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VORWORT

Qualifizieren — Inspirieren — Ermoglichen. Das vorliegende Personalentwicklungs-
konzept formuliert die prioritaren Handlungsfelder und zentralen Zielsetzungen der
Personalentwicklung der Justus-Liebig-Universitat GieRen (JLU) fir die kommenden
Jahre. Im Sinne der Leitidee , Translating Science” hat sich die JLU das Ziel gesetzt,
durch exzellente integrative und interdisziplindre Forschung sowie deren Transfer
in die Gesellschaft an Losungen fur gegenwartige und zukinftige gesellschaftliche
Herausforderungen mitzuwirken. Voraussetzung dafir ist, dass die JLU die besten
Lehrenden, Forscherinnen und Forscher sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
far sich gewinnt, sie weiterqualifiziert, zu Hochstleistungen inspiriert und stetige
Potenzialentfaltung und Weiterentwicklung ermoglicht.

Dabei baut die Personalentwicklung auf die langjahrigen Starken der JLU im Bereich
der Nachwuchsférderung auf und entwickelt eine ganzheitliche Perspektive weiter,
die sowohl das gesamte wissenschaftliche als auch das administrativ-technische
Personal im Blick hat, weiter. Die Personalentwicklung setzt dabei auf den bewahr-
ten Strukturen aus zentraler und dezentraler Forderkultur auf und integriert diese
in ein Gesamtkonzept, welches sich sowohl an den strategischen Leitzielen der JLU
als auch den Bedurfnissen der einzelnen Beschaftigten und Organisationseinheiten
ausrichtet. Somit fordert das Personalentwicklungskonzept erfolgreiche Arbeit an
der JLU und bildet flankierend zum Gleichstellungskonzept sowie zur Internationa-
lisierungsstrategie die Grundlage flr das Erreichen der im Entwicklungsplan formu-
lierten strategischen Ziele in den Bereichen Lehre, Forschung und Transfer in die
Gesellschaft.

Der 2015 beschlossene Entwicklungsplan 2020.2, der die Personalentwicklung als
zentrales strategisches Handlungsfeld fest in den Rahmen der Hochschulentwick-
lungsplanung verankert, lieferte die Initialzindung fur die Arbeit am vorliegenden
Konzept. Mit dem Aufbau einer eigenen Abteilung flr Personalentwicklung im
Personaldezernat wurde eine Einheit geschaffen, die die Planung, Umsetzung und
Evaluierung von PersonalentwicklungsmaRRnahmen fir alle Beschaftigtengruppen
der JLU koordiniert, unterstitzt und ggf. durchfihrt. Darlber hinaus wurde eine
Arbeitsgruppe Personalentwicklung unter der Leitung des Prdsidenten ins Leben
gerufen, deren Aufgabe es war, ein Personalentwicklungskonzept zu erstellen. Die
personelle Zusammensetzung der Arbeitsgruppe Personalentwicklung bildete die
JLU in ihrer Gesamtheit ab und umfasste zudem Vertreterinnen und Vertreter aller
Personalentwicklungs-Strukturen sowie wissenschaftliche Expertinnen und Exper-
ten im Bereich Personalentwicklung an der JLU. Die Arbeitsgruppe Personalent-
wicklung setzte sich aus folgenden Mitgliedern zusammen:

e Prasidium: Prof. Dr. Joybrato Mukherjee

e Arbeits- und Organisationspsychologie: Prof. Dr. Ute-Christine Klehe

¢ BWL mit Schwerpunkt Organisation und Personal: Prof. Dr. Frank Walter

e Personalentwicklung: Jessica Grazi, Miriam Schéafer

e Personaldezernat: Heike Siebert-Rothland

e Stabsabteilung Planung und Entwicklung: Dr. Sven Werkmeister

e Stabsabteilung Forschung und Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses: Andreas Schulte

e Stabsabteilung Studium und Lehre: Stella Henne und Patrick Mahling

e International Graduate Centre for the Study of Culture (GCSC): Dr. Michael Basseler

e Forschungscampus Mittelhessen: Dr. Eva-Maria Aulich

e Kanzlerblro: Dr. Markus Labasch

e Akademisches Auslandsamt: Julia Volz

¢ Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte: Dr. Nadyne Stritzke

e Personalrat: Sabine Leib
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Vor dem Hintergrund der Wichtigkeit aller Beschéftigtengruppen der JLU und im
Sinne einer transparenten Kommunikation spezifischer Ziele der Personalentwick-
lung an alle Beschéftigten hat sich die Arbeitsgruppe Personalentwicklung dazu ent-
schlossen, jeder Beschaftigtengruppe ein eigenes Zielgruppenkapitel zu widmen.
Aus den Uberschneidungen von Zielen und MaRnahmen fiir die verschiedenen
Zielgruppen ergeben sich in den einzelnen Kapiteln strukturbedingte Redundanzen.

Der Senat und das Erweiterte Prasidium sowie der Hochschulrat wurden bereits
zu einem frihen Zeitpunkt in die Erstellung und Diskussion des Personalentwick-
lungskonzeptes mit einbezogen und haben einheitlich beschlossen, das Personal-
entwicklungskonzept und dessen Weiterentwicklung mitzutragen. Das Prasidium
hat das Personalentwicklungskonzept schlieSlich am 21.02.2017 beschlossen.

Im Sinne des evidenzbasierten Managements verpflichtet sich die Abteilung Per-
sonalentwicklung dazu, das Konzept und die daraus resultierenden Mallnahmen
regelmaRig zu evaluieren und bedarfsgerecht an die BedUrfnisse der Beschaftigten
der JLU anzupassen. Dabei nutzt die Abteilung Personalentwicklung die fachlich-in-
haltliche Expertise aus den Fachabteilungen der Universitatsverwaltung sowie wis-
senschaftliche Kompetenzen und Ressourcen der JLU, indem sie eng mit Profes-
sorinnen und Professoren aus den einschldgigen Fachgebieten zusammenarbeitet.

Ich bedanke mich bei allen Verantwortlichen fir die Unterstitzung bei der Konzep-
tion und Erstellung des vorliegenden Personalentwicklungskonzepts.

/W .
Prof. Dr. Joybrato Mukherjee
Prasident der Justus-Liebig-Universitat GieRen
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1 ZUSAMMENFASSUNG

Basierend auf ihrem Selbstverstandnis als Universitdt hat die JLU ein Personal-
entwicklungskonzept ausgearbeitet, welches zielgruppenspezifische Mallnahmen
in den Handlungsfeldern Kompetenzen, Motivation und Rahmenbedingungen be-
nennt. Im vorliegenden Konzept folgten nach einer allgemeinen Einfiihrung in das
Selbstverstandnis und die Strukturen der Personalentwicklung an der JLU individu-
elle Kapitel, die sich jeweils mit einer bestimmten Beschaftigtengruppe auseinan-
dersetzen.

Der erste Teil fihrt in die Grundlagen und Ziele der Personalentwicklung an der JLU
ein: Diese begreift sich als Teil des Personalmanagements und der Organisations-
entwicklung und betont eine diskriminierungsfreie und familiengerechte Wissen-
schafts- und Arbeitskultur, die individuelle Kompetenzen und Starken respektiert.
Die Ziele ergeben sich aus den benannten Handlungsfeldern: Indem sie qualifiziert
(Kompetenzen) und inspiriert (Motivation), beféhigt die Personalentwicklung alle
Beschaftigten, sich individuell weiterzuentwickeln; ihre Strukturen (Rahmenbedin-
gungen) ermoglichen das Erreichen dieser Ziele. Zudem werden die Akteurinnen
und Akteure sowie Strukturen der Personalentwicklung an der JLU vorgestellt, die
aus den Zielen vielfaltige Malknahmen, Beratungs- und Unterstltzungsangebote
entwickeln.

Die Arbeit der Personalentwicklung an der JLU orientiert sich an den Beschaftig-
tengruppen und deren Karrierephasen, die zu bestimmten Karrierezielen fihren.
So gliedert sich der zweite Teil dieses Konzeptes in sieben Kapitel, die sich detail-
liert mit den folgenden Zielgruppen auseinandersetzen: Promovierende, Postdocs,
Tenure-Track-Professorinnen bzw. -Professoren, Professorinnen bzw. Professoren
auf Lebenszeit, Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter mit Dauer-
aufgaben, Wissenschaftsmanagerinnen bzw.-manager sowie administrativ-techni-
sches Personal.

Um eine schnelle Orientierung zu ermaoglichen, folgt jedes Kapitel derselben Struktur:

Der Beschreibung der jeweiligen Beschéftigtengruppe mit deren Aufgaben an
der JLU sowie moglichen Karrierewegen und -zielen folgt ein beschéftigtengrup-
pen-spezifisches Zielprofil, welches die Personalentwicklungsziele in den beiden
Handlungsfeldern Kompetenzen (Fach- und Methodenkompetenz, Rollenkompe-
tenz, Gesundheitskompetenz) und Motivation (Leistungsbereitschaft, |dentifikati-
on und Klima der Zusammenarbeit) definiert. Die Personalentwicklungsangebote
und Strukturen an der JLU, die die Beschaftigten beim Erreichen dieser Ziele unter-
stltzen, werden detailliert dargestellt.

AnschlieRend skizziert jedes Kapitel die Weiterentwicklung der Strukturen und
zeigt mittels Meilensteinplanung das wichtigste Projekt auf, mithilfe dessen die
Angebote optimiert werden. Die Projekte im Einzelnen sind: , Differenzierung der
Graduiertenstrukturen®, , Aufbau Postdoc Career and Mentoring Office”, ,Aufbau
Tenure-Track-Unterstitzungsprogramm®, ,Aufbau Flhrungskrafte-Entwicklungs-
programm®, , Aufbau Programmlinie Weiterbildung fir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler mit Daueraufgaben”, ,Aufbau Kompetenzprogramm Wissen-
schaftsmanagement” sowie ,Evaluation und systematischer Ausbau des JLU-inter-
nen Fort- und Weiterbildungsprogramms”. Dabei verfolgt die Personalentwicklung
der JLU einen evidenzbasierten Ansatz. PersonalentwicklungsmalRnahmen werden
bedarfsorientiert geplant und unter Einsatz wissenschaftlicher Methoden evaluiert
und stetig verbessert.
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2 PERSONALENTWICKLUNG AN DER JLU
2.1 SELBSTVERSTANDNIS DER PERSONALENTWICKLUNG

Angesichts der zunehmenden Hochschulautonomie mit neuen Aufgabenstellungen
sowie des steigenden Wettbewerbs unter den Hochschulen um Studierende, For-
scherinnen und Forscher, (wissenschaftliche) Reputation und finanzielle Mittel muss
sich die JLU als Organisation kontinuierlich strategisch positionieren und weiter-
entwickeln. Die JLU verfolgt mit ihrer Organisationsentwicklung unter der Leitidee
JTranslating Science” (siehe JLU-Entwicklungsplan 2020.2) das Ziel, durch exzellente
integrative und interdisziplindre Forschung sowie deren Transfer an Losungen fir
gegenwartige und zuklnftige gesellschaftliche Herausforderungen mitzuwirken.
Damit untrennbar verbunden ist der Prozess einer systematischen Personalent-
wicklung (PE), welche die Beschaftigten — und damit die Organisation insgesamt
— befahigt, die komplexen und sich verandernden Anforderungen erfolgreich zu be-
waltigen. Neben den Entwicklungszielen der JLU sind dabei auch die Bedirfnisse
aller Beschaftigten einzubeziehen. In diesem Sinne umfasst Personalentwicklung an
der JLU alle systematisch gestalteten Strukturen, Prozesse und Angebote, die dazu
dienen, die Beschaftigten entsprechend ihren Fahigkeiten, Bedurfnissen und Zielen
zu qualifizieren, sie fUr die Arbeit an der JLU zu inspirieren sowie ihre persdnliche
und berufliche Weiterentwicklung durch den Ausbau von unterstltzenden Rah-
menbedingungen zu ermoglichen. Somit integriert sich die Personalentwicklung in
das Personalmanagement der JLU, welches sich neben der Weiterentwicklung des
Personals unter anderem auch mit der Personalstrukturplanung, der Personalver-
waltung und dem Personalkostencontrolling befasst.

Die Personalentwicklung arbeitet an einem von gegenseitiger Akzeptanz und Wert-
schatzung gepragten Zusammenspiel zwischen den einzelnen Beschéftigten der
JLU, den unterschiedlichen Organisationseinheiten und der Organisation als Gan-
zes. Dabei bilden die Beschaftigten mit ihren Fahigkeiten und Fertigkeiten die Basis
fir den Erfolg der JLU, die individuelle Kompetenzen respektiert und individuelle
Stérken sowie den Beitrag aller Beschaftigten betont. Die JLU versteht sich als ge-
schlechtergerechte Hochschule; sie setzt sich daher konsequent fir eine diskrimi-
nierungsfreie und familiengerechte egalitdre Wissenschafts- und Arbeitskultur ein
und schafft so ein auf Chancengleichheit basierendes Arbeitsumfeld. Daflir wurde
sie von der DFG in den ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” in die
Spitzengruppe eingruppiert und mit dem ,audit familiengerechte hochschule” der
berufundfamilie GmbH ausgezeichnet. Bei der eigenen Profilbildung baut die JLU
seit jeher auf eine exzellente Nachwuchsférderung und entwickelt Strategien der
Rekrutierung, gezielten Weiterentwicklung und langfristigen Bindung an die JLU
kontinuierlich weiter. DarUber hinaus hat die JLU auch ihre gesamtgesellschaftliche
Verantwortung im Blick, Beschaftigte wahrend ihrer Aus- und Weiterbildung best-
moglich auf JLU-externe Karrierewege und-ziele vorzubereiten.

Getragen von der Uberzeugung, dass die Riicksicht auf die Bedirfnisse der Beschaf-
tigten den Erfolg der JLU malgeblich tragt, ist die Personalentwicklung nicht nur
Ansprechpartnerin der Hochschulleitung, sondern explizit auch fiir alle Beschaftig-
ten, wenn es um deren personliche Weiterentwicklung und den Umgang mit her-
ausfordernden beruflichen Situationen geht. In ihrer Arbeit orientiert sich die Per-
sonalentwicklung an den von der Arbeitsgruppe Personalentwicklung erarbeiteten
Handlungsleitlinien.

@

Entwicklungsplan 2020.2

Personalentwicklung

’
Abteilung @‘
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2.2 STRATEGISCHE HANDLUNGSFELDER DER
PERSONALENTWICKLUNG

Drei Handlungsfelder stellen die Arbeitsgrundlage der Personalentwicklung an der
JLU dar: Kompetenzen (,qualifizieren“) und Motivation (,inspirieren”) beziehen
sich auf die individuelle Weiterentwicklung aller Beschaftigten; ein drittes Hand-
lungsfeld sind die gestellten Rahmenbedingungen (,ermoglichen”), welche das
notwendige Fundament bilden, um Ziele der Personalentwicklung zu erreichen.
Basierend auf wissenschaftlichen Erkenntnissen und Bedarfserhebungen inner-
halb der JLU leiten sich aus den Handlungsfeldern Unterziele fiir die Beschaftigten
ab, welche in den nachfolgenden Kapiteln in Bezug auf verschiedene Zielgruppen
erldutert werden (siehe Abbildung 1).

o
KOMPETENZEN (qualifizieren) ISMOTIVATION (inspirieren) .

¢ Fachliche Kompetenz o Leistungsbereitschaft
Fachwissen Eigenverantwortlichkeit
Methodenkompetenz Zielsetzungsprozesse
Leistungsbezogene Anerken

¢ Rollenkompetenz nung

Sozialkompetenz
Selbstkompetenz ¢ Identifikation und Klima
FUhrungskompetenz der Zusammenarbeit
Gesamtverstdandnis der JLU
Partizipation

Gemeinsame Zielerreichung

¢ Gesundheitskompetenz
Stresskompetenz
Lebensphasen- und Familienkompetenz
Konfliktkompetenz

RAHMENBEDINGUNGEN (ermoglichen)

¢ Personenorientiertes Vorgehen e Sericeorientiertes Vorgehen
Beschaftigungsgruppe, Karrierephase Sichtbarkeit und Zuganglichkeit der PE,
Lebensphase Zuordnung Beschaftigte zu PE-Angeboten

e Einbezug der Vorgesetzten ¢ Evidenzbasiertes Vorgehen
Schulungen und Beratung Bedarfsanalyse, Evaluation,
Qualitatsmanagement

Abbildung 1: Handlungsfelder der Personalentwicklung an der JLU.

Kompetenzen: Die JLU strebt an, dass alle Beschaftigten ihre Fahigkeiten und Po-
tenziale erkennen, ausbauen und erhalten und darlber hinaus ihre Beschaftigungs-
fahigkeit — sei es flr beruflichen Aufstieg oder fir neue Berufsfelder und-aufgaben
— steigern. Dazu gehort neben dem kontinuierlichen Ausbau fachlicher und aulRer-
fachlicher Kompetenzen auch der Erhalt der eigenen korperlichen und psychischen
Gesundheit, welche grundlegend ist fur eine langfristig erfolgreiche Ausiibung der
eigenen Tatigkeit sowie die persdnliche Weiterentwicklung. Kompetent mit der ei-
genen Gesundheit umzugehen ist daher fur alle Beschaftigtengruppen hochgradig
relevant. Basierend auf diesem berufsphasentberspannenden Prinzip motiviert die
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JLU zum lebenslangen Lernen und stellt passgenaue Angebote und MaRnahmen
zur individuellen Kompetenzerweiterung und zur Ubergreifenden Gesundheitsfort
derung bereit. Die JLU erwartet und fordert, dass Beschaftigte

e ihr berufsbezogenes Wissen und Kénnen (fachliche Kompetenz mit den
Unterfacetten Fachwissen und Methodenkompetenz),

e ihre Fahigkeiten im Umgang mit sich selbst und anderen
(Rollenkompetenz) sowie

e ihre Fahigkeiten zur Reduktion des Stresserlebens ausbauen und ihre
Gesundheit erhalten (Gesundheitskompetenz).

Motivation: Motivierte Beschaftigte bilden eine unabdingbare Triebkraft fir den
nachhaltigen Erfolg der JLU. Wenn Beschaftigte mit Freude an die Arbeit gehen
und sich mit Beharrlichkeit fur die Ziele der JLU einsetzen, dann resultiert dies
nicht aus einem ,Missen”, sondern aus einem aktiven ,Wollen”. Durch Erhalten
und Steigern dieses ,Wollens” erhoht die JLU die Leistungs- und Bleibemotivation
der Beschéftigten, sichert eine hohe Arbeitszufriedenheit und starkt ein positives
Arbeitsklima. Gleichzeitig verringern sich das Stresserleben der Beschaftigten sowie
(krankheitsbedingter) Absentismus und Fluktuation. Daher strebt die JLU an und
fordert, dass die Beschaftigten

¢ nachhaltig fahig und bereit sind, sich einzubringen (Leistungsbereitschaft),

e sich mit der JLU identifizieren (ldentifikation) und gemeinsam auf Ziele
hinarbeiten (Klima der Zusammenarbeit).

Rahmenbedingungen: Angebote und MalRnahmen der Personalentwicklung tragen
nur zum Ausbau der Kompetenzen und Motivation bei, wenn das Arbeitsumfeld,
in dem sie durchgefiihrt werden, die Weiterentwicklung aller Beschéftigten aktiv
unterstitzt. Dies setzt einerseits voraus, dass das Thema Personalentwicklung von
den leitenden Ebenen aktiv vorangetrieben und als strategisches Handlungsfeld be-
griffen wird, und andererseits, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den Prozess
ihrer eigenen Weiterentwicklung aktiv mitgestalten konnen. Darlber hinaus muss
die Personalentwicklung Rahmenbedingungen schaffen, die die Weiterentwicklung
aller Beschaftigten unterstitzen. Basierend auf diesem Verstandnis hat die Arbeits-
gruppe Personalentwicklung folgende Handlungsleitlinien fir die Arbeit der Perso-
nalentwicklung an der JLU definiert:

1) Personalentwicklung an der JLU ist eng mit der Organisationsentwicklung
verkniipft.

Personal- und Organisationsentwicklung werden eng aufeinander bezogen, um
das Erreichen der strategischen Ziele der JLU zu gewéhrleisten. Die Personalent-
wicklung leitet aus den Organisationszielen geeignete Personalentwicklungsziele
und-malnahmen ab. Dabei integriert die Personalentwicklung der JLU sowohl ge-
samtuniversitdre Anforderungen als auch die Bedarfe der einzelnen Organisations-
einheiten.

2) Personalentwicklung an der JLU handelt personenorientiert und richtet sich
an den Bedarfen aller Beschéaftigten aus.

Die Personalentwicklung der JLU richtet sich an alle Beschéftigten (befristet und un-
befristet) und entwickelt fir unterschiedliche Beschaftigtengruppen und Karriere- bzw.
Lebensphasen Malnahmen, die flr das spezifische Arbeitsumfeld bzw. fir zukinftige
Aufgaben qualifizieren. Die Angebote berlcksichtigen die personlichen Interessen der
Beschaftigten, ihre vorhandenen Kompetenzen und Potenziale sowie die organisatori-
schen Anforderungen, schaffen aber auch Rahmenbedingungen zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf.

10
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3) Fuilhrungskrafte tragen eine besondere Verantwortung im
Personalentwicklungsprozess.

Die Personalentwicklung der JLU erwartet von ihren Beschaftigten, dass sie sich
proaktiv in den Prozess der eigenen Weiterentwicklung/Personalentwicklung ein-
bringen, indem sie z. B. Weiterentwicklungsbedarfe anmelden und Gelerntes ei-
genstandig in den Arbeitsalltag transferieren. Alle Beschaftigten mit Fihrungsauf-
gaben nehmen zusatzlich eine zentrale Rolle im Personalentwicklungsprozess ein:
Sie sind in den Fachbereichen, zentralen und dezentralen Einrichtungen und der
Verwaltung der JLU ,,Personalentwicklerinnen und Personalentwickler vor Ort”. Die
JLU versteht Personalentwicklung nicht nur als Querschnittsaufgabe aller Organisa-
tionseinheiten der Hochschule, sondern insbesondere auch als Teil der Flihrungs-
verantwortung aller Leitungspersonen. Fir diese Aufgaben schult die Personalentt
wicklung alle Beschaftigten mit Fihrungsaufgaben.

4) Die Beschiftigten selbst sind die Hauptakteurinnen und -akteure ihrer
eigenen Weiterentwicklung.

Die Personalentwicklung der JLU sieht die Motivation bestandig zu lernen und sich
weiterzuentwickeln als wichtigsten Motor des lebenslangen Lernens. Daher moti-
viert sie alle Beschaftigten dazu, sich als Hauptakteurinnen und-akteure der eige-
nen Weiterentwicklung zu verstehen und dementsprechend zu handeln. In diesem
Entwicklungsprozess macht die Personalentwicklung der JLU ein individuelles Un-
terstltzungsangebot, welches alle Beschaftigten je nach ihren individuellen Bedar-
fen nutzen kénnen.

5) Personalentwicklung an der JLU fungiert als Serviceeinrichtung und integriert
zentrale sowie dezentrale Ebenen der Forderung.

Um eine hohe Flexibilitdt von bedarfsorientierten Personalentwicklungsmaflnah-
men zu gewahrleisten, findet Personalentwicklung zentral und dezentral statt. Die
zentrale Personalentwicklungsabteilung arbeitet eng mit den dezentralen Akteurin-
nen und Akteuren der Personalentwicklung (z. B. Fihrungskrafte in den Fachberei-
chen) zusammen und fungiert als Serviceeinrichtung fir alle Bereiche der Universi-
tat, die Synergien schafft und neue Aktivitdten anstoRt.

6) Personalentwicklung wird evidenzbasiert durchgefiihrt.

Die Personalentwicklung der JLU folgt einem evidenzbasierten Ansatz, bei dem wis-
senschaftliche Fakten bzw. Erkenntnisse den Entscheidungen zugrunde liegen. Dies
umfasst einerseits, dass nur MalRnahmen mit einer empirisch abgesicherten Grun-
dlage eingesetzt werden, und andererseits, dass Personalentwicklungsmallnahmen
bedarfsorientiert geplant und unter Einsatz wissenschaftlicher Methoden evaluiert
und stetig verbessert werden. Dabei nutzt die Abteilung Personalentwicklung die
fachlich-inhaltliche Expertise aus den Fachabteilungen der Universitatsverwaltung sow-
ie die wissenschaftlichen Kompetenzen und Ressourcen der JLU, indem sie eng mit Pro-
fessorinnen und Professoren aus den einschlagigen Fachgebieten zusammenarbeitet.

Aus den beschriebenen Handlungsfeldern Kompetenzen, Motivation und Rahmen-
bedingungen leitet die JLU karrierephasen- und zielgruppenspezifische Personal-
entwicklungsziele und -mallnahmen ab. Die unterschiedlichen Personalentwick-
lungsmalnahmen bringen die Organisationsziele der JLU mit den Interessen der
einzelnen Beschaftigten zusammen. Dabei strebt die Personalentwicklung der JLU
an, eine moglichst grolle Schnittmenge zwischen diesen Interessen herzustellen.
Somit unterstitzt die Personalentwicklung der JLU erfolgreiche Arbeit und bildet
flankierend zum Gleichstellungskonzept sowie zur Internationalisierungsstrate-
gie die Grundlage fir das Erreichen der im Entwicklungsplan formulierten strate-
gischen Ziele in den Bereichen Lehre, Forschung und Transfer in die Gesellschaft.

’
Gleichstellungskonzept @

Internationalisierungsstrategie
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2.3 ZIELGRUPPEN DER PERSONALENTWICKLUNG

Universitaten sind komplexe Organisationen mit heterogenen Tatigkeitsbereichen
(Lehre, Forschung, Erkenntnistransfer, Wissenschaftsmanagement, Verwaltung),
die unterschiedliche Herausforderungen an die Personalentwicklung stellen. Die
verschiedenen Tatigkeitsbereiche der JLU spiegeln sich in einer differenzierten
Personalstruktur wider, die aus folgenden Gruppen besteht: Wissenschaftlerinnen
bzw. Wissenschaftler, Wissenschaftsmanagerinnen bzw.-manager und administra-
tiv-technisches Personal. Innerhalb der und Uber die verschiedenen Statusgrup-
pen hinweg erflllen die Beschéftigten der JLU ihre Aufgaben in Beschaftigungs-
verhéltnissen, die sich in vielfacher Hinsicht unterscheiden. Darunter fallen u. a.
Aufgabenzuschnitt (wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem
Schwerpunkt in der Lehre vs. wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit reinen Forschungsaufgaben, z. B. in Drittmittelprojekten), Art, Dauer und Um-
fang des Beschaftigungsverhaltnisses (angestellt vs. verbeamtet; unbefristet vs. be-
fristet; teil- vs. vollzeitbeschéftigt) sowie Phase und Ziel einer wissenschaftlichen
Quialifizierung (Promotion, Habilitation, Karriereziele auRerhalb der Professur). Um
dieser Heterogenitat in Tatigkeitsbereichen, Personalstruktur und Beschaftigungs-
verhaltnissen gerecht zu werden, beinhaltet das Personalentwicklungskonzept un-
terschiedliche, an die jeweilige Berufsrealitdt angepasste Personalentwicklungsziele
sowie entsprechende Angebote, welche zukinftig weiter ausdifferenziert werden.

24 KARRIEREWEGE UND -ZIELE

Das personenorientierte Vorgehen der Personalentwicklung an der JLU erfordert
eine klare Orientierung an Beschéftigtengruppen und den Karrierephasen, die sie
auf ihrem Karriereweg hin zu bestimmten Karrierezielen durchlaufen. Unter ,Karri-
ere” versteht die Personalentwicklung der JLU nicht den beruflichen Aufstieg, son-
dern insgesamt die personliche Laufbahn eines Menschen in seinem Berufsleben,
die veréanderte Qualifikationen, Aufgaben und Beschaftigungen umfasst. Karriereziele
sind langfristige bzw. zeitlich weiter entfernte Positionen, die in der Regel in einem
unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis angestrebt werden. Demgegeniiber sind Kar-
rierephasen die Stationen bzw. Positionen, die auf dem Weg zu einem Karriereziel
durchlaufen werden. Im universitaren Umfeld gibt es haufig befristete Beschaftiv
gungsverhaltnisse, die in der Regel zu Beginn einer beruflichen Laufbahn ergriffen
werden und der (formellen) Weiterqualifizierung dienen (z. B. die Promotionsphase
zu Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn).

Die JLU erkennt an, dass Karrierewege maRgeblich individuellen Entscheidungen un-
terliegen, bei denen Personen Alternativen abwagen und unterschiedliche Chancen
und Moglichkeiten auf dem Weg zu ihrem Karriereziel hin wahrnehmen. Der Fokus
auf Karrierephasen und-ziele ergibt sich aus der Tatsache, dass mit jeder Karriere-
phase die Ubernahme unterschiedlicher Kernaufgaben im universitidren Gesamtge-
flge einhergeht. Durch Schulungs- und Unterstitzungsangebote hilft die JLU ihren
Beschéftigten bei Aufgaben in gegenwartigen Karrierephasen und bereitet sie auf
zukinftige Karrierephasen und-ziele vor. Somit unterstitzt die JLU ihre Beschaftigten
einerseits dabei, ihre jeweiligen Karrierewege erfolgreich zu beschreiten und auszuge-
stalten, und sichert andererseits die Leistungsfahigkeit der gesamten Organisation.
Nur durch bestmdgliche Unterstlitzung, eine enge personliche Begleitung und klar
definierte und transparente Karrierewege fiir den Nachwuchs ist es der JLU moglich,
diesen langfristig zu halten und zu herausragenden Leistungstragerinnen und-tragern
zu entwickeln. Somit ist ein karrierephasenorientiertes Vorgehen nicht nur fir die
Personalentwicklung, sondern fir die JLU als Ganzes hochst bedeutsam. Die JLU tragt
dem Rechnung, indem sie

12

weiterfihrende Informationen



e alle Beschaftigten transparent zu grundlegenden Karrierewegen und-zielen
informiert und bei beruflichen ,Weichenstellungen” beradt und unterstitzt,

e alle Beschaftigten mit Angeboten zu fachlichen und aulRerfachlichen Kom-
petenzen fur ein erfolgreiches Durchlaufen der Karrierewege unterstitzt,

e alle Beschaftigten motiviert, hauptverantwortlich ihre eigene Karriere zu
planen und zu gestalten,

 Ubergidnge und Mobilitdt zwischen JLU-internen und externen Karrierewegen
und-zielen fordert (z. B. durch Kooperationen, Netzwerke, Partnerschaften) und

e anstrebt, noch bestehende strukturelle sowie (anerkennungs-)kulturelle Bar
rieren im Qualifikationsverlauf abzubauen, um Chancengleichheit (z. B. durch
Antidiskriminierungs- und FrauenférdermaRnahmen und Ausbau der Verein
barkeit von Beruf und Familie) sicherzustellen.

Auf der anderen Seite begreift die JLU als Wissenschafts-, Ausbildungs- und Quali-
fizierungsinstitution gerade die Nachwuchsférderung als eine gesellschaftspoliti-
sche Aufgabe und Verantwortung gegeniber jungen Talenten sowie gegenliber dem
deutschen Wissenschaftssystem in seiner Gesamtheit. Fir die JLU als Arbeitgeberin
bedeutet dies konkret, dass auch Personen, die langfristig eventuell nicht an der JLU
verbleiben, sondern an andere (Wissenschafts-)Institutionen wechseln, bewusst die
gleichen Unterstitzungsangebote wie das langfristige JLU-Personal erhalten.

Die rund 5000 Beschéftigten kdnnen an der JLU auf eine Vielzahl beruflicher Karrie-
reziele hinarbeiten. Im wissenschaftlichen Bereich durchlduft der wissenschaftliche
Nachwuchs in der Regel in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen die Karrierepha-
sen Promotion und Postdoc und arbeitet dabei auf unterschiedliche Karrierezie-
le inner- und aulRerhalb der JLU hin. Karriereziele innerhalb der JLU bzw. im Hoch-
schulbetrieb kdnnen dabei die klassische Professur, wissenschaftliche Dauerstellen
sowie eine (Leitungs-)Position im Wissenschaftsmanagement oder der Verwaltung
sein. SchlieRlich arbeiten Promovierende und Postdocs auch auf auReruniversita-
re Karriereziele, wie z. B. Professuren an Fachhochschulen, (Leitungs-)Positionen in
Forschungseinrichtungen, im 6ffentlichen Dienst oder in der Wirtschaft, hin. Neben
den Karrierephasen und-zielen im wissenschaftlichen Bereich ist die JLU Arbeitge-
berin und Ausbilderin fir eine Vielzahl unterschiedlicher Berufe und Tatigkeiten im
administrativ-technischen Bereich. Karrierewege in diesem Bereich bauen meist auf
einer Berufsausbildung, seltener auch auf einem Dualen Studium oder Studium auf.
Die Karrierewege in diesem Bereich bereiten auf eine langfristige Beschaftigung in-
nerhalb der JLU, aber auch aulRerhalb der JLU (z. B. in Einrichtungen des 6ffentlichen
Dienstes oder der Wirtschaft) vor.

Die Orientierung an Karrierephasen und-zielen findet sich in der Struktur des Per-
sonalentwicklungskonzepts und den nachfolgenden Kapiteln wieder. So folgen zu-
nachst Kapitel zu den Beschaftigtengruppen in unterschiedlichen Karrierephasen
entlang des wissenschaftlichen Karriereweges (Promovierende, Postdocs, Ten-
ure-Track-Professorinnen und -Professoren) sowie der wissenschaftlichen Karri-
ereziele (Professorinnen und Professoren auf Dauer, Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler auf Dauer, Wissenschaftsmanagerinnen und-manager). SchlieRlich
folgen nicht wissenschaftliche Karrierewege und-ziele (administrativ-technisch Bes-
chéftigte). In allen Kapiteln zu den Beschéftigtengruppen ist zudem ein gesonderter
Abschnitt zu Karrierephasen und-zielen zu finden.

13

weiterfihrende Informationen



2.5 AKTEURINNEN UND AKTEURE SOWIE STRUKTUREN DER
PERSONALENTWICKLUNG

Hauptakteurinnen und -akteure der Personalentwicklung an der JLU sind die
Beschaftigten selbst. Sie identifizieren gemeinsam mit ihren Vorgesetzten Entwick-
lungspotenziale, legen Entwicklungsziele fest und verfolgen diese proaktiv. Die
Vorgesetzten unterstitzen diesen Entwicklungsprozessals Beraterinnen bzw. Berater
und Trainerinnen bzw. Trainer. Zusatzlich wird die Personalentwicklung der JLU von
unterschiedlichen institutionalisierten Personalentwicklungsstrukturen gestitzt.
Diese unterscheidensichinihrem Ausmal3, in demsie zielgruppen-und verschiedene
Organisationseinheiten Ubergreifende Malknahmen anbieten (siehe Abbildung 2).
Um zu gewahrleisten, dass diese Angebote die Beschaftigten auch erreichen, neh-
men zum einen die direkten Vorgesetzten eine ,vermittelnde” Rolle ein, indem sie
auf Fortbildungen, Workshops u. A. aufmerksam machen und die Teilnahme an
diesen unterstltzen. Gleichzeitig beraten alle Einrichtungen zu ihren Angeboten,
oftmals in speziellen Beratungs- bzw. Anlaufstellen (z. B. Abteilung Personalent-
wicklung, Graduiertenzentren, Blro fir Chancengleichheit, Hochschuldidaktisches
Kompetenzzentrum). SchlieRlich baut die Abteilung Personalentwicklung eine um-
fangreiche Homepage auf, die alle Personalentwicklungsangebote aufzeigt und On-
line-Materialien zur Verfligung stellt, wodurch sich die Beschaftigten selbst infor-
mieren kdnnen.

FUR GLEICHSTELLUNG &
INTERNATIONALISIERUNG

(Angebote fiir alle Beschiftigten) FUR GESUNDHEIT

(Angebote fiir alle Beschiftigten)

dezentrale Frauen- \
stellungsbeauftragte * Team zum betrie
Eingliederungsman
Chancengleichheit
e Betriebsarztlicher Se

Vorgesetzte, Beratungsstellen, JLU-Homepage

JLU BESCHAFTIGUNGSGRUPPEN

* Promovierende

* Postdocs

* Professorinnen & Professoren im Tenure Track Verfahren

* Professorinnen & Professoren auf Lebenszeit

* Wissenschaftlerinnen & Wissenschaftler mit Daueraufgaben
¢ Administrativ-technisch Beschaftigte

Vorgesetzte, Beratungsstellen, JLU-Homepage

ierte Kompetenzen (ZfbK)

- FUR FORTBILDUNG
ualitatssicherung (StL) (Angebote fiir alle Beschiftigten,
s. Nachwuchses (StF) besonders fiir administrativ-technisch Beschaftigte)

FUR WISSENSCHAFTLICHE WEITERBILDUNG
(Angebot fiir alle wissenschaftlich Beschéftigten)

Abbildung 2: Personalentwicklungsstrukturen an der JLU aufgeteilt nach Bereichen.
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2.5.1 Vorgesetzte als dezentrale Akteurinnen und Akteure der
Personalentwicklung

Die direkten Vorgesetzten zdhlen zu den dezentralen Personalentwicklerinnen
und -entwicklern der JLU. Sie nehmen eine Schlisselrolle fir die gesamte Perso-
nalentwicklung an der JLU ein, da sie Personalentwicklungsbedarfe unmittelbar
feststellen konnen und als Erstkontakt bzw. Vermittler zu weiteren Akteurinnen und
Akteuren der Personalentwicklung dienen. Gemeinsam mit den Beschaftigten er-
stellen die direkten Vorgesetzten Ziele fur die berufliche Weiterentwicklung. Zudem
unterstitzen sie die Beschaftigten durch individuelle Beratung und das Schaffen
von Freirdumen fir den Besuch von Weiterbildungsmalinahmen und deren Trans-
fer in den Arbeitsalltag. In regelmaRig stattfindenden Gesprachen evaluieren sie
den Fortschritt ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und planen das weitere
Vorgehen im Personalentwicklungsprozess.

2.5.2 Dezentrale fachbereichsiibergreifende Personalentwicklungsstrukturen

Dezentrale fachbereichsibergreifende Personalentwicklungsstrukturen sind die
Graduiertenzentren und die wissenschaftlichen Zentren an der JLU. Hier setzen die
jeweiligen Akteurinnen und Akteure Personalentwicklungsziele eigenverantwort-
lich um und sind fur die Qualitatssicherung ihrer Angebote verantwortlich. An den
Zentren angesiedelte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter informieren Beschaftigte
der jeweiligen Zielgruppe zu passenden Angebote.

Graduiertenzentren

Die JLU hat es sich frihzeitig zur Aufgabe gemacht, junge Forscherinnen und For-
scher in ihrer akademischen Karriere zu unterstltzen und ihnen entsprechende
Plattformen anzubieten. Pionierarbeit leistete die JLU mit dem bundesweit ersten
Graduiertenzentrum Kulturwissenschaften (GGK), welches durch die Forderung im
Rahmen der Exzellenzinitiative | und Il als International Graduate Centre for the
Study of Culture (GCSC) weiter ausgebaut wurde. Mit der Etablierung des GielRener
Graduiertenzentrums Lebenswissenschaften (GGL) und des GieRener Graduierten-
zentrums Sozial-, Wirtschafts- und Rechtswissenschaften (GGS) bietet die JLU struk-
turierte Graduiertenférderung Gber Fachdisziplinen hinweg, welche seit vielen Jah-
ren aus Mitteln der universitaren Grundausstattung finanziert wird. Dabei fordert
die JLU ihren wissenschaftlichen Nachwuchs systematisch und zielgruppenspezi-
fisch mit den Angeboten der drei Graduiertenzentren, die fachbereichslbergreifend
und nach Wissenschaftsbereichen geordnet sind. Die Graduiertenzentren bieten
an die jeweilige Facherkultur angepasste, strukturierte (teils englischsprachige und
international ausgerichtete) Promotionsprogramme, zugehorige Qualifikations-und
Beratungsangebote sowie thematisch ausgerichtete Forschungssektionen und Ar-
beitsgruppen zum Austauschen, Netzwerken und Bilden von Forschungskoopera-
tionen. Diese Angebote bereiten Nachwuchsforscherinnen und-forscher in einem
strukturierten Rahmen auf das eigene wissenschaftliche Arbeiten sowie auf eine
Karriere inner- und aulBerhalb des Wissenschaftssystems vor.

Wissenschaftliche Zentren

Die zahlreichen, interdisziplinar angelegten wissenschaftlichen Zentren an der JLU
bieten Vernetzungsplattformen, welche Forschung thematisch bindeln, Synergieefa
fekte hervorrufen und so auch den Transfer in die Gesellschaft erleichtern. Promit
nente Beispiele sind das GieRener Zentrum Ostliches Europa (GiZo), das Zentrum
fir Medien und Interaktivitdt (ZMl) und das Zentrum flr internationale Entwick-
lungs- und Umweltforschung (ZEU).

0
GieBener Graduiertenzen- @
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2.5.3 Zentrale Personalentwicklungsstrukturen

Weiterhin existieren an der JLU mehrere zentrale Personalentwicklungsangebote
fir Beschaftigte Uber alle Organisationseinheiten hinweg:

Abteilung Personalentwicklung

Die Abteilung Personalentwicklung im Personaldezernat ist fur alle zentralen
PersonalentwicklungsmaRnahmen der JLU zustandig. Die Abteilung erstellt ein
zentrales Fortbildungsprogramm fiir alle Beschaftigten der JLU und koordiniert
zukinftig das JLU-FUhrungskrafte-Entwicklungsprogramm, das Tenure-Track-Un-
terstltzungsprogramm und gemeinsam mit der Fachstelle Mentoring das Kompe-
tenzprogramm Wissenschaftsmanagement. Darlber hinaus werden Angebote zur
Ausbildungskoordination, zum Gesundheitsmanagement, zum betrieblichen Wie-
dereingliederungsmanagement, zur Suchtpravention und zur Konfliktbewaltigung
organisiert.

e Des Weiteren baut die Abteilung Personalentwicklung existierende
Personalentwicklungsinstrumente fir die unterschiedlichen Phasen im
Beschaftigungszyklus aus. Sie unterstitzt die dezentralen Akteurinnen und
Akteure, indem sie Instrumente bereitstellt, die

¢ in die Beschaftigung einfihren (,into-the-job“), z. B Instrumente zur
Personalauswahl (z. B. Anforderungsprofile, Merkhefte und Leitlinien fur
Entscheider) sowie zur Einfihrung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(z. B. BegruRungsmappen, Einfihrungsveranstaltungen fur alle Beschaftigten
und Checklisten fiir Vorgesetzte).

e die Beschaftigung begleiten (,,on-the-job“), u. a. Instrumente zur Durch
fihrung von Jahresgesprachen (z. B. Leitlinien, Informationsmaterialien,
Gesprachscoaching) sowie Fort- und Weiterbildungen (darunter Bedarfsab
fragen, Konzeption neuer Kursreihen, Evaluation).

e beschaftigungsnah sind (,near-the-job”); hier wird die Personalentwick
lungsabteilung in Zusammenarbeit mit der Fachstelle Mentoring die bisheri-
gen Mentoring-Angebote ausbauen und einen Coachingpool einrichten.

Zentrum fiir fremdsprachliche und berufsfeldorientierte Kompetenzen (ZfbK)
Das Hochschuldidaktische Kompetenzzentrum (HDK) im ZfbK ist die zentrale An-
laufstelle fir alle Lehrenden der JLU, wenn es um den Erwerb von Lehrkompetenz
geht. Das HDK unterstitzt die Personalentwicklung mit Angeboten, die von nie-
derschwelligen Didaktik-Cafés zum kollegialen Austausch bis hin zu umfassenden
hochschuldidaktischen Qualifizierungsprogrammen reichen, die mit Zertifikaten
wie dem Zertifikat ,Kompetenz flir professionelle Hochschullehre” abgeschlos-
sen werden kdnnen, das vom HDK in Kooperation mit dem Hochschuldidaktischen
Netzwerk Mittelhessen (HDM) angeboten wird. Darlber hinaus unterstltzt das
ZfbK die Personalentwicklung durch sein Career Centre Plus, den Alumni Service
und das Forum flr Sprachen und Kulturen. Letzteres fordert nicht nur den Ausbau
der fremdsprachlichen und interkulturellen Kompetenzen von Studierenden, son-
dern flankiert auch die Internationalisierungsstrategie der JLU durch Angebote zur
Forderung des Lehrens und Lernens in einer Zweit- oder Fremdsprache.

IDM-Servicebiiro

Im Rahmen der Einflihrung eines Identity Management Systems (IDM) baut die JLU
derzeit ein Servicebiro auf, dessen Ziel es u. a. ist, alle neuen Beschéftigten der JLU
schneller und nachhaltiger arbeitsfahig zu machen, indem bereits ab dem ersten
Arbeitstag aus einer Hand alle notwendigen technischen und mechanischen Zugan-
ge (Dienstausweis, Schlissel, Telefonanschluss, E-Mail-Account etc.) zur Verfligung
gestellt werden. Das Servicebiro soll dabei auch Informationen zu Personalent-
wicklungsangeboten geben und zielgruppengerecht an kompetente Ansprechpart-
nerinnen und Ansprechpartner vermitteln.
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Biiro fiir Chancengleichheit

Das Buro fur Chancengleichheit ist eine Einrichtung des Prasidiums und erarbei-
tet in Abstimmung mit der Stabsabteilung Planung und Entwicklung eine gleich-
stellungspolitische Gesamtstrategie der Hochschulleitung. Das Biro fir Chancen-
gleichheit hat die Geschaftsfihrung der Gleichstellungskommission inne, die das
Qualitatsmanagement der Gleichstellungspolitik der JLU Uberwacht. Durch ein
konsequentes Gender Controlling werden im Blro fur Chancengleichheit Zahlen,
Daten und Fakten generiert, die systematisch aufbereitet und analysiert zur Weiter-
entwicklung der Gleichstellungs- und Personalpolitik der JLU beitragen. Die Fachab-
teilung entwickelt Strategien und Instrumente, die in Form von Zielvereinbarungen
in den Fachbereichen, Zentren und zentralen Einrichtungen implementiert werden
und auf diese Weise zur Personalentwicklung beitragen.

Zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte und Biiro der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten

Das Amt der Zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ist dem Prasidium
qua gesetzlichem Auftrag im Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) als Be-
ratungs- und Kontrollorgan zur Seite gestellt und unterstitzt die Hochschulleitung
bei der Umsetzung dieses Gesetzes. Das Blro der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten hat eine Reihe von Arbeitsbereichen (bernommen, die gesamtuniversitar
zur Personalentwicklung beitragen, bspw. die Férderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen (u. a. durch die Beteiligung an den hessenweiten Mentoring-Pro-
grammen) und die Starkung der Familiengerechtigkeit (u. a. im Zuge der erfolgrei-
chen Teilnahme am audit familiengerechte Hochschule). Die Zentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte hat die Geschaftsfilhrung der Arbeitsgruppe familienge-
rechte Hochschule inne, der die Kanzlerin vorsitzt. Etwa 70 dezentrale Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte in allen Fachbereichen, Zentren und zentralen Einrich-
tungen unterstltzen die Zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte bei der
Umsetzung ihrer Aufgaben.

Akademisches Auslandsamt

Als Stabsabteilung des Prasidenten ist das Akademische Auslandsamt (AAA) zentral
verantwortlich fir die Umsetzung der Internationalisierungsstrategie der JLU , Fort-
schritt durch Internationalisierung — JLU International 2016-2026" Die Schwerpunk-
te liegen dabei auf der interkulturellen Kompetenzbildung des Hochschulpersonals
aller Ebenen und auf der Forderung von Kenntniserwerb durch internationalen
Austausch und Zusammenarbeit mit Partnern weltweit. Auf Grundlage ihres inter-
nationalen Netzwerks und im Rahmen von Austauschprogrammen foérdert die JLU
Personalmobilitdt aller Beschaftigten zur Fort- und Weiterbildung.

Stabsabteilung Studium, Lehre, Weiterbildung, Qualitatssicherung

Forschung und Lehre haben an der JLU einen gleichermallen hohen Stellenwert.
Alle Lehrenden stellen Lehr- und Studienangebote auf einem qualitativ hohen
Niveau sicher und bringen ihre Expertise in die Weiterentwicklung von Studium
und Lehre ein. In allen Fragen, die Studium und Lehre betreffen, werden Lehren-
de durch die Stabsabteilung Studium, Lehre, Weiterbildung und Qualitatssicherung
(StL) untersttzt und beraten (von der Novellierung von Studienordnungen Uber
Akkreditierungen bis zur Unterstiitzung bei innovativen Lehrformaten etc.). Zudem
stellt sie eine Vielzahl an Qualitatssicherungsverfahren bereit, deren Ausfihrung
durch die Servicestelle Lehrevaluation unterstitzt wird. Das LehrEvaluationsNavi
(LENA) erganzt das Angebot und unterstitzt die Lehrenden dabei, MalRnahmen aus
den Rickmeldungen der Studierenden abzuleiten. Zudem unterstitzt und begleitet
StL Lehrende beim Erstellen von Antragen zur Férderung von Studium und Lehre —
von der Antragsidee Uber die Kalkulation bis zum Abschlussbericht.
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https://www.uni-giessen.de/org/beauftragte/fgb/strukturen/bfgb
https://www.uni-giessen.de/org/beauftragte/fgb/strukturen/bfgb
https://www.uni-giessen.de/org/admin/stab/aaa
https://www.uni-giessen.de/org/admin/stab/stl/foerder

Stabsabteilung Forschung und Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
Die Stabsabteilung Forschung und Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
(StF) untersttzt alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit einem Service-
angebot rund um die Forschung an der JLU und fungiert als Ansprechpartnerin flr
alle Belange, die im Bereich der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
liegen. Insbesondere hilft StF bei der Organisation und Prifung von Vertragen im
Rahmen von Drittmittelprojekten sowie bei der formalen Antragsstellung und Kal-
kulation flr diese. Daneben informiert sie Gber die Forderformate der einschlagigen
offentlichen Drittmittelforderer. Auch die universitatsinterne Forschungsforderung
(u. a. Forderfonds Forschung und JUST'US) wird von der Stabsabteilung Forschung
betreut.

Stabsabteilung Wissens- und Technologietransfer

Die JLU fordert den Wissens- und Technologietransfer in die berufliche Praxis und
ist bestrebt, generiertes Wissen zum Nutzen von Wirtschaft und Gesellschaft zu
schitzen und zu verwerten. Die Stabsabteilung Wissens- und Technologietransfer
(WTT) bildet die Schnittstelle zwischen Wissenschaft und Wirtschaft und ist An-
sprechpartnerin in allen Fragen der Zusammenarbeit von Mitgliedern der Universi-
tat mit aueruniversitdren Partnern. Die WTT informiert und berét zu Fachmessen
und Ausstellungen, zu Férderprogrammen des Wissens- und Technologietransfers
und pflegt enge Kontakte z. B. zur TransMIT GmbH, zum Transferzentrum Mittelhes-
sen, zum Regionalmanagement Mittelhessen e. V. sowie zum TechnologieTransfer-
Netzwerk Hessen. Darlber hinaus bietet die Abteilung mit dem darin eingebetteten
Entrepreneurship Cluster Mittelhessen (ECM) ein Beratungs- und Weiterqualifi-
zierungsangebot fur grindungsinteressierte Studierende und Beschéaftigte.

Forschungscampus Mittelhessen

Der Forschungscampus Mittelhessen ist eine hochschullibergreifende Einrichtung
der Justus-Liebig-Universitat GielRen, der Philipps-Universitdat Marburg und der
Technischen Hochschule Mittelhessen nach § 47 des Hessischen Hochschulgesetz-
es. Er hat die Aufgabe, gemeinsame Forschungsaktivitaten, die Qualifizierung des
wissenschaftlichen Nachwuchses sowie die Forschungsinfrastruktur der drei mittel-
hessischen Hochschulen zu fordern. Unter dem Dach des Forschungscampus en-
twickeln die drei Hochschulen gemeinsam innovative Strukturen zur Qualifizierung
des wissenschaftlichen Nachwuchses, wie z. B. eine Plattform flr kooperative Pro-
motionen und ein ingenieurwissenschaftliches Promotionszentrum.

0
Stabsabteilung Forschung @

und Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses (StF)

0
Stabsabteilung Wissens- @

und Technologietransfer (WTT) |

0
Forschungscampus @

Mittelhessen (FCMH) |
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https://www.uni-giessen.de/org/admin/stab/stf
https://www.uni-giessen.de/org/admin/stab/stf
https://www.uni-giessen.de/org/admin/stab/stf
@ Zentrum für Medien und Interaktivität (ZMI)
@ Zentrum für Medien und Interaktivität (ZMI)
http://www.fcmh.de/
http://www.fcmh.de/

