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Einleitung

Die Universitat Oldenburg fordert wissenschaftliche Exzellenz in Forschung und Lehre und
ist kontinuierlich bestrebt, die Arbeitsbedingungen ihrer wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter durch die Schaffung transparenter und fairer Rahmenbedingungen sowie
flankierender Unterstitzungsmalfinahmen zu optimieren. Von zentraler Bedeutung ist hierbei
die Sicherstellung idealer Forschungsbedingungen, die die Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler in den verschiedenen Arbeitsgruppen und Instituten der Uni-
versitat vorfinden. Im Zusammenspiel zwischen Fakultaten und Hochschulleitung fordert die
Universitat den verantwortungsvollen Umgang mit dem wissenschaftlichen Nachwuchs in
seiner Gesamtheit, d.h. vom Fast-Track Studierenden Uber Promovierende, Postdoktoran-
dinnen und Postdoktoranden bis zur Juniorprofessorin und zum Juniorprofessor. Die Univer-
sitdt mochte ihre Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler daher fir
vielfaltige Karriereoptionen innerhalb und auRerhalb der Wissenschaft starken, frihzeitige
Karriereentscheidungen erméglichen und eine bessere Planbarkeit von Karrierewegen be-
gunstigen.

Im Herbst 2013 wurde unter Federfihrung des Prasidiums gemeinsam mit Vertreterinnen
und Vertretern der Fakultaten, zentraler universitarer Einrichtungen sowie des wissenschaft-
lichen Nachwuchses ein Prozess initiiert, um Ziele und MafRnahmen im Bereich der Forde-
rung und Entwicklung der wissenschaftlich Beschéftigten der Universitat zu betrachten, zu
blndeln und gesamtuniversitar weiterzuentwickeln. Daraus resultierte 2015 das Personal-
entwicklungskonzept Wissenschaft, welches in finf Bereichen das wissenschaftliche Perso-
nal der Universitat durch gezielte und qualitativ hochwertige Angebote auf Fach- und Fih-
rungsaufgaben in Wissenschaft und Wirtschaft sowie auf neu entstehende Berufsfelder vor-
bereitet: Qualifizierungsangebote fir den wissenschaftlichen Nachwuchs, Personal- und Or-
ganisationsentwicklung fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Hochschuldidaktik, Grinderin-
nen- und Grinderuniversitat Oldenburg, Zusammenspiel mit der regionalen Wirtschaft.

Die kontinuierliche Optimierung des Personalentwicklungskonzepts unter Federfiihrung der
Vizeprasidentin Wissenschatftlicher Nachwuchs und Internationales fuhrte 2017 zur Entwick-
lung des Oldenburger Kompetenzmodells, welches die Verantwortung der Universitat fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs zum zentralen Leitthema des Personalentwicklungskonzepts
erhebt. Das Oldenburger Kompetenzmodell setzt an vier Kompetenzbereichen an, um
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler in ihren individuellen Profi-
len gezielt zu fordern: Fachliche Kompetenz, Managementkompetenz, persénliche Kompe-
tenz und soziale Kompetenz.

Die Universitat ist Uberzeugt, dass diese Kompetenzbereiche fiir erfolgreiches wissenschaft-
liches Arbeiten von zentraler Bedeutung sind, aber auch fir verschiedene Karrierewege in-
nerhalb und auRerhalb der Universitat eine Schlisselrolle spielen. Von besonderer Bedeu-
tung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs ist die Fahigkeit, die erworbenen Kompetenzen
fur den jeweiligen Karriereweg und Arbeitgeber ,lbersetzen zu kénnen, wobei der wissen-
schaftliche Nachwuchs durch unterschiedliche Angebote und MaRnahmen der Universitat
gezielt unterstitzt wird.

Verantwortungsvolle Personalentwicklung

Das Oldenburger Kompetenzmodell méchte die Selbstverantwortung des wissenschaftlichen
Personals beim Ausbau des personlichen Karriereportfolios starken und durch strukturierte
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Unterstitzungsangebote flankieren. Gleichzeitig soll durch gezielte MalRhahmen das Fih-
rungsverstandnis bei den Betreuenden gefdrdert werden, welches langfristig zu einem in-
neruniversitéaren Kulturwandel im Umgang mit dem wissenschaftlichen Nachwuchs fihrt und
Signalkraft Uber den Standort Oldenburg hinaus hat.

Das Personalentwicklungskonzept verfolgt primar vier Ziele:
Rekrutierung transparent gestalten

Ziel der Universitat ist es zunachst, Uber alle Karrierestufen hinweg die besten Kopfe fur
die jeweilige Position zu gewinnen. Daflir sind die Ausgestaltung und der Einsatz trans-
parenter RekrutierungsmalRnahmen unabdingbar. Auf dem Wege qualitatsgesicherter,
professionell unterstutzter Verfahren werden an der Universitat Oldenburg vielverspre-
chende Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschatftler identifiziert, fir
die Universitéat gewonnen und in Folge gezielt geférdert.

Karrierelibergange begleiten

Die Universitat Oldenburg mdchte Qualifizierungsiibergénge optimal begleiten und durch
bestmdégliche Rahmenbedingungen eine transparente und zielgerichtete Karriereent-
scheidung ermoglichen. Vielversprechende forschungs- und wissenschaftsaffine Studie-
rende sollen gezielt gefordert und fur eine Karriere in der Wissenschaft aufgebaut wer-
den. Durch die Entwicklung von Modellen zur Promotion unter Abkirzung der Master-
Phase im fast track hat die Universitat Regelungen geschaffen, die eine durchlassigere
Gestaltung des Ubergangs vom Studium in die Promotion ermdglichen. Vor allem die kri-
tische Phase zwischen Promotion und den ersten drei PostDoc-Jahren soll fir eine stra-
tegische Karriereentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses genutzt werden.
Gleichzeitig soll die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in diesen oft zentralen Lebens-
jahren verbessert und die Gleichstellung gestéarkt werden.

Unterschiedliche Karrierewege erméglichen

Eine Wissenschaftskarriere ist schwer planbar, und nur ein kleiner Teil aller Postdokto-
randinnen und Postdoktoranden erlangt eine Professur (vgl. Konsortium Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs (2017): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs
2017. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten
in Deutschland BuWiN). Nichtsdestotrotz besteht diese Gruppe aus hervorragend qualifi-
zierten Frauen und Mannern, die sowohl innerhalb der Academia als auch in Wirtschaft,
Kultur und Gesellschaft einen wichtigen gesamtgesellschaftlichen Beitrag leisten kénnen
und sollen. Aus diesem Grund mochte die Universitat Oldenburg gleichberechtigt Karrie-
remoglichkeiten in der Wissenschaft, in wissenschaftsnahen Feldern (wie dem Wissen-
schaftsmanagement) und in Bereichen auf3erhalb der Universitat, in Wirtschaft, Kultur-
und offentlichen Einrichtungen oder als Unternehmensgrinderin und Unternehmens-
grinder aufzeigen und fordern.

Fihrungskultur der Verantwortung stérken

Im Fokus des Oldenburger Kompetenzmodells steht nicht allein der wissenschaftliche
Nachwuchs, sondern auch die direkten Vorgesetzen, die Professorinnen und Professo-
ren, die durch Angebote und Informationen ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter starken
und in ihrer Karriereentwicklung aktiv unterstiitzen kdnnen. Die Implementierung einer
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neuen Fuhrungskultur der Verantwortung soll den transparenten und fairen Umgang mit
dem wissenschaftlichen Nachwuchs im Hinblick auf Karriereperspektiven und ihre Plan-
barkeit weiter starken.

Diese vier Ziele liegen den vielfaltigen MaRnahmen zugrunde, die die Universitat zur Forde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses bereits implementiert hat oder noch implementie-
ren wird (siehe dazu die unten stehende Tabelle ab S. 8). Die Universitét ist Uberzeugt, dass
ein erfolgreiches Personalentwicklungskonzept nicht nur den Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und Nachwuchswissenschaftlern selbst zugutekommt, deren individuelle Persdnlich-
keitsentwicklung starkt und sie fir leitende Tatigkeiten qualifiziert, sondern dass die gesamte
Universitat von ausgezeichneter und qualitativ hochwertiger Forschung und Lehre profitiert,
sich im Wettbewerb um die besten Kdpfe behaupten und als Wissenschaftsstandort im
Nordwesten weiter profilieren kann.

Umfassende Kompetenzentwicklung

Grundlage des Kompetenzmodells ist die Uberzeugung, dass Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und Nachwuchswissenschaftler in den Phasen zwischen Masterabschluss, Promotion
und PostDoc-Zeit neben der wissenschaftlichen Expertise ein breites Portfolio an Kompeten-
zen einbringen, neu erwerben und weiterentwickeln, das durch verschiedene universitéare
Unterstitzungseinrichtungen geférdert werden kann. So geriistet kann sich der wissen-
schaftliche Nachwuchs bestmdglich entfalten, seine erworbenen Kompetenzen beim Uber-
gang in die verschiedenen Karrierewege innerhalb und au3erhalb der Academia erfolgreich
einsetzen und v.a. fur die jeweilige Karriereoption zielgerichtet ,Ubersetzen®.

Vier Kompetenzbereiche, die fiur die verschiedenen Karrierewege grundlegend relevant sind,
stehen im Zentrum des Oldenburger Kompetenzmodells:

Fachliche Kompetenz

Im Fokus dieses Kompetenzbereiches steht vor allem das fir das eigene Fachgebiet
bzw. die eigene Forschung benétigte Fachwissen. Dazu zahlen theoretisches und prakti-
sches Methodenwissen, der Umgang mit Daten und Fachliteratur, Fremdsprachenkom-
petenzen und die Fahigkeit, dieses Fachwissen in einem akademischen Kontext einzu-
setzen, d.h. die jeweilige ,Sprache“ des Fachgebiets zu beherrschen. Neben den Vorga-
ben zu guter wissenschaftlicher Praxis sind, je nach Fachdisziplin, auch Wissen zum Ar-
beitsschutz, zu ethischen Fragen der Forschung, zum nachhaltigen Umgang mit Res-
sourcen oder zum Datenschutz relevant. Gleichzeitig werden durch eine wissenschatftli-
che Tatigkeit auch kognitive Kompetenzen wie Analyse- und Evaluations-, Problemltse-
und Argumentationsfahigkeiten sowie kritisches Denken geférdert und die Kreativitat, In-
novationskraft, Neugier und wissenschaftliche Risikobereitschaft gestarkt.

Managementkompetenz

Wissenschaftliches Arbeiten im universitaren Kontext bedarf verschiedenster Manage-
mentkompetenzen, die sich wahrend der Promotion und der PostDoc-Phase stetig weiter
professionalisieren. Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschattler er-
langen durch ihre Arbeit fundierte Kenntnisse im Projektmanagement und im Entwickeln
und Umsetzen einer Forschungsstrategie. Je nach Forschungsfeld sammeln sie Erfah-
rung in der Prozessorganisation und in der Fihrung und Betreuung von Mitarbeiterinnen
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und Mitarbeitern. Hinzu kommen Kenntnisse zur erfolgreichen Einwerbung von Drittmit-
teln, zum Umgang mit Forschungsgeldern sowie generell zur Verwaltung von Mitteln und
Ressourcen.
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Abbildung 1: Das Oldenburger Kompetenzmodell
Personliche Kompetenz

Forschung stltzt sich immer auf ein groRes Mal3 an perstnlichem Enthusiasmus flr ein
Thema, auf die Ausdauer, sich mit diesem Thema ausfihrlich zu beschaftigen, und auf
ein Verantwortungsbewusstsein im Umgang mit Daten und Forschungsergebnissen.
Gleichzeitig missen erfolgreiche Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswis-
senschatftler viel Engagement und Durchhaltevermégen besitzen, die Fahigkeit haben,
sich effektiv selbst zu organisieren und zu motivieren, Prioritaten zu setzen und eine Ba-
lance zwischen Forschung und Privatleben zu finden. Um den Erfolg der eigenen Karrie-
replanung zu erhéhen, missen sich die Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-

wuchswissenschaftler aktiv und selbstverantwortlich organisieren, z.B. durch das aktive
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Netzwerken auf Konferenzen und in Fachgremien oder durch die zielgerichtete Teilnah-
me an Weiterbildungen.

Soziale Kompetenz

Durch Engagement in der Lehre, aber auch durch aktiven Transfer von Wissen in die ge-
sellschaftliche Offentlichkeit sammeln Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftler vielféltige soziale Kompetenzen, Wissen nicht nur zu generieren, son-
dern auch an unterschiedliche Adressatenkreise weiterzugeben. Kommunikative Fahig-
keiten fur inner- und aufReruniversitare Kontexte sowohl mundlich als auch schriftlich
werden gestérkt und erweitert. Gleichzeitig werden Kompetenzen wie Teamfahigkeit, kol-
legiale Zusammenarbeit, Betreuung von Studierenden und Fihrung sowie ein Bewusst-
sein fur Fragen der Gleichstellung und Diversitat gefordert.

Institutionelle Rahmenbedingungen

Das Oldenburger Kompetenzmodel ist einbettet in Rahmenbedingungen, die exzellente wis-
senschaftliche Arbeit beférdern und gleichzeitig eine verlassliche und transparente Grundla-
ge fur die weitere Karriere- und Personlichkeitsentwicklung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses bilden. Der Universitat ist sich bewusst, dass es verschiedenste Finanzierungs- und
Stellenkonstruktionen in den Phasen zwischen Promotion und PostDoc gibt. Es ist das Ziel
der Universitat, bestmogliche Rahmenbedingungen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs
auf seinen unterschiedlichen Karrierestufen und -wegen zu schaffen.

Personalrecht und Vertragslaufzeiten

Die Universitat Oldenburg mochte eine gute Balance zwischen befristeten Qualifikationsstel-
len und Dauerstellen erreichen. Hierzu sollen so viele Qualifikationsstellen wie mdglich ge-
schaffen werden und dort gezielt Dauerstellen eingerichtet werden, wo z.B. die Abdeckung
gualitativ hochwertiger Lehre mit Qualifikationsstellen ansonsten nicht kontinuierlich gesi-
chert werden kann.

An der Universitat werden seit Langem unbefristete Beschaftigungsoptionen systematisch
geprift und umgesetzt. Fir die befristeten Mittelbauvertrage geht es seit Inkrafttreten der
Novelle des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes primar darum, eine hausinterne Praxis zu
entwickeln, die die Intention der verlangerten Laufzeiten nicht konterkariert, aber einen flexib-
len Personalmitteleinsatz dort zulédsst, wo er legitim und rechtlich darstellbar ist. Die derzeiti-
ge Handhabung sieht vor, sowohl fiir die Phase der Promotion als auch fur die Qualifikation
nach der Promotion mindestens dreijahrige Vertragslaufzeiten zugrunde zu legen, die den
formalen Qualifikationszielen entsprechen. Kirzere Vertragslaufzeiten werden fir Subziele
der formalen Qualifikationsziele angeboten wie z.B. dem Qualifikationsziel ,Berufungsfahig-
keit Juniorprofessur® als in der Regel zweijahriger Phase, die bei entsprechendem Entwick-
lungsstand kiirzer gefasst werden kann.

Qualitatssicherung in der Promotionsphase

Die kontinuierliche Qualitatssicherung der wissenschaftlichen Ausbildung ist fir die Universi-
tat Oldenburg von grofRer Bedeutung. Deutlich wird dies auch durch die vielen Erfolge der
Universitat bei der Einwerbung koordinierter Promotionsprogramme (ber alle Facher und
Schwerpunkte hinweg, durch die sie eine fihrende Stellung in Niedersachsen erlangen
konnte. Neben der externen Begutachtung der zahlreichen strukturierten Promotionspro-
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gramme und Promotionsstudiengange durch unabhangige, wissenschaftsnahe Organisatio-
nen sind qualitatssichernde Mechanismen auch in die Musterpromotionsordnung integriert,
die als Grundlage fur die Promotionsordnungen der Fakultaten dient. So sollen sowohl der
Abschluss einer Betreuungsvereinbarung sowie eine frihzeitige Annahme als Doktorandin
bzw. Doktorand den Status der Promovierenden auch formal festigen und eine strukturierte
und gegenseitig verpflichtende Betreuung ermdglichen. Die mit einer friihzeitigen Annahme
verbundene Kenntnis der Fakultaten wie der Gesamtuniversitat Uber die genaue Anzahl der
Promovierenden an der Universitat ermdglicht die Konzeption passgenauer Angebote im
Rahmen des Oldenburger Kompetenzmodells.

Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Universitat Oldenburg nimmt bei der Realisierung von Gleichstellungsmal3nahmen seit
langem eine Spitzenposition ein. Laut Hochschul-Report der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG) von 2014 ist sie eine der vier Universitaten in Deutschland mit dem hdchsten
Anteil an Professorinnen. Im ,Center of Excellence Women in Science® (CEWS)- Ranking
2015 gehort sie mit einem Frauenanteil an Professuren von 29,6 % ebenso zur bundeswei-
ten Spitzengruppe wie bei der Umsetzung der DFG-forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards.

Mit dem Ziel der langfristigen Sicherung und weiteren Erh6hung der Frauenanteile auf allen
Karrierestufen setzt die Universitat Oldenburg mit ihren Férdermanahmen aktuell und zu-
kunftig vor allem bei der besonderen Begleitung von Phaseniibergédngen sowie einer geziel-
ten Forderung von Postdoktorandinnen und Postdoktoranden an. So wurden aus Eigenmit-
teln der Universitat, flankierend fiir das Professorinnenprogramm des Bundes, u.a. kompeti-
tiv zwei Helene-Lange-Kollegs im Bereich der Geisteswissenschaften eingerichtet, die der
gezielten Forderung weiblicher Promovierender dienen. Mit dem Carl von Ossietzky Young
Researchers’ Fellowship hat die Universitdt Oldenburg in den letzten zwei Jahren zudem
herausragende Nachwuchswissenschaftlerinnen mit der Férderung von Postdoktorandinnen-
Stellen ausgezeichnet und begleitet diese Kandidatinnen nun zielgerichtet auf dem Weg zu
einer Professur. Dieses Konzept soll auf ein neu aufgelegtes Postdoktorandinnenprogramm
ausgeweitet und mit einer frilhen Identifizierung talentierter Frauen in der Promotionsphase
verknipft werden.

Als bundesweit eine von drei Universitaten verfiigt die Universitat Oldenburg seit 2016 Uber
ein von Professorinnen gegriindetes ,Women Professors Forum®. Dieses Netzwerk, das al-
len Hochschullehrerinnen offensteht, hat sich zum Ziel gesetzt, die 6ffentliche Sichtbarkeit
erfolgreicher Wissenschaftlerinnen zu starken, sich untereinander zu vernetzen und Nach-
wuchswissenschaftlerinnen gezielt zu unterstiitzen. Zweimal pro Semester finden spezielle
Netzwerk-Veranstaltungen statt, regelmaRig unterstiitzt von externen Referentinnen. Dar-
uber hinaus will das Forum die Offentlichkeit auf frauenspezifische Veranstaltungen auf-
merksam machen.

Die verlassliche Unterstiitzung des gesamten Universitatspersonals mit familidren Verpflich-
tungen ist der Universitat bereits seit vielen Jahren ein besonderes Anliegen. So konnte die
Universitat im Jahr 2017 zum finften Mal in Folge das Zertifikat fir das Audit ,Familienge-
rechte Hochschule® erhalten. Zudem hat sie 2014 die Charta ,Familie in der Hochschule® der
Robert Bosch-Stiftung und des Centrums fuir Hochschulentwicklung unterzeichnet.



Familienunterstiitzende Angebote werden an der Universitat Oldenburg durch den Familien-
service bereitgestellt, der zielgruppenspezifische Informationen herausgibt und bei Bedarf
Beratung zu vereinbarkeitsrelevanten Fragen durchfuhrt. Dartber hinaus organisiert er ver-
schiedene Angebote der Kinderbetreuung, die fur Kinder von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern eine gewisse zeitliche Flexibilitat aufweisen sollen. Fir die selbstorganisierte
Betreuung von Kindern gibt es Wickel- und Spielmoglichkeiten sowie einen Eltern-Kind-
Raum, der auch fir die Organisationen von Kinderbetreuung wahrend einer Tagung genutzt
werden kann.

MaRnahmen der Kompetenzentwicklung an der Universitat Oldenburg

Die Forderung der Kompetenzentwicklung nach dem Oldenburger Kompetenzmodell wird
durch MaRnahmen verschiedener universitarer Organisationseinheiten zielorientiert unter-
stutzt. Sie flankieren so die fachliche und tberfachliche Kompetenzentwicklung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, die in den verschiedenen Instituten und Arbeitsgruppen der Uni-
versitét erfolgt. Diese Angebote stehen dem gesamten wissenschaftlichen Personal (bei ein-
zelnen Malnahmen differenziert nach Karrierestufe) offen. Durch regelméaRige Evaluation
der einzelnen Angebote, einen steten Austausch untereinander und eine Organisationsein-
heiten-Ubergreifende Arbeitsgruppe Personalentwicklung Wissenschaft, werden die Mal3-
nahmen kontinuierlich weiterentwickelt und gemaf der Ziele des Oldenburger Kompetenz-
modells optimiert.

MalRnahme Kurzbeschreibung Orgerisel- BefGrderte Ziele
onseinheit
Transparente Gewinnung vielversprechender Gesamtuni- Rekrutierung
Rekrutierungs- Nachwuchswissenschaftlerinnen versitare Karrierelibergange
verfahren und Nachwuchswissenschaftler Aufgabe
durch qualitatsgesicherte, professi-
onell unterstitzte Verfahren
Active Recruiting | Verstarkung des active recruiting, Gesamtuni- Rekrutierung
um Nachwuchswissenschaftlerin- versitare Karriereiibergange

nen und Nachwuchswissenschaft- | Aufgabe
ler auf passende Ausschreibungen
aufmerksam zu machen; Nutzung

auch als gezieltes Gleichstellungs-

instrument
Fuhrungskompe- | Starkung der Fiihrungskompetenz | Gesamtuni- | Rekrutierung
tenz von Profes- | von Profe_ssc_)rlnnen unq Pr_ofe_sso— versitare Filhrungskultur der
sorinnen und ren als wichtiger Qualifikation in Aufgabe Verantwortung
Professoren Verantwortung fir den wissen-

schaftlichen Nachwuchs; Wirdi-
gung durch Verknipfung mit Leis-
tungsvereinbarungen; starkere
Bertcksichtigung bei der Aus-
schreibung und Berufung von Pro-
fessorinnen und Professoren




Organisati-

Maflnahme Kurzbeschreibung . . Befdrderte Ziele
onseinheit
Praxisphase Entwicklung eines Konzepts, um Gesamtuni- Karrierebergénge
wahrend der Promovierenden wahrend der versitare Karrierewege
Promotion Promotionsphase eine mehrmona- | Aufgabe
tige Praxisphase bei einem aul3er-
universitaren Arbeitgeber zu er-
moglichen
~Negweiser Durchfiihrung von Informationsver- | Forschungs- | Karriereibergange
durch den For- anstaltungen zu passenden For- férderung Karrierewege
derdschungel® derformaten speziell fir Promovie-
rende und PostDocs
Individuelle Bera- | Umfassende Unterstiitzung bei der | Forschungs- | Karriereibergénge
tung und An- Antragsstellung von der For- férderung Karrierewege
tragsbegleitung schungsidee Uber die passende
Foérderlinie bis hin zur Ausfertigung
des Antrags und zur Begutachtung
Gezielter Karrie- | Identifikation von individuell pas- Forschungs- | Karriereiibergéange
reaufbau senden Foérderausschreibungen, forderung Karrierewege
Preisen und Veranstaltungen;
gezielte Nominierung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern fur
nationale und internationale wis-
senschaftliche Preise
Veranstaltungs- RegelmaRiger ,Round Table® mit Forschungs- | Karrierelibergénge
formate speziell dem Vizeprasidenten Forschung foérderung Karrierewege
fur Junior- und Transfer als Instrument zur
professorinnen Férderung der Netzwerkbildung
und Juniorpro- und des Informationsaustausches
fessoren sowie
Nachwuchs-
gruppenleitende
Leitfaden- Durchfuihrung transparenter und Forschungs- | Karrieretibergange
gestltzte Zwi- qualitatsgesicherter Verfahren zur | forderung
schenevaluation | Zwischenevaluation von Juniorpro-
von Junior- fessorinnen und Juniorprofessoren;
professorinnen individuelle Beratungsgesprache
und Juniorpro- mit dem Vizeprasidenten For-
fessoren schung und Transfer
Programmhaus- | Internes Anreizsystems zur An- Forschungs- | Karrierebergéange
halt Forschung schubfinanzierung von Nach- foérderung Karrierewege
wuchsgruppen
Forderung der Implementierung von Forderin- Forschungs- | Karrierewege
Internationalisie- | strumenten zur Forderung der Mo- | férderung

rung des promo-
vierten wissen-
schaftlichen
Nachwuchses

bilitat von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und Nachwuchswissen-
schaftlern (incoming/outgoing)




Organisati-

Maflnahme Kurzbeschreibung . . Befdrderte Ziele
onseinheit
Leitfaden fir re- Entwicklung von Leitfaden fr Personal- Karrierebergénge
gelmafige Ge- strukturierte Gesprache zwischen und Karrierewege
sprache mit wis- | Betreuenden und Nachwuchswis- Organi-
senschaftlichen senschaftlerinnen und Nach- sationsent-
Mitarbeiterinnen | wuchswissenschaftlern; somit fruh- | wicklung
und Mitarbeitern | zeitiges Feedback zur Leistung in
Forschung, Lehre und dem per-
spektivischen Verbleib in der Wis-
senschaft; vorgesehen ist die
Durchfiihrung des Gesprachs spéa-
testens nach der Halfte der Ver-
tragslaufzeit
Fuhrungsunter- Implementierung eines kompakten | Personal- FUhrungskultur
stutzung fir neu- | Informations- und Beratungsange- | und
berufene Profes- | bots zu wesentlichen Regelungen, | Organi-
sorinnen und Verfahren und Instrumenten der sationsent-
Professoren Mitarbeiterfilhrung wicklung
Rahmenpro- Implementierung von Angeboten Personal- Fuhrungskultur
gramm ,FUhrung | zum Austausch und zur fachiber- und
in der Wissen- greifenden Vernetzung von Profes- | Organi-
schaft* sorinnen und Professoren zu The- | sationsent-
men wie professionelle Fiihrung wicklung

und Zusammenarbeit, Mitarbeiter-
férderung und -motivation, Umgang
mit Konflikten im Team, Kriterien
der Personalauswahl

Angebot an fach-
nahen und Uber-
fachlichen Work-
shops fir den
wissenschaftli-
chen Nachwuchs

Durchfuihrung von Workshops an-
hand des Oldenburger Kompe-
tenzmodells zu Themenbereichen
wie wissenschaftliches Publizieren,
Forschungsmethodik, Karrierege-
staltung, Managementkompeten-
zen, Kommunikation, Selbstver-
marktung und Fuhrung

Graduierten-
akademie,
Graduierten-
schulen
3GO, Oltech

Karrierelbergange
Karrierewege

Peer-Coaching-
Programme fir

PostDocs

Durchfiihrung von zwei zielgrup-
penspezifischen Programmlinien
fur den wissenschaftlichen Nach-
wuchs (1) im Ubergang zwischen
Promotion und PostDoc-Phase
sowie (2) fur etablierte Postdokto-
randinnen und Postdoktoranden,
Nachwuchsgruppenleiterinnen und
Nachwuchsgruppenleiter sowie
Juniorprofessorinnen und Junior-
professoren

Graduierten-
akademie

Karrierelbergange
Karrierewege
Fuhrungskultur
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Malnahme

Kurzbeschreibung

Organisati-
onseinheit

Beforderte Ziele

Coaching-Format
fur den wissen-
schaftlichen
Nachwuchs

Entwicklung eines Coaching-
Formats, das Promovierende sowie
Postdoktorandinnen und Postdok-
toranden bei der ErschlieRung und
Darstellung ihrer Uberfachlichen
Kompetenzen fir den aul3eruniver-
sitdren Arbeitsmarkt unterstitzt

Graduierten-
akademie

Karriereibergange
Karrierewege

Kooperation mit

Starkung von aul3eruniversitaren

Graduierten-

Karrierelbergange

der regionalen Karrierewegen durch gemeinsame | akademie, Karrierewege
Wirtschaft Workshops mit Nachwuchswissen- | Graduierten-

schaftlerinnen und Nachwuchswis- | schulen

senschaftlern und Nachwuchsfiih- | 3GO, Oltech

rungskraften der regionalen Wirt-

schaft
Hochschuldidak- | Angebot von hochschuldidakti- Hochschuldi- | Karrierewege
tische Kurzver- schen Kurzveranstaltungen zu daktik
anstaltungen Themen aus den Bereichen Lehren

und Lernen;

Schwerpunkte v.a. im Bereich der

Digitalisierung und der Nutzung

moderner Kommunikationstools
Personliche Be- Férderung der Entwicklung von Hochschuldi- | Karrierewege
ratung von Leh- Lehrpersonlichkeit und Lehrgestal- | daktik
renden tung durch individuelle Beratung
Bedarfsorientier- | Vermittlung passgenauer hoch- Hochschuldi- | Karrierelibergénge
te Angebote spe- | schuldidaktischer Kompetenzen; daktik Karrierewege

ziell fir Nach-
wuchsgruppen-
leiterinnen und
Nachwuchsgrup-
penleiter, Junior-
professorinnen
und Juniorpro-
fessoren sowie
Neuberufene

Erhdhung der Berufungsfahigkeit

Forderung von

Vergabe von Stipendien fur Auf-

Internationale

Karrierewege

Aufenthalten in- enthalte von auslandischen Pro- Einheiten,
ternationaler movierenden an der Universitat Graduierten-
Nachwuchswis- Oldenburg tber das DAAD Stipen- | akademie,
senschaftlerinnen | dien- und Betreuungsprogramm Graduierten-
und Nachwuchs- | (STIBET) schulen
wissenschaftler 3GO, Oltech
Finanzierungs- Unterstiitzung von Nachwuchswis- | Internationale | Karrierewege
moglichkeiten fur | senschaftlerinnen und Nach- Einheiten,
Auslandsaufent- | wuchswissenschaftlern zu passge- | Graduierten-
halte nauen Moglichkeiten fir die indivi- | schulen
duelle Karrierephase und Karriere- | 3GO, Oltech

entwicklung
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Maflnahme Kurzbeschreibung Orgamsat_l- Befdrderte Ziele
onseinheit
Forderformate Erarbeitung von Forderformaten, Forschungs- | Karrierewege
zur Finanzierung | um die internationale Mobilitat von | férderung,
von Auslands- Nachwuchswissenschaftlerinnen Graduierten-
aufenthalten fur und Nachwuchswissenschaftlern akademie
Postdoktor- zu erhéhen
andinnen und
Postdoktor-
anden
Individuelle Bera- | Unterstutzung bei der Erstellung Grundungs- Karrierewege
tungsgesprache | von Businessplanen und zu Finan- | und Innovati-
zur Grindung zierungsmaglichkeiten sowie zu onszentrum
einer erfolgreichen Patent-
verwertung
Entrepre- Durchfiihrung von mehrtagigen Grindungs- Karrierewege
neurship Schools | Workshops fur Griindungsinteres- | und Innovati-
sierte mit einer konkreten Ge- onszentrum
schéftsidee
Netzwerk- Durchfiihrung von Netzwerkveran- | Grindungs- Karrierewege
veranstaltungen | staltungen mit dem Ziel, Griinde- und Innovati-
rinnen und Grinder in Kontakt mit | onszentrum
moglichen Geschéftspartnern zu
bringen
Kooperation ,Zu- | Starkung des Austausches zwi- Grindungs- Karrierewege
kunft[s]unter- schen wissenschaftlichem Nach- und Innovati-
nehmen Nord- wuchs und regionalen Arbeitgebern | onszentrum
west” der Univer- | im Rahmen einer Veranstaltungs-
sitaten Olden- reihe mit wechselnden themati-
burg und Bremen | schen Schwerpunkten

Kurzvorstellung der einzelnen Organisationseinheiten

Die Universitat Oldenburg bekennt sich zur strukturierten Personalentwicklung seines wis-
senschaftlichen Personals. Die daran beteiligten Organisationseinheiten sind zumeist dauer-
haft finanziell und personell eingerichtet, und der tUberwiegende Teil der Mallnahmen wird
aus Haushaltsmitteln der Universitét getragen.

Personal- und Organisationsentwicklung (PE/OE)

Bereits seit 2004 gibt es an der Universitat Oldenburg ein klares Bekenntnis zu einer kontinu-
ierlichen Personal- und Organisationsentwicklung als Bestandteil des Universitatsmanage-
ments. Ziel ist es, engagierte und qualifizierte Beschaftigte zu gewinnen und die Leistungs-
fahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten, weiterzuentwickeln und Potenziale
zu fordern. Fur die einzelnen Beschéftigtengruppen werden dazu vielfaltige MalRhahmen
angeboten und konzipiert. Neben einem zentralen halbjahrlich wechselnden Weiterbildungs-
angebot fur das Hochschulpersonal gibt es auch hochschulibergreifend die Moglichkeit, an
Weiterbildungsangeboten teilzunehmen oder individuell zugeschnittene Personalentwick-
lungsmalinahmen oder Coachings in Anspruch zu nehmen. Weiterer Bestandteil ist ein zent-
rales Gesundheitsmanagement mit gezielten Angeboten zur Gesundheitsférderung fir alle
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Beschaftigten. Im Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung sind zurzeit 5,25
Vollzeitdquivalente dauerhaft aus Haushaltsmitteln beschaftigt.

Forschungsforderung im Referat Forschung und Transfer

Durch den gezielten Aufbau professioneller Strukturen im Bereich der internationalen und
nationalen Forschungsférderung hat die Universitéat friihzeitig die Grundlagen dafir geschaf-
fen, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bei der erfolgreichen Einwerbung von For-
schungsprojekten der verschiedensten Fordermittelgeber zu unterstitzen. Von diesem An-
gebot profitieren in besonderer Weise auch Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler der Universitat, die durch individuelle Beratung, begleitende Angebote,
ein universitatseigenes Anreiz- und ein spezifisches Ansprache- und Nominierungssystem in
ihrer Karriereentwicklung systematisch geférdert werden. Angesiedelt ist der 1992 mit der
Einrichtung des EU-Hochschulbiiros begrindete Bereich der Forschungsforderung in dem
2013 gegrindeten Referat Forschung und Transfer, das dem Ressort des gleichnamigen
Vizeprasidenten zugeordnet ist. Im Bereich der Forschungsforderung sind zurzeit 4,0 Voll-
zeitaquivalente dauerhaft und 1,0 Vollzeitdquivalente befristet aus Haushaltsmitteln beschaf-
tigt.

Graduiertenakademie und Graduiertenschulen (GA/GS)

Uber die Promotion und die PostDoc-Phase bis hin zur Juniorprofessur unterstiitzt die zent-
rale Graduiertenakademie, die der Vizeprasidentin Wissenschaftlicher Nachwuchs und Inter-
nationales unterstellt ist, seit 2011 den wissenschaftlichen Nachwuchs in der tberfachlichen
Quialifizierung. Neben der Vermittlung von Uberfachlichen transferable skills gibt die Gradu-
iertenakademie Impulse hinsichtlich der Karriereorientierung und fiir die ,Ubersetzung“ von
Kompetenzen in verschiedenste inner- und auf3eruniversitare Karrierewege.

In der Graduiertenakademie sind zwei Graduiertenschulen vereint, die von den Fakultaten
der Universitat getragen werden und dauerhaft eingerichtet sind. Die Graduiertenschule fir
Naturwissenschaft, Technik und Medizin (OLTECH, gegrindet 2009) und die Graduierten-
schule fur Gesellschafts- und Geisteswissenschaften (3GO, gegrindet 2011) bilden den
Rahmen fir die strukturierte Forderung der Promotion an der Universitat Oldenburg. Die
Graduiertenschulen unterstiitzen den wissenschaftlichen Nachwuchs mit Angeboten, die
starker auf die fachspezifischen Bediirfnisse eingehen. Dabei erfolgt die Forderung lber Fa-
kultats- und Disziplingrenzen hinweg und mit dem Fokus auf eine transdisziplinare und inter-
nationale Ausrichtung der Angebote. Die Graduiertenschulen schaffen Raum fir Kooperati-
on, Austausch und gemeinsame Aktivitaten unterschiedlicher Graduiertenprogramme. Im
Bereich der Graduiertenakademie und der Graduiertenschulen sind zurzeit 3,25 Vollzeitaqui-
valente dauerhaft aus Haushaltsmitteln beschéftigt.

Hochschuldidaktik (HS Didaktik)

Zur Forderung der sozialen Kompetenzen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschatftlern in
der Vermittlung von Wissen und zur Sicherung von hochwertiger Lehre bietet die Universitat
Oldenburg seit mehr als zehn Jahren in Kooperation mit den Universitdten Bremen, Osnab-
rick und dem Kompetenzzentrum Hochschuldidaktik fir Niedersachsen (kh:n) an der TU
Braunschweig das Zertifikatsprogramm ,Hochschuldidaktische Qualifizierung“ an. Das Pro-
gramm umfasst 200 Stunden und ist im Kooperationsverbund tber die Deutsche Gesell-
schaft fir Hochschuldidaktik (dghd) akkreditiert. Neben der Vermittlung von Lehrkompeten-
zen stehen inhaltlich die Reflexion der eigenen Rolle sowie der Transfer in die eigene Lehr-
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praxis im Fokus. Je nach individuellen Schwerpunkten und Interessen kdnnen Veranstaltun-
gen auch einzeln belegt werden. Die Hochschuldidaktik der Universitat Oldenburg legt dar-
Uber hinaus Wert auf den Einsatz digitaler sowie weiterer moderner Kommunikationstools,
die nicht nur im wissenschaftlichen Kontext, sondern auch in auf3eruniversitaren Karrierebe-
reichen genutzt werden und somit das ,Ubersetzen“ der erworbenen Kompetenzen befor-
dern (z.B. Lego Serious Play®©). Im Bereich der Hochschuldidaktik sind zurzeit 1,12 Vollzeit-
aquivalente dauerhaft Uber Haushaltsmittel und 1,6 Vollzeitdquivalente befristet aus Drittmit-
teln beschaftigt.

Internationale Einheiten

Verschiedene dauerhaft eingerichtete Einheiten, wie das International Student Office (1SO),
das International Relations Office (IRO) und das EU-Blro unterstitzen die Studierenden,
Promovierenden und das gesamte wissenschaftliche Personal bei der Erweiterung des indi-
viduellen internationalen Profils und starken die Willkommenskultur und die internationale
Attraktivitat der Universitat. Internationale Erfahrungen sind von immenser Bedeutung, so-
wohl fir die fachliche und persdnliche Kompetenzentwicklung als auch fir die Gestaltung der
weiteren Karriere innerhalb oder aul3erhalb der Wissenschatft. In einem ersten Schritt ist hier
in erster Linie eine starkere Sensibilisierung des wissenschaftlichen Nachwuchses fiir die
eigene Mobilitat nétig. So soll Promovierenden und Postdoktorandinnen und Postdoktoran-
den die Bedeutung von internationaler Erfahrung und Vernetzung fir die eigene Forschung,
die Erweiterung der eigenen Kompetenzen sowie flr mogliche Karrierewege verdeutlicht
werden. Im Bereich der Internationalen Einheiten sind zurzeit 9,0 Vollzeitdquivalente dauer-
haft aus Haushaltsmitteln beschaftigt.

Grindungs- und Innovationszentrum (GlZ)

Die Universitat Oldenburg zahlt zu den sechs ausgezeichneten Grinderhochschulen
Deutschlands. Das Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie (BMWi) verlieh ihr 2011
dieses Zertifikat im Wettbewerb ,EXIST-Grindungskultur — Die Griinderhochschule“. Dieser
Erfolg erméglicht es der Universitat, ihre bisherigen Anséatze der Grindungsférderung stetig
weiterzuentwickeln. Das dem Vizeprésidenten Forschung und Transfer und seinem Referat
zugeordnete Griindungs- und Innovationszentrum (GIZ) der Universitat Oldenburg wurde im
April 2012 er6ffnet und dient als zentrale Anlaufstelle fir Studierende, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und Alumni der regionalen Hochschu-
len, die sich fir das Thema Griindung interessieren. Es bietet Griindungsinteressierten pro-
fessionelle Beratung zu Fordermitteln, Coaching und Qualifizierung sowie Mentoring im
Rahmen der Grindung. Im Bereich des GIZ sind zurzeit 3 Vollzeitaquivalente befristet und
gemischt finanziert aus Dritt- und Haushaltsmitteln beschaftigt.

Fazit

Die Personalentwicklung des wissenschaftlichen Personals und vor allem die Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses ist fester Bestandteil der strategischen Entwicklung der
Universitat Oldenburg durch die Hochschulleitung und wird, wie das Oldenburger Kompe-
tenzmodell verdeutlicht, von zahlreichen universitaren Akteurinnen und Akteuren gemeinsam
getragen. Die Universitat Oldenburg versteht die strukturierte Férderung von wissenschaftli-
chen Karrierewegen als Fuhrungsaufgabe und ist Giberzeugt, dass gute Rahmenbedingun-
gen auch zu guter Arbeit und damit zur Ermoéglichung exzellenter Forschung und Lehre fih-
ren.
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Durch die stete Optimierung der Rahmenbedingungen und den Ausbau der Unterstitzungs-
angebote im Hinblick auf die Themen Rekrutierung, Karrierelbergange, Karrierewege und
Fuhrungskultur sollen die vielversprechendsten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler fir eine Karriere in der Wissenschaft gewonnen werden, wahrend dem
gesamten wissenschaftlichen Nachwuchs frihzeitig und transparent Entwicklungsmaoglich-
keiten und Karriereoptionen aufgezeigt werden. Gleichzeitig starkt das Oldenburger Kompe-
tenzmodell die Selbstverantwortung der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftler, sich bewusst beruflich zu orientieren, das eigene Portfolio zu optimieren und
die kritische Phase wéahrend und nach der Promotion erfolgreich fir die eigene berufliche
Weichenstellung zu nutzen.
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