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Einfihrung

Im Zentrum der Leibniz-Gemeinschaft stehen die Mitarbeitenden. Die Erfolge der Leib-
niz-Institute basieren auf inrem Wissen und Engagement. Sie sind die Personlichkeiten,
deren Begeisterung, Talente und Kompetenzen die Gemeinschaft pragen und exzellente
Forschung und Transfer erméglichen. Es ist daher der Anspruch der Leibniz-Gemein-
schaft, Mitarbeitende mit ihren individuellen Interessen, Bedlrfnissen und Erwartungen
bestmoglich in verlasslichen Strukturen zu entwickeln. Dabei versteht die Leibniz-Ge-
meinschaft Personalentwicklung als ein Handlungsfeld, in dem relevante und attraktive
Angebote fur Mitarbeitende aller Statusgruppen und Karrierestufen zuganglich sind und
auf einem gemeinsamen Interesse von Arbeitgebern und Arbeitnehmern grinden. Die
koordinierte Dezentralitat der Leibniz-Gemeinschaft er6ffnet den handelnden Personen
dabei vielfaltige Moglichkeiten, selbstorganisiert und entsprechend ihrer Entwicklungs-
bedarfe Angebote aufzubauen, anzupassen, zu teilen und zu skalieren. Eine bewegliche
Personalentwicklung, bei der die Menschen und ihre individuellen Entwicklungspotenzi-
ale am Arbeitsplatz im Mittelpunkt stehen, ist aus Sicht der Leibniz-Gemeinschaft es-
sentieller Bestandteil der Organisationskultur. Sie ist der Schllssel fur Zufriedenheit,
Mitarbeitendenbindung und Innovationsfahigkeit.

Ziel dieser Handreichung ist es, alle rund 21.000 Fuhrungskréfte und Mitarbeitenden in
Ubersichtlichem Format Uber die Grundsédtze, Angebote und Praktiken der Personalent-
wicklung in der Leibniz-Gemeinschaft zu informieren, zu deren kontinuierlicher Weiter-
entwicklung und Stéarkung sich die Leibniz-Gemeinschaft im Pakt fur Forschung und In-
novation IV verpflichtet hat. Die Handreichung setzt auf einschléagige Leitlinien und
Standards auf, die in den vergangenen Jahren von der Mitgliederversammlung verab-
schiedet und anschlieBend an den Einrichtungen im Einklang mit ihren jeweiligen Ar-
beitskontexten und -Anforderungen implementiert wurden. Die in den Dokumenten for-
mulierten Grundsétze der Personalentwicklung werden im ersten Teil der Handreichung
systematisch und gesammelt dargestellt. Der zweite Teil gibt einen Uberblick Uber die
PersonalentwicklungsmaBnahmen auf Gemeinschaftsebene, die alle Karrierestufen von
der Promotion bis zur ersten Fihrungsebene umfassen. Zahlreiche Angebote, insbeson-
dere in der FUhrungskréafteentwicklung, adressieren sowohl das wissenschaftliche als
auch das administrative Personal und erschlieBen so bereichstbergreifende Perspekti-
ven auf gute Flihrung und Zusammenarbeit.

Die Handreichung wird kontinuierlich fortgeschrieben, um Impulse aus aktuellen Diskus-
sionen und neu entstehende Dokumente aufzunehmen. Dabei soll ein dritter Teil der
Handreichung im Sinne einer Beispielsammlung weiterentwickelt werden, um gute Prak-
tiken der Personalentwicklung aus den Leibniz-Instituten mit unterschiedlichen Schwer-
punktsetzungen und Vorbildcharakter vorzustellen.



1.1. Leitsatze unseres Handelns

Die Leitsédtze unseres Handels bilden das Wertefundament der Personalentwicklung in
der Leibniz-Gemeinschaft. In innen ist niedergelegt, welche Werte uns in der gemeinsa-
men Arbeit leiten.

Fihrungskréfte und Mitarbeitende handeln redlich, in Achtung der Wirde und Integritét
inrer Mitmenschen, respektieren, schéatzen und férdern Vielfalt. Im Umgang miteinander
gehort hierzu auch die Offenheit, eigene Uberzeugungen und Erwartungen in Frage zu
stellen. Wir setzen uns aktiv fur Gleichstellung und gegen jede Form der Diskriminierung
ein. Jeglicher Form der Belastigung oder des Mobbings treten wir entschieden entgegen.
Fihrungskréfte Gbernehmen Verantwortung fur die Férderung wissenschaftlicher Kar-
rieren und beruflicher Fortentwicklung. Leitungs- und Betreuungsverantwortung wer-
den mit einer besonderen Verpflichtung zu Fairness ausgelbt.

1.2. Leitlinie Karriereentwicklung

Die Leibniz-Leitlinie Karriereentwicklung mitsamt ihrer Ergdénzungen zur Ausgestaltung
der Promotionsphase und Karrieremodellen in den Forschungsinfrastrukturen umfasst
die wichtigsten Grundsétze und MaBnahmen zur passgenauen Férderung von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschatlern in frUhen Karrierephasen. Die Leibniz-Gemein-
schaft setzt sich fur bestmégliche Arbeitsbedingungen und ein Umfeld ein, das kreative
und innovative Wissenschaft ermoglicht.

Fur die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals schaffen Leibniz-Institute geeig-
nete Rahmenbedingungen, um bessere Planbarkeit zu ermdglichen und transparente
Karrierewege innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft zu er6ffnen. Bei Promotions-
vorhaben legen sie einen Planungshorizont von bis zu vier Jahren zu Grunde, der die
Erreichung des Qualifizierungsziels sicherstellt und Raum schafft, weiterfiihrende Kom-
petenzen, etwa in der akademischen Lehre, der Gremienarbeit und in der Wissen-
schaftskommunikation, zu erwerben. Die Weiterqualifizierung als Postdoc beginnt mit
einer Orientierungsphase, die der Vernetzung, Potenzialanalyse und Karriereplanung ge-
widmet ist und Aufschluss Uber jeweils geeignete und attraktive Karrierewege gibt. Da-
bei ist die enge Betreuung durch Vorgesetzte und externe Mentorinnen und Mentoren
essentiell. Im Falle einer Entscheidung fur den Verbleib in der Wissenschaft schafft die
anschlieBende Konsolidierungsphase Rahmenbedingungen, die verstarkte Publikations-
tatigkeit, wissenschaftliche Selbststandigkeit und die Ubernahme von Leitungsfunktio-
nen als Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchsgruppenleitern ermdglichen.

Karriereférderung fur Tatigkeiten in den Forschungsinfrastrukturen versteht die Leib-
niz-Gemeinschaft als eigenstandiges Feld mit spezifischen Bedarfen. Da es hier bisher
oftmals noch an klaren Definitionen von Berufsbildern, Ausbildungs- und Karrierewegen
fehlt, stellen sich die Leibniz-Institute der Aufgabe neue Karriereprofile zu entwickeln
und UnterstUtzungsinstrumente zu erproben. Handlungsfelder sind dabei der
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verstarkte Aufbau infrastruktureller Qualifizierungsangebote, Tandem-Betreuung von
Qualifikationsleistungen, Infrastruktur-Sabbaticals und der Anschluss an international
etablierte Tatigkeitsklassifikationen bei Neuausschreibungen. MaBnahmenempfehlun-
gen orientieren sich an einer von der Leibniz-Gemeinschaft entwickelten Kompetenz-
matrix fur Tatigkeiten in den Forschungsinfrastrukturen.

Wesentliche begleitende Instrumente in der Karriereentwicklung sind die Qualifizierung
der Betreuerinnen und Betreuer fur Beratungsaufgaben, strukturierte Promotionspro-
gramme, Mitwirkungsrechte in Gremien, MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, internationale Vernetzung, Mentoring-Angebote sowie Anschub- und Auslauffi-
nanzierungen.

1.3. Gleichstellungsstandards

Mit den Leibniz-Gleichstellungsstandards verfolgt die Leibniz-Gemeinschaft das Ziel,
strukturelle Nachteile fur Frauen zu beseitigen und eine Gleichstellung der Geschlechter
zu erreichen.

In den Gleichstellungsstandards sind funf Grundsétze fur eine entsprechende Arbeits-
kultur formuliert, von denen drei in engem Zusammenhang mit Personalentwicklung ste-
hen. Der erste Grundsatz betont, dass das Erreichen von Gleichstellung eine Leitungs-
aufgabe ist, und benennt die Erhdhung des Frauenanteils in Leitungspositionen als Ziel.
Hierfir kommt der Personalentwicklung eine wichtige Bedeutung zu. Der zweite Grund-
satz erhebt Gleichstellung zum durchgangigen Leitprinzip und identifiziert die Personal-
entwicklung als eine der Leitungsaufgaben, in die Gleichstellung mit einbezogen werden
sollen. Der dritte Grundsatz weist auf die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten hin, der
unter anderem bei der Forderung von Wissenschaftlerinnen aller Karrierestuften wich-
tige Beratungs- und UnterstUtzungsfunktionen zukommen. Ihre gesetzlich geregelte
Beteiligung an der Personalentwicklung ist zu wahren. Der Stand der Umsetzung dieser
Standards an den Instituten wird regelméaBig abgefragt.

1.4. Forderung der Diversitat

Die Leibniz-Gemeinschaft definiert in inrer Satzung die Forderung der Gleichstellung der
Geschlechter und die Férderung der Diversitét als wichtiges Mittel, ihre Ziele zu errei-
chen. Diversitatsaspekte spielen eine wichtige Rolle bei der Rekrutierung und Karriere-
entwicklung. Der sensible und unterstitzende Umgang mit Mitarbeitenden, die alterna-
tive Bildungswege zurtickgelegt haben, aus dem Ausland kommen, familidare Care-Auf-
gaben oder Behinderungen haben, ist dabei entscheidend. Die gerechte Teilhabe an Wei-
terbildungsmaBnahmen, der barrierefreie Zugang zur Forschungsinfrastruktur, sowie
englischsprachige Versionen aller relevanten Informationen und Kommunikationen wer-
den bestmoglich gesichert. Das Netzwerk Leibniz inklusiv! ber&t Leitungen und Mitar-
beitende zur Férderung von Beschéftigten mit Behinderung. Eine Projektgruppe des
Leibniz-Prasidiums befasst sich mit aktuell mit Zielen und mdéglichen weiterfihrenden
MaBnahmen der Diversitatsférderung.



https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_uns/Chancengleichheit/Leibniz-Gleichstellungsstandards.pdf
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_uns/Organisation/Dokumente/Satzung_Leibniz-Gemeinschaft.pdf
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/chancengleichheit-und-diversitaet/kulturwandel-durch-vielfalt

1.5. Handreichung Psychische Gesundheit

Die Handreichung Psychische Gesundheit in der Promotionsphase fokussiert auf eine
Karrierephase besonderer Belastungsgefédhrdungen. Da solche Gefdhrdungen gleich-
wohl nicht auf Qualifizierungsphasen im Wissenschaftssystem beschrankt sind, hat die
Handreichung praktische Relevanz fur die Gesundheitsfirsorge aller Mitarbeitenden.

Auf Basis einer Kultur besonderer Achtsamkeit und FUrsorge bekennen sich die Leibniz-
Institute zu ihrer Verantwortung, psychische Belastungen am Arbeitsplatz zu enttabui-
sieren und psychische Gesundheit zu férdern. Dafir werden MaBnahmen in den drei
Handlungsfeldern Sensibilisierung, Prévention und Krisenberatung umgesetzt. Zur Sen-
sibilisierung dienen Informationsveranstaltungen ftr Mitarbeitende und Trainings von
Fuhrungskraften. Sie legen die Grundlage daflr, dass Belastungsgefahrdungen frihzei-
tig erkannt und bedarfsgerecht adressiert werden kénnen. Darauf aufbauend sind Pra-
ventionsmaBnahmen geeignet, ein Arbeitsumfeld zu kultivieren, das der Férderung psy-
chischer Gesundheit zutraglich ist. Dabei kann es sich z.B. um Weiterbildungsangebote
zu Arbeitstechniken oder Zeitmanagement handeln, die Teilnehmende in die Lage ver-
setzen anspruchsvolle Aufgaben strukturiert und zeiteffizient zu erledigen. In fortge-
schrittenen Féllen starker psychischer Belastung greifen MaBnahmen der Krisenbera-
tung, fur die Betroffene externe Beratungsstellen in anonymitatswahrender Distanz
zum Leibniz-Institut nutzen kdnnen. Alle Leibniz-Einrichtungen haben die Mdglichkeit
eine Rahmenvereinbarung mit dem Leibniz-Institut flr Resilienzforschung zu treffen,
das professionelle anonyme Krisenberatung anbietet.

1.6. Kodex gute wissenschaftliche Praxis

Im Leibniz-Kodex gute wissenschaftliche Praxis verpflichtet sich die Leibniz-Gemein-
schaft auf die Umsetzung der Standards guter wissenschaftlicher Praxis, redliche und
qualitéatsgesicherter Forschungsprozesse sowie Prifverfahren bei Verdacht auf wissen-
schaftliches Fehlverhalten.

Mit Blick auf Personalentwicklung unterstreichen die Standards guter wissenschaftli-
cher Praxis die Verantwortung von Leitungspersonal in der Auswahl, Unterstitzung und
Beratung von Mitarbeitenden. Bei der Personalauswahl werden Gleichstellung und Viel-
faltigkeit bertcksichtigt. Karrieren werden entsprechend individueller Bedarfe gefor-
dert. Zugleich achtet das Leitungspersonal an Leibniz-Einrichtungen darauf, dass ein
der Karrierestufe angemessenes Verhéltnis von Anleitung und Eigenverantwortung er-
reicht wird und Mitarbeitende durch zunehmende Selbststéndigkeit in die Lage versetzt
werden, ihre Karriere zu gestalten. SchlieBlich werden eine aufrichtige Beratung fur die
Laufbahn und weitere Karrierewege sowie Weiterbildungs- und Beratungsmoglichkeiten
angeboten.
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2.1. libergreifende MaBnahmen

PersonalentwicklungsmaBnahmen auf Gemeinschaftsebene sind, wo immer dies sinn-
voll ist, fur alle Mitarbeitenden zuganglich.

Die Leibniz-Akademie flr Fihrungskrafte bietet neben ihren auf unterschiedliche Karri-
erephasen zugeschnittenen Programmlinien regelméaBig tbergreifende Formate an, die
allen Interessierten offenstehen. Das Leibniz Leadership Lunch findet alle zwei Monate
statt und widmet sich jeweils einer bedeutenden Dimension von Fuhrung, wie Resilienz,
Selbstmanagement und Diversitét.

Die umfassenden digitalen Weiterbildungsangebote z. B. der Haufe-Lernplattform wer-
den gleichermaBen von administrativem und wissenschaftlichen Personal genutzt. Die
Kurse kdnnen in deutscher und englischer Sprache absolviert werden und sind Uber die
gemeinsame Leibniz-Lizenz niedrigschwellig zuganglich.

Ebenso kdnnen alle interessierten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen besondere Weiter-
bildungsangebote nutzen, z. B. die Workshop-Reihe ,,Forschungsinformationssysteme
(FIS)* flankiert von einem FIS-Wiki oder die Praxis-Workshops zu Due Diligence/ Risiko-
management bei Kooperationen mit auslandischen Forschungspartnern.

2.2, administratives Personal

Im Bereich des wissenschaftsunterstitzenden bzw. administrativen Personals tau-
schen sich sowohl Fihrungskrafte als auch operatives Personal zu diversen Fachthe-
men in einer Reihe etablierter Austausch- und Vernetzungsformate regelméaBig aus, in-
formieren und unterstttzen sich gegenseitig.

Zu diesen Formaten gehoren der Verwaltungsausschuss (VA), in dem die administrati-
ven Leitungen der Leibniz-Institute drei Mal jéhrlich zusammenkommen, die Arbeits-
kreise Recht und Personal, Finanzen, IT, duale Ausbildung, Nachhaltigkeitsmanagement
sowie weitere Austauschformate wie der Vergabetag, der Datenschutztag und der Dritt-
mitteltag, die auch dem operativen wissenschaftsunterstitzenden Personal offenste-
hen. Erganzt durch Fachbeitrage von externen Expertinnen und Experten bieten die For-
mate die Mdglichkeit, sich zu informieren, auszutauschen und gemeinsam bzw. vonei-
nander zu lernen.

Dardber hinaus haben sich in den letzten Jahren diverse Fort- und Weiterbildungsfor-
mate, an denen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der gesamten Leibniz-Gemeinschaft
aus unterschiedlichen Bereichen teilnehmen kénnen, entwickelt. Dazu gehéren Online-
Angebote, die von allen Instituten genutzt werden kénnen, wie die Online-Lerneinheiten
von academa, die auf die 6ffentliche Verwaltung spezialisiert sind.

Neue Formate sind bottom-up aus den Mitgliedsinstituten erwachsen. Aus dem Verga-
betag heraus etwa ist ,,LKCB vernetzt“ entstanden, ein virtueller Austausch bei dem
sich insbesondere die Beschafferinnen und Beschaffer der Institute zusammenfinden.
Externe und interne Beitrdge zu fachlichen Aspekten der 6ffentlichen Vergabe bieten
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die Moglichkeit, gemeinsam und institutstbergreifend voneinander zu lernen und Wis-
sen im Bereich Vergabe zu teilen und zu erweitern.

»Leibniz bildet Gemeinschaft” fungiert als weitere, von allen Instituten nutzbare Weiter-
bildungs- und Vernetzungsmoglichkeit. Halb- und ganztagige Schulungen durch externe
Expertinnen und Experten zu Administrationsthemen werden in der Geschaftsstelle so-
wie wechselnd an Leibniz-Einrichtungen ausgerichtet. Es ist geplant, das Format auf
weitere Themen- und Fachbereiche, wie z. B. Compliance, auszuweiten.

2.3. Promotionsphase

MaBnahmen zur Férderung von Forschenden in frihen Karrierephase sind vorwiegend
an den jeweiligen Leibniz-Instituten angesiedelt. Sie bertcksichtigen disziplindre Beson-
derheiten und richten sich nach Bedarfen, die im tédglichen Kontakt mit der Zielgruppe
ermittelt werden. So entstehen passgenaue Angebote und Forderformate in Bereichen
wie Projektmanagement, Vernetzung und Drittmitteleinwerbung. Personalentwick-
lungsmaBnahmen auf Gemeinschaftsebene ergédnzen diese Angebote und werden in
Handlungsfeldern eingesetzt, in denen ein besonderer Mehrwert zu erwarten steht. Ein
solcher Mehrwert kann etwa die Zusammensetzung der Teilnehmendengruppe, die Bun-
delung von institutionellen Ressourcen, die angestrebte Interdisziplinaritdt oder die
Sichtbarkeit der MaBnahme betreffen.

In Leibniz Graduate Schools erhalten Doktorandinnen und Doktoranden die Moglichkeit,
in einem exzellenten kooperativen und transdisziplindren Forschungsumfeld zu promo-
vieren. Leibniz-Einrichtungen kooperieren dabei eng mit Hochschulen, vielfach im Rah-
men von Leibniz-WissenschaftsCampi. Auf nationaler Ebene ist das Leibniz PhD Net-
work, ein seit 2016 aktives institutstibergreifendes Netzwerk, eine bedeutende Anlauf-
stelle fur die Vernetzung, Qualifizierung und Interessenvertretung von Promovierenden
in der Leibniz-Gemeinschaft. Das interdisziplindre PhD Network zielt insbesondere auf
die fachliche und Uberfachliche Vernetzung von Doktorandinnen und Doktoranden un-
terschiedlicher Disziplinen ab. Dartber hinaus organisiert es regelmaBig Workshops zur
Ausbildung von Querschnittskompetenzen wie Projektmanagement und Wissen-
schaftskommunikation. Seine weitgehend selbstorganisierte Planung und Durchfihrung
bedarfsgerechter Formate ist charakteristisch fur die Organisationskultur der Leibniz-
Gemeinschaft, in der Personalentwicklung eigenverantwortlich, inklusiv und agil umge-
setzt wird.

Der Leibniz-Promotionspreis wird jahrlich in den Kategorien ,,Geistes- und Sozialwissen-
schaft® und ,,Natur- und Technikwissenschaften* vergeben. Damit wirdigt die Gemein-
schaft zwei herausragende Doktorarbeiten aus den Mitgliedsinstituten. Der Promotions-
preis ist mit jeweils 5.000 Euro dotiert. Zahlreiche Preistragerinnen und Preistrager ha-
ben inzwischen Fuhrungspositionen in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft inne.

Die Leibniz-Akademie fur FUhrungskréfte ist dabei Massive Open Online Courses
(MOOCs) fur Doktorandinnen und Doktoranden aufzubauen, um diese frihzeitig auf
kinftige FUhrungsaufgaben vorzubereiten. Die MOOCs sind darlber hinaus geeignet
Promovierende bei der Betreuung von Studierenden und studentischen Hilfskraften zu
unterstUtzen, also jene frihen Fihrungsaufgaben, die oftmals bereits in dieser Karrie-
restufe Ubernommen werden. SchlieBlich sensibilisieren die MOOCs fur das Thema
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Fihrung an sich und helfen Promovierenden die Zusammenarbeit mit ihren Vorgesetz-
ten sowie Betreuerinnen und Betreuern erfolgreich zu gestalten.

2.4. Postdoc (Orientierungsphase)

Auch fur die Postdoc-Phase halten die Leibniz-Institute jeweils eigene Férderangebote
vor, die den spezifischen Qualifizierungsbedarfen von Postdoktorandinnen und Post-
doktoranden Rechnung tragt. Sie werden erganzt durch Aktivitdten auf Gemeinschafts-
ebene. So pflegt die Leibniz-Gemeinschaft Kooperationen mit der Lindauer Nobelpreis-
tréagertagung und dem Science and Technology in Society (STS) Forum und erméglicht
exzellenten Forschenden in frGhen Karrierephasen eine Teilnahme an den renommier-
ten Netzwerktagungen. Gemeinsam mit der Deutschen Journalistenschule MUnchen
wird regelmaBig der Workshop DJS trifft Leibniz angeboten. Er bringt Schilerinnen und
Schuler der Journalistenschule und junge Forschende aus Leibniz-Instituten in Kontakt,
um gemeinsam intensiv Interviewsituationen zu Uben und einen Austausch rund um
Wissenschaftsjournalismus und das Verhéltnis von Medien und Wissenschaft anzusto-
Ben. FUr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die an einer Unternehmensgrin-
dung interessiert sind, bietet die Leibniz-Gemeinschaft eine professionelle Grindungs-
beratung an. Sie umfasst eine kontinuierliche und maBgeschneiderte Begleitung Uber
den gesamten Ausgrindungsprozess.

Das Leibniz PostDoc Network ist seit 2017 aktiv und zielt darauf ab, die Interessen von
Postdoktorandinnen und Postdoktoranden innerhalb und auBerhalb der Leibniz-Ge-
meinschaft zu vertreten sowie attraktive Vernetzungs- und Qualifizierungsangebote zu
machen. Die vom Netzwerk angebotenen Workshops und Webinare adressieren Themen
wie Didaktik in der universitédren Lehre, Wissenschaftskommunikation und mentale Ge-
sundheit. Neben Veranstaltungen zur wissenschaftlichen Karriereentwicklung organi-
siert das Netzwerk dezidiert Workshops, die Postdoktorandinnen und Postdoktoranden
dabei unterstUtzen ihr Kompetenzprofil fur Tatigkeiten in der Wirtschaft, Politik und
Non-Profit Organisationen weiterzuentwickeln.

2.5. Postdoc (Konsolidierungsphase)

Auf die zweijahrige Orientierungsphase folgt in der Leibniz-Gemeinschaft eine bis zu
vierjahrige Konsolidierungsphase, die von einer verstarkten Publikationstétigkeit und ei-
ner zunehmenden wissenschaftlichen Selbststandigkeit, etwa durch Ubernahme einer
Nachwuchsgruppenleitung, gekennzeichnet ist. Die Leibniz-Gemeinschaft unterstitzt
exzellente junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler durch maBgeschneiderte
Férderprogramme auf diesem Weg in der Entwicklung eines eigenstandigen Profils und
verlasslicher Karriereperspektiven in der Wissenschaft.

Das Leibniz-Mentoring unterstitzt exzellente promovierte Forscherinnen aus Einrich-
tungen der Leibniz-Gemeinschaft auf inrem Weg in eine Professur oder eine andere FUh-
rungsposition in der Wissenschaft. Das umfangreiche und vielseitige Programm versetzt
die Wissenschaftlerinnen in die Lage, inre Karriere zielgerichtet zu steuern, fachspezifi-
sche Netzwerke auszubauen und Leitungsaufgaben selbstbewusst zu Ubernehmen.
Kern des Leibniz-Mentoring bildet die Zusammenarbeit zwischen einer Fihrungskraft
als Mentorin oder Mentor und einer promovierten Nachwuchswissenschaftlerin als



https://www.lindau-nobel.org/de/
https://www.lindau-nobel.org/de/
https://www.stsforum.org/
https://www.leibniz-magazin.de/alle-artikel/magazindetail/newsdetails/gelingt-die-integration-von-gefluechteten-kindern-und-jugendlichen-ins-deutsche-bildungssystem
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/transfer/wissens-und-technologietransfer/gruenden-in-der-leibniz-gemeinschaft
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/transfer/wissens-und-technologietransfer/gruenden-in-der-leibniz-gemeinschaft
https://leibniz-postdoc.de/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/karriere/karriere-in-der-wissenschaft/fuehrung-uebernehmen/leibniz-mentoring

Mentee. Dieses ,,Tandem*“ arbeitet gemeinsam daran, die Karriereentwicklung der Men-
tee zu férdern, und wird in diesem Prozess strukturiert und kontinuierlich professionell
begleitet. DarUber hinaus profitieren die Mentees von einem begleitenden Seminarpro-
gramm, das sich aus Prozessbegleitung und Kompetenzseminaren zusammensetzt und
den Erwerb von SchlUsselqualifikationen flr FUhrungskrafte speziell in der Wissenschaft
férdert. Dabei werden die drei Qualifizierungsfelder Karrierestrategien, Leitungskompe-
tenzen und Forschungsfinanzierung bericksichtigt.

Den Alumnae des Programms steht das Leibniz Mentoring Network offen. Es bietet eine
Plattform fUr Fragen zu Karriereentwicklung und Fihrungsalltag in der Wissenschaft und
fUr den fachlichen Austausch Uber Disziplingrenzen hinweg sowie Raum fur gemein-
same Projektanbahnungen. Jéhrliche Treffen dienen nicht nur Austausch und Vernet-
zung, sondern greifen auch aktuelle FUhrungsthemen in der Wissenschaft auf und be-
inhalten Weiterbildungseinheiten.

Mit dem Programm Leibniz-Junior Research Groups schafft die Leibniz-Gemeinschaft
besonders attraktive Bedingungen fur herausragende Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler, indem sie deren frihe wissenschaftliche Selbststéan-
digkeit fordert. Innen wird durch die Forderung die Moglichkeit er6ffnet, die Leitung einer
unabhéngigen Nachwuchsgruppe zu tbernehmen und sich somit bereits zu einem fru-
hen Stand inhrer Karriere im jeweiligen Forschungsfeld zu etablieren und wissenschaft-
lich selbststéndig in einer exzellent ausgestatteten Umgebung zu forschen. Im Rahmen
des Forderprogramms kann die Etablierung einer Arbeitsgruppe einschlieBlich der Grup-
penleitung sowie deren weitere finanzielle Unterstitzung mit Personal- und Sachmitteln
beantragt werden. Die Férderung erfolgt tGber funf Jahre, das beantragende Institut be-
teiligt sich mit einem Anteil von 40 Prozent an der Forderung. Wie auch im Emmy
Noether-Programm der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) kann diese Phase
der Nachwuchsgruppenleitung als habilitationsédquivalente Leistung geltend gemacht
werden. Der im Anschluss an die Leitung einer Leibniz-Junior Research Group avisierte
Karriereschritt ist in der Regel die Berufung auf eine Professur oder eine vergleichbare
unabhéngige wissenschaftliche Tatigkeit.

Wissenschaftlerinnen sind auf der Ebene der W2- und W3-Professuren mit rund 30 Pro-
zent weiterhin unterrepréasentiert. Hier setzt das Leibniz-Professorinnenprogramm an:
Durch eine funfjahrige Anschubfinanzierung fur die Besetzung von W2/W3-Professuren
mit exzellenten Wissenschaftlerinnen soll ein Anreiz gegeben werden, den Anteil von
Frauen in Professuren — und damit in der ersten und zweiten Leitungsebene - schritt-
weise zu erhoéhen. Das Leibniz-Professorinnenprogramm richtet sich sowohl an exzel-
lente Wissenschaftlerinnen in einer frihen Karrierephase als auch an erfahrenere, in-
ternational herausragende Wissenschaftlerinnen. FUr Erstere stellt die Verpflichtung
des Instituts, der Kandidatin zusammen mit der kooperierenden Hochschule einen Ten-
ure Track oder eine unbefristete Professur anzubieten, eine langfristige und attraktive
Perspektive dar. Im Rahmen des Férderprogramms kdnnen eine Stelle mit W2/W3-Be-
soldung und die Etablierung einer Arbeitsgruppe sowie deren finanzielle Unterstitzung
mit Sach- und Investitionsmitteln beantragt werden. Die Forderung erfolgt tGber funf
Jahre, das beantragende Institut beteiligt sich mit einem Anteil von 40 Prozent an der
Férderung.
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In beiden Programmen stédrken Veranstaltungen im Netzwerk Leibniz-Best Minds die
Vernetzung und den akademischen Austausch der geférderten Professorinnen und
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter untereinander. Zudem erhalten die Geftrder-
ten mit ihrem Férderbescheid eine Einladung zur Teilnahme an der Leibniz-Akademie fur
Flhrungskréfte. Die Teilnahmegebihren hierzu werden vom Leibniz-Wettbewerb erstattet.

Neben der Durchflihrung eigener maBgeschneiderter Programme fur die Konsolidie-
rungsphase im Postdoc, nominiert die Leibniz-Gemeinschaft exzellente Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler auf dem Weg zur Professur fur bedeutende profilbildende
Preise und Auszeichnungen. So gehen etwa Mitgliedschaften in der Jungen Akademie
oder Auszeichnungen mit dem Heinz-Maier-Leibnitz-Preis der DFG auf Vorschlage aus
den Leibniz-Instituten und Nominierungen durch die Leibniz-Gemeinschaft zuruck.

2.6. Fiihrungskrafte

Fihrung in der Wissenschaft war und ist eine komplexe Aufgabe, die vielfaltigen Anfor-
derungen an Fuhrungskréafte stellt: Umgang mit volatilen Situationen, Management von
Diversitat, Planungshorizonte Internationalitat... In den letzten Jahren ist das Thema ein
explizites geworden und Flhrung in der Wissenschaft wird formalisiert und professiona-
lisiert.

Mit der Leibniz-Akademie fur FUhrungskréafte hat die Gemeinschaft ein Angebot ge-
schaffen, um FUhrungskrafte dabei zu unterstitzen, ihre Rolle als orientierungsstif-
tende, mobilisierende und kulturpragende Persdnlichkeiten wahrzunehmen. Es geht da-
rum, diese Rolle anhand der eigenen Erfahrungen und Herausforderungen zu reflektie-
ren. Dazu werden moderne FUhrungstheorien und Modelle vorgestellt, mit denen die
Teilnenmerinnen und Teilnehmer das personliche Instrumentarium anreichern und ihre
Handlungsoptionen erweitern kénnen. Das Angebot richtet sich an alle Fihrungsebenen:

Fdar Nachwuchsgruppenleitungen und weitere in der Wissenschaft tatige Personen mit
konkretem FUhrungshorizont bietet die Leibniz-Akademie fur FUhrungskréafte das Pro-
gramm ,Flhrung entwickeln® an. In der Regel sind diese Personen in ihrer ersten forma-
len Fuhrungsrolle. Typische Fuihrungsherausforderungen sind der Ubergang vom Mitar-
beiter zur FuUhrungskraft, Selbstfihrung und Teamflhrung, Kommunikation als Fih-
rungskraft und Konfliktbearbeitung.

Das Programm ,Fihrung leben" richtet sich an Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
mittleren FUhrungsebenen und hier ganz explizit an solche aus Wissenschaft und aus
den wissenschaftsunterstitzenden Bereichen. In der Regel haben diese Personen be-
reits mehrere Jahre Fihrungserfahrung. Das Programmm adressiert typische FUhrungs-
herausforderungen etwa die Rolle in der ,,Sandwich-Position®, Fihrungsstil und Kommu-
nikation als Fihrungskraft, Umgang mit Interkulturalitat oder Interdisziplinaritat in he-
terogenen Teams sowie die Umsetzung und Ausgestaltung von Institutsstrategie und -
kultur. Fur die personliche Entwicklung der Teilnehmenden ist ganz besonders diese Mi-
schung ,,Wissenschaft und wissenschaftsunterstitzend” bereichernd, sie erzeugt Rei-
bungsflachen und erweitert die moglichen Sichtweisen auf die FUhrung einzelner Berei-
che.



https://www.diejungeakademie.de/de
https://www.dfg.de/gefoerderte_projekte/wissenschaftliche_preise/leibnitz-preis/
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https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_uns/Karriere/Akademie/Factsheet_2-7-23.pdf

Gerade in der obersten FUhrungsebene liegen wissenschaftliche und administrative
Fihrungsaufgaben oft eng zusammen. Daher richtet sich das Programm ,,FUhrung re-
flektieren” gleichermaBen an wissenschaftliche und administrative Direktorinnen und
Direktoren. Ziel des Programms ist es unter anderem einen Perspektivwechsel der eige-
nen Fdhrungsherausforderungen im Kreis von anderen Direktorinnen und Direktoren
einzunehmen und sich Raum und Zeit zum Innehalten zu nehmen, um eigene Einstel-
lungen, Gewohnheiten und Verhaltensweisen zu reflektieren. Dabei entsteht ein auBer-
gewdhnlich hohes MaB3 an gegenseitigem Verstédndnis, Vertrauen und ein belastbares
Netzwerk zwischen wissenschaftlichen und administrativen Direktorinnen und Direkto-
ren. Besonders fruchtbar hat sich dabei die Teilnahme von Fihrungstandems erwiesen.
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