils. Insbesondere
Nachwuchswissenschaftler erhalten so friihzeitig Rahmenbedingungen, die eigenstandige Forschung
moglich machen.

Mit der Neuausrichtung von Berufungsprozessen, der Optimierung der Verfahren sowie dem Einsatz
von aktiven Rekrutierungsinstrumenten will die JGU neue (Junior-)Professorinnen und (Junior-)Pro-
fessoren an die JGU berufen, die dabei mitwirken, die Forschungsstarke der JGU weiter zu entwickeln
und auszubauen. Neuberufene sollen Rahmenbedingungen vorfinden, die es ihnen ermaoglichen, sich
moglichst bald ihren Aufgaben in Forschung und Lehre zu konzentrieren. Dazu gehoren, neben einer
von allen gelebten Willkommenskultur, entsprechende Personalentwicklungsangebote fiir Neuberu-
fene. Weitere Personalentwicklungsmalinahmen zielen darauf ab, Forscherinnen und Forscher im
Forschungsmanagement zu unterstiitzen. Sie wollen ihnen erméglichen, sich in ihrer Fihrungsrolle
weiterzuentwickeln® und Strukturen, Prozesse und Verdnderungen in ihrem verantworteten Arbeits-
umfeld professionell zu gestalten (u.a. durch Beratung und Begleitung von Verdnderungsprozessen)’,
mit dem Ziel Gber die professionelle Flihrung und Steuerung der eigenen Forschungsgruppe mehr
Zeit fiir eigene Forschung zu gewinnen.

Durch den Ausbau von Funktionseinheiten und Funktionsstellen in wissenschaftsnahen Bereichen
(z.B. Core Facilities, Serviceeinrichtungen auf Instituts- bzw. Fachbereichsebene im Bereich Studium
und Lehre) werden Dienstleistungen fiir Forschung und Lehre verbessert sowie neue Karriereper-
spektiven fiir akademisch qualifizierte Nachwuchskrafte eréffnet.

Darliber hinaus tragt die Personalentwicklung ihren Teil dazu bei, die fachibergreifende und fachspe-
zifische Vernetzung durch geeignete MalRnahmen zu starken.

Mit der Griindung des Gutenberg Forschungskollegs hat die JGU eine Plattform geschaffen, auf der

6s. Handlungsfeld 7: JGU-Leadership-Kultur umsetzen
7s. Handlungsfeld 6: Veranderungsprozesse professionell gestalten



JG|U

die Anliegen der Forscherinnen und Forscher formuliert und entsprechende Empfehlungen zur Un-
terstlitzung an die Hochschulleitung erarbeitet werden.

Handlungsfeld 2: Gute Lehre stirken

Forschung und Lehre sind gleichberechtigte Kernaufgaben der Universitat. Die JGU verpflichtet sich,
exzellente Lehre zu fordern und zu starken und unter besonderer Berticksichtigung der Aspekte For-
schungsorientierung, Interdisziplinaritat, Internationalitat, Diversitat und Berufsorientierung innova-
tiv weiterzuentwickeln.

Personalentwicklung im Bereich Lehre hat zum Ziel, die Lehrqualitat zu sichern und weiter zu verbes-
sern sowie Lehrende dabei zu unterstiitzen, ihre hochschuldidaktischen Kompetenzen stetig weiter
zu entwickeln. Im Hinblick auf forschungsorientierte Lehre unterstitzt sie die Lehrenden dabei ihre
Forschungsaktivitaten eng in die Lehre einzubinden.

Alle Lehrenden sollen friihzeitig in ihrer wissenschaftlichen Karriere Angebote in der hochschuldidak-
tischen Weiterbildung erhalten und gerade zu Beginn ihrer Lehrtatigkeit angesprochen werden. Mit-
telfristiges Ziel ist es, allen Lehrenden moglichst friih das Erreichen des rheinland-pfalzischen Zertifi-
kats fiir Hochschuldidaktik zu erméglichen. Dariber hinaus férdert die JGU Modellversuche der hoch-
schuldidaktischen Weiterbildung. Sie bietet hochschuldidaktische Unterstiitzung in Form von Work-
shops, individueller Lehrberatung und Coachings an. Allen Lehrenden der JGU stehen dartiber hinaus
die hochschuldidaktischen Angebote des Hochschulevaluierungsverbundes Siid-West offen.

Die Teilnahme an Veranstaltungen der Hochschuldidaktik ist Teil der Zielvereinbarungen mit allen
neuberufenen (Junior-)Professorinnen und (Junior-)Professoren. Die JGU bietet fiir Gruppen von Leh-
renden kollegiales Coaching an und fordert damit den kollegialen, sowohl disziplindren als auch inter-
disziplindren Austausch (iber Fragen der Lehre. Im Rahmen der sogenannten ,,Priifungswerkstatt”
werden Prifungsformen und - praktiken entwickelt und deren Wirksamkeit untersucht.

Professionelle Lehre bedarf nicht nur professioneller Lehrkrafte, sondern auch Personen, die Lehre
professionell organisieren und professionell beraten. Mit dem Zertifikat ,Professionelles Manage-
ment von Studium und Lehre” kdnnen sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Studienbiiros
systematisch weiterqualifizieren. Das Programm ,,Professionell beraten” unterstiitzt die Studienfach-
beraterinnen und -berater bei ihren Aufgaben.

Die JGU entwickelt dartiber hinaus Perspektiven fiir den unbefristeten wissenschaftlichen Mittelbau,
sei es durch die Freistellungsmoglichkeiten zur Entwicklung innovativer Lehrformate (geférdert durch
das Gutenberg-Lehrkolleg) oder Méglichkeiten zur Vertretung in der Lehre bei der Einwerbung von
Drittmitteln und Durchflihrung von Forschungsprojekten. Die Personalentwicklung bietet hier be-
darfsgerechte Angebote an, wie z.B. kollegiale Beratungsformate oder individuelle Beratungsange-
bote.

Mit der Griindung des Gutenberg Lehrkollegs hat die JGU eine Plattform geschaffen, auf der alle Fra-
gen der Hochschullehre kritisch reflektiert werden kénnen und entsprechende Empfehlungen an die
Hochschulleitung, den Senat und die Fachbereiche der JGU erarbeitet werden.
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Handlungsfeld 3: Wissenschaftlichen Nachwuchs férdern

Doktorandinnen und Doktoranden, Post-Doktorandinnen und Postdoktoranden, Habilitandinnen und
Habilitanden, Nachwuchsgruppenleitungen und Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren sind als
wissenschaftlicher Nachwuchs unverzichtbar fir die Entwicklung der JGU. Sie sind in Forschung und
Lehre mit hohem Engagement prasent und tragen damit wesentlich zur Leistung und Reputation der
Gesamtuniversitat bei. Daher betrachtet die JGU die nachhaltige Férderung des wissenschaftlichen
und kinstlerischen Nachwuchses als eine ihrer Kernaufgaben und férdert die frilhe Eigenstandigkeit
des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchses. Orientierung bieten dabei die vom Senat
beschlossenen Leitlinien fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs® und die Leitlinien zur Betreuungs-
vereinbarung®.

Mit der Einrichtung von Tenure-Track-(Junior-)Professuren entwickelt die JGU das Karrieresystem fir
den wissenschaftlichen Nachwuchs weiter und ermdoglicht einen transparenten Weg zur Lebenszeit-
professur. Dabei hat sich die JGU im Rahmen der Zielvereinbarung mit dem Land Rheinland-
Pfalz/dem MWWHK bereits im Jahr 2015 verpflichtet, zuklinftig die Halfte der zu besetzenden Junior-
professuren mit Tenure track auszuschreiben. Dazu wird gemaR Senatsbeschluss von 2017 zukiinftig
ein entsprechender Prozentsatz der freiwerdenden Lebenszeitprofessuren als Tenure track Professur
ausgeschrieben.

Im hochschulpolitischen Spannungsfeld zwischen der von Nachwuchswissenschaftlerinnen und —wis-
senschaftlern gewiinschter Planbarkeit von Karriereperspektiven und der unabdingbaren Offenheit
des wissenschaftlichen Systems setzt sich die JGU fiir einen Kulturwandel hin zu mehr Transparenz
von Karrierewegen flir den wissenschaftlichen Nachwuchs ein.

Mit den Leitlinien ,,Gute Arbeit” hat die JGU die Grundlagen dafiir gelegt, die Arbeitsbedingungen des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchses zu verbessern, u.a. durch die Verpflichtung, in
landesfinanzierten Arbeitsvertragen Arbeitszeit fir die eigene wissenschaftliche Qualifizierung vorzu-
sehen. Immer im Blick ist dabei die sachgerechte Ausgestaltung der Laufzeit von Arbeitsvertragen
und ein verantwortungsvoller Umgang mit Befristungen.

Ziel der Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler ist
es, fur die unterschiedlichen Phasen der wissenschaftlichen Qualifizierung zielgruppengerechte Ange-
bote zu machen. Zentrale Themen sind dabei die Entwicklung tGberfachlicher Kompetenzen sowie der
Fahigkeit, den eigenen Karriereweg in der Wissenschaft oder in Wissenschaftsmanagement, Wirt-
schaft, Gesellschaft und Verwaltung informiert zu planen und zielorientiert zu beschreiten sowie die
Chancen der Umsetzung realistisch einzuschatzen.

Neben strukturellen MalRnahmen im Bereich Forschungsférderung fiir Nachwuchswissenschaft lerin-
nen und Nachwuchswissenschaftler (z. B. Projektforderung, Zuschiisse fiir Tagungen etc.) bietet die
JGU vielfaltige MaBnahmen und Beratung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs an. Das ,Portal fir

«10 ;

den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchs“'® informiert lber die verschiedenen Moglich-

keiten.

8 http://www.uni-mainz.de/organisation/Dateien/leitlinien foerderung wissenschaftlicher nachwuchs.pdf
[letzter Aufruf: 14.09.2018]

9 https://www.gnk.uni-mainz.de/Dateien/GNK_Leitlinien%20Betreuungsvereinbarung%20JGU.pdf

[letzter Aufruf: 14.09.2018]

10 http://www.nachwuchs.uni-mainz.de/ [letzter Aufruf: 14.09.2018]
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Derzeit ist eine Vielzahl an strukturierten, drittmittelgeforderten Promotionsprogrammen etabliert,
die Doktorandinnen und Doktoranden neben sehr guten Forschungsbedingungen auch hervorra-
gende Betreuung und Vernetzungsmoglichkeiten bieten.

Promovierende ohne Einbindung in ein strukturiertes Format haben an der Johannes Gutenberg-Uni-
versitat Mainz ebenfalls Zugang zu verschiedenen, speziell auf sie zugeschnittenen Qualifizierungs-,
Unterstiitzungs- und Beratungsangeboten. So bieten die unterschiedlichen Veranstaltungen des All-
gemeinen Promotionskollegs (APK) oder des Programms Weiblicher Wissenschaftsnachwuchs
(ProWeWin) Moglichkeiten der Weiterbildung und Qualifizierung. Daneben werden zahlreiche Ver-
anstaltungen zu Themen der Forschungsforderung und des Forschungs- und Wissenschaftsmanage-
ments angeboten.

Unterstitzung und individuelle Forderung finden junge Kiinstlerinnen und Kiinstler, Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler dariiber hinaus in spezifischen Mentoring-Programmen. Als Netzwerk
aller JGU-Mentoring-Programme unterstiitzt Mentoring+ deren Weiterentwicklung und Qualitatssi-
cherung. Ein besonderes Format bietet die Gutenberg-Akademie an, die bis zu 25 herausragenden
Promovierenden sowie Kiinstlerinnen und Kiinstlern der JGU (Juniormitglieder) einen intensiven und
regelmaRigen Austausch mit herausragenden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie
Kinstlerinnen und Kiinstlern (Seniormitglieder) ermdglicht. Graduiertenkollegs, Sonderforschungsbe-
reiche, Exzellenzcluster u.a. bieten dariber hinaus zahlreiche, insbesondere fachbezogene Unterstiit-
zungsangebote fir den wissenschaftlichen Nachwuchs.

Die JGU unterstiitzt Postdoktorandinnen und Postdoktoranden bei der Entwicklung von Karriereper-
spektiven in und aullerhalb der Wissenschaft u.a. mit dem Programm , Auf dem Weg zur Professur”
und Angeboten zu Karriereperspektiven fir Postdocs (mit dem Schwerpunkt auf Karriereperspekti-
ven auBerhalb der Wissenschaft).?

Mit der Einrichtung des Gutenberg-Nachwuchskollegs hat die JGU eine Plattform geschaffen, in der
die Anliegen des wissenschaftlichen Nachwuchses formuliert und die Angebote fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs kritisch beleuchtet und weiterentwickelt werden kénnen.

Handlungsfeld 4: Wissenschaftsmanagement, Governance und dezentrale Steuerung
stdrken

Bereits seit Ende der 1990er Jahre arbeitet die JGU in vielfaltigen Reformprozessen an der weiteren
Professionalisierung zentraler und dezentraler Steuerung. Dabei folgt die JGU den Grundsatzen von
effizienter Governance, Expertenberatung und breiter Partizipation.

Schwerpunkte legt die JGU auf die Professionalisierung der Administration, auf das Zusammenwirken
von zentraler und dezentraler Verwaltung sowie die Weiterentwicklung von Governance-Strukturen.
Fir die Personalentwicklung bedeutet dies, Dekaninnen und Dekane, Prodekaninnen und Prodekane
und Rektorinnen und Rektoren und Prorektorinnen und Prorektoren, Fachbereichs- und Institutsge-
schaftsfiihrungen in der Ausfiihrung ihres Amtes zu unterstiitzen. Wichtig ist dariiber hinaus die stra-
tegische Kommunikation zwischen Akteuren der Hochschulleitung und der Fachbereichs- und Insti-
tutsebene. Mit der Zunahme dezentraler Verantwortung steigen die Anforderungen an das Wissen-
schaftsmanagement als Profession; Ziel ist es, die Mitarbeiter in der zentralen und dezentralen Admi-

11 https://www.personalentwicklung.uni-mainz.de/zielgruppen/postdocs/ [letzter Aufruf: 14.09.2018]
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nistration durch PersonalentwicklungsmalRnahmen in die Lage zu versetzen, aufgabenkritisch admi-
nistrative Prozesse zu vereinfachen, die Chancen der Digitalisierung zu nutzen und neue Aufgaben zu
Ubernehmen. Dies bedingt auch, dass Stellen- und Anforderungsprofile weiterentwickelt und die
Stellenstruktur in der Administration angepasst wird. Auch hier unterstiitzt die Personalentwicklung.

Zu Beginn einer neuen Amtsperiode bietet die JGU allen neu gewahlten Dekaninnen und Dekanen,
Rektorinnen und Rektoren und ihren Vertretungen ein Informationsprogramm sowie ein individuelles
Coaching bzw. eine Teamentwicklung fiir das Dekanat an.

Handlungsfeld 5: Wissenschaftsverwaltung weiter professionalisieren

Exzellente Forschung und Lehre braucht professionelle Unterstlitzung in der Wissenschaftsverwal-
tung und in allen administrativen Prozessen. Voraussetzungen dafiir sind hohe fachliche und auRer-
fachliche Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Verwaltung, Technik und Servicebe-
reichen und eine ausgepragte Dienstleistungsorientierung.

Die JGU steht dabei vor den Herausforderungen des demographischen Wandels, in manchen Berei-
chen der Universitat ist der Fachkraftemangel bereits spiirbar.

Daher baut die JGU ihr Angebot attraktiver Ausbildungsberufe in der beruflichen Ausbildung weiter
aus und entwickelt so bedarfsgerecht den eigenen Nachwuchs fir den zukiinftigen Personalbedarf im
gewerblich-technischen und Verwaltungsbereich. Dabei sollen auch Instrumente wie das Angebot
eines dualen Studiums (z.B. im IT-Bereich), Traineeprogramme im Wissenschaftsmanagement/Ver-
waltungsbereich oder spezifische Weiterbildungsprogramme on the job angeboten werden.

Im Rahmen einer strukturieren Nachfolgeplanung will die JGU den demographischen Wandel und be-
vorstehenden Generationenwechsel in der Verwaltung angehen und damit Karriereperspektiven fir
den Nachwuchs in den Verwaltungs- und gewerblich-technischen Bereichen aufzeigen. Nachwuchs-
krafte sind in transparenten Verfahren zu identifizieren und zu férdern. U.a. soll ein Hospitations-
und Rotationskonzept sowie QualifizierungsmaBBnahmen fiir Nachwuchskrafte in der Verwaltung er-
arbeitet werden, um die Verwendungsbreite innerhalb der zentralen und dezentralen Verwaltungs-
einheiten zu erhdhen.

Dabei sollen das Wissen und die Erfahrungen erfahrener Kolleginnen und Kollegen, die die Universi-
tat mittelfristig altersbedingt verlassen werden, im Rahmen eines aufzubauenden Wissensmanage-
ments fiir die weitere Arbeit und Qualitatsentwicklung gesichert werden.

Die stetige Anpassung und Optimierung von Verwaltungsprozessen und der starkere Einsatz von IT-
Unterstiitzung erfordert deutlich mehr Kompetenzen in den Bereichen Prozessmanagement und
-optimierung sowie digitale Kompetenzen wie Kompetenzen im Umgang mit Medien. Hier baut die
JGU ein entsprechendes Angebot auf. Hier werden auch neue Lernformate sowie mehr Moglichkei-
ten zum informellen Lernen wichtiger; hierbei unterstiitzt die Personalentwicklung.

Durch die technische Weiterentwicklung und Optimierung von Verwaltungsprozessen verandern sich
auch Tatigkeitsprofile; hier ist es Aufgabe der Personalentwicklung Konzepte zu entwickeln, wie hier
Qualifizierungskonzepte die Mitarbeitenden unterstiitzen kénnen.
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Handlungsfeld 6: Verdnderungsprozesse gestalten und JGU Leadership Kultur umsetzen

Veranderte Anforderungen an das Wissenschaftssystem und der Wettbewerb zwischen den Hoch-
schulen erh6hen den Anpassungsdruck auf die zentrale und dezentrale Steuerung der Universitat.
Dies bedingt neue Anforderungen an die Fiihrungskrafte und alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Die JGU versteht den stetigen Wandel als Ausdruck ihrer Bemiihungen um Qualitdtsentwicklung. Da-
flir ist ein professionelles Veranderungsmanagement auf allen Ebenen erforderlich.

Die JGU berat und begleitet insbesondere ihre Flihrungskrafte bei der Gestaltung und Durchfiihrung
von Veranderungsprozessen. Dazu bedarf es professioneller Fiihrungskonzepte, die die Besonderhei-
ten einer Universitat bertlicksichtigen. Die JGU hat unter dem Stichwort JGU Leadership eine fiir sie
passende Flhrungskultur entwickelt, die gepragt ist von Respekt, Wertschatzung und Loyalitat. Sie
stellt ihren Flihrungskraften entsprechende Personalentwicklungsangebote sowie Mdoglichkeiten zur
Reflexion des eigenen Fiihrungshandelns zur Verfligung.

Die Teilnahme an Veranstaltungen der Fiihrungskrafteentwicklung ist ebenfalls Teil der Zielvereinba-
rung mit allen neuberufenen (Junior)Professorinnen und (Junior)Professoren. Zu den Angeboten zidh-
len strukturierte Programme der Fiihrungskrafteentwicklung, themenspezifische Einzelworkshops,
Coaching, Beratung, der Aufbau kollegialer Beratungsstrukturen, die Unterstiitzung von Vernetzung,
die Unterstiitzung bei Personalauswahl (Beratung, Information, Begleitung von Auswahlverfahren)
sowie Beratung zur Durchflihrung der Jahresgesprache.

Handlungsfeld 7: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auswdhlen, binden und deren Entwick-
lung férdern

Die Auswahl und Bindung geeigneter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ihre individuelle Férde-
rung sind wichtige Bausteine zum Gelingen exzellenter Forschung, Lehre und Steuerung der Universi-
tat, insbesondere mit Blick auf Herausforderungen wie den demographischen Wandel und den Fach-
kraftemangel.

Daher ist ein zentrales Ziel der Personalentwicklung, den Prozess der Auswahl und der Eingliederung
neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiter zu professionalisieren, u.a. indem unterstiitzende An-
gebote zur Personalauswahl und -einarbeitung entwickelt werden. Die JGU ist dem Ziel transparen-
ter, nachvollziehbarer und zligiger Auswahlverfahren verpflichtet; dies ist u.a. Bestandteil des EU-GUi-
tesiegels ,HR Excellence in Research”, das die Empfehlungen zu ,,Open, transparent, merit based re-
cruitment (OTM-R)“ beinhaltet Berufungsprozesse werden optimiert und professionalisiert; u.a.
durch Uberarbeitung der Prozesse sowie geeigneter IT-Unterstiitzung, um im Rahmen von Berufun-
gen und anderen Personalauswahlprozessen die ,,besten und passenden Kopfe” fir die JGU zu gewin-
nen. Bei der Bestenauswahl liegt der Fokus sowohl auf fachlichen als auch auf auBerfachlichen Kom-
petenzen der Bewerberinnen und Bewerber. Alle Personalauswahlverfahren sollen zukiinftig durch
ein professionelles IT-basiertes Bewerbungsmanagement unterstiitzt werden. Onboarding-Malnah-
men fir alle neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, insbesondere fir internationale Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler werden erarbeitet und umgesetzt.

Die JGU bietet in einem innovativen und lebendigen Forschungsumfeld Raum fiir Kreativitat und die
Gestaltung des Arbeitsumfeldes. Die JGU verpflichtet sich im Rahmen ihrer Moglichkeiten, allen Be-
schaftigten Angebote zur systematischen Personalférderung und -entwicklung zu unterbreiten. Die
individuelle Karriereentwicklung ist Gegenstand der Jahresgesprache zwischen den Mitarbeiterinnen
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und Mitarbeitern und ihren Vorgesetzten. Dabei ist die Entwicklung der JGU ebenso im Blick wie die
berufliche und personliche Entwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Das Familien-Servicebiro unterstiitzt Beschaftigte und Studierende bei der Vereinbarkeit von familia-
ren Aufgaben und Beruf und unterstiitzt damit die Mitarbeiterbindung. 2016 hat die Johannes Guten-

“12 ynterzeichnet und damit gezeigt, dass die

berg-Universitat die Charta ,Familie an der Hochschule
Vereinbarkeit von Beruf und Familie einen sehr hohen Stellenwert hat.’® Insbesondere widmet sich
die JGU dem Ausbau der Kinderbetreuung auf dem Campus und richtet sie auf die spezifischen Be-
dirfnisse des Universitatsalltags aus. Die Dual Career-Beratung tragt dazu bei, exzellente Forscherin-

nen und Forscher fiir die JGU zu gewinnen und an der JGU zu halten.

Die JGU fiihrt ein betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) fiir langzeiterkrankte Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter ein. Dartber hinaus sollen alle gesundheitsférdernden Mallnahmen, die die
JGU bereits im breiten MaRe anbietet, im Rahmen eines Konzepts fiir ein betriebliches Gesundheits-
mangements (BGM) gebiindelt werden.

Handlungsfeld 8: Internationalisierung vorantreiben

Die Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz ist als internationaler Ort des Forschens und Lehrens der
transnationalen und transkulturellen Kooperation in besonderer Weise verpflichtet. Als Forschungs-
einrichtung scharft die JGU ihr Profil durch europaische und weltweite Kooperationen und etabliert
international wettbewerbsfahige Forschungsschwerpunkte. Als Bildungseinrichtung strebt sie da-
nach, den Anteil ihrer internationalen Studierenden, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und
auch ihrer internationalen Beschaftigten weiter zu erhdhen, die Auslandsmobilitat aller ihrer Mitglie-
der zu fordern und diese auf die Anforderungen global vernetzter Wissenschaft, Kultur und Wirt-
schaft vorzubereiten.

Personalentwicklungsmalinahmen unterstiitzen diese in der Internationalisierungsstrategie der JGU
formulierten Prinzipien und Ziele und begleiten den universitatsweiten Internationalisierungsprozess.
Sie fordern Weltoffenheit, Diversitat und interkulturellen Respekt, unterstiitzen den Ausbau der Will-
kommens-Kultur in den zentralen Einrichtungen und Fachbereichen und férdern die Mehrsprachig-
keit in allen Bereichen der Universitat. Zudem werden — analog zu den Austauschprogrammen fiir
Studierende und Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler — alle Beschaftigten der JGU dabei unter-
stltzt, eigene Auslandserfahrungen zu sammeln, zu reflektieren und in ihre Arbeit an der JGU einzu-
bringen (etwa durch die Forderung von ERASMUS-Personalfortbildungen). Die Personalentwicklung
bietet Sprachtrainings sowie interkulturelle Training fiir alle Mitarbeitendengruppen an.

Handlungsfeld 9: Gleichstellung erreichen und Vielfalt nutzen

Die JGU versteht die Verwirklichung der tatsachlichen Gleichstellung der Geschlechter als Quer-
schnittsthema. Dariber hinaus fordert die JGU eine diversitatsorientierte Universitatskultur, in der
die Vielfalt ihrer Mitglieder als Gewinn wahrgenommen wird. Sie verfolgt deshalb das Ziel, beide
Handlungsfelder auf struktureller und individueller Ebene in der Personalentwicklung zu verankern.

12 http://www.familie-in-der-hochschule.de/charta/charta-text [letzter Aufruf: 14.09.2018]
13 https://www.familienservice.uni-mainz.de [letzter Aufruf: 14.09.2018]

11



JG|U

Die Forderung der Gleichstellung der Geschlechter zahlt seit langem zu den Profilmerkmalen der Jo-
hannes Gutenberg-Universitat Mainz. Sie ist in allen wesentlichen Leitbildern, Strategiekonzepten
und in der Grundordnung verankert. Dem Grundsatz der Chancengerechtigkeit ist die JGU aber auch
Uber die Gleichstellung der Geschlechter hinaus verpflichtet. Gleichstellung bedeutet jeder Form der
Diskriminierung entgegen zu wirken (z.B. beziglich korperlicher Beeintrachtigungen, des Alters, der
sozialen oder kulturellen Herkunft, der sexuellen Identitdt und Orientierung und eben auch des Ge-
schlechts). Die Professionalisierung und Standardisierung von Berufungs- und Besetzungsverfahren
zur Eliminierung versteckter struktureller Diskriminierung gehort in dieses Handlungsfeld ebenso wie
die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur alle Universitatsangehorigen oder spe-
zielle Mentoringprogramme fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen an der Schwelle zur Professur.

Der bewusste und aktive Umgang mit personeller Vielfalt Gber die Einhaltung und Umsetzung gesetz-
licher Vorgaben hinaus erfolgt mit der Intention, die organisationalen Rahmenbedingungen so wei-
terzuentwickeln, dass allen Mitgliedern der JGU die optimale Teilhabe an universitaren Prozessen
und die optimale Entfaltung ihrer individuellen Potenziale ermoglicht wird. Das Diversity Audit ,,Viel-
falt gestalten“’* des Stifterverbands fiir die Deutsche Wissenschaft hat die JGU erfolgreich abge-
schlossen. Im Rahmen der breiten Diskussion des Entwurfs einer Diversitatsstrategie setzen sich die
Organe und Mitglieder der JGU aktuell mit dem Thema auseinander.

14 http://www.diversitaet.uni-mainz.de/ [letzter Aufruf: 14.09.2018]
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