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Das vorliegende Personalentwicklungskonzept ist das
Ergebnis eines dialogorientierten Prozesses, an dem
alle Interessengruppen der KU beteiligt wurden. Das
Konzept und die darin beschriebenen MaBnahmen
werden kontinuierlich weiterentwickelt.

1.  Profil und Leitbild der KU -
Rahmen fiir die Personal-
entwicklung an der Universitat

Die KU ist die einzige Katholische Universitat Deutsch-
lands. Sie ist eine durch den Freistaat Bayern aner-
kannte nichtstaatliche Hochschule und besitzt das
Promotions- und Habilitationsrecht. Rechtstrager und
Dienstherr ist die , Stiftung Katholische Universitat Eich-
statt-Ingolstadt”. Die knapp 5000 Studierenden finden
an der KU optimale Studienbedingungen vor: ein her-
vorragendes Betreuungsverhdltnis, die Forderung der
Persdnlichkeitsentwicklung vor dem Hintergrund eines
christlichen Menschen- und Weltbildes und nicht zu-
letzt die bestmdgliche Vorbereitung auf den spéateren
Arbeitsmarkt. Auch die Professoren und Professorin-
nen, die Gastwissenschaftler und Gastwissenschaft-
lerinnen sowie der gesamte wissenschaftliche Mittel-
bau erhalten an der KU den notwendigen Raum fur
exzellente Forschung und Lehre. Die etwa 500 wissen-
schaftlichen Beschéftigten werden von ca. 360 Mitar-
beitenden aus dem Bereich Verwaltung und Technik
unterstutzt, die fur optimale Rahmenbedingungen
sorgen und sich durch eine hohe Serviceorientierung
auszeichnen.

Die KU betont in ihrem Leitbild' den férdernden und
wertschatzenden Umgang von Studierenden, Lehren-
den und Mitarbeitenden untereinander. Der spezifische
Charakter der Universitat zeigt sich insbesondere da-
rin, dass sie sich als Institution einem christlich-huma-
nistischen Menschen- und Weltbild verpflichtet sieht,
in dem der Themenbereich Bildung eine zentrale Rolle
einnimmt. Unter dem Motto ,Wissen mit Mehr\Wert*®
mdchte die KU einerseits den Studierenden Wissen,
Persdnlichkeitsbildung und Werteorientierung vermit-
teln, andererseits aber auch den Mitarbeitenden die
Méglichkeit geben, sich zu entfalten und weiterzuent-
wickeln?. Als ,familienfreundliche Hochschule® méch-
te die KU ihren Beschéftigten die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ermoglichen und hat dazu entspre-
chende Voraussetzungen geschaffen und Strukturen

1 Vgl. www.ku.de/unsere-ku/portraet/leitbild (letzter Zugriff am
13.08.2018).

2 Vgl. auch die Praambel zur Grundordnung der KU in der Fassung
vom 13. Juni 2016.

etabliert.* Zudem ist die Férderung der Gleichstellung
und Chancengerechtigkeit ein Leitprinzip der KU, das
auch im Bereich der Personalentwicklung zum Tragen
kommen soll.*

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept ist als
eine Leitlinie fir die kommenden Jahre zu sehen. Es
richtet sich an alle Mitarbeitenden der KU, also sowohl
an das wissenschaftliche als auch an das wissen-
schaftsunterstitzende Personal.

2. Personalentwicklung als
Handlungsfeld an der KU

2.1 Institutionelle Verankerung und
Finanzierung der Personalentwicklung

Bereits im Entwicklungsplan aus dem Jahr 2014 wur-
de von der Hochschulleitung die Notwendigkeit von
PersonalentwicklungsmaBnahmen erkannt und als
wichtiges Entwicklungsziel festgelegt:

LES ist das Ziel der KU, die Moglichkeiten der
beruflichen Weiterbildung durch entsprechende
Programme und Angebote, aber auch durch das
Bereitstellen notwendiger Finanzmittel deutlich
auszubauen und eine regelméaBige Teilnahme zu
ermdoglichen. (...) Die KU erwartet von allen Vor-
gesetzten, dass sie fir ihr Personal entsprechen-
de Forderung vornehmen oder ermdglichen; die
KU ermuntert ihre Beschéftigten nachdricklich, an
ihrer beruflichen Weiterqualifizierung im Sinne des
lebenslangen Lernens mitzuarbeiten”.®

3 Dazu zahlen neben der Mitgliedschaft im Best-Practice-Club ,Fa-
milie in der Hochschule” die AG Familienfreundliche Hochschule,
Home-Office-Vereinbarungen, Kinderbetreuungsangebote, Betrieb-
liche Pflegelotsen oder auch Vortrage des Zentralinstituts fur Ehe
und Familie in der Gesellschaft.

4 Die KU hat in ihrem Uberarbeiteten Gleichstellungskonzept eine
Vielzahl an MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung von
Wissenschaftlerinnen verankert, z.B. ein Mentoring-Angebot oder
Uberbriickungsstipendien fiir den Abschluss von Qualifikations-
arbeiten. Vgl. Gleichstellungskonzept der Katholischen Universitat
Eichstéatt-Ingolstadt im Rahmen des Professorinnenprogramms I
des Bundes und der Lander zur Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern in Wissenschaft und Forschung an deutschen
Hochschulen, verabschiedet durch den Senat und die Hochschul-
leitung im Mai 2018. Das Konzept ist einsehbar unter www.ku.de/
unsere-ku/gremien/frauen-und-gleichstellungsbeauftragte/gleich-
stellungskonzept (letzter Zugriff am 22.11.2018).

5 Entwicklungsplan der Katholischen Universitat Eichstéatt-Ingol-
stadt, vom Hochschulrat beschlossen in der Sitzung am 16. De-
zember 2013, Zustimmung des Stiftungsrats in der Sitzung am
20. Januar 2014, S. 62. Der Entwicklungsplan ist im Uni-Netz ein-
sehbar unter www.ku.de/interna/intranet_home (letzter Zugriff am

13.08.2018).



Im Jahr 2015 entschied die Freisinger Bischofskon-
ferenz, die positive Entwicklung der KU durch die
Bereitstellung von dauerhaften Sondermitteln zu un-
terstitzen. Dadurch sollen die im Entwicklungsplan
genannten Ziele und Handlungsfelder weiter vorange-
trieben werden. Diese Sondermittel der bayerischen
Bischdfe ermdglichen unter anderem eine breitere
Umsetzung der PersonalentwicklungsmafBnahmen
sowie die Einrichtung einer zentralen Personalentwick-
lung. Diese ist an der KU seit 2018 als ein eigenes Re-
ferat organisatorisch der Personalabteilung zugeord-
net und damit in der zentralen Universitatsverwaltung
angesiedelt. Das Referat ,Personalentwicklung und
Weiterbildung“ ist flr alle Beschaftigtengruppen der
KU zustandig, also sowohl! flr das wissenschattliche,
als auch das wissenschaftsunterstttzende Personal.

2.2 Personalentwicklung als strategisches
Handlungsfeld der Universitatsleitung

Bereits die Papstliche Konstitution ,Ex Corde Eccle-
siae” Uber die Katholischen Universitaten fordert von
allen Beschéaftigtengruppen, also der gesamten Uni-
versitatsgemeinschaft, dass sich diese durch einen re-
spektvollen Umgang untereinander, durch eine offene
Kommunikation und die Bereitschaft zur Fortbildung
auszeichnen solle.®

Die Entwicklung der Personlichkeit der Mitarbeitenden
sowie die bestandige Weiterentwicklung der spezifi-
schen Fachkompetenzen aller Beschéaftigten sind we-
sentliche Faktoren, die die Qualitat von Forschung und
Lehre sichern und dadurch auch die Zukunftsfahigkeit
der Katholischen Universitat Eichstatt-Ingolstadt er-
halten. DarUber hinaus soll auch der wissenschaftliche
Nachwuchs an der KU attraktive Bedingungen fur die
Verfolgung einer akademischen Karriere vorfinden.

Weil demzufolge die Entwicklung und Forderung der
Mitarbeitenden fUr die Hochschulleitung eine zentrale
Aufgabe darstellen, die bereits im Entwicklungsplan
aus dem Jahr 2014 verankert ist, hat die Hochschul-
leitung Personalentwicklung fur das gesamte wissen-
schaftliche und wissenschaftsunterstitzende Personal
zu einem strategischen Handlungsfeld erklart.” Dies
bedeutet auch, dass die KU gerade dem wissen-
schaftlichen Nachwuchs neue Karriereoptionen und
Karrierewege, insbesondere durch die Etablierung des
Tenure-Track-Modells, er6ffnen mochte.

6 Ex Corde Ecclesiae (ECE). Apostolische Konstitution Uber die Ka-
tholischen Universitaten vom 15. August 1990, Nr. 21-26.

7 Beschluss  der
17.07.2018.

Hochschulleitung in ihrer  Sitzung am

3. Profil der Personalentwicklung
an der KU

3.1 Selbstverstandnis

Die Personalentwicklung ist zuallererst Aufgabe der
FUhrungskrafte in Wissenschaft und Verwaltung sowie
der Fachbereiche und Fakultaten. Die zentrale Perso-
nalentwicklung an der KU versteht sich daher primar
als Dienstleister und Unterstutzer sowie als Koordi-
nationsstelle fUr das Fortbildungsangebot an der KU.
Die FUhrungskrafte in ihrer Funktion als Personalver-
antwortliche zu starken und sie bei Bedarf zu unter-
stltzen, ist eine weitere wichtige Aufgabe der Perso-
nalentwicklung. Dies geschieht durch die Konzeption,
Implementierung und Optimierung bedarfsorientierter
PersonalentwicklungsmaBnahmen, aber auch durch
die Kooperation mit internen Funktionseinheiten und
Akteuren, die ebenfalls im Bereich Personalentwick-
lung tétig sind.

Durch ihre Mitgliedschaft im deutschlandweiten Netz-
werk flr Personalentwicklung an Universitaten (Uni-
NetzPE) bekennt sich die KU zum ,Kodex flr gute
Personalentwicklung an Universitaten“.® Die zentra-
le Personalentwicklung orientiert sich am Beschéaf-
tigungszyklus der Arbeitnehmer/-innen und mdchte
UnterstUtzung bieten bei der Personalgewinnung,
bei der Einarbeitung des Personals (Onboarding und
Willkommenskultur), bei der Férderung und Weiter-
entwicklung der Mitarbeitenden, beim Personalaustritt
und dem damit verbundenen Wissensmanagement.
Die BerUcksichtigung der individuellen Lebens- und
Arbeitssituation ist der KU aufgrund ihres Selbstver-
standnisses als Katholische Universitat ein beson-
deres Anliegen. Dazu gehort die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, die Sicherstellung der Chancen-
gleichheit zwischen Mannern und Frauen, aber auch
die Unterstitzung von Menschen mit korperlichen
oder seelischen Beeintrachtigungen. Dass die KU ih-
ren Beschaftigten und Studierenden die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf ermdglicht, zeigt sich in ent-
sprechend vorhandenen Angeboten und Strukturen.®
Das besondere Profil der KU wird auBerdem im Fort-
und Weiterbildungsangebot fur die Mitarbeitenden
deutlich, in dem der Personlichkeitsentwicklung ein
hoher Stellenwert beigemessen wird.

8 Vgl. http://uninetzpe.de/personalentwicklung/kodex (letzter Zugriff

am 26.07.2018).

9 Vgl. oben S. 3 mit Anm. 3



Zum  Selbstverstandnis der zentralen Personalent-
wicklung gehdrt neben der Darlegung der Aufgaben
auch die Festlegung der Grenzen. Die zentrale Perso-
nalentwicklung kann beraten und Handlungsoptionen
aufzeigen, aber nicht zum Interessensvertreter einer
Partei werden und den Konflikt nach deren Winschen
auflésen. Je nach Sachlage kann das seelsorgerische
Angebot der Katholischen Hochschulgemeinde wahr-
genommen oder die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte bzw. die Praventionsbeauftragte oder der/die
Ombudsmann/-frau fir die wissenschaftliche Selbst-
kontrolle aufgesucht werden. In besonders schwie-
rigen Féllen ist eine interne, aber auch eine externe
Mediation mdglich, welche durch die zentrale Perso-
nalentwicklung vermittelt wird. Der erste Schritt zur L&-
sung des Konflikts sollte aber das Gesprach zwischen
FUhrungskraft und Mitarbeitenden selbst sein.

3.2 Ziele

Personalentwicklung an der KU folgt dem Bestreben,
die Attraktivitat der KU als Arbeits- und Forschungsort
zu starken und somit die Bindung des Personals an
die KU zu festigen. Im Bereich der Wissenschaft bietet
Personalentwicklung Begleitung und Unterstitzung.
Auch die Erhdéhung der Zufriedenheit und der Mo-
tivation der Mitarbeitenden ist ein zentrales Anliegen
der Hochschulleitung und damit auch der angebo-
tenen Personalentwicklungs- und Fortbildungsmal3-
nahmen. Personalentwicklung an der KU kann damit
als Mdglichkeit verstanden werden, Gestaltungs- und
Entwicklungsspielrdume aufzuzeigen, die Mitarbei-
tenden zu ermutigen, Verantwortung fUr die eigene
Weiterentwicklung zu Ubernehmen und sich dadurch
gewissermafBen als eigenen Personalentwickler zu
befahigen.

Aus den genannten Zielen der Personalentwicklung an
der KU koénnen folgende Leitlinien formuliert werden:

B Steigerung der Attraktivitdt der KU als Arbeits-
und Forschungsraum

B Schaffung einer kollektiven Identitat (,Wir-Be-
wusstsein®, das auch durch den bereits angesto-
Benen ,Branding-Prozess* entsteht)

B Weiterentwicklung einer wertebasierten Fuhrungs-
kultur

B Starkung der FUhrungskréafte in ihrer Funktion als
Personalverantwortliche

B Erhoéhung des Anteils weiblicher FUhrungskrafte in
Wissenschaft und Verwaltung

B Sensibilisierung der Mitarbeitenden flr die The-
men Gleichstellung und Geschlechtergerechtig-

keit, Vermittlung einer Gleichstellungs- und Diver-
sitdtskompetenz

B Erhdhung der Quote schwerbehinderter Beschéaf-
tigter

B Forderung der Mitarbeitenden in ihrer Lehrkompe-
tenz

B Forderung und Weiterentwicklung der Mitarbei-
tenden in den Bereichen Internationalisierung und
Transfer (, Third Mission®).

3.3 Zielgruppen

Die Zielgruppen der Personalentwicklung sind:

B das wissenschaftliche Personal in Forschung und
Lehre: (Junior-) Professorinnen und Professoren,
der gesamte akademische Mittelbau (Wissen-
schaftliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit
Weiterqualifizierungsaufgaben, Akademische Rate
und Ratinnen, Lehrkrafte fUr besondere Aufgaben
bzw. mit wissenschaftlichen Dienstleistungen)

B das wissenschaftliche Personal mit Sonderfunk-
tionen: Dekane und Dekaninnen, Leiter und Lei-
terinnen zentraler Einrichtungen und Forschungs-
einrichtungen

B das Personal im wissenschaftsunterstltzenden
Bereich: Leiter und Leiterinnen zentraler nichtwis-
senschaftlicher Einrichtungen, Abteilungsleiter/-
innen, (Fach-) Referatsleiter/-innen bzw. Teamlei-
ter/-innen sowie alle sonstigen Mitarbeitenden in
Verwaltung und Technik.

Zielgruppen der Personalentwicklung sind somit alle
Mitarbeitenden, die in einem Beschéftigungsverhaltnis
zur KU stehen.

3.4 Organisationsstruktur und Akteure

An dieser Stelle gilt es noch einmal hervorzuheben,
dass die wichtigsten Personalentwickler und Perso-
nalentwicklerinnen in erster Linie die FUhrungskrafte
in Wissenschaft und Verwaltung selbst sind. Hier ist
auch die kleinste Organisationseinheit zwischen Fih-
rungskraft und Mitarbeitenden zu finden, namlich der
Lehrstuhl/die Professur sowie — als Entsprechung im
wissenschaftsunterstitzenden Bereich — das Referat.

Insbesondere die wissenschaftliche Aus- und Fortbil-
dung findet Uber die Fuhrungskrafte in den Fachbe-
reichen und damit auch in den Fakultdten statt. Inso-
fern mochte die zentrale Personalentwicklung hier als
UnterstUtzer, Begleiter und Dienstleister fungieren, die
zusétzlichen Angebote sind daher als ,flankierende

MaBnahmen* zu verstehen.



Neben den FUhrungskraften in Wissenschaft und
Verwaltung sowie zusatzlich zur zentralen Personal-
entwicklung, gibt es an der KU noch weitere Akteure,
die die Kompetenzen und Personlichkeitsbildung der
Mitarbeitenden fordern und dadurch im Bereich Per-
sonalentwicklung téatig sind:

B Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses - Graduiertenakademie/
Zentrum fiir Forschungsférderung

Die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
— Graduiertenakademie/Zentrum flr Forschungsfor-
derung sieht seine Aufgabe darin, Nachwuchswissen-
schaftlern/-innen exzellente Rahmenbedingungen in
der Promotions- und Postdoktorandenphase zu bie-
ten und diese in ihrer Qualifikation fur Fihrungsaufga-
ben in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft zu
unterstutzen, wohingegen die fachwissenschaftliche
Betreuung bei den jeweiligen Betreuern und Betreu-
erinnen liegt. Die Graduiertenakademie bundelt alle
Informationen und Veranstaltungen, die fUr eine erfolg-
reiche Karriereentwicklung von Doktoranden/-innen
und Postdoktoranden/-innen relevant sind und ko-
operiert hierfir mit verschiedenen Stellen an der KU,
wie Bibliothek, Sprachenzentrum, International Office,
Hochschuldidaktik und zentrale Personalentwicklung.
Ihre Hauptaufgabe liegt jedoch in der forschungsorien-
tierten Nachwuchsférderung.

Die Nachwuchsférderung an der KU orientiert sich
an den drei Bausteinen Exzellenz, Persénlichkeit und
Internationalitat und zeichnet sich durch die transpa-
rente Kommunikation von Qualifikationszielen aus. Ihre
Dienstleistungen erbringt die Nachwuchsfoérderung
an der KU durch auf die jeweilige Qualifikationsstufe
zugeschnittene  Informationsveranstaltungen, Bera-
tungsangebote und Workshops. Die Angebote in den
verschiedenen Bereichen orientieren sich am Qualifi-
kationsranmen der EU (R4-Modell)'® und zielen darauf,
der Qualifikationsstufe entsprechend gezielte Angebo-
te zur Erlangung zentraler Kompetenzen fUr eine wis-
senschaftliche Karriere zu machen und entsprechende
Informationen zu vermitteln. Dazu gehdren unter an-
derem wissenschaftliches Publizieren, Karriereplanung
oder auch Projektentwicklung. Zur Gestaltung des
Weiterbildungsprogramms sucht die Nachwuchsfor-
derung das Gesprach mit Doktoranden/-innen und
Postdoktoranden/-innen und bindet ihre Winsche in
die Veranstaltungsplanung mit ein.

10 Vgl. https://cdnb.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/
towards_a_european_framework_for_research_careers_final.pdf
(letzter Zugriff am 14.12.2018).

Um  Nachwuchswissenschaftlern/-innen  frihzeitig
Know-how im Bereich der Antragstellung zu vermitteln,
sind diese, sowohl in der Promotions- als auch in der
Postdoktorandenphase in verschiedenen Forderlinien
im Rahmen der KU-internen Forschungsférderung pro-
FOR+ antragsberechtigt und haben so die Mdglichkeit,
individuelle finanzielle Unterstltzung fur Teilnahmen
an internationalen Konferenzen, (kleine) Forschungs-
projekte, Tagungen oder auch Weiterbildungen zu er-
halten. Nicht zuletzt werden die Antragsteller mit dem
Procedere der Antragstellung an sich vertraut gemacht
und erlangen dadurch Kenntnisse in der Projektent-
wicklung, insbesondere in der schllssigen und Uber-
zeugenden Beschreibung des eigenen Forschungs-
projektes, sowie im Projektmanagement. Damit muss
auch die KU-interne Forschungsférderung als ein Qua-
lifizierungsangebot und Qualitatssicherungsprozess
angesehen werden, das bzw. der der gezielten Vorbe-
reitung auf gréBere Forschungsantrage dient.

Da nicht alle Nachwuchswissenschaftler/-innen auf
einer Dauerstelle im Wissenschaftsbereich verste-
tigt werden kénnen, legt die KU besonderen Wert
darauf, ihre Nachwuchswissenschaftler/-innen an
den Ubergéngen zwischen den Qualifikationsstufen
durch Beratung und gezielte Veranstaltungsformate
zu unterstitzen, um ggf. auch Wege aus dem Wis-
senschaftssystem in andere Tatigkeitsfelder zu er-
maoglichen. Nicht zuletzt deswegen gehdren auch die
Vermittlung von berufsqualifizierenden Fahigkeiten und
Bildungsangebote zur Personlichkeitsentwicklung zu
ihrem Angebot.

Als Teil der KU-Férderung flr den wissenschaftlichen
Nachwuchs ist die Graduiertenakademie der Katho-
lischen Universitat Eichstatt-Ingolstadt eine fakultats-
Ubergreifende Einrichtung fur bestehende Graduier-
tenkollegien und Forschungsverbinde. Sie fordert die
Konzeption und Einrichtung weiterer strukturierter Pro-
motionsprogramme an der Katholischen Universitat
Eichstatt-Ingolstadt, z. B. von Graduiertenkollegs. Hier
ist die Graduiertenakademie von der Konzeption Uber
die Ausschreibung bis hin zu Auswahl der Stipendia-
tinnen und Stipendiaten, sowie bei der Durchfiihrung
und administrativen und organisatorischen Begleitung
des Kollegs in jeder Phase strategisch und operativ
mitwirkend, sofern von den Beteiligten gewlnscht.

Eine weitere Funktion der Graduiertenakademie ist
die Beratung von Doktoranden/-innen und Habilitan-
den/-innen, sowie der Professorinnen und Professoren
der KU in allen administrativen und organisatorischen
Angelegenheiten, welche die Promotions- und Habili-
tationsphase anbelangt. Die Graduiertenakademie ist



als Dienstleister fur die KU vielfach in administrative
Aufgaben mit Bezug zum wissenschaftlichen Nach-
wuchs involviert.

B Das International Office (I0) mit dem Projekt
»Iinternationalisierung der Verwaltung (IdV)

Das International Office steht sowohl Studierenden
als auch Mitarbeitenden offen und ist beispielsweise
fUr die Organisation von Austauschsemestern, inter-
nationalen Praktika, aber auch flr die Vermittlung von
Austauschprogrammen flr Beschéftigte der KU zu-
standig. Uber das Programm Erasmus+ kdnnen Leh-
rende der KU internationale Lehrerfahrung erwerben
und ausbauen (STA, Personalmobilitat zu Unterrichts-
zwecken), Mitarbeitenden der Verwaltung wird eine
Hospitation im Verwaltungsbereich von Partneruniver-
sitdten ermdglicht (STT, Personalmobilitat zu Fort- und
Weiterbildungszwecken).

Mit der Forderlinie ,Internationalisierung der Verwal-
tung” (IdV) werden die Sprach- und interkulturellen
Kompetenzen des Verwaltungspersonals an der KU
seit 2016 gezielt gefdrdert. Das 10 hat hierzu ein eige-
nes Internationalisierungsprogramm unter dem Namen
.KU-fit“ entwickelt, das aus den Modulen ,Sprachkur-
se”, ,Interkulturelle Trainings” und ,Personalmobilitat”
besteht und mit einem Zertifikat abgeschlossen wird.

B Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte fiir
das wissenschaftliche Personal und Gleich-
stellungsbeauftragte fiir das wissenschafts-
unterstiitzende Personal (FuGB)

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten unter-
stutzen die Universitat in der Wahrnehmung ihrer Auf-
gabe, die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und
Méannern durchzusetzen und diese als Leitprinzip zu
bericksichtigen. AuBerdem wirken sie auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hin. Der/die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte der Katholischen Univer-
sitat Eichstatt-Ingolstadt unterstitzt die Universitat in
ihren Zielen, Frauen in wissenschaftlichen Karrieren
zu fordern und die Gender- und Diversitatskompetenz
der Mitarbeitenden der KU auszubilden. Es werden
regelmaBig Prasentationstrainings angeboten, die der
gezielten Forderung und Vernetzung von Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen dienen. In Zukunft soll das An-
gebot ausgebaut und um Workshops im Bereich der
Karriereplanung fur Nachwuchswissenschaftlerinnen
bis in die Postdoc-Phase erweitert werden. DarU-
ber hinaus befindet sich ein Mentoring-Programm in
Vorbereitung, das im Oktober 2019 starten soll. Um
Lehrende fur Geschlechtergerechtigkeit zu sensibili-

sieren, veranstaltet die Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte auBerdem mindestens einmal pro Jahr
Workshops in Kooperation mit der Hochschuldidaktik.
Weitere Veranstaltungsformate flr Universitatsmitglie-
der unterschiedlicher Bereiche beinhalten Workshops
und Vortrage, in denen Themen der Gender Studies
diskutiert werden, Praxisworkshops zur Anwendung
gendergerechter Sprache sowie Fortbildungen zur
Gleichstellungsarbeit und zur Pravention von sexueller
Belastigung und Diskriminierung.

Die/der Gleichstellungsbeauftragte flr das wissen-
schaftsunterstitzende Personal wirkt in allen Ange-
legenheiten mit Bedeutung fur die Gleichstellung von
Frauen und Mannern mit, z.B. bei der Erstellung und
Umsetzung des Gleichstellungskonzepts der KU, steht
zu gleichstellungsrelevanten Themen im Austausch
mit weiteren Ansprechpartnern und Einrichtungen der
KU und berét in Gleichstellungsfragen. Die Aufgaben
des/der Gleichstellungsbeauftragten umfassen eben-
falls die Sicherung der Chancengleichheit von Frauen
und Mannern sowie die Férderung der besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf beispielsweise durch
ein spezifisches Fort- und Weiterbildungsangebot fir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Hierzu zahlen Se-
minare zum Arbeits- und Zeitmanagement sowie zur
Stresspravention.

B Sprachenzentrum

Das Sprachenzentrum an der Katholischen Universitat
Eichstéatt-Ingolstadt ist eine zentrale Einrichtung und
versteht sich als Anbieter von hochschulbezogener
und handlungsorientierter Sprachlehre flr die gesam-
te Universitat.

Es ist zustandig fur die Fremdsprachenausbildung im
Bereich der fremdsprachlichen Philologien, so zum
Beispiel in der Lehramtsausbildung und im Pflicht- und
Wahlpflichtbereich von (interdisziplindren) Bachelor-
und Masterstudiengangen.

Im Bereich ,Horer aller Fakultaten® bietet das Sprachen-
zentrum Module an, die die Studierenden auf einen Stu-
dien- oder Praktikumsaufenthalt im Ausland vorbereiten
oder ihnen die Moglichkeit erdffnet, ein eigenes Profile-
lement zu entwickeln. Mit seinem vielfaltigen Angebot
im Bereich der Nicht-Lehramtssprachen (z. B. Arabisch,
Polnisch, Turkisch u.a.) méchte das Sprachenzentrum
das Anliegen der KU unterstitzen, sich als international
orientierte Universitat zu prasentieren.

SchlieBlich ist das Sprachenzentrum flir die Vorberei-
tungskurse im Bereich der Wirtschaftssprachen an der
wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat in Ingolstadt

(WWF) zustandig.



Seit 2017 ist das Sprachenzentrum auch mit dem
strukturierten Weiterbildungsprogramm fir das wis-
senschaftsunterstitzende Personal ,English for ad-
ministration staff!" befasst. Die im Rahmen dieses
Programms angebotenen Englischkurse behandeln
die Kontaktaufnahme mit Studierenden/Dozierenden
nichtdeutscher Muttersprache, Interkulturelle Sensibili-
sierung, Small Talk, Telefonieren und E-Mails schreiben.

B Universitatsrechenzentrum (URZ)

Als zentrale Einrichtung der Universitat ist das Univer-
sitatsrechenzentrum zustandig fur alle Belange der In-
formationsverarbeitung und Kommunikationstechnik.
Dazu wird an den beiden Universitatsstandorten Eich-
statt und Ingolstadt eine flaichendeckende Netz-Infra-
struktur betrieben, die in das deutsche Wissenschafts-
netz und das weltweite Internet integriert ist.

Weitere Schwerpunkte des URZ-Serviceangebots sind
die Beratung und Schulung unserer Nutzerinnen und
Nutzer. Pro Semester werden ca. 40-50 Veranstaltun-
gen zu [T-Themen angeboten, die allen Studierenden
und Mitarbeitenden der KU kostenlos zur Verfligung
stehen.

Das Schulungsangebot umfasst zum einen Einflh-
rungs- und Fortgeschrittenenkurse zu PC-Software,
wobei neben den gangigen MS Office-Produkten auch
freie Alternativen wie das Textverarbeitungssystem
LaTeX und z.B. Statistiksoftware behandelt werden.
AuBerdem finden regelmaBig Programmierkurse statt.
Nicht zuletzt wird der Umgang mit den zentralen Platt-
formen (Typo3, ILIAS, KU.Campus und Confluence)
der KU vermittelt.

Parallel dazu leistet das Rechenzentrum die Qualifizie-
rung der KU-Mitarbeitenden im Rahmen der EinfUh-
rung neuer Systeme oder Softwareversionen in Form
von individuell ausgearbeiteten Schulungskonzepten,
die ,kundenspezifisch* durchgefuhrt werden.

B Bibliothek

Die Universitatsbibliothek Eichstatt-Ingolstadt ist die
zentrale Anlaufstelle fur die Recherche nach wissen-
schaftlichen Informationen. Neben zielgruppenorien-
tierten Veranstaltungen fUr Studienanfanger/-innen,
Schiler/-innen oder Lehrer/-innen bietet sie auch
fachliche Schulungen in Absprache mit den Lehrstih-
len oder fachUbergreifende Veranstaltungen zu be-
stimmten lizenzierten Produkten an.

11 Die hier angebotenen Sprachkurse sind Teil der Forderlinie ,Inter-
nationalisierung der Verwaltung® und stellen ein Modul des KU-inter-
nen Internationalisierungsprogramms ,KU-fit* dar. Siehe oben S. 7.

Als Betreiberin von KU.edoc, dem Publikationsser-
ver der Katholischen Universitat Eichstatt-Ingolstadt,
der gleichzeitig das zentrale Nachweisinstrument fur
wissenschaftliche Publikationen von Angehdrigen der
Universitat darstellt, gibt sie in regelmaBigen Abstan-
den EinfUhrungen in die Eingabepraxis und das Re-
daktionsverfahren in KU.edoc. FUr die Sekretariate
gibt es ein spezielles Angebot, welches auf die bib-
liotheksbezogenen Tatigkeiten von Sekretéaren/-innen
an der KU ausgerichtet ist. Es werden Kenntnisse der
Bestell- (OPAC-Suche, Fernleihe, Bestellungen fir Do-
zenten) und Ausleihvorgange vermittelt. In Koopera-
tion mit dem ZFF und einzelnen LehrstUhlen werden
regelmaBig Veranstaltungen mit externen Referent/-in-
nen rund um die Themenbereiche ,Wissenschaftliches
Publizieren®, ,Digital Humanities* und ,Forschungsda-
ten“ angeboten.

B  Hochschuldidaktik

Die Hochschuldidaktik versteht sich als KU-weite Ein-
richtung fur alle Lehrenden an den universitaren sowie
an den inkorporierten FH-Fakultaten.

Die KU ist seit Beginn des Jahres 2004 mit den bay-
ernweiten Aktivitdten zur didaktischen Fortbildung
der Lehrkrafte vernetzt. Seit 2012 ist sie assoziierter
Partner im Rahmen des bayernweiten BMBF-Projekts
»ProfiLehrePlus®.

Alle hochschuldidaktischen Angebote orientieren sich
inhaltlich und formal an internationalen Standards wie
auch den Leitlinien der KU. Das hauseigene Kurspro-
gramm dient der Entwicklung didaktischer Lehr- und
Beratungskompetenzen und steht allen lehrend Tati-
gen der KU kostenfrei zur Verfigung. Das Programm
konzentriert sich auf die Kompetenzbereiche, die un-
mittelbar das Lehren und Lernen von Hochschuldozie-
renden betreffen. Es umfasst fur einen systematischen
Kompetenzerwerb die funf Themenbereiche Lehr- und
Lernkonzepte, Prasentation und Kommunikation, Pru-
fen, Lehre als Profession sowie Beraten und Begleiten.
Einmal pro Semester findet zudem der ,Tag der Lehre*
statt, in dem beispielsweise innovative Lehrkonzepte
vorgestellt und diskutiert werden.

Eng verzahnt mit einem Expertengremium, beste-
hend aus Hochschuldidaktikern des Netzwerks Pro-
fiLehrePlus der bayerischen Universitaten und des
DiZ (Zentrum flr Hochschuldidaktik Ingolstadt), wird
die bayernweit einheitliche Zertifizierung sichergestellt



und weiterentwickelt.”? Das ,Zertifikat Hochschullehre
Bayern® dient als formaler Nachweis Uber hochschul-
didaktische Kompetenzen und gilt damit als Beleg in-
dividueller padagogisch-didaktischer Qualifikationen.

B Zentrum fiir Lehrerbildung (KU ZLB)

Das Zentrum flr Lehrerbildung an der Katholischen
Universitat Eichstatt-Ingolstadt (KU ZLB) hat die Auf-
gabe, die Qualitat der Lehrerausbildung und der Leh-
rerfort- und -weiterbildung kontinuierlich zu férdern. In
enger Zusammenarbeit mit den in den Lehramtsstudi-
engangen zustandigen Fachdidaktiken und Fachwis-
senschaften verfolgt das KU ZLB eine Starkung der
Professionsorientierung der Lehramtsstudierenden.

Das KU ZLB bietet ein eigenstandiges Seminar- und
Workshopangebot und verbindet damit Ausbildungs-,
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen fur Lehr-
amtsstudierende, Lehrende an der KU, Lehrkrafte und
Schulleitungen. Dabei werden sowohl fachspezifische,
fachUbergreifende und facherverbindende Inhalte be-
ricksichtigt. In Uberfachlichen Seminarangeboten
werden u.a. Themen wie Design Thinking, Persén-
lichkeitsentwicklung und Leadership sowie Bildung fur
nachhaltige Entwicklung (BNE) behandelt.

B Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
Der Arbeitskreis Pravention

Die KU arbeitet aktiv an einem Praventionskonzept,
das bereits vorhandene Strukturen vernetzt und in
einen Ubergeordneten Rahmen einbindet. Ziel ist es,
bestmdgliche Arbeits- und Studienbedingungen zu
gewdhrleisten, die von einem wertschatzenden Zu-
sammenwirken aller Universitatsmitglieder in wechsel-
seitigem Respekt vor der Persdnlichkeit des oder der
Anderen gepragt werden. Im Arbeitskreis Pravention
finden sich Vertreter zentraler Gremien und Beauftrag-
ter der KU: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte,
Arbeitsschutz, Gesundheitsmanagement, Psychoso-
ziale Beratungsstelle, Studentischer Konvent, KHG,
Mitarbeitervertretung und Personalabteilung bzw. Per-
sonalentwicklung. Der Arbeitskreis soll in Situationen
tatig werden kénnen, in denen psychische und physi-
sche Gewalt und Gewaltandrohung eine Rolle spielt,
z.B. bei Mobbing, Stalking, sexueller Belastigung oder
Suizidandrohungen bzw. -versuchen. Ein weiterer
Schwerpunkt ist das Erstellen eines Schulungs- und
Fortbildungsangebotes zu Themen wie ,Kommunika-

12 FUr die Mitglieder der beiden FH-Fakultaten (Religionspadagogik,
Soziale Arbeit) steht am DiZ ein KU-Kontingent fUr die Teilnahme an
Kursen zur Verflgung.

tion in Krisensituationen®, ,Interkulturelle Kompetenz*,
~Konfliktmanagement/Deeskalation® und ,Umgang
mit Mobbingvorwirfen®. Neben den aktiven Mitglie-
dern des Arbeitskreises sollen auch andere Funktions-
trager/-innen fur Bedrohungs- und Krisensituationen
sensibilisiert und entsprechend unterstitzt werden,
z.B. die (Studien-)Dekane, die Mitarbeitenden im Stu-
dierendenblro und im Prifungsamt, aber auch die
Mitarbeitenden im International Office. Um ein profes-
sionelles und wissenschaftlich fundiertes Krisen- und
Bedrohungsmanagement aufbauen zu konnen, wer-
den KU-interne Kompetenzbereiche - wie beispiels-
weise die Fachbereiche Psychologie und Soziale Ar-
beit — angesprochen und die aktive Netzwerkpflege
mit den ortlichen Beratungsstellen flr verschiedene
Anliegen gepflegt.

B Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
Gesundheitsmanagement

In Kooperation mit der Techniker Krankenkasse wird
das Gesundheitsmanagement an der KU weiter aus-
gebaut und professionalisiert. Die KU mochte ein
normgerechtes BGM-Handbuch entwickeln und eine
noch starkere Vernetzung der internen und externen
Akteure (Arbeitsschutz, Betriebsarzt, Praventionsbe-
auftragte/r, Personalabteilung und Personalentwick-
lung) sicherstellen. So kénnen die Mitarbeitenden der
KU kunftig spezielle Angebote zur Gesundheitsforde-
rung am Arbeitsplatz in Anspruch nehmen, wie etwa
Gesundheits- und Aktionstage, Bewegungsangebote
in der Mittagspause oder Vortrage zum Thema Ge-
sundheit am Arbeitsplatz.

B Die Katholische Hochschulgemeinde (KHG)

Die Katholische Hochschulgemeinde des Bistums
Eichstatt versteht sich als Kirche flr die Universitat
— als Raum fur alle, die an der Universitat leben und
arbeiten. Sie bietet ein vielfaltiges Angebot an Gottes-
diensten, Vortragen, Seminaren und Fahrten an. Die
»1heke® im KHG-Zentrum ist ein beliebter Treffpunkt
fur alle KU-Angehdrigen. Das Angebot der KHG ist
als nichtakademisches Zusatzangebot zu verstehen,
durch welches das Weiterbildungsprogramm der KU
erganzt und bereichert wird.

Die KHG bietet Workshops zur Gewaltfreien Kom-
munikation (GFK) und wechselnde Seminare (z.B. zur
Biografiearbeit) an. Besonders die EinfUhrung in die
zwei Sprachen der Gewaltfreien Kommunikation nach
Marshall Rosenberg wird kinftig regelmaBig stattfin-
den, um eine Haltung einzutben, die ein harmoni-
sches Miteinander ermaoglicht. Eigens hierflr ausgebil-
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Ubersicht: Akteure im Bereich Personalentwicklung und Weiterbildung sowie die durch diese vermittelten Kompetenzen

dete Mitarbeitende der KU sorgen als Multiplikatoren
flr eine Verbreitung und Anwendung der Gewaltfreien
Kommunikation Uber alle Einrichtungen und Hierarchie-
ebenen hinweg.

Auf Nachfrage wird regelmaBig in Zusammenarbeit mit
der Mitarbeitervertretung ein Auszeittag fur alle KU-Mit-
arbeiter/-innen gehalten, um jenseits des Buroalltags
Zeit zur Reflexion und Meditation, fir Gesprache und
Bewegung in der Natur zu haben.

Die KHG, deren Angebote sowohl fur Studierende als
auch Mitarbeitende gleichermaBen zuganglich sind, ist
ein wichtiger Akteur im Bereich der Personlichkeitsent-
wicklung und Werteorientierung.

B Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Auch die Mitarbeitenden der KU selbst kdnnen als Do-
zenten und Dozentinnen bzw. als Trainer und Trainer-
innen aktiv werden. Dies geschieht bereits im Bereich
Kommunikation durch das Angebot spezieller Rhe-
torik-Schulungen oder Schulungen zur Gewaltfreien
Kommunikation, welche allen Mitarbeitenden offenste-
hen. Auch EDV-Kurse oder Methodenschulungen wer-
den von Mitarbeitenden durchgeflihrt und erfreuen sich
reger Nachfrage.

Personalentwicklungskonzept

Zusammengefasst lassen die genannten Akteure, ein-
schlieBlich der zentralen Personalentwicklung, das be-
sondere Profil der KU deutlich werden. Die Ubersicht
veranschaulicht neben den Akteuren auch die durch
diese vermittelten Kompetenzen. Erst dadurch wird
das gesamte Portfolio an Personalentwicklungs- bzw.
Fort- und Weiterbildungsangeboten an der KU ersicht-
lich. Dass die zentrale Personalentwicklung auf Vernet-
zung und Kooperation mit den anderen Akteuren ange-
wiesen ist, geht aus der Grafik ebenfalls hervor.

4. Qualitatssicherung und Standards
der Personalentwicklung an der KU

Die KU und damit auch die zentrale Personalent-
wicklung bekennen sich zum ,Kodex flr gute Perso-
nalentwicklung an Universitaten“.'® Professionalitat,
der Einsatz wissenschaftlich und praktisch erprobter
Instrumente, sowie die zentrale strukturelle Veranke-
rung und eine bestandige Qualitatssicherung zeichnen
den Kodex und damit gute Personalentwicklung aus.
Grundlage séamtlicher PE-MaBnahmen und -angebo-

13 Siehe oben S. 4 mit Anm. 8.



te ist ein Ubergreifendes Gesamtkonzept, also das
Personalentwicklungskonzept, welches wiederum
am Profil sowie an den Zielen der Universitat ausge-
richtet ist.

DarUber hinaus ist Personalentwicklung an sich eine
Querschnitts- und Kooperationsaufgabe, wodurch per
se die Notwendigkeit zur Vernetzung und Kooperation
gegeben ist. Die Kooperation mit unterschiedlichen Ak-
teuren ermdglicht zudem eine gegenseitige Qualitatssi-
cherung und die regelméaBige Evaluation der Personal-
entwicklungsmaBnahmen. Dadurch werden neben der
Qualitat auch die Weiterentwicklung des Angebots so-
wie Nachhaltigkeit sichergestellt. Evaluationen der An-
gebote im Sinne formalisierter Teilnehmerbefragungen
und Mitarbeiterbefragungen sind ein weiterer wichtiger
Baustein der Qualitatssicherung. In diesem Kontext
werden auch die in der Nachwuchsférderung tétigen
Wissenschatftler/-innen (Betreuer/-innen) sowie die zu
Betreuenden in regelméBigen Abstanden befragt, wel-
che MaBnahmen aus ihrer Sicht erfolgreich waren und
welche MaBnahmen kinftig noch sinnvoll waren.

5. Handlungsfelder und MaBnahmen

In einem dialogorientierten Verfahren wurden verschie-
dene Handlungsfelder im Bereich Personalentwick-
lung eruiert, welche nachfolgend dargestellt werden.
Bei jedem Handlungsfeld werden die bereits an der
KU vorhandenen Angebote und FérdermaBnahmen
vorgestellt und um geplante bzw. in Umsetzung be-
findliche MaBnahmen ergénzt.

5.1 Identifizierte Handlungsfelder und
MaBnahmen im Bereich der wissen-
schaftlichen Nachwuchsférderung

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
an der KU folgt dem Bestreben, diesen bestmdglich fir
den akademischen Arbeitsmarkt zu qualifizieren.™ Da-
bei ist sich die KU des Umstandes bewusst, dass die
verschiedenen Qualifikationsphasen unterschiedliche
Forderinstrumente und Angebote erfordern.' Den Be-

14 Unter dem Begriff ,,akademischer Arbeitsmarkt” sind sowohl Ta-
tigkeiten in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft subsummiert.

15 Eine Orientierung bieten hierbei flr die verschiedenen Promo-
tionsphasen die UniWiND-Verdffentlichung ,Kompetenzen von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern®
sowie das von der Européischen Kommission definierte R4-Modell.
Vgl. Vurgun, Sibel (Hg.): Kompetenzen von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern. Entwicklung ei-
nes Kompetenzmodells (UniWiND-Publikationen, Bd. 6), Freiburg i.
Breisgau 2016 und https://cdnb.euraxess.org/sites/default/files/po-
licy_library/towards_a_european_framework_for_research_careers_
final.pdf (letzter Zugriff am 21.08.2018).

treuern und Betreuerinnen von Qualifikationsarbeiten
(Promotion, Habilitation) sowie den Fakultaten kommt
bei der Férderung, Qualifizierung und Entwicklung des
wissenschaftlichen Nachwuchses die wichtigste Be-
deutung zu. Sie stellen die fachspezifische Betreuung
und Qualifikation sicher, legen Entwicklungsziele ge-
meinsam mit den zu Betreuenden fest und begleiten
die Qualifikationsphasen bis zum Abschluss. Die zen-
trale Personalentwicklung sowie alle weiteren Dienst-
leister sind in diesem Bereich beratend und unterstit-
zend tatig.

Die KU bietet ihrem wissenschaftlichen Personal bzw.
dem wissenschaftlichen Nachwuchs bereits jetzt ein
vielfaltiges Angebot an Weiterqualifizierungsmaoglich-
keiten und Gelegenheiten zur eigensténdigen For-
schung, interdisziplindren Vernetzung sowie zur Kar-
riereplanung.

B Forschung und Forschungsférderung
in den Fachbereichen und Fakultéten

Die eigentliche wissenschaftliche Nachwuchsforderung
vollzieht sich in den Fachbereichen und Fakultaten bzw.
an den Lehrstihlen und Professuren. Hier werden die
Voraussetzungen fur eine erfolgreiche wissenschaftli-
che Qualifikation geschaffen. Die Nachwuchsférderung
erfolgt beispielsweise durch fachgruppenspezifische
Methodenschulungen, aber auch durch Block- und
Forschungskolloquien im Rahmen der strukturierten
Promotionsprogramme an den einzelnen Fakulta-
ten. Die strukturierten Promotionsprogramme werden
laufend ausgebaut und Promotionsbetreuungsver-
einbarungen erarbeitet, die die Fakultdten eigenver-
antwortlich ausgestalten kénnen und die in die Rah-
menpromotionsordnungen eingeflgt werden.

B Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses - Graduiertenakademie/
Zentrum fiir Forschungsférderung

Durch ein noch enger verzahntes und aufeinander
abgestimmtes Vorgehen und Leistungsangebot von
Graduiertenakademie (GA) und Zentrum fUr For-
schungsférderung (ZFF) soll mittelfristig ein ganzheit-
licher Ansatz in der Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses entwickelt werden. Dieser zielt darauf
ab, mdglichst optimale Rahmenbedingungen fur alle
Nachwuchswissenschaftler/innen in der Promotions-
und Postdoktorandenphase zu schaffen und diese auf
Flhrungsaufgaben in Wissenschaft, Wirtschaft und
Gesellschaft vorzubereiten. Hierzu bedarf es einer en-
gen Abstimmung und Kooperation mit verschiedenen
Stellen innerhalb der KU wie z.B. der Universitatsbi-



bliothek, dem Sprachenzentrum, dem International
Office, der Hochschuldidaktik oder der zentralen Per-
sonalentwicklung. Der Fokus wird dabei jedoch auch
kinftig primar auf die forschungsorientierte Nach-
wuchsférderung gerichtet sein.

Die KU-Nachwuchsférderung bietet ein breites und
umfassendes Informations- und Schulungsangebot
an. Dazu gehéren z.B. Ubergreifende Uberblicks- und
Orientierungsveranstaltungen, vertiefende Trainings,
Seminare oder Workshops flir Doktoranden/-innen
und Postdoktoranden/-innen. Dieses Angebot wird
dabei um individuelle Beratungsmdglichkeiten er-
ganzt. Die MaBBnahmen orientieren sich dabei in erster
Linie an den vordefinierten Qualifizierungszielen.

Da nicht alle Nachwuchswissenschaftler/-innen auf
Dauer im Wissenschaftssystem verbleiben und ver-
stetigt werden, legt die KU besonderen Wert darauf,
ihren wissenschaftlichen Nachwuchs gerade an den
Ubergéngen zwischen den jeweiligen Qualifikations-
stufen zu begleiten und Uber die gesamte Qualifika-
tionsphase hinweg immer wieder alternative Karri-
erewege aus dem Wissenschaftssystem in andere
berufliche Tatigkeitsfelder aufzuzeigen. Daher gehoren
auch die Vermittlung von berufsqualifizierenden Fahig-
keiten und Kompetenzen, Beratung zu Praktika etwa
in Unternehmen und Behorden sowie Bildungsange-
bote zur Persdnlichkeitsentwicklung zum Angebot
von GA/ZFF.

Um Nachwuchswissenschaftler/-innen an das The-
ma Beantragung und Einwerbung von begutachteten
Drittmittelprojekten bei nationalen und internationalen
Foérdermittelgebern heranzufUhren, werden sie auch
durch das ZFF unterstUtzt. Hier soll ihnen bereits frih-
zeitig einschlagiges Wissen und Know-how in diesem
Bereich vermittelt werden. Zudem sollen sie sowohl in
der Promotions- als auch in der Postdoktorandenpha-
se auch individuell dabei unterstltzt werden, eigen-
standige Erfahrungen auf diesem Gebiet zu sammeln
und entsprechendes Praxis-Know-how aufzubauen.

B Vernetzungsmdglichkeiten fiir
Nachwuchswissenschaftler/-innen

Eine weitere wichtige Aufgabe der Nachwuchsférde-
rung ist es, junge Wissenschaftler/-innen dabei zu un-
terstUtzen, sich in hinreichendem MaBe KU-intern wie
extern zu vernetzen und so Gelegenheiten zu schaffen,
sich auch Uber Fachgrenzen hinweg auszutauschen
und zu kooperativem, inter- und transdisziplinarem Ar-
beiten zu befahigen. Dies geschieht zum einen Uber die
an der KU vorhandenen Strukturierten Promotionspro-
gramme, Uber Graduiertenkollegs (Inklusive Bildung;

Ethik, Kultur und Bildung fUr das 21. Jahrhundert),
zum anderen Uber Forschungseinrichtungen, die auch
das besondere Profil der KU unterstreichen. Folgen-
de Forschungseinrichtungen und Forschungsfelder
sind derzeit an der KU etabliert: Zentralinstitut fir Ehe
und Familie in der Gesellschaft (ZFG), Zentralinstitut
fir Lateinamerika-Studien (ZILAS), Forschungsstelle
Christlicher Orient, Forschungsstelle Geistliche Litera-
tur des Mittelalters, Aueninstitut, Hochschulambulanz,
Zentrum fUr Entrepreneurship, Zentrum fur Ethik der
Medien und der digitalen Gesellschaft (zem:dg) und
Zentrum fUr Flucht und Migration. Auch die Graduier-
tenakademie bzw. das Zentrum fUr Forschungsférde-
rung stellen eine Vernetzungsplattform dar.

B Etablierung des Tenure-Track-Modells
als zuséatzlichen Karriereweg an der KU

Im Rahmen der Entscheidung, Personalentwicklung
zu einem strategischen Handlungsfeld der Hoch-
schulleitung zu erkléren, ist die Weiterentwicklung der
Karrierewege fUr den wissenschaftlichen Nachwuchs
von zentraler Bedeutung. Die KU etabliert derzeit das
Tenure-Track-Modell als weiteren Qualifikationsweg
zu einer unbefristeten Professur, um so gezielt den
wissenschaftlichen Nachwuchs in der frihen Post-
doc-Phase fur eine wissenschaftliche Laufbahn an der
KU zu gewinnen.

Das Tenure-Track-Konzept der KU ist an den Leitprin-
zipien ,Exzellenz®, ,Internationalitat”, und ,Personlich-
keit“ ausgerichtet und zeichnet sich durch Transpa-
renz und Verantwortungsbewusstsein aller Beteiligten
aus. Mit diesem Karriereweg mdchte die KU akade-
mische FUhrungskrafte entwickeln, die sich neben der
Exzellenz in Forschung und Lehre auch durch einen
hohen Grad an Internationalisierung und persdnlicher
Eignung als Fuhrungskraft auszeichnen. Der Prozess
der FUhrungskompetenzentwicklung und damit auch
der Persdnlichkeitsentwicklung wird durch interne Ak-
teure und deren Angebote im Bereich Fuhrungskréaf-
teentwicklung unterstitzt und begleitet.

B Lehre und Lehrkompetenzentwicklung

Die hohe Qualitat der Lehre und die vielféltigen Fort-
und  Weiterbildungsmdglichkeiten im Bereich der
Hochschuldidaktik zeichnen die KU in besonderem
MaBe aus. Alle Lehrenden an der KU erhalten durch
das Angebot des Zentrums flur Lehrerbildung (ZLB)
sowie der Hochschuldidaktik (ProfiLehrePlus) eine ge-
zielte Forderung ihrer Lehrkompetenzen. Die Forde-
rung innovativer Lehrformate (e-Learning etc.) erfolgt
durch das Forderprogramm flur gute Lehre, den da-
zugehorigen Foérderpreis sowie durch das KU-Lehr-



Labor.’® In der einmal pro Semester stattfindenden
Hochschuldidaktikwoche kdénnen alle Dozierenden an
der KU Seminare zu aktuellen Themen im Bereich der
Lehre besuchen.

B Gleichstellung

Im Jahr 2018 wurde das Gleichstellungskonzept der
KU Uberarbeitet und durch den Senat verabschie-
det.'” Die darin enthaltenen MaBnahmen wirken auch
in unterschiedliche Bereiche der Personalentwicklung
hinein. So werden im Gleichstellungskonzept neue For-
mate fur die gezielte Forderung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und die Erhéhung des Frauenanteils
im Professorium sowie den Gremien vorgestellt.'® Ne-
ben den bereits regelmaBig stattfindenden Workshops
und Seminaren aus dem Bereich Genderforschung/
Gender Studies sowie Stimm- und Prasentationstrai-
nings fur Doktorandinnen und Wissenschaftlerinnen
wird insbesondere das Angebot flUr herausragende
Nachwuchswissenschaftlerinnen weiter ausgebaut.'
So wurden 2018 erstmals Uberbriickungsstipendien
fur den Abschluss von Qualifikationsarbeiten vergeben.

Mittelfristig geplante MaBnahmen
zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses

B Strukturiertes On- und Offboarding
bei Doktoranden/-innen

Durch Willkommensveranstaltungen flr neue Doktoran-
den erhalten diese am Beginn der Qualifizierungsphase
die Moglichkeit, sich zu vernetzen und die KU-internen
Akteure in der Nachwuchsférderung kennenzulernen.
Dieses so entstehende informelle Netzwerk zwischen
Doktoranden und den Akteuren in der Nachwuchsfor-
derung ermdglicht auch eine verstarkte Verbleibs- und
Situationsanalyse der Doktoranden/-innen und Post-
doktoranden/-innen. Aktive Ansprachen am Beginn
und Ende der Qualifikationsphase sowie die verstarkte
Nutzung der Alumni-Netzwerke verfeinern die Analyse
zusatzlich.

16 www.ku.de/hochschuldidaktik/lehrfoerderung (letzter Zugriff am
22.11.2018).

17 Siehe oben S. 3 Anm. 4 mit Angabe des Links flir den Online-Zu-
griff auf das Gleichstellungskonzept.

18 Vgl. Gleichstellungskonzept, S. 8-14.

19 Das Workshopprogramm fUr weibliche Nachwuchswissenschaft-
lerinnen wird auch in die Programme der Graduiertenakademie und
der zentralen Personalentwicklung integriert, um eine starkere Ver-
netzung der Akteure untereinander zu erreichen sowie sich daraus
ergebende Synergieeffekte besser nutzen zu kdnnen.

m  Aufbau eines Mentoring-Angebots
fir die Antragstellung im Rahmen
drittmittelbasierter Forschungsprojekte

An der KU sind Uber alle Fakultdten und Fachbereiche
hinweg in der Antragstellung erfahrene Professoren/-in-
nen tatig, die exzellenten Nachwuchswissenschaft-
lern/-innen Unterstltzung bei der Einwerbung von
Drittmitteln bieten kdnnen. Dies tragt zur Professiona-
lisierung der Antragstellung bei, ermdglicht einen Wis-
sens- und Erfahrungsaustausch zwischen Mentor/-in
und Nachwuchswissenschaftler/-in und stéarkt die KU
insgesamt als Ort exzellenter Forschung.

B Mentoring und Coaching fiir herausragende
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Die Planungen fur ein Mentoring-Programm flr ex-
zellente  Nachwuchswissenschaftlerinnen sind  be-
reits angelaufen und eine Projektskizze wurde erstellt.
In Zusammenarbeit mit der Professur fur Sozial- und
Organisationspsychologie wird derzeit das Mento-
ring-Konzept (inklusive Evaluation desselben) entwi-
ckelt sowie ein mdgliches Profil fur eine Koordinations-
stelle ausgearbeitet. FUr Wissenschaftlerinnen in der
Postdoc-Phase ist zusétzlich ein Coaching-Programm
geplant, das eine individuelle Karriereberatung und
sowie die Planung einer wissenschaftlichen Laufbahn
ermdglichen soll. Damit mochte die KU vielverspre-
chende Nachwuchswissenschaftlerinnen férdern und
somit den Anteil weiblicher Wissenschaftlerinnen in der
Postdoc-Phase erhéhen.

B Digitalisierung in der Lehre -
ein Thema fiir die Hochschuldidaktik

Hier ist mittelfristig geplant, das Angebot an Seminaren
Uber die Hochschuldidaktikwoche hinaus weiter auszu-
bauen und die Digitalisierung thematisch starker in den
Fokus zu riicken. Gerade der verantwortungsbewusste
und kritische Umgang mit dem Thema Digitalisierung,
neuen Medien und deren Auswirkungen auch auf das
Lehr- und Lernverhalten soll in diesem Angebot ange-
messene BerUcksichtigung finden.

Langfristig geplante MaBnahmen
zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses:

B Karriereplanung und -beratung

Nicht alle Karrierewege fuhren zu einer unbefristeten
Professur oder Anstellung im akademischen Mittelbau.
Deshalb appelliert die KU an das Verantwortungsbe-
wusstsein der FUhrungskréafte in der Wissenschatft, ihre



Mitarbeitenden frihzeitig Uber die Anforderungen und
Herausforderungen einer wissenschaftlichen Karriere
aufzuklaren. Dazu gehdrt auch, rechtzeitig Um- oder
Neuorientierungen anzusprechen und zu planen.
Hier mochte die KU durch den Aufbau eines inter-
nen Beratungsnetzwerkes zu Karrierewegen auBer-
halb der Wissenschaft Hilfestellung leisten und dazu
auch bestehende Netzwerke (z.B. der Fakultaten und
Fachgruppen, aber auch die Alumni-Vereine) nutzen.
Dieses Beratungsangebot soll sich einerseits an die-
jenigen Nachwuchswissenschaftler/-innen richten, die
sich neu orientieren wollen oder mussen und nach
Karrieremd&glichkeiten jenseits der Wissenschaft su-
chen, andererseits auch denjenigen offenstehen, die
von Anfang an eine Beschaftigung auBerhalb der Wis-
senschaft anstreben.

5.2 Forderung des wissenschaftlichen Perso-
nals mit Daueraufgaben (,,Fachlaufbahn®)

Die KU férdert die Kompetenzen und fachspezifischen
Kenntnisse desjenigen wissenschaftlichen Personals,
das Daueraufgaben wahrnimmt. Dazu gehdéren digjeni-
gen (unbefristet) Beschaftigten, deren Hauptaufgaben
im Bereich der Forschung oder Lehre? liegen. Gerade
das in der Lehre, aber auch in der Forschung tatige
wissenschaftliche Personal leistet einen wesentlichen
Beitrag zum Lehrangebot und zur Qualitat der For-
schung an der KU. Umso wichtiger ist es, dass dieses
Personal entsprechende Forderungs- und Unterstut-
zungsmaglichkeiten erhalt. Auch fur den wissenschaft-
lichen Nachwuchs ist diese sogenannte Fachlaufbahn
ein attraktiver Karriereweg, der es wiederum der KU
ermdglicht, geeignete Kandidatinnen und Kandidaten
gezielt in diese Positionen zu entwickeln.

B Das Programm Erasmus+ richtet sich speziell an
Dozierende, die internationale Lehrerfahrung er-
werben, neue Lehrformate kennenlernen und sich
international vernetzen mochten. Die Partneruni-
versitaten, an denen die ,Erasmus+ Mobilitat zu
Unterrichtszwecken (STA)“ moglich ist, entspre-
chen dabei dem besonderen Profil und der Werte-
orientierung der KU.

B Um gerade vor dem Hintergrund der Digitali-
sierung auch innovative Lehrformate anbieten

20 An der KU sind mit Religionspadagogik und Soziale Arbeit zwei
FH-Studiengange inkorporiert, deren Personal dadurch ein erhéhtes
Lehrdeputat zu erfullen hat. Insofern liegt eine Férderung gerade der
Lehrkompetenz auf der Hand. Aufgrund des vorwiegend geistes-,
-sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen Zuschnitts sind Dauer-
stellen im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich, etwa die Lei-
tung von Laboren, an der KU eher die Ausnahme.

zu koénnen, werden die Dozierenden durch das
KU-Labor Innovative Hochschullehre gezielt ge-
fordert und unterstitzt. Auch im Rahmen von
ProfiLehrePlus kénnen die Dozierenden durch den
Erwerb des ,Zertifikats Hochschullehre der Bay-
erischen Universitaten“ einen gezielten Kompe-
tenzaufbau im Bereich der Hochschuldidaktik bis
zum Profi-Niveau betreiben. Die Fortbildung in die-
sen Bereichen ermdglicht Innovation, Kreativitat
und Forschungsvermittlung auf héchstem Niveau.
Der ,Preis fUr gute Lehre® belohnt innovative und
herausragende Leistungen im Bereich der Lehre.

Kurzfristig geplante MaBnahmen
zur Férderung des wissenschaftlichen
Personals mit Daueraufgaben

B |Im Herbst 2018 startet das Pilotprojekt ,Bildung
fUr nachhaltige Entwicklung in der Lehrerbildung*
(BNE Hochschuldidaktik). Die KU erarbeitet da-
bei ein Konzept, wie Dozierende an Universita-
ten oder auBeruniversitaren Einrichtungen sowie
Lehrkrafte an Schulen die Themen Nachhaltigkeit
und Bildung in die Lehre bzw. in den Unterricht
aufnehmen konnen. Dieses Konzept soll spater
deutschlandweit an andere Universitaten vermit-
telt werden. Uber das Netzwerk ProfiLehrePlus
sollen dartber hinaus spezielle Kurse angebo-
ten werden, die Fachwissen und fachdidaktische
Kompetenzen im Bereich Bildung fur nachhalti-
ge Entwicklung vermitteln. Fur die Dozierenden
an der KU bietet dieses Projekt die Mdglich-
keit, die eigenen Kompetenzen im Bereich BNE
zu starken und in die eigene Lehrtatigkeit zu
integrieren.

5.3 Unterstiitzung der Fiihrungskréfte in ihrer
Rolle als Fiihrungskraft

Das Thema Personalfihrung betrifft alle Beschaftig-
ten mit Personalverantwortung an der KU sowohl in
der Wissenschaft, als auch in der Verwaltung. Das
UnterstUtzungsangebot vonseiten der zentralen Per-
sonalentwicklung richtet sich nach den jeweiligen
Erfordernissen im wissenschaftlichen und wissen-
schaftsunterstitzenden Bereich.

Ein wertschatzendes und respektvolles Miteinander ist
die Grundlage fUr Zufriedenheit und Motivation am Ar-
beitsplatz. Die Sensibilisierung der Fuhrungskréafte fur
die Themen Gleichstellung und Familienfreundlichkeit
ist der KU ein besonderes Anliegen.



Kurzfristig geplante MaBnahme

B Als zentrales Element fUr die Etablierung einer

wertebasierten Fuhrungskultur sieht die KU die
partizipative Entwicklung von FUhrungs- und
Kommunikationsleitlinien, die als Richtschnur fur
ein respektvolles Miteinander dienen werden.?!

Mittelfristig geplante MaBnahmen

B EinfGhrung strukturierter Mitarbeitendengespra-

che im wissenschaftlichen und wissenschaftsun-
terstltzenden Bereich: Zusétzlich zu dem ohnehin
regelmaBig stattfindenden Austausch zwischen
Flhrungskraft und Mitarbeitenden sollen, so
das Ziel der KU, strukturierte und formalisier-
te Jahresgesprache eingefiihrt werden, um eine
dauerhafte Feedback-Kultur zu etablieren. Die
Mitarbeitendengesprache sind zudem ein Fuh-
rungsinstrument, durch das die Kommunikation
und die Beziehung zwischen Fuhrungskraft und
Mitarbeitenden gestéarkt wird. Diese Jahres- oder
Mitarbeitendengesprache werden bereits in ver-
schiedenen Einrichtungen und Abteilungen durch-
gefuihrt, allerdings in einer weniger formalisierten
Form. Die Fuhrungskréfte in Wissenschaft und
Verwaltung erhalten hierzu Informationsmaterial
Uber Sinn und Mehrwert des Jahresgespraches
sowie ein Musterformular zur Protokollierung und
Dokumentation des Gesprachs. Dieses Informa-
tions- und Schulungsmaterial ist auf die jeweiligen
Bedurfnisse der FUhrungskraft in Wissenschaft
und Verwaltung angepasst. Zusatzlich zu die-
sem Material kbnnen Fuhrungskrafte auf Wunsch
eine spezielle Schulung zur Durchfiihrung des
Gesprachs besuchen oder sich intern durch die
zentrale Personalentwicklung beraten lassen. Im
Rahmen dieser Mitarbeitendengesprache sollen
auch die Themen Gleichstellung und Familien-
freundlichkeit (hierzu gehort auch die Pflege von
Angehorigen) ihren Platz finden.??

,KU-Leadership-Program*“:2® Dieses aus einzelnen
Modulen bestehende Programm wird zielgrup-
penspezifische Weiterqualifizierungsangebote fur
FUhrungskrafte in Wissenschaft (Dekane/-innen,
Professoren/-innen) und Verwaltung (Leiter/-innen
zentraler Einrichtungen, Abteilungsleiter/-innen,
Referatsleiter/-innen) bereithalten. Inhalte dieser
Module sind Grundlagen der FUhrung (FUhrungs-
kompetenz, Rolle als Flhrungskraft), Kommuni-
kation (Mitarbeitendengesprache flhren, ressour-
cenorientiertes Feedback, Moderationstechniken,
Konfliktlbsungskompetenz), akademische Selbst-
verwaltung (Lehrstuhimanagement, Projektma-
nagement und -koordinierung, Gremienarbeit).

Entwicklung eines Angebots fUr neuberufene
Professoren und Professorinnen: Um den neu-
berufenen Professoren und Professorinnen den
Einstieg in ihren Arbeitsplatz zu erleichtern und
auch die KU besser kennenzulernen, werden ent-
sprechende Angebote entwickelt. Angedacht ist
auch eine offizielle BegriBung und Vorstellung der
Neuberufenen im Rahmen des Dies Academicus.
Um das Ankommen am neuen Arbeits- und Le-
bensort zu erleichtern, soll den Neuberufenen ein
Welcome-to-the-job-Angebot zur Verfligung ste-
hen, welches speziell fur die ersten 100 Tage nach
Antritt der Professur/des Lehrstuhles gedacht ist
und beispielsweise die Themen Lehrstuhimanage-
ment, Rollenklarung und -findung, Teamentwick-
lung, Strategie etc. beinhaltet. Auch ein Mentoring
durch erfahrene Professoren/-innen (,coaching by
experience”) soll entwickelt werden.

Entwicklung eines Angebots fur neu eingestellte
bzw. befdrderte FUhrungskréafte im wissenschafts-
unterstltzenden Bereich: Auch hier sollen neue
FUhrungskrafte bei der eigenen Rollenfindung
oder beim Umgang mit eventuell auftretenden Ge-
nerationenkonflikten unterstutzt werden.

23 Dieses ,Leadership-Program*” tragt den Empfehlungen des Wis-
senschaftsrates Rechnung, dass Professoren und Professorinnen
Weiterbildungsangebote im Bereich Personalfiihrung und Manage-
ment erhalten sollten, etwa was die akademische Selbstverwaltung,
aber auch die Ubernahme von Sonderfunktionen (Dekan/-in, Hoch-
schulleitung) anbelangt. Vgl. Wissenschaftsrat (Hg.): Empfehlun-
gen zu Karrierezielen und -wegen an Universitéaten (Drs. 4009-14),
Dresden 2014, S. 50. Im Internet einsehbar unter https://www.wis-
senschaftsrat.de/download/archiv/4009-14.pdf (letzter Zugriff am

17.09.2018).

21 Bereits im Entwicklungsplan der Universitét ist die Erarbeitung
von Kommunikations- und Fihrungsleitlinien vorgesehen. Vgl. Ent-
wicklungsplan, S. 62.

22 Dies ist bereits im Gleichstellungskonzept der KU verankert. Vgl.
Gleichstellungskonzept, S. 14.



5.4 Weiterbildung und Weiterentwicklung des
wissenschaftsunterstiitzenden Personals

Das wissenschaftsunterstltzende Personal stellt
durch die vielfaltigen Serviceleistungen die Rahmen-
bedingungen fur ausgezeichnete Forschung und Leh-
re an der KU sicher. Damit auch die Mitarbeitenden
in Verwaltung und Technik den Herausforderungen
im Bereich der Digitalisierung und der zunehmenden
Spezialisierung in den einzelnen Tatigkeitsbereichen
gerecht werden kénnen,?* mochte die KU das bereits
bestehende Angebot an Weiterqualifizierungsmaoglich-
keiten um folgende themenspezifische MaBnahmen
erweitern:

Kurz- und mittelfristig geplante MaBnahmen

B Forderung und Fortbildung des Personals im
Wissenschaftsmanagement: die Fakultdtsmana-
ger/-innen sowie die Dekanatssekretare/-innen
erfillen zentrale Aufgaben an der Schnittstelle
zwischen Wissenschaft und Verwaltung. Des-
halb mdchte die KU auch im Bereich Wissen-
schaftsmanagement eigene Férderungs- und
Entwicklungsmadglichkeiten bieten und optimale
Rahmenbedingungen flr dieses anspruchsvolle
Tatigkeitsfeld schaffen.

B Fortlaufende Férderung der Internationalisierung
entsprechend dem Profil der KU: Die Forderlinie
»internationalisierung der Verwaltung® wird von
unterschiedlichen Einrichtungen und Abteilungen
genutzt; das universitatsinterne Projekt ,KU-fit* 2
des International Office férdert neben der Sprach-
kompetenz auch die interkulturelle Kompetenz
sowie einwdchige Auslandsaufenthalte (,staff
weeks") der Mitarbeitenden im wissenschaftsun-
terstlitzenden Bereich.

B Forderung und Starkung derjenigen Bereiche, die
wichtige Schnittstellen zu den Studierenden bil-
den: Das Studierendenbdro, die allgemeine und
die fachbezogene Studienberatung, die Karriere-
beratung und das Career Center, das International
Office sowie das Prufungsamt — diese Bereiche
tragen durch ihre Beratungs- und Serviceleis-
tungen nicht nur zu einem erfolgreichen Studium

24.\Vgl. hierzu die von der Hans-Bockler-Stiftung in Auftrag gegebe-
ne Studie zum Wandel der Arbeit im wissenschaftsunterstlitzenden
Bereich: Banscherus, Ulf (Hg. u.a.): Wandel der Arbeit in wissen-
schaftsunterstitzenden Bereichen an Hochschulen. Hochschulre-
formen und Verwaltungsmodernisierung aus Sicht der Beschéaftig-
ten (Study der Hans-Bockler-Stiftung, Bd. 362), Dusseldorf 2017,
hier exemplarisch S. 1171.

25 Siehe oben S. 7.

bei, sondern leisten auch einen wesentlichen Bei-
trag fur das Image der KU als ausgezeichneten
Studienort.

B UnterstUtzung der Mitarbeitenden in einem verant-
wortungsbewussten Umgang mit der fortschrei-
tenden Digitalisierung: Ausbau zielgruppenspezifi-
scher Schulungen im IT- und EDV-Bereich.

Langfristig geplante MaBnahmen

B Wissenstransfer und Wissenssicherung: verstark-
te Nutzung digitaler Medien zur Wissenssiche-
rung, Angebot entsprechender Schulungen zum
Wissensmanagement; Erarbeitung eines Orga-
nisationshandbuches, das neben dem Wissen-
stransfer auch die Einarbeitung neuer Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen erleichtern soll.

B Aufzeigen und fordern individueller Entwicklungs-
moglichkeiten Uber alle Qualifikationsstufen und
Funktionsbereiche hinweg: Hier sind die jeweiligen
Fachvorgesetzten eingeladen, das Entwicklungs-
potenzial ihrer Mitarbeitenden zu férdern und in
den Jahresgesprachen gemeinsam zu diskutieren.

5.5 Ubergreifende mittelfristige MaBnahmen
und Angebote fiir alle Mitarbeitenden

B Aufbau einer zentralen Fort- und Weiterbildungs-
plattform fur alle Mitarbeitenden der KU, in der
neben den klassischen Seminaren auch andere
Fortbildungsformate angeboten werden (z. B. we-
binare, blended learning) (Koordination und Ver-
antwortung durch die zentrale PE)

B Schulungen zum Erwerb von SchlUsselqualifikati-
onen, z.B. Stress- und Konfliktmanagement, Pra-
sentations- und Moderationstechniken, Gewalt-
freie Kommunikation etc.

B Inhouse-Trainings durch Mitarbeitende der KU,
z.B. Rhetorik-Trainings, Schulungen zur Gewalt-
freien Kommunikation

B \Weiterbildungsangebote aus dem Bereich

Transfer
B Mediation inkl. Konfliktpravention

B Angebote im Rahmen des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements



6. Personalentwicklung als
ein gemeinschaftlicher
Entwicklungsprozess

Personalentwicklung hat die Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung der Beschaftigten zum Ziel, lebt aber auch von
der Bereitschaft der Mitarbeitenden zum lebenslangen
Lernen. Die KU mochte lhren Mitarbeitenden genau
diesen Raum geben und dazu entsprechende Struktu-
ren schaffen. Das Personalentwicklungskonzept ist ein
erster Schritt zur Entwicklung und Etablierung dieser
Strukturen und bildet die Arbeitsgrundlage flir weitere
Entwicklungsprozesse. Viele Angebote sind an der KU
bereits jetzt schon vorhanden, weitere MaBnahmen
in Planung. Die angestoBenen Entwicklungsprozesse
kénnen nur gemeinsam gestaltet werden. Die zentrale
Personalentwicklung ist damit auf die Zusammenar-
beit und Unterstltzung aller Fakultaten, Fachbereiche,
Einrichtungen, Abteilungen und Referate angewiesen.
Dass dies erfolgreich gelingen kann, hat bereits die Er-
arbeitung des vorliegenden Personalentwicklungskon-
zeptes gezeigt — es ist ein sichtbarer Ausdruck dieser
Gemeinschaftsleistung.

Eichstatt, 20. November 2018

el

Prof. Dr. Gabriele

Prasidentin der Kgtholischen Universitat
Eichstatt-Ingolstadt

Nach dem Beschluss des Senats
am O07. November 2018

und dem Beschluss der Hochschulleitung
am 20. November 2018



