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1. Einleitung

Die Universitat Koblenz-Landau hat sich seit ihrer Grindung 1990 und insbesondere in den ver-
gangenen Jahren in Forschung und Lehre dynamisch entwickelt. Im Jahr 2009 hat die Universitat
eine Offensive zum Ausbau ihrer Gleichstellungsbemiihungen gestartet, die wesentliche Unterstut-
zung durch die Beteiligung am Professorinnenprogramm | erfuhr. Dass die Universitat mittlerweile
eine fuhrende Position in verschiedenen Gleichstellungsrankings einnimmt, kann als nachhaltiger
Erfolg dieser Anstrengungen gewertet werden. In diesen Zeitraum fallen eine Verdreifachung der
Drittmitteleinwerbungen (zwischen 2007 und 2017 von 5,4 Mio. Euro auf 17,3 Mio. Euro) und der
Anstieg der Studierendenzahlen um 36 % von 12.486 im WS 2009/10 auf 16.981 im WS 2017/18.
Die Zunahme der Studierendenzahlen wurde tUberwiegend Uber Hochschulpaktmittel finanziert. Die
positive Entwicklung im Bereich Drittmitteleinwerbung, das Wachstum der Universitat und die deut-
lichen Fortschritte im Bereich Gleichstellung gingen somit Hand in Hand. Dies bekréftigt die Univer-
sitat darin, den eingeschlagenen Weg weiter zu verfolgen und Gleichstellung als zentrales strategi-
sches Handlungsfeld zu behandeln.

Die Grundfinanzierung der Universitat Koblenz-Landau ist vergleichsweise niedriger als an den an-
deren Universitaten in Rheinland-Pfalz; ca. 40 % der Finanzierung erfolgt tber den Hochschulpakt.
Aktuell sind fast 50 % des befristeten wissenschaftlichen Personals hochschulpaktfinanziert. Die
konkrete Umsetzung des Nachfolgeabkommens ,Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken® hat
somit grofR3en Einfluss auf die zukiinftige Personalstruktur der Universitat; insbesondere auch fur die
Weiterfiihrung der vielfaltigen Projekte der Forderlinie ,Programm fir mehr Teilhabe von Frauen in
der Wissenschaft* der sogenannten Programmbudgets des Landes Rheinland-Pfalz (s. 6.6).

Zudem steht die Universitdt Koblenz-Landau seit dem Beschluss des Ministerrats am 12.02.2019
vor einer Neustrukturierung: Aus der Universitat Koblenz-Landau soll zum 01.10.2022 eine eigen-
standige Universitat Koblenz hervorgehen; der Campus Landau soll mit der TU Kaiserslautern zu
einer gemeinsamen Universitat zusammengefiihrt werden. Angesichts dieser Ubergangs- und Zu-
kunftsperspektiven und der noch unklaren Finanzierung ab dem nachsten Hochschulpakt steht die
Universitat Koblenz-Landau mit Blick auf Profilbildung, Verstetigung und strukturelle Verankerung
von projektfinanzierten MafRnahmen in allen Bereichen vor gro3en Herausforderungen, die sie um-
gehend nach Bekanntwerden des Finanzierungsrahmens angehen wird.

Die Teilnahme am Professorinnenprogramm | und Il hat nachhaltige Impulse fir die Verbesserung
der Gleichstellung an der gesamten Universitat gebracht. Seit 2009 verfolgt die Universitat erfolg-
reich das Ziel, den hohen Anteil an Studentinnen auf die weiteren Qualifikationsstufen Promotion
und Postdoc zu Ubertragen und somit die Voraussetzung fir die Erhéhung des Anteils an Frauen in
Fuhrungspositionen und in der Professor*innenschaft zu schaffen. Dies gelang durch phasensen-
sible Betreuungsangebote unter dem Motto ,Ubergénge gestalten®, das bis heute die Qualifikations-
angebote fur alle Nachwuchswissenschaftler*innen pragt und mittlerweile in das Leitbild der Nach-
wuchsforder- und Personalentwicklungsangebote im Rahmen des neuen Personalentwicklungskon-
zeptes integriert wurde. Wie in der Dokumentation fir das PP Il dargestellt, wurde in Folge ein stér-
kerer Fokus auf die Einbindung der Gleichstellung in die Organisationsentwicklung im Sinne einer
gender governance gelegt. Auch wurde begonnen, den Fokus von Personenférderung in Richtung
von MalRnahmen mit gro3eren Struktureffekten zu verschieben. Hierfir wurde das Mentoring-Ange-
bot mit veranderter Konzeption weitergefuhrt, um eine strukturierte Begleitung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses zu ermdglichen. Zur Bindelung der Genderforschung wurde eine Graduierten-
schule geschaffen, die zur Erhéhung der Sichtbarkeit der Forschung in diesem Bereich sowie der
gezielten Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen beitrdgt. Zudem wurde ein besonderer
Schwerpunkt auf die Entwicklung von Gender-Kompetenz in der Lehre gelegt.

Bereits jetzt gehort die Universitat Koblenz-Landau zur Spitzengruppe unter den deutschen Univer-
sitaten im Bereich Gleichstellung, wie die umfassende Analyse in Kapitel 4 zeigt. Obwohl die Uni-
versitat in den meisten Bereichen der Gleichstellung sehr gut aufgestellt ist, konnte Paritat noch nicht
in allen Beschaftigtengruppen erreicht werden. Um die erzielten Erfolge nachhaltig und strukturell
zu verankern, betrachtet die Universitat das vorliegende Gleichstellungszukunftskonzept als wichti-
gen Schritt auf dem Weg zur Formulierung einer umfassenden Gleichstellungsstrategie. Die Zielvor-
gaben orientieren sich an einem angepassten Kaskadenmodell, das den Besonderheiten der Fa-
cherzusammensetzung Rechnung tragt, und als perspektivischen Mal3stab Paritat im Rahmen einer
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Bandbreite von 10 % anstrebt. Mit einer Férderung im Professorinnenprogramm Il verfolgt die Uni-
versitét in den nachsten funf Jahren folgende Kernziele:

o die Vereinbarkeit von Familie und (wissenschaftlicher) Karriere durch geeignete MalRnahmen
zur Verbesserung der Familienfreundlichkeit zu gewahrleisten;

e Nachwuchswissenschaftlerinnen vor allem bei den Ubergangen zwischen den wissenschaft-
lichen Qualifikationsstufen zu begleiten und durch gezielte Personalentwicklung die Frauen-
anteile bei Promotionen und in der Postdoc-Phase auf 60 bzw. 40 % zu erhdhen;

e ihre bundesweite Spitzenstellung beim Professorinnenanteil weiter zu halten und diesen mit-
telfristig (10 Jahre) auf 40 % zu erhohen?.

Zudem sollen im Zuge des 0.g. Transformationsprozesses nachhaltige Strukturen fir die neuen Ein-
richtungen geschaffen werden, durch welche Gleichstellung qualitétsgesichert in allen Gremien und
Bereichen verankert sowie Chancengleichheit in (Berufungs-)Verfahren sichergestellt ist.

2. Werte und Visionen der Gleichstellungsarbeit

Das Fundament der universitaren Gleichstellungsarbeit ist die wertschatzende Gleichbehandlung in
allen Bereichen sowie auf allen (Leitungs-)Ebenen, Qualifikationsstufen und in allen Statusgruppen.
Es ist die Vision der Universitat, eine vollstandige, d.h. im Rahmen einer gewissen Bandbreite pari-
tatische, Gleichstellung unter Erhalt der ausgezeichneten wissenschaftlichen Leistung vor allem
auch in den wissenschaftlichen Spitzenpositionen zu sichern und dieses Ziel auf allen Ebenen nach
innen und auf3en deutlich sichtbar zu kommunizieren. Dementsprechend ist Gleichstellung als tUber-
geordnetes strategisches Ziel und gleichzeitig als Querschnittsaufgabe aller universitarer Bestre-
bungen und MalRnahmen (insbesondere den Bereichen Nachwuchsforderung, Personalentwicklung,
-gewinnung und -planung) zu sehen. Die Universitat hat in den vergangenen Jahren Gleichstellung
als wesentlichen Faktor erfolgreicher Entwicklung identifiziert, die ihren Ausdruck z.B. in einer signi-
fikanten Erhéhung der Drittmittel, der Einwerbung einer DFG-Forschergruppe, zweier DFG-Gradu-
iertenkollegs und herausragenden Erfolgen im Qualitdtspakt Lehre und der Qualitatsoffensive Lehr-
erbildung findet.

Die Zielsetzung der Chancengleichheit in allen Bereichen hat die Universitat sowohl in ihnrem Gleich-
stellungsplan? als auch in den Entwicklungslinien 2013-20202 und im Personalentwicklungskonzept
fur den Wissenschaftsbereich* fest verankert. Diese strategischen Dokumente schaffen fur die Fach-
und Verwaltungsbereiche der Universitat eine verbindliche Handlungsgrundlage, die nachhaltig
struktur- und kulturverandernd wirken soll. Der im Gleichstellungsplan festgelegte zweijahrige Eva-
luationsturnus fiir MaBnahmen und der dreijahrige Zyklus fiir die Uberprifung seiner Wirksamkeit
gewahrleisten zudem eine kontinuierliche Qualitatssicherung. So kénnen Erfordernisse und Mal3-
nahmen regelmafig auf Wirksamkeit und Relevanz tberpriift und den sich wandelnden Verhéaltnis-
sen angepasst werden. Gleiches gilt fur die vierjahrige Pilotphase des Personalentwicklungskon-
zeptes, das gemal Senatsbeschluss vom 11.12.2018 in einem néchsten Schritt auf den nicht-wis-
senschaftlichen Bereich ausgeweitet werden soll.

Im laufenden Strategieprozess der Universitat, in dem die Profilbildung vorangetrieben und neue
Entwicklungslinien erarbeitet werden, nimmt die Gleichstellung eine zentrale Rolle ein. Ubergeord-
netes Ziel ist die Entwicklung einer Gleichstellungsstrategie (2022), die sich an den forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards der DFG ausrichtet. Die Strategie wird zu gegebener Zeit an
die neue Struktur der Universitat angepasst; dies erfolgt in Abstimmung mit den dann einzubezie-
henden Partnern.

1 Die Ziele gelten nach der Neustrukturierung fir beide Standorte der Universitat.

2 Gleichstellungsplan der Universitat Koblenz-Landau (Im Juli 2019 wird der neue Gleichstellungsplan verab-
schiedet und auf der hier verlinkten Seite aktualisiert.)

3 Entwicklungslinien 2013-2020 der Universitat Koblenz-Landau (Verabschiedet vom Senat am 17.12.2013)
4 Personalentwicklungskonzept fiir den Wissenschaftsbereich (inkl. Wissenschaftsmanagement) (Verabschie-
det vom Senat am 11.12.2018; siehe Anhang)
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3. Strukturelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit

An der Universitat Koblenz-Landau ist die Gleichstellung eine gesamtuniversitare Aufgabe. An den
geschlechtergerechten Prozessen und Verfahren sind die Hochschulleitung, die Gremien und vor
allem die zentrale Gleichstellungsbeauftragte beteiligt; dartiber hinaus unterstiitzen der Senatsaus-
schuss fur Gleichstellungsfragen (SAGF), die Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche sowie
die Frauenreferentinnen mit ihren Frauenbiros, der AStA und die Personalvertretungen die Gleich-
stellungsarbeit. Grundsatzlich strebt die Universitat dabei eine paritatische Besetzung der Gre-
mien an: Aktuell sind die Hochschulleitung (Prasidentin, Vizeprasidentin, Vizeprasident und Kanzler)
und die Dekanate paritatisch besetzt (vier Dekaninnen, vier Dekane), in Senat (12 von 28 Mitgliedern
sind Frauen) und Kuratorium (6 von 13 Mitgliedern sind Frauen) ist Paritat annahernd erreicht. Le-
diglich im Hochschulrat sind Frauen unterreprasentiert (3 von 10).

Seit 2013 gibt es eine zentrale Gleichstellungsbeauftragte, die hauptamtlich fur die Unterstiitzung
der Hochschule und ihrer Ausschisse tatig ist und damit die Gewahrleistung der Grundrechte von
Frauen und Mannern auf Gleichberechtigung sicherstellt. Dafir ist sie vollstdndig von sonstigen
Dienstaufgaben freigestellt und mit weiteren Mitteln ausgestattet (zusatzliche Mittel: 16 Std.
wiss. Hilfskraft; 11 Std. Sekretariatsanteil; 10.000 Euro Sachmittel p.a.). Sie bindet dabei die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten beider Campi, beide Teilausschiisse des SAGF und die
Frauenbdiros in ihre Arbeit ein. Der SAGF beréat den Senat in Fragen der Gleichstellung und nimmt
auch Einfluss auf Gleichstellungsaktivitaten. Zusatzlich bestehen an beiden Campi Stellen fur Frau-
enreferentinnen, die in ihren Frauenburos als Bindeglied zwischen den verschiedenen Gremien
arbeiten, MaBnahmen zur Gleichstellung und besseren Vereinbarkeit durchfiihren und Frauen aller
Statusgruppen Individualberatungen bei sozialen, finanziellen, ausbildungs- und berufsbezogenen
Fragen und Problemlagen anbieten. Dabei handelt es sich jeweils um 50 %-Stellen mit einer Aus-
stattung von 10.000 Euro Sachmittel p.a. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und die Frau-
enbiros beraten und unterstitzen zudem Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Beantragung von
frauenspezifischen Stipendien und Unterstitzungsangeboten. Die Fachbereiche legen in den eige-
nen Struktur- und Entwicklungsplanen Ziele fur die Erhéhung der Frauenanteile in allen wissen-
schaftlichen Karrierestufen sowie dazugehdrige MalRnahmen fest. Die dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten unterstiitzen ihren Fachbereich, die Grundrechte von Frauen und Mannern auf Gleich-
berechtigung zu gewébhrleisten und bestehende Benachteiligungen von Frauen zu beseitigen.

Zudem ist Gleichstellung als Handlungsfeld und Ziel in allen Dokumenten, Strategien und Leitlinien
verankert. Die im Jahr 2018 vollstandig Uberarbeitete Berufungsrichtlinie enthélt klare Regelungen
zur Wahrung von Chancengleichheit in Berufungsverfahren, der proaktiven Rekrutierung geeigneter
Bewerberinnen, deren Dokumentation und Berucksichtigung durch die Berufungskommissionen so-
wie zur geschlechtergerechten Zusammensetzung der Kommissionen, der Auswahl von Gutachte-
rinnen und zur Einladung von Bewerberinnen zum Vortrag (s. Berufungsrichtlinie Nr. 5 und 12). Dar-
Uber hinaus formuliert der Gleichstellungsplan das Ziel, eine ,Steuerungsgruppe Gleichstellung und
Diversity [einzurichten], der eine Stelle der Verwaltung (Hochschulentwicklung) zugeordnet ist.”

4. Bestandsaufnahme seit 2009 (PP 1)

Die Bilanz der Teilnahme am Professorinnenprogramm | (2009) und Il (2014) zeigt einen deutlichen
Aufschwung in der Gleichstellungsarbeit, der sich in nahezu allen vom Professorinnenprogramm
adressierten Parametern (wissenschaftliche Beschéftigte, Nachwuchswissenschaftlerinnen, Profes-
sorinnen, MINT-Studentinnen) niederschlagt. Im Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten
der CEWS 2017° nimmt die Universitat Koblenz-Landau zusammen mit drei weiteren Universitaten
den zweiten Rang in der Gesamtbewertung der Universitaten ein. Insbesondere z&hlt sie hinsichtlich
der Professuren und der Steigerung des Frauenanteils gegentiber 2010 sowohl im wissenschaftli-
chen und kinstlerischen Personal als auch bei den Professuren zur Spitzengruppe der Universita-
ten. Hinsichtlich der Steigerung des Frauenanteils der Professuren gegeniber 2010 befindet sich
die Universitat Koblenz-Landau sogar auf dem ersten Platz der Universitaten. Mit ihrem Frauenanteil
bei den Promotionen steht die Universitat Koblenz-Landau auf Platz 9 der Universitaten und nimmt

5 Lother, A. (2017). Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2017. (cews.publik, 21). KéIn: GESIS -
Leibniz-Institut fir Sozialwissenschaften Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS).
Das Ranking basiert auf Zahlen aus 2015.
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unter Beriicksichtigung des Kaskadenmodells den Platz am Ubergang zwischen Mittel- und Spitzen-
gruppe ein. Durch eine leichte Steigerung des Frauenanteils in Promotionen und Qualifikationen
nach der Promotion kann die Universitat Koblenz-Landau es schaffen, auch in diesen Bereichen
endgultig zur Spitzengruppe aufzusteigen.

4.1. Beschaftigte im wissenschaftlichen Dienst

Der Professorinnenanteil an der Universitat Koblenz-Landau betragt 35 %. Das liegt weit tiber dem
Bundesdurchschnitt (24 %°), bzw. Gber dem an die Verteilung der Professor*innenschaft zwischen
Geistes-/Gesellschaftswissenschaften und Mathematik/Naturwissenschaften/Informatik angepass-
ten Bundesdurchschnitt (30 %7). Bei den C3/W2-Professuren liegt der Anteil mit 31 % etwas niedri-
ger als bei den C4/W3-Professuren (37 %), jedoch immer noch Giber dem Bundesdurchschnitt. Her-
vorzuheben ist der Frauenanteil von 46 % bei den W3-Professuren, der ein guter Indikator fir Be-
setzungen seit Einfihrung der W-Besoldung ist. Vergleichbares gilt fir die Juniorprofessuren (47 %),
wohingegen der Frauenanteil bei den W2-Professuren bei 31 % liegt. Die Aufschliisselung des Frau-
enanteils nach Fachergruppen (Abbildung 1) zeigt, dass die Frauenanteile sowohl in den MINT-Fa-
chern (21 %) als auch in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften (42 %) tber dem Bundes-
durchschnitt liegen. Seit 2009 konnte der Professorinnenanteil von 18 % auf 35 % nahezu verdop-
pelt werden.® Von 2009 bis 2017 sind von 85 W2- und W3-Berufungen 40 (47 %) auf Frauen entfal-
len; diese verteilen sich mit 47 % bzw. 48 % gleichméRig auf W2- und W3-Berufungen. Auch haben
sich die Frauenanteile sowohl im MINT-Bereich (von 12 % auf 21 %) als auch in den Geistes- und
Gesellschaftswissenschaften (von 24 % auf 42 %) gleichmalRig positiv entwickelt.

Frauenanteil Professorinnen

50%

40%

»
4
P 4
P4
,/
30% 4
P4
g 2017
g O

’I () 2009
209 ]
0% ‘/ = @ = Bundesdurchschnitt
10%
0%

MINT Geistes- und

Gesellschaftswissenschaften

Abbildung 1: Frauenanteil Professorinnen nach Fachergruppen an der Universitat Koblenz-Landau im Ver-
gleich 2017 (Balken) und 2009 (Punkt) sowie im Vergleich zum Bundesdurchschnitt.

6 Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen, Fachserie 11 Reihe 4.4 Vorbericht 2017 (Verrechnung
Hochschulpersonal Universitaten Deutschland und weibliches Hochschulpersonal Universitaten Deutschland)
7 Datenbasis siehe Ful3note 6, verrechnet mit der Verteilung der Professuren der Universitat Koblenz-Landau
auf die Fachbereiche (FB 3, 4, 7: Mathematik, Naturwissenschaften, Informatik = MINT; FB 1, 2, 5, 6, 8: Bil-
dungs-/Erziehungs-, Geistes- und Kulturwissenschaften)

8 Fir umfassendes Datenmaterial im Zeitverlauf siehe Anhang.
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Abbildung 2 zeigt die Frauenanteile in den Beschéftigtengruppen im wissenschaftlichen Dienst. Die
Angaben erfolgen in Vollzeitaquivalenten, da dies eine genauere Analyse von Beschéftigung in Teil-
zeit ermoglicht und somit auch prazisere Informationen Uber die Art der Beschéftigung von Mitarbei-
ter*innen liefert. Auffallig ist hier der Frauenanteil von 40 % bei den Beamtenstellen (A13-16), der
einem Frauenanteil bei den angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen von 52 % gegentber-
steht. Der Frauenanteil im wissenschaftlichen Bereich liegt bei 47 % und damit Gber dem Bundes-
durchschnitt von 42 %. Mit 54 % arbeitet allerdings nur etwas mehr als die Hélfte der Frauen in
Vollzeit. Im CEWS Hochschulranking bedeutet dies in dieser Kategorie einen Platz im oberen Mit-
telfeld und damit eine sukzessive Verbesserung im Zeitverlauf.

Frauenanteil im wissenschaftlichen Dienst (VZA)
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Abbildung 2: Frauenanteile in den Beschéaftigtengruppen im wissenschaftlichen Dienst, angegeben in Vollzeit-
Aquivalenten (VZA). Die Balken stellen den Stand zum 1.12.2017 dar; die Punkte markieren den Stand zum
1.12.2012; ein Vergleich mit den Zahlen von 2009 (PP I) wirde verzerren, da diese Daten in Beschaftigungs-
verhaltnissen erhoben und angegeben wurden. Die Zahlen in den Balken geben die Gesamtzahl an Féllen in
der jeweiligen Beschaftigungsgruppe an. ,Befr.”: Befristete Beschaftigungsverhaltnisse

Eine angestrebte Geschlechterparitat ist damit zwar im wissenschaftlichen Dienst noch nicht er-
reicht. Die dennoch vergleichsweise hohen Frauenanteile im Wissenschaftsbereich, auch in Fih-
rungspositionen, zeigen jedoch, dass die Projekte und Bemiihungen der Universitat, die der Gleich-
stellung dienen, erfolgreich sind.

4.2. Qualifikation in der akademischen Laufbahn

Seit erstmaliger Teilnahme am Professorinnenprogramm haben sich die Studierendenzahlen sig-
nifikant erhoht: von 12.486 Studierenden im WS 2009/2010 auf 16.981 im WS 2017/2018. Der Frau-
enanteil liegt dabei konstant zwischen 64 und 65 %, bei den Absolventinnen zwischen 72 und 75 %.
Auch unter Beriicksichtigung des stark bildungs- und erziehungswissenschaftlichen Profils der Uni-
versitat Koblenz-Landau und des hohen Anteils an Lehramtsstudierenden ist der Frauenanteil unter
den Studierenden damit vergleichsweise hoch.

In den geistes-, gesellschafts- und bildungswissenschaftlichen Fachbereichen liegen die Frauenan-
teile mit 70-80 % weit Uber dem facherspezifischen Durchschnitt (siehe Abbildung 3). Auch in den
MINT-Fachern sind die Frauenanteile hoher, als der jeweilige Bundesdurchschnitt erwarten lasst.
Geschlechterparitat wird in den naturwissenschaftlichen Fachern erreicht; der feststellbare leichte
Ruckgang des Frauenanteils im Vergleich mit 2009 in der Mathematik und den Naturwissenschaften
l&sst sich grof3tenteils durch die Einfihrung des Gymnasiallehramtes ab dem WS 2010/2011 erkla-
ren. In 2009 war die Studierendenschaft im Lehramt noch durch das Grund- und Forderschullehramt
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gepragt - mit Frauenanteilen von 78 bzw. 77 %. Der Frauenanteil im Lehramt sank durch die Einfih-
rung des Lehramts flr Realschule Plus (Frauenanteil: 60 % im WS 2009/10 und 63 % im WS
2017/18) und spéater des gymnasialen Lehramts (Frauenanteil 49 % im WS 2017/18).

In der Informatik liegt der Frauenanteil seit 2009 konstant tUber 30 % und Uber dem Bundesdurch-
schnitt, ist aber noch weit entfernt von der angestrebten Paritat. Im CEWS-Ranking der Studieren-
denzahlen in den unterreprasentierten Fachern (hier insbesondere Sport, Informatik und Physik)
befindet sich die Universitat Koblenz-Landau dennoch im oberen Mittelfeld aller Hochschulen. Damit
wird klar, dass hier keine strukturelle Unterreprasentanz im deutschlandweiten Vergleich vorliegt.

Frauenanteil Studierende
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60% O —
- — \\V/S17/18
40% ’/’ O WS09/10
rd
’/" == =-Bundesdurchschnitt 2017
rd
td
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Informatik Mathematik, Geistes- und

Naturwissenschaften Gesellschafts-
wissenschaften

Abbildung 3: Frauenanteil der Studierenden, aufgeschlisselt nach Fallzahlen je Fachergruppe. Die Balken
stellen die Gesamtstudierendenschaft im WS 2017/18 dar, die weiRen Punkte den Stand zum WS 2009/2010
und die gestrichelte Linie den Bundesdurchschnitt 2017, errechnet aus den Angaben des statistischen Bun-
desamts zu den Studierenden nach Fachergruppen Mathematik/Naturwissenschaften sowie Informatik®; mit
den Frauenanteilen in der akademischen Laufbahn® wurde der Durchschnitt fiir die Gbrigen Studierenden
ermittelt.

Die Gesamtzahl der Promotionen hat sich in den letzten Jahren stetig erhdht. Dabei ist auch der
Anteil der von Frauen abgeschlossenen Promotionen deutlich angestiegen: Lag der Frauenanteil im
mehrjahrigen Mittel vor Beginn des Professorinnenprogramms noch bei 34 %, so konnte er fur das
Jahr 2017 auf 53 % gesteigert werden (im Mittel lag dieser Wert zwischen 2008 und 2017 bei 47 %).
Die Universitat liegt damit leicht Giber den Zahlen der Promovierendenstatistik des Statistischen Bun-
desamtes (45 %)*L. In den MINT-Fachern sind die Frauenanteile ahnlich wie im Bundesdurchschnitt,
in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften mit 70 % deutlich héher (60 %, siehe Abbildung 4).
Der groldte Anstieg der Frauenanteile ist in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften und ins-
besondere in der Informatik zu verzeichnen. Schwankten die Frauenanteile bei den Promotionen
in der Informatik vor 2008 zwischen 0 und 17 %, konnten diese zwischen 2009 und 2017 auf 30 %
erhoht werden. Sowohl der Anstieg der Absolutzahlen der Promotionen als auch des Frauenanteils
ist den verstarkten Malinahmen der Universitat in den letzten Jahren, die durch Hochschulpaktmittel
und Mittel des Professorinnenprogramms eingeleitet werden konnten, und unter anderem der er-
folgreichen Arbeit des Interdisziplinaren Promotionszentrums (IPZ) zu verdanken, die sukzessive
und strukturell ausgebaut werden (s. 6.3).

9 Statistisches Bundesamt, Studierende nach Fachergruppen und Studierende in MINT-Fachern, zuletzt ab-
gerufen am 20.05.2019

10 Statistisches Bundesamt, Frauenanteile nach akademischer Laufbahn, zuletzt abgerufen am 20.05.2019
11 Statistisches Bundesamt, Zusammengefasste Abschlussprifungen nach Geschlecht, Nationalitdt und
Durchschnittsalter, zuletzt abgerufen am 20.05.2019
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Abbildung 4: Frauenanteil der abgeschlossenen Promotionen, aufgeschlisselt nach Fachergruppen. Die Bal-
ken stellen den Frauenanteil der Promotionen in 2017 dar; mit den wei3en Punkten sind die Frauenanteile von
2008 abgebildet. Die gestrichelte Linie zeigt den Bundesdurchschnitt 2016 fir die jeweiligen Fachergruppen?2.
Die Berechnung beruht insgesamt auf niedrigen Fallzahlen, daher ist fur jeden Fachbereich die Anzahl an
abgeschlossenen Promotionen ebenfalls angegeben.

Da Geschlechterparitéat bei den abgeschlossenen Promotionen nahezu erreicht wurde, gilt es, die-
sen guten Frauenanteil zukinftig zu halten bei gleichzeitiger Steigerung der Anzahl abgeschlosse-
ner Promotionen. Im CEWS-Ranking liegt die Universitat Koblenz-Landau zusammen mit der FU
Berlin genau auf der Grenze zwischen Mittelgruppe und Spitzengruppe. Durch eine leichte Steige-
rung des Frauenanteils an Promotionen (um weniger als 1 %) konnte die Universitat bei den Promo-
tionen nachhaltig in die Spitzengruppe der Universitaten aufsteigen. Dadurch wirde sie gleichzeitig
in die erste Ranggruppe der Universitaten in der Gesamtbewertung aufschlief3en.

Bei den Habilitationen sind die Fallzahlen insgesamt sehr klein und sowohl die Absolutzahlen als
auch die Frauenanteile unterliegen grol3eren Schwankungen. Seit 2012 wurden 18 Habilitationen
abgeschlossen, davon 5 von Frauen. Zudem sind derzeit 17 Juniorprofessuren besetzt, davon 8
mit Frauen. Fasst man diese beiden Gruppen der Postdoc-Phase lber diesen 6-Jahreszeitraum
zusammen, welcher der Besetzungsdauer einer Juniorprofessur entspricht, kommt man auf einen
Frauenanteil fiir diese Qualifikationsstufe von 37 % (Habilitationen 2012-2017; Juniorprofessuren
2017). In den MINT-Fachbereichen sind die Habilitationszahlen insgesamt niedrig, der Frauenanteil
nochmals deutlich niedriger. Allerdings sind in den MINT-Fachbereichen von 7 Juniorprofessuren 3
mit Frauen besetzt, eine davon ist mit einem Tenure-Track versehen. Aufgrund der geringen Fall-
zahlen ist jedoch davon auszugehen, dass der Frauenanteil in der postdoktoralen Qualifikations-
phase auch in den nachsten Jahren noch stark schwanken wird. Ziel sollte sein, den Frauenanteil in
dieser Phase auf 40 % zu erhéhen und auf diesem Niveau zu stabilisieren. Dabei sollte auf einen
Aufwuchs in allen Fachbereichen geachtet werden. Durch eine leichte Erhéhung des Frauenanteils
in Richtung Paritat in den nachsten Jahren mochte die Universitat auch in diesem Bereich in die
Spitzengruppe im Gleichstellungsranking der CEWS aufsteigen.

Zusammenfassend werden die verschiedenen Qualifikationsstufen tiber das Kaskadenmodell mit-
einander in Bezug gebracht. Abbildung 5 zeigt den Verlauf der Frauenanteile in der akademischen
Laufbahn im Vergleich zwischen dem Bundesdurchschnitt und den Daten der Universitat Koblenz-
Landau von 2017. Es zeigt sich keine klassische ,leaky pipeline” in dem Sinne, dass der Frauenantell
mit den Qualifikationsstufen kontinuierlich sinkt: Der Frauenanteil steigt zunachst deutlich in Rich-
tung von Absolvent*innen und sinkt daraufhin wieder deutlich hin zu den Promotionen, erreicht aber
immer noch Paritat. Erst in der Postdoc-Phase ist von einer eindeutigen Unterreprdsentanz von

12 Statistisches Bundesamt, Prifungen an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.2, zuletzt abgerufen am
20.05.2019
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Frauen zu sprechen. Dahingegen sinkt der Frauenanteil hin zu den Professuren nicht mehr signifi-
kant. Insgesamt ist festzuhalten, dass der Frauenanteil durchweg tber dem Bundesdurchschnitt liegt
und der Unterschied zum Bundesdurchschnitt insbesondere bei den Absolventinnen als auch bei
den Professuren besonders hoch ist. Angesichts der seit 2009 signifikant gestiegenen Studierenden-
und Absolvent*innenzahlen wird es fur die Zukunft entscheidend sein, in den nachfolgenden Karrie-
restufen Rahmenbedingungen zu schaffen, um dem Kaskadenmodell entsprechend auch den Frau-
enanteil bei Promotionen und vor allem in der Postdoc-Phase entsprechend zu erhéhen.

Frauenanteile nach akademischer Laufbahn
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Abbildung 5: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile im Zuge der akademischen Laufbahn — Vergleich
zwischen der Universitat Koblenz-Landau (2017; durchgezogene Linien) und dem Bundesdurchschnitt (2017,
gestrichelte Linien).

4.3. Rickschau PP | und PP Il

Wie in 4.1 und 4.2 dargelegt, haben sich die Frauenanteile in allen Zielgruppen seit Vorlage des
Gleichstellungskonzeptes im Jahr 2009 durchweg positiv entwickelt. Dartiber hinaus konnten auch
weitere strategische Ziele gro3enteils erreicht werden, die sich die Universitat im Gleichstellungs-
konzept (2009) und in der Dokumentation (2014) gesteckt hatte. Diese sind hier kurz stickpunkt-
artig zusammengefasst und werden mit Blick auf die jeweilige Zielerreichung bewertet:

Ziele und Zielerreichung im Rahmen von PP | (s. hierzu auch ,Bilanz des bisher Erreichten” in
der Dokumentation zum PP II)

e Handlungsauftrag Steigerung der Promotionsrate und Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses ,insbesondere in den Ubergangsphasen” der wissenschaftlichen Qualifikation

Sowohl die Gesamtzahl als auch der Frauenanteil der Promotionen konnten seit 2009 signifikant
erhdht werden. Der 2014 formulierte Auftrag, verstarktes Augenmerk auf Frauen in fortgeschrit-
tenen Karrierephasen zu legen, wird ebenfalls erfolgreich adressiert. So wurden die Zielgruppen
des IPZ entsprechend erweitert und die gesamte Nachwuchsférderung im Personalentwick-
lungskonzept unter das Leitbild ,Ubergange gestalten” gestellt, so dass dieses Ziel mittlerweile
vollstandig erreicht wurde.

o Entwicklung eines Systems zur Erhebung ,geschlechterdifferenzierter Daten“ (Gleichstel-
lungscontrolling)

Dieses Ziel wurde groRRenteils erreicht, so dass entsprechende Daten vorliegen und daraus
Ziele abgeleitet werden kénnen. Im Rahmen der Promovierendenerfassung werden diese Sys-
teme erweitert; der neue Gleichstellungsplan verankert Gleichstellung auf Basis geschlechter-
differenzierter Daten zudem noch nachhaltiger in der universitaren Qualitatssicherung.
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e Planung eines Karrierezentrums fir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Es existieren umfassende Angebote, wenngleich es noch kein institutionell verankertes Karri-
erezentrum gibt (s. auch 6.7). Das IPZ hat sein diesbeziigliches Angebot in diversen Forderlinien
erweitert; in Landau existiert zudem mit KARLA ein Karriereangebot in Verantwortung der Frau-
enreferentin; in Koblenz bietet das Women Career Center projektfinanziert entsprechende An-
gebote an. Im Rahmen der Umsetzung des Personalentwicklungskonzeptes werden ebenfalls
Angebote entwickelt bzw. koordiniert.

e Aufbau eines Mentoring-Programms

Dieses Ziel wird nach Abschluss einer Forderung durch das PP Il vollstandig erreicht; das
Mentoring-Programm wurde sukzessive ausgebaut und um Zielgruppen erweitert. Im Rahmen
des Verstetigungskonzeptes (s. 6.1) wird das Mentoring als Prioritat behandelt.

o Spezifische MaRnahmen fir die Informatik zur Erhéhung der Zahl der Studentinnen und Mit-
arbeiterinnen/Professorinnen

Hier wurde in der Dokumentation 2014 ein ,verhalten positives” Fazit gezogen, da nur in einzel-
nen Studiengangen die Studentinnenzahlen gestiegen waren. Mittlerweile haben sich die Frau-
enanteile dauerhaft iber dem Bundesdurchschnitt stabilisiert (s. auch Abbildung 3), wozu die viel-
faltigen Aktivitaten im MINT-Bereich beitragen (s. 6.8). Gleiches gilt fir den Frauenanteil bei
Professuren und Promotionen, fur die im Bundesvergleich positive Entwicklungen zu beobach-
ten sind. Auch wenn dieses Ziel sicher noch nicht voll umfénglich erreicht wurde, konnten
wichtige Schritte zur Erhéhung der Frauenanteile auf allen Qualifikationsstufen erreicht werden.

Ziele und Zielerreichung im Rahmen von PP Il (s. auch Dokumentation PP 1)

e Gleichstellung ist integriert in das Qualitdtsmanagement der Hochschule; das impliziert auch
eine Sensibilisierung fir Gender-Fragen auf allen Ebenen

Dieses Ziel istim Wesentlichen erreicht; die aktualisierte Berufungsrichtlinie verankert Gleich-
stellung in allen Berufungsverfahren, und sowohl im laufenden Strategieentwicklungsprozess als
auch im Bereich Personalentwicklung ist Gleichstellung als zentrales Querschnittsthema veran-
kert. Der in Verabschiedung befindliche Gleichstellungsplan sorgt zudem fir eine noch starkere
Verankerung im universitaren Qualitatssicherungssystem und avisiert die Einrichtung einer Steu-
erungsgruppe Gender und Diversity.

e Personalentwicklung: Die Frauenanteile in Fihrungs- und Leitungspositionen steigen konti-
nuierlich

Wie in 4.1 und 4.2 dargelegt ist auf allen Qualifikationsstufen ein kontinuierlicher Aufwuchs er-
kennbar. Zudem wurde fir den Wissenschaftsbereich ein Personalentwicklungskonzept fir eine
Pilotphase auf den Weg gebracht; dieses soll zudem fir den nicht-wissenschaftlichen Bereich
erweitert werden. Dieses Ziel wurde somit vollstandig erreicht.

e Gender- und Diversity-Themen in der Lehre werden besonders dargestellt und entspre-
chende Angebote gefordert

Es gibt ein breites hochschuldidaktisches Angebot durch die Hochschuldidaktische Arbeitsstelle
(HDA, siehe 6.6); dieses ist aktuell allerdings noch programmfinanziert, so dass dieses Ziel an-
gesichts der noch nicht erfolgten Verstetigung bisher erst teilweise erreicht wurde.

e Gender- und Diversity-Forschung ist ein fest etablierter Bereich der Forschung der Universi-
tat Koblenz-Landau

Die Graduiertenschule Genderforschung (GGf) hat einen wesentlichen Beitrag dazu geleistet,
die Forschung in diesem Bereich an der Universitéat zu vernetzen und auszubauen sowie hoch-
schulintern und —extern sichtbar zu machen. Die Genderforschung ist somit gut aufgestellt, um
in kompetitiven Verfahren Drittmittel einwerben zu kdénnen. Dafir kann sie auf die etablierten
Forder- und Unterstitzungsstrukturen der Universitat zugreifen. Dieses Ziel wurde somit
groRenteils erreicht, auch wenn die Vorbereitungen auf die avisierte Uberfiihrung in eine ex-
terne Forderung (z.B. ein DFG-Graduiertenkolleg) noch nicht abgeschlossen sind. Die Struktur
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einer Graduiertenschule wird nicht weitergefihrt, da von einer Férderung einzelner Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen (mittels Stipendien) zu geringe Struktureffekte zu erwarten sind.
Aktuelle Forderung im PP II: 0,5 EGr. TV-L 13 + Sachmittel (insgesamt: 412.750 Euro)

e Studium, Familie und Beruf sind aufgrund der Familienfreundlichkeit der Hochschule verein-
bar

In diesem Bereich konnten deutliche Verbesserungen erzielt werden; durch Identifizierung von
Vereinbarkeit als Handlungsfeld im Personalentwicklungskonzept sind zudem bereits weitere
Schritte vorbereitet worden. Im Rahmen von PP Il wird mit dem Aufbau eines Familienservices
(siehe 6.2.2) ein weiterer Baustein zur vollstandigen Zielerreichung umgesetzt, iber dessen
Verstetigung im Rahmen des Verstetigungskonzeptes (siehe 6.1) entschieden wird.

e Bindelung gleichstellungsfordernder MaRnahmen insbesondere im Bereich Nachwuchsfor-
derung

Durch den in Vorbereitung befindlichen Ausbau des IPZ zur zentralen Graduiertenakademie, an
der eine Vielzahl gleichstellungsférdernder Maf3nahmen verortet sind, kann dieses Ziel in Kurze
erreicht werden. Ausbau und Verstetigung dieser MalRnahmen am IPZ werden im Rahmen
des Verstetigungskonzeptes (siehe 6.1) prioritar behandelt.

5. Ableitung der strategischen Ziele

Die Universitat ist verglichen mit dem Bundesdurchschnitt der Frauenanteile fast durchgéangig sehr
gut bis exzellent aufgestellt. In Gleichstellungsrankings nimmt die Universitat Koblenz-Landau Spit-
zenpositionen ein. Hinsichtlich der quantitativen Gleichstellungsziele mochte die Universitat Kob-
lenz-Landau sich langfristig am Kaskadenmodell orientieren. Geschlechterparitét ist in den meisten
betrachteten Gruppen hergestellt, mit Ausnahme der Personengruppen und Bereiche, in denen
diese auch im Bundesdurchschnitt noch nicht erreicht wird. Auch bei den Professuren ist Geschlech-
terparitat noch nicht erlangt, dort befindet sich die Universitat jedoch bereits jetzt in der Spitzen-
gruppe der Universitaten. Aufgrund der insgesamt sehr guten Frauenanteile ist es Ziel der Universi-
tat, nun prioritar auf qualitativer Ebene zu arbeiten und in einem ersten Schritt die familienfreund-
lichen Rahmenbedingungen zu verbessern. Daraus leitet die Universitat folgende Ziele ab:

Strategisches Ziel 1: Verbesserung der Familienfreundlichkeit und der Arbeitsbedingun-
gen: Da der Frauenanteil insgesamt in den Bereichen Studium, Qualifikation und Beschaftigung
hoch ist, soll fir die bereits in der Universitat Arbeitenden und Studierenden die Familienfreund-
lichkeit der Arbeits-, Qualifizierungs- und Studienbedingungen verbessert werden. Dies dient der
nachhaltigen Férderung von Frauen und betreuenden Personen (Handlungsfeld: Familien-
freundlichkeit). Die Universitat verspricht sich davon, dass Frauen ermutigt werden, eine wis-
senschaftliche Laufbahn anzustreben bzw. diese auch in Zeiten erhéhter familiarer Belastung
und Unsicherheit weiter zu verfolgen.

Strategisches Ziel 2: Ausbau der exzellenten Positionierung im Gleichstellungsranking:
Die sehr gute Position der Universitat Koblenz-Landau hinsichtlich der Frauenanteile und Ge-
schlechterparitat soll auch in Zukunft erhalten und nach Méglichkeit ausgebaut werden. Die Uni-
versitat strebt hier an, vom zweiten auf den ersten Rangplatz der Universitaten in der Gesamt-
bewertung durch das CEWS-Ranking aufzusteigen. Um dies zu erreichen, sollen die Frauenan-
teile bei den Promotionen und in der postdoktoralen Qualifikation erhdéht werden. Ange-
strebt ist ein Frauenanteil von 60 % bei Promotionen und 40 % in der postdoktoralen Qua-
lifikationsphase. Um dieses Ziel zu realisieren, setzt die Universitat auf MaRnahmen im Rah-
men der wissenschaftlichen Personalentwicklung und der Nachwuchsférderung, um Ubergange
zwischen den Qualifikationsstufen zu gestalten, planbare Karriereperspektiven zu eréffnen und
den weiblichen drop-out zu verringern. Dabei hat die Universitat ein zielgruppensensibles Men-
toring als besonders erfolgreiches Instrument identifiziert, das zukiinftig noch starker als bisher
insbesondere die MINT-Facher zu adressieren versucht (Handlungsfelder: Personalentwick-
lung und Nachwuchsférderung).

Strategisches Ziel 3: Geschlechterparitat bei den Professuren. Bei den Professuren verfolgt
die Universitat das ehrgeizige Ziel, in den nachsten 10 Jahren die 40-Prozent-Marke im Frau-
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enanteil zu erreichen. Im Hinblick auf das Kaskadenmodell wiirde dies bei der Universitat Kob-
lenz-Landau einem Indikator Gber 1 entsprechen. Im Vergleich zu 2017 mussten dazu 9 Profes-
suren mehr mit Frauen besetzt sein, als es derzeit der Fall ist. Allein durch Forderungen im
Rahmen des Professorinnenprogramms sollen 3 Professorinnen berufen werden. Um dieses
Ziel zu realisieren, sollen im Rahmen der Berufungspraxis die neu etablierten MalRnahmen zur
Erh6hung der Chancengleichheit effektiv umgesetzt werden. Durch den Ausbau der Tenure-
Track-Professur als planbarer Karriereweg erhofft sich die Universitat zudem einen weiteren An-
stieg des Frauenanteils bei den Juniorprofessuren (Handlungsfeld: Chancengleichheit bei der
Stellenbesetzung).

6. MalRnahmen zur Forderung der Gleichstellung

6.1. Konzept zur Weiterfihrung und Verstetigung der Mal3nahmen

Die Universitat Koblenz-Landau verfiigt Giber ein breites Portfolio an gleichstellungsférdernden Malf3-
nahmen, die im Folgenden vorgestellt werden. Durch den hohen Hochschulpaktanteil bei der Finan-
zierung (40 % des Haushalts) ist die Universitét bei ihren Verstetigungsbemiihungen auf die Kennt-
nis der Umsetzung des neuen Hochschulpakts und der daraus erfolgenden Finanzierungsstrategie
des Landes Rheinland-Pfalz angewiesen. Dies gilt in besonderem MaRe fur Hochschulpaktmittel
aus den sogenannten ,Programmbudgets”, mit denen das Land Rheinland-Pfalz in einer separaten
Forderlinie den qualitativen Ausbau der Hochschulen im Bereich ,Forderung von Frauen® unter-
stltzt, aber im Grundsatz ebenso fir alle anderen projektfinanzierten Malinahmen. Zudem ist fir die
konkrete Ausrichtung der verstetigten Maf3nahme die Kenntnis der zukinftigen Struktur der Univer-
sitat Koblenz-Landau zwingend erforderlich.

Sobald Planungssicherheit in diesen Punkten vorliegt, wird die Universitat ihren Profilbildungspro-
zess unter Berlcksichtigung der Ausgestaltung des ,Zukunftsvertrags Studium und Lehre starken”
weiterentwickeln, um madglichst schnell ein Konzept fir die passgenaue Verstetigung der Gleichstel-
lungsmalinahmen zu entwickeln und umzusetzen. Dieses wird in Verantwortung der Prasidentin,
der Vizeprasidentin fur wissenschaftlichen Nachwuchs und der zentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten erstellt und bericksichtigt insbesondere die folgenden Aspekte

e Passung der MaRnahmen und Strukturen fir eine relativ kleine Universitat Koblenz (8.883
Studierende im WS 2017/18) mit dann deutlich kleineren Kohortengréf3en und Fallzahlen fir
alle FordermalRnahmen;

e Passung der MaRnahmen und Strukturen fir den Standort Landau (8.646 Studierende im
WS 2017/18) mit dann deutlich kleineren Kohortengré3en und Fallzahlen fiir alle Férdermal3-
nahmen;

e Erarbeitung von Gleichstellungsstrategien fur die neuen Universitatsstrukturen in Koblenz
und Landau.

Wichtiger Hinweis: Die in den folgenden Unterkapiteln vorgestellten MaBhahmen beziehen sich auf
die jetzige Struktur der Doppeluniversitat Koblenz-Landau. Zur Umstellung der Malihahmen auf die
neue Struktur und den neuen Finanzierungsrahmen werden diese im Hinblick auf ihre Weiterent-
wicklung fiir die neue Zukunft der Universitdten umfassend evaluiert und entsprechend priorisiert.
Unter Bericksichtigung der Erfahrungen der beteiligten Einrichtungen wird eine Planung fiir die
neuen Universitaten erstellt. Dabei werden sowohl in Koblenz als auch in Landau Kooperationen mit
weiteren Partnern geprft, um Synergieeffekte zu nutzen. Fir die Verstetigungsplanungen priorisiert
werden dabei insbesondere die Angebote zur Foérderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen wie
z.B. das Mentoring-Programm. Im Zuge der Umstrukturierung kann die jetzige Implementierung von
GleichstellungsmalRnahmen besonders nachhaltig wirken, weil sie in der DNA der neuen Institutio-
nen verankert werden.

6.2. Geplante MalRnahmen im Rahmen von PP Il

Um die in Kapitel 5 identifizierten Ziele zu erreichen, werden die folgenden gleichstellungsférdernden
MalRnahmen im Rahmen einer Forderung durch das Professorinnenprogramm Il an beiden Stand-
orten der Universitat Koblenz-Landau umgesetzt.
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6.2.1. Erhohung des Anteils an Professorinnen

Zur Erreichung des strategischen Ziels 3 werden 2 Regelprofessuren und 1 Vorgriffprofessur be-
antragt. Zum derzeitigen Planungsstand sollen diese wie folgt realisiert werden:

Zwei Regelprofessuren fur eine Forderdauer von jeweils 5 Jahren (voraussichtlich aus folgender
Liste zu realisieren)

- W3B-professur fur Sonderpadagogik, Fachbereich 5: Erziehungswissenschaften

- W2-Professur fir Praktische Informatik, Fachbereich 4: Informatik

- W2-Professur fur Sonderpadagogik, Fachbereich 5: Erziehungswissenschaften

- W3-Professur fur Kunstgeschichte und Kunstvermittlung, Fachbereich 6: Kultur- und Sozial-
wissenschaften

- W2-Professur fur Grundschulp&dagogik mit dem Schwerpunkt Sachunterricht, Fachbereich
1: Bildungswissenschaften

- W2-Professur fur Grundschulpadagogik, Fachbereich 1: Bildungswissenschaften

- Wa3-Professur fur Diagnostik und Persdnlichkeitspsychologie, Fachbereich 8: Psychologie

- Wa3-Professur fur Allgemeine Soziologie, Fachbereich 1: Bildungswissenschaften

- W2-Professur fir Sozialpadagogik, Fachbereich 1: Bildungswissenschaften

- W2-Professur fur Erziehungswissenschaft mit dem Schwerpunkt Unterrichtsforschung,
Fachbereich 1: Bildungswissenschaften

- W2-Professur fur Musikwissenschaft, Fachbereich 2: Philologie/Kulturwissenschaften

Eine Vorgriffprofessur bis zur Pensionierung des Stelleninhabers (voraussichtlich 31.03.2024)

- Wa3-Professur fir Interkulturelle Bildung, Fachbereich 5: Erziehungswissenschaften

6.2.2. Aufbau eines Familienservices

Eine der grol3en Herausforderungen fuir das Wissenschaftssystem ist es, die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf bzw. Studium sicherzustellen. Dies gilt insbesondere fir Nachwuchswissenschatftle-
rinnen, da sich in den fur die Karriere- und Lebensplanungen entscheidenden Ubergangsphasen die
Schere zwischen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern 6ffnet (die sog. leaky pipeline) und
Wissenschaftlerinnen dem System verlorengehen. Vor diesem Hintergrund formuliert die Universitat
bereits in ihrer Grundordnung sowie in den Entwicklungslinien 2013-2020 das Ziel einer familien-
freundlichen Organisationskultur. Um das Strategische Ziel 1 zu erreichen, soll daher ein Familien-
service aufgebaut werden, der organisatorisch den Frauenreferentinnen zugeordnet ist. Die bereits
bestehenden, von den Frauenreferentinnen entwickelten und umgesetzten Unterstitzungsangebote
zur familiengerechten Gestaltung der Arbeits- und Studienbedingungen der Universitat (Beratung
und Fortbildungen zur besseren Vereinbarkeit von Studium/wissenschaftlicher Weiterqualifizierung
und Familie sowie Vereinbarkeitswissen fir zukinftige Flhrungskrafte, Kindertagesstatte, Babysit-
ter-Onlinebdrse, (Sommer-) Ferienkinderbetreuung, inner- und auf3eruniversitare Vernetzung, Still-
und Wickelstationen, Eltern-Kind-Arbeitszimmer, Angehdrigenpflege) sollen zu einer zentralen Infor-
mations-, Beratungs- und Servicestelle weiterentwickelt werden. Der Familienservice soll seine Leis-
tungen sowohl auf individueller als auch auf institutioneller Ebene anbieten und hierbei entwicklungs-
orientiert und bedarfsgestiitzt sowie strategisch-konzeptionell arbeiten.

Damit kann der Familienservice auch zu einem Baustein werden flir die Verwirklichung der univer-
sitaren Entwicklungsziele, wie z.B. wissenschaftliche Personalentwicklung, signifikante Erhéhung
von Drittmittelprojekten, Internationalisierung (Erhéhung der Auslandsmobilitat aller Statusgruppen,
Willkommens- und Unterstiitzungskultur), Gendergerechtigkeit bei neuberufenen Professuren und
Mitarbeitenden.

Neue Aufgaben- und Arbeitsbereiche unter dem Dach des Familienservices:

1. Kinderbetreuung: hier Vermittlung zeitlich befristeter Notfall-, Uberbriickungs- und Kurzzeit-
betreuung sowie Betreuung auf3erhalb der Kita-Kernzeiten;

2. Information, Beratung und Offentlichkeitsarbeit: Ausbau und Biindelung, flyer- und homepa-
gegestitzte Information und Offentlichkeitsarbeit;

13 Die Wertigkeiten aller Professuren werden im Rahmen der Freigabeverfahren durch die Hochschulleitung
gepruft und den konkreten Erfordernissen der Stelle ggf. angepasst.
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3. Bedarfsermittlungen, Recherche und strategisch-konzeptionelle Arbeit: Institutionsberatung,
Ausbau passgenauer Mallnahmen und Angebote, Einwerbung weiterer (Dritt-)Mittel fr den
Bereich Familie in der Wissenschaft.

Der Familienservice soll tber PP Il finanziert und mit einer 0,5 TV-L E13-Stelle sowie Sachkosten
ausgestattet werden (Gesamtmittel: 420.000 Euro).

6.2.3. Mentoring-Programm Ment?

Um die Frauenanteile in den Qualifikationsphasen zu erhéhen, Karrieretibergdnge zu begleiten und
dadurch eine nachhaltige sowie geschlechtergerechte Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu gewabhrleisten und damit zur Erreichung des Strategischen Ziels 2 beizutragen, setzt
die Universitat auf das Mentoring-Programm ment?, das sich als Weiterentwicklung vorheriger
Mentoring-Angebote seit 2017 sehr erfolgreich etabliert hat. Im Falle einer Finanzierung durch PP
Il soll dieses auf der bisherigen Programmstruktur aufbauend im Zuschnitt der Zielgruppen, in der
Ausgestaltung der Unterstitzungsmaflinahmen sowie durch eine Erweiterung des Mentor*innen-
pools erneuert werden.

Folgende Innovationen sind geplant:

Erstens bilden Promovendinnen und Postdoktorandinnen derzeit die beiden groten Teilnehmerin-
nengruppen bei ment2. Das Programm wirde sich deshalb kiinftig ausschlief3lich diesen Zielgruppen
widmen und deren besonderen Bedarfe in den Linien ment_Doc und ment_PostDoc in den Blick
nehmen.

Zweitens zeigt sich, dass Postdoktorandinnen mehr Zeit in einem Mentoring-Programm bendtigen,
damit eine adaquate Begleitung wahrend der unterschiedlichen Phasen garantiert werden kann.
Diese Zielgruppe soll kiinftig drei — statt der bisherigen zwei Semester — im Programm verbleiben.

Drittens &ufRern die derzeitigen Teilnehmerinnen — neben einem Interesse an einer Karriere in der
Wissenschaft — einen hohen Informationsbedarf an weiteren mdglichen Karrierewegen im wissen-
schaftsnahen Bereich. Daher sollen diese mdglichen Karrierewege explizit benannt und verstarkt
Mentor*innen aus dem Bereich des Wissenschaftsmanagements sowie aus forschungsstarken Ein-
richtungen rekrutiert werden.

Das Mentoring-Programm wird aktuell Uber das PP Il finanziert, von einer Koordinatorin (50 % TV-
L E13) betreut und ist mit Sachmitteln ausgestattet (Gesamtmittel 405.000 Euro). Im Anschluss
an eine Férderung im PP Il im Umfang von 420.000 Euro wird das Mentoring-Programm evaluiert
und in sinnvollem Zuschnitt fir die neue(n) Struktur(en) der Universitat(en) verstetigt.

6.3. Nachwuchsfdorderung und Personalentwicklung

Der 2019 zu verabschiedende Gleichstellungsplan der Universitdt Koblenz-Landau identifiziert
Nachwuchsférderung, Personalentwicklung und Chancengleichheit bei der Stellenbesetzung als
zentrale Handlungsfelder (vgl. Kapitel 3 ,Ableitung der Ziele und Handlungsfelder fir Gleichstel-
lungsmafinahmen®). Bereits im Jahr 2018 wurde unter Beteiligung der gesamten Universitat ein Per-
sonalentwicklungskonzept erarbeitet, das einen starken Fokus auf den wissenschaftlichen Nach-
wuchs und seine Karriereentwicklung in allen Karrierestufen und fiir alle akademischen und nicht-
akademischen Laufbahntypen legt. Das Konzept wurde vom Senat fir eine vierjahrige Pilotphase
verabschiedet, in der im Handlungsfeld ,Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf*
(Kap. 4.6) bspw. Malinahmen zur ,Sensibilisierung von Fuhrungskraften fur Gleichstellungs- und
Vereinbarkeitsfragen® implementiert werden. Die Hochschulleitung hat fur die Pilotphase umfangrei-
che Mittel bereitgestellt, so dass die Personalentwicklung tber zwei befristete Beschaftigungs-
verhaltnisse (100% TV-L E13) plus 50.000 Euro Sachmittel p.a. verfugt.

Seit Einrichtung des Interdisziplinaren Promotionszentrums (IPZ) im Jahr 2007 wurde an der
Universitat ein Kulturwandel eingeleitet, in dem sich die Forderung und Karriereentwicklung des
wissenschaftlichen Nachwuchses sukzessive im Wertesystem der Universitat etabliert hat. Dabei
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lag zunachst die Férderung von Promovierenden im Fokus. Durch diese Strategie hat sich die Situ-
ation des wissenschaftlichen Nachwuchses in der R1-Phase! in den letzten zwolf Jahren bereits
signifikant verbessert und sowohl die Absolutzahlen als auch die Frauenanteile der abgeschlosse-
nen Promotionen konnten deutlich erhéht werden. In Erweiterung dieser bestehenden Angebote fiir
die R1-Phase wird zunehmender Fokus auf die R2-Phase gelegt, in der entscheidende Weichen-
stellungen beispielsweise fiir den Verbleib im Wissenschaftssystem erfolgen. Hier sollten die Nach-
wuchswissenschaftlersinnen ihre Entscheidung fir oder gegen einen Verbleib im Wissenschaftsbe-
reich besonders reflektieren und sich dann auf die gewahlte Laufbahn vorbereiten. Das IPZ stellt
hierflr ein breites Spektrum bedarfsorientierter, phasensensibler und zum Teil sehr individueller For-
der- und Unterstitzungsmafinahmen bereit. Mittlerweile ist dadurch ein auf fachliche und Uberfach-
liche Belange zugeschnittenes, innovatives und breites Angebot vorzufinden.

Allerdings konnte der haushaltsfinanzierte personelle Aufbau bisher noch nicht mit diesen Entwick-
lungen Schritt halten und ist in grol3em Malie abhéngig von externen Programm-, und hierbei ins-
besondere Hochschulpaktfinanzierungen. Das IPZ ist bisher lediglich mit einer unbefristeten 0,6
TV-L E14 Leitungsposition + jahrlichen Sachmitteln in Hohe von 40.000 Euro ausgestattet; al-
lerdings sind am IPZ u.a. folgende MaRnahmen angesiedelt: ment?, GGf, NawWi, ZuGewinn. Um den
Ausbau in eine zentrale Graduiertenakademie zu ermdglichen, hat die Hochschulleitung fur die
Nachwuchsférderung zwei zusétzliche befristete Beschaftigungsverhaltnisse (100 % TV-L E13)
+ 50.000 Euro Sachmittel p.a. fur vier Jahre bereitgestellt. Dadurch kénnen ab 2019 die Angebote
auf die R3- und friihe R4-Phase ausgeweitet werden, um die Ubergange zwischen allen Karriere-
phasen und die gesamte Postdoc-Phase begleiten zu kdnnen. Als institutioneller Rahmen wird das
IPZ zur zentralen Graduiertenakademie ausgebaut, an der zunehmend weitere Beratungsangebote
angesiedelt sind. Dadurch wird das IPZ sukzessive zu einem Karrierezentrum fir Nachwuchswis-
senschaftler*sinnen erweitert. In diesem Bereich ist auch die Erweiterung des bestehenden Mento-
ring-Programms ment? um eine dritte Forderlinie ment_Prof fiir neuberufene Professor*innen sowie
Juniorprofessor*innen angesiedelt, mit der Nachwuchswissenschaftlerinnen fortgeschrittener Kar-
rierephasen adressiert werden. Das IPZ und die dort angesiedelten Projekte werden im Rahmen der
Verstetigungsplanungen prioritar behandelt.

Der Beschluss der Hochschulleitung, Personalentwicklung als strategisches Handlungsfeld zu
etablieren, unterstreicht die zentrale Rolle, die Personalentwicklung, in der Gleichstellung als wich-
tiger Pfeiler verankert ist, fir die Entwicklungsprozesse der Universitat spielt. Auch leistet sie einen
Beitrag zur Profilierung in nationalen und internationalen Kontexten und wird vor diesem Hintergrund
als zentrales Element in die Hochschulentwicklungsstrategie aufgenommen. Bis 2022 soll daher ein
Qualitatssicherungskonzept fir Nachwuchsforderung und Personalentwicklung implementiert
werden, deren Qualitatskreislaufe die Bereiche miteinander verkntpfen. Unter den Leitbildern Uber-
gange gestalten und Personalentwicklung als Fiihrungsaufgabe wird dadurch ein umfassendes
Nachwuchsférdersystem etabliert, das die Gesamtheit der Karrierewege des wissenschaftlichen
Nachwuchses bzw. der im wissenschaftlichen Bereich tatigen Personen abdeckt.

6.4. Karriereweg Tenure-Track-Professur

Die Universitat Koblenz-Landau verfligt seit 2002 Uber umfangreiche Erfahrungen in Ausschreibung
und Besetzung von W1-Juniorprofessuren, von denen auch einige mit einem Tenure-Track verse-
hen wurden. So konnte die Universitat bisher sieben Lebenszeitprofessuren auf diesem Weg beset-
zen, davon zwei mit Professorinnen. Durch Inkraftsetzung der Tenure-Satzung im Dezember 2018
und die Teilnahme am Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses im Jahr 2019 ist die Universitat die Selbstverpflichtung eingegangen, diesen Karriereweg aus-
zubauen, der eine frilhe Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere ermdglicht. Damit einher geht
auch eine verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die helfen kann, insbesondere den weib-
lichen drop-out an Karrieretibergangsphasen zu reduzieren. Die Universitat nutzt dieses Instrument
der langfristigen Karriereplanung explizit auch zur Foérderung der Gleichstellung, indem besonderer
Wert auf Chancengleichheit in den Berufungsverfahren gelegt wird und die proaktive Suche nach
geeigneten Bewerberinnen dokumentiert werden muss. Zudem adressiert die neue Foérderlinie

14 Eine grafische Darstellung der Karrierewege an der Universitat Koblenz-Landau von der R1-Phase (Promo-
vierende, First Stage Researcher) bis zur R4-Phase (Lebenszeitprofessur, Leading Researcher) findet sich im
Anhang (Abbildung 7).
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ment_Prof des Mentoring-Programms explizit Tenure-Track-Professor*innen und es werden mal3-
geschneiderte Unterstlitzungsangebote fir Stelleninhaber*innen mit Erziehungsaufgaben entwi-
ckelt. Zum Erhebungszeitpunkt 1.12.2017 waren von 8 Tenure-Track-Professuren 3 mit Frauen be-
setzt, die somit auf dem Weg in Richtung Lebenszeitprofessur sind.

6.5. Verbesserung der Gender- und Diversity-Kompetenz in der
Lehre und Ausbau der Genderforschung

Wie in der Dokumentation fur das PP Il dargestellt, wird in der laufenden Férderperiode ein verstark-
ter Fokus darauf gelegt, in Forschung und Lehre fur gender- und diversitybezogene Themen zu
sensibilisieren, forschungsbasierte Lehrangebote auszubauen und entsprechende Workshop- und
Weiterbildungsangebote vorzuhalten. Die Entwicklung der Lehrkompetenz in diesen Bereichen
konnte durch Einbeziehung der Hochschuldidaktischen Arbeitsstelle (HDA) vorangetrieben wer-
den. Die HDA wird aus Hochschulpakt-Mitteln der Forderlinie ,Programm fir mehr Qualitat in der
Lehre” sowie dem erfolgreichen eingeworbenen Projekt MoSAIK (Modulare Schulpraxis als Aus-
gangspunkt zur individuellen Kompetenzentwicklung) im Rahmen der Qualitatsoffensive Lehrerbil-
dung finanziert. Die HDA hat Workshops zum Thema ,Gender in der Lehre* mit externen Coaches
durchgefihrt sowie wiederholt eine Weiterbildung ,Umgang mit Heterogenitat in der Lehre* durch
eine eigene Mitarbeiterin angeboten, die in Zukunft regelmafig ins Programm aufgenommen wird.
Ab 2019 sind regelmaRige Vortrage und zusatzliches Informationsmaterial zum ,Mythos Lehramts-
studierende” (Uber Heterogenitat bei Lehramtsstudierenden) geplant. Ab 2020 finden Workshops zu
MINT und Gender” sowie ,Gender in der Lehre" statt, die teils durch externe Trainer*innen teils
intern abgehalten werden.

Ausstattung: 0,75 EGr 13 TV-L + Sachmittel (395.000 Euro)*®

Eine Vortrags- und Workshopreihe ,Gendersensible Lehrer*innenbildung®, getragen von der zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten und dem Zentrum fur Lehrerbildung, wird seit 2018 in regelmafi-
gen Abstanden angeboten (bisher 2 Vortrage, 3 Workshops), u. a im Bereich Informatik mit einem
mehrtatigen Angebot zu fachertibergreifendem Programmieren.

Die Themen Gender, Heterogenitat und Diversity gehéren zu den Forschungs- und Lehrgebieten
vieler Fachbereiche; so gibt es im Institut fir Padagogik des Fachbereich 1: Bildungswissenschaften
Arbeitsbereiche zu ,Migration und Heterogenitat* sowie zur ,Genderforschung®, letzterer vertreten
durch eine Professorin fir Padagogik mit Schwerpunkt Genderforschung. Dartiber hinaus hat sich
ein breites Netzwerk an Wissenschaftler*innen aus den Literatur-, Sprach-, Kultur-, Gesellschafts-,
Bildungs- und Erziehungswissenschaften sowie der Psychologie etabliert, die zu Gender- und Diver-
sity-Themen forschen und lehren. In Verantwortung der zentralen Gleichstellungsbeauftragten findet
zudem der jahrliche Forschungstag ,, Gender und Diversity" statt, der im Jahr 2018 bereits zum
sechsten Mal zur Vernetzung und Sichtbarmachung der universitdren Genderforschung beitragen
konnte.

6.6. Hochschulpaktfinanzierte Malnahmen?®

Um gezielt Bildungspotentiale von FH-Absolventinnen in den Blick zu nehmen und flankierend das
Ziel zu verfolgen, die Zahl der Promotionen zu erhdhen, unterstiitzt das Projekt ZuGewinn — Ge-
winnung von FH-Absolventinnen fir eine Promotion bei Planung und Durchfihrung einer Pro-
motion. Durch die Implementierung und den Ausbau von Beratungs-, Coaching- und Workshop-
Angeboten sollen FH-Absolventinnen tber die Moéglichkeit der Promotion informiert, bei der Ent-
scheidungsfindung unterstitzt und durch die Qualifikationsphase begleitet werden.

Ausstattung: 0,5 EGr 13 TV-L + Sachmittel (insgesamt: 222.000 Euro)

In der Interdisziplinaren Forschungsgruppe Umwelt (ehemals: Nachwuchsforscherinnen-
gruppe ,Umweltwissen —Umwelthandeln“) am Fachbereich 7: Natur- und Umweltwissenschaften
entwickeln sich qualifizierte Wissenschaftlerinnen in der Promotions- und Habilitationsphase zu wis-
senschaftlichen und interdisziplinar arbeitenden Persénlichkeiten. Mit der Nachwuchsgruppe férdert

15 Diese Summe bezieht sich auf das gesamte aus Hochschulpaktmitteln finanzierte Programm der HDA und
nicht nur auf genderspezifische Angebote, da eine Aufschliisselung in unterschiedliche Bereiche nicht erfolgt.
16 Alle im Folgenden aufgefiihrten MaRnahmen und Mittel beziehen sich auf die Férderperiode 2016 bis 2020.
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die Universitat die Nachwuchswissenschaftlerinnen in einem interdisziplinaren Arbeitsbereich, der
an der Schnittstelle von Umweltchemie und Psychologie sowie Kommunikationswissenschaft veror-
tet ist.

Ausstattung: 0,8 EGr 13 TV-L, 0,9 EGr 13 TV-L, 2 x 0,65 EGr 13 TV-L + Sachmittel (insgesamt:
842.000 Euro)

Um insbesondere Frauen in der Promotionsphase zu fordern, ist am Fachbereich 1 das Promoti-
onsprogramm Bildungsforschung (ProBi) angesiedelt; bedingt durch das bildungswissenschaft-
liche Facherspektrum liegt hier der Anteil an weiblichen Promovierenden bei ca. 70 % und der Anteil
an berufsbegleitend Promovierenden ist tberdurchschnittlich hoch (am Institut fur Padagogik z.B.
etwa 70 %). Vor diesem Hintergrund zielt ProBi darauf ab, v. a. weibliche Promovierende, die bereits
im Beruf stehen, beim Ubergang und im Verlauf der Promotionsphase fokussiert zu betreuen und
damit ihre Chancen auf einen erfolgreichen Abschluss der Promotion zu erhéhen. Zu diesem Zweck
werden speziell auf die Gruppe von berufs- und/oder familienbegleitend promovierenden Doktoran-
dinnen zugeschnittene Betreuungs- und Veranstaltungsangebote durchgefiihrt.

Ausstattung: 0,5 EGr 13 TV-L + Sachmittel (insgesamt: 210.000 Euro)

Die Graduiertenschule ,Herausforderung Leben. Dynamiken der Pluralisierung und Normali-
sierung” am Fachbereich 5: Erziehungswissenschaften verfolgt das Ziel, den Frauenanteil in For-
schung und Lehre zu steigern. Sie leistet einen entscheidenden Beitrag zur Entwicklung von Strate-
gien zur Erhéhung des Professorinnenanteils, indem sie Promotions- und Habilitationsstipendien an
gualifizierte Kandidatinnen vergibt und diese bei der Verfolgung einer wissenschaftlichen Karriere
durch Bereitstellung exzellenter Forschungsbedingungen und Beratungsangebote untersttzt.
Ausstattung: 0,5 EGr 13 TV-L, 0,25 EGr 5 TV-L + Sachmittel (insgesamt: 805.000 Euro)

Zur Erhdéhung der Chancengleichheit von jungen Akademikerinnen innerhalb und auferhalb der
Wissenschaft sieht sich die Universitat in der Verantwortung, Steuerungsinstrumente und Pro-
gramme zur Férderung von Frauen zu verankern. Das Women Career Center (WCC) soll durch die
gezielte Forderung von jungen Frauen perspektivisch eine signifikante Erh6hung des Frauenanteils
in Unternehmen (insbesondere in Flhrungspositionen) sowie in der Wissenschaft erreichen. Unter
dem Motto ,Wege in Wissenschaft und Beruf* unterstiitzt das WCC an wichtigen Ubergansphasen
mit Beratungs-, Karriere- und Schulungsangeboten.

Ausstattung: 0,75 EGr 13 TV-L + Sachmittel (insgesamt: 340.000 Euro)

Das Projekt zur Verbesserung von Weiterqualifizierungsbedingungen fir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen (NaWi) leistet einen wichtigen Beitrag zur Férderung der akademischen Karriere
von Doktorandinnen und Postdoktorandinnen. Die Mal3nahmen unterstiitzen dabei, den Frauenan-
teil auf den jeweiligen Qualifikationsstufen sowie die Chancen von Nachwuchswissenschaftlerinnen
bei Stellenbesetzungen und Berufungen zu erhdhen. Dies erfolgt mittels sechs Forderlinien: 1.
(Post-)Doc mit Kind; 2. Abschlussstipendium; 3. Anschubstipendium; 4. Tagungsteilnahme; 5. Kor-
rekturkostenzuschuss; 6. Tagungsausrichtung.

Ausstattung: Sachmittel (insgesamt: 298.000 Euro)

Aufgrund der grof3en Nachfrage nach der Forderlinie (Post)Doc mit Kind hat die Hochschulleitung
zusatzliche Eigenmittel in Hohe von 20.000 Euro p.a. zur Verfigung gestellt, die — gemal einem
umfassenden Verstandnis von Familienfreundlichkeit — auch Vater beantragen kénnen.

6.7. Karriereangebote

Das Interdisziplindre Promotionszentrum (IPZ) informiert Promotionsinteressierte mittels gedruckter
und digitaler Medien Uber die verschiedenen Wege in der Promotion, Promotionsfinanzierung sowie
die jeweiligen Ansprechpartnerinnen und -partner. Die Kernkompetenz des Zentrums liegt dabei in
der Bereitstellung individueller Beratungsangebote — u.a. zu Entscheidungsfindung, Zugangsvoraus-
setzungen, Promotionsfinanzierung bzw. Stipendien — sowie zielgruppengerechte Workshops und
Veranstaltungen. In Kooperation mit ment? bietet das IPZ auch Workshops zum Thema Vereinbar-
keit von Familie und Wissenschaft an. Im Zuge der Entwicklung des IPZ zur zentralen Nach-
wuchsakademie werden diese Angebote sukzessive fur weitere Zielgruppen der Postdoc-Phase
ausgebaut. Dartber hinaus halten die Frauenbiros Beratungsangebote vor und bieten Karriere-
workshops an (in Koblenz in Kooperation mit dem Women Career Center; in Landau mit dem KARLA
Karrierezentrum).
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6.8. Weitere Mallhahmen

Die Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft stellt internationale Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und Nachwuchswissenschaftler vor besondere Herausforderungen, da sie sich zudem im deut-
schen Wissenschaftssystem orientieren missen und keine familidren Supportstrukturen vor Ort ha-
ben. Academia and family (STIBET, DAAD) bietet eine Unterstitzungsmaoglichkeit fur die For-
schungsvorhaben, um so das Vorankommen der Internationalen zu férdern.

Ausstattung: 0,1 EGr 13 TV-L + Sachmittel (insgesamt: 30.000 Euro)

Die Women Welcome Week, die von der Forschungsstelle Wissenstransfer durchgefiihrt und vom
Ministerium fur Weiterbildung, Wissenschaft und Kultur in Rheinland-Pfalz finanziert wird, richtet sich
an geflichtete Frauen, die umfassend Uber (Aus-)Bildungsmoglichkeiten in Deutschland (und spe-
ziell in Koblenz) sowie tber Studieninformationen der Universitat Koblenz-Landau informiert und
denen Mentor*innen zur Seite gestellt werden.
Ausstattung: 33.900 Euro Sachmittel (2019)

Die Universitat Koblenz-Landau ist ein zentraler Akteur in der MINT-Region Koblenz; dabei handelt
es sich um ein breites Bundnis unterschiedlicher sozialer Akteure aus den Bereichen Wirtschatft,
Wissenschaft und Lehre der Region Koblenz, das sich in einem landesweiten Wettbewerb der Bil-
dungs- und Wissenschaftsministerien Rheinland-Pfalz als Siegerregion 2018 durchsetzen konnte.
Sie hat sich u.a. zum Ziel gesetzt durch eine bessere Koordinierung der vielfaltigen MINT-Aktivitaten
und der Nutzung von Synergien einen Beitrag zur Reduzierung des Fachkraftemangels, der Steige-
rung des Interesses an naturwissenschaftlichen Unterrichtsfachern bei Madchen sowie zur Ausdeh-
nung von MINT-Angeboten und zur Schaffung von MINT-Kompetenzzentren zu leisten. Auch durch
die Integrierte Entwicklungsstrategie fir die Region Koblenz leistet die Universitat ihren Beitrag
im Bereich des Wissenstransfers in den Wirtschaftsstandort Koblenz. Mit dem an der Universitét
Koblenz-Landau angesiedelten Ada-Lovelace-Projekt (ALP), das eine wichtige Schnittstelle zwi-
schen der Universitat und den Schulen in der Region Koblenz bildet, bietet die Universitat Work-
shops und Mentoring-Programme fur M&dchen und junge Frauen im MINT-Bereich an, um so Inte-
resse fur naturwissenschaftliche und technische Themen zu wecken. Die Forderung erfolgt durch
die rheinland-pfalzischen Frauen- und Wissenschaftsministerien sowie den Europdischen Sozial-
fonds. Als Teil der Fraunhofer-Initiative , Roberta — Lernen mit Robotern* (Fraunhofer Institut fur
Intelligente Analyse- und Informationssysteme) koordiniert das ALP aul3erdem einen Open Roberta
Coding Hub, um durch gendergerechte Roboter- und Programmierkurse insbesondere Madchen fir
Robotik, Informatik und Technik zu begeistern. Dartber hinaus fand Anfang 2019 bereits zum 17.
Mal der Girls‘ Day des ALP statt, bei dem Schilerinnen der 5.-10. Klassen in verschiedene MINT-
Studiengange hineinschnuppern und Angebote aus der Informatik, der Schilerlabore Physik und
Chemie sowie des Kinder-Technik-Feriencamps ausprobieren konnten.

Ausstattung: 147.000 Euro Sach- und Personalmittel (2019)

Zudem gewahrt das Land Rheinland-Pfalz auf Antrag Wiedereinstiegsstipendien fur Wissenschaft-
lerinnen, die einen Wiedereinstieg im Anschluss an eine Familien- oder Betreuungsphase ermaogli-
chen, um eine begonnene wissenschaftliche Arbeit (Promotion oder Qualifikation fur eine Professur)
zum Abschluss zu bringen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte berat in diesen Verfahren bei
der Antragsstellung und unterstitzt die Vorhaben. Im Jahr 2018 konnten zwei Wissenschaftlerinnen
jeweils zweijahrige Stipendien in Héhe von monatlich 600 Euro bzw. 750 Euro einwerben.

7. Integration in das Qualitatsmanagement der Universitat

Gleichstellung und Familienfreundlichkeit sind als Querschnittsthemen in den laufenden Strategie-
prozess der Universitat integriert und als zentrale Handlungsfelder fur die Pilotphase der wissen-
schaftlichen Personalentwicklung identifiziert. Im Rahmen der Umsetzung werden die Mal3hahmen
in diesen Bereichen auf Wirksamkeit geprift und qualitatsgesichert weiterentwickelt. Der aktuali-
sierte Gleichstellungsplan, der im Juli 2019 dem Senat zur Verabschiedung vorgelegt wird, definiert
zudem zweijahrige Evaluierungs- und Uberarbeitungszyklen, durch die Gleichstellung systematisch
und strategisch in der Universitat verankert wird. Zu diesem Zweck strebt die Universitat an, bis 2022
eine universitare Gleichstellungsstrategie zu erarbeiten und zu verabschieden, die die Gleichstel-
lungsarbeit (insbesondere der neu zu schaffenden Universitat Koblenz) strategisch verankert.
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Transparente, strukturierte und vorurteilsfreie Berufungs- und Auswahlverfahren gehéren zum
Kern der Gleichstellungsarbeit an der Universitdt Koblenz-Landau. Dazu gehdrt insbesondere die
Umsetzung der gleichstellungsrelevanten Aspekte der tberarbeiteten Berufungsrichtlinie, durch die
klare Qualitatskreislaufe definiert und eine Einbindung in das Qualitdtsmanagementsystem gewahr-
leistet werden. Zudem werden sukzessive an strategisch relevanten Stellen (z.B. Governance, Stel-
lenbesetzung) Prozesse zur Weiterentwicklung und Profilbildung der Universitat aufgesetzt. Gleich-
stellung soll in diesen Prozessen jeweils explizit adressiert werden.

Im Bereich Nachwuchsférderung hat die Hochschulleitung ein breites Spektrum an qualitatssichern-
den MalRnahmen auf den Weg gebracht:

- derzeit Erarbeitung eines universitaren Qualitatssicherungskonzepts fur die Promotions-
phase im Austausch mit dem Ministerium fur Wissenschaft, Weiterbildung und Kultur sowie
den Universitaten des Landes flankierend zum neuen Hochschulzukunftsgesetz 2020.

- Im Rahmen der Qualitatssicherung bei Promotionen: Erarbeitung einer einheitlichen Betreu-
ungsvereinbarung fur Promotionen nach DFG-Standards, die 2018 allen Fachbereichen zur
Verfligung gestellt wurde; diese soll — den jeweiligen Fachkonventionen entsprechend — u.a.
auch sicherstellen, dass adaquate Rahmenbedingungen einen Abschluss der Promotion ge-
wabhrleisten, und enthalt zu diesem Zweck auch einen gesonderten Absatz zur Vereinbarkeit
von Familie und Promotion;

- Eine Arbeitsgruppe unter der Leitung der Prasidentin erarbeitet derzeit ein Konfliktmanage-
mentsystem, in dem Zustandigkeiten, Handlungsspielraume und Verantwortlichkeiten ver-
schiedener Akteure im Kontext der Nachwuchsfdrderung geregelt und durch einen Leitfaden
sichtbar gemacht werden.

Im Bereich der Qualitatssicherung im Studium sind die entsprechenden MalRhahmen unter Feder-
fuhrung der Stabsstelle Qualitatssicherung in Studium und Lehre zusammengefasst und beinhalten
vor allem

- ein vom Senat 2016 beschlossenes ,Leitbild Gelingender Studienprozess*, in dem zehn
Kernziele formuliert sind, die den inhaltlichen, organisatorischen und ideellen Rahmen fir
alle Studiengénge vorgeben. Innerhalb des Qualitatssicherungssystems der Universitat neh-
men dieses Leitbild und die darin als Ziel und Wertvorstellung formulierten Aspekte Chan-
cengerechtigkeit und Diversity eine wichtige Rolle bei der internen Akkreditierung und der
kontinuierlichen Weiterentwicklung des Studienangebots und der Studienbedingungen ein;

- einen umfangreichen Datenmonitor fir jeden Studiengang, der unter der Rubrik Diversitat
Daten zum Frauenanteil im Studiengang und im Studienverlauf enthalt; dieses Monitoring ist
zentraler Bestandteil der Qualitatsberichte der Fachbereiche. Diese sind Grundlage fur die
Entwicklungsgesprache und ggf. Zielvereinbarungen mit der Hochschulleitung. Weitere In-
strumente zur Durchsetzung von Chancengleichheit im Bereich Studium sind im Zuge der
Erarbeitung einer Gleichstellungsstrategie aktuell in Entwicklung;

- eine Ordnung zur Qualitatssicherung und -entwicklung in Studium und Lehre (Senatsbe-
schluss vom 14.12.2018), die Gender Mainstreaming und Frauenférderung als wesentliche
Kriterien identifiziert.

Dariiber hinaus ist am 18.12.2018 die Richtlinie zum Schutz vor sexueller Belastigung an der
Universitat Koblenz-Landau in Kraft getreten, die Grundsatze, Anwendungsbereiche und Mal3nah-
men definiert sowie interne und externe Ansprechpersonen benennt.

Mainz, 27.05.2019

Prof. Dr. Dr. h.c. May-Britt Kallenrode
Prasidentin
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https://www.uni-koblenz-landau.de/de/ipz/medien/dateien/betreuungsvereinbarung_koblenz-landau
https://www.uni-koblenz-landau.de/de/ipz/medien/dateien/betreuungsvereinbarung_koblenz-landau
https://www.uni-koblenz-landau.de/de/uni/organisation/verwaltung/abteilungen/stab-qsl/instrumente/leitbild/at_download/file
https://www.uni-koblenz-landau.de/de/zentrale-gleichstellungsbeauftragte/Richtlinie%20Belaestigung/at_download/file
https://www.uni-koblenz-landau.de/de/zentrale-gleichstellungsbeauftragte/Richtlinie%20Belaestigung/at_download/file

Gleichstellungszukunftskonzept der Universitéat Koblenz-Landau

Karrierewege an der Universitat Koblenz-Landau
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8. Anhang
W3*
R4
W2*
R3  W1/WM

§20
NWGL** = Jp

§1-13

F

R2

unbefristet

Wirtschaft Verwaltung

R1

-

Wissenschaftsmanagement

Fuhrungslaufbahn:
Wiss. Fachlaufbahn:
Externe Laufbahn:

R1-> R2 > R3 > R4
R1->R2 > R3
R1 - [R2 = [R3]]

|:‘> Regelung durch Berufungsrichtlinie
|:> Regelung durch Auswahlverfahren

:) Regelung durch externe Vorgaben

=—=p Regelung durch Tenure-Track-Satzung

= Wirtschaft Verwaltung Wissenschaftsmanagement

unbefristet
befristet

Abbildung 7: Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses Zwei Laufbahntypen innerhalb des
Wissenschaftssystems (Fuhrungslaufbahn, wissenschaftliche Fachlaufbahn) werden durch die externe Lauf-
bahn erganzt. Die blauen, griinen und roten Pfeile kennzeichnen die durch Richtlinien und Satzungen an der
Universitat Koblenz-Landau geregelten Karrierewege, sofern der betreffende Ubergang innerhalb der Univer-
sitat Koblenz-Landau erfolgt.
Anmerkungen: *Zusatzlich zu den graphisch dargestellten Fallen kann eine befristete Professur tiber 817 der
Tenure-Satzung in eine unbefristete Professur tberfihrt werden.
** Die landesweiten Regeln lassen die direkte Uberfiihrung von Nachwuchsgruppenleiterpositionen in unbe-
fristete W2/W3-Professuren nur Uber den Umweg der Juniorprofessur zu. Dieser ist daher in 8§20 der Tenure-

Satzung separat geregelt.

Professor*innen nach Fachergruppen

orofessor*innen 01.12.2009 | 01.12.2012 01.12.2014 | 01.12.2015 | 01.12.2016 | 01.12.2017
nach Fichergruppen ges |w |ges |w ges w |ges w [ges |w [ges |w

gesamt 132 26| 148 44| 148,9|50| 153,9/54| 159| 57| 171] 59
Frauenanteil|  20% 30% 34% 35% 36% 35%

FB3, FB7 30] 4| 38] 7 3685 7| 3785 7| 37| 8| 42 8
Frauenanteil|  13% 18% |  19% 18% 22% 19%

FB4 19| 2| 21| s 19] 5 21] s| 19| s| 20| s
Frauenanteil|  11% 2% | 26% 24% 26% 25%

FB1, FB2, FB5, FB6, FBS | 83| 20| 88| 32 92| 38 94]42| 102] 44| 108| 46
Frauenanteil 24% 36% 41% 45% 43% 43%

sonstige (ZEPF) o o 1| o 1| o 1| o 1| o 1| o
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Ernennungen seit 2008

Ernennungen 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

ges|w |ges|w [ges|w [ges|w [ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w
Gesamt 7| 2| 14| 4] 11] 4] 13] 8| 8| 2l 11] o 1] of 4] 3] 8| 4] 15] 6] 92 22
Frauenanteil 29% | 29% | 36% | 62% | 25% | 82% | 0% | 75% | so% | 40% | 46%

davonW2| s| 2[ 8| 4] s| 1| of s| 3| 1] 3] 3] o o 2| 2] s| 1| 10] 4] so| 23
Frauenanteil W2| 40% | 50% | 20% | 56% | 33% | 100% | 0% | 100% | 20% | 40% | 46%

davonwW3| 2| of 6| of 6| 3| 4| 3| 5[ 1] 8] 6 1] o 2| 1] 3| 3] s| 2[ 42| 19
Frauenanteil W3| 0% | 0% | 50% | 75% | 20% | 75% | 0% | s0% | 100% | 40% | 45%

Ernennungen nach Fachbereichen | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

Frauen-
gedw |gefw [gesw [gesw |gedw |gedw [gesw [gesw |geqw |gedw |geq w |anteil

Fachbereich 1:
Bildungswissenschaften 1l 1f 1| 1| 1| 1) 3] 2| 0] O] O] of of of 1f 1| 1| 1| 3] Oj11] 7 64%
Fachbereich 2:
Philologie/Kulturwissenschaften 2| O 1] Of 4 1f of O 2| 1) 2] 2| O] O] 1] 1 1f of 2 2|15 7 47%
Fachbereich 3:
Mathematik/Naturwissenschaften| 0| 0| 3| 0| 0] 0| 2| 1] 1] 0| of of of of of of of o 2| 0o 8 1 13%

Fachbereich 4: Informatik 1l of 1/ O] O] O] 1 1f 21f 0] 2| 1] o] of 1f o] O] O] 1] of 8| 2 25%
Fachbereich 5:

Erziehungswissenschaften of o] 1] of 3| 1f 2| 2/ 0] 0] 1] 1] 0] 0] 0] O] 2 1f 3| 1/12| 6 50%
Fachbereich 6: Kultur- und

Sozialwissenschaften 1l of 2| 1| 1] 0o 2| 2| 1] 0| 4| 3| of of of of 2| 2| 0] 0]13] 8 62%
Fachbereich 7: Natur- und

Umweltwissenschaften 1l of 5/ 2| 2| 1] 2| of 2 0] O] O] of of 1 1} 1] O] 2| 1|16 5 31%
Fachbereich 8: Psychologie 1) 1) o] o] o] O] 1| Of 1f 1f 2f 2 1] O] 0] O] 1] O] 2| 2| 9| 6 67%
Gesamt 7| 2| 14| 4|11 4 13| 8| 8 2|11 9| 1] 0] 4| 3 4] 15| 6| 92| 42 46%

Abgeschlossene Promotionen und Habilitationen seit 2008

Abgeschlossene Promotionen nach Fachbereichen | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Frauen-
ges|w [ges|w [ges|w [ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges |w [anteil
Fachbereich 1: Bildungswissenschaften 3l 1f 1] 1f 3] 1f 7] 6] 5 5 5 5 4] 3] 5 3] 5 4/ 5 3] 43 32 74%
Fachbereich 2: Philologie/Kulturwissenschaften 2| 1f 3] 1f 2| 1f 1] O] 4 2] 2 1] 1] Of 3] 3[ 5 3] 6 4 29 16 55%)
Fachbereich 3: Mathematik/Naturwissenschaften 3] of 3] 2| 3 1] 3 1f 4 1f 8 5[ 4] 1] 4] of 5 2[10] 3 47 16 34%
Fachbereich 4: Informatik 5 O 4 2 4] 2| 8 2| 7[ 1f 3] 0] 9| 4/ 8 1] 10| 6| 6 1 64 19 30%
Fachbereich 5: Erziehungswissenschaften 2| 11 5[ 1f 3] o] 4] 1] 3[ 2 5 o0 6] 1f 9 6| 6] 6] 5 3 43 21 44%
Fachbereich 6: Kultur- und Sozialwissenschaften 2 1] 6 4] 2| 2| 5/ 1f 2| 2f 8 of 6 3] 3] 3] 8 5 5 3 47 24 51%
Fachbereich 7: Natur- und Umweltwissenschaften 1] of 2] 1f 3] Of 3| 1] 7{ 3] 11 2] 11] 6| 13] 2[ 15| 7| 16] 8 82 30 37%
Fachbereich 8: Psychologie 5| 3111 6| 7| 4 7| 3|11 6] 9] 6] 9] 8| 11| 4| 10| 7| 6] 6 86| 53 62%
Gesamt 23| 7| 35| 18| 27| 11| 38| 15| 43| 22| 51| 19| 50| 26| 56| 22| 64| 40| 59| 31| 446 211 47%
Abgeschlossene Habilitationen nach Fachbereichen| 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Frauen-
|ges|w_|ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges|w |ges |w anteil

Fachbereich 1: Bildungswissenschaften ol of of of 1 1f o[ of of of of of of of of of of of of O 1 1 100%
Fachbereich 2: Philologie/Kulturwissenschaften o o 2 2 31 21 1 11 of of of o 1 of 1f 1] o] 0o 2| 1 10 7 70%
Fachbereich 3: Mathematik/Naturwissenschaften 1) of 1) of 0] of O] O0f Of O Of 0 2 0L of 0of of 0f 2 1 6 1 17%
Fachbereich 4: Informatik 1) of of of of of of of of of of o 1 o] of o 1f o of o 3 0 0%
Fachbereich 5: Erziehungswissenschaften 0o 0] Oof o] of of 1 1} 1] ©of O] Of O] Of 2] 0] Of O] Of O 4 1 25%
Fachbereich 6: Kultur- und Sozialwissenschaften 0l 0 1] O 1] 1) o] 0] o] o]l of of of of of of of of 1f 1 3 2 67%
Fachbereich 7: Natur- und Umweltwissenschaften 1| of 1] of o] of o] of of of 2| of of of of of 1] o] 1] 1 6 1 17%
Fachbereich 8: Psychologie 1| of o] of o] of o] of of of o] of of of o] of o] 0] O] O 1 0 0%
Gesamt 4 0| 5/ 2| 5[ 4| 2| 2| 1| O] 2 O] 4] 0] 3| 1| 2 O] 6| 4 34 13 38%
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Frauenanteile in der Professor*innenschaft seit 2012
Professuren gesamt 01.12.2012 01.12.2013| 01.12.2014( 01.12.2015| 01.12.2016| 01.12.2017
gesamt 148 151,85 148,85 153,85 159 171
Manner 104 101,85 98,85 99,85 102 112
Frauen 44 50 50 54 57 59
Frauenanteil 30% 33% 34% 35% 36% 35%
W1-Professuren 01.12.2012| 01.12.2013| 01.12.2014| 01.12.2015| 01.12.2016 01.12.2017
gesamt 10 13 13 11 14 17
Manner 6 8 7 7 6 9
Frauen 4 5 6 4 8 8
Frauenanteil 40% 38% 46% 36% 57% 47%
W2-Professuren 01.12.2012| 01.12.2013| 01.12.2014| 01.12.2015| 01.12.2016 01.12.2017
gesamt 44 41 43 52 56 68,5
Manner 29 25 26 29 37 47,5
Frauen 15 16 17 23 19 21
Frauenanteil 34% 39% 40% 44% 34% 31%
W3-Professuren 01.12.2012 01.12.2013| 01.12.2014( 01.12.2015| 01.12.2016| 01.12.2017
gesamt 36 44 43 43 48 48
Manner 23 26 27 27 27 26
Frauen 13 18 16 16 21 22
Frauenanteil 36% 41% 37% 37% 44% 46%
C3-Professuren 01.12.2012| 01.12.2013| 01.12.2014| 01.12.2015| 01.12.2016 01.12.2017
gesamt 32 32 31 31 26 25,5
Manner 22 22 21 21 18 17,5
Frauen 10 10 10 10 8 8
Frauenanteil 31% 31% 32% 32% 31% 31%
C4-Professuren 01.12.2012| 01.12.2013| 01.12.2014| 01.12.2015| 01.12.2016 01.12.2017
gesamt 26 21,85 18,85 16,85 15 12
Manner 24 20,85 17,85 15,85 14 12
Frauen 2 1 1 1 1 0
Frauenanteil 8% 5% 5% 6% 7% 0%
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Personal im wissenschaftlichen Dienst seit 201217

Gesamt wiss. Dienst 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Gesamtpersonal 528,96 561,26| 572,23 600,22| 657,88| 743,77
Vollzeit 380,50 390,50 375,00 388,00| 413,00| 484,00
Teilzeit 148,46 170,76 197,23 212,22 244,88| 259,77
Gesamt wiss. Dienst 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Gesamtpersonal 528,96 561,26 572,23 600,22 657,88 743,77
Manner 323,81| 333,11| 324,66 334,36| 355,68| 398,42
Frauen 205,15| 228,15 247,57 265,86] 302,20| 345,35
Frauenanteil gesamt 38,78%| 40,65%| 43,26% 44,29%| 45,94%| 46,43%
Teilzeit 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Gesamtpersonal 148,46| 170,76 197,23 212,22 244,88| 259,77
Manner 71,31| 78,61 80,66 85,36 99,68 99,42
Frauen 77.15| 92,15 116,57 126,86 145,20 160,35
Frauenanteil Teilzeit 51,97%| 53,96%| 59,10% 59,78%| 59,29%| 61,73%
Vollzeit 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Gesamtpersonal 380,50/ 390,50| 375,00 388,00 413,00| 484,00
Ménner 252,50| 254,50 244,00 249,00| 256,00 299,00
Frauen 128,00 136,00 131,00 139,00| 157,00 185,00
Frauenanteil Vollzeit 33,64%| 34,83%| 34,93% 35,82%| 38,01%| 38,22%

Frauen
in Teilzeit 37,61%| 40,39%| 47,09% 47,72%| 48,05%| 46,43%
in Vollzeit 62,39%| 59,61%| 52,91% 52,28%| 51,95%| 53,57%
Manner

in Teilzeit 22,02%| 23,60%| 24,84% 25,53%| 28,03%| 24,95%
in Vollzeit 77,98%| 76,40%| 75,16% 74,47%| 71,97%| 75,05%

Mai 2019

17 Personal in Vollzeitaquivalenten (VZA), ohne Beurlaubungen, Stand: 1.12.; fiir die Ermittlungen der Profes-
surenzahlen und —anteile wurden beurlaubte Stelleninhaber*innen mit erfasst, woraus sich geringfiigige Ab-
weichungen bei den Gesamtprofessuren und W1-Professuren sowie den jeweiligen Frauenanteilen erklaren.
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2012
Frauenanteil Teilzeit | Teilzeit Frauenanteil
Art Gesamtzahl | Méanner | Frauen in% Teilzeit Minner | Frauen derTeoiIzeitin Befristung
%
ca 26,00 24,00 2,00 7,69
C3, C3 angestellt 32,00 22,00 10,00 31,25
W3, W3 angestellt 36,00 23,00 13,00 36,11 2,00
Cc1,C2
W1, W2, W2 angestellt 54,00 35,00 19,00 35,19 17,00
davon Juniorprof. 10,00 6,00 4,00 40,00 10,00
Al13-Al6 85,83 59,50 26,33 30,68 3,83 2,50 1,33 34,73 17,83
BAT2a - BAT1, AT, TVL E12-E15 288,13| 155,81| 132,32 45,92| 143,63 68,31| 75,32 52,44 234,51
Sonst. BVL-Gruppen 7,00 4,50 2,50 35,71 1,00 0,50 0,50 50,00 7,00
Auszubildende
Befristung 278,34 150,94 127,40 45,77 133,84 62,44 71,40 53,35
Gesamt: 528,96 323,81 205,15 38,78 148,46 71,31| 77,15 51,97 278,34
2013
Frauenanteil Teilzeit | Teilzeit Frauenanteil
Art Gesamtzahl | Ménner | Frauen in% Teilzeit Manner | Frauen derTeoiIzeitin Befristung
%
c4 21,85 20,85 1,00 4,58 0,85 0,85 0,00 0,00
C3, C3 angestellt 32,00 22,00 10,00 31,25
W3, W3 angestellt 44,00 26,00 18,00 40,91
C1,C2
W1, W2, W2 angestellt 54,00 33,00 21,00 38,89 16,00
davon Juniorprof. 13,00 8,00 5,00 38,46 13,00
Al13-Al6 86,83 61,00 25,83 29,75 5,83 3,00 2,83 48,54 20,83
BAT2a - BAT1, AT, TVL E12-E15 316,33 167,01 149,32 47,20 162,83 74,51| 88,32 54,24 261,34
Sonst. BVL-Gruppen 6,25 3,25 3,00 48,00 1,25 0,25 1,00 80,00 6,25
Auszubildende
Befristung 304,42 161,89 142,53 46,82 151,92 67,39| 84,53 55,64
Gesamt: 561,26 333,11 228,15 40,65 170,76 78,61 92,15 53,96 304,42
2014
Frauenanteil Teilzeit | Teilzeit Frauenanteil
Art Gesamtzahl | Manner | Frauen in% Teilzeit Minner | Frauen derTeoiIzeitin Befristung
%
c4 18,85 17,85 1,00 5,31 0,85 0,85 0,00 0,00
C3, C3 angestellt 31,00 21,00 10,00 32,26
W3, W3 angestellt 43,00 27,00 16,00 37,21
C1,C2
W1, W2, W2 angestellt 56,00 33,00 23,00 41,07 18,00
davon Juniorprof. 13,00 7,00 6,00 46,15 13,00
Al13-Al6 82,26 56,33 25,93 31,52 6,26 3,33 2,93 46,81 19,76
BAT2a - BAT1, AT, TVL E12-E15 336,46 168,23 168,23 50,00 188,46 76,23] 112,23 59,55 281,09
Sonst. BVL-Gruppen 4,66 1,25 3,41 73,18 1,66 0,25 1,41 84,94 4,66
Auszubildende
Befristung 323,51 161,44 162,07 50,10 180,51 71,441 109,07 60,42
Gesamt: 572,23 324,66 247,57 43,26 197,23 80,66| 116,57 59,10 323,51
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2015
Frauenanteil Teilzeit | Teilzeit Frauenanteil
Art Gesamtzahl | Ménner | Frauen 9% Teilzeit Manner | Frauen der Teuilzeit in| Befristung
%
c4 16,85 15,85 1,00 5,93 0,85 0,85 0,00 0,00
C3, C3 angestellt 31,00 21,00 10,00 32,26
W3, W3 angestellt 43,00 27,00 16,00 37,21
C1,C2
W1, W2, W2 angestellt 63,00 36,00 27,00 42,86 22,00
davon Juniorprof. 11,00 7,00 4,00 36,36 11,00
Al3-Al6 83,81 54,68 29,13 34,76 8,81 3,68 5,13 58,23 17,31
BAT2a - BAT1, AT, TVL E12-E15 357,24 177,33 179,91 50,36 199,24 79,331 119,91 60,18 287,49
Sonst. BVL-Gruppen 5,32 2,50 2,82 53,01 3,32 1,50 1,82 54,82 5,32
Auszubildende
Befristung 332,12| 162,26| 169,86 51,14 197,12 77,26] 119,86 60,81
Gesamt: 600,22| 334,36| 265,86 44,29 212,22 85,36| 126,86 59,78 332,12
2016
Frauenanteil Teilzeit | Teilzeit Frauenanteil
Art Gesamtzahl | Ménner | Frauen 9% Teilzeit Manner | Frauen der Teuilzeit in| Befristung
%
c4 15,00 14,00 1,00 6,67
c3 26,00 18,00 8,00 30,77
W3, W3 angestellt 48,00 27,00 21,00 43,75
C1,C2
W1, W2, W1 angestellt, W2 angestellt 70,00 43,00 27,00 38,57 26,00
davon Juniorprof. (W1, W1 angestellt) 14,00 6,00 8,00 57,14 14,00
Al3-Al6 87,08 55,33 31,75 36,46 8,08 4,33 3,75 46,41 22,33
BAT2a - BAT1, AT, TVL E12-E15 403,55 195,60 207,95 51,53 232,55 92,60( 139,95 60,18 328,80
Sonst. BVL-Gruppen 8,25 2,75 5,50 66,67 4,25 2,75 1,50 35,29 8,25
Auszubildende
Befristung 385,38| 182,93| 202,45 52,53| 231,38 93,93| 137,45 59,40
Gesamt: 657,88| 355,68| 302,20 45,94| 244,88 99,68 145,20 59,29 385,38
2017
Frauenanteil Teilzeit | Teilzeit Frauenanteil
Art Gesamtzahl | Manner | Frauen 9% Teilzeit Manner | Frauen der Teuilzeit in| Befristung
%
c4 12,00 12,00 0,00 0,00
c3 25,50 17,50 8,00 31,37 0,50 0,50 0,00 0,00
W3, W3 angestellt 48,00 26,00 22,00 45,83
C1,C2
W1, W2, W1 angestellt, W2 angestellt 83,50 56,50 27,00 32,34 0,50 0,50 0,00 0,00 32,50
davon Juniorprof. (W1, W1 angestellt) 15,00 9,00 6,00 40,00 15,00
Al3-Al6 89,88 54,08 35,80 39,83 7,88 4,08 3,80 48,22 26,13
BAT2a - BAT1, AT, TVL E12-E15 470,89 227,09 243,80 51,77 245,89 92,09] 153,80 62,55 395,89
Sonst. BVL-Gruppen 14,00 5,25 8,75 62,50 5,00 2,25 2,75 55,00 14,00
Auszubildende
Befristung 468,52 230,92 237,60 50,71| 247,52 92,92 154,60 62,46
Gesamt: 743,77| 398,42| 345,35 46,43| 259,77 99,421 160,35 61,73 468,52
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Personalentwicklungskonzept fir den Wissenschaftsbereich

Im Dezember 2018 hat der Senat der Universitat Koblenz-Landau das folgende Personalentwick-
lungskonzept fur den Wissenschaftsbereich (inkl. Wissenschaftsmanagement) fiir eine vierjahrige
Pilotphase beschlossen. Zudem wurde die Hochschulleitung beauftragt, das Konzept auf den nicht-
wissenschaftlichen Bereich auszuweiten.
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Vorwort

Die nachhaltige Férderung unseres Personals ist ein zentrales Anliegen der Universitat Kob-
lenz-Landau. Wir verstehen Personalentwicklung dabei als Fuhrungsaufgabe und férdern
verantwortliches Handeln der Beschaftigten mit Leitungsfunktion in allen Bereichen und
auf allen Ebenen. Als Prasidentin bekenne ich mich zu dieser Verantwortung. Gemeinsam
mit der kollegialen Universitatsleitung habe ich das Personalentwicklungskonzept von An-
fang an begleitet und unterstutzt. Das vorliegende Konzept dient als Selbstverpflichtung,
die Personalentwicklung an unserer Universitat weiterhin mit Leben zu fullen.

Die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals ist Kernaufgabe jeder Universitat. Hierzu
gehoren insbesondere die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und die Vor-
bereitung auf Karrieren in Wissenschaft, Wirtschaft, Politik und Gesellschaft. Auch das wis-
senschaftliche Personal, das sich nicht (mehr) in Qualifikationsphasen befindet, hat spezifi-
sche Weiterbildungs- und Entwicklungsbedarfe, die wir adressieren. Um als verantwor-
tungsbewusster Arbeitgeber individuelle Karriereentwicklung zu ermoglichen, legen wir
besonderen Fokus auf die Gestaltung von Karrieretubergangen - sei es in die Promotion, in
die Postdoc-Phase oder den Ubergang in den auBeruniversitaren Arbeitsmarkt.

Daruber hinaus ist Personalentwicklung ein wichtiger Aspekt der Organisations-entwick-
lung. Unsere Ziele in diesem Bereich sind die Gewinnung und Bindung gut ausgebildeten
Personals, der Erhalt personengebundener Wissensbestande sowie eine effiziente Organi-
sation und Governance von Forschung, Lehre und Verwaltung. Dies geschieht oft an der
Schnittstelle zwischen Wissenschaft und Verwaltung, weshalb die Beschaftigten im Be-
reich des Wissenschaftsmanagements ebenfalls Zielgruppe unserer Personalentwick-
lungsarbeit sind.

Personalentwicklung tragt dazu bei, Ubergeordnete strategische Ziele zu erreichen. Hierzu
gehoren die Ermoglichung exzellenter Forschung und Lehre, die Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, die Internationalisierung sowie die Gleichstellung. Last but
not least fordert eine gelungene Personalentwicklung die Zufriedenheit und die Motivation
der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und schafft ein fruchtbares Arbeitsumfeld.

Mein besonderer Dank gilt den engagierten Kolleginnen und Kollegen, die das vorliegende
Konzept unter Koordination der Vizeprasidentin fur Studium, Lehre und wissenschaftlichen
Nachwuchs, Prof. Dr. Gabriele E. Schaumann, erarbeitet haben: Dr. Florian Bernstorff, Prof.
Dr. Nicole Hoffmann, Prof. Dr. Svenja Mareike Kuhn, Dr. Heidrun Ludwig, apl. Prof. Dr. Marcus
Naumer, Dr. Kathrin Ruhl, Prof. Dr. Uta Schaffers und Dr. Christian Schmidt.

Nun ist es an uns allen, die geplanten MaBnahmen mit Begeisterung und Mut umzusetzen.

lhre

iag - Bt Wallarsad,
Prof. Dr. May-Britt KALLENRODE

Prasidentin der Universitat Koblenz-Landau
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Praambel

Personalentwicklung an Universitaten leistet einen unverzichtbaren Beitrag zur Sicherstel-
lung guter Forschung und guter Lehre. Das vorliegende Konzept beschreibt die strategi-
sche Ausrichtung akademischer Personalentwicklung und der Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses an der Universitat Koblenz-Landau. Sie wurde von der Univer-
sitatsleitung, federfuhrend durch die Vizeprasidentin fur Studium, Lehre und wissenschaft-
lichen Nachwuchs, im Zusammenwirken mit den Fachbereichen, zentralen Einrichtungen,
Vertreterinnen und Vertretern der avisierten Zielgruppen sowie in Abstimmung mit den
Hochschulgremien erarbeitet. Im Zuge des Entwicklungsprozesses wurde das Steering
Committee wissenschaftlicher Nachwuchs konstituiert, das die strategischen Aspekte der
Nachwuchsforderung der Universitat in Zukunft mitgestaltet und den Prozess der Entwick-
lung des Personalentwicklungskonzepts begleitet hat. Auch fand ein intensiver Austausch
mit den Fachbereichen statt; Hochschulrat und Gesamtpersonalrat waren ebenfalls an der
Erarbeitung des Konzeptes beteiligt. Das Prasidialkollegium hat das vorliegende Konzept
am 29.11.2018 beschlossen und sich in einer Grundsatzentscheidung zur Personalentwick-
lung als strategischem Handlungsfeld der Universitatsleitung bekannt. Durch die Verab-
schiedung des Konzeptes zur Personalentwicklung im Senat am 1112.2018 und seine
Grundsatzentscheidung zur EinfGhrung der Tenure-Track-Professur als Karriereweg am
16.10.2018 hat die Universitat bereits erste Meilensteine zur Implementierung einer erfolg-
reichen Personalentwicklung erreicht.

Um einen schrittweisen Aufbau der erforderlichen Strukturen und eine praktische Erpro-
bung der MaBnahmen zu ermoéglichen, wird dieses Konzept zunachst in einer Pilotierungs-
phase von 2019 bis 2022 implementiert. Im Rahmen dieses schrittweisen Aufbaus werden
MaBnahmen evaluiert und optimiert, Zustandigkeiten festgelegt und die Akteure vernetzt.
Auch werden die ausgewahlten Handlungsfelder auf ihre Relevanz gepruft. Am Ende der
Pilotphase soll die Personalentwicklung strukturell verankert und universitatsweit akzeptiert
sein. Die Umsetzung der MaBnahmen und der Erfolg des Gesamtkonzeptes werden evalu-
iert; ggf. erfolgen entsprechend umfangreiche Uberarbeitungen im Konzept. Es ist dabei
erklartes Ziel, weitere Zielgruppen zu identifizieren und zu adressieren, und eine nachhal-
tige Personalentwicklungs- und Fuhrungskultur zu etablieren.

1 Einleitung

1.1 Personalentwicklung an der Universitat Koblenz-Landau

Die Universitat Koblenz-Landau gehoért mit ca. 17.400 Studierenden zu den mittelgroBen
Universitaten Deutschlands. Im Jahre 1990 aus der Erziehungswissenschaftlichen Hoch-
schule Rheinland-Pfalz hervorgegangen, hat sie ihre historischen Wurzeln in der Lehrerbil-
dung und daraus ein starkes Profil in der Bildungsforschung entwickelt. Weitere internatio-
nal anerkannte Forschungsbereiche liegen in Materialwissenschaften, der Informatik, den
Sozial- und Geisteswissenschaften sowie in den Umweltwissenschaften und der Psycho-
logie. Seit ihrer Grundung als Universitat hat sie die Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses als Handlungsfeld definiert und zuletzt in den ,Entwicklungslinien 2013 -
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2020" als zentrales Handlungsfeld benannt (s. 10 - 11).* Mit Blick auf ihre Entwicklung als
Organisation formuliert dieses Dokument als Zukunftsperspektive die Erarbeitung und Im-
plementierung ,einles] langfristigeln] und nachhaltigeln] Konzeptls] zur Personalentwick-
lung” (s. 23). Das vorliegende Konzept ist somit ein erster Schritt zur Erreichung dieses selbst
gesteckten Ziels. Bereits jetzt bietet das Interdisziplinare Promotionszentrum (IPZ) zahlrei-
che MaBnahmen zur Personalentwicklung und Nachwuchsférderung im wissenschaftli-
chen Bereich an. Zudem hat das IPZ ein Begleitprogramm und eine Form der Promovie-
rendenbeteiligung im IPZ geschaffen, die es ermdglichen, dass die Promovierenden ge-
staltend Einfluss auf die Nachwuchsférderung nehmen kénnen, obwohl die Promovieren-
denvertretung noch nicht im Hochschulgesetz verankert ist. Daruber hinaus werden zahl-
reiche MaBnahmen zur Personalentwicklung und Hochschuldidaktik auf Projektbasis -
zentral und dezentral - angeboten. Die Erkenntnisse daraus bildeten einen wichtigen Bau-
stein fUr die Entwicklung dieses Konzepts. Zugleich gewinnt Personalentwicklung auch in
den Bereichen der Professorinnen und Professoren sowie der dauerhaft beschaftigten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement eine hohe
strategische Bedeutung fur die Universitat.

Auch im Bereich der organisationsbezogenen Personalentwicklung existiert ein Angebot-
sportfolio im Bereich der Fort- und Weiterbildung flr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Universitat Koblenz-Landau. Sie haben beispielsweise die Mdglichkeit, an den kostenfreien
Bildungsangeboten des Hochschulevaluierungsverbunds Sudwest, der Interuniversitaren
Weiterbildung (IUW) und weiterer Trager teilzunehmen.

1.2 Leitbild

Es ist eine wichtige Aufgabe der Personalentwicklung, die Universitat bei der Erreichung
ihrer strategischen Ziele zu unterstutzen. In diesem Sinne versteht sich die universitare Per-
sonalentwicklung als integraler Bestandteil gelingender Organisationsentwicklung. Das
Konzept orientiert sich am ,Kodex fur gute Personalentwicklung an Universitaten* von Uni-
NetzPE, dem Netzwerk Personalentwicklung an Universitaten in Deutschland, sowie dem
,Rahmenkonzept Personalentwicklung" in der Landesverwaltung des Landes Rheinland-
Pfalz.

Innovationen in Forschung und Lehre werden maBgeblich von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern wahrend ihrer Karriereentwicklung hervorgebracht. Organisation und
Personen profitieren wechselseitig von den dabei erzielten Erfolgen. Die Universitat ver-
steht daher Personalentwicklung als wichtige Fuhrungsaufgabe im doppelten Sinn: Zum
einen sieht sie sich in der Verantwortung, personelle, infrastrukturelle und finanzielle Rah-
menbedingungen und Angebote fur eine optimale Personal- und Karriereentwicklung be-
reitzustellen. Zum anderen sind Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zugleich Flh-
rungskrafte und nachgeordnetes Personal. So bekleiden sie nach ihrem Hochschulab-
schluss betreuende Positionen und nehmen dann zum Teil auch Fuhrungsaufgaben wahr,
werden jedoch gleichzeitig von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern fortgeschritte-
ner Karrierestufen betreut, angeleitet und ggf. personalverantwortlich gefthrt. In diesem

1s, auch HochSchG § 2 Absatz 1
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wechselseitigen FUhrungsprozess unterstutzt die Universitat Personal mit Fuhrungsaufga-
ben dabei, ihnen zugeordnete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf ihren individuellen Kar-
rierewegen zu fordern, deren Potenzial auszuschdpfen und wichtige fachliche oder orga-
nisationsbezogene Expertise dauerhaft an die Universitat zu binden. Dies beinhaltet auch,
dass Fuhrungskompetenzen zunehmend in den Fokus von Personalentscheidungen tre-
ten, bei Professuren zu den Auswahl- bzw. Evaluationskriterien gehdren und Weiterbildun-
gen in diesem Bereich gefordert werden.

Die Entwicklung der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler wahrend ihrer jeweiligen
Qualifikationsphase bedarf vorwiegend der Betreuung im individuellen fachlichen und wis-
senschaftsstrategischen Kontext. Hierbei sind die Ubergangsphasen zwischen den Karrie-
restufen besonders bedeutend, da dort Orientierung und Entscheidung zwischen Karriere-
wegen - beispielsweise in der Wissenschaft, im Wissenschaftsmanagement oder in auBer-
universitaren Berufsfeldern - herbeigefuhrt werden und besondere Bedarfe bestehen. Da-
her gestaltet die Universitat die Personalentwicklung unter besonderer Bertcksichtigung
der Leitidee, Ubergange zu gestalten. Hierzu gehért die Férderung besonders qualifizierter
Absolventinnen und Absolventen am Ubergang zur Promotion ebenso wie die Unterstit-
zung promovierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beim Einstieg in die Postdoc-Phase. Da
gerade an der Ubergangsphase nach der Promotion der drop-out von Wissenschaftlerin-
nen am hochsten ist?, werden insbesondere Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase
bzw. am Ubergang zur Habilitation geférdert. Die Universitat verfolgt Gleichstellung als stra-
tegisches Ziel und betrachtet ,Chancengleichheit [als] durchgangiges Leitprinzip in allen
Aufgaben der Universitat" (Entwicklungslinien 2013 - 2020, S. 16). Nicht zuletzt stellt das An-
kommen an der Universitat auch einen wichtigen Ubergang dar, weshalb die Unterstitzung
in der Einarbeitungsphase am Arbeitsplatz ein wichtiges Handlungsfeld der Personalent-
wicklung ist. Dies ist auch Teil eines breiten Verstandnisses einer universitaren Willkom-
menskultur, die sowohl neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als auch nationale und inter-
nationale Gaste wertschatzend willkommen heif3t.

Die Universitat bekennt sich zudem zu ihrer Verantwortung, die flr eine Karriereentwick-
lung ihrer Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erforderlichen Rahmenbedingungen
im Sinne universitarer Standards zu schaffen - wohl wissend, dass die flachendeckende
Schaffung von Beschaftigungsverhaltnissen mit Qualifizierungsoption mit entsprechender
Lehrverpflichtung und Befristungsdauer, die Bereitstellung von Ubergangsfinanzierungen
oder von Mitteln fur den Promotionsabschluss sowie eine gezielte personelle Unterstit-
zung von Projektanschuben strukturelle Herausforderungen sind und kluger Konzepte des
Personalmanagements, insbesondere in den Ubergangsphasen, bedirfen.

Zu den Rahmenbedingungen guter Forschung und guter Lehre gehort, dass die Universitat
als Organisation inren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern optimale Unterstutzung
bieten kann. Diese Unterstlutzung wird von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in wissen-
schaftsunterstutzenden Bereichen, in der Verwaltung sowie im Wissenschaftsmanage-
ment geleistet. Bestimmte Aufgaben und Funktionen des Wissenschaftsmanagements
weisen dabei eine besondere Nahe und Interdependenz zu den genuin wissenschaftlichen

2 vgl. Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) 2017, z.B. Tab. B23, S. 123
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Tatigkeitsfeldern auf. Personalentwicklung in diesem Bereich stellt, als wichtige Vorausset-
zung fur gelingende Nachwuchsforderung sowie die Entwicklung des wissenschaftlichen
Personals insgesamt, eine unverzichtbare Saule der hier vorgestellten Strategie dar.

2 Strukturelle Verankerung der Personalentwicklung

Als wichtigste Personalentwicklerinnen und Personalentwickler fungieren die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter selbst - in ihrer jeweiligen Karrierestufe oder in den Ubergangsphasen.
lhnen sollen Moéglichkeiten aufgezeigt werden, ihre eigene Kompetenzentwicklung voran-
zutreiben und Unterstltzung einzufordern. Zudem sollen sie flr die besonderen Heraus-
forderungen und Anforderungen in den Ubergangsphasen sensibilisiert werden. Fur die
(Fach-)Vorgesetzten mit und ohne Personalverantwortung, oft in doppelter Rolle als sich
entwickelnde Nachwuchswissenschaftlerin oder sich entwickelnder Nachwuchswissen-
schaftler, gehort Personalentwicklung zum Kern ihrer Fihrungsaufgabe. Es ist Ziel der Uni-
versitat, eine Kultur der Mitarbeiterfuhrung zu etablieren, die eine respektvolle und wech-
selseitig unterstutzende Zusammenarbeit ermoglicht. Ein GroBteil der Personalentwick-
lungsarbeit findet damit auch in den Fachern und Fachbereichen statt. Diese kdnnen ei-
genverantwortlich MaBnhahmen zur Personalentwicklung erarbeiten, bei deren Umsetzung
sie im Sinne dieser Personalentwicklungsstrategie umfassende Unterstitzung durch zent-
rale Stellen erhalten.

Die strukturelle Verankerung der Personalentwicklung steht auf mehreren Saulen. Zur Ent-
wicklung des Personalentwicklungskonzepts, seiner Umsetzung und Koordination wurde,
zunachst auf Projektbasis und in Zustandigkeit der Vizeprasidentin flr Studium, Lehre und
wissenschaftlichen Nachwuchs, ein Referent fur Personalentwicklung eingestellt. In der
Pilotphase wird diese Stelle strukturell im Zustandigkeitsbereich der Universitatsleitung
verankert und ggf. zu einem eigenstandigen Referat umstrukturiert, um die zentralen und
dezentralen PersonalentwicklungsmaBnahmen in die Personalentwicklungsstrategie zu in-
tegrieren und die geplanten MaBnahmen zu koordinieren. Auch fungiert diese Stelle als
zentraler Ansprechpartner fur Fragen, Themen und Ideen im Bereich Personalentwicklung.

Das Interdisziplinare Promotionszentrum (IP2) stellt ein zielgruppenorientiertes Kursange-
bot bereit und koordiniert die Beratungs- und Mentoringangebote. Am IPZ sollen zukunftig
eine Promovierendenvertretung und eine Postdoktorandinnen- und Postdoktoranden-
Vertretung verortet sein. Das Ziel dieser Vertretungen ist die Beteiligung der Promovieren-
den und Postdoktorandinnen und Postdoktoranden an den Forder- und Entwicklungskon-
zepten des wissenschaftlichen Nachwuchses. Perspektivisch sollen diese Vertretungen -
sofern durch das Hochschulgesetz moglich - Vertreterinnen und Vertreter mit beratender
Stimme in die Gremien entsenden.

Die Stabsstelle Strategische Personalplanung (SPP) koordiniert zentral die Einrichtung und
Besetzung von Professuren und Juniorprofessuren und unterstltzt damit die strategische
Entwicklung der Universitat in Forschung und Lehre. Dazu gehdren auch die Begleitung
und Qualitatssicherung der entsprechenden Berufungs- und Evaluierungsverfahren gemaf
der Berufungsrichtlinie und der Tenure-Satzung. Beide Dokumente legen dabei einen Fo-
kus auf Personalfuhrungs- und Lehrkompetenz und integrieren damit Elemente der Perso-
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nalentwicklung in das Berufungswesen der Universitat. Hochschuldidaktische Qualifizie-
rungs- und Weiterbildungsangebote der Hochschuldidaktischen Arbeitsstelle (HDA) und
des Hochschulevaluierungsverbundes Sudwest ermoglichen den in der Lehre tatigen
Universitatsangehdrigen den Ernwerb der erforderlichen didaktischen Kompetenzen. Sie ge-
héren somit zu den elementaren Rahmenbedingungen zur Sicherstellung guter Lehre. Die
Stabsstelle Qualitatssicherung und -entwicklung in Studium und Lehre (QSL) stellt sicher,
dass das Leitbild ,Gelingender Studienprozess®, welches in Zusammenarbeit aller beteilig-
ten Akteure entwickelt wurde, umgesetzt wird. Zudem hat sich die Universitat eine entspre-
chende Teilgrundordnung fur das Qualitatsmanagementsystem zur Qualitatssicherung in
Forschung, Studium, Lehre und wissenschaftlicher Nachwuchsférderung gegeben. Die
Personalentwicklungsarbeit unterstutzt die Erreichung der Ziele im Bereich forschungsori-
entierter Lehrkompetenz durch geeignete Angebote.

Das Referat fur Forschungsforderung in der Abteilung Hochschulentwicklung stellt spezi-
elle Angebote fur junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zur Unterstutzung der
Entwicklung eines eigenstandigen wissenschaftlichen Profils bereit und berat bei der An-
tragstellung. Das Referat fur Internationalisierung und das EU BUro beraten beim Ausbau
der internationalen Mobilitat und Vernetzung. Das Alumni-Referat koordiniert den Aus-
tausch mit ehemaligen Mitgliedern der Universitat, férdert dadurch die Vernetzung der Uni-
versitat und erschlie3t ein externes Expertinnen- und Experten-Netzwerk. Daruber hinaus
strebt die Universitat die Intensivierung bestehender Vernetzungen mit nationalen Fach-
verbunden (wie z.B. UniWiND) und den Abschluss weiterer Kooperationen und Mitglied-
schaften (z.B. UniNetzPE, Netzwerk Wissenschaftsmanagement) an.

Um die Personalentwicklung strukturell in die Hochschulentwicklung einzubeziehen und
als strategisches Handlungsfeld der Hochschulleitung zu etablieren, sind folgende MaB-
nahmen avisiert bzw. bereits in Umsetzung:

> Einbeziehung der Personalentwicklung in den laufenden Strategieprozess der Uni-
versitat und die daraus resultierenden Strategiepapiere, um sie als strategisches
Handlungsfeld intern und extern sichtbar zu machen,

> Erhohung der internen Sichtbarkeit durch den Aufbau einer Webseite zur Personal-
entwicklung,

> weitere MaBnahmen zur Erhéhung der internen Sichtbarkeit der Personalentwick-
lung, z.B. im Rahmen von BegruBungsveranstaltungen fur neuberufene Professorin-
nen und Professoren bzw. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und durch Vorstellung
des Konzeptes in den Fachbereichen,

> Antrag auf Mitgliedschaft bei UniNetzPE zur externen Vernetzung und zum Aus-
tausch von best practice Beispielen,

> institutionelle Mitgliedschaft der Universitat in beruflichen Verbanden des Wissen-

schaftsmanagements, zB. Netzwerk Wissenschaftsmanagement oder Zentrum fur

Wissenschaftsmanagement,

Umstrukturierung und ggf. Ausbau der zentralen Personalentwicklung

> Etablierung und Sichtbarmachung der zentralen Personalentwicklung als Ansprech-
partner und Unterstutzungseinheit fur die dezentrale Personalentwicklung in den
Fachbereichen und weiteren Einrichtungen.

v
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3 Ziele, Handlungsfelder und Zielgruppen

3.1 Ziele

Die Personalentwicklungsstrategie der Universitat Koblenz-Landau verfolgt diese Ziele:

>
>

Erméglichung individueller Karriereverlaufe der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Sicherung der professionellen Handlungsfahigkeit aller in der Forschung, Lehre und
im Wissenschaftsmanagement tatigen Personen durch stetige Fort- und Weiterbil-
dungsangebote

Unterstutzung bei der Erreichung wichtiger strategischer Ziele der Universitat durch
gezielte Weiterbildungsangebote

Erhalt und Weiterentwicklung bendtigter organisationsbezogener Handlungskom-
petenzen im Bereich von Kommunikation, Fuhrung und Organisation

Erhalt und Weiterentwicklung der bendtigten administrativen Expertise fur die aka-
demische Selbstverwaltung

nachhaltige Vernetzung der fort- und weiterbildenden und nachwuchsférdernden
Einrichtungen sowie zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Etablierung einer férder- und entwicklungsorientierten Kommunikationskultur zwi-
schen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Schaffung von Entwicklungs-, ggf. Aufstiegs- und breiten beruflichen Perspektiven
fur wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, insbesondere fur den wissen-
schaftlichen Nachwuchs

Schaffung von Entwicklungs-, ggf. Aufstiegs- und breiten beruflichen Perspektiven
fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Wissenschaftsmanagement

3.2 Handlungsfelder

Zur Erreichung der genannten Ziele wurden die folgenden Handlungsfelder identifiziert:

ON OO AW N e

Neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern den Einstieg erleichtern
Karrierewege eroffnen und ermoglichen

Forderliche Beschaftigungsbedingungen schaffen

Uberfachlichen Kompetenzerwerb férdern

Arbeitsalltag unterstutzen

Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern

Mobilitat und Internationalisierung vorantreiben, Diversitat wertschatzen
Personalentwicklung im und flr das Wissenschaftsmanagement

3.3 Zielgruppen

Die Angebote der Personalentwicklung richten sich an alle vorrangig wissenschaftlich oder
in wissenschaftsnahen Bereichen tatigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die in Kapitel 4
beschriebenen Handlungsfelder adressieren diese Zielgruppe in ganzer Breite und richten
sich an folgende Personengruppen:

>

wissenschaftlicher Nachwuchs (in sehr breiter Definition) - s. Kap. 5
» Promovierende
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> Postdocs
> Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren mit und ohne Tenure Track

> wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im

Wissenschaftsmanagement - s. Kap. 4.8

neu- und erstberufene Professorinnen und Professoren

> wissenschaftliches Personal mit Fuhrungsaufgaben (z.B. Dekaninnen und Dekane,
Leiterinnen oder Leiter von Prufungs- und anderen Ausschussen)

> wissenschaftliches Personal mit Daueraufgaben in Forschung und Lehre, das sich
nicht (mehr) in Qualifizierungsphasen befindet

> wissenschaftliches Personal in zentralen Einrichtungen

v

Unter wissenschaftlichem Nachwuchs versteht die Universitat Koblenz-Landau alle Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler mit dem Ziel der Promotion, der Berufbarkeit auf
eine Professur oder dem Erwerb wissenschaftlicher Qualifikationen fur wissenschaftliche
und nichtwissenschaftliche Karriereziele. Diese Personen haben in der Regel noch keine
Lebenszeitanstellung an der Universitat erreicht oder streben diese gar nicht an. Insbeson-
dere flr die verschiedenen Promotionsphasen (Ubergang in die Promotionsphase, Durch-
fihrung und Abschluss der Promotion, Ubergang in den Beruf oder die Postdoc-Phase)
haben sich die vielfaltigen Angebote des IPZ seit mehr als zehn Jahren bewahrt. Diese sol-
len nun sukzessive und umfassend auf die komplette Postdoc-Phase unter Einbeziehung
der Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren ausgebaut werden. In diesem Kontext wird
der an der Universitat seit 2002 praktisch erprobte Weg des Tenure Track satzungsformig
geregelt und universitatsweit vereinheitlicht.

Im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses steht vor allem die Férderung solcher
personen- und fachbezogenen Kompetenzen im Vordergrund, die zum Gelingen einer Kar-
riere in Forschung und Lehre, in der Regel auBerhalb unserer Universitat, beitragen konnen.
Organisationsbezogene Handlungsfahigkeit steht mit Blick auf diese Zielgruppe an zweiter
Stelle. Deshalb orientiert sich die hier formulierte Strategie fur diese Zielgruppe am Leitbild
der eher individuumszentrierten Personenentwicklung.

Eine weitere Zielgruppe stellen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Wissenschaftsma-
nagement dar, die an der Schnittstelle zwischen Verwaltung und Wissenschaft tatig sind.
Diese Gruppe unterscheidet sich in ihren Entwicklungsbedarfen teilweise grundlegend
vom Personal, das in Forschung und Lehre wissenschaftlich tatig ist: Denn noch fehlen klare
Karrierewege und Qualifikationsprofile flr diese Tatigkeiten, die sowohl wissenschaftliche
als auch administrative und strategische Kompetenzen erfordern. Zudem ist dieser Bereich
eng mit einer Personalentwicklung verbunden, die das Ziel verfolgt, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern Entwicklungspotenziale in der eigenen Organisation zu ermoglichen. Individu-
elle Personalentwicklung unterstutzt hier auch direkt Interessen der Organisationsentwick-
lung, indem Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei unterstutzt werden, organisationsspezi-
fisches Wissen aufzubauen, und indem diese Expertise langerfristig an die Universitat ge-
bunden wird.

Des Weiteren adressieren die Angebote der Personalentwicklung die Gruppe der neu- und
erstberufenen Professorinnen und Professoren, deren Ankommen sowohl an der Universi-
tat Koblenz-Landau als auch in der moéglicherweise neuen Rolle als Fuhrungskraft erleich-
tert werden soll. Hierzu wird Unterstutzung bei der Einarbeitung am neuen Arbeitsplatz,
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beim Erwerb von Fuhrungs- und Betreuungskompetenz wie auch bei der Rollenfindung als
Vorgesetzte oder Vorgesetzter angeboten. In ihrer Rolle als Vorgesetzte und Betreuerinnen
bzw. Betreuer nehmen die Mitglieder dieser Zielgruppe als Multiplikatoren unmittelbar Ein-
fluss auf die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Um Fuhrungskrafte bei der
verantwortlichen AustUbung ihrer Tatigkeiten zu unterstitzen, werden sukzessive
Coachings und Schulungen im Bereich FUhrungskompetenz eingefuhrt. Wahrend der Pi-
lotphase wird ein Konzept erarbeitet, welche dieser Angebote intern vorgehalten und wel-
che durch externe Expertise getragen werden kénnen. Nicht zuletzt férdern diese Ange-
bote auch Pflege und Ausbau der universitaren Willkommenskultur.

Fur die Zielgruppen der Professorinnen und Professoren und der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter im Wissenschaftsmanagement bedarf es Angebote zum Aufbau und zur Weiter-
entwicklung organisationsbezogener Kompetenzen. Neben der Forderung individueller
Karriereziele sollen Qualifikationen geférdert werden, die eine wertschatzende Zusammen-
arbeit gewahrleisten, Handlungssicherheit auch in neuen, bislang ungeregelten Situationen
aufbauen und Wissensbestande sinnvoll miteinander vernetzen (— Wissensmanagement).
Die Strategie folgt in diesen Bereichen dem eher klassischen Leitbild einer Personalent-
wicklung, die eine gute Balance zwischen individuellen und organisationsbezogenen Inte-
ressen und Qualifikationen zum Ziel hat.

Die genannten Angebote sind nicht auf die explizit angesprochenen Zielgruppen be-
schrankt, sondern stehen grundsatzlich allen wissenschaftlichen und im Wissenschaftsma-
nagement tatigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bedarfsorientiert offen. Geeignete An-
gebote werden zudem auch fur Beschaftigte der Verwaltung gedffnet. Auch wird mittel-
fristig angestrebt, weitere Zielgruppen in den Blick zu nehmen. Hierzu zahlt insbesondere
das wissenschaftsunterstutzende Personal, dessen Weiterentwicklung mittelbaren Einfluss
auf die Arbeit des wissenschaftlichen Personals hat.

4 Handlungsfelder

4.1 Neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern den Einstieg erleichtern

4.1.1 Konzept

Die Art und Weise, wie sich die Universitat Koblenz-Landau Bewerberinnen und Bewerbern
gegenuber darstellt, wie sie sich als Arbeitgeberin prasentiert und wie neue Beschaftigte
den Einstieg im neuen Arbeitsumfeld erleben, ist pragend fur das weitere Arbeitsverhaltnis
und die Arbeitszufriedenheit. Die Universitat setzt sich daher zum Ziel, neue Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter auf wertschatzende Art und Weise willkommen zu heiBen. Im Sinne
des Leitbildes Ubernimmt die Universitat von Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses an
Verantwortung fur ihre Beschaftigten und versteht deren Unterstutzung und Entwicklung
als wichtige FUhrungsaufgabe. Durch unterstutzende MaBnahmen wird dabei auch der
Ubergang an die und der Arbeitseinstand an der Universitat erleichtert.

Mit einem professionellen Onboarding bietet die Universitat neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern individuelle Unterstutzung fur den Start in den Job. Onboarding bedeutet Uber
die aufgabenbezogene Einarbeitung hinaus die systematische und passgenaue Heranfuh-
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rung der neuen Beschaftigten an die Struktur sowie die Organisations- und Kommunikati-
onskultur der Universitat sowie der jeweiligen Fach- und Arbeitsbereiche und schlief3t die
soziale Integration der neuen Mitarbeiterin oder des neuen Mitarbeiters ein. Ziel des On-
boardingprozesses ist es, dass sich neue Mitarbeitende willkommen und informiert fGhlen,
um ihren Aufgaben an der Universitat motiviert, kompetent und uneingeschrankt nachge-
hen zu kénnen.

Onboarding schlieBt direkt an die Entscheidung der Bewerberin oder des Bewerbers und
der Universitat an, zusammen zu arbeiten. Es umfasst drei Phasen

» Phase 1. Vorbereitungen vor dem ersten Arbeitstag
> Phase 2: die Gestaltung des unmittelbaren Arbeitsbeginns
» Phase 3: die Einarbeitungs-, Aufbau- oder Probezeit

Derzeit sind entsprechende MaBnahmen vorrangig dezentral in den einzelnen Fachberei-
chen bzw. Arbeitseinheiten organisiert. Zur Professionalisierung und Systematisierung des
Prozesses werden in einem ersten Schritt Checklisten erarbeitet, die der Gesamtuniversitat,
den Fachbereichen, Instituten und Fachvorgesetzten ein strukturiertes Onboarding uber
alle drei Phasen ermdglichen. Die zentrale Personalentwicklung unterstutzt die Fachberei-
che und Einrichtungen bei der Erstellung relevanter Materialien und ggf. der Durchfuhrung
von BegruBungsveranstaltungen fur neue Beschaftigte. Die Universitat Koblenz-Landau
versteht Onboarding als wichtige FUhrungsaufgabe und sensibilisiert daher Fuhrungskrafte
auf Ebene der Fachbereiche fiir diese Aufgabe. Uber die konkrete Ausgestaltung der MaB-
nahmen in den Arbeitseinheiten entscheiden diese in Abstimmung mit der zentralen Per-
sonalentwicklung, die bei Konzeption und Durchfuhrung der MaBhahmen unterstutzt.

4.1.2 Geplante MaBnahmen fur die Zielgruppe: neu berufene Professorinnen und
Professoren

Alle geplanten MaBnahmen werden im vertrauensvollen Austausch zwischen zentralen
und dezentralen Stellen konzipiert und durchgefuhrt. Die zentrale Personalentwicklung
steht dabei als Ansprechpartner unterstutzend zur Verflgung. Es wird angestrebt, hierfur
praktikable Prozesse zu entwickeln.

— verantwortlich: zentrale Personalentwicklung, Dekanate, Institutsleitungen

> Willkommensveranstaltungen und -gesprache fur Neuberufene
> ,Neuberufenen-Tag"
> Willkommens- und Dienstantrittsgesprach mit dem Dekan/der Dekanin und der
Institutsleitung
> individuelle, auf die jeweilige Situation abgestimmte Startbegleitung fur Neube-
rufene
> jahrliche Willkommensveranstaltung mit (einzelnen Mitgliedern) der Universitats-
leitung / der Prasidentin
> spezielle Angebote fur Juniorprofessorinnen und -professoren (vgl. Kap. 5.3 und
54)
> Informationsmaterial fur Neuberufene, das passend fur jede der drei Onboarding-
Phasen bereitgehalten wird (z.B. Welcome Package mit allgemeinem Informations-
material zur Universitat und der Region; Leitfaden ,Erste Schritte an der Universitat
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Koblenz-Landau" zur Vorbereitung des Dienstbeginns; Ubersicht zu den jeweils in-
dividuell relevanten Studiengangs- und Fachstrukturen; Broschlre bzw. digitales
Angebot ,Neu an der Universitat Koblenz-Landau® mit Informationen zu/von zent-
ralen Einrichtungen, Ansprechpersonen und Serviceangeboten; Dokument ,Infor-
mationen des Fachbereichs®)

> bedarfsorientierte Angebote im Bereich Personalfihrungs- und Lehrkompetenz

4.1.3 Geplante MaBnahmen fur die Zielgruppe der wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sowie der Beschaftigten im Wissenschaftsmanagement

— verantwortlich: der/die direkte (Fach)vorgesetzte (unterstutzt durch das Sekretariat),
Fachbereiche, Institute; unterstutzt durch die zentrale Personalentwicklung

> Willkommensveranstaltungen und -gesprache fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(zB. Zentrale BegruBungs- und Informationsveranstaltung unter Beteiligung wich-
tiger Ansprechpersonen am jeweiligen Standort; Schriftliche und/oder persénliche
BegruBung im Fachbereich bzw. der jeweiligen Einrichtung durch zentrale Kontakt-
personen; Einfluhrungs- und Orientierungsgesprach zu Beginn des Arbeitsverhalt-
nisses; Strukturierte Begleitung der Einarbeitungsphase)

> Informationsmaterial fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (z.B. Welcome Package mit
allgemeinem Informationsmaterial zur Universitat, Broschire ,Neu an der Universi-
tat Koblenz-Landau" mit Informationen zu/von zentralen Einrichtungen, Ansprech-
personen und Serviceangeboten; schriftliche Informationen von/fur Nachwuchswis-
senschaftlerinnen; ,Getting-Started-Dokument® mit Informationen Uber Infrastruk-
tur, Kommunikation und Regeln des unmittelbaren Arbeitsbereichs)

4.2 Karrierewege erdéffnen und ermoglichen

4.2.1 Konzept

Wissenschaftliche Karrieren bzw. Karrieren von Personen mit wissenschaftlichen Abschlus-
sen zeichnen sich durch ein hohes Mal3 an Heterogenitat aus, die aus unterschiedlichen
Facherkulturen, unterschiedlichen Karrierezielen und zum Teil fehlender Klarheit hinsicht-
lich Karriere- und Aufstiegsperspektiven resultiert. Da aktuell ca. 85% der Promovierten eine
dauerhafte Tatigkeit auBerhalb der Wissenschaft einnehmen,3 gehdrt hierzu insbesondere
auch die Vorbereitung auf den auBeruniversitaren Arbeitsmarkt bzw. auf Tatigkeiten im
schnell wachsenden Bereich Wissenschaftsmanagement, fur den es bisher noch keine
etablierten Qualifizierungswege gibt. Auch Karrierewege innerhalb der Universitat, die nicht
in eine Professur munden, durfen dabei nicht vergessen werden.

Die Universitat Koblenz-Landau ist bestrebt, Entwicklungsmaéglichkeiten und Karrierewege
sowohl im eigenen Hause zu schaffen als auch die Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler dabei zu unterstutzen, sich auf eine mégliche Karriere auBerhalb der Universitat
vorzubereiten. In diesem Sinne handelt es sich bei vielen Angeboten weniger um klassische
Personalentwicklung, sondern um Personenentwicklung, die individuelle Karriereverlaufe
ermdglichen und die damit verbundenen Karrierelubergange begleiten soll. Im Rahmen der

3vgl. BuWiN 2017, S. 187; vgl. auch Abb. B62 und B63
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klassischen Personalentwicklung strebt die Universitat an, organisationsinterne Karriere-
wege bereitzustellen, um qualifiziertes Personal und dessen Know-how dauerhaft an die
Universitat zu binden. In diesem Kontext fungiert Personalentwicklung als ein zentrales Ele-
ment der Organisationsentwicklung.

4.2.2 Geplante MaBnahmen
Etablierung neuer Karrierewege

1. Die Einfuhrung des Tenure Track als neuem Karriereweg zielt auf die Zielgruppe des wis-
senschaftlichen Nachwuchses. Eine Tenure-Track-Professur erméglicht eine fruhere Ent-
scheidung uber den Verbleib im Wissenschaftssystem und ist ohne Haushalts- oder sons-
tige Vorbehalte ausgestaltet. Im Sinne der strategischen ,Entwicklungslinien 2013 - 2020"
sollen diese Professuren zur Gewinnung ,hervorragender Nachwuchswissenschaftler” die-
nen und entsprechend ,mit eigenen Ressourcen ausgestattet” (S. 5) sein. Die Tenure-Sat-
zung der Universitat Koblenz-Landau* regelt die entsprechenden Verfahren, so dass der
neue Karriereweg nicht nur eine bessere Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere und
eine fruhzeitige Entscheidung Uber den Verbleib im universitaren Wissenschaftssystem er-
maoglicht. Durch eine angemessene Ausstattung der Tenure Track-Professuren und optio-
nale Unterstutzungsangebote wie Mentoring, Coaching und weitere Fort- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten finden die Stelleninhaberinnen und Stelleninhaber auch Rahmenbe-
dingungen vor, in denen sie ihr Potenzial voll entfalten zu kénnen. Regelungen zum sog.
‘unechten Tenure Track” fur ausgezeichnete Juniorprofessorinnen und -professoren und
zum "fast track” fur bewahrte Professorinnen und Professoren bieten zudem weitere Karri-
ereoptionen. Die Verfahren sind durch entsprechende Qualitatskreislaufe gesichert.

2. Gezielte Qualifikation fur Stellen im Wissenschaftsmanagement der Universitat (Kompe-
tenz- und Wissenserhalt): s. hierzu ausfuhrlich Kap. 4.8

Entwicklung bestehender Karrierewege:

1. Neben den Professorinnen und Professoren leisten viele befristet wie unbefristet be-
schaftigte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler des akademischen Mittelbaus einen
unverzichtbaren Beitrag zu guter Forschung und guter Lehre an der Universitat Koblenz-
Landau. Bei denjenigen, die keine Professur anstreben, zielt Personalentwicklung vor allem
darauf ab, die individuelle fachliche Kompetenz zu erhalten und zu fordern, die Qualifizie-
rung zum Angebot guter Lehre zu verbessern und Moglichkeiten zur Weiterentwicklung im
Rahmen der Dienstaufgaben zu eréffnen, etwa durch Ubertragung von Tatigkeiten mit ho-
herer Verantwortung (z.B. fachliche FUhrung jungerer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter).

2. Um die Expertise der in Forschung und Lehre erfahrenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an der Universitat zu bewahren, sollen sie zudem in sinnvoller Weise als Vermittlerinnen
und Vermittler in das Personalentwicklungskonzept fur den wissenschaftlichen Nachwuchs
und ggf. fur das Wissenschaftsmanagement eingebunden werden.

3. Die ,Richtlinie der Universitat Koblenz-Landau zur Einrichtung, Ausschreibung und Be-
setzung von Professuren und Juniorprofessuren” (kurz: Berufungsrichtlinie) garantiert qua-

4 Satzung und Qualitatssicherungskonzept der Universitat Koblenz-Landau zur Einrichtung, Ausschreibung und
Besetzung von Juniorprofessuren (W1) mit und ohne Tenure Track sowie zur Besetzung von Professuren unter
Verzicht auf eine Ausschreibung" (kurz: Tenure-Satzung)
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litatsgesicherte Berufungsverfahren mit transparent definierten Prozessablaufen. Sie defi-
niert zudem Kompetenzen in den Bereichen Forschung, Lehre und PersonalfUhrung, die in
den entsprechenden Verfahren angemessene Berlcksichtigung finden. Die Universitat for-
dert den Erhalt und die Weiterentwicklung dieser Kompetenzen durch geeignete MaBnah-
men und Angebote.

4.3 Forderliche Beschaftigungsbedingungen schaffen
4.3.1 Konzept

Es ist strategisches Ziel der Universitat, gute Rahmenbedingungen fur ihre Beschaftigten
zu schaffen, zu bewahren und stetig weiterzuentwickeln. Zu diesem Zweck hat sie sich Leit-
linien Uber ,Gute Beschaftigungsbedingungen® gegeben, die Grundsatze insbesondere fur
die Gestaltung befristeter Arbeitsverhaltnisse festlegen. Trotz der engen Vorgaben des be-
stehenden Stellenplans werden MaBnahmen entwickelt, um die Einrichtung von Beschaf-
tigungsverhaltnissen mit Qualifizierungsoption zu ermdéglichen und ein angemessenes Ver-
haltnis befristeter und unbefristeter Stellen in den Instituten und Arbeitsbereichen sicher-
zustellen. Auch fur Beschaftigte im Wissenschaftsmanagement, wissenschaftliche Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sowie Professorinnen und Professoren sollen adaquate Rah-
menbedingungen in angemessener Infrastruktur geschaffen werden, um deren Entwick-
lung zu ermaoglichen. FUr alle Zielgruppen beinhaltet dies

> eine transparente, strukturierte, formalisierte und vorurteilsfreie Rekrutierung auf al-
len Stellen und Funktionen,

> ein angemessenes Verhaltnis des Umfangs und der Befristungsdauer von Beschaf-
tigungsverhaltnissen zu Umfang und Dauer der Aufgaben, die mit einer Stelle ver-
bunden sind,

> die Diversitat aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihren verschiedenen Dimensi-
onen wertzuschatzen und auf individuelle Bedarfe hinsichtlich der Arbeitsbedingun-
gen in angemessener Weise einzugehen,

> dabei alle MaBnahmen und Entscheidungen auf ihre Wirkung hinsichtlich der Gleich-

stellung der Geschlechter zu prufen,

die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermdglichen und zu verbessern,

> auch langjahrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in \Wissenschaft und Wissen-
schaftsmanagement eine Weiterentwicklung ihres Tatigkeitsprofiles zu erméglichen,

> sowie die Etablierung einer Wertschatzungskultur in der Universitat.

\"4

Fur den wissenschaftlichen Nachwuchs benennt Kapitel 5 weitere qualitatssichernde MaB-
nahmen fur die Qualifizierungsphasen, die ebenfalls eine Verbesserung der Beschafti-
gungsbedingungen zum Ziel haben.

4.3.2 Geplante MaBnahmen

> Befristete Beschaftigungsverhaltnisse sollen grundsatzlich auf die Moglichkeit der
Gewahrung einer Qualifizierungsoption mit reduziertem Lehrdeputat gepruft wer-
den.
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> Angebote zur Promotionsabschlussfinanzierung, zur Finanzierung von Ubergangs-
phasen und zur Orientierung in der fruhen Postdoc-Phase (d.h. die ersten zwei Jahre
nach der Promotion) (s. Kapitel 5).

> Aufbau eines umfassenden Qualitatsmanagements fur Berufungsverfahren (s. Beru-
fungsrichtlinie). Auch wird die Durchfuhrung der Verfahren sinnvoll durch Beratungs-
und Schulungsangebote unterstutzt (z.B. rechtliche/formale Schulungsangebote fur
Kommissionsmitglieder; organisatorische und koordinierende Begleitung der Ver-
fahren).

> Transparente Darstellung und Qualitatssicherung der Verfahren zur Berufung und
Evaluierung von Juniorprofessuren; Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
mit/ohne Tenure Track partizipieren gleichberechtigt an den Fachbereichsmitteln.
(Details zur Ausstattung regelt die Tenure-Satzung).

> FUhrungskompetenzen erhalten im Sinne des Leitbilds ,Personalentwicklung als
Fuhrungsaufgabe® zunehmend héheren Stellenwert bei Ausschreibungen und Be-
setzungen von Fuhrungspositionen.

> Trotz begrenzter Ressourcen ermoglicht strategische Personalplanung die Fortfuh-
rung von Karrieren Uber eine Stufe hinaus.

> Fur langjahrige, bewahrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden (die tarifvertrag-
lich geregelten) Méoglichkeiten zur Weiterentwicklung im Rahmen der Dienstaufga-
ben geschaffen, etwa durch Ubertragung von Tatigkeiten mit héherer Verantwor-
tung (zB. fach- und studiengangspezifische Studienberatung, Modulkoordination
etc)).

> EinfUhrung eines universitatstbergreifenden Lehrpreises.

4.4 Uberfachlichen Kompetenzerwerb férdern

4.4.1 Konzept

Das Bekenntnis zum lebenslangen Lernen steht im Zentrum der zentralen Personalent-
wicklungsmaBnahmen fur das gesamte wissenschaftliche Personal und das Personal im
Wissenschaftsmanagement der Universitat, unabhangig davon, welche und wie viele Kar-
rierephasen an der Universitat Koblenz-Landau absolviert werden. Im Sinne einer umfas-
senden Personenentwicklung ist es dabei von nachrangiger Bedeutung, ob es sich um un-
befristetes oder befristetes Personal handelt. Um sinnvolle Kompetenzentwicklung zu er-
maoglichen, bedarf es einer strukturierten Erhebung des Qualifizierungsbedarfes sowie der
Forderung des Austauschs mit den Fach- und Dienstvorgesetzten Uber jeweils notige Wei-
terentwicklungen. Auch wird der Transfer in den Arbeitsalltag sichergestellt und durch sinn-
volle MaBnahmen ermdéglicht. Der Uberfachliche Kompetenzerwerb erfolgt dabei durch An-
gebote auf drei Ebenen:

> Kurse zu Schlusselqualifikationen und allgemeinen Management- und FUhrungs-
kompetenzen und Hochschuldidaktik, sowie zur Wahrnehmung von Fuhrungsauf-
gaben in Wissenschaftsverbunden und interdisziplinaren Forschungsgruppen, fach-
und geldgeberspezifische Schulungen und Beratungen fur die Antragstellung im
Drittmittelbereich (Forschungsférderung)
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Weiterbildungen zur Wahrnehmung von Fuhrungsaufgaben in Gremien (z.B. Beru-
fungs- und Evaluierungskommissionen, Prufungsausschusse, Prodekanin/ Prode-
kan, Dekanin/Dekan, (Vize-)Prasidentin/Prasident), zur Gremien- und Beteiligungs-
struktur an der Universitat Koblenz-Landau sowie zur Hochschulsteuerung, -strate-
gie, -governance und -politik (hier greift die Universitat zum Teil auf externe Ange-
bote zurtuick und erganzt, wo sinnvoll und erforderlich, durch eigene Angebote, die
auf die eigene Universitat zugeschnitten sind)

in Erganzung zur fachlichen Weiterqualifizierung in den Fachbereichen und Einrich-
tungen férdert die Universitat den nachhaltigen und lebenslangen Kompetenzer-
werb ihres Personals uber den engeren Arbeitskontext hinaus

4.4.2 Geplante MaBnahmen

>

\"4

\"4

Erarbeitung einer Weiterbildungsrichtlinie bzw. einer Dienstvereinbarung, die den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen er-
moglicht und den Transfer in den Arbeitsalltag gewahrleistet

Ausbau der Vernetzung und Kooperation anbietender Einrichtungen sowie verbes-
serte Koordinierung des bestehenden Angebots durch regelmaBigen Dialog zwi-
schen den anbietenden Einrichtungen

Aufbau und Pflege einer zentralen Weiterbildungswebseite

Ermaoglichung der Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen als Dienstzeit, ggf.
finanzielle Unterstiitzung in Form der Ubernahme von Reise- und Weiterbildungs-
kosten

Schulungen fur Vorsitzende und Mitglieder von Berufungs- und Evaluierungskom-
missionen

Ausbau der Angebote fUr erfahrene wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter

perspektivisch: Aufbau eines zentralen Weiterbildungsportals

perspektivisch: Zusammenflhrung bestehender Angebote zu einem umfassenden,
modularen Weiterbildungszertifikat

Individuelle Karrierewege erfordern individuelle WeiterbildungsmaBnahmen: zusatzlich
zum vorgehaltenen Angebot werden die Weiterbildungsbedarfe erhoben und fur die Pla-
nung genutzt. Es werden transparente Regelungen zur Nutzung der Fort- und Weiterbil-
dungsangebote geschaffen, die gleichzeitig Handlungsspielraume eréffnen (z.B. bei drin-
gend bzw. kurzfristig erforderlichen spezifischen QualifizierungsmaBnahmen). Auch die vor-
handenen Angebote im Rahmen der Bildungsfreistellung werden sichtbar gemacht. Die
bestehende Webseite wird diesbezuglich uberarbeitet und regelmaBig aktualisiert.

Zusatzlich nutzt die Universitat intensiver als bisher externe Netzwerke; dazu gehoren
bspw. IUW, der Qualitatszirkel Promotion (QZP), UniWiND und andere. Dartber hinaus son-
diert die Universitat mogliche Kooperationen, uber die weitere Angebote genutzt werden
konnen (z.B. UniNetzPE, das Netzwerk Wissenschaftsmanagement und andere).
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4.5 Arbeitsalltag unterstutzen

4.5.1 Konzept

Wie in den Entwicklungslinien 2013 - 2020 formuliert, strebt die Universitat eine ,[elffektivere
Organisation von Verwaltungsablaufen und damit Verringerung der zeitlichen Belastung
des wissenschaftlichen Personals” (S. 17) an. Um reibungsloses Arbeiten und ungehinderte
personliche Entwicklung zu ermaoglichen, gelten transparente und klar kommunizierte Re-
gelungen fur die Durchfuhrung der Arbeitszeit. Hierfur werden auch die Angebote des be-
trieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) und MaBnahmen im Rahmen der Gefahr-
dungsbeurteilung Psychische Belastung sinnvoll in das Gesamtportfolio der Personalent-
wicklung integriert und an zentraler Stelle sichtbar gemacht.

Im Rahmen der universitaren Digitalisierungsstrategie stellt der Ausbau effizienter Verwal-
tungsprozesse ebenso ein strategisches Ziel der Universitat dar wie der Aufbau eines digi-
talen Organisationsgedachtnisses zur Unterstutzung regelmasiger Tatigkeiten. Um die Po-
tentiale der Digitalisierung zur Verbesserung und Erleichterung von Arbeitsablaufen voll
ausschopfen zu konnen, sind dafur bendtigte MaBnahmen zur Fort- und Weiterbildung in-
tegraler Bestandteil der Personalentwicklungsstrategie.

Die Universitat ist sich zudem ihrer Verantwortung nicht nur fur das bei ihr beschaftigte Per-
sonal bewusst, sondern pflegt auch einen wertschatzenden und férdernden Umgang mit
assoziierten Stipendiatinnen und Stipendiaten sowie weiteren externen Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern. Das Ziel ist daher, im Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten
praktikable Regelungen zur Erleichterung des Arbeitsalltags zu finden.

Um das tagliche Arbeiten produktiv und teamorientiert zu gestalten, arbeitet die Universitat
Koblenz-Landau darauf hin, eine wertschatzende und angstfreie Kommunikations- und
Fuhrungskultur zu etablieren. Dazu gehort etwa der Bereich Konfliktmanagement. Die Uni-
versitat entwickelt derzeit Prozesse und schafft Strukturen, um Konflikte zwischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern und Vorgesetzten zu vermeiden oder zielorientiert zu losen.
Wichtige Aspekte dabei sind die Sensibilisierung fur mégliche Interessenkonflikte sowie der
verantwortliche Umgang mit Fihrungsaufgaben durch die jeweils zustandigen Stellen und
Einrichtungen.

4.5.2 Geplante MaBnahmen

> Sichtbarmachung von Ansprechpersonen aufseiten der Verwaltung, zentraler Ein-
richtungen und der Universitatsleitung (z.B. in einem Ubersichtlichen, regelmaBig ak-
tualisierten Geschaftsverteilungsplan)

> Erstellung von Leitfaden und Prozessablaufen sowie Benennung von Ansprech-

bzw. Ombudspersonen zum Konfliktmanagement

Etablierung der zentralen Personalentwicklung als Ansprech- und Beratungseinheit

> Digitalisierung zur Steigerung der Sichtbarkeit von Informationen und zur Erleichte-
rung des Austausches zwischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nutzen (zB. in
Form einer Ubersicht aktueller Forschungsprojekte, bestehender Kooperationen und
Mitgliedschaften in Netzwerken und Verbunden)

» Handreichungen fur neue Amtstragerinnen und Amtstrager zur Gremienarbeit und
zu Prozessablaufen

> Unterstutzungsangebote fur Mitglieder der Prifungsausschusse

\"4
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Prozessabbildungen fur Berufungsverfahren

Schulungen fur Gremienmitglieder (Berufungs- und Evaluierungskommissionen)
Beratungsangebote flUr Dekanate

Informationen (ggf. Schulungen) zu Verwaltungsablaufen

Workshops zu Drittmittelantragen

> Angebote zum Konfliktmanagement und Etablierung entsprechender Prozesse

VVVYVYV

In vielen dieser Bereiche besteht Bedarf an Schulungs- und Informationsangeboten. So er-
fordert eine nachhaltige Implementierung der digitalen Innovationen sinnvolle und adres-
satengerechte Unterstutzung. Daher werden umfassende Informationen zur Verfugung ge-
stellt, Informationsangebote Uber Verwaltungsablaufe flr (neue) Beschaftigte ausgebaut
und die Entwicklung und Konzipierung von Schulungen, Online-Tutorials und Info-Materi-
alen unterstutzt.

Ein mogliches Instrument zur Verbesserung der Fuhrungs- und Kommunikationskultur so-
wie zur nachhaltigen Erméglichung individueller Entwicklungsperspektiven sind regelma-
Bige Feedbackgesprache zwischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und jeweiligen Vor-
gesetzten. Daher wird mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, dem Personalrat, den
Fachbereichen und Einrichtungen sondiert, ob bzw. inwieweit solche regelmaBigen Ge-
sprache als Mittel zur Erhebung der individuellen Entwicklungspotenziale und -bedarfe,
konkreter Probleme und gegenseitiger Ernwartungen eingesetzt werden konnen und sollen.

4.6 Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern

4.6.1 Konzept

Die Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zahlt zu den zentralen Querschnitts-
aufgaben unserer Universitat. Die Universitat hat sich fruhzeitig zu zahlreichen MaBnahmen
verpflichtet, die eine Vereinbarkeit von Studium, Berufstatigkeit und wissenschaftlicher Kar-
riere mit der Erziehung von Kindern oder der Betreuung bzw. Pflege von Angehérigen er-
leichtern sollen. Sowohl die Grundordnung als auch die aktuell gultigen ,Entwicklungslinien
2013 - 2020" benennen Familienfreundlichkeit als strategisches Ziel der Universitat. Bereits
in Umsetzung befindliche MaBnahmen umfassen insbesondere:

> gebundelte Bereitstellung relevanter Informationen zu allen finanziellen Aspekten,

insbesondere den verschiedenen, oft unubersichtlichen staatlichen Maéglichkeiten

zur Unterstutzung von Eltern, Alleinerziehender, Pflegender, etc.

Einrichtung von Still- und Wickelraumen

> Ausbau universitarer Betreuungsmoglichkeiten (Kindertagesstatten, Ferienbetreu-
ung)

» Schaffung und Ausbau von Beratungsangeboten (durch die Studierendenwerke, die
beiden Frauenburos, das Women Career Center (WCC), das IPZ und weitere Einrich-
tungen)

\"4

Daruber hinaus wirkt der universitare Gleichstellungsplan ,darauf hin, dass bei Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen auBerhalb der regularen Arbeitszeit den familiaren Belastun-
gen der Teilnehmenden Rechnung getragen wird (z.B. durch Unterstutzung von Kinderbe-
treuungsangeboten)’ (S. 7). Gleiches soll klnftig auch fur zentrale Gremientermine gelten.
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Auch legt die Universitat groBen Wert darauf, Teilzeitbeschaftigten ,die gleichen berufli-
chen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzuraumen wie Vollzeitbeschaftigten. Dies gilt
sowohl fur die Qualifikations- und Eignungsbeurteilungen als auch fur die Besetzung von
Leitungsfunktionen. Die Universitat ist bemuht, Leitungsfunktionen so zu gestalten, dass sie
von Teilzeitbeschaftigten wahrgenommen werden konnen® (S. 6). Die Universitat bekennt
sich ausdrucklich zur Weiterentwicklung der MaBnahmen hin zu einer familiengerechten
Hochschule fur alle ihre Mitglieder.

4.6.2 Geplante MaBnahmen

» Abbau von Hindernissen durch

> Unterstltzung von flexibleren Arbeitszeitmodellen, die individuellen Lebensrea-
litdten gerecht werden (z B. Elternschaft, Familienplanung, Pflege, u.a)
> flexible Ermoglichung von Teilzeitbeschaftigung
> flexible, klar formulierte und transparente Regelungen zur Gestaltung der Ar-
beitszeit, z.B. in Form von home office oder situativem mobilem Arbeiten

> Unterzeichnung der Charta ,Familie in der Hochschule" und Mitgliedschaft im Best
Practice-Club ,Familie in der Hochschule e V.

> Erarbeitung von Handreichungen fir neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu Fra-
gen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

> Unterstutzung der Dekanate durch Erstellung von ,welcome packages" mit Informa-

tionen fur neue/werdende Eltern

Benennung und bessere Sichtbarmachung von Ansprechpersonen

Sensibilisierung von Fuhrungskraften fur Gleichstellungs- und Vereinbarkeitsfragen

> Unterstutzung bei Suche nach Tagespflege- und Betreuungsoptionen (Babysitter-

Borse)

transparente Regelungen zur KiTa-Nutzung

> Sicherstellung, dass bei der Einrichtung (bzw. bei der Beantragung bei externen
Geldgebern) von nachwuchsférdernden Einrichtungen wie Graduiertenkollegs und
-schulen Kinderbetreuungszuschlage eingeplant werden

> starkere Vernetzung aller Gremien, die VereinbarkeitsmaBnahmen umsetzen, um z.

B. deren Beratungstatigkeiten zu blundeln

Ausbau des Angebots an Schulungen zur Erleichterung der Vereinbarkeit

» Forderung von Frauen in Leitungsfunktionen, Erhéhung des Anteils an \¥2- und W3-
Professorinnen und Férderung von Frauen am Ubergang zur Habilitation

Vv V
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4.7 Mobilitat und Internationalisierung vorantreiben, Diversitat wert-
schatzen

4.7.1 Konzept

Erfahrungen in anderen Organisationen und im internationalen Bereich zu ermoglichen, ge-
hort zum Kern der Personalentwicklungsstrategie der Universitat Koblenz-Landau. Der
Blick Uber den Tellerrand der eigenen Organisation weitet den Horizont; die Erfahrung, dass
Universitaten und Wissenschaft an anderen Orten méglicherweise ganz anders oder uber-
raschend ahnlich funktionieren, scharft den Blick fur die eigene Organisation und gibt wert-
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volle Impulse fur die personliche und die organisatorische Weiterentwicklung der Univer-
sitat. Nicht zuletzt sind internationale Erfahrungen ein zunehmend relevantes Kriterium in
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren an wissenschaftlichen Einrichtungen und stel-
len damit einen wichtigen Aspekt individueller Personen- und Personalentwicklung dar.

Deshalb fordert die Universitat den internationalen und den interorganisatorischen Aus-
tausch sowohl des wissenschaftlichen Nachwuchses, des dauerhaft beschaftigten wissen-
schaftlichen Personals als auch des Personals im Wissenschaftsmanagement.

Zugleich findet eine wachsende Zahl internationaler Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler an die Universitat Koblenz-Landau, um zu forschen, neue Verbindungen zu kntp-
fen und ihren Horizont zu erweitern. Auch wenn in vielen Bereichen Englisch als Verkehrs-
sprache etabliert ist, sind zumindest Grundkenntnisse der deutschen Sprache und (Arbeits-
)Kultur Voraussetzung fUr eine soziale Integration der internationalen Kolleginnen und Kol-
legen. Ebenso tragen das Training interkultureller Sensibilitat und gute Englischkenntnisse
der deutschen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Erfolg international zusammengesetz-
ter Teams bei.

Wie in ihrer Internationalisierungsstrategie verabschiedet, wird die Universitat ihr bereits
vorhandenes Angebot an interkulturellen Trainings und Sprachkursen bedarfsgerecht wei-
terentwickeln und fur das Personal in Wissenschaft und Wissenschaftsmanagement &ff-
nen. Diese Angebote kdénnen ggf. in Kooperation mit externen Partnern bereitgestellt wer-
den. Daruber hinaus gehdrt hierzu auch die Sensibilisierung des Personals fur weitere As-
pekte der Diversitat und Heterogenitat wie z.B. soziale Herkunft, Bildungshintergrund, Alter,
religiose, kulturelle, sexuelle und ethnische Identitat. Dies gilt insbesondere fur Personal mit
Fuhrungsaufgaben. Nicht zuletzt bekennt sich die Universitat zu ihrer Verantwortung fur
Personal mit jedweder Form korperlicher, seelischer oder sonstiger Einschrankungen. Die
Universitat strebt Barrierefreiheit fur alle Arbeitsbereiche an.

4.7.2 Geplante MaBnahmen

» Ausbau der MaBnahmen zur Internationalisierung und zur Férderung einer Willkom-
menskultur im Rahmen der Internationalisierungsstrategie

> Forderung des Erwerbs sprachlicher und interkultureller Kompetenzen durch ent-
sprechende Schulungsangebote

> Unterstlutzung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Wissenschaft und Wissen-
schaftsmanagement, die einen internationalen Austausch anstreben, z.B.im Rahmen
von ERASMUS Plus

> Ausbau spezifischer Sprachschulungen sowie mehrsprachiger Weiterbildungsange-
bote

> Ausarbeitung von Vorlagen und Mustervertragen fur internationale Kooperationen

(im Rahmen von binationalen/cotutelle Promotionsvorhaben, internationalen Stu-

dien- und double-degree-Programmen und internationaler nachwuchsfoérdernder

Einrichtungen)

Sensibilisierung fur Heterogenitat und Diversitat (als Fuhrungsaufgabe)

aktive Rekrutierung internationaler Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

> Umsetzung von Barrierefreiheit in digitalen wie in physischen Arbeitskontexten

Vv VvV
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4.8 Personalentwicklung im und fur das Wissenschaftsmanagement

4.8.1 Konzept

Mit dem Schlagwort Wissenschaftsmanagement sind Tatigkeitsfelder innerhalb des Wis-
senschaftssystems adressiert, die weder der Handlungslogik von Forschung und Lehre
noch derjenigen der ,klassischen® offentlichen Verwaltung folgen. Sie zielen weder auf Ge-
winn und Weitergabe methodisch abgesicherter Erkenntnis, noch nehmen sie die Rolle ak-
tiver Rechtsaufsicht wahr. Dennoch lasst sich Wissenschaftsmanagement nicht trennscharf
von Wissenschaft und Verwaltung unterscheiden. Wissenschaftsmanagement gehort hau-
fig zum Stellenprofil von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen. Die Koordination einer Gradu-
iertenschule, die eigene Habilitation sowie Aufgaben in der Lehre sind oft in derselben Per-
son vereint. Gleichzeitig hat sich die klassische Hochschulverwaltung gewandelt. In Zeiten
wettbewerblich orientierter Hochschulpolitik ist sie mehr denn je von strategischen Enwa-
gungen geleitet und agiert selbst zunehmend in der Rolle eines Managements fur die Wis-
senschaft.

Die Tatigkeitsfelder im Wissenschaftsmanagement erscheinen sehr heterogen; dies zeigt
sich bereits in den unterschiedlichen Beschaftigungsverhaltnissen, die teils dem wissen-
schaftlichen, teils dem nicht-wissenschaftlichen Bereich zugeordnet sind. Dazu zahlen un-
ter anderem Forschungs- oder Prasidialreferentinnen und -referenten, Qualitatsmanage-
ment, Wissenschaftsmarketing und -kommunikation, die Geschaftsfuhrung von Fachberei-
chen und zentralen Einrichtungen, die Koordination von Forschungsprojekten, die Studien-
gangsentwicklung und -koordination, akademische Personalentwicklung sowie Transfer-
und Internationalisierungsbeauftragte. |hre grundlegende Gemeinsamkeit liegt in der
Schnittstellenfunktion, die sie zwischen Wissenschaft und Verwaltung, zwischen Wissen-
schaft und Offentlichkeit oder Wissenschaft und Wirtschaft wahrnehmen. Dabei orientieren
sie sich in der Regel an strategischen Zielen ihrer Einrichtung und sind darauf ausgerichtet,
Freiraume und Entwicklungsperspektiven fur gute Forschung und Lehre zu schaffen und
ihre Legitimation zu sichern. Daraus resultiert eine vergleichsweise umfassende Kenntnis
der Strukturen der eigenen Organisation und des Wissenschaftssystems auf nationaler und
internationaler Ebene.

Die Diversitat in diesem Feld wird zusatzlich durch die Vielfalt seiner Zugangswege gestei-
gert. Je nach Funktion und Nahe zur wissenschaftlichen Tatigkeit haben Wissenschaftsma-
nagerinnen und -manager zuvor haufig in Wirtschaft, Venwaltung oder Politik gearbeitet.
Der Ubergang aus einer wissenschaftlichen Karriere erfordert, neben Grundkenntnissen
des Wissenschaftssystems, vor allem erprobte kommunikative Kompetenzen und eine Af-
finitdt zum strategischen und lésungsorientierten Denken.

Die Personalentwicklung fur den Bereich des Wissenschaftsmanagements verfolgt daher
folgende Ziele:

1. Den Aufbau und den Erhalt jenes organisationsspezifischen Wissens und jener Hand-
lungskompetenzen, die fur die strategischen Aufgaben und die Wahrnehmung einer
Schnittstellenfunktion bendtigt werden: Die Universitat bietet, ggf. in Zusammenarbeit mit
externen Kooperationspartnern, ein entsprechendes Portfolio von Fort- und Weiterbildun-
gen an. Dazu gehoéren beispielsweise Kenntnisse rechtlicher, organisatorischer und syste-
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mischer Rahmenbedingungen, umfassende kommunikative Kompetenzen, die Befahi-
gung, Prozesse der Organisationsentwicklung zu begleiten und zu koordinieren oder auch
betriebswirtschaftliche Grundlagen.

2. Die Schaffung von Entwicklungs- und Karriereperspektiven fur Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, deren Tatigkeitsprofil auf das Wissenschaftsmanagement ausgerichtet ist. Um dies
zu ermoglichen, wird ein Konzept entwickelt, das Vereinbarungen zu karriereférderlichen
Entwicklungszielen ermdglicht. Dies kann in wissenschaftsnahen Bereichen auch die M6g-
lichkeit zur Promotion beinhalten, wenn es z.B. um Karrieren im Forschungsmanagement
oder im Studienmanagement geht. Es ist das Ziel der Universitat, die Expertise von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern im Wissenschaftsmanagement dauerhaft an die Organisation
zu binden. Dafur schafft die Universitat einerseits horizontale Entwicklungswege, z.B. durch
einen Wechsel aus dem Qualitatsmanagement in die Studiengangsentwicklung oder die
Geschaftsfuhrung eines Fachbereichs. Sie gewahrleistet andererseits, dass auch die eige-
nen Wissenschaftsmanagerinnen und Wissenschaftsmanager Gelegenheit zur Bewerbung
auf Leitungspositionen in der Universitatsverwaltung erhalten. Sie unterstutzt sie bei ihrer
beruflichen Weiterqualifikation und nutzt alle Méglichkeiten des Tarifrechts, um erfahrenen
und hochqualifizierten Wissenschaftsmanagerinnen und -managern auch monetare An-
reize zu bieten, um deren Verbleib an der Universitat zu sichern.

3. Fur Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, welche bereits eigene prak-
tische Erfahrungen im (Wissenschafts-)Management (z.B. Koordination eines Forschungs-
schwerpunktes 0.3) gesammelt haben und darin eine positive Berufsperspektive fur sich
sehen, schafft die Universitat Freiraume und Méglichkeiten zur individuellen Gestaltung
des Ubergangs. Interessierte Personen finden leicht zugangliche Hinweise auf spezifische
Beratungsangebote, etwa externer Kooperationspartner. Sie erhalten, vorbehaltlich der
Verfugbarkeit, Zugang zum Fort- und Weiterbildungsportfolio der Universitat im Bereich
des Wissenschaftsmanagements. Zudem werden mit interessierten Personen Optionen
beraten, in das Wissenschaftsmanagement an der Universitat zu wechseln und damit der
Organisation erhalten zu bleiben.

4.8.2 Geplante MaBnahmen

» Bestandsaufnahme der an der Universitat Koblenz-Landau vorhandenen Tatigkeits-
felder und des Personals, die dem Wissenschaftsmanagement zuzurechnen sind (Es
wird angestrebt, eine mdglichst eindeutige Regelung zu treffen, welche wissen-
schaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Tatigkeiten bzw. Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter diesem Bereich angehoren.)

> Forderung der internen Vernetzung der Wissenschaftsmanagerinnen und
-manager der Universitat Koblenz-Landau und damit Sichtbarmachung als Perso-
nengruppe mit spezifischen Kompetenzen, Erfanrungen und Entwicklungsbedarfen;
Unterstutzung der Vernetzung durch zentral koordinierte regelmaBige Vernetzungs-
treffen

> Universitatsweite Sichtbarmachung und Sensibilisierung fur Existenz und Funktion
des Wissenschaftsmanagements als Tatigkeitsfeld in der Organisation Universitat

> Ermoglichung und ggf. finanzielle Unterstltzung selbst organisierter informeller
Weiterbildungsformate wie Peer-to-Peer-Beratung, Arbeitskreise, Workshops mit
externen Expertinnen und Experten oder Kamingesprachen
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> Implementierung eines Monitorings zum individuellen und organisationsbezogenen
Fort- und Weiterbildungsbedarf im Bereich des Wissenschaftsmanagements

> Aufbau eines Beratungs-, Fort- und Weiterbildungsportfolios v.a. durch Kooperati-

onsvereinbarungen mit professionsbezogenen Institutionen und Netzwerken des

Wissenschaftsmanagements (Z\WM, Netzwerk Wissenschaftsmanagement, IUW)

Bereitstellung eines zentralen Budgets fur individuelle WeiterbildungsmaBnahmen

> Schaffung von Karriereperspektiven durch Erarbeitung eines strategischen Instru-
mentariums zur Bindung erfahrener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ihrer Ex-
pertise an die Universitat

v

5 Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Promovierende wie auch Postdoktorandinnen und Postdoktoranden leisten einen maBgeb-
lichen Beitrag zu Forschung und Lehre und sind Garanten der Hochschule von morgen.
Daher gehdrt die gezielte Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses zu den Kern-
aufgaben einer Universitat. Vor diesem Hintergrund skizziert das folgende Kapitel zunachst
Eckpunkte des diesbezuglichen Selbstverstandnisses der Universitat Koblenz-Landau (5.1),
geht dann auf die Umsetzung im Kontext der verschiedenen Phasen wissenschaftlicher
Werdegange ein (5.2 Promotion und 5.3 Postdoc), um abschlieBend allgemeinere Perspek-
tiven aufzugreifen (5.4).

5.1 Selbstverstandnis und Anlage der Nachwuchsférderung

Nachwuchsforderung wird an der Universitat Koblenz-Landau als Gesamtaufgabe verstan-
den, die in gemeinsamer Verantwortung getragen wird: Die Hochschulleitung, zentrale Or-
ganisationseinheiten und Einrichtungen, verschiedene Gremien, die Fachbereiche, die In-
stitute, die Mitglieder der Universitat und insbesondere die Betreuenden sehen sich der
Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses verpflichtet. Dabei gilt es, das Prinzip der
wechselseitigen Verantwortung bei gleichzeitiger Eigenverantwortlichkeit und wissen-
schaftlicher Autonomie des akademischen Nachwuchses zu wahren. Einen hohen Stellen-
wert hat die Verpflichtung der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler, der Betreuerinnen und Betreuer und der Institution als Ganzes auf die Einhaltung
von Qualitatsstandards und Regeln ,guter wissenschaftlicher Praxis® sowie ,gelingender
Lehre® (vgl. ,Verfahrensordnung zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis an der Uni-
versitat Koblenz-Landau®, ,Teilgrundordnung zur Qualitatssicherung und -entwicklung in
Studium und Lehre an der Universitat Koblenz-Landau® sowie ,Leitbild Gelingender Studi-
enprozess”).

Zu den zentralen Voraussetzungen einer erfolgreichen wissenschaftlichen Karriere gehort
ein unterstutzendes Umfeld, das die Entwicklung der eigenstandigen Arbeit ermoglicht und
fUr Transparenz, Planbarkeit und Kontinuitat bei gleichzeitiger Flexibilitat Sorge tragt. Um
die fur eine gezielte Karriereférderung erforderlichen Rahmenbedingungen optimal auszu-
richten, ist va. die Heterogenitit der Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler und ihrer Wege in den Blick zu hehmen und in der Umsetzung der ver-
schiedenen FérdermaBnahmen auf unterschiedlichen Handlungs- und Angebotsebenen
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zu berucksichtigen. Die Universitat Koblenz-Landau legt dabei groBen Wert auf die Vielfalt
der Facher und bekennt sich ausdrucklich zum Wert unterschiedlicher Wissenschafts- und
Fachkulturen. Als Parameter der weiteren Differenzierung des Blicks werden zudem die
Jjeweilige Qualifikationsphase, das Qualifikationsformat, der Finanzierungskontext, die indi-
viduelle Situation der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie ihre Karrierepla-
nung innerhalb und auBerhalb der Universitat zur Strukturierung herangezogen, wobei die
Gestaltung der Ubergange in die jeweils nachste Qualifikationsstufe gesondert berticksich-
tigt wird. Dabei ist sich die Universitat der Tatsache bewusst, dass die Mehrheit der Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ihre Karrierewege nicht auf das Berufsziel
,Professorin/Professor” ausrichtet.

In der Umsetzung wird die fachliche Betreuungsarbeit der Kolleginnen und Kollegen aus
den Fachbereichen von verschiedenen integrierten Gesamtstrategie-Anliegen der Univer-
sitat Koblenz-Landau flankiert; wie v.a. die universitaren Konzepte zur Gleichstellung, zur
Internationalisierung, zur Qualitatssicherung und -entwicklung sowie zur Digitalisierung.

Uberdies wurden fachbereichstibergreifende Einrichtungen zur gezielten Unterstiitzung
des wissenschaftlichen Nachwuchses etabliert. Dazu gehort das Interdisziplinére Promoti-
onszentrum (IPZ), das seit 2006 campusubergreifend als zentrale Einheit fur die beglei-
tende Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses aktiv ist. Es fUhrt einerseits Infor-
mationen zur Unterstutzung des wissenschaftlichen Nachwuchses an der Universitat zu-
sammen, koordiniert diese und sorgt fur ihre Verbreitung; andererseits stellt das IPZ den
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern aller Facher spezifische Angebote
und vielfaltige Hilfestellungen in diversen Formaten und Detailierungsgraden auf verschie-
denen Stufen ihres Qualifizierungsweges in einem eigenen, mit den anderen Einheiten ab-
gestimmten Programm zur Verfugung. Die beiden Welcome Center an den Standorten
Koblenz und Landau fungieren seit 2014 Uberdies als erste Anlaufstellen insbesondere fur
internationale Studierende, Promotionsinteressierte, Doktorandinnen/Doktoranden und
Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler. Sie bieten v.a. Beratung und Unterstutzung
bei der Klarung administrativer und organisatorischer Fragen.

Bevor in den Teilkapiteln auf das Forderspektrum im Einzelnen eingegangen wird, greift die
folgende Tabelle die verschiedenen Akteure, Zielgruppen und Unterstutzungsformen be-
reits auf und veranschaulicht die Gesamtstruktur des Ansatzes im Uberblick.
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Eckpunkte zu Selbstverstandnis und Anlage der Nachwuchsférderung an der Universitat Koblenz-Landau

In universitarer Gesamtverantwortung
Universitatsleitung
zentrale Einrichtungen (Post-) Doktorand‘innen Betreuende Hochschullehrende Fachbereiche/Institute
eingebunden in zentrale universitare Strategien

Qualitatsmanagement Gleichstellung Internationalisierung Digitalisierung

Wertebasis

Transparenz Planbarkeit Kontinuitat Flexibilitat Vielfalt

Phasen- bzw. statussensible Unterscheidung der Zielgruppen

im im

Promotions- Individual Strukturiert Internationale - Postdocs Postdocs " Junior-

. . . . Uber- . . Uber- o
interessierte  Promovierende Promovierende promovierende gang (recognised) (established) gang professor’innen
Zentrale Formen der Unterstutzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
Fachliche Informations- interne externe finanzielle organisatorische

Betreuung medien Vernetzung Vernetzung Forderung Absicherung
Beratung Veranstaltungen Kurse Zertifikate Mentoring Coaching
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5.2 Forderung in den Phasen der Promotion

5.2.1 Ubergang in die Promotion

Die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses setzt an der Universitat Koblenz-
Landau bereits vor der Promotion an, um Interessierte uber die Promotion und damit ver-
bundene Karrierechancen zu informieren und auf diese Qualifikationsphase gezielt vorzu-
bereiten. Die inhaltliche, organisatorische und finanzielle Gestaltung des Ubergangs in die
Promotion stellt sowohl fur Studierende als auch fur Berufstatige eine Herausforderung dar.
Daher stehen an der Universitat Koblenz-Landau sowohl in den Fachbereichen als auch
durch die zentralen Einrichtungen vielfaltige Beratungs- und Vorbereitungsangebote sowie
umfangliche Informationsmadglichkeiten zur Verfugung.

In der Ubergangsgestaltung wird dabei gesondertes Augenmerk auf die verschiedenen
Zugangsvoraussetzungen gelegt. Gerade die Vielfalt der Abschlusse (z.B. im Bereich Lehr-
amt, FH/HAW, internationale Abschlusse) erfordert neben einer guten Zusammenarbeit al-
ler Beteiligten dauerhaft strukturelle Anpassungen der Méglichkeiten des Einstiegs in die
Phase der Promotion (vgl. u.a. die Angebote erganzender Studienleistungen oder von Eig-
nungsfeststellungsverfahren).

Die Fachbereiche und Facher férdern Promotionsinteressierte insbesondere durch spezifi-
sche Angebote in der Masterphase: Forschungsorientierte Masterstudiengange, u.a. mit
Projektmodulen, die aktive Einbeziehung von Lehrveranstaltungen und fortgeschrittenen
Studierenden in wissenschaftliche Tagungen, die Entwicklung forschungsorientierter For-
mate fur die Prasentation studentischer Arbeiten sowie individuelle Férderung und Bera-
tung (auch im Hinblick auf Institutionen der Begabtenférderung) sind Beispiele fur die in-
haltliche HeranfUhrung und Vorbereitung Studierender auf eine mdgliche Promotion. De-
kanate, Promotionsausschusse sowie die Hochschullehrerinnen und -lehrer bieten — auch
externen - Interessierten in Form von individueller Beratung sowie allgemein zuganglichen
Materialien auf den Homepages der Facher einen Uberblick Uber formale Zugangsvoraus-
setzungen und -moglichkeiten.

Das IPZ informiert Promotionsinteressierte mittels gedruckter und digitaler Medien Uber die
verschiedenen Wege in die Promotion, Promotionsfinanzierung sowie die jeweiligen An-
sprechpartnerinnen und -partner. Die Kernkompetenz des Zentrums liegt dabei in der Be-
reitstellung individueller Beratungsangebote - u.a. zu Entscheidungsfindung, Zugangsvo-
raussetzungen, Promotionsfinanzierung bzw. Stipendien - sowie zielgruppengerechter
Workshops und Veranstaltungen.

Auch in Form weiterer Projekte bemuht sich die Universitat darum, Promotionsinteressierte
zu gewinnen und zu beraten, etwa im Rahmen des IPZ-Veranstaltungspakets und -zertifi-
kats ,PROMOtivaTION", das in Zusammenarbeit mit dem Projekt ZuGewinn fur FH-/HAW -
Absolventinnen organisiert wird und Interessierte wahrend ihrer Entscheidung begleitet.

Daruber hinaus wurden verschiedene Drittmittelprojekte eingeworben, die sich spezifisch
der Forderung von Frauen in der Wissenschaft widmen. So werden zB. im Rahmen des
Mentoring-Programms ment® Masterstudentinnen, die sich fur eine Promotion interessie-
ren, an eine wissenschaftliche Karriere herangefuhrt. Zudem ermdéglicht es das Férderpro-
gramm fur Nachwuchswissenschaftlerinnen (NaWi), sich innerhalb der Férderdauer auf ei-
nen Stipendien- oder Drittmittelantrag fur die Promotionsfinanzierung zu konzentrieren.

Personalentwicklungskonzept Wissenschaft 27



Insgesamt sollen die Beratungs- und Veranstaltungsangebote fur Promotionsinteressierte
im IPZ und in den Fachbereichen sukzessive weiterentwickelt und ausdifferenziert sowie
fortlaufend an die Bedarfe der Zielgruppen und die heterogenen Zugangsvoraussetzungen
angepasst werden. Dabei sollen die vielfaltigen Promotionsmoglichkeiten, die u.a. je nach
Finanzierungskontext sehr divergieren konnen (Stelle an der Universitat, Einzelstipendium,
Stipendien oder Stellen im Kontext von strukturierten Programmen, andenweitige Quellen),
noch deutlicher aufgezeigt werden.

5.2.2 In der Promotionsphase

An der Universitat Koblenz-Landau fuhren verschiedene Wege zur Promotion. Es sind die
klassische Individualpromotion, die strukturierte in Programmen, die teilstrukturierte und
die kooperative sowie die binationale Promotion moglich. Doch nicht nur die Wahl des Pro-
motionsformats hat Auswirkungen auf die Bedarfe der Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler, sondern auch der Finanzierungskontext sowie die spezifische Fach-
kultur: Promovierende, die auf einer Landes- oder Drittmittelstelle oder als abgeordnete
Lehrerinnen und Lehrer an der Universitat arbeiten, sich Uber Stipendien oder eine externe
Beschaftigung finanzieren oder die Promotion mit Partnern auBerhalb der Universitat (zB.
Forschungseinrichtungen, FHs/HAWSs, Industrie, Universitaten im Ausland) durchfthren,
verfugen z.B. Uber divergierende Zeitbudgets, Zugang zu wissenschaftlichen Netzwerken
und Ressourcen. Unterschiedliche Fachkulturen wiederum erfordern etwa jeweils andere
Forschungsbedingungen und Publikationsformate.

Derzeit hat an der Universitat Koblenz-Landau jeder der acht Fachbereiche eine eigene
Promotionsordnung. Eine Rahmenpromotionsordnung soll kunftig einheitliche Standards
zu z.B. Zugangsvoraussetzungen und Kriterien fur kooperative Promotionsverfahren schaf-
fen. In diesem Prozess soll ausdrucklich die Diversitat der Fachkulturen gewahrt bleiben:
Fach- und fachbereichsspezifische Regelungen, die darauf basieren, sollen weiterhin ihren
Platz in den Verfahrensregeln finden bzw. erganzend in separaten Ordnungen verankert
werden.

Finanzierung der Promotion

Historisch und strukturell bedingt ist der Anteil an haushaltsfinanzierten Beschaftigungsver-
haltnissen zur Weiterqualifikation mit einer Promotion oder Habilitation an der Universitat
Koblenz-Landau vergleichsweise niedrig und je nach Facher- und Fachbereichskultur un-
terschiedlich verteilt. Um bessere Beschaftigungsbedingungen fur den wissenschaftlichen
Nachwuchs zu schaffen, hat die Universitat in einem ersten Schritt den Lehreinheiten die
Mdéglichkeit gegeben, Beschaftigungsverhaltnisse mit Qualifizierungsoption einzurichten
und die damit verbundene Verringerung der Lehrkapazitat durch Lehrauftrage zu kompen-
sieren. Auch fur die nachsten Jahre ist es ein wichtiges Anliegen, nach Moglichkeit, den
Anteil an Beschaftigungsverhaltnissen mit Qualifizierungsoption angemessen weiter aus-
zubauen.

Aufgrund der signifikanten Steigerung der Forschungsaktivitaten innerhalb der Fachberei-
che konnte eine hohe Zahl an Drittmittelstellen zur Beschaftigung von Promovierenden ein-
gerichtet werden. Zahlreiche Doktorandinnen und Doktoranden promovieren dabei auch in
Graduiertenschulen und Graduiertenkollegs, in denen sie Uber Stellen oder Stipendien fi-
nanziert werden:
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> Forschungskolleg Koblenz Institute of Advanced Ceramic Material Properties Studies

(ab 2019)

Graduate Academy SERIOR

Graduiertenakademie Profil®* Bildung-Mensch-Umwelt (B-M-U)

> DFG-Graduiertenkolleg Statistische Modellierung in der Psychologie in Kooperation
mit den Universitaten Freiburg, Heidelberg, Mannheim und Tubingen

» DFG-Graduiertenkolleg Crossing Boundaries: Propagation of In-Stream Environmen-
tal Alterations to Adjacent Terrestrial Ecosystems (SystemLink) (ab 2019)

» DFG-Graduiertenkolleg Unterrichtsprozesse (UpGrade)

> Graduiertenschule Genderforschung (GGf)

» Graduiertenschule Herausforderung Leben

Vv V

Die Universitat bemuht sich weiterhin darum, den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern die bestmdogliche Unterstltzung fur die Einwerbung von Drittmitteln sowie die nétige
Infrastruktur (rdumlich etc.) zu bieten, um die drittmittelfinanzierte strukturierte Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses zu steigern. Des Weiteren wird durch das For-
schungsreferat und das IPZ der Universitat eine umfassende, auch personalisierte Beratung
uber Stipendienmoglichkeiten im In- und Ausland angeboten.

Individuelle Betreuung

Die Promotionsbetreuung erfolgt laut den gultigen Promotionsordnungen der Universitat
Koblenz-Landau durch einen Betreuer/eine Betreuerin, wobei die konkreten Formate in
der Ausgestaltung der Betreuungspraxis — u.a. im Hinblick auf die Fachkulturen - variieren.
Maoglich sind dartber hinaus erweiterte Betreuungsformen wie Tandems oder Kooperatio-
nen mit externen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, beispielsweise von
FHs/HAWSs oder auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen, in dem die zweitbetreu-
ende Person in den Prozess informell eingebunden wird und, sollte sie den in der betref-
fenden Promotionsordnung formulierten Kriterien entsprechen, zu gegebener Zeit offiziell
als Gutachterin oder Gutachter fungieren kann. Dartber hinaus werden auch internationale
Promotionen (Joint Doctoral Degrees bzw. Cotutelle) durch entsprechende Vereinbarun-
gen mit auslandischen Universitaten gefordert. Administrative Unterstutzung findet dies im
Referat fur internationale Zusammenarbeit der Universitat. Im Sinne der Qualitatssicherung
und Effizienzsteigerung soll ein Leitfaden fur die Durchfuhrung von Cotutelle-Verfahren
entwickelt werden, der zudem alle einzubeziechenden Stellen und Ansprechpartnerinnen
und -partner enthalt.

Zur Klarung wechselseitiger Erwartungen zwischen Betreuerin/Betreuer und Doktoran-
din/Doktorand sowie zur Schaffung von Verbindlichkeit und Transparenz ist eine Betreu-
ungsvereinbarung nach den Standards der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) er-
arbeitet worden. Sie dient der Qualitatssicherung des Promotionsverfahrens und kann im
Laufe des Promotionsprozesses aktualisiert sowie dem Verlauf und Fortkommen des For-
schungsprozesses angepasst werden. Besonders in den Fallen, in denen eine enge Ver-
bindung zwischen Dienstaufgaben und Promotionsprojekt besteht, ist eine anfangliche Kla-
rung hinsichtlich der Trennlinien von Bedeutung, um spatere Konflikte zu vermeiden. Ne-
ben solchen praventiven MaBnahmen arbeitet die Universitat Koblenz-Landau derzeit an
einer Optimierung und Modifizierung ihres Konfliktmanagements, in dem die Zustandigkei-
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ten, Handlungsspielraume und Verantwortlichkeiten verschiedener Akteure (z.B. Ombuds-
personen fur die Gute wissenschaftliche Praxis, Zentrale und Dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte, Personalrat, IPZ) geregelt und zuganglich gemacht werden.

Daruber hinaus wurden Angebote fur Betreuende etabliert, die Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern am Anfang ihrer Karriere in der Betreuungsverantwortung unterstutzen
und es Betreuenden mit langjahriger Betreuungserfahrung ermaoglichen, ihre Rolle zu re-
flektieren und ihre Erfahrungen einzubringen. So hat etwa der Qualitatszirkel Promotion
(QZP), in dem das IPZ Mitglied ist, einen Betreuenden-Workshop konzipiert und Informati-
onsmaterialien erarbeitet, die bereits haufig eingesetzt werden. Eine Ausweitung solcher
Angebote und die Schaffung eines universitatsinternen Netzwerks zum kollegialen Aus-
tausch Uber das Thema Promotionsbetreuung werden angestrebt.

Ubergreifende MaBnahmen und Instrumente

Zusatzlich zur individuellen fachlichen Betreuung steht den Promovierenden aller Fachbe-
reiche der Universitat Koblenz-Landau ein phasensensibles und in Teilen facherorientiertes
Kurs- und Veranstaltungsangebot zur Verfugung, das zum einen die wissenschaftliche Ar-
beit unterstutzt und zum anderen ubergeordnete Schlisselkompetenzen (z.B. Kurse wie
,Vorbereitung auf die Disputation®, ,Presenting in English” oder ,Gesprache steuern, Mee-
tings moderieren®) und Karrierewege der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler fordert.

Hier greift in erster Linie das umfangliche Angebot des IPZ, das seine Veranstaltungen auf
die unterschiedlichen Bedarfe aller Promovierenden in den verschiedenen Qualifikations-
phasen mit ihrem teils sehr divergierenden Hintergrund ausrichtet. Das IPZ arbeitet dabei
eng mit den Fachbereichen, den Einheiten der strukturierten Promotionsprogramme sowie
weiteren Einrichtungen der Universitat zusammen, so dass die Nachwuchsférderung hier
kooperativ und mit den entsprechenden Synergieeffekten gestaltet werden kann. Das Ver-
anstaltungsangebot sowie die ebenfalls offerierten individuellen Beratungen sollen kunftig
insbesondere fur den Bereich berufliche Orientierung und Karriereplanung ausgebaut und
modularisiert werden. Zu den weiteren Einrichtungen der Universitat, die aus ihrer inhaltli-
chen Ausrichtung ebenfalls Angebote fur Promovierende bereithalten, gehdren zB. das
Methodenzentrum (Methodenkurse und -beratung), die Hochschuldidaktische Arbeits-
stelle (HDA) (Veranstaltungen zur Professionalisierung in der Rolle als Lehrende) oder das
Grundungsbduro (Begleitung und Unterstutzung von Ausgrundungen aus dem Wissen-
schaftsbereich).

In den Fachbereichen und Fachern sowie in den strukturierten Programmen finden dartber
hinaus zahlreiche MaBnahmen zur konkreten inhaltlichen und fachbezogenen Férderung
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler statt (vgl. z.B. das Promotions-
programm Bildungsforschung im Fachbereich 1). Die Betreuenden, die Institute und Pro-
gramme sorgen fur einen intensiven fachlichen Austausch, organisieren und fordern Nach-
wuchstagungen, Doktorandenkolloquien, Workshops und Summer Schools, es werden
Mittel fur Vortragsreisen und Teilnahmen an wissenschaftlichen Tagungen zur Verflgung
gestellt, es erfolgen Einladungen von Gastvortragenden zu relevanten Themen sowie die
Férderung und strukturelle Unterstltzung selbstorganisierter Zusammenschlusse und Ar-
beitsgruppen Promovierender. Da fur eine wissenschaftliche Karriere die Vernetzung in der
scientific community unerlasslich ist, wird der Austausch innerhalb einer Fachcommunity
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sowie die Prasentation und damit einhergehende Sichtbarkeit der eigenen Forschung nicht
allein durch die Institute, die Fachbereiche oder Programme, sondern auch durch verschie-
dene zentrale Férderelemente an der Universitat Koblenz-Landau unterstutzt, z.B. durch
den Forschungsfonds der Universitat fur internationale Tagungen.

Im Kontext der Nachwuchsférderung gilt schlieBlich ein besonderes Augenmerk dem As-
pekt der Gleichstellung: Das bereits enwahnte Férderprogramm NaWi unterstitzt die Wei-
terqualifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen der Universitat Koblenz-Landau, um
den Frauenanteil an Wissenschaftskarrieren zu erhéhen. Die konzipierten Férderlinien zie-
len darauf ab, Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Scharfung des eigenen wissen-
schaftlichen Profils zu unterstitzen, den Ubergang zwischen verschiedenen Qualifikations-
stufen zu erleichtern und (Post-)Docs mit Kind(ern) zu entlasten. Ein entscheidendes Instru-
ment fUr die Planung bzw. Weiterentwicklung des wissenschaftlichen Profils, insbesondere
im Ubergang in die folgende Qualifikationsstufe, bietet zudem das bereits erwahnte Men-
toring-Programm ment? Neben den Vernetzungs- und Kursangeboten werden mittels ei-
nes One-to-One-Mentoring individuell Bedarf und Zielsetzungen der Mentees aufgegriffen,
um erforderliche Schritte im Qualifikationsprozess zu identifizieren. Das Women Career
Center halt zudem Workshops und Informationsveranstaltungen fur Absolventinnen zum
Thema Karriere bereit.

Der Anteil internationaler Promovierender ist an der Universitat Koblenz-Landau in den ver-
gangenen Jahren stetig gestiegen, was auf die vielfaltigen internationalen Forschungsko-
operationen und die eingefuhrten englischsprachigen Studiengange zuruckzufthren ist.
Die Welcome Center an beiden Campi unterstutzen internationale Doktorandinnen und
Doktoranden bei organisatorischen und administrativen Belangen und es stehen englisch-
sprachige Veranstaltungs- und Férderangebote zur Verfugung. Forschungsaufenthalte o-
der Konferenzteilnahmen im Ausland konnen teils durch interne Programme finanziert wer-
den. Das Akademische Auslandsamt informiert Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftler zudem Uber externe Férderprogramme und ubernimmt z.T. deren verwal-
tungsmaBige Abwicklung. Die Angebote fur die internationalen Promovierenden sollen in
Zukunft weiter ausgebaut werden.

5.2.3 Ubergang in die Postdoc-Phase bzw. in auBeruniversitare Karrieren

Far die Promovierenden stehen in der Abschlussphase der Promotion zunachst v.a. die Fer-
tigstellung der Dissertation und die Vorbereitung auf Disputation oder Rigorosum im Vor-
dergrund. Dennoch ist es sinnvoll, bereits wahrend der Promotionsphase ein Bewusstsein
bzw. eine Perspektive fur die Zeit danach zu entwickeln und sich Uber mégliche wissen-
schaftliche und auBerwissenschaftliche Karrieren zu informieren. Um die Promovierenden
darauf vorzubereiten, werden auch von Seiten der Universitat Moglichkeiten der Reflexion
weiterer beruflicher Perspektiven bereitgestellt. Dabei wird neben den Herausforderungen,
die eine wissenschaftliche Laufbahn mit sich bringt (Publikationstatigkeit, Sichtbarkeit in der
wissenschaftlichen Community, falls méglich bereits Lehrtatigkeit und Organisation eigener
wissenschaftlicher Veranstaltungen oder Projekte), auch das breite Spektrum auBeruniver-
sitarer bzw. auBerwissenschaftlicher Karrieren aufgezeigt. Angesichts des jungsten Wachs-
tums des Arbeitsmarktsegments im Bereich des Wissenschaftsmanagements bzw. im Hin-
blick auf die Expansion des sog. third space sind diese Karriereoptionen in Zukunft geson-
dert zu berucksichtigen (vgl. Kap. 4.8).
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Fur eine Entscheidungsfindung kénnen neben der Betreuerin/dem Betreuer, Kolleginnen
und Kollegen in den Fachbereichen und Einrichtungen der Universitat sowie, innerhalb der
entsprechenden Programme, Mentorinnen und Mentoren angesprochen werden, um de-
ren Kenntnisse Uber Anforderungen an eine wissenschaftliche Karriere oder alternative Be-
rufswege in die Planung einzubeziehen. AuBerdem wird dies Uber entsprechende Work-
shops, Coachings sowie konkrete Angebote fur Praktika und Kontakte etwa zu Wirtschaft
und kulturvermittelnden Organisationen geleistet und perspektivisch ausgebaut.

5.3 Unterstutzungsspektrum fur die Postdoc-Phase

Postdoktorandinnen sind promovierte Wissenschaftlerinnen bzw. Postdoktoranden sind
promovierte Wissenschaftler, deren Karriere- bzw. Qualifizierungsverlauf in zwei Stufen ge-
fasst wird, beginnend mit der Orientierungsphase als sog. recognised researcher. In dieser
ersten Phase sollten die Entscheidung fur oder gegen einen Verbleib im Wissenschaftsbe-
reich weiter reflektiert und die jeweils erforderlichen Weichen gestellt werden. Damit gut
ausgebildete Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, die als Garanten der
Zukunft der Universitaten wertgeschatzt werden, eine Karriere in der Wissenschaft realisie-
ren kdnnen und dort ihre Innovationskraft, ihre Fahigkeiten und Kenntnisse zur Verfugung
stellen, bedarf es attraktiver Angebote von Seiten der Hochschulen, ein anregendes For-
schungs- und Lebensumfeld und ein ausgereiftes System von universitatseigenen Struk-
turen, die es den Forscherinnen und Forschern ermdéglichen, ihre Chancen fur einen Ver-
bleib im universitaren System oder in auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen zu er-
hohen. Digjenigen, die eine wissenschaftliche Karriere anstreben, werden ihre Perspektiven,
Strategien und Karriereschritte in der Profilierungsphase als sog. established researcher in
aller Regel auf die Erlangung einer Professur richten. Hier gibt es verschiedene Formen und
Kulturen der Qualifikation: Neben der klassischen Habilitation und habilitationsaquivalenten
Leistungen besteht die Moglichkeit, sich im Rahmen einer Juniorprofessur oder Nach-
wuchsgruppenleitung fur die Berufung auf eine unbefristete Professur zu qualifizieren.

Finanzierung der Postdoc-Phase

Fur die Finanzierung der Postdoc-Phase gilt das, was bereits im Kontext der Promotions-
phase angeflhrt wurde: Die Universitat ist bestrebt, den Anteil an Beschaftigungsverhalt-
nissen mit Qualifizierungsoption weiter auszubauen, die die Arbeit an einer Habilitation oder
an habilitationsadaquaten Leistungen erlauben und zudem der im Verhaltnis zur Promotion
veranderten Lebensphase der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie deren hé-
herer Qualifikationsstufe Rechnung tragen. Eine wichtige Rolle fur die Finanzierung dieser
Phase spielen zudem Postdoc-Stipendien, die Einwerbung von Drittmittelprojekten und
Fellowships. Die Universitat Koblenz-Landau stellt uber das Forschungsreferat und das IPZ
umfassende Informationen Uber universitatsinterne und -externe Férdermaoglichkeiten zur
Verfugung. Da die Erhéhung der Sichtbarkeit in der scientific community in dieser Phase
eine eminent wichtige Rolle spielt, sollen die bereits bestehenden Mdéglichkeiten der For-
derung von Publikationen und der Teilnahme an Konferenzen, Arbeitsgruppen und Tagun-
gen im In- und Ausland weiter ausgebaut werden.
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Zudem hat die Universitat Koblenz-Landau zur Verbesserung der Transparenz und Plan-
barkeit einer wissenschaftlichen Karriere die Tenure-Track-Professur als strategische Maf3-
nahme eingefuhrt. Diese langfristige Karriereoption, die durch ein transparentes Evalua-
tionsverfahren begleitet wird, soll erfolgreichen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wis-
senschaftlern eine verlassliche Zukunftsperspektive erdffnen.

Individuelle Betreuung

In aller Regel sind Postdocs den Herkunfts-Instituten und -Fachern eng verbunden, da sie
dort eine Position in der Lehre innehaben, in angegliederten Drittmittelprojekten tatig sind
oder als Fellows in den Instituten forschen. Individuelle Betreuungen durch Professorinnen
und Professoren sind nicht zwingend vorgeschrieben, finden jedoch in aller Regel statt, wo-
bei Habilitationen oder habilitationsadaquate Leistungen durch die Habilitationsordnungen
der Fachbereiche und Facher geregelt werden, die die jeweilige Fachkultur berucksichti-
gen.

Es gelten fur die Betreuungen die gleichen Qualitatsstandards und Forderungen, wie sie fur
die von Promovierenden formuliert wurden - allerdings unter Berucksichtigung der gréBe-
ren wissenschaftlichen Autonomie auf dieser Qualifikationsstufe. Die Verbindung von selb-
standiger wissenschaftlicher Tatigkeit bei gleichzeitiger Abhangigkeit im Kontext der Qua-
lifizierung (etwa Habilitationsverfahren oder Evaluierung bei Tenure-Track-Professuren)
macht es erforderlich, dass alle Beteiligten aktiv an einem wechselseitigen Vertrauensver-
haltnis arbeiten. Neben der strukturellen Sicherung durch die Universitat ist es in der kon-
kreten Praxis dann auch Aufgabe der Betreuenden bzw. der jeweiligen Institute und Ar-
beitsgruppen, den Postdoktorandinnen und Postdoktoranden neben bzw. in ihrer Arbeit fur
das Institut oder Projekt die notwendigen Freirdume fur die eigene Forschung zu bieten und
die bestmdgliche fachliche Unterstitzung zukommen zu lassen. Die Universitat tragt dafur
Sorge, dass alle Beteiligten Uber die Mdglichkeiten informiert werden, bei etwaigen Kon-
flikten die entsprechenden Stellen einzuschalten, um eine produktive Arbeits- und For-
schungsatmosphare zu gewahrleisten.

Ubergreifende MaBnahmen und Instrumente

Postdoktorandinnen und Postdoktoranden, die eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben,
haben besondere Qualifizierungsbedarfe v.a. in den Feldern Publikationen, Drittmittelein-
werbung, Personalfuhrung, Lehre und Betreuung, internationale Erfahrungen, Gutachterta-
tigkeit, Uberfachliche Zusatzqualifizierung und Gremienarbeit. Um Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden sowohl in der Orientierungs- als auch Profilierungsphase bedarfsorien-
tiert unterstutzen zu kdénnen, halt die Universitat Koblenz-Landau in Grundztugen bereits
begleitende Beratungs- und Fortbildungsangebote bereit: So bietet das IPZ etwa allge-
meine Beratungsmoglichkeiten sowie Veranstaltungen zu FUhrungskompetenz, Bewer-
bungsverfahren, Vorbereitung auf Berufungsverfahren oder Konfliktmanagement an; in der
HDA stehen spezialisierte hochschuldidaktische Veranstaltungen auf dem Programm. Es
wird im Sinne der Internationalisierung angestrebt, insbesondere das englischsprachige
Veranstaltungsangebot schrittweise auszubauen. Ebenso werden digitale wie gedruckte
Informationsmaterialien — sofern nicht schon geschehen - auch auf Englisch zur Verfugung
gestellt.
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Diese Angebote sollen kunftig mit Blick auf die genannten Qualifizierungsbedarfe in Form
von modularisierten Zertifikatsprogrammen deutlich ausgebaut, unter Berucksichtigung
der KohortengroBe auch auf die Gruppe der Juniorprofessorinnen, Juniorprofessoren und
Neuberufenen ausgeweitet sowie um das Element des Mentorings enweitert werden. Die
geplanten MaBnahmen und Instrumente sollen dabei unterstutzen, einerseits die Sichtbar-
keit der Postdoktorandinnen und Postdoktoranden bzw. Juniorprofessorinnen und Junior-
professoren in der scientific community sowie inre Kompetenzen zu erhdhen und sie ande-
rerseits in ihrer weiteren Karriereplanung zu férdern.

Es ist ein erklartes Ziel der Universitat Koblenz-Landau, die Karrierechancen von Frauen
auch bei der Besetzung von Professuren zu steigern. So konzentriert sich etwa ment? auf
den Ubergang von Promotion zur Habilitation durch Trainings und die Mentoring-Tandems
sowie gezielte Coaching- und Vernetzungsangebote. Auch wirkt die Universitat, u.a. durch
eine Aktualisierung des nach den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG
formulierten Gleichstellungsplans, auf die Beseitigung struktureller Ungleichheiten hin. Zu-
dem wird sich die Universitat um eine Fortsetzung der Férderung im Rahmen des Profes-
sorinnenprogramms bewerben.

5.4 Allgemeine Aspekte und Perspektiven

Die Universitat Koblenz-Landau arbeitet intensiv daran, die Chancen fur Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler zu verbessern sowie Strukturen, die diesem Ziel
dienen, auf- bzw. auszubauen. Sie sieht sich dabei eingebunden in gesamtgesellschaftliche
und bildungs- wie wissenschaftspolitische Weichenstellungen auf der Makro-Ebene, in in-
stitutionelle Rahmenbedingungen auf der Meso-Ebene (etwa mit Blick auf zur Verfugung
stehende Ressourcen und die ua. stellenplanbezogenen Arbeits- und Beschaftigungs-
moglichkeiten) sowie - auf der Mikro-Ebene - in die soziale Alltagspraxis der Koordination
zahlreicher Akteurinnen und Akteure und ihrer sich stetig entwickelnden Interessen und
Bedurfnisse. Das Zusammenspiel dieser Ebenen gilt es immer wieder aufs Neue auszuta-
rieren und dabei auch strukturell fur Nachhaltigkeit Sorge zu tragen.

Insofern bedarf es in der Wahrnehmung der Gesamtverantwortung eines soliden organisa-
torischen Rahmens, der gleichzeitig Freiraume und Flexibilitat bietet. Dazu ist perspekti-
visch geplant, das - bei seiner Grundung v.a. auf Promovierende ausgerichtete - IPZ als
zentrale Einrichtung in Zusammenarbeit mit der Universitatsleitung und den Fachbereichen
bzw. Fachern sukzessive als koordinierende ,Dachstruktur’ im Bereich der Personalentwick-
lung fur alle Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zu konfigurieren und
entsprechend auszustatten, damit die spezifischen Bedarfe der verschiedenen Gruppen
des wissenschaftlichen Nachwuchses systematisch erfasst und entsprechende MafBnah-
men umgesetzt werden konnen. In diesem Kontext sollen unter Beibehaltung des Akro-
nyms eine Namensanpassung und Anderung der bestehenden Geschaftsordnung vorge-
nommen werden. Im Sinne der Qualitatssicherung und -entwicklung, d.h. auch um beste-
hende Formen und MaBnahmen weiterzuentwickeln, ist hierbei die Verbindung des ,Dachs'’
zu allen ,Raumen des universitaren Hauses' von besonderer Bedeutung, d.h. die Vernet-
zung der bestehenden und kunftigen Angebote und MaBnahmen sowie die der Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler stellen eine zentrale Aufgabe
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dar. Die Universitat Koblenz-Landau strebt dabei sowohl eine institutionalisierte VerknUp-
fung sowie zahlreiche informelle Formate des kommunikativen Austauschs zwischen
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern, fachlich Betreuenden und zentra-
len Akteurinnen und Akteuren an. Daneben stellt die konkrete Einbindung der Nachwuchs-
férderung in die universitaren Gesamtstrategien zu z.B. Gleichstellung, Internationalisierung,
Qualitatssicherung und -entwicklung sowie Digitalisierung eine bestandige Aufgabe dar.

Von struktureller Relevanz ist auch die Frage der Interessenvertretung der Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftler. In Ermangelung eines gesetzlich verankerten und
bundesweit einheitlich geregelten Doktorandenstatus konnten Promovierende bislang
nicht in dieser Rolle an der universitaren Selbstverwaltung partizipieren, obgleich sie, wenn
sie als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter angestellt oder als Promotions-
studierende immatrikuliert sind, Uber diese Statusgruppen Mitsprache erlangen kénnen. Die
Universitat Koblenz-Landau wird auf dieser Basis ein Konzept fur eine Nachwuchswissen-
schaftlervertretung entwickeln, das Promovierende, Post-Doktorandinnen und Postdokto-
randen einschlieft.

Neben diesen strategischen Aspekten liegen zahlreiche Optionen fur die operative Seite
vor, die bereits in den Kapiteln 5.2 und 5.3 angesprochen wurden. Von Ubergreifender Be-
deutung ist zudem die Novelle des deutschen Hochschulstatistikgesetzes, das die Hoch-
schulen seit Dezember 2017 verpflichtet, die Anzahl der Promovierenden zu erfassen.
Durch die geplante Einfuhrung einer entsprechenden Software zur Datenerhebung an der
Universitat Koblenz-Landau kénnen, unter Einhaltung der datenschutzrechtlichen Bestim-
mungen, die Akteurinnen und Akteure im Bereich der Nachwuchsférderung die Promovie-
renden dann effektiver erreichen, um sie noch besser als bisher auf die verschiedenen An-
gebote und Fordermdglichkeiten aufmerksam zu machen und gleichzeitig den Informati-
onsfluss im Sinne eines Monitorings strukturell zu etablieren. Auch kann auf diese Weise
allen neu gewonnenen Doktorandinnen und Doktoranden sowie Postdoktorandinnen und
Postdoktoranden und Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren etwa das vom IPZ ent-
wickelte ,Informations- und Willkommenspaket' zur Verfugung gestellt werden, welches
sicherstellt, dass die Angebote der Universitat zur Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses von Beginn an auch wahrgenommen und genutzt werden kdnnen. Es ist zudem
zu prufen, inwiefern unter BerUcksichtigung der datenschutzrechtlichen Bestimmungen
einzelne Daten ebenfalls den Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftlern zur Verflgung gestellt werden kdnnen, um deren Austausch zu unterstutzen.

Um in der Arbeit auch Impulse von auBen aufnehmen zu kdnnen, wird weiterhin auf die
Pflege der Vernetzung mit diversen - regionalen bis internationalen - Férderinitiativen und
Austauschforen gesetzt. So ist die Universitat Koblenz-Landau bzw. sind die entsprechen-
den Einrichtungen der Nachwuchsférderung aktives Mitglied u.a. bei UniWiND, im Quali-
tatszirkel Promotion (QZP) oder im Forum Mentoring.

Die Zukunft von Forschung und Lehre wird durch einen gut qualifizierten wissenschaftli-
chen Nachwuchs wesentlich mitbestimmt. So ist die Universitat Koblenz-Landau auch wei-
terhin bestrebt, den Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern auf
allen Qualifikationsstufen gute Arbeitsbedingungen, ein anregendes Forschungsumfeld
sowie relevantes Knowhow zur Verfugung zu stellen und vielfaltige Perspektiven zu eroff-
nen.

Personalentwicklungskonzept Wissenschaft 35



6 Qualitatssicherung und Ausblick

6.1 Verstandnis als Personalentwicklungsstrategie

Das vorliegende Konzept formuliert die Grundzuge der universitaren Personalentwick-
lungsstrategie und vereint erstmalig die bestehenden MaBnahmen und Angebote im Be-
reich Personalentwicklung in einem Dokument. Die Universitat Koblenz-Landau versteht
akademische Personalentwicklung als wichtige Aufgabe und als strategisches Handlungs-
feld der Universitatsleitung. Um dem gerade in der Aufbauphase zu enwartenden Korrektur-
und Anpassungsbedarf Rechnung zu tragen, startet die Umsetzung dieses Konzept von
2019 bis 2022 in eine Pilotphase. Die Personalentwicklungsstrategie wird dabei als lernender
Prozess, das Konzept als lernendes Dokument verstanden, deren stetige Fortentwicklung
und Anpassung Kernbestandteil des strategischen Handlungsfelds Personalentwicklung
sind.

6.2 Qualitatssicherung

Wie alle Organisationsbereiche der Universitat Koblenz-Landau wird die Personalentwick-
lung in die Mechanismen des internen Qualitatssicherungssystems integriert. Hierbei kann
groBenteils auf das bereits bestehende Portfolio von Instrumenten zurtckgegriffen werden,
die sich vor allem in der Evaluation von Lehrveranstaltungen und Studienprogrammen an
der Universitat bewahrt haben. Sie werden den besonderen Fragestellungen, Adressaten-
gruppen und strategischen Zielen entsprechend angepasst. Zu diesen Instrumenten gehé-
ren

> die regelmaBige Evaluation eigener und externer Fort- und Weiterbildungsangebote

> die regelmaBige Erhebung von individuellen und organisationalen Personalentwick-
lungsbedarfen

> ein geschlossener Qualitatskreislauf im Handlungsfeld Personalentwicklung, der er-
maoglicht und sicherstellt, dass die in den Evaluationen gewonnenen Erkenntnisse
zur Weiterentwicklung dieser Strategie und des Angebotes genutzt werden

> die fortlaufende Anpassung dieser Strategie an die Gesamtstrategie der Universitat
Koblenz-Landau

> die Qualitatssicherung auch bei Angeboten externer Kooperationspartner, sowohl in
Hinsicht auf die Teilnehmerzufriedenheit als auch in Hinsicht auf den erreichten Kom-
petenzzuwachs (die Universitat Koblenz-Landau wird vertragliche Kooperationen im
Bereich des Fort- und Weiterbildungsangebotes ausschlieBlich mit Partnerorganisa-
tionen vereinbaren, die Uber ein eigenes, zertifiziertes Qualitatsmanagement verfu-
gen)

6.3 Ausblick

Als zentrales strategisches Handlungsfeld der Universitatsleitung ist Personalentwicklung
Kernaufgabe universitaren Handelns. Da gerade in der Aufbauphase neuer Strukturen und
der Erprobung neuer MaBnahmen groBerer Nachjustierungsbedarf entsteht, wird die Pi-
lotphase auch dazu genutzt, einen stimmigen und praktikablen Fahrplan fur die Evaluation
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der MaBnahmen aufzustellen. Dieser Prozess erfolgt in enger Abstimmung mit der Univer-
sitatsleitung und dem Steering Committee wissenschaftlicher Nachwuchs, unter Berlck-
sichtigung aller Erkenntnisse der regelmaBigen qualitatssichernden MaBnahmen und unter
Einbeziehung der universitatsinternen Expertise (z.B. Methodenzentrum). Dartber hinaus
wird in diesem Zuge Uberpruft, ob bzw. inwieweit weitere Handlungsfelder (z.B. Personal-
gewinnung) und Zielgruppen (z.B. wissenschaftsunterstutzendes Personal) erganzt werden
kénnen. Dadurch wird sichergestellt, dass die Personalentwicklung adaquat die Bedarfe
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter adressiert, den Erfordernissen moderner Hochschul-
governance gerecht wird und die Universitat bei der Erreichung ihrer Ziele unterstutzt.

7 Anhang

Entwicklungslinien 2013 - 2020 der Universitat Koblenz-Landau. [verabschiedet vom Senat
am 17.12.2013; verabschiedet vom Hochschulrat am 19.05.2014]

Gleichstellungsplan der Universitat Koblenz-Landau. [Senatsbeschluss vom 23.05.2000]
Grundordnung der Universitat Koblenz-Landau vom 24.11.2016.

Internationalisierungsstrategie 2030 der Universitat Koblenz-Landau. [verabschiedet vom
Senat am 12.07.2016; verabschiedet vom Hochschulrat am 21.07.2016]

Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hg.). Bundesbericht Wissen-
schaftlicher Nachwuchs 2017: Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovieren-
den und Promovierten in Deutschland. Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag, 2017.

Leitbild ,Gelingender Studienprozess” der Universitat Koblenz-Landau. [Zustimmende
Kenntnhisnahme des Senats am 13.12.2016]

Leitlinien Uber ,Gute Beschaftigungsbedingungen® an der Universitat Koblenz-Landau. [Zu-
stimmende Kenntnhisnahme des Senats am 01.12.2015]

Ministerium des Innern, fur Sport und Infrastruktur Rheinland-Pfalz. ,Rahmenkonzept Per-
sonalentwicklung in der Landesverwaltung' vom 21.07.2015.

UniNetzPE. ,Kodex fur gute Personalentwicklung an Universitaten." Verabschiedet am
27.11.2015.

Verfahrensordnung zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis an der Universitat Kob-
lenz-Landau. [verabschiedet vom Senat am 14.12.1999
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