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Einleitung

"Personalentwicklung dient dem Ziel, Menschen, Arbeitseinheiten und Organisationen zu befdhigen,
ihre Aufgaben effizient und erfolgreich zu bewdltigen sowie sich neuen Herausforderungen zu stel-
len.“!

Sehr geehrte Kolleg*innen,

mit vorliegendem Konzept werden die Ziele der Personalentwicklung fir das dauerhaft an der TU Ber-
lin beschaftigte wissenschaftliche Personal geblindelt dargestellt. Die 276 Leiter*innen von Struktur-
fachgebieten (Strukturprofessuren), die 60 gemeinsam berufenen Professor*innen bzw. Stiftungspro-
fessor*innen und die derzeit 131 wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen in dauerhaften Beschafti-
gungsverhaltnissen sollen systematisch und zielgerichtet von MalRnahmen in den Bereichen For-
schung, Lehre und akademische Selbstverwaltung, konzipiert auf Basis des vorliegenden Konzepts und
partizipativ zu entwickelnden Kompetenzprofilen,? profitieren. Eingebettet ist das Konzept in die Ge-
samtstrategie zur zukunftsorientierten Personalentwicklung an der TU Berlin.

Die TU Berlin sieht die Gruppe des dauerhaft beschaftigten wissenschaftlichen Personals als tragende
Saule in der Entwicklung, Umsetzung und Kommunikation ihrer strategischen Ziele in Forschung, Lehre
und akademischer Selbstverwaltung. Dauerhaft beschaftigte Professor*innen und wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen gestalten mit ihrer Forschungs- und Lehrleistung, der Betreuung von Studierenden,
Nachwuchsférderung und akademischer Selbstverwaltung grundlegend die innovative Entwicklung
und das Renommee unserer Universitat.

Diversitat und Gleichstellung, Internationalitat, Nachhaltigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf sind leitende Prinzipien in Wissenschaft, Lehre und dem alltaglichen Miteinander auf dem Campus
unserer Universitat in Berlin und in El Gouna. Diese Themen bilden ein thematisches Band, das die
Ziele der Personalentwicklung biindelt und sichtbar wird in allen daraus resultierenden Angeboten.

Alle Angebote der Personalentwicklung sind hinsichtlich der Teilnahme unabhangig von der jeweiligen
Zielgruppenzuordnung fir alle Mitglieder der TU Berlin durchlassig. Angehorige der Gruppe der wis-
senschaftlichen Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben konnen zur beruflichen und persénlichen Wei-
terqualifizierung ebenso Angebote nutzen, die sich an den wissenschaftlichen Nachwuchs und Hoch-
schullehrer*innen oder auch an wissenschaftsunterstiitzendes Person richten, wie auch alle anderen
Gruppen ermutigt und unterstitzt werden, Angebote wahrzunehmen, die ihren jeweiligen personli-
chen Entwicklungszielen dienen.

Die im vorliegenden Konzept vorgenommene Biindelung der Personalentwicklungsziele fiir die Hoch-
schullehrer*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben dient der strukturier-
ten Fokussierung und Zuordnung der zu entwickelnden MalRnahmen. Zugleich sind beide Gruppen in
Hinsicht auf die beruflichen Entwicklungsanforderungen nicht gleichzusetzen. Neben zahlreichen
Schnittstellen der jeweiligen Kompetenzprofile unterscheiden sich beide Gruppen hinsichtlich der
Kompetenzanforderungen teilweise deutlich. Diese Unterschiedlichkeit wird explizit in der Ausgestal-
tung der Zielsetzungen ebenso wie in den daraus resultierenden MaRnahmen der Personalentwicklung
bericksichtigt.

Angela Ittel

1R. Fisch, St. Koch (Hg.): Human Resources in Hochschule und Forschung, Bonn 2005.

2 Partizipative Entwicklung von TU Berlin-spezifischen Kompetenzprofilen u. a. im Rahmen der Umsetzungsplanung des
Nachwuchskonzepts der TU Berlin 2019/20 auf Basis des Kompetenzmodells der TU Berlin, ZEWK, sowie der Forschungspro-
file der EU-Kommission (R1-R4, vgl. EURAXESS-Forschungsprofile: https://euraxess.ec.europa.eu/europe/career-develop-
ment/training-researchers/research-profiles-descriptors (05.12.2018)).
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Ziele und Aufgaben

Die TU Berlin verfolgt das Ziel, ihren Professor*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen mit
Daueraufgaben optimale Rahmenbedingungen zur Entfaltung des eigenen Potentials und zur individu-
ellen Entwicklung im Sinne lebenslangen Lernens in allen Bereichen wissenschaftlichen und akademi-
schen Handelns, d. h. in Forschung, Lehre und akademischer Selbstverwaltung, zu bieten. Wissen-
schaftler*innen mit dauerhaften Beschaftigungsverhaltnissen sind von zentraler Bedeutung fiir den
Erhalt und die strategische Entwicklung unserer zukunftsorientierten Universitat. Sie sind das zentrale
Organ zur (Weiter)Entwicklung, Umsetzung und Kommunikation strategischer Querschnittsthemen
der TU Berlin. Daher beinhaltet das Personalentwicklungskonzept fiir Professor*innen auf Struktur-
stellen, die gemeinsam berufenen Professor*innen bzw. Stiftungsprofessor*innen und wissenschaftli-
che Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben folgende Ziele:

e Professor*innen und wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben in der Aus-
Gbung ihrer Dienstaufgaben befahigen und unterstiitzen

e Strategien und Handlungsspielraume der Zielgruppe optimal erweitern

e Vernetzung mit Kolleg*innen innerhalb und auRerhalb der TU Berlin starken

e Unterstiitzung in der Entwicklung eines klaren, ganzheitlichen Rollenverstéandnisses (Rolle als
Wissenschaftler*in, akademische*r Lehrer*in, Fihrungskraft und Wissenschaftsmanager*in)

o Wertschatzung und Arbeitszufriedenheit bestmdglich unterstiitzen

e Identifikation mit und Bindung zur Heimatinstitution TU Berlin erhéhen

Zielgruppen

Dauerhaft beschéftigtes wissenschaftliches Personal stellt eine der drei Personalsdulen der TU Berlin
dar (s. Abb. 1):

1. Wissenschaftlicher Nachwuchs (R1-R3 ohne Dauerstelle) (Saule 1)

2. Dauerhaft beschiftigtes wissenschaftliches Personal (Professor*innen (R4) & wissenschaft-
liche Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben) (Séule 2)

3. Wissenschaftsunterstitzendes Personal (Sdule 3)

Personalentwicklung
TU Berlin

wissenschaftlicher dauerhaft wissenschafts-
Nachwuchs beschdftigtes unterstiitzendes
wissenschaftliches Personal
Personal

(Professorinnen &
wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen mit
Daueraufgaben)

Abb. 1: Die drei Saulen der zielgruppenspezifischen Personalentwicklung an der TU Berlin
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Angehorige der in Sdule zwei dargestellten Zielgruppe zeichnen sich in der Regel durch ein hohes MafR
an wissenschaftlicher und professioneller Eigenstandigkeit aus, verfligen unter Umstanden Uber ei-
gene Forschungsprogramme sowie nationale und internationale Netzwerke und unterstiitzen oder lei-
ten Forschungsprojekte, Promotionsprogramme und Fachgebiete oder unterstiitzen Nachwuchsgrup-
penleitungen bzw. deren Nachwuchsgruppen. Sie stellen die zentrale Saule erfolgreicher Forschung,
Lehre und akademischer Selbstverwaltung an der TU Berlin dar und pragen durch ihre Leistung und ihr
Engagement die Universitat nachhaltig nach innen und aulRen.

Kompetenzschwerpunkte

Dauerhaft beschaftigtes wissenschaftliches Personal ist zu verschiedenen Anteilen in unterschiedli-
chen beruflichen Rollen aktiv, z. B. als:

Forschende

Lehrende

Flhrungskrafte

Wissenschaftsmager*innen

e Organisator*innen von Forschung und Lehre

e Betreuende von GroRgeraten, Versuchseinrichtungen, sonstigen wissenschaftlichen Appa-
raturen und von Sammlungen

Innerhalb dieser Rollen ist ein spezifisches und sich wandelndes Kompetenzprofil gefordert, das sich
zwischen den Professor*innen und den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben je
nach Rollenwahrnehmung teilweise Gberschneidet und teilweise deutlich unterscheidet.

Die zu entwickelnden Kompetenzen sind abhangig von vorangegangen Erfahrungen und Karrierewe-
gen und hochst divers (vgl. Abb. 2, Konzept zur Nachwuchsfoérderung an der TU Berlin). Die Phase nach
dem Hochschulabschluss bzw. zwischen Promotion (R1) und einer Professur (R4) bzw. wissenschaftli-
chen Dauerstelle wird individuell und mannigfach gestaltet. Sie kann lGber die Universitat, eine private
bzw. aulleruniversitare Forschungseinrichtung, eine Fachhochschule, eine Beschaftigung in der Indust-
rie bzw. privaten Wirtschaft, Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst, einem Verband oder einer NGO
sowie Uber eine eigene Unternehmensgriindung verlaufen. Je nach beruflicher Laufbahn und Erfah-
rungshintergrund verfligen Professor*innen und wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit Dauerauf-
gaben Uber unterschiedliche Kompetenzprofile, die die Universitat zur optimierten Entfaltung ihrer
Kompetenzen bericksichtigt.

Die Kompetenzentwicklung fiir alle Zielgruppen an der TU Berlin richtet sich nach folgenden allgemei-
nen Anforderungen:

e Sie umfasst — je nach Qualifizierungsstufe — sowohl die fachspezifische als auch die tiber-
fachliche Qualifizierung.

e Sie orientiert sich an individuellen Bedarfen und fordert zielgerichtet gemaR der jeweiligen
Qualifizierungsphase bzw. Kompetenzanforderungen der Professur.

o Sie folgt dem Leitbild der gesellschaftlichen Verantwortung und integriert aktuelle gesell-
schaftspolitische Themen.

Aufgabe der TU Berlin ist es, zielgruppengerechte sowie individualisierte Personalentwicklungsange-
bote zu unterbreiten, die den unterschiedlichen Karrierewegen der einzelnen Personen mit ihren je-
weiligen Starken und Entwicklungspotenzialen gerecht werden. Besonderen Wert legt die TU Berlin
auch auf die Entwicklung der Fiihrungs- und Forderkompetenzen ihres dauerhaft beschaftigten wis-



senschaftlichen Personals. Ein transparenter, kompetenzorientierter, zukunftsorientierter Flihrungs-
stil tragt maRgeblich zur Ausbildung der Studierenden und des wissenschaftlichen Nachwuchses der
TU Berlin bei.

Handlungsfelder der Personalentwicklung

Das vorliegende Konzept fir die Zielgruppe des dauerhaft beschaftigten wissenschaftlichen Personals
orientiert sich an den folgenden vier Handlungsfeldern der Personalentwicklung an der TU Berlin:

1) Beratung

2) Qualifizierung

3) Vernetzung

4) Strukturen und Bedingungen

Qualifizierung

Quelle: eigene Darstellung; Puzzle-Vorlage: www.presentationmagazine.com

Abb. 2: Die vier Handlungsfelder der Personalentwicklung an der TU Berlin

l. Beratung

Gezielte und auf den individuellen Bedarf abgestimmte Beratungsangebote sind ein wichtiger Bau-
stein, um erfolgreich Karrieren von Wissenschaftler*innen zu unterstiitzen. Die TU Berlin legt Wert
darauf, Beratungs- und Qualifizierungsangebote fiir das dauerhaft beschaftigte wissenschaftliche Per-
sonal zu Themen anzubieten, die ihre strategische (Personlichkeits-)Entwicklung im beruflichen Kon-
text und Fihrungs- und Lehrkompetenzen unterstiitzen. Dazu gehoéren Unterstlitzungs- und Bera-
tungsangebote zu Mobilitdtsoptionen und -férdermoglichkeiten und Internationalisierung, Knowledge
Exchange und Digitalisierung, zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, zur Diskriminierungsfreiheit im
Flihrungsbereich und in Berufungs- und Einstellungsverfahren, zur Gleichstellung und Diversitat, zum
Konfliktmanagement und diverse Coachingangebote zur individuellen professionellen Unterstiitzung,
bei Bedarf auch zur beruflichen Neuorientierung. Darliber hinaus bietet die TU Berlin ihren Profes-
sor*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen mit Daueraufgaben spezifische Beratungsange-
bote im Bereich der Forschungsférderung und Mitteleinwerbung wie beispielsweise zur Beantragung
von Sonderforschungsbereichen, ERC-Grants oder Graduiertenschulen, zur Entwicklung von Kompe-
tenzen im Bereich guter Lehre, Verwaltungsanforderungen (besonders auch fir die TU Berlin spezifi-



sche Anforderungen) und zu Fiihrungs- und Managementkompetenzen. Die Universitadt reagiert zu-
dem flexibel auf aktuelle Bediirfnisse und Fragestellungen in der Gestaltung ihres Angebots und bietet
Beratung und Coaching auch mit individuellem Zuschnitt an.

Strategische Schwerpunktthemen der TU Berlin werden inhaltlich in das Beratungsangebot der Uni-
versitat integriert, um die Bedingungen fir einen flaichendeckenden Erfolg in diesen Bereichen parallel
zu den institutionellen MalRnahmen zur Verfolgung dieser Ziele zu gewahrleisten.

Flexibel auf Beratungsbedarf reagieren

Ziele
=>» Aufindividuelle Bedirfnisse abgestimmte, vielfiltige Beratungsangebote anbieten
>
>

Die Befahigung und Professionalisierung der Beratungseinheiten (auch zentrale und dezent-
rale Verwaltung) starken

7

Beratung und Austausch zu den strategischen Kernbereichen der TU Berlin gewahrleisten

=» Beratung zur Unterstiitzung einer beruflichen Neuorientierung anbieten

1. Qualifizierung
1.1 Qualifizierungsangebote

Die TU Berlin legt groRen Wert auf die individuelle und bedarfsgerechte Forderung auf allen Karriere-
stufen. Viele dieser Qualifizierungsangebote sind daher fiir alle Mitglieder der TU Berlin offen. Die An-
gebote, die sich mit besonderem Fokus an die Zielgruppe des dauerhaft beschaftigten wissenschaftli-
chen Personals an der TU Berlin richten, konzentrieren sich vor allem auf Themen in der Forschung,
Lehre, akademischen Selbstverwaltung, Forschungs- und Projektmanagement, Personalfiihrung und
Betreuung, Konfliktmanagement, Studiengangsgestaltung, Berufungen und Umsetzung der strategi-
schen Querschnittsthemen der TU Berlin.

Zudem wird das dauerhaft beschaftigte wissenschaftliche Personal der TU Berlin dabei unterstiitzt, im
Sinne ,lebenslangen Lernens” in allen Bereichen des akademischen und universitdren Alltags kontinu-
ierlich Weiterbildungs- und QualifizierungsmaRnahmen wahrnehmen zu kénnen, speziell auch in prak-
tischen Bereichen wie der Verwaltung, Lehrorganisation, Forschungsadministration oder der Digitali-
sierung. Ziel hierbei ist die Befahigung der Beschaftigten, allen aktuellen und zukinftigen Anforderun-
gen der Arbeitswelt an einer Universitat kompetent und im Einklang mit einer hohen Arbeitszufrieden-
heit begegnen zu kdnnen.

Die Uberfachlichen Angebote werden teilweise im Verbund mit den anderen Berliner Universitaten,
zentral und in den Fakultaten durchgefiihrt.

Ziele

=>» Qualifizierungsangebote in Forschung, Lehre, akademischer Selbstverwaltung, Forschungs-
und Projektmanagement, Personalfiihrung und Betreuung, Konfliktmanagement, Studien-
gangsgestaltung, Berufungen und Umsetzung der strategischen Querschnittsthemen der TU
Berlin bereitstellen

=>» Qualifizierungsangebote bereitstellen, die das ,lebenslange Lernen” der Hochschullehrer*in-
nen begleiten, u. a. in Bereichen wie Verwaltung, Lehrorganisation, Forschungsadministra-
tion und Digitalisierung



=>» Durch gezielte QualifizierungsmaBnahmen das dauerhaft beschaftigte Personal unterstiitzen,
alle Rollen einer Flihrungskraft erfolgreich ausfillen zu kdnnen

1.2 Berufungs- und Einstellungsverfahren

Die Gewinnung und Berufung von national und international ausgewiesenen Wissenschaftler*innen
stellen eine notwendige Voraussetzung einer erfolgreichen Entwicklungsplanung dar.

Berufungen an Universitaten sind ein wichtiges Gestaltungselement fiir Forschung und Lehre und die
gesamte strategische Ausrichtung einer Universitat. Sie bestimmen das wissenschaftliche Profil der
Facher, Institute, Fakultaten und der Universitat als Ganzes und sichern hohe Standards im universita-
ren Leben. Die Berufungsverfahren an der TU Berlin leisten einen wesentlichen Beitrag zur Entwicklung
der Universitat. Ihr Erfolg hangt malRgeblich von den Erfahrungen und Kompetenzen der beteiligten
Personen ab. Aus diesem Grund sind kontinuierliche PersonalentwicklungsmaRnahmen fiir das dauer-
haft beschéftigte wissenschaftliche Personal, die auf eine (Weiter-)Qualifizierung im Bereich der Pro-
fessionalisierung in Berufungs- und Einstellungsverfahren abzielen, essentiell fir die Qualitatssiche-
rung der jeweiligen Verfahren.

Neben Berufungen sind alle weiteren Einstellungsverfahren von zentraler Bedeutung fiir nachhaltige
Erfolge in den universitaren Kernaufgaben Forschung, Lehre und akademischer Selbstverwaltung.

Ziel der TU Berlin ist es, Berufungs- und Einstellungsverfahren professionell und unter Einhaltung ho-
her Qualitatsstandards durchzufihren, um eine Berufs- und Einstellungskultur an der TU Berlin zu ge-
wiébhrleisten, die groRtmogliche Chancen bietet, herausragende Hochschullehrer*innen und wissen-
schaftliche Mitarbeiter*innen mit und ohne Daueraufgaben fiir die Universitat zu gewinnen.

Hochsten Stellenwert besitzt die Zielsetzung der Diskriminierungsfreiheit in Berufungs- und Einstel-
lungsverfahren an der TU Berlin. Zudem finden in allen Verfahren die Aspekte Diversitdt und Gleich-
stellung sowie Internationalitdt Berlicksichtigung bei der Bewerber*innenauswahl.

Zur Erreichung dieser strategischen Ziele im Bereich der Berufungs- und Einstellungsverfahren ist es
unerlasslich, dass das Fiihrungspersonal, das in die Auswahlprozesse involviert ist und diese gestaltet,
entsprechende Kompetenzen besitzt oder diese entwickelt. Aus diesem Grund legt die TU Berlin gro-
Ren Wert darauf, ihr dauerhaft beschaftigtes Personal gezielt im Bereich der Personalauswahlverfah-
ren zu sensibilisieren und weiter zu qualifizieren, um hochste Qualitatsstandards der Verfahren sicher-
zustellen.

Ziele

=>» Teilnehmende an Berufungs- und Einstellungsverfahren fir die professionelle Durchfihrung
der Verfahren sowie die Einhaltung hoher Qualitatsstandards sensibilisieren

=» Teilnehmende an Berufungs- und Einstellungsverfahren fir die Aspekte Diversitdt und
Gleichstellung sowie Internationalitat bei der Bewerber*innenauswahl sensibilisieren

=>» Weiterqualifizierungsangebote zu diskriminierungs- und bias-freier Auswahl von Bewer-
ber*innen bereitstellen und fest etablieren



1. Vernetzung

Die interne (innerhalb der TU Berlin) wie externe (mit Akteur*innen in wissenschaftlichen wie auBer-
wissenschaftlichen Bereichen) Vernetzung ist eine zentrale Saule in der Karriere von Wissenschaft-
ler*innen. Erfolgreiche Forschung und innovative Projekte sind nur mit guten und verlasslichen Koope-
rationspartner*innen realisierbar.

Speziell die interne Vernetzung kann im Sinne eines Peer-to-Peer-Austauschs — sowohl zu wissen-
schaftlichen Themen als auch zu allen weiteren Themen des universitaren Lebens, wie z. B. Verwaltung
— eine erfolgreiche und nachhaltige Strategie der Informationsweitergabe und Personalentwicklung
auf Augenhohe darstellen, die insbesondere fiir die Zielgruppe des dauerhaft beschaftigten wissen-
schaftlichen Personals geeignet ist, das sie in effizienter und unkomplizierter Form stattfinden kann.

Die TU Berlin unterstitzt ihr dauerhaft beschaftigtes wissenschaftliches Personal daher bei der geziel-
ten internen wie externen Vernetzung mit einer vielseitigen Bandbreite an Formaten und themenspe-
zifischen Veranstaltungen in den jeweiligen Verantwortungsbereichen des Prasidiums.

Ziele

=>» Die externe Vernetzung von Wissenschaftler*innen durch unterschiedliche Formate wie z. B.
themenspezifische Veranstaltungen unterstiitzen

=>» Die interne Vernetzung von Wissenschaftler*innen durch vielseitige Formate und unter-
schiedliche Formen des Peer-to-Peer-Austauschs befordern

IV.  Strukturen und Bedingungen
IV.1 Wertschdtzung und Arbeitszufriedenheit

An der TU Berlin wird eine Kultur der gegenseitigen Wertschatzung gelebt. Zudem ist es ein zentrales
Ziel des Personalmanagements und der Personalentwicklung, eine gréBtmaogliche Arbeitszufriedenheit
der Beschaftigten zu unterstitzen.

Dabei werden an der TU Berlin auch Phasen der intra- und interpersonellen Konfliktbewaltigung und
individuellen beruflichen Neuorientierung bericksichtigt. Vor allem auch wissenschaftliche Mitarbei-
ter*innen mit Daueraufgaben benétigen persénliche Entwicklungsoptionen, die im Einklang mit den
dauerhaften Aufgaben stehen, um auch langfristig eine hohe Arbeitszufriedenheit zu erzielen.

Zur Erreichung dieses Ziels fordert und fordert die TU Berlin ein entsprechendes Flihrungsverstandnis
ihres dauerhaft beschaftigten wissenschaftlichen Personals. Eine wertschatzende Flihrungskultur wird
als essentiell fiir die Nachwuchsforderung angesehen und tragt erheblich zur Arbeitszufriedenheit des
wissenschaftlichen Personals sowohl in eigenstdandigen Positionen als auch in Abhangigkeitsverhalt-
nissen bei.

Ziele

=>» Kultur der gegenseitigen Wertschatzung fordern
=>» GroRtmogliche Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten unterstiitzen

=>» Eine wertschatzende Fiihrungskultur fordern und férdern, in deren Rahmen sensibel mit Ab-
hangigkeitsverhaltnissen umgegangen wird; hierfir entsprechende Qualifizierungsangebote
flir das dauerhaft beschaftigte wissenschaftliche Personal bereitstellen



IV.2 Gute Arbeits- und Beschdftigungsbedingungen

Gute Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen sind die Grundlage fiir eine vertrauensvolle, zukunfts-
orientierte und erfolgreiche Beziehung zwischen der TU Berlin und ihrem dauerhaft beschaftigten wis-
senschaftlichen Personal. Personalentwicklung und Organisationsentwicklung greifen hier ineinander
und missen fortwahrend aufeinander abgestimmt werden.

Grundlage guter Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen sind dabei effiziente und funktionierende
Strukturen und Prozesse sowie die Bereitstellung einer verlasslichen und unterstitzenden Infrastruk-
tur in technischer als auch baulicher Hinsicht und eine auskdmmliche Personalausstattung.

Gute Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen beinhalten zudem eine Willkommenskultur, die es na-
tionalen wie internationalen Wissenschaftler*innen ermaoglicht, sich schnell, unkompliziert und nach-
haltig in die bestehenden Strukturen und Prozesse an ihrer neuen Heimatinstitution einzufinden.

Eine wichtige Rolle spielt dabei auch ein entsprechendes Gesundheitsmanagement, um vor dem Hin-
tergrund der technischen Entwicklung, struktureller Veranderungen und steigender Arbeitsanforde-
rungen die Arbeitsfahigkeit und Gesundheit der Beschaftigten zu erhalten. Hierdurch wird die Arbeits-
zufriedenheit und damit auch die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten gesteigert und eine gesund-
heitsbewusste Arbeits- und Flihrungskultur erreicht.

Ziele

= Rahmenbedingungen sichern, die dem dauerhaft beschiftigten wissenschaftlichen Personal
die Wahrnehmung der unmittelbaren Aufgaben in Forschung und Lehre in hoher Qualitat
und im vollen Umfang ermdglichen

7

Willkommenskultur fur nationale wie internationale Wissenschaftler*innen verbessern

7

Transparente und effiziente Entscheidungsprozesse weiter etablieren und optimieren

v

Auf Grundlage eines vielfdltigen Angebots des Betrieblichen Gesundheitsmanagements die
Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschaftigten erhalten und steigern

=>» Vorgesetze werden befdhigt und unterstitzt, im Sinne des Gesundheitsmanagements zu
handeln

IV.3 Internationalisierung

Als internationale Universitat ist die TU Berlin weltoffen und schatzt die Diversitat ihrer Mitglieder. Ziel
ist es, allen Wissenschaftler*innen der TU Berlin vielfadltige Mobilitdtsoptionen und -férderméglichkei-
ten anbieten und aufzeigen zu kénnen und die Wissenschaftler*innen bei erfolgreichen Auslandsauf-
enthalten und Vernetzungsaktivitaten zu unterstitzen.

Im Sinne der Internationalisierung@home setzt sich die TU Berlin dafiir ein, dass internationale Wis-
senschaftler*innen einen moglichst reibungslosen Onboarding-Prozess an der TU Berlin erleben und
sich schnell in die bestehenden Strukturen integrieren kénnen.

Ziele
=>» Wissenschaftler*innen Mobilitdtsoptionen und -fordermoglichkeiten anbieten und aufzeigen
=>» Auslandsaufenthalte ermoglichen und unterstitzen

=>» Internationale Vernetzungsmoglichkeiten fordern und erméglichen
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=>» Erwerb interkultureller Kompetenzen férdern

=>» Bestmagliche Integration internationaler Wissenschaftler*innen in bestehende Strukturen
gewahrleisten

IV.4 Diversitdt und Gleichstellung

Die TU Berlin setzt sich aktiv fur die Steigerung von Diversitdt und die Herstellung von Chancengleich-
heit auch fir die Zielgruppen des dauerhaft beschaftigten wissenschaftlichen Personals ein. Insbeson-
dere die Forderung von Frauen in der Wissenschaft gehort seit vielen Jahren zu den zentralen Aufga-
ben der Universitat.

Die TU Berlin verfligt nach wie vor Uber einen zu geringen Frauenanteil unter den Professor*innen.
Aus diesem Grund fiihrt die Universitit innovative MaRnahmen durch, um mehr Frauen den Ubergang
auf Strukturprofessuren zu ermaoglichen und so den Anteil von Frauen unter den Strukturprofessuren
zu erhohen.

Dartiber hinaus fordert die TU Berlin aktiv Diskriminierungsfreiheit und Stigmatisierungsvermeidung
in allen Bereichen des universitdren Lebens und auf dem Campus in Berlin und in El Gouna und speziell
auch im Bereich der Personalauswahlverfahren.

Diese strategischen Ziele kdnnen nur erreicht werden, wenn das dauerhaft beschaftigte wissenschaft-
liche Personal im Rahmen seiner Verantwortung in Berufungs- und Einstellungsverfahren sowie seiner
Fihrungsaufgaben entsprechend sensibilisiert ist und sich kompetent und nachhaltig fiir Diversitat und
Gleichstellung einsetzt. Aus diesem Grund legt die TU Berlin besonderen Wert auf die Sensibilisierung
und Qualifizierung seines dauerhaft beschaftigten wissenschaftlichen Personals in den genannten Be-
reichen.

Ziele

=>» Eine Fuhrungskultur fordern und férdern, im Rahmen derer Gleichstellung aktiv umgesetzt
wird

=>» Teilnehmende an Berufungs- und Einstellungsverfahren fiir die Aspekte Diversitat und
Gleichstellung bei der Bewerber*innenauswahl sensibilisieren (siehe auch /1.2 Berufungs- und
Einstellungsverfahren)

IV.5 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Mit dem ,audit familiengerechte hochschule" arbeitet die TU Berlin aktiv an ihrem Ziel, Studien- und
Arbeitsbedingungen familiengerecht zu gestalten. Seit 2008 tragt die TU Berlin das entsprechende
Qualitatssiegel ,,audit familiengerechte hochschule”. Ziel ist eine wachsende Selbststeuerung des The-
mas Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die TU Berlin.3

Mit gezielten Beratungsangeboten unterstiitzt und befahigt die TU Berlin ihr dauerhaft beschaftigtes
wissenschaftliches Personal, Familie und wissenschaftliche Karriere bestmoglich zu vereinen.

3 Familiengerechte Hochschule (2013): http://www.personalabteilung.tu-berlin.de/fileadmin/abt6/Medien/Familienbu-
ero/Flyer und Brosch ren/broschuere web 140127.pdf (05.12.2018).
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http://www.personalabteilung.tu-berlin.de/fileadmin/abt6/Medien/Familienbuero/Flyer_und_Brosch_ren/broschuere_web_140127.pdf
http://www.personalabteilung.tu-berlin.de/fileadmin/abt6/Medien/Familienbuero/Flyer_und_Brosch_ren/broschuere_web_140127.pdf

Zudem legt die TU Berlin zur Unterstiitzung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf groRen Wert auf
eine familienfreundliche Flihrungskultur, speziell auch im Umgang mit dem wissenschaftlichen Nach-

wuchs.

Ziele

=>» Mit gezielten Beratungsangeboten das dauerhaft beschaftigte wissenschaftliche Personal da-
rin unterstiitzen, Familie und wissenschaftliche Karriere bestmdglich zu vereinen

=>» Eine familienfreundliche Fihrungskultur fordern und férdern und hierfir entsprechende
Qualifizierungsangebote fiir das dauerhaft beschaftigte wissenschaftliche Personal bereitstel-

len

12



	Einleitung
	Ziele und Aufgaben
	Zielgruppen
	Handlungsfelder der Personalentwicklung
	I. Beratung
	II. Qualifizierung
	II.1 Qualifizierungsangebote
	II.2 Berufungs- und Einstellungsverfahren

	III. Vernetzung
	IV. Strukturen und Bedingungen
	IV.1 Wertschätzung und Arbeitszufriedenheit
	IV.2 Gute Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen
	IV.3 Internationalisierung
	IV.4 Diversität und Gleichstellung
	IV.5 Vereinbarkeit von Familie und Beruf



