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Editorial

Liebe Leser*innen,

kein Tag ohne Schlagzeilen, die uns direkt oder indirekt betreffen.
Sie beeinflussen auch uns als Organisation , Goethe-Universitat” mit
ihren Beschéftigten aus Verwaltung und Fachbereichen. Uber allem
steht das Thema Ver&nderung.

Verdnderung bedeutet unter anderem, Mitarbeitende wie Fiihrungs-
kréfte kontinuierlich zu beféhigen, sich auf das Unbekannte ein-
zustellen, Risiken zu minimieren und sich an einem Arbeitsplatz zu entfalten, der sich veréndert.

Die Bedeutung von Personal- und Organisationsentwicklung wéchst stetig. Damit wachst auch die
Herausforderung, in unterschiedlichen Gestaltungsmdéglichkeiten Schwerpunkte zu setzen, die sich im
Hinblick auf Ressourcen und Zeit fiir alle rechnen. Mégen die Veranderungen um uns schnell und
volatil sein, braucht es manchmal eine nachhaltige Qualitatszeit zur Kompetenzentwicklung, um den
eingeschlagenen Weiterbildungspfad wiederaufzunehmen. All das macht eine lebendige Weiter-
bildungskultur aus: das lebenslange Lernen.

Genau dort setzen wir, das Team der Personal- und Organisationsentwicklung, mit fachlicher Expertise
und Leidenschaft an beziehungsweise fiihren die Arbeit fort und modifizieren. Dazu gehort beispiels-
weise die sukzessive Etablierung einer Projektmanagementkultur — mit gemeinsamem Projektverstandnis
und gemeinsamen -instrumenten — oder die systemische sowie modulare Fiihrungskrafteentwicklung.
Ebenso von Bedeutung sind ,English for University Staff” zum Erwerb der sprachlichen Englischkompe-
tenz sowie ,Professionelles Biiromanagement”, ein internes Zertifikatsangebot, das zu einer effektiven
und produktiven Arbeitsorganisation beitragt.

In dieser zweiten Ausgabe des Lernjournals lesen Sie spannende Erfahrungsberichte sowie Innen-
ansichten zu Schwerpunktangeboten unserer Weiterbildungsportfolios und héren die aktive Goethe-
Lerncommunity sprechen. Die Interviews und Portréts berichten in lebendiger Art und Weise von

der Teilnahme an Weiterbildungen, die wir anbieten und die einen Unterschied im Arbeitsalltag aus-
machen. Lebendigkeit zeigt sich ebenso in Themen wie digitale Kompetenzen sowie in den
Teilnehmendenzahlen.

Ich wiinsche Ihnen eine anregende Lektiire des zweiten Goethe-Lernjournals und danke allen, die an
der aktuellen Ausgabe mitgewirkt haben.

Katja Jager
Abteilungsleitung HR Personal- und Organisationsentwicklung
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Der digitale Wandel
betrifft uns alle!
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GOETHE-LERNJOURNAL #2 | DIGITALE KOMPETENZEN

Der digitale Wandel macht vor dem Berufsleben keinen Halt. Um neue Herausforderungen zu meistern, braucht es ein
Set an digitalen Kompetenzen. Welche Lernangebote unterstiitzen Mitarbeitende und Fiihrungskrifte dabei?

Sie kennen das: Sie greifen zum Smartphone und schreiben mal eben
eine Nachricht an Freunde oder Bekannte. Meistens geschieht dies via
Messenger-Dienst. Ganz selbstverstandlich nutzen wir heute solche
digitalen Tools zur privaten Kommunikation, tauschen uns mit anderen
aus oder organisieren uns virtuell in Gruppen. Die ersten Handys
seinerzeit konnten wir bei weitem nicht so vielseitig nutzen. Sie dien-
ten varrangig der Telefonie. Doch auch Kurznachrichten waren mog-
lich. Erinnern Sie sich noch an Ihre erste SMS? Vielleicht ging es um
einen GruR — oder um Weihnachten wie in der ersten SMS der Welt!?
.Merry Christmas” stand darin. Sie wurde am 3. Dezember 1992 von
einem Computer an den Vodafone-Mitarbeiter Richard Jarvis versendet.
Wenig spater kam die SMS dann offiziell auf den Markt. Im Jahr 2004
wurde ,.simsen” in den Duden aufgenommen. Auch Sprache in Kiirzeln
hielt aufgrund der begrenzten Textlange Einzug. So schaffte es im Jahr
2011 das Kiirzel LOL — auf Englisch: Laugh Out Loud, auf Deutsch:
lautes Auflachen — ins Oxford Dictionary of English. Heute sind es
neben Kirzeln vor allem sogenannte Emojis, die als Smileys und Abbil-
dungen der digitalen Kommunikation Ausdruck verleihen.

Das Smartphone ist mit all seinen Funktionen aus unserem Alltag heute
nicht mehr wegzudenken. Es gehdrt zu unserer modernen Welt wie
digitale Urlaubsbilder, Bahntickets, Lese-Apps oder Vernetzung via
Plattformen. Der digitale Wandel reicht weit Gber mobile Endgeréate
hinaus — es geht um das Internet der Dinge, Cloud Computing und
Kinstliche Intelligenz.! Das sogenannte digitale Zeitalter nimmt damit
nicht nur Einfluss auf unseren Alltag und Teilbereiche unseres Lebens,
es pragt auch unsere Berufswelt. Diese Verdnderungen, wie sie unter
anderem von der Initiative Neue Qualitét der Arbeit und dem Stifter-
verband fir die Deutsche Wissenschaft in Studien erhoben werden,
rufen auch im Berufskontext viele neue Anforderungen und Kompeten-
zen hervor. Sie werden als digitale Kompetenzen, Future Skills und/
oder Schliisselqualifikationen bezeichnet, die bendtigt werden, um den
digitalen Wandel, die digitale Transformation, mitzugestalten.

Viele Mitarbeiter*innen und Fithrungskréfte an der Goethe-Universitat
bendtigen ebenfalls ein verdndertes und modifiziertes Set an digitalen
Kompetenzen. Wir sind fest davon (iberzeugt: Jede*r kann Digitalisierung.

’ Fiir ca. 80 Prozent der Beschaftigten in Deutschland hat sich in den letzten Jahren
die technische Ausstattung des Arbeitsplatzes stark verindert. ‘ ‘

Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA)?

, Gerade fiir den offentlichen Dienst gilt: Um gesamtgesellschaftliche Herausforderungen wie
die Digitalisierung und den Klimawandel zu meistern, muss die Verwaltung sicherstellen, dass
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iiber zukunftsweisende Fahigkeiten verfiigen. ‘ ‘

"Europdisches Parlament, ,Digitaler Wandel: Bedeutung, Nutzen und EU-Politik”,

Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft e.\/®

https://www.europarl.europa.eu/news/de/headlines/society/20210414ST002010/digitaler-wandel-bedeutung-nutzen-und-eu-politik [abgerufen am 12.01.2023]
2Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales — Initiative neue Qualitat der Arbeit (2022, 19. Dezember). Digitalisierung der Arbeitswelt
https://www.inqa.de/DE/wissen/kompetenz/digitalisierung-der-arbeitswelt/digitalisierung-arbeitswelt-anforderungen.html [abgerufen am 21.12.2022]

3 Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft e.V. (2021) — Diskussionspapier Nr. 5 https://www.stifterverband.org/medien/die-lernende-verwaltung [abgerufen am 21.12.2022]



Digital
content creation

Grafik links: European Commission, EU Science Hub, DigComp Framewaork, siehe Fulnote 5;

Grafiken Mitte und rechts: eigene Darstellung, siehe Funote 4 und 8

Eine Universitat im digitalen Zeitalter braucht digital
kompetente Mitarbeiter*innen und Fiithrungskréfte

Der digitale Wandel stellt neue Anforderungen an Politik, Unternehmen
und Organisation sowie die Beschaftigten. Das gilt ebenso fiir Univer-
sitdten — und betrifft Forschung und Lehre sowie Verwaltung gleicher-
mafien. Die Digitalisierung beeinflusst alle Arbeitsbereiche und ver-
andert dabei Arbeitsaufgaben sowie Kompetenzbedarfe. Was zundchst
vielleicht nach Herausforderungen klingt, verspricht vor allem einen
Nutzen — fiir Organisationen wie fir Angestellte. Mit der Digitalisie-
rung gehen haufig schlankere Abldufe und Unterstiitzungsprozesse
einher. Und der Umgang mit neuen Technologien und Tools ldsst sich
erlernen.

Das Analoge hat auch seinen Stellenwert! SchlieRlich spielt sich
unser Leben in einer analogen Welt ab. Und ein Leben ohne reale
Begegnungen ist kaum vorstellbar. Doch Arbeitsprozesse, Zusammen-
arbeit und Kommunikation werden zunehmend digitaler. Wir wollen
beide Welten, die digitale und die analoge Arbeitswelt, miteinander
in Einklang bringen und dafiir unsere Mitarbeitenden auf dem Weg

in eine hybride Arbeitswelt unterstiitzen und begleiten.

Kompetenzkompass 2.0
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Eine Universitat im digitalen Zeitalter braucht digital kompetente
Mitarbeiter*innen und Fiihrungskréfte. Um diesem Grundsatz im Sinne
des lebenslangen Lernens noch mehr Bedeutung zu verleihen, werden
wir das zielfuhrende und attraktive interne Zertifikatsangebot , DigiFit”
umsetzen.

Die geplanten neuen internen Zertifikatsangebote ,DigiFit Mitarbei-
tende” sowie ,DigiFit Leadership” haben zum Ziel, digitale Kompe-
tenzen fiir das Leben, Lernen und Arbeiten unter den Bedingungen der
Digitalisierung zur Verfiigung zu stellen und auch in realen Présenz-
begegnungen erlebbar zu machen. Dafiir modifizieren wir den bereits
bewéhrten Kompetenzkompass (mittlere Abbildung®) um neue digitale
Kompetenzen. So kénnen Teilnehmende ihre Fach- und Methoden-
kompetenz sowie Interaktionskompetenz in Anbetracht digitaler Heraus-
forderungen ausbauen.

Am Anfang stand die Recherche und eine Konsultation von Referenz-
modellen und schnell wurde deutlich, dass der vom Européischen

Rat definierte Kompetenzrahmen DigComp (Abbildung oben links®) als
wissenschaftlich fundierter Referenzrahmen genau die passende
Orientierungshilfe ist.

“Copyright Kompetenzkompass HR-Personal- und Organisationsentwicklung (HR-PEQE) an der Goethe-Universitat, 2019
®European Commission, EU Science Hub, DigComp Framework: https://joint-research-centre.ec.europa.eu/digcomp/digcomp-framework_en [abgerufen am 18.01.2023]

Der européische Referenzrahmen fir digitale Kompetenzen umfasst
funf Entwicklungsfelders”:

1 . Information and data literacy: Mit digitalen Informationen &
Daten umgehen

2. Communication & collaboration: Wirkungsvoll digital
kommunizieren und kollaborieren

3. Digital content creation: Digitale Inhalte bearbeiten,
weiterverarbeiten und erstellen

4. Safety: Daten, technische Infrastruktur, Privatsphére & Umwelt
sichern und schiitzen

Problem solving: Lésung von ,Problemen” & Gestaltung von
Prozessen mittels digitaler Technologien

Die hybride Arbeitswelt, aus digitalen Elementen und Présenzanteilen,
stellt an Fiihrungskréfte oftmals besondere Anforderungen. So fiihren
sie beispielsweise bei mobiler Arbeit und in Telearbeit ihre Mitarbei-
ter*innen auf Distanz. Gleichzeitig halten sie dabei hybride Teams
zusammen. Ein integriertes Digital-Leadership-Modell soll dabei unter-
stiitzen, dass Fiihrungskrafte neben dem ,analogen” auch ein ,digitales”
Mindset gewinnen, um altbewahrte wie auch innovative Fihrungs-
instrumente in ihrer Fiihrungsarbeit zu integrieren und anzuwenden.
Dies ermdglicht ihnen und ihren Mitarbeiter*innen eine aktive und
selbstbestimmte Gestaltung ihrer Arbeitsumgebung. Das Modell
.Digital Leadership Kompetenzen” (rechte Abbildung Seite 6°), das
sich aus wissenschaftlichen Quellen zusammensetzt (Hensellek, S.5,

Van Dick, R."°, Heitger, B."") definiert Kompetenzen explizit fur Filhrungs-
krafte, dient als fundierter Digital Leadership Referenzrahmen (eigene
Grafik), bietet ebenso eine passende Orientierungshilfe und ist gut
integrierbar.

Die zwei (beschriebenen) Referenzrahmen werden sukzessive in die
neuen internen Zertifikatsangebote und den bestehenden Kompetenz-
kompass 2.0 integriert.
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Welchen Beitrag wird das interne , DigiFit"-
Zertifikatsangebot zukiinftig leisten?

Sie kdnnen ein Angebot fiir Mitarbeiter*innen und Fithrungskrafte
erwarten, das alle Teilnehmenden digital fit fiir ihren Arbeitsalltag
macht. Mit dem systematischen Kompetenzaufbau lassen sich digitale
Kompetenzen zielgerichtet erwerben. Wer iiber ein Digital-Mindset
verfligt, kann im Arbeitsalltag sicherer agieren und steht neuen Tools
sowie Technologien gelassener gegeniiber. Die Férderung von digita-
len Kompetenzen soll auerdem das Verstandnis und die Teilhabe am
Digitalisierungsprozess der Goethe-Universitat fordern. Dariiber hin-
aus steigert das interne Zertifikat den bedarfsgerechten Ausbau von
Weiterbildungszertifizierungen.

Wie ist das interne Zertifikatsangebot aufgebaut?

Das interne Zertifikatsangebot ,, DigiFit Mitarbeitende” sowie
.DigiFit Leadership” beinhaltet Re- und Upskilling ...

.. durch Entwicklung eines Verstandnisses fiir Digitalisierung und
digitale Kompetenzen entwickeln: DigiFit Mindset

.. durch freiwillige digitale, individuelle Standortchecks in Bezug
auf digitale (Fihrungs)Kompetenzen: DigiFit Selbstchecks

.. 2u digitalen Themen oder Methoden fiir den Arbeitsalltag
anhand der fiinf digitalen Kompetenzfelder des DigComp:
DigiFit Kompetenzen

.. 2u Fihrung in digitaler Transformation anhand eines ganzheitlichen
Modells: DigiFit Leadership

Dafiir gibt es im ersten Halbjahr 2023 nach einiges an Vorbereitungs-
arbeit zu tun. Unser Ziel: 2023 Pilotstart mit den internen Zertifikats-
angeboten ,DigiFit Mitarbeitende” sowie ,DigiFit Leadership”
durch ein smarte Mischung aus Prédsenzseminaren und
Onlineformaten.

8Vuorikari, R., Kluzer, S. and Punie, Y. (2022). DigComp 2.2: The Digital Competence Framework for Citizens — With new examples of knowledge, skills and attitudes, EUR 31006 EN,

Publications Office of the European Union, Luxembourg

European Commission, Directorate-General for Education, Youth, Sport and Culture, Key competences for lifelong learning, Publications Office (2019)

https://data.europa.eu/doi/10.2766/569540 [abgerufen am 21.12.2022]

8Copyright Digital Leadership Kompetenzen HR-Personal- und Organisationsentwicklung (HR-PEQE) an der Goethe-Universitat, 2023

9Hensellek, S. (2020). Digital Leadership — Ein Rahmenwerk zur erfolgreichen Fiihrung im digitalen Zeitalter. In: Handbuch Digitale Wirtschaft, Springer Gabler

"0Van Dick, R., Gross, M., Helfritz K.H., Holz, F, Stickling, E. (2016). Digital Leadership — die Zukunft der Fiihrung in Unternehmen. DGFP-Studie

" Angelehnt an: Heitger. B. (2015). Unternehmensentwicklung: Wissen, Wege, Werkzeuge fir morgen. Freiburg: Schéffer-Poeschel Verlag fiir Wirtschaft Steuern Recht GmbH



Ein Stiick Personlichkeitsentwicklung

Dr. Mathias Jehn fiihrt in der Zentralbibliothek Teams auf Fithrungs- und Sachgebietsebene. Vor knapp zwei Jahren
absolvierte er ,Fiihrung kompakt“: Ein Gespréch iiber Herausforderungen in Sachen Fiihrung und den Nutzen des

Angebots.

Herr Dr. Jehn, was war fiir Sie der Ausléser, an ,Fithrung
kompakt” teilzunehmen?

Ich interessiere mich sehr fiir Fiihrungsthemen, bilde mich auf diesem
Gebiet gerne weiter. Meine Uberzeugung ist, dass Fiihrung ohne
Unterstiitzungsangebote schwieriger zu leisten ist. Hinzu kam, dass
ich ein Jahr zuvor in der Universitatsbibliothek eine Fithrungsaufgabe
ibernommen hatte. Zuvor war ich zwar bereits Sachgebietsleiter.
Doch es ist eine andere Art von Fiihrung, wenn auch Fiihrungskréafte
in den eigenen Fiihrungsbereich hinzukommen.

Fiir welche Schwerpunkte in Sachen Fiihrung interessieren
Sie sich konkret?

Friiher in den 1980er- und 1990er-Jahren war Fiihrung noch anders,
erfolgte meist hierarchisch von oben nach unten. Heute miissen
Fihrungskrafte die ganze Partitur bespielen kénnen — vom Delegieren

bis hin zum Coachen und Beraten. Man muss viele Fiihrungsthemen
kennen und diese ganz situativ anwenden. Ich mdchte die diversen
Méglichkeiten und Methoden nutzen, um mich in unterschiedlichen
Fuhrungssituationen addquat zu verhalten.

Worum geht es bei einer Fiihrungsrolle?

Meiner Erfahrung nach geht es darum, einen guten Rahmen zu bieten,
in denen Mitarbeitende selbststandig agieren kénnen. Meine Vor-
stellung von Fihrung ist, diesen Rahmen abzustecken und miteinander
zu gestalten. Die Rolle einer Fiihrungskraft ist aulerdem, die unter-
schiedlichen Interessen in den ndchstgréReren Rahmen zu libertragen —
also einen Interessensausgleich mit der nachsthdheren Ebene her-
zustellen und Vermittlungsaufgaben zu erfiillen. Als Motivator sehe ich
mich weniger, ich sorge eher dafiir, Hindernisse abzubauen und die
Motivation nicht zu bremsen.

Was konnten Sie vom Gelernten direkt anwenden?

Im Gedachtnis geblieben sind mir die Eingangsfragen zu Beginn einer
Runde, bevor es tber den theoretischen Inhalt direkt in die Praxis-
Phase ging. Zum Beispiel haben die Berater*innen die Teilnehmenden
eingangs gefragt, was ihr schnstes
Berufsereignis in der letzten Woche ,
war. Uber diesen Einstieg wird jede
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Erlebt Sie Ihr Team seither anders?

Ob ich das anhand von ,Fiihrung kompakt” festmachen kann, weifd ich

nicht. Aber weil mich Fiihrung prinzipiell interessiert und ich mich mit

den Themen kontinuierlich beschaftige, ist das Fiihrungsangebot ein
wichtiger Baustein flir mich gewe-

Ich empfinde das Angebot im Rahmen sen. Es hat mich ein Stiick in meiner
der Fiihrungskrafteentwicklung als

Personlichkeitsentwicklung und in

Person abgeholt und man kommt in nachhaltig und kann es sehr empfehlen. ‘ ‘ meiner Fiihrungsverantwortung

die fachlichen Gesprache. Das mache

ich bei Meetings seither auch. Hilf-

reich waren ebenso das kollegiale Umfeld und die Erfahrungen der
Kolleg*innen anderer Bereiche. Es gibt Fiihrungskrafte, mit denen
treffe ich mich heute noch regelmaRig online und wir tauschen uns
kollegial aus.

Was war lhr groBtes Learning?

Das Modul , Veranderungen” und die praktischen Beispiele anhand der
Change-Kurve. Sie zeigt, welche Phasen Menschen meist durchlaufen,
wenn sie eine Verdnderung durchleben. Es geht zunéchst durch ein
sogenanntes Tal der Trénen. Denn eine verbreitete Charaktereigen-
schaft von Menschen ist, sich selbst oftmals nicht &ndern zu wollen.
Die Entwicklungskurve bei Verénderungen ist fast immer gleich und
trifft auf Einzelpersonen wie auf Teams zu. Es gibt bestimmte Etappen,
die bei einer Verdnderung notwendig sind, auch solche, in denen es
nicht so rund lauft. Das Tal hat einen Grund und ist kein schlechtes
Zeichen. Als Fihrungskraft muss ich diese Stimmung begleiten, nicht
verhindern.

gestarkt. Ich empfinde das Angebot

im Rahmen der Fiihrungskrafteent-
wicklung als nachhaltig und kann es sehr empfehlen. Man bekommt
die gesamte Bandbreite der Fiihrungspalette an die Hand und erfahrt
kollegiales Feedback.

Dr. Mathias Jehn leitet die
Bestandserhaltung und Digitalisie-
rung (BuD) sowie das Archivzentrum
und die Sammlung Frankfurt & Sel-
tene Drucke der Zentralbibliothek.
Seit 2008 ist er fir die Bibliothek der
Goethe-Universitat tatig.

~/

Lésungsansatzen zu betrachten.

Internes Zertifikatsangebot . Fiihrung kompakt”

Fihrung kompakt” ist ein modulares Element der Fiihrungskrafteentwicklung. In einer praxisnahen Fiihrungs-
reise mit sieben Modulen (Prasenz- und Onlineseminare) unterstitzen wir Sie dabei, lhren eigenen Fiihrungs-
kompass (weiter-) zu entwickeln und durch fachliche Impulse, ein kollegiales Netzwerk und personliche
Reflektion sich selbst sowie Ihre taglichen Fiihrungsherausforderungen aus neuen Blickwinkeln und mit kreativen

Einen Uberblick iber Module und Termine finden Sie hier: www.goethe-lerncampus.de.




Ein gemeinsames Projektverstandnis

Die Abteilung von Dietrich Ebert kiimmert sich um Business Applications im Bereich Finanzen und Controlling.
Das Team besuchte das Grundlagen-Seminar ,Projektmanagement”. Einige Team-Mitglieder absolvierten danach
das modulare Angebot , Zertifizierung zur*zum Projektmanager*in®.

Im Jahr 2020 stand Dietrich Ebert mit der Abteilung Personal- und
Organisationsentwicklung (HR-PEOE) in Kontakt. Sein Anliegen: eine
Uberblicksschulung in Projektmanagement von klassisch bis agil fiir
sein komplettes Team. Schlielich arbeitet die Abteilung Business
Application Management (BAM) iberwiegend projekt- und aufgaben-
bezogen. ,Wir haben relativ wenig
Tagesgeschaft”, sagt Dietrich Ebert.

Die Abteilung beschaftigt sich vor- ’
wiegend mit dem Betrieb und der
Weiterentwicklung von SAP-Syste-

men. Dazu zahlen unter anderem

Systeme des Rechnungswesens und Berichtswesens. So passte es
gut, dass die Personal- und Organisationsentwicklung gerade

dabei war, ein modiziertes Projektmanagementangebot aufzusetzen,
indem zundchst Grundlagen zum Projektmanagement vermittelt wur-
den. Daran nahm das ganze BAM-Team teil. Danach meldeten sich
zwei Team-Mitlieder direkt zum Durchlauf , Zertifizierung zur*zum

10

Das war sehr kompakt und griffig sowie
mit guten Beispielen belegt. “

Projektmanager*in” an. Beim zweiten Durchgang nahm eine weitere
Person teil — und Ebert selbst. Sein Wunsch ist es, dass nach und nach
auch die dbrigen Team-Mitglieder je nach Aufgabengebiet die Zerti-
fizierung beziehungsweise das Basisangebot Projektmanagement
durchlaufen.

Projekte lassen sich auf unter-
schiedliche Weise gestalten.
Viele Wege fiihren bekanntlich
nach Rom. Aber: ,Wer nach
bestimmten Planen vorgeht und
bestimmte Arbeitsschritte einhalt, hat mehr Chancen auf Erfolg”, sagt
Ebert. Er hélt es fiir sinnvoll, wenn das Projektmanagement nach
einem bestimmten Standard verfahrt. Sonst kénnten sich Projekte ziehen
und kaum Ergebnisse hervorbringen. Dies sei weder fiir einen persén-
lich erfiillend noch bringe es der Goethe-Universitat einen Nutzen.

Die Inhalte im Zertifizierungsangebot beschreibt Ebert als aufeinander

GOETHE-LERNJOURNAL #2 | PROJEKTMANAGEMENT ALS ZERTIFIZIERUNG
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anrechnen lassen.

Projektmanagement als Zertifizierung

Die Zertifizierung zur*zum Projektmanager*in erfolgt nach internationalen Standards in Kooperation mit TOV SUD.
Teilnehmende lernen nicht nur die einzelnen Phasen des Projektmanagements kennen, sondern erfahren, wie
sich Projekte effektiv und effizient umsetzen lassen. Neben klassischen Vorgehensweisen geht es ab 2023 nun
neu ebenso um agile Methoden. Das Zertifizierungsangebot besteht aus vier Modulen zu je zwei Tagen sowie
einer Zertifizierungspriifung — anerkannt nach ISO 17024, DIN ISO 21500. Wer zuerst das Grundlagen-Seminar
Projektmanagement — Grundlagen und Methoden: Projekte erfolgreich planen und organisieren” besuchen
mdchte, kann sich dies bei einer zukiinftigen Teilnahme an der Zertifizierung zur*zum Projektmanager*in

Mehr Informationen zu den Inhalten finden Sie hier: www.goethe-lerncampus.de.

aufbauend. Je nach Modul galt es, praktische Aufgaben als Gruppe
zu lésen: Meilensteinpléne aufsetzen, Kosteniibersichten erstellen

oder einen Projektantrag stellen. ,Das war sehr kompakt und griffig
sowie mit guten Beispielen belegt”, erinnert er sich. Fir ihn sei es

sehr gewinnbringend gewesen.

Mehrwert der Zertifizierung

Als einen Aha-Moment beschreibt Ebert das Thema ,,Projektabgrenzung”.

Damit meint der Leiter insbesondere Fragen, die sich ein Projektteam
hinsichtlich der Ziele stellen sollte: Was mdchten wir mit dem Projekt
erreichen und was konnten andere von dem Projekt erwarten? Sind die
Ziele messhar, angemessen und realistisch? Was soll mit dem Projekt
nicht erreicht werden (sogenannte Nicht-Ziele)? Wer ist mit welchen
Aufgaben betraut und was kénnen wir von der Person erwarten?
Erwartungshaltungen und Rollenverteilungen sind am besten direkt zu
Beginn eines Projektes zu kldren”, sagt Ebert. Er und sein Team nutzen
gerne die klassischen Methoden des Projektmanagements. Aktuell

ist sein Team dabei, ein neues Projekt aufzusetzen und dafiir einen
Projektantrag zu verfassen. ,Dabei denken wir schon in den Kategorien,
die wir in den Seminar-Modulen gelernt haben”, verdeutlicht er.

Dietrich Ebert leitet die Abteilung
Business Application Management,
Bereich Finanzen und Controlling.
Seit 1999 arbeitet er an der Goethe-
Universitat — zuerst als Ingenieur
flir Energie- und Warmetechnik,
spater dann in Projekten rund um
SAP-Systeme.

Den Mehrwert der Zertifizierung sieht Ebert insbesondere darin, dass
die Teilnehmenden das Gelernte in der Praxis anwenden kdnnen. Und
je mehr Personen teilndhmen, desto ausgeprégter sei das gemeinsame
Projektverstandnis in einer Organisation. Aber auch fiir die persénliche
Weiterentwicklung sei die Weiterbildung mit dem Zertifikat ein toller
Anreiz. Er schreibt es der Goethe-Universitat zugute, dass Weiter-
bildungen wie diese {iberhaupt angeboten werden. Auch das profes-
sionelle Managen und das Begleiten durch die Abteilung der Personal-
und Organisationsentwicklung hebt Dietrich Ebert hervor.
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Die Goethe-Lerncommunity
in Zahlen, Daten, Fakten

Die Goethe-Lerncommunity ist auch im Jahr 2022 aktiv gewesen. Mit dem Auswertungsstand vom 28. November 2022
spiegelt sie Folgendes wider:

Das Kompetenzportfolio mit 318 Angeboten setzt ... und nimmt alle Zielgruppen in den Blick.
sich aus diversen Priasenz- und Onlineformaten

und -methoden zusammen ... 318 Weiterbildungsangebote nach Zielgruppen und Lernformaten 2022

(absolut; in Prozent)
318 Weiterbildungsangebote nach Lernformaten 2022

(absolut; in Prozent) FK/Prof./Dek. Admin-tech. MA,
Videokurse (E-Learning, Lern- WiMi, Hilfskraft/Azubi
Lernkarten 10: 3% karten, Videokurse) (Seminare & Lernpfade)
37;12% | 61;19% 101; 32%

\

\ /

Seminare

~~ 169; 53%

~

FK/Prof./Dek.
(Seminare, Lernpfade,

Beratung) \

~

E-Learnings

90; 28 %

/ 80; 25% Admin-tech. MA, WiMi, Hilfskraft/Azubi
Lernpfade (E-Learning, Lernkarten, Videokurse)
12: 4% 76; 24 %

GOETHE-LERNJOURNAL #2 | ZAHLEN, DATEN, FAKTEN

Die Weiterempfehlungsquote an Kolleg*innen betrégt 93 Prozent (4,65 von 5)

Evaluationen des Weiterbildungsportfolios 2022 (Skala von 0 = ,stimmt nicht” bis 5 = ,stimmt sehr”)

Weiterempfehlungsquote an Kolleg*innen 4,65
Zufriedenheit FK/Prof./Dek.

Zufriedenheit MA (Admin-tech. MA, WiMi, Hilfskraft/Azubi)

Im Jahr 2022 gab es his dato statusgruppeniibergreifend 1.223 Weiterbildungsteilnahmen bei der Abteilung
Personal- und Organisationsentwicklung

Hilfskraft/Azubi

WiMi

616

Admin-tech. MA

FK/Prof.

I I I
0 100 200 300 400 500 600 700
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0 1 2 3 4 5
Die Top-3-Weiterbildungen 2022 fiir die Zielgruppe Die Top-3-Weiterbildungen 2022 fiir die Zielgruppe
Mitarbeitende Fiihrungskrifte, Professor*innen und Dekan*innen
= Internes Zertifikatsangebot ,.English for University Staff” = Internes Zertifikatsangebot , Filhrung kompakt”
= Excel-Reihe = Individuelles Coaching
= Zertifizierung zur*zum Projektmanager*in nach = |aterales Filhrungsseminar

internationalen Standards

Im Jahr 2022 hat die HR-Personal- und Organisationsentwicklung 120 individuelle Beratungen durchgefiihrt

120 jahrliche individuelle Beratungen nach PEQE-Beratungsarten (absolut; in Prozent)

Organisationsberatung

25, 21%

__— Erstberatung — Standortcheck

50; 42 %

Teamentwicklung ——

15; 12%

Coaching /
30; 25%
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Effektivitat im Biiroalltag

In der Universitdtsverwaltung betreut Astrid Czerwonka die administrativen Aufgaben von drei Professuren.
Im vergangenen Jahr durchlief sie Lernbausteine fiir das interne Zertifikat , Professionelles Biiromanagement”.
Im Interview berichtet sie, wie sich ihre Arbeit verbessert hat.

Frau Czerwonka, warum haben Sie sich fiir diese Weiter-
bildung entschieden?

Im Vergleich zu anderen Seminaren besteht dieser Lernpfad aus ganz
vielen verschiedenen Themenfeldern, die den GroRteil des tatséach-
lichen Arbeitsalltags abdecken.

Es lassen sich verschiedene

Teile herauspicken, die einen ,
interessieren und die unter-
schiedlichen Aspekte des eige-
nen Arbeitsalltags abdecken.
Man kann zwar auch alle
angebotenen Themenfelder belegen, muss es aber nicht. Das Ganze
geht (iber einen langeren Zeitraum.

14

Es ist ein breites und groBes Angebot.
Vor allem der Mix aus theoretischen

und praktischen Inhalten ist super — genauso
die verschiedenen Arten des Lernens. ‘ ‘ lch habe mich vorrangig fir praxisnahe

Sie schatzen somit eher kontinuierliche Lernmodelle.

Dieser Lernpfad ist nicht mal eben an einem Tag gemacht. Man bleibt

einen langeren Zeitraum Uber an dem Thema dran. Das bringt eine

gewisse Kontinuitat mit sich. Ich finde, es ist ein interessantes Konzept,
langerfristig begleitet zu werden.

Auf welchen Themenfeldern lag
lhr Fokus?

Inhalte entschieden, zum Beispiel wie

sich die virtuelle Kommunikation ver-
bessern ldsst oder wie sich volle E-Mail-Postfacher effektiver organi-
sieren lassen. Im Angebot sind zudem Kurse wie Stress-Soforthilfe.
Diese finde ich auch interessant, habe mich aber eher fiir Praxis-
themen entschieden, weil ich diese in meinem Arbeitsbereich direkt
anwenden und ausprobieren kann.

GOETHE-LERNJOURNAL #2 | PROFESSIONELLES BUROMANAGEMENT

Welche Hiirden im Biiromanagement bewiltigen Sie im Alltag?

Tatsdchlich zeigt sich das Arbeitspensum oftmals in Wellen. Es gibt
Zeiten, in denen alles auf einmal kommt und vieles davon eilig ist.
Dabei muss ich den Uberblick behalten und kommunizieren, wenn
etwas Dringendes doch mal kurz liegen bleibt. Ebenso wichtig ist es,
zu priorisieren und zu wissen, wie ich mich selbst organisiere, damit
die Arbeit produktiv bleibt und ich nicht in Stress verfalle.

Wie hat Ihnen das Angebot dabei geholfen?

Mir hat es sehr geholfen, weil man viele praktische Tipps bekommt
und an die Hand genommen wird. Es werden Tools zur Selbstorga-
nisation aufgezeigt und Strategien vermittelt, wie ich diese anwende.
Gleich am néchsten Tag kann ich das Gelernte in der Praxis testen.
Der Lernpfad beziehungsweise die Weiterbildung fordert es, Dinge
direkt umzusetzen.

Wie haben Sie die Zusammenstellung der Themen und des
Lernpfades erlebt?

Es ist ein breites und grofes Angebot. Vor allem der Mix aus theoreti-
schen und praktischen Inhalten ist super — genauso die verschiedenen
Arten des Lernens. So gibt es Kurse mit Referent*innen zu festen
Terminen, ebenso Selbstlernmodule, die man eigensténdig bearbeiten
und fiir sich flexibel einteilen kann. Auch Selbstlernkarten sind dabei.
Ich wiirde das interne Zertifikatsangebot als abwechslungsreich, lehr-
reich und horizonterweiternd beschreiben.

Astrid Czerwonka ist administrativ-
technische Mitarbeiterin. Seit 2015
arbeitet sie am Institut fiir Human-
geographie und betreut die
administrativen Aufgaben von drei
Professuren — seien es Personalvor-
gange oder Abrechnungen von
Dienstreisen.

Gehen Sie das Biiromanagement anders an als zuvor?

Ja, das kann ich schon sagen. Eine Sache ist das E-Mail-Postfach. Ich
habe unter anderem gelernt, wie ich E-Mails schneller schreibe, die
dennoch freundlich sind. Auch passe ich seitdem Betreffzeilen an und
ergéanze, ob etwas nur zur Information gedacht ist oder eine Aktion
erfordert. Ich nutze zudem die Aufgaben in Outlook, um E-Mails auf
Wiedervorlage zu legen, und verwende OneNote, um sonstige Auf-
gaben zu organisieren. Nach und nach wende ich die Sachen aus dem
Lernpfad an.

~/

erhdlt ein internes Zertifikat.

Internes Zertifikatsangebot , Professionelles Biiromanagement”

Ob Arbeitsorganisation, Biirokommunikation oder Zeit- und Selbstmanagement: Der Lernpfad ,Professionelles Biiromanagement”
unterstitzt Teilnehmende mit Online- und Présenzseminaren sowie E-Learnings, Biromanagement effektiver und produktiver
zu gestalten. Wer bis zum Jahresende 2023 eine bestimmte Anzahl vorausgewahlter Pflicht- und Wahl-Pflichtmodule absolviert,

Einen Uberblick tiber Module und Termine finden Sie hier: www.goethe-lerncampus.de.

15



Austausch in
vertrauensvoller Runde

\ - 1/

LI d

Welchen Mehrwert stiftet die kollegiale Fallberatung fiir Tenure-Track-Professuren? Und wie genau laufen die
Gespriachsrunden ab? Uber personliche Erfahrungswerte haben wir mit Professor Mirco Gopfert gesprochen.

Vor mehr als vier Jahren wurde Prof. Dr. Mirco Gépfert iber eine
Tenure-Track-Professur an die Goethe-Universitat berufen. Die ersten
100 Tage vergingen schnell. Aus unterschiedlichen Griinden griff er
erst spater auf die Lernangebote fir neuberufene Professor*innen
zuriick. Der Professor fiir Sozial- und Kulturanthropologie entschied
sich fiir die kollegiale Fallberatung. Hintergrund fiir seine Teilnahme
an diesem Unterstiitzungsangebot

ist die neue Position mit mehr
Verantwortung. ,

Fir den Wissenschaftler bedeutet
die Professur eine neue Fithrungs-
rolle und auch ein neues Selbst-
verstandnis — sei es hinsichtlich
der Aufgaben oder der Erwartungen anderer. ,Um mit dieser Unsicher-
heit umzugehen, fand ich es eine kluge Idee, mit anderen Menschen
ins Gesprdch zu treten — vor allem mit Professor*innen, denen es
ahnlich ergeht”, sagt Mirco Gépfert.
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Im Rahmen der kollegialen Beratung
bekommen wir ein angeleitetes Setting
zur Verfiigung gestellt, in dem {iber Heraus-
forderungen gesprochen werden kann. “

Die kollegiale Fallberatung, die speziell auf Personen mit Tenure-Track-
Professur zugeschnitten ist, verbindet, dass viele das erste Mal Fiihrungs-
verantwortung ibernehmen und vor &hnlichen Herausforderungen
stehen. ,Im Rahmen der kollegialen Beratung bekommen wir ein ange-
leitetes Setting zur Verfligung gestellt, in dem tiber Herausforderungen
gesprochen werden kann”, meint Gépfert. Und oft seien diese am Ende
gar nicht so uniiberwindbar, wie
man anfangs denke.

Gopfert erinnert sich an den
ersten Fall, den er in die Fallbe-
ratung eingebracht hatte.
Seinerzeit hatte er mit unter-
schiedlichen Erwartungen zu
kampfen, die er an sich herangetragen sah — sei es vom Team oder
von Doktorandinnen und Doktoranden. Im Laufe der kollegialen
Beratung habe ihm jemand aus dem Kollegium gesagt: ,Herr Gopfert
traut sich nicht, zu wollen.” Dieser Satz ist ihm bis heute im Gedécht-
nis geblieben. Gemeint war damit, dass der Sozial- und Kulturanthro-
pologe neben den Erwartungen anderer auch schauen sollte, was

GOETHE-LERNJOURNAL #2 | KOLLEGIALE BERATUNG FUR TENURE-TRACK-PROFESSOR*INNEN

~/

Kollegiale Beratung fiir Tenure-Track-Professor*innen

Die Kollegiale Beratung fiir Tenure-Track-Professor*innen ist ein Element der Fiihrungskréafteentwicklung im
Rahmen des 100-Tage-Programms fir neuberufene Professor*innen. Bei den systematischen Beratungs-
gesprachen tauschen sich Tenure-Track-Kolleg*innen wechselseitig zu beruflichen Fragen und Schltissel-
themen aus und beraten gemeinsam Losungen. Das Format wird durch eine professionelle Beraterin oder
einen professionellen Berater seitens der Personal- und Organisationsentwicklung moderierend begleitet.

Mehr Informationen zu den Inhalten finden Sie hier: www.goethe-lerncampus.de.

er selbst eigentlich méchte. ,Ich habe vergessen, dass ich jetzt in
einer Position bin, in der ich auch etwas wollen darf”, duRert er.
Den Gestaltungsfreiraum einer Professur empfinde er heute weniger
als Belastung, sondern vielmehr als Freude.

Gesprachsrunden mit Methode

Um aus der kollegialen Fallberatung einen Nutzen zu ziehen, braucht es
keinen eigenen Fall. Gopfert bezeichnet die Gespréache und Sachver-
halte, die andere in die Runden tragen, als ebenso lehrreich. Haufig
drehen sich die Félle um Personal- oder Lehrverantwortung. Im Kern
geht es um alles, was auf Menschen in ihrer neuen Position einprasselt.
Die kollegiale Fallberatung findet etwa einmal im Monat statt. Meist
sind flinf bis sechs Personen anwesend, manchmal auch mehr. Die
Gesprachsrunden erfolgen anhand einer bestimmten Methode. Das
Besondere: Die Teilnehmenden miissen gemeinsam Lésungsmdglichkeiten
finden. Die Runde wird von einer qualifizierten Beraterin oder einem
qualifizierten Berater moderiert und strukturiert. Nachdem eine Person
einen Sachverhalt geschildert hat, lauscht sie in stummer Anwesen-
heit dem Austausch der anderen. Am Ende hat sie die Mdglichkeit, das
Vorgeschlagene zu kommentieren und fiir sich auszuprobieren.

Mirco Gopfert ist Professor fir
Sozial- und Kulturanthropologie am
Institut fir Ethnologie. Seit 2018 ist
er fir die Goethe-Universitat tatig
und durchlief das Berufungsverfahren
einer Tenure-Track-Professur.

.Im Grunde geht es dabei um Persénlichkeitsentwicklung — und dieser
im engmaschigen Arbeitsalltag Raum einzubringen, hat mir gutgetan”,
sagt Gopfert. Fur ihn zeichnet sich das Format vor allem durch die
Mdglichkeit aus, sich mit anderen in einem geschiitzten Raum ver-
trauensvoll auszutauschen. Diesen Austausch beschreibt Mirco Gop-
fert als unglaublich wertvoll.
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Impulse fiir die neue Rolle
RN,

% “ i

Ob Administration, Personalmanagement oder Zeitmanagement: Neuberufene Professor*innen stehen vor
unterschiedlichen Herausforderungen — wie ausgewihlte Module des 100-Tage-Programms die Arbeit der

Professorin Stefanie Kaiser unterstiitzen.

Das 100-Tage-Programm fiir neuberufene Professor*innen gleicht einer
Art Modulsystem. Prof. Dr. Stefanie Kaiser, Professorin fiir Pharmazeu-
tische Chemie am Institut fir Pharmazeutische Chemie, wéhlte die
Bausteine, die sie fiir sich als besonders hilfreich erachtete. An der
Goethe-Universitat startete

die Professorin im Novem- ’
ber 2020 — im ersten Win-

ter der Covid-19-Pandemie.

Als ,irgendwie inkognito”
empfand sie die Anfangs-

zeit. Kaum jemand war vor

Ort, Treffen fanden meist virtuell statt. Den Empfang beschreibt die
Wissenschaftlerin dennoch als herzlich. Von Beginn an war sie in alles
involviert und erhielt aus dem Kollegium Unterstiitzung bei Fragen.
Denn: ,Jede Universitat hat andere Regeln und Infrastrukturen”, sagt
Stefanie Kaiser. Damit meint sie beispielsweise, wie Drittmittel anzu-
zeigen sind oder Personaleinstellungen ablaufen.

Warum sich die Wissenschaftlerin nach Beginn ihrer Tatigkeit fir
Module des 100-Tage-Programms entschieden hat: ,Eine Professur ist
etwas anderes als eine Nachwuchsgruppe.” Eine wissenschaftliche
Nachwuchsgruppe leitete Kaiser zuvor an der Ludwig-Maximilians-
Universitat Miinchen und

Das Portfolio der Personal- und Organisations-  lemte dort viel iber
entwicklung mit dem Goethe-Lerncampus
ist ein fantastisches Angebot, auf das ich auch
mein Team immer wieder hinweise. “

Projektmanagement und
Fihrung. Aber mit einer
Professur habe sie ganz
andere Verantwortlichkeiten
und stehe einer gréReren
Anzahl an Aufgaben gegeniiber. Sie beschéftigt vor allem das Thema
Zeitmanagement. SchlieRlich investiert die Professorin einen GroRteil
ihrer Arbeit in Administration, hinzu kommen Forschung, Lehre und das
Team. Um diesen Spagat zu schaffen, nutzt sie Module des 100-Tage-
Programms.

GOETHE-LERNJOURNAL #2 | 100-TAGE-PROGRAMM FUR NEUBERUFENE PROFESSOR*INNEN

Der Wissenschaftlerin ging es bei ihrem Zeitmanagement um die Frage-
stellung: ,Wie kann ich alle Aufgaben fiir mich managen, damit es in
einem gesunden Stundenrahmen bleibt?” Sie entschied sich aus dem
100-Tage-Programm unter anderem fir ein Individual-Coaching mit
Fokus auf ihre Fiihrungsrolle im Wissenschaftsbereich, vermittelt durch
die Abteilung Personal- und Organisationsentwicklung (HR-PEQE).
Dies sei an der Goethe-Universitdt schon geregelt: mit Start eines Erst-
gespréachs mit den Expertinnen und Experten aus der Abteilung HR-PEQE
bis zur Vermittlung eines passenden Coaches aus einem exklusiven
Coaching-Pool. Anhand ihres individuellen Bedarfs wurden ihr drei
Personen vorgeschlagen. Mit ihnen fiihrte Kaiser dann je ein 20-mini-
tiges Gesprach — und entschied sich schlieRlich fiir einen der Coaches.
Alle sechs bis zehn Wochen trifft sie sich fiir rund zwei Stunden mit ihm.

Aha-Moment im Coaching

Die Professorin schildert in den Gespréchen aktuelle Herausforde-
rungen oder Problemstellungen und versucht, Lésungsmaglichkeiten in
konkrete Handlungen zu tbersetzen. Erst kiirzlich hat sie im Coaching
dariiber gesprochen, wie schwierig es ist, Mitarbeitende zu finden.

Ab Januar 2023 starten vier neue Praktikantinnen und Praktikanten in
ihrem Team. Der Coach habe Kaiser gefragt: ,Was braucht es, dass
eine oder einer davon bei lhnen bleibt? Warum hat es Sie als Prakti-
kantin damals bewogen, bei Ihrem Chef zu bleiben?”

Stefanie Kaiser ist Professorin fiir
Pharmazeutische Chemie am Institut
flir Pharmazeutische Chemie. Im
November 2020 wurde sie an die
Goethe-Universitat berufen.

Ihre Antwort: Sie habe die Inspiration und die kreative Art begeistert.
Ein Aha-Moment fiir Kaiser, fiir andere Funkengeberin zu sein und ihre
Vision inspirierend zu vermitteln. Seit der Professur habe sie sich dafiir
zu wenig Zeit genommen, mdchte dies aber zukiinftig &ndern.

.Das Portfolio der Personal- und Organisationsentwicklung mit dem
Goethe-Lerncampus ist ein fantastisches Angebot, auf das ich auch
mein Team immer wieder hinweise”, sagt Stefanie Kaiser. Sie schatzt
es, dass nicht nur sie als Flihrungskraft gefdrdert wird, sondern ebenso
die Mdglichkeit besteht, ihre Mitarbeitenden zu férdern.

~/

100-Tage-Programm fiir neuberufene Professor*innen

Das 100-Tage Programm richtet sich an neuberufene Professor*innen innerhalb ihrer ersten 100 Tage an
der Goethe-Universitat. Teilnehmende kdnnen zwischen modularen Angeboten als Elementen der
Fuhrungskrafteentwicklung wahlen, die sie in ihrer neuen Rolle bedarfsorientiert und individuell starken.
Die Unterstiitzungsangebote umfassen ein Erstberatungsgesprach mit der Personal- und Organisations-
entwicklung, in dem analysiert wird, ob ein individuelles Coaching, ein Warkshop zur Teamentwicklung
stattfindet und/oder Seminare zu Fiihrungs- und Managementkompetenzen sinnvoll sind.

Mehr Informationen zu den Inhalten finden Sie hier: www.goethe-lerncampus.de.
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Portrat

Die Abteilung HR-Personal- und
Organisationsentwicklung

Vier relevante Systematiken fiir eine qualitdtsgesicherte
Personal- und Organisationsentwicklung

Die Persanal- und Organisationsentwicklung steht immer vor der Herausforderung, eine Qualifizierung fir
Aufgaben im konkreten Moment des Bedarfs anzubieten, aber auch zukunftsgerichtete Kompetenzangebote
im Blick zu haben, mit denen wir die strategischen und organisatorischen Ziele der Goethe-Universitat
untersttitzen.

= Wir begleiten 6.773 Beschaftigte, admin-technische sowie wissenschaftliche Mitarbeitende, Hilfskréfte,
Fihrungskrafte, Professor*innen, an der Goethe-Universitét bei ihren Kompetenzentwicklungen mit einem
breiten Kompetenzportfolio, das sich aus diversen Préasenz- und Onlineformaten und -methoden
zusammensetzt, mit mehr als 318 Angeboten.

= Wir entwickeln hybride Zertifizierungsangebote und Lernpfade fiir Beschaftigte der Goethe-Universitat
und bieten damit eine Verbindung von interner Weiterqualifizierung und mdglichen Karriereoptionen.

= Alle Zertifikatsangebote und Lernpfade sind didaktisch und methodisch abgestimmt, unterstiitzen die
strategischen Ziele der Goethe-Universitat und zahlen auf die Attraktivitat als moderne Arbeitgeberin ein.

= In der Fihrungskrafteentwicklung begleiten wir Fiihrungskréfte, Professor*innen und Dekan*innen mit
einem modularen Baukastenportfolio. Gleichzeitig wird eine gemeinsame Fiihrungssprache gelebt und
entwickelt.

Und dies alles kann nur mit qualitatsgesicherten und modernen Systematiken funktionieren, die Grundlage
unserer Arbeit und eines qualitatsgesicherten Portfolios sind:

1. systemisches lebenslanges Lernen orientiert am Employee Learning Cycle,
2. systematische Kompetenzorientierung durch den Kompetenzkompass,

3. modulare Weiterbildungen durch systematischen Aufbau und eine

4, systematische Lernarchitektur.

Wesitere Erlauterungen zu den Systematiken finden Sie im HR-PEOE-Strategiekonzept.

sartoede  Mmelden  Aeyesrenn

L]
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https://www.uni-frankfurt.de/112832358.pdf

22

Die Weiterbildungshighlights 2023

Kompetenzangebote fiir Beschiftigte

1.Internes Angebot , Zertifizierung zur*zum
Projekt Manager*in” (Modulare Présenzreihe)
Klassisches und agiles Projektmanagement nach
internationalen Standards.
Start: 26.09.2023
Anmeldung bis: 26.08.2023
Link zur Anmeldung

2.Internes Zertifikatsangebot ,English for University
Staff” (Online-Seminarreihe)
Englische Kommunikationsfahigkeit fir den beruflichen
Universitatsalltag verbessern.
Start: 06.03.2023
Anmeldung bis: 28.02.2023
Link zur Anmeldung

3.Excel 1 bis 4: Von den Grundlagen bis zu Pivot
(Online-Seminar)
Zeit sparen und effektiv mit Excel arbeiten.
Start Seminarreihe 1: 15.03.2023
Start Seminarreihe 2: 08.11.2023
Anmeldung bis: 01.03.2023 bzw. 08.10.2023
Link zur Anmeldung

Sie mochten Ihre Weiterbildungserfahrung mit anderen
Kollegen*innen teilen?

Mit der Sternerating-Funktion konnen Sie nach Abschluss
eines Kurses die Kategorien Verstandlichkeit, Schwierig-

keitsgrad, Umfang des Inhalts und Struktur anonym
bewerten — ganz so, wie Sie es von anderen Portalen
kennen. Wer méchte, kann auch einen Kommentar
hinterlassen.

4. Stimmig und présent kommunizieren
(Prasenz-Seminar)
Wie Stimme und Stimmung in der personlichen Prasenz
zusammenwirken.
Start Seminar 1: 27.02.2023
Anmeldung bis: 23.02.2023
Link zur Anmeldung Seminar 1

Start Seminar 2: 11.10.2023
Anmeldung bis: 09.10.2023
Link zur Anmeldung Seminar 2

5.Internes Zertifikatsangebot , Professionelles
Biiromanagement” (Modularer Lernpfad)
Modulare Qualifizierung fir eine effiziente Biiro- und
Selbstorganisation.
Start: jederzeit moglich
Link zur Anmeldung

6. Mitarbeiter:innen-Entwicklungsgesprich MAEG
(Modularer Lernpfad)
Das Mitarbeiterinnen-Entwicklungsgesprach als Fihrungskraft
und/oder Mitarbeitende vorbereiten und durchfiihren.
Start: jederzeit moglich
Link zur Anmeldung

Legen Sie einfach los — und teilen Sie Ihre Lernerfahrung
mit Kolleg*innen. Die Funktion ,Sternerating” finden Sie
direkt im Bereich der Kursheschreibung in den jeweiligen
Angeboten.

Rf ey

0 Bewertungen @
*

Kompetenzangebote der Fiihrungskrafte-
entwicklung fiir Fiihrungskrifte,
Professor*innen und Dekan*innen

1.Internes Zertifikatsangebot ,Fithrung kompakt 2023/2024"

(Modulare Prasenz- und Onlinereihe)

Eigenen Fiihrungskompass entwickeln und Teams erfolgreich fiihren.
Start Geschlossene Modul-Reihe 1: 15.03.2023

Anmeldung bis: 01.03.2023

Link zur Anmeldung Modul-Reihe 1

Start Geschlossene Modul-Reihe 2: 11.05.2023
Anmeldung bis: 25.04.2023
Link zur Anmeldung Modul-Reihe 2

2. Als Fiihrungskraft schwierige Gesprache souveréan fiihren

(Prasenzseminar)

Analyse- und Kommunikationskompetenzen fiir schwierige
Gesprachssituationen im Arbeitsalltag.

Start: 19.10.2023

Anmeldung bis: 01.10.2023

Link zur Anmeldung

3.0Onboarding fiir (neue) Dekan*innen (Modularer Lernpfad)
Bedarfsgerechte Wahl- und Unterstiitzungsangebote mit Erstberatung,

Coaching, Teamentwicklung und individuellen Fiihrungs- und
Managementangeboten.

Start: jederzeit moglich

Link zur Anmeldung

4.Das 100-Tage Programm fiir neuberufene (Tenure Track)
Professor*innen (Modularer Lernpfad)

Bedarfsgerechte Wahl- und Unterstiitzungsangebote mit Erstberatung,

Coaching, Teamentwicklung und individuellen Fiihrungs- und
Managementangeboten.

Start: jederzeit mglich

Link zur Anmeldung

lhr Kontakt zur Abteilung HR-Personal- und
Organisationsentwicklung (HR-PEOE)

Weitere Informationen und Beratungen
erhalten Sie ber den Goethe-Lerncampus:
www.goethe-lerncampus.de.

Websites

Intranet: www.uni-frankfurt.de/PEOEHome
Internet: www.uni-frankfurt.de/
PersonalOrganisationsentwicklung
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