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Vorwort

Vorwort

Die Technische Universitat Clausthal (TUC) sieht sich,
wie alle Hochschulen, immer wieder neuen Anfor-
derungen aus Gesellschaft, Politik und Wissenschaft
gegeniiber und bendtigt fiir ihre Weiterentwicklung
hochqualifizierte Mitarbeitende, die sich motiviert fiir
die Ziele ihrer Universitat einsetzen. Auch Faktoren wie
die Digitalisierung der Arbeitswelt bringen neue Her-
ausforderungen fiir die Personalentwicklung mit sich.
Die gesteigerte Automatisierung und Vernetzung von
Prozessen, die Verbreitung von digitalen Werkzeugen
und die zunehmende Mobilitdt der Arbeitnehmer:in-
nen fiihren zu einer Veranderung der Arbeitsumge-
bung und der Anforderungen an die Mitarbeiter:innen.
Neben einer klaren strategischen Ausrichtung und
einer positiven Organisationskultur sind die Qualifika-
tion, Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeitenden
entscheidende Erfolgsfaktoren. Mithilfe einer ganz-
heitlichen Personalentwicklung mochte die TU Claus-
thal den Herausforderungen des wissenschaftlichen
und gesellschaftlichen Wandels erfolgreich begegnen
und als attraktive Arbeitgeberin langfristig wettbe-
werbsfahig bleiben.

Der fortwahrende gesellschaftliche Wandel erfordert
eine kontinuierliche nachhaltige Weiterentwicklung
der Universitat, die von Flexibilitat, Wettbewerbsfahig-
keit sowie Innovationskraft gepragt ist. Damit verbun-
den ist eine stetige Aneignung neuer Kenntnisse und
Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden. Daher gewinnt die
fortlaufende Qualifizierung aller Beschaftigten eine
immer groflere Bedeutung und ist ein zentraler Be-
standteil des Personalentwicklungskonzepts der TU
Clausthal.

Die TU Clausthal versteht Personalentwicklung als...
...einen Bestandteil der strategischen Hochschulent-
wicklung,

...einen Beleg fiir kontinuierliche Organisationsent-
wicklung,

...eine Reflexion der Hochschule liber eigene Struktur,
Kultur und Zukunftsfahigkeit,

...die Ubersetzung des Leitbilds auf die Arbeit der ein-
zelnen Mitarbeitenden und

...eine gezielte Forderung individueller Kompetenzen

und Karrieren sowie die Unterstlitzung von Fiihrungs-
kraften.

Fiir die TUC ist Personalentwicklung eine tibergreifen-
de Aufgabe innerhalb der Universitat, deren Erfolg vom
Zusammenspiel aller Beteiligten abhangt, in ihrer Ziel-
setzung alle Mitarbeitende und Vorgesetzte einbezieht
und sich in jeder Organisationseinheit wiederfinden
soll. Sie erfordert von jeder bzw. jedem Einzelnen En-
gagement, Eigeninitiative und Offenheit fiir Verande-
rungen. Die Forderung der personlichen Entwicklung
der Mitarbeitenden ist gleichzeitig ein Motor fiir die
Entwicklung der Universitat. Da Mitarbeitende immer
auch Schnittstellen zur Welt auflerhalb der Universi-
tat und damit Botschafter:innen der Universitat sind,
vermitteln zufriedene Mitarbeitende ein positives Bild
ihres Arbeitsplatzes.

Personalentwicklung findet dabei an der TUC gleich-
zeitig auf Organisationsebene sowie auf individueller
Ebene statt. Einzelne Personalentwicklungsmafinah-
men werden entsprechenden Handlungsfeldern zu-
geordnet und durch jeweils verantwortliche Personen
koordiniert. Die Gesamtheit der Personalentwick-
lungsprozesse wird durch den eingesetzten Lenkungs-
kreis Personalentwicklung an der TUC in enger Abstim-
mung mit allen Akteur:innen sowie dem Prasidium ge-
steuert. Dabei stehen die Beteiligten in regelmaRigem
Austausch miteinander. Dem Lenkungskreis gehoren
Vertreter:innen aller Statusgruppen an, darunter wis-
senschaftliche Mitarbeitende, Professor:innen, Mit-
arbeitende in Technik und Verwaltung sowie Vetre-
ter:innen des Personalrats, des Personaldezernats, der
Graduiertenakademie, der Stabsstelle Organisations-
entwicklung und die Gleichstellungsbeauftragte.

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept stellt
eine Zusammenfiihrung und Aktualisierung der Perso-
nalentwicklungskonzepte fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs und das gesamte wissenschaftliche Perso-
nal (2018) sowie fiir Mitarbeitende in Technik und Ver-
waltung (2019) dar und verfolgt somit einen ganzheit-
lichen Ansatz. Es wurde in Zusammenarbeit mit dem
Lenkungskreis fiir Personalentwicklung in einem par-



tizipativ gestalteten Prozess 2024/25 aktualisiert und
stellt ein strategisches Dokument der TUC dar, das die
Ausrichtung der Personalentwicklung in einem groRe-
ren Kontext fiir die nachsten Jahre skizziert. Dem sind
die dynamischen Aktionsplane gegeniiberzustellen,
die jahrlich im Lenkungskreis aktualisiert werden und
konkrete einzelne Maflnahmen der Personalentwick-
lung enthalten. Dabei werden bedarfsgerecht sowohl
zielgruppeniibergreifende als auch zielgruppenspe-
zifische PersonalentwicklungsmalRnahmen an der TU
Clausthal angeboten. Die Aktionsplane und alle aktu-
ellen Angebote sind auf den Webseiten zur Personal-
entwicklung beziehungsweise der Online-Plattform
»Qualifizierung und Karriere“ auffindbar.

An dieser Stelle wird allen Beteiligten fiir die engagier-
te Zusammenarbeit herzlich gedankt.

Vorwort


https://www.qualifizierung-karriere.tu-clausthal.de
https://www.qualifizierung-karriere.tu-clausthal.de
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1. Strategische Ziele der Personalentwicklung an der
Technischen Universitat Clausthal

Die Personalentwicklung der TU Clausthal soll vielfaltig und geschlechtergerecht sein sowie die Chancengleichheit
fiir alle Beschaftigten sicherstellen. Die libergeordneten strategischen Ziele der Personalentwicklung dienen der
Steigerung ihrer Attraktivitat als Arbeitgeberin nach innen und aufien, sie konzentrieren sich auf eine positive Ar-
beits- und Flihrungskultur, die Gewinnung und Bindung qualifizierten Personals sowie die Entwicklung und das Auf-
zeigen von Karrierechancen. Chancengleichheit und Internationalisierung stellen dabei Querschnittsaufgaben dar.

Das hier vorliegende Personalentwicklungskonzept richtet sich an alle Beschaftigten der TUC mit folgenden Ziel-
gruppen:

« Mitarbeitende in der Verwaltung

+ Mitarbeitende in der Technik

+ Auszubildende

+ Wissenschaftsmanager:innen

« Wissenschaftler:innen in friihen Karrierephasen: Promovierende (R1Y)

« Wissenschaftler:innen in friihen Karrierephasen: PostDocs (R2)

« erfahrene Wissenschaftler:innen: PostDocs, u. a. Habilitierende und Nachwuchsgruppenleiter:innen (R3)

« Professor:innen mit/ohne Tenure Track (R4)

Um Spitzenleistungen in der Forschung zu erbringen und zugleich Lehre auf hohem Niveau zu leisten, bildet das
»Leitbild Forschung und Lehre der TUC* das Fundament. Dabei wird insbesondere mit der Férderung von Wis-

senschaftler:innen in friihen Karrierephasen ein wichtiger Schwerpunkt gesetzt.

1 European Framework for Research Careers (https://www.more-4.eu/indicator-tool/career-stages-rl-to-r4, 24.02.2026)


https://www.tu-clausthal.de/universitaet/ueber-uns/leitbild
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2. Handlungsfelder der Personalentwicklung an der
Technischen Universitat Clausthal

Die Umsetzung der Ziele der Personalentwicklung an der TUC erfolgt in Handlungsfeldern, um eine systema-

tische und strategische Ausrichtung der einzelnen Angebote sicherzustellen und die Entwicklung eines konsis-

tenten und einheitlichen Systems zu férdern. Dabei werden die Handlungsfelder Fiihrungs- und Arbeitskultur,

Rekrutierung, Berufung, Gleichstellung, Diversitat, Inklusion, Familienfreundlichkeit und Internationalisierung

der Organisationsebene zugeordnet, wahrend die Handlungsfelder Qualifizierung und Karriere der individuel-
len Ebene zugeordnet werden.

Personalentwicklungskonzept der TU Clausthal

Strategische Ziele

Handlungsfelder

Organisationsebene Individuelle Ebene

Fithrungskultur = Qualifizierung
Arbeitskultur = Karriere
Rekrutierung

Gleichstellung

Diversitat

Inklusion

Familienfreundlichkeit

Internationalisierung

Abbildung 1: Strategische Ausrichtung der Personalentwicklung an der TUC

Im Folgenden werden die Handlungsfelder zur Personalentwicklung mit den entsprechenden Teilzielen vorgestellt.



Handlungsfelder der Personalentwicklung

2.1 Fiihrungs- und Arbeitskultur

Teilziele im Handlungsfeld sind:

+ Die Unterstiitzung einer FUhrungskultur, die Leis-
tungs- und Erfolgsorientierung mit Respekt, An-
erkennung und Unterstlitzung verbindet und die
besondere Verantwortung von Fiihrungskraften be-
tont.

+ Das Angebot attraktiver Beschaftigungsbedingun-
gen zur langfristigen Bindung der Mitarbeitenden.

Attraktive Beschaftigungsbedingungen und Fiihrung
stehen in engem Zusammenhang. Die TU Clausthal
versteht Fiihrung als einen zielgerichteten, fortlau-
fenden Prozess zwischen Fiihrungskraften und Mit-
arbeitenden, der kontinuierlich reflektiert und wei-
terentwickelt wird. Mitarbeitende mit Fiihrungsauf-
gabe lUbernehmen eine zentrale Schliisselrolle in der
Personalentwicklung: Sie tragen Verantwortung fir
ihre Mitarbeiter:innen, sind Hauptansprechpartner:in-
nen, planen vorausschauend - etwa bei der Nachbe-
setzung von Stellen - und bendtigen ein breites, sich
wandelndes Kompetenzspektrum (Fiihrungs-, Sozial-,
Konfliktlosungs-, Kommunikations-, interkulturelle,
Selbstmanagementkompetenzen u. a.). Um Aufgaben
eigenverantwortlich zu l6sen, Differenzen konstruktiv
zu nutzen und den gednderten Rahmenbedingungen
gerecht zu werden, miissen sich Flihrungskrafte konti-
nuierlich weiterentwickeln.

Neben Fortbildungen fiir Fiihrungskréfte sind die Fiih-
rungsleitlinie der TUC, die sich an alle Fiihrungskrafte
und Mitarbeitenden liber alle Hierarchiestufen richten,
ein wesentlicher Bestandteil der ganzheitlichen Perso-
nalentwicklung und bilden den Rahmen fiir eine ver-
trauensvolle Zusammenarbeit. Sie sollen sowohl die
Vorgesetzten in ihrem Fiihrungshandeln unterstiitzen
sowie Transparenz und Verlasslichkeit schaffen.

Attraktive Beschaftigungsbedingungen sind eine wich-
tige Voraussetzung fiir erfiillende Arbeit und ein gutes
Miteinander. Die TUC fordert die Identifikation der Mit-
arbeitenden mit der Hochschule, indem sie eine posi-
tive und unterstiitzende Arbeitsumgebung schafft, die

es ihnen ermoglicht, sich mit der Hochschule zu iden-
tifizieren und sich in ihrer Arbeit zu engagieren. Sie ist
dabei bestrebt, ihre Mitarbeitenden anforderungs- und
eignungsgerecht einzusetzen. Neben demindividuellen
Quialifizierungsbedarf, der im Jahresgesprach ermittelt
wird, umfassen attraktive Beschaftigungsbedingungen
auch organisatorische MalRnahmen, u.a. Dienstverein-
barungen, das Betriebliche Gesundheitsmanagement
(BGM) sowie die AGG-Stelle nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz:

Dienstvereinbarungen schaffen verbindliche, pass-
genaue Regelungen fiir die TUC. So ermdglicht etwa
die Dienstvereinbarung Arbeitszeit unter Beachtung
dienstlicher, gesetzlicher und tariflicher Vorgaben,
dass Mitarbeitende Beginn und Ende der taglichen
Arbeitszeit sowie Pausen flexibel festlegen kdénnen.
Diese Flexibilitat fordert internationale Zusammen-
arbeit, Zeitsouveranitdt und Eigenverantwortung, ver-
bessert die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
tragt zur Arbeitszufriedenheit und Motivation bei.

Die TU Clausthal tragt die Verantwortung fiir die Ge-
sundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz. Die Stabs-
stelle Arbeitssicherheit berat Mitarbeitende und Vor-
gesetzte bei allen Fragen des Arbeitsschutzes (z. B. Ge-
fahrdungsbeurteilungen).

Der Betriebsarztliche Dienst unterstiitzt und berat die
TU Clausthal in medizinischen Fragen des betrieblichen
Gesundheits- und Arbeitsschutzes. Er ist Ansprechpart-
ner fiir arbeitsmedizinische Vorsorge und fiihrt arbeits-
medizinische Untersuchungen durch; Mitarbeitende
kdnnen dort Beratung in Anspruch nehmen.

Die TUC fordert gesunde Verhaltensweisen und stellt
Angebote zur langfristigen und nachhaltigen Erhal-
tung der Gesundheit ihrer Mitarbeitenden bereit. Das
Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) ist ein
weiterer wichtiger Baustein: Es zielt darauf ab, ge-
sundheitsférderliche Strukturen und Prozesse an der
TU Clausthal weiter auszubauen und die individuellen
Ressourcen der Mitarbeitenden zu starken. Das BGM
basiert auf den drei Saulen Arbeits- und Gesundheits-


https://www.organisationsentwicklung.tu-clausthal.de/fileadmin/Sites/Organisationsentwicklung/Documents/Führungsleitlinien_TU_Clausthal__1_.pdf
https://www.organisationsentwicklung.tu-clausthal.de/fileadmin/Sites/Organisationsentwicklung/Documents/Führungsleitlinien_TU_Clausthal__1_.pdf
https://www.organisationsentwicklung.tu-clausthal.de/organisationsentwicklung/service-agreements
https://www.organisationsentwicklung.tu-clausthal.de/organisationsentwicklung/service-agreements
https://www.organisationsentwicklung.tu-clausthal.de/betriebliches-gesundheitsmanagement
https://www.organisationsentwicklung.tu-clausthal.de/betriebliches-gesundheitsmanagement
https://www.justiziariat.tu-clausthal.de/beauftragungen/agg
https://www.arbeitssicherheit.tu-clausthal.de
https://www.arbeitssicherheit.tu-clausthal.de
https://www.verwaltung.tu-clausthal.de/dezernate/dezernat-3-personalverwaltung/themengebiete/betriebsaerztlicher-dienst
https://www.arbeitssicherheit.tu-clausthal.de

schutz, Betriebliches Eingliederungsmanagement
(BEM) und Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF)
und erganzt die gesetzlich geregelten Verpflichtungen.

Die TU Clausthal fordert auferdem die interne Kom-
munikation und gegenseitige Unterstiitzung. Kollegia-
le Beratung ermdglicht strukturierten Austausch liber
berufliche Herausforderungen, erdffnet neue Perspek-
tiven und unterstiitzt die Entwicklung innovativer Lo-
sungen. Durch das Teilen von Erfahrungen und Kom-
petenzen werden zugleich Fiihrungskompetenzen wei-
terentwickelt.

2.2. Rekrutierung und Berufung

Die Teilziele im Handlungsfeld sind:

+ Die Erhohung der Sichtbarkeit der TUC als attraktive
Arbeitgeberin und Verfolgung einer aktiven Rekru-
tierungsstrategie, um hochqualifiziertes und passfa-
higes Personal zu gewinnen.

+ Die Weiterentwicklung einer Kultur fairer und trans-
parenter Berufungsverfahren sowie eine Beschleuni-
gung der Verfahren.

+ Die Forderung von Wissenschaftler:innen in friihen
Karrierephasen durch Juniorprofessuren mit Tenure
Track und Anschubfinanzierungen.

Die Gewinnung von kompetentem und qualifiziertem
Personal, sowohl fiir den wissenschaftlichen Bereich
als auch fiir die Bereiche Technik und Verwaltung, ist
fiir eine Universitat erfolgskritisch.

Umssich nationalund international als attraktive Arbeit-
geberin mit hervorragenden Moglichkeiten in einem
sehr guten wissenschaftlichen Umfeld zu positionie-
ren, arbeitet die TUC intensiv an der Modernisierung
ihres zielgruppenspezifischen Hochschulmarketings.
Dariiber hinaus werden die Stellenausschreibungen
durch proaktive Methoden erganzt. Dazu gehort die
gezielte Identifizierung und direkte Ansprache poten-
zieller Kandidat:innen, beispielsweise auf Tagungen,
Karrieremessen oder liber personliche (Alumni-)Netz-
werke. Um diesen Prozess zu unterstiitzen, hat die TUC
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einen Leitfaden zur aktiven Rekrutierung entwickelt.

Auf dem Gebiet der Personalauswahl befindet sich die
TUC auf dem Weg einer systematischen Professiona-
lisierung. Ein besonderer Fokus liegt dabei aktuell auf
dem Thema Unconscious Bias (unbewusste Vorurtei-
le) in Auswahlprozessen. Um eine objektivere und fai-
rere Entscheidungsfindung zu gewahrleisten, werden
Schulungen und Workshops fiir Mitarbeitende sowie
die Gleichstellungsbeauftragten und Inklusionsbeauf-
tragten angeboten. Dies soll sicherstellen, dass Poten-
ziale erkannt und gehoben werden. Um den Anteil von
Menschen mit Behinderung zu erhéhen, werden diese
gezielt zu Bewerbungen aufgerufen. Die Besetzung von
Ausbildungsplatzen mit Menschen mit Behinderung hat
dabei eine hervorgehobene Bedeutung. Besondere Be-
riicksichtigung schwerbehinderter Beschaftigter bei der
Besetzung von Leitungs- und Flihrungspositionen soll
langfristig zur angemessenen Beteiligung beitragen.

An der TUC wird eine proaktive Willkommenskultur ge-
pflegt, um die reibungslose Integration von neuen Mit-
arbeitenden sicherzustellen - Von den Azubis bis hin
zu den Professor:innen. Bei Stellenantritt begleitet die
Universitat das Onboarding und implementiert eine
Reihe von MaRnahmen, denn ,fiir den ersten Eindruck
gibt es keine zweite Chance.“ Ein besonderes Augen-
merk wird dabei auf die Integration von internationa-
len Mitarbeitenden gelegt.

Die TUC verfolgt das Ziel, ihre Professuren mit erfah-
renen, international ausgewiesenen Personlichkeiten
zu besetzten - sowohl aus der Wissenschaft als auch
aus der Industrie. Die bis 2035 ruhestandsbedingt frei-
werdenden Professuren sind nicht gleichmaRig auf die
TUC verteilt, sondern konzentrieren sich in mehreren
fachlichen Bereichen. Dementsprechend sieht die mit-
telfristige Berufungsplanung vor, die Neuberufungen
fiir diese Bereiche jeweils fiir eine thematische Blinde-
lung unter dem Dach der Circular Economy mit klaren
Beziigen zur Digitalisierung als Querschnittsthema ein-
zusetzen. Zur Steigerung der Attraktivitat fiir Bewer-
ber:innen werden fiir diese Bereiche Paketausschrei-
bungen anvisiert.


https://www.arbeitssicherheit.tu-clausthal.de
https://www.personalrat.tu-clausthal.de/aufgaben-des-personalrates/ausschuesse-und-gremien/senat-1
https://www.personalrat.tu-clausthal.de/aufgaben-des-personalrates/ausschuesse-und-gremien/senat-1

10

Handlungsfelder der Personalentwicklung

Die TUC setzt darauf, ihre Kultur fairer und transpa-
renter Berufungsverfahren kontinuierlich weiterzuent-
wickeln. Im Interesse der Chancengleichheit und der
Forderung der Diversitat an der Universitat wird in den
Ausschreibungstexten die Bereitschaft der Universitat
dargestellt, besondere kulturelle Hintergriinde sowie
personliche oder familidre Belange bei der Auswahl
der Kandidat:innen zu berlicksichtigen. Um den An-
teil von Professorinnen weiter zu erhohen, wird insbe-
sondere auch das Instrument der aktiven Rekrutierung
angewandt. An der TUC werden die Aktivitaten zur ak-
tiven Rekrutierung von Professor:innen auf Fakultats-
ebene umfangreich dokumentiert und vor Ablauf der
Ausschreibungsfrist dem Prasidium zur Einleitung wei-
terer Mallnahmen wie z.B. Fristverlangerung oder In-
tensivierung der aktiven Rekrutierung vorgelegt.

In den Berufungskommissionen werden zur Qualitats-
sicherung grundsatzlich auch externe Mitglieder mit
Stimmrecht eingesetzt. Zudem werden weitere exter-
ne Fachwissenschaftler:innen aufgefordert, schrift-
liche vergleichende Gutachten der Berufungsliste zu
erstellen. Es besteht die Option, dass Fakultat und Pra-
sidium im Vorfeld eine Freigabe dafiir erteilen, dass
die externen Gutachter:innen bereits an den Sitzungen
teilnehmen, um die Berufungsverfahren zu beschleu-
nigen. Eine wesentliche weitere Mallnahme ist die Ein-
flihrung eines Online-Berufungstools, welches sowohl
die universitatsinternen Prozesse beschleunigt als
auch fiir die Kandidat:innen Klarheit dariiber schafft,
welche Angaben in der Bewerbung erfolgen miissen.
Insbesondere fiir internationale Kandidat:innen, die
mit dem Uber viele Eigenarten verfiigenden deutschen
System eventuell weniger gut vertraut sind, stellt dies
einen erheblichen Beitrag zur Chancengleichheit dar.
Internationale und EU-Erfahrungen in der Wissen-
schaft werden bei der Berufung von Professor:innen
als Auswahlkriterium berticksichtigt.

Eine zentrale Rolle fiir die Forderung von Wissenschaft-
ler:innen in friihen Karrierephasen spielt der Tenure
Track. Seit 2020 werden Juniorprofessuren an der TUC
nur noch mit Tenure Track ausgeschrieben. Im Rahmen
der Berufungsstrategie ist vorgesehen, dass je fachli-

chem Bereich mindestens eine Juniorprofessur mit Te-
nure Track im Zeitraum von 10 Jahren installiert wird.
In den Berufungskonzepten fiir die in mehreren fach-
lichen Bereichen anstehenden Paketausschreibungen
soll jeweils mindestens eine Juniorprofessur mit Tenu-
re Track vorgesehen sein. Des Weiteren wurde eine For-
derlinie zur Anschubfinanzierung fiir junge promovier-
te Wissenschaftler:innen eingerichtet. Mit diesen Mal3-
nahmen strebt die TUC an, auf den von ihr besetzten
Themenfeldern hervorragende Wissenschaftler:innen
zu identifizieren, zu gewinnen und erfolgreich zum Ab-
schluss ihrer Qualifikationsphase zu bringen.

2.3 Qualifizierung und Karriere

Die Teilziele des Handlungsfelds sind:

+ Die Unterstiitzung der bedarfsorientierten Qualifi-
zierung und Weiterentwicklung der Kompetenzen
sowie die Entfaltung der Potentiale der Mitarbeiten-
den.

+ Das transparente Aufzeigen von Karriereoptionen
und die aktive Unterstiitzung bei der Wahl von Kar-
rierewegen.

+ Die Forderung der Eigenstdndigkeit von Wissen-
schaftler:innen in friihen Karrierephasen.

Die bedarfsorientierte Aus- und Fortbildung sowie die
Weiterentwicklung von Fach- und weiteren Schliissel-
kompetenzen ist die zentrale Aufgabe der Personalent-
wicklung an der TUC und erméglicht einerseits ein ho-
hes Leistungsniveau sowie flexible Einsatzfahigkeiten,
andererseits erlaubt sie eine gezielte Qualifizierung
zur personlichen Karriereentwicklung. Verschiedene
Organisationseinheiten der TUC bieten ein vielfaltiges
Qualifizierungsangebot im fachlichen Bereich sowie
zur Forderung von grundlegenden Kompetenzen im
tiberfachlichen Bereich. Dabei libernehmen Institute,
Fakultaten und Promotionskollegs vor allem wissen-
schaftliche und methodische Qualifizierungsmalk-
nahmen in den Fachbereichen, wahrend sogenann-
te Softskills, wie z. B. personliche oder soziale sowie
interkulturelle Kompetenzen, mehrheitlich durch die
zentralen Einrichtungen angeboten werden. Alle Mit-


https://www.qualifizierung-karriere.tu-clausthal.de
https://www.qualifizierung-karriere.tu-clausthal.de

arbeitenden und Professor:innen erhalten die Mog-
lichkeit, an entsprechenden Qualifizierungsveranstal-
tungen innerhalb der TU Clausthal teilzunehmen, um
gezielt flir die eigene Tatigkeit bendtigte Kompeten-
zen auf- und auszubauen. Fiir fortgeschrittene Wis-
senschaftler:innen und neuberufene Professor:innen
stehen dabei zunehmend individuelle Férder- und Wei-
terbildungsmaRnahmen im Fokus. Zudem kdnnen sie
auch von externen Fort- und Weiterbildungsangeboten
profitieren. Dabei werden die Maflnahmen transparent
und gut sichtbar, unter anderem auf der Online-Platt-
form Qualifizierung und Karriere kommuniziert.

Handlungsfelder der Personalentwicklung

zum/r Handwerksmeister:in oder zum/r staatlich ge-
priiften Techniker:in angeboten werden. Zudem be-
steht fiir diese Mitarbeitenden die Moglichkeit, die
Ausbildereignungspriifung abzulegen und als Ausbil-
der:in tatig zu werden. Insbesondere Wissenschaft-
ler:innen in frilhen Karrierephasen (R1-R3) sollen fiir
spatere Tatigkeiten in Wissenschaft, Wirtschaft, im o6f-
fentlichen Dienst, bei Verbanden und Nichtregierungs-
organisationen auch in internationalen Kontexten vor-
bereitet und qualifiziert werden. Ziel dabei ist eben-
falls, geeignete Kandidatinnen und Kandidaten fiir die
eigene Wissenschaft zu gewinnen und zu halten. Hier

Der akademische Karriereweg an der TU Clausthal

R4 lebenslange W2- bzw. W3-Professur

Wissenschaftliche

Auflerakademische

Karrierewege

R3 Postdoc-Phase 2: Qualifizierungsphase

Karrierewege

Tenure-Track-

Habilitation
Professur (W1)

Hochschulen

wissenschaftliche

Nachwuchs-
gruppenleitung

Industrie und freie

Akademischer Wirtschaft

Mittelbau und

Einrichtungen

Wissenschafts- Offentlicher Dienst

und andere

R2 Postdoc-Phase 1: Orientierungsphase

management . .
Existenzgriindung

Mobilitat

Entwicklung wissenschaftlicher Selbststandigkeit;

und andere

Promotion

Studienabsolvent:innen

Abbildung 2: Karrierewege fiir Wissenschaftler:innen nach dem Clausthaler Grundmodell

Fir die berufliche Weiterentwicklung kdnnen interne
Stellenausschreibungen im Rahmen einer ganzheitli-
chen Personalentwicklung fiir Mitarbeitende in Tech-
nik und Verwaltung eine individuelle Weiterentwick-
lungsmoglichkeit oder Karriereperspektive darstellen.
Mitarbeitenden im handwerklichen und technischen
Dienst kann bei Bedarf und Eignung eine Fortbildung

sollen Wissenschaftler:innen insbesondere mit dem
deutschen Wissenschaftssystem und den entsprechen-
den Karriere- und Qualifizierungsphasen sowie entspre-
chenden Voraussetzungen und Rahmenbedingungen
vertraut gemacht werden. Dabei schlief3t Qualifizierung
an der TUC unmittelbar an das Karrieremanagement an
und erlaubt gezielte individuelle Schritte zur Umsetzung
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der eigenen Karriereentwicklungin jeder Karrierephase.
Karrierephasen im Wissenschaftsbetrieb sind durch be-
sondere Herausforderungen charakterisiert, die mit der
Entwicklung von konkreten Kompetenzen einhergehen:

Da in der Promotionsphase (R1) die Befahigung zum
wissenschaftlichen Arbeiten in Forschung und Lehre
von besonderem Interesse ist, stehen hier die Entwick-
lung grundlegender fachlicher, didaktischer und tiber-
fachlicher Kompetenzen im Vordergrund. Dabei wird
neben der individuellen Promotion die Einrichtung
strukturierter Promotionsprogramme unterstiitzt, die
Promovierende mit Weiterbildungs- und Betreuungs-
konzepten in ihrer Karriereentwicklung fordern. Im
Rahmen der weiteren beruflichen Orientierung zum
Ende der Promotion bzw. in der Postdoc-Phase 1 (R2)
kénnen verschiedene MaRnahmen und Programme
zur Karriereentwicklung wahrgenommen werden.
Unter anderem konnen individuelle Beratungen und
Karrierecoachings konkrete Rahmenbedingungen und
individuelle MaRnahmen in den Blick nehmen, um
auf entsprechende Karrierewege vorzubereiten. Zur
auBerakademischen Karriere werden in Veranstal-
tungen und Beratungen Informationen, insbesondere
beziiglich entscheidender personlicher Kompetenzen
sowie empfehlenswerter zusatzlicher Kenntnisse und
Erfahrungen zum Berufseinstieg bereitgestellt. Die ent-
sprechenden Kompetenzen kdnnen in angebotenen
internen Schulungen oder durch Teilnahme an exter-
nen Angeboten gezielt zur Vorbereitung des Karriere-
schritts erworben werden.

Personen, die sich fiir den akademischen Karriere-
weg (s. Abb. 2) entscheiden und im Rahmen der Post-
doc-Phase 2 (R3) eine Qualifizierung zur Berufbarkeit
durchlaufen, werden in Beratungen und mit entspre-
chenden Angeboten zum sukzessiven Ausbau von
Kompetenzen in den Bereichen Eigenstandigkeitin der
Forschung, Lehre, Betreuung und Flihrungskompetenz
unterstlitzt. Zur Vorbereitung der R3-Phase erhalten
Promovierte im Rahmen des Programms ,,Anschub-
finanzierung® mit einem selbst verwalteten Projekt
die Moglichkeit, eine Antragsinitiative fiir eine Nach-
wuchsgruppenleitung, wie zum Beispiel eine Emmy-

Noether-Nachwuchsgruppe, vorzubereiten. Begleitet
werden sie dabei von fachlichen Mentor:innen sowie
professionellen Karriere-Coaches.

Wissenschaftler:innen in friihen Karrierephasen wer-
den auf die Bedeutung von Kooperationen und Netz-
werken aufmerksam gemacht und entsprechend in
diese Netzwerke eingefiihrt.

2.4 Gleichstellung, Diversitiat, Inklu-
sion und Familienfreundlichkeit

Die Teilziele des Handlungsfelds sind:

+ Die TUC fordert die Chancengleichheit und nutzt be-
wusst die Potentiale der Diversitat.

+ Die TUC fordert die Gleichstellung der Geschlechter
und erhoht die Frauenanteile in allen Qualifikations-
stufen im wissenschaftlichen Bereich mit dem Ziel
der Paritat.

« Die TUC fordert intensiv familienfreundliche Infra-
strukturen an der Universitat.

+ Die TUC fordert proaktiv die Teilhabe schwerbehin-
derter Menschen.

Gleichstellung, Diversitat, Inklusion und Familien-
freundlichkeit sind Querschnittthemen der Perso-
nalentwicklung, die sich in allen Handlungsfeldern
wiederfinden. Die TU Clausthal beriicksichtigt und
integriert die Vielfalt ihrer Mitglieder bei allen Perso-
nalentwicklungsmaBnahmen und sichert dabei die
Chancengleichheit und Gleichbehandlung. Sie be-
treibt gleichstellungsorientierte Hochschulentwick-
lung und beteiligt die Gleichstellungsbeauftragte
in den Entscheidungsgremien der Universitdt (u. a.
Hochschulrat, Senat, Fakultatsrate) sowie in diversen
Arbeitsgruppen, in denen die Themenbereiche Gleich-
stellung, Inklusion, Diversitdit und Familienfreund-
lichkeit relevant sind. Gleichzeitig wird die Sensibili-
sierung aller Mitarbeitenden beziiglich des gesamten
Spektrums der Gleichstellungsaspekte beziiglich ihrer
taglichen Arbeit fortgefiihrt, um das Verstandnis fiir die
Gleichstellungsthemen kontinuierlich zu verbessern.
Weiterhin implementiert die TU Clausthal die Hand-


https://www.postdoc-office.tu-clausthal.de

lungsempfehlungen der Dialoginitiative ,,Geschlech-
tergerechte Hochschulkultur® des Ministeriums fir
Wissenschaft und Kultur des Landes Niedersachsen
(MWK), der verantwortlichen Landeshochschulkonfe-
renz des Landes Niedersachsen (LHK) sowie der Lan-
deskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der
Hochschulen (lakog niedersachsen).

An der TU Clausthal sind Frauen im wissenschaftlichen
Bereich, insbesondere in hoheren Qualifikationsstu-
fen, nach wie vor unterreprasentiert. Daher ist es eine
zentrale Aufgabe der TU Clausthal, den Frauenanteil
in den nachsten Jahren, insbesondere durch die Beru-
fung exzellenter Wissenschaftlerinnen auf Professuren
zu steigern und gleichzeitig die bereits an der TU Claus-
thal beschaftigten Wissenschaftlerinnen, vor allem in
den friiheren Qualifikationsstufen, durch gezielte An-
gebote flir Frauen zur Karriereentwicklung zu unter-
stlitzen. Um dieser Aufgabe gerecht zu werden, hat die
TU Clausthal ein ganzheitliches Konzept zur Forderung
der Karrieren von Frauen entwickelt. Zentrale Bau-
steine des Konzepts sind das Mentoring-Programm
WiMINToring flir Masterstudentinnen und fiir Wissen-
schaftlerinnen in friihen Karrierephasen sowie das
Frauennetzwerk ,Women&Science TU Clausthal®. Die-
se Programme ermoglichen den Wissenschaftlerinnen
eine Weiterentwicklung persénlicher und beruflicher
Kompetenzen, strukturierte Karriereplanung sowie
Erweiterung der Netzwerke. Sie tragen dazu bei, die
beruflichen Perspektiven von Frauen innerhalb und
auRerhalb der Wissenschaft zu erweitern und langfris-
tige Karrierestrategien zu entwickeln.

Ein grolRes Anliegen der TU Clausthal ist die stetige
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familienphase
und Beruf, besonders auf dem Weg zur Professur. Die
TU Clausthal verfolgt dabei das Ziel, ein Arbeitsumfeld
zu schaffen, das die Familienfreundlichkeit nachhaltig
starkt. Eine familienfreundliche Hochschulkultur ist
dabei ein zentraler Bestandteil der Personalentwick-
lung, um Chancengleichheit zu férdern und langfris-
tige Karriereperspektiven zu ermdglichen. Durch eine
bedarfsgerechte Weiterentwicklung der Rahmenbe-
dingungen werden Mitarbeitende in verschiedenen Le-
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bensphasen gezielt entlastet und in ihrer beruflichen
bzw. akademischen Laufbahn gestarkt.

Die TU Clausthal wird durch die Vielfalt ihrer Angehori-
gen gepragt. Um diese gelebte Diversitat weiterzuent-
wickeln, implementierte die TU Clausthal ein Diversity-
Management. Darliber hinaus nahm die TU Clausthal
erfolgreich am Diversity-Audit ,Vielfalt gestalten” des
Stifterverbandes teil. Im Rahmen des Diversity-Audits
wurde die Diversitatsstrategie der TU Clausthal er-
arbeitet, die als Leitfaden fiir den Umgang mit Vielfalt
an der TU Clausthal dient die Grundlage fiir den Auf-
bau der strukturellen Diversitdtsarbeit bildet. Aktuell
durchlduft die TU Clausthal den Re-Auditierungspro-

C«

zess des Diversity-Audits Vielfalt gestalten’.

Dariiber hinaus engagiert sich die Universitat aktiv
fiir die Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben des All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), des
Neunten Buches Sozialgesetzbuch (SGB IX) sowie der
Schwerbehindertenrichtlinien (SchwbRl) des Landes
Niedersachsen.

Im Allgemeinen zielt die TU Clausthal durch die bereits
laufenden sowie durch die geplanten MaRnahmen im Be-
reich Gleichstellung, Diversitat, Inklusion und Familien-
freundlichkeit auf eine kontinuierliche Verbesserung der
Chancengleichheit aller Mitglieder unserer Universitat.

2.5 Internationalisierung

Die Teilziele des Handlungsfelds sind:

« Die TUC erkennt internationale Erfahrung und Ver-
netzung der Mitarbeitenden als wichtigen Baustein
der personlichen Karriere und fordert die Mobilitat
ihrer Mitarbeitenden.

+ Die Forderung der sprachlichen und interkulturellen
Kompetenz als Teil der positiven Arbeits- und Fiih-
rungskultur der TUC.

+ Passfahige internationale Wissenschaftler:innen aus
den Forschungsbereichen der TUC weltweit zu rekru-
tieren und sie entsprechend zu férdern und zu unter-
stitzen.

13
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Weltoffenheit und wissenschaftlicher Austausch im
internationalen Kontext gehdren zum Selbstverstand-
nis der TU Clausthal und sichern die hohe Qualitat und
Sichtbarkeit von Forschung, Studium und Lehre. Uber
50 % der Studierenden und 20 % der Mitarbeitenden
kommen aus dem Ausland an die TU Clausthal. Die
Internationalitat wird von Strategien, Malnahmen so-
wie zentralen und dezentralen Servicedienstleistun-
gen getragen und gefordert.

Die gezielte Forderung der internationalen Mobilitat
aller Mitarbeitenden als Karrierebaustein in Wissen-
schaft und im auRerakademischen Arbeitsmarkt und
die Gewinnung und Einbindung hervorragender Wis-
senschafter:innen aus aller Welt sind wichtig fir die
Personalentwicklung und Internationalisierung der
Hochschule. Internationale Forschungserfahrung ist
ein wichtiger Baustein in der individuellen Karriereent-
wicklung von Wissenschaftler:innen in friihen Karriere-
phasen (R1-R3).

Es steht allen Mitarbeitenden offen, einzelne Karriere-
und Qualifizierungsphasen an verschiedenen Einrich-
tungen im Ausland zu verbringen. Gleichzeitig festigen
und starken Aufenthalte bei internationalen Partnerin-
stitutionen die europdischen und globalen Netzwerke
der TU Clausthal und helfen beim Ausbau der bereits
bestehenden internationalen Kooperationen.

Damit Menschen aller Herkunftslander, Weltanschau-
ungen und Religionen fir die TU Clausthal gewonnen
werden konnen und sich vor Ort wohlfiihlen, bietet
die TUC liber verschiedene Serviceeinrichtungen eine
serviceorientierte Mobilitdtsberatung und Begleitung
von Mitarbeitenden aus dem Ausland an. Englisch wird
sukzessiv als Zweitsprache etabliert. Dies erfordert,
dass Mitarbeitende im wissenschaftlichen Bereich
und auch in den nicht-wissenschaftlichen Bereichen
mit Service-Aufgaben und Kontakt zu Kund:innen un-
mittelbar in der englischen Sprache sowie in interkul-
tureller Kompetenz und mittelbar in englischsprachi-
gen Weiterbildungsmafinahmen geschult werden. Fir
Wissenschaftler:innen sind Kenntnisse der englischen
Sprache auf wissenschaftssprachlichem Niveau und das

Vorhandensein fundierter interkultureller Kompetenz
zudem unerlasslich fiir die Positionierung am globalen
Arbeitsmarkt. Ahnlich verhilt es sich fiir das Verwal-
tungspersonal, welches mit diesen zusammenarbeitet.

Gezielte Rekrutierung geeigneter Wissenschaftler:in-
nen zur Weiterentwicklung des Forschungsprofils der
TUC mit spezifischen RekrutierungsmaRnahmen ist
ein wichtiges Handlungsfeld der Internationalisie-
rung im Personalentwicklungskonzept. Darunter zah-
len Moglichkeiten wie die Anschubfinanzierung mit
Einbezug der R4-Wissenschaftler:innen, die mit ihren
Kontakten wiederum geeignete Personen weltweit an-
sprechen kénnen. Hinzukommend ist die International
Staff Exchange Week ein wichtiger Baustein, um auch
spezifisch in den entsprechenden Forschungsfeldern
die Internationalisierung orchestriert zu ermoglichen.
Daneben sind die Forderung und Unterstiitzung der
internationalen Mitarbeitenden durch verschiedene
Akteur:innen der TU Clausthal essentiell. Insgesamt ist
die Bedeutung der Internationalitat fiir die TU Claus-
thal sehr hoch. Die verschiedenen MaRnahmen, um
die Internationalisierung zu koordinieren und gezielt
zu fordern, sind wie aufgezeigt auf allen Ebenen der
TUC sehr umfangreich.



Qualitatssicherung

3. Qualitatssicherung

Die TUC versteht Personalentwicklung als einen dynamischen Prozess, der von allen Beteiligten der TUC getragen
und fortlaufend weiterentwickelt wird.

Qualitatssicherung ist dabei ein zentraler Baustein, um eine universitatsweite und nachhaltige Weiterentwicklung
sicherzustellen. Monitoring, Controlling und Evaluation liefern die Grundlage; die daraus gewonnenen Erkennt-
nisse flieRen regelmalig in die Anpassung der MaRnahmen ein. Die operative Weiterentwicklung der einzelnen
Personalentwicklungsmalnahmen obliegt den jeweiligen Akteur:innen in den Handlungsfeldern, die Koordina-
tion erfolgt zentral durch den Lenkungskreis Personalentwicklung. So werden die Angebote bedarfsorientiert ak-
tualisiert und erganzt.

Dieses Personalentwicklungskonzept beschreibt den aktuellen Status quo und bildet die Grundlage fiir die wei-
teren Schritte. In einem nachsten Schritt werden die aus den Handlungsfeldern abgeleiteten Mafinahmen priori-
siert, konkretisiert und in einen jahrlichen Aktionsplan mit Zeit- und Ressourcenplanung tberflihrt. Die Umset-
zung erfolgt schrittweise in enger Abstimmung mit den beteiligten Akteur:innen. Die Erfahrungen aus der Praxis
sowie Riickmeldungen werden systematisch ausgewertet und flieRen in die Weiterentwicklung des Konzepts ein.
Langfristig ist vorgesehen, das Personalentwicklungskonzept in regelmaRigen Abstdnden zu uberpriifen, zu ak-
tualisieren und an strategische Ziele, organisationalen Wandel und neue Anforderungen in Forschung, Lehre und
Verwaltung anzupassen.
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