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Das wissenschaftliche Personal der UdS soll an der Universitat die
bestmdglichen Bedingungen daftir vorfinden, das personliche Profil und die
individuellen Kompetenzen auf dem den eigenen Neigungen und
Interessen am besten entsprechenden Karriereweg innerhalb oder
auBerhalb des Wissenschaftssystems gezielt zu scharfen und zu starken.
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Diejenigen, die heute nach dem Hochschulabschluss am Beginn ihres Karrierewegs stehen, haben
vielféltige berufliche Optionen vor sich. Sie bekleiden kiinftig Schliisselpositionen in Unternehmen
oder in Forschung und Lehre, sie wirken selbst an der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses mit oder sie Uben eine der vielféltigen anderen herausfordernden Tatigkeiten in der Gesellschaft
aus. Eine systematische Karriereentwicklung und Weiterqualifizierung des wissenschaftlichen Perso-
nals an Universitaten unterstiitzt mageblich die (spatere) Ausiibung von anspruchsvollsten Téatigkei-
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ten in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft durch diese Zielgruppe. Eine passende Qualifizierung
einerseits und eine den Féhigkeiten und Neigungen entsprechende Selektion der verfiigbaren Karriere-
wege innerhalb und aufRerhalb der Wissenschaft andererseits sind dabei entscheidend, damit die Stel-
leninhaberinnen und -inhaber jeweiliger Positionen ihr individuelles Potenzial bestmdglich ausschop-
fen kdnnen.

Fur viele Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn besteht das
Karriereziel in einer dauerhaften Tatigkeit in der Wissenschaft. Jedoch ist der Karriereweg im Wissen-
schaftssystem ein hochst selektiver Prozess. So sind nur rund 15% der Promovierenden langfristig an
Hochschulen forschend tatig.! Auch nach spateren wissenschaftlichen Qualifizierungsstufen wird nur
ein geringer Anteil der Forschenden und Lehrenden — insbesondere nach einer Postdocphase oder dem
Qualifizierungsweg der Habilitation — den Karriereweg in der Wissenschaft dauerhaft fortsetzen.? Dies
liegt neben der beschrankten Anzahl an Dauerpositionen in der Forschung auch daran, dass neben dem
Karriereweg in die Wissenschaft vielféltige weitere Berufsfelder in Wirtschaft und Gesellschaft offen-
stehen, die insbesondere bei einer frihzeitigen Entscheidung fiir eine auBeruniversitére Tatigkeit eine
optimale individuelle Karriereentwicklung darstellen kénnen.

Vor diesem Hintergrund hat die Universitat des Saarlandes (UdS) ein Programm entwickelt, das ge-
zielte qualifizierende MaRnahmen und spezifische Laufbahnen einerseits und MalRnahmen zur Orien-
tierungshilfe in Hinblick auf die Wahl des Karrierewegs andererseits miteinander verbindet. Den Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern sollen optimale Rahmenbedingungen und Unterstiitzungs-
malinahmen geboten werden, damit sie ihre individuellen Entwicklungsmdglichkeiten voll entfalten
konnen, um sich ggf. in dem hochkompetitiven Wissenschaftsbereich zu behaupten. Gleichzeitig setzt
sich die Universitat dafiir ein, dass ihre Forschenden und Lehrenden friihestmdglich ihre individuellen
Fahigkeiten und Neigungen erkennen und auf dieser Basis und unter Berticksichtigung der personli-
chen Lebensumsténde den fir sie idealen Karriereweg identifizieren kénnen, und zwar innerhalb wie
auch auflerhalb der Wissenschaft. Hierbei flieen die Grundsatze zum Umgang zwischen Beschéftig-
ten und Vorgesetzten, auf die sich die Universitat im ,,Kodex zum firsorglichen Umgang mit Beschéf-
tigten an der UdS* verstandigt hat, ein.

1. Zielgruppen

Das Programm richtet sich im Sinne der Karriereentwicklung zum einen an Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler auf ihrem Qualifizierungsweg von einer Karrierestufe zur nachsten. Gleichwohl ist
Karriereentwicklung auch dann méglich und sinnvoll, wenn das Erreichen einer weiteren Karrierestufe
nicht bzw. nicht mehr im Fokus steht (etwa bei Inhaberinnen und Inhabern von Dauerstellen im aka-
demischen Mittelbau oder bei Lebenszeitprofessorinnen und -professoren). Insofern schlief3t das Pro-
gramm das gesamte wissenschaftliche Personal ein, mit zielgruppenadaquaten MalRnahmen flr die
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf den jeweiligen Karriere- bzw. Qualifizierungsstufen.

Die Zielgruppen des Programms werden zundchst in Anlehnung an das von der EU-Kommission ent-
wickelte ,,European Framework for Research Careers” (EFRC)? in vier Qualifikationsstufen eingeteilt.
Der EFRC ermdglicht die Einordnung der verschiedenen national geltenden wissenschaftlichen Quali-
fikationen in eine international vergleichbare Kategorisierung, die sich am Mal der Eigenstandigkeit
der Forschenden und Lehrenden orientiert. Die Stufe ,,R1* (wobei ,,R* fiir ,,Researcher steht) umfasst
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bis zur Promotion. In der Stufe ,,R2* sind promovierte
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler verortet, die erste wissenschaftliche Beitrage erbracht ha-
ben, aber (noch) nicht selbstandig forschen und lehren. Die Stufe ,,R3* umfasst erfahrenere Wissen-

! Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hrsg.): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2017. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland.
Bielefeld 2017, S. 187.

2Ebd., S. 192

3 Vgl. European Commission. Directorate General For Research & Innovation. Directorate B — European Re-
search Area Skills: Towards a European Framework For Research Careers, Brissel, 21. July 2011.: Online:
https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/towards_a_european_framework for_research_careers
_final.pdf (12.11.2018)
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schaftlerinnen und Wissenschaftler mit einem héheren Grad an Eigenstindigkeit in Forschung und
Lehre, wobei erst mit der Stufe ,,R4* die vollstdndige wissenschaftliche Eigenstandigkeit als erreicht
gilt, indem die R4-Wissenschaftlerinnen und -Wissenschaftler ein wissenschaftliches Themenfeld
selbst definieren und weiterentwickeln. Die R4-Stufe ist somit keine Qualifizierungsstufe.

Eine eigenstandige Zielgruppe stellen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Daueraufgaben
bzw. dauerhaften Karriereperspektiven jenseits des Berufsziels ,,Professur dar, fiir die an der Univer-
sitat verschiedene Beschéftigungsmoglichkeiten in Lehre, Forschung oder Wissenschaftsmanagement
zuganglich sind.

Fur die UdS ergibt sich aus dieser Systematisierung insofern ein nltzlicher Rahmen, als dass daraus
spezifische MalRhahmen zur Unterstiitzung und Férderung der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler auf der jeweiligen Qualifikationsstufe abgeleitet werden kénnen. Die Zuordnung des wissen-
schaftlichen Personals der UdS zu den einzelnen R-Stufen und zur eigensténdigen Zielgruppe des wis-
senschaftlichen Personals mit Daueraufgaben jenseits der Professur wird im Folgenden im Detail aus-
gefihrt.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bis zur Promotion (R1 gem. EFRC)

Promovierende absolvieren eine erste wissenschaftliche Qualifizierungsphase, die mit der Verleihung
des Doktorgrades abgeschlossen wird. Das Promotionsvorhaben wird durch einzelne Betreuerinnen
bzw. Betreuer begleitet oder ist in das kollektive Ausbildungs- und Betreuungsprogramm eines struk-
turierten Doktorandenprogramms (z.B. Graduiertenkolleg) eingebettet. Insofern findet wahrend der
Promotion wissenschaftliches Arbeiten noch unter enger Begleitung und Beratung statt und fiihrt im
Ergebnis dazu, dass die Promovierenden einen ersten selbstandig erarbeiteten Beitrag zur wissen-
schaftlichen Forschung vorlegen. Je nach Beschéftigungsbedingungen der Promovierenden erwerben
diese auch erste Erfahrungen in der Lehre, in der Regel fiir das grundstandige Studium und unter Be-
gleitung bzw. Beratung durch die vorgesetzte Professorin bzw. den vorgesetzten Professor. Wichtig
fur das Verstandnis dieser Zielgruppe ist, dass langfristig nur etwa ein Flinftel der Promovierten T&-
tigkeiten in Forschung und Entwicklung ibernehmen werden und somit der tberwiegende Teil der
Promovierenden nach Abschluss ihrer Promotion eine Téatigkeit auBerhalb der Wissenschaft ausiiben
wird.*

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit abgeschlossener Promotion vor einer weiteren wis-
senschaftlichen Qualifikationsstufe (R2 gem. EFRC)

Die Qualifikationsstufe ,,R2“ umfasst promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im
Ubergang zu einer weiteren beruflichen Entwicklungsstufe innerhalb oder auRerhalb der Wissenschaft.
Die ersten ein bis drei Jahre nach der Promotion kénnen eine entscheidende Orientierungsphase in der
Wahl des weiteren Karrierewegs darstellen. Zwar werden sich viele Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler bereits wahrend der Promotionsphase dariiber bewusst, welche berufliche Lauf-
bahn sie spater einschlagen mdchten. Doch ein erheblicher Anteil entscheidet sich erst in der ersten
Phase nach Abschluss der Promotion, ob sie den hochselektiven Karriereweg im Wissenschaftssystem
fortsetzen — mit den damit verbundenen Unsicherheiten fir den weiteren Karriereverlauf — oder ob sie
ihre beruflichen Perspektiven eher auRerhalb des Wissenschaftssystems sehen.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf dem Weq zur Lebenszeitprofessur (R3 gem. EFRC)

Die Qualifizierung zur Lebenszeitprofessur kann (ber verschiedene Qualifizierungswege erfolgen:
Uber die Habilitation, die Leitung einer selbstandigen Nachwuchsgruppe, eine Juniorprofessur oder
befristete W2- oder W3-Professur ohne Tenure Track, oder Giber eine Tenure-Track-Professur auf W1-
oder W2-Niveau. . Die Qualifizierungswege sind nicht zwingend wechselseitig exklusiv. So kénnen
etwa Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen oder Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
zugleich auch die Habilitation anstreben. Aus analytischen Griinden werden die verschiedenen Quali-
fikationswege im Folgenden als jeweils getrennt voneinander beschrieben. Fur alle Wege gilt, dass es

4 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hrsg.): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2017. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland.
Bielefeld 2017, S. 188.
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sich weiterhin um einen hochselektiven Prozess handelt, der auch bei Abschluss der angestrebten Qua-
lifikation nicht zwangslaufig zum anvisierten Berufsziel fihrt. Bei den Habilitierten etwa ist davon
auszugehen, dass nur ungefahr jede/r Vierte tatsachlich eine Lebenszeitprofessur erreicht.® Bei den
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren, die im Stellenbesetzungsverfahren den ersten Selektions-
schritt bereits erfolgreich absolviert haben, ist die Ubergangswahrscheinlichkeit zwar deutlich hoher®,
gleichwohl ist davon auszugehen, dass nur ein Teil der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf
dem Weg zur Lebenszeitprofessur dieses Karriereziel tatsachlich erreichen wird. Dieser Umstand ist
fiir ein addquates Bild von dieser Zielgruppe und fiir die Ausgestaltung von Manahmen zur Qualifi-
zierung, Karriere- und Personalentwicklung zu beachten.

— Habilitierende streben durch Erstellung einer (je nach Fach ggf. auch kumulierten) Habilitati-
onsschrift sowie durch das eigenstandige Durchftihren von Lehrveranstaltungen eine Qualifi-
zierung an, die ihnen die Befahigung zur dauernden selbstandigen Vertretung eines wissen-
schaftlichen Faches in Forschung und Lehre bestatigt und somit auch die VVoraussetzung zur
Berufung auf eine Professur schafft. Je nach Aufgaben verfugen die Habilitierenden ggf. auch
bereits Uber Personalverantwortung. In den meisten Fakultaten der UdS ist es grundsétzlich
moglich, im Wege einer Einzelfallprifung Habilitierenden das Promotionsrecht zu Gbertragen.
Wiahrend die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in dieser Qualifizierungsphase weit-
gehend selbsténdig in Forschung und Lehre tétig sind, findet gleichwohl eine Begleitung die-
ser Qualifizierungsphase durch eine Zielvereinbarung und eine Zwischenevaluation, ggf. auch
durch eine Mentorat statt.

—  Als Nachwuchsgruppen werden insbesondere drittmittelfinanzierte Gruppen (z.B. Emmy
Noether, ERC, BMBF) verstanden, die somit eine externe Qualitatspriifung durchlaufen ha-
ben. Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen verfugen (ber ein hohes Mal an Eigen-
stdndigkeit. So tragen sie Verantwortung fur die eigenstdndige Durchfiihrung ihres For-
schungsvorhabens, die Bewirtschaftung ihres Budgets und die Flihrung ihres Personals. Die
UdS hat sich auBerdem darauf verstandigt, die Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen
im Rahmen der Regelungen der jeweiligen Promotionsordnungen der Fakultaten in Bezug auf
das Prifungs- und Promotionsrecht mit Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren gleichzu-
stellen. Trotz ihrer Eigenverantwortung befindet sich diese Zielgruppe dennoch in einer Quali-
fizierungsphase, die im Gegensatz zur Habilitation oder zur Juniorprofessur typischerweise
nicht durch formale Regelungen oder einen festgelegten Verlauf geprégt ist.

— Ander UdS gibt es Juniorprofessuren mit Tenure Track und Juniorprofessuren ohne Tenure
Track. Alle Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren der UdS werden in einem Beset-
zungsverfahren ausgewahlt, das im Ablauf dem Besetzungsverfahren einer regularen Lebens-
zeitprofessur entspricht. Im Falle eines Tenure Track erfolgt unter der VVoraussetzung einer
positiven Tenure-Evaluation die Ubernahme auf eine W2- oder W3-Lebenszeitprofessur. Mit
Ausnahme eines reduzierten Lehrdeputats verfiigen Juniorprofessuren grundsatzlich ber die
gleichen Rechte und Pflichten wie alle anderen Professuren und besitzen daher ein hohes Mal
an Eigenstandigkeit. Zielvereinbarungen, eine Zwischenevaluation sowie ggf. ein Mentorat
sorgen dafur, dass bei aller Eigenstandigkeit dem Qualifizierungscharakter dieser Karrierestu-
fe Rechnung getragen wird und die Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren systematisch
begleitet und untersttzt werden.

— Neben der Juniorprofessur mit Tenure Track ist fur die UdS derzeit auch die W2-Professur mit
Tenure Track auf W3 als neue Stellenkategorie in VVorbereitung; eine entsprechende gesetzli-
che Grundlage wird in Kiirze erwartet. Durch die neue W2-Professur mit Tenure Track kon-
nen kiinftig besonders qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, fiir die ange-
sichts ihrer Vorqualifikation eine Einstufung auf W1-Niveau nicht angemessen waére, in einer
vergleichsweise frilhen Karrierephase gewonnen und geférdert und mit dem Tenure-Angebot
langfristig an die UdS gebunden werden. Die Stellenkategorie ermdglicht zudem auch Nach-

Ebd., S. 192.

& Burkhardt, Anke / Nickel, Sigrun (Hrsg.): Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im
Vergleich. Berlin 2015, S. 310.
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wuchsforderung in Bereichen, in denen aufgrund eines umfangreicheren und verantwortungs-
volleren Stellenprofils eine W1-Professur keine angemessene Einstufung darstellt und somit
derzeit kein Tenure-Track-Modell angeboten werden kann (z.B. in kleineren Fachrichtungen,
in denen ein hoheres MaR an Eigenstandigkeit erforderlich ist, oder wenn Tenure-Track-
Professuren mit besonderen Zusatzaufgaben verkniipft sind). Wenngleich auf diese Professu-
ren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler berufen werden, die sich im Vergleich zu Kan-
didatinnen und Kandidaten fiir Juniorprofessuren bereits durch weitere wissenschaftliche Leis-
tungen und somit durch ein besonderes MaR an Eigensténdigkeit auszeichnen, versteht die
UdS diese spezielle Stellenkategorie dennoch als Qualifizierungsphase auf dem Weg zu einer
hoherwertigen Lebenszeitprofessur. Die Besetzung der Stellen erfolgt im Rahmen eines regu-
laren Berufungsverfahrens.

— Daneben gibt es an der UdS auch vereinzelt befristete W2- oder W3-Professuren ohne Tenure
Track, die in der Regel mit Sondermitteln fir einen bestimmten Zweck eingerichtet werden.
Héufig handelt es sich dabei um Stiftungsprofessuren. Die Anforderungen an die Stelleninha-
berinnen und Stelleninhaber entsprechen denen unbefristeter W2- oder W3-Professuren; sie
sind diesen — sofern in Stiftungsvertragen keine anderweitigen Vereinbarungen (z.B. zur Leh-
re) getroffen wurden — in Rechten und Pflichten gleichgestellt. Solche befristeten Professuren
sind insofern keine Qualifizierungsprofessuren, wenngleich sie zum Erwerb weiterer Qualifi-
kationen auf dem Karriereweg zu einer Lebenszeitprofessur genutzt werden kénnen.

Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren (R4 gem. EFRC)

Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren vertreten ihr Wissenschaftsfeld in Forschung
und Lehre eigenstandig, sind fur die personellen und finanziellen Fragen im Rahmen ihrer Professur
und ggf. weiterer Einrichtungen (z.B. Instituten) verantwortlich, betreuen Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler aller Qualifizierungsstufen und ibernehmen Aufgaben in der akademi-
schen Selbstverwaltung, der wissenschaftlichen Community und in Gesellschaft (z.B. durch Aufgaben
in der medizinischen Versorgung, Gutachten, Vortrage etc.). Diese Karrierestufe stellt keine Qualifi-
zierungsstufe mehr dar.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit dauerhaften Karriereperspektiven jenseits der Pro-
fessur

Stellen an der Universitat mit Daueraufgaben fiir wissenschaftlich qualifiziertes Personal tragen in
erheblichem MalRe zur Gewahrleistung leistungsfahiger Strukturen und Abldufe in Forschung, Lehre
und Management bei. Die Inhaberinnen und Inhaber solcher Dauerstellen gewahrleisten aufgrund ihrer
fachlichen Expertise und ihres Erfahrungswissens, dass die zugewiesenen Aufgaben auf hohem Ni-
veau zuverléssig und effizient (z.B. ohne Verluste durch wiederkehrende Einarbeitungszeiten) ausge-
fiihrt werden. Nicht selten nehmen sie aufierdem Fiihrungsverantwortung auf einer mittleren Verant-
wortungsebene wahr. Sie sind v.a. in Anbetracht der bei Qualifizierungsstellen hohen Personalfluktua-
tion fiir das institutionelle ,,Ged&chtnis* und die Kontinuitat in der Fiihrung einer Wissenschaftsein-
richtung von besonderer Bedeutung. Die Tétigkeiten erstrecken sich je nach Vorqualifikation auf die
Mitwirkung an Forschungsleistungen (z.B. Vorbereitungen von Datenerhebungen) und eine Beteili-
gung an der Ausbildung von Studierenden bis hin zu eigenstdndigen Forschungstétigkeiten (z.B. selb-
stdndige Betreuung von ForschungsgrofRgeraten), einer weitgehend selbstandigen Betreuung von Stu-
dierenden (z.B. Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben) oder auf koordinierende und planende Aufgaben
im Wissenschaftsmanagement (z.B. Studienkoordination, Geschaftsfiihrung von Fakultaten oder Ein-
richtungen). Die Aufgaben verlangen in der Regel ein gewisses MaR an Eigenstandigkeit, die Stellen-
inhaberinnen und Stelleninhaber sind jedoch grundsatzlich in hierarchische Strukturen mit einer Be-
gleitung durch vorgesetzte Personen (Professorinnen bzw. Professoren, Leitungen von Einrichtungen
oder Verwaltungseinheiten) eingebunden. Neben der Ausiibung der Daueraufgaben ist grundsétzlich
der Erwerb weiterer wissenschaftlicher Qualifikationen (z.B. Promotion, Habilitation) moglich, wenn-
gleich dies nicht im Fokus dieses Beschéaftigungsverhaltnisses liegt.
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2. Die Grundlagen des Programms

2.1 Grundlegende Komponenten

Das Programm der UdS zur wissenschaftlichen Qualifizierung, Personalentwicklung und Karrierefor-
derung des wissenschaftlichen Personals umfasst zielgruppenspezifische Maltnahmen, die den Anfor-
derungen der Zielgruppen auf den einzelnen Qualifizierungsstufen gerecht werden. Die MaRRnahmen
fiir jede Qualifizierungsstufe adressieren jeweils die folgenden Bereiche und Themen, die die UdS fir
eine wirksame Forderung der Karriereentwicklung flr unerlasslich hélt.

— Adaquate formale Rahmenbedingungen schaffen in Form von Ordnungen oder universitats-
weit geltenden Leitlinien einen verbindlichen Rahmen fir die Ausgestaltung der jeweiligen
Qualifizierungsphase. Sie erzeugen Transparenz hinsichtlich der Anforderungen und des Ab-
laufs und stellen sicher, dass die Qualifizierungsphasen personenunabhéngig und verbindlich
den Regeln folgen, auf die sich die Universitat verstandigt hat.

— Eine angemessene Begleitung der Qualifizierungsphase und eine Riickmeldung zum Ent-
wicklungsstand sind wesentlich fir einen positiven Verlauf der Qualifizierungsphase. Sie sind
eine unerlassliche Orientierungshilfe fir eine zielgerichtete Weiterentwicklung der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler. Die Riickmeldung zum Entwicklungsstand zeigt még-
lichst friihzeitig Starken und Schwachen auf und erméglicht dadurch, auf Entwicklungsbedar-
fe rechtzeitig reagieren zu konnen. Die Begleitung der Qualifizierungsphase und die Riick-
meldung zum Entwicklungsstand schlieen im Sinne der Verantwortungsibernahme fiir den
Karriereverlauf der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch eine Einschétzung zur
Eignung fur den eingeschlagenen und beabsichtigten Karriereweg ein. Intensitat und Verbind-
lichkeit von Begleitung und Riickmeldung sind an die Bedarfe, inshesondere an das Mal} an
Eigenstandigkeit der verschiedenen Qualifizierungsstufen angepasst.

— Die UdS erachtet eine zunehmende Eigenstandigkeit mit fortschreitender Qualifizierung als
wesentlich flir die Ausschdpfung des individuellen Potenzials der Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler. Gleichwohl ist darauf zu achten, diese Zielgruppe zu Beginn ihrer Karriere-
entwicklung nicht mit einem zu grof3en eigenstandigen Verantwortungsbereich zu tberfor-
dern. Die UdS achtet daher darauf, dass ihre Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einen
fiir ihre jeweilige Qualifizierungsstufe angemessenen Verantwortungsbereich erhalten (z.B.
fachlich-inhaltliche Verantwortung, Verantwortung flir Finanzen oder Personal, Lehr-
/Priifungs-/Betreuungsrechte etc.), der Raum zur selbstgesteuerten Entfaltung bietet und zu-
gleich die nétige Fokussierung auf die Erreichung des angestrebten Qualifizierungsziels zu-
l&sst.

— Die UdS bietet eine zielgerichtete und bedarfsorientierte Personalentwicklung fur das wis-
senschaftliche Personal im Sinne der Aus-, Fort- und Weiterbildung ihrer forschenden und
lehrenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Einen qualitatssichernden Rahmen fiir alle MaR-
nahmen der Personalentwicklung stellen die Grundsétze der Personalentwicklung der UdS dar
(vgl. Grundlagen der Personalentwicklung fur das wissenschaftliche Personal in Kap. 2.2).

—  Gerade die Ubergange im wissenschaftlichen Karriereverlauf, auch im Sinne eines Wechsels
in einen Karriereweg aullerhalb des Wissenschaftssystems, erfordern ein besonderes Mal? an
Vorbereitung und Begleitung, damit die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler den neuen
Anforderungen mgglichst von Beginn an gewachsen sind. Deshalb bilden diese Ubergange ei-
nen besonderen Fokus im Rahmen der MalRnahmen zur Kompetenzentwicklung und Beratung.

— Die Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen und die kontinuierliche Erh6hung des
Frauenanteils im Bereich der Qualifizierungsstellen sowie an wissenschaftlichen Fiihrungspo-
sitionen begreift die Universitét seit Jahren als eine ihrer wesentlichen Aufgaben. Das Gleich-
stellungsbiiro und die Stabsstelle Chancengleichheit bieten diesbeziiglich ein breites Angebot
an Maltnahmen und Initiativen. Unterstiitzend sind dabei der universitatseigene Gleichstel-
lungsplan und die Berufungsleitlinien, mit denen sich die UdS 2013 strukturelle VVorgaben zur
Besetzung einer Professur gegeben hat. Ein wichtiger Teil der Leitlinien ist das aktive Rekru-
tieren von exzellenten Wissenschaftlerinnen.
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—  Ubergreifend tiber alle Qualifikationsstufen sieht die UdS in der Férderung von Chancenge-
rechtigkeit und der Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine wesentliche
Grundlage fiir eine positive Karriereentwicklung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern. Die Universitat wirkt mit vielfaltigen Malhahmen zum Querschnittsziel Chancen-
gleichheit auf eine nachhaltige F6rderung von familienbewussten Arbeitsbedingungen und
Studienbedingungen im Sinne einer Strategie der Férderung von Vielféltigkeit hin. Dabei soll
eine tragfahige Balance zwischen Hochschulinteressen und familidren Interessen der Beschaf-
tigten und Studierenden erreicht und langfristig in der Hochschule verankert werden. Ein fa-
milienbewusstes Verhalten der Fihrungskréfte ist hierbei erfolgskritisch fir die nachhaltige
Etablierung einer familiengerechten Hochschulkultur.

— Die Einbindung in nationale und internationale Netzwerke ist fiir die Karriereentwicklung
von entscheidender Bedeutung. Zum einen er6ffnen Netzwerke im wissenschaftlichen Kontext
Kooperationsmdglichkeiten fir Projekte und Veroffentlichungen. Zum anderen erweitern
Netzwerke die Berufsperspektiven und konnen auf diesem Weg dazu beitragen, dass die Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler den fir sie geeigneten Karrierepfad ausfindig machen.
Die UdS unterstutzt ihre Forschenden und Lehrenden beim Aufbau von Netzwerken in der
Wissenschaft wie auch auflerhalb des Wissenschaftssystems. Aufgrund des besonderen inter-
nationalen Profils der UdS fordert sie insbesondere den Auf- und Ausbau internationaler Ko-
operationen.

Den rechtlichen Rahmen fir alle Beschéftigungsverhaltnisse der beschriebenen Zielgruppen des Pro-
gramms bieten je nach Zielgruppe das Wissenschaftszeitvertragsgesetz, das Saarlandische Hochschul-
gesetz und die Grundordnung der Universitat. Die UdS legt Wert darauf, dass zu Beginn eines jeden
Beschéftigungsverhéltnisses die jeweilige Karriereplanung und das damit ggf. verbundene Qualifizie-
rungsziel mit den gesetzlichen Beschaftigungsmaoglichkeiten in Einklang gebracht werden.

Die Malinahmen des Programms zur Karriereentwicklung und Qualifizierung des wissenschaftlichen
Personals der UdS werden mittels geeigneter Instrumente regelméfiig und systematisch auf ihre Ada-
guatheit und Wirksamkeit tGberpriift und bedarfsorientiert weiterentwickelt. Eine externe Zertifizierung
der Rahmenbedingungen fir das wissenschaftliche Personal (z.B. in Form einer Zertifizierung durch
das ,,Human Resources Strategy for Researchers“-Programm (HRS4R) der Européischen Kommissi-
on) wird gepruft.

2.2 Grundlagen der Personalentwicklung flr das wissenschaftliche Personal

Bedeutung der Personalentwicklung

Die Weiterentwicklung und langerfristige Bindung des wissenschaftlichen Personals ist der UdS als
Teil ihrer Organisationsentwicklung bereits seit Jahren ein herausragendes Anliegen: So ist in ihrem
2011 beschlossenen Leitbild verankert, dass die Universitat die personliche und berufliche Weiterent-
wicklung ihrer Mitglieder durch Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen unterstiitzt. Im wissenschaftli-
chen Nachwuchs sieht die UdS die Grundlage fur exzellente Forschung und unterstiitzt seine Qualifi-
zierung und personliche Entwicklung nach besten Kraften. Im Kodex der UdS zum flrsorglichen Um-
gang mit ihren Beschéftigten verpflichten sich die vorgesetzten bzw. betreuenden Personen, fiir eine
gute Ausbildung des ihnen zugeordneten wissenschaftlichen Personals zu sorgen. Im Gleichstellungs-
plan der UdS wird der Personalentwicklung ebenfalls ein besonderer Stellenwert beigemessen, hier
geht es nicht zuletzt um die Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen und um die familien-
freundliche Ausgestaltung von Angeboten zur Personalentwicklung. Mit ihren vielfaltigen Personal-
entwicklungsmaBnahmen verfolgt die UdS das Ziel, ihre Beschéaftigten auf kiinftige Anforderungen
vorzubereiten, sie in ihrer individuellen Entwicklung optimal zu férdern und zu motivieren, sie nach
Maoglichkeit auch l&ngerfristig an die Institution UdS zu binden und ihre Arbeitszufriedenheit sowie
ihre Gesundheit positiv zu beeinflussen.

Standards der vernetzten Personalentwicklung im wissenschaftlichen Bereich

Die UdS setzt sich zum Ziel, stets ein qualitativ hochwertiges Angebot an Personalentwicklungsmal3-
nahmen bereit zu halten und hat sich daher zu folgenden Leitlinien und Standards bei der zielgruppen-
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spezifischen Konzeption, Ausgestaltung und Umsetzung ihrer Personalentwicklungsmanahmen fur
die verschiedenen Zielgruppen (vgl. Kap. 3) verpflichtet:

— Erklarung einer gemeinsamen universitaren Personalentwicklungsstrategie durch die Univer-
sitatsleitung, Personalrdte und Gleichstellungsbeauftragte zur Bedeutung und zu den Zielen
bzw. Inhalten der Personalentwicklung; Vernetzung und Kooperation aller in der Personalent-
wicklung tatigen Akteure und Einrichtungen der Universitat.

— Konstanz bzw. Nachhaltigkeit der Personalentwicklungsangebote; niedrigschwelliger Zugang
zu den PersonalentwicklungsmaRnahmen fiir alle Mitglieder der Universitat; kontinuierliche
und individuelle sowie tberindividuelle Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs der UdS-
Mitglieder zur Bereitstellung von bedarfsgerechten Personalentwicklungsmalinahmen.

— Transparenz und Qualitatssicherung in der Arbeit der Personalentwicklung; Begleitung und
Beratung der Personalentwicklungsmafnahmen durch Expertinnen und Experten aus der ei-
genen Universitat oder aus anderen Einrichtungen; Beteiligung an bundesweiten Experten-
Netzwerken im Bereich der Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Personal (z.B.
»Lehre" — Das Biindnis fur Hochschullehre®, Mitgliedschaft in der Deutschen Gesellschaft fur
Hochschuldidaktik, Mitgliedschaft im ,,QualitatsZirkel Promotion®, Bundeskonferenz der
Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen).

— Einsatz von erfahrenen Trainerinnen bzw. Trainern und Coachs, die zum Teil selbst im uni-
versitaren Bereich tatig sind, zum Teil als externe Expertinnen bzw. Experten Erfahrungen aus
dem auReruniversitaren Arbeitsmarkt mitbringen; Anwendung verschiedener, jeweils anforde-
rungsadaquat eingesetzter Manahmenformate, die insbesondere folgende einschlielRen:
Gruppen- bzw. Lehrveranstaltungen fur die jeweilige Zielgruppe, Tagungen und Infoveran-
staltungen, Zertifikatsprogramme, Einzelberatung/Einzelcoaching, Mentoring und Peergrup-
penvernetzung.

Grad der institutionellen Verankerung und Themen der Personalentwicklung

Die Personalentwicklung ist in den vergangenen Jahren verstarkt als institutionelle Gestaltungsaufgabe
der Universitat begriffen worden und wird seither entsprechend systematisch organisiert. An der UdS
sind daher bereits seit Jahren verschiedene Einrichtungen und Programme etabliert, deren Aufgabe
darin besteht, zur Weiterentwicklung des wissenschaftlichen Personals beizutragen. Dabei sind ver-
schiedene Zielgruppen differenziert betrachtet und die Qualifizierungsangebote mit jeweils adressaten-
spezifischer Ausrichtung entwickelt worden. Hierbei orientiert sich die UdS an einem Kompetenzmo-
dell, in welchem spezifische Kompetenzbereiche unterschieden werden, die die UdS bei ihrem wissen-
schaftlichen Personal auf Grundlage der besonderen Bedeutung im forschenden und lehrenden Ar-
beitsalltag gezielt weiterentwickeln mochte. Diese Kompetenzbereiche werden im Zentrum der fol-
genden Abbildung 1 dargestellt, wobei die wichtigsten Einrichtungen der UdS zur Vermittlung dieser
Kompetenzen in der Peripherie der Abbildung (ohne direkten rdumlichen Bezug zu den dargestellten
Kompetenzbereichen) aufgefihrt sind.

Finanzierung der Personalentwicklung

Der Personalentwicklung als strategisches Handlungsfeld der Universitat wird auch in finanzieller
Hinsicht besonderes Augenmerk geschenkt, indem sich die UdS dazu verpflichtet hat, die vielféltigen
Personalentwicklungsmalinahmen im Wesentlichen aus eigenen Kraften bereitzustellen bzw. zu finan-
zieren. So hat die UdS in den vergangenen Jahren verschiedene Einrichtungen und Programme ins
Leben gerufen, die sich speziell der Weiterentwicklung des eigenen wissenschaftlichen Personals als
zentrale Aufgabe verschrieben haben, insbesondere die in Abbildung 1 dargestellten universitaren
Abteilungen bzw. Einrichtungen oder Programme.

In Ergénzung zur Finanzierung aus eigenen Mitteln wirbt die UdS auch aktiv Drittmittel ein, um hier-
durch spezifische zusétzliche Personalentwicklungsmanahmen realisieren zu kénnen. Diese sind in
der Regel auf Ebene der zentralen Angebote bzw. Einrichtungen angesiedelt und werden u.a. aus Mit-
teln des Saarlandes, des BMBF oder des DAAD finanziert (z.B. Koordinationsstelle ,,Gender Equality
MINT*, Professorinnenprogramm, Projekt ,,GradUS global*, Exzellenzprogramm fir Wissenschaftle-
rinnen).
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Abbildung 1: Ubersicht tber die Themen und Einrichtungen der Personalentwicklung an der UdS
PROWIS — Férderprogramm
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Stand der Umsetzung der Personalentwicklung

Die im vorliegenden Programm beschriebenen Personalentwicklungsmalinahmen fiir das wissen-
schaftliche Personal vereinen bewéhrte, seit Jahren angebotene und in jingerer Zeit neu entwickelte
oder systematisierte Aktivitaten. In den vergangenen Jahren hat die UdS diese Forderangebote gezielt
ausgebaut. So wurde etwa 2016 das ,,Forderprogramm fir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler der UdS* (PROWIS) ins Leben gerufen, um die verschiedenen Personalentwicklungs-
maRnahmen fiir das wissenschaftliche Personal besser zu blindeln und spezifische Zusatzangebote zu
entwickeln. Die wissenschaftlich Beschaftigten kénnen somit zum gegenwartigen Zeitpunkt bereits
eine Vielzahl von PersonalentwicklungsmaBnahmen und Forder- bzw. Qualifizierungsangebote in
Anspruch nehmen, die sie in ihrer personlichen und laufbahnbezogenen Weiterentwicklung zielgerich-
tet unterstiitzen (vgl. spezifische MaRnahmen fiir die verschiedenen Qualifizierungsstufen in Kap. 3).
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3. Programm der UdS zur wissenschaftlichen Qualifizierung, Personal-
entwicklung und Karriereférderung des wissenschaftlichen Personals

Im Folgenden wird das Programm der UdS zur wissenschaftlichen Qualifizierung, Personalentwick-
lung und Karriereférderung des wissenschaftlichen Personals entlang der grundlegenden Komponen-
ten des Programms (vgl. Kap. 2.1) fiir die verschiedenen Zielgruppen dargestellt.

Abbildung 2: Ubersicht iiber die Darstellung des Programms der UdS zur wissenschaftlichen Qualifi-
zierung, Karriere- und Personalentwicklung des wissenschaftlichen Personals
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3.1 R1 - Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bis zur Promotion

Auf der Qualifizierungsstufe ,,R1“ befinden sich die Promovierenden der Universitat, die mit dem Ziel
der Erreichung des Doktorgrades noch unter enger Betreuung durch erfahrene Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern erste Erfahrungen in der selbstandigen Erarbeitung eines wissenschaftlichen
Themas und ggf. auch in der Lehre sammeln. Da nur ein vergleichsweise geringer Anteil der Promo-
vierenden langfristig in der Wissenschaft bleibt und der weit Uberwiegende Teil eine Tatigkeit aulRer-
halb der Wissenschaft ausiiben wird, unterstiitzen die von der Universitit angebotenen MaRnahmen
zur Qualifizierung, Karriere- und Personalentwicklung dieser Zielgruppe sowohl eine kiinftige wissen-
schaftliche Karriere als auch einen Berufsweg auBerhalb der Wissenschaft.

Adaguate formale Rahmenbedingungen

Die formalen Rahmenbedingungen fiir die Promotion an der UdS sind in erster Linie in den Promo-
tionsordnungen der Fakultaten geregelt. Darlber hinaus ist an der UdS die Registrierung als Doktor-
andin bzw. Doktorand verpflichtend. Dadurch ist sichergestellt, dass die Annahme als Doktorandin
bzw. Doktorand fur alle Seiten verbindlich festgehalten ist und der Universitat alle laufenden Promoti-
onsprojekte bekannt sind. Die obligatorische Betreuungsvereinbarung, die zu Beginn eines jeden Pro-
motionsvorhabens zwischen Doktorandin bzw. Doktorand und Betreuerin bzw. Betreuer schriftlich
vereinbart wird, schafft hinsichtlich der Dauer, den Anforderungen, den gegenseitigen Erwartungen
und dem Ablauf der Promotionsphase Transparenz und Handlungssicherheit fiir alle Beteiligten.
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Beqleitung und Riickmeldung

Fur den Erfolg eines Promotionsvorhabens werden regelmaRige Besprechungen zum Stand des Pro-
motionsprojektes zwischen Doktorandin bzw. Doktorand und der Betreuerin bzw. dem Betreuer als
wesentliche Grundlage gesehen. Hierauf verstdndigen sich alle Beteiligten in der Betreuungsvereinba-
rung zu Beginn des Promotionsvorhabens. Die UdS fordert zudem durch Bereitstellung eigener finan-
zieller Mittel und durch Einwerbung von drittmittelgeforderten Projekten die Umsetzung strukturierter
Promotionsprogramme, in deren Rahmen Promovierende aus verschiedenen Arbeitsgruppen bzw.
Arbeitseinheiten miteinander in Austausch treten und von verschiedenen erfahrenen Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern — auch hochschuliibergreifend — Riickmeldung zu ihrem Promotionsvor-
haben und dem erreichten Fortschritt erhalten.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

Hauptaufgabe von Promovierenden ist die erfolgreiche Durchfiihrung ihres Promotionsprojektes und
damit einhergehend die Qualifizierung zum selbstédndigen wissenschaftlichen Arbeiten. Gleichwohl
kann und soll die Qualifizierungsphase bis zur Promotion auch genutzt werden, um in begrenztem
Umfang und in enger Abstimmung mit fortgeschrittenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
erste Erfahrungen in weiteren, flr die Wissenschaft typischen Tétigkeitsfeldern zu sammeln. Hierzu
kénnen Beitrdge in der Lehre mit einer begrenzten Zahl an Semesterwochenstunden, erste Fiihrungs-
aufgaben durch das Anleiten von studentischen Hilfskréften und erste Mitteleinwerbungen (z.B. durch
die Einwerbung von Stipendien oder die Mitwirkung an Drittmittelantrdgen) zéhlen.

Personalentwicklung fur das wissenschaftliche Personal und Gestaltung der Ubergéange

Die UdS bietet ihren Promovierenden insbesondere (iber das Fakultaten Gbergreifende Graduierten-
programm GradUS bereits seit vielen Jahren Weiterqualifizierungsmafinahmen, die die fachliche Aus-
bildung der Promovierenden im jeweiligen Wissenschaftsgebiet komplementieren. Hierdurch sollen
die Doktorandinnen und Doktoranden optimal auf ihren weiteren Karriereweg in Wissenschaft, Wirt-
schaft oder Gesellschaft vorbereitet werden.

Speziell auf diese Zielgruppe ausgerichtete Semesterprogramme an Workshops und Kursen vermitteln
zum einen Kenntnisse und Kompetenzen, die fur die tagliche wissenschaftliche Arbeit von jungen
Forschenden und Lehrenden relevant sind (z.B. Forschungsmethoden, gute wissenschaftliche Praxis,
wissenschaftliches Schreiben, akademisches Englisch, spezielle Kenntnisse in IT oder Statistik). Dar-
uber hinaus werden die Doktorandinnen und Doktoranden im Rahmen der UdS-Hochschuldidaktik
gefordert, um gezielt Lehr-, Lern- und Priifungskompetenzen sowie weitere Kompetenzen zur Weiter-
entwicklung von guter Lehre und Weiterbildung in Hochschulen und Beruf zu unterstiitzen. Zum an-
deren werden mit Blick auf die Mehrzahl der Promovierenden, die spéter aufierhalb des Wissen-
schaftssystems tatig werden, auch intensiv Kompetenzen geférdert, die in nahezu allen Beschafti-
gungsgebieten in Wirtschaft und Gesellschaft fiir den individuellen Erfolg von entscheidender Bedeu-
tung sind, z.B. Féhigkeiten in den Bereichen Kommunikation, Présentation, Projektmanagement oder
Mitarbeiterfiihrung. In Kooperation mit der Gleichstellungsbeauftragten werden spezielle Workshops
nur fur Doktorandinnen angeboten. Neben Gruppenworkshops werden den Promovierenden auch Ein-
zelberatungsangebote im Bereich Forschungsmethoden oder allgemeines Coaching unterbreitet. Spe-
ziell zur Unterstiitzung der beruflichen Orientierung bietet das GradUS-Programm den Promovieren-
den gezielte Veranstaltungen bzw. Informationen zur Karriere in der Wissenschaft und zu den Betéti-
gungsfeldern fur Promovierte aulRerhalb des origindren Wissenschaftssystems. Erganzt werden diese
Karriereberatungsmdoglichkeiten durch Mentoring-Angebote und Bewerbungstrainings.

Uber das Graduiertenprogramm GradUS hinaus bestehen an der UdS vielfiltige weitere Personalent-
wicklungsangebote und Weiterbildungseinrichtungen, die von Doktorandinnen und Doktoranden in
Anspruch genommen werden kénnen. Insbesondere das Zentrum fiir Schliisselkompetenzen und
Hochschuldidaktik sowie das Gleichstellungsbiro inkl. der Stabsstelle ,,Chancengleichheit” bieten den
Promovierenden spezifische Manahmen zur Entwicklung von Lehr-Lern-Kompetenzen, zur personli-
chen, berufsrelevanten, interkulturellen und karriereorientierten Weiterentwicklung.
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Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen

Doktorandinnen stehen spezielle Angebote zur Karriereférderung offen. Diese sind vor allem:

— Das ,,Exzellenzprogramm fiir Wissenschaftlerinnen® (seit 2009) das fachertibergreifend
Nachwuchswissenschaftlerinnen durch spezielle Qualifizierungs- und Betreuungsangebote
fordert. Dazu gehort, mit bereits etablierten Professorinnen und Professoren des Fachs ein
tiberregionales Netzwerk aufzubauen. Ziel ist die Erhéhung des Anteils von Frauen in attrakti-
ven Berufs- und Fuhrungspositionen, die Steigerung des Anteils an weiblichen Bewerberinnen
auf eine Professur sowie die Motivation zur Planung einer eigenen beruflichen Karriere. Zum
beinhaltet das Programm spezielle Fortbildungsangebote, z.B. zu Konfliktmanagement und
Fuhrungskompetenzen.

— Die Coaching- und Mentoring-Angebote des Gleichstellungsbiiros zielen darauf ab, Wissen-
schaftlerinnen bei lebensphasenbezogenen Fragestellungen individuelle und l6sungsorientierte
Wege aufzuzeigen. Als Mentorinnen und Mentoren stehen Professorinnen und Professoren
sowie Flhrungskrafte aus der Wirtschaft zur Verfuigung.

— Im ,Kontinuitatsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen“ werden seit 2012 Forscherinnen, die
nach dem Mutterschutz auf ihre wissenschaftlichen Téatigkeiten nicht verzichten wollen, ge-
zielt darin unterstutzt, ihre Kompetenzen weiter einzusetzen und ihre Karriere weiter zu ver-
folgen. Das aus zentralen Mitteln finanzierte Kontinuitatsprogramm ermaéglicht somit einen
,Einstieg ohne Ausstieg“. Gefordert werden Wissenschaftlerinnen direkt nach der Mutter-
schutzphase mit einem Vertrag tiber 10 Stunden fiir 6 Monate. Die Forscherinnen bleiben wei-
terhin présent und integriert in ihr Institut, das ebenfalls von der zusétzlichen Forderung profi-
tiert, und kénnen ihre Flihrungsverantwortung weiterhin wahrnehmen.

Querschnittsziel Chancengleichheit:
Promovierende profitieren von den vielfaltigen Mainahmen an der UdS zur Forderung von Chancen-
gleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Diese sind insbesondere:
— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-
stlitzung
— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung
— GleichstellungsFonds Zukunft zur Finanzierung Anlass bezogener gleichstellungsférdernder
Malknahmen

Foérderung von Vernetzung

Die UdS mdéchte unter den Promovierenden auch die facherlbergreifende Vernetzung fordern, um
hierdurch einen Austausch unter Peers und evtl. sogar interdisziplinare Kooperationen zu unterstiitzen.
Neben dem Austausch bei den beschriebenen Weiterqualifizierungsveranstaltungen kénnen sich Pro-
movierende bei fachrichtungs- oder fakultitenspezifischen Doktorandentagen oder interdisziplindren
Kolloquien (z.B. im Rahmen der von GradUS koordinierten Landesgraduiertenférderung) vernetzen.
Mit dem aus DAAD-Mitteln finanzierten Projekt ,,GradUS global® und weiteren, vom International
Office der UdS koordinierten Programmen stehen zudem Forderinstrumente zur Verfiigung, die insbe-
sondere den internationalen Austausch der Promovierenden (iber Landergrenzen hinweg ermdglichen,
indem z.B. Forschungsaufenthalte, Konferenzreisen oder Gastdozenturen im Ausland — und damit
auch der Aufbau von Netzwerken innerhalb der Scientific Community — unterstlitzt werden.

Dariiber hinaus bietet der quadrinationale Verbund ,,Universitat der GroRregion“ (UniGR) den Pro-
movierenden der UdS weitere Mdglichkeiten zur grenziiberschreitenden Vernetzung und Internationa-
lisierung, z.B. durch Nutzung des Lehr- bzw. Weiterbildungsangebots und der Infrastrukturen der
beteiligten Universitaten in Saarbriicken, Kaiserslautern, Trier, Nancy, Metz, Luxemburg und Littich
oder durch Cotutelles bzw. binationale Promotionen durch zwei der beteiligten Partnerlander.

Promovierende kénnen auRerdem durch die Kontaktstelle fiir Wissens- und Technologietransfer inten-
siv darin unterstiitzt werden, mit Unternehmen bzw. Industriepartnern in Kontakt zu treten oder selbst
eine Unternehmensgrindung vorzubereiten.
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3.2 R2 - Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit abgeschlossener Promotion vor
einer weiteren wissenschaftlichen Qualifikationsstufe
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf der Qualifikationsstufe R2 werden an der UdS als ei-
genstandige Gruppe junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler verstanden, die sich nach der
Promotion in einer Orientierungsphase im Ubergang zur weiteren beruflichen Entwicklung innerhalb
oder aulRerhalb der Wissenschaft befinden. In Anbetracht der vielfaltigen beruflichen Méglichkeiten in
dieser Phase der Karriereplanung unterstitzt die UdS die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
gerade in dieser Qualifikationsstufe dabei, eine bewusste Entscheidung flr ihren weiteren Karrierepfad
zu treffen.

Adaguate formale Rahmenbedingungen

Um bei allen Beteiligten, den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der Orientierungsphase
selbst und den erfahreneren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in deren Umfeld, ein Be-
wusstsein fiir die Bedeutung dieser speziellen Karrierephase zu schaffen und um diese Phase bestmdg-
lich zu unterstitzen, hat die UdS ,,Leitlinien zum Prozess der Berufs- und Karriereplanungen der Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler der UdS in frihen Karrierephasen* verabschiedet. Diese zielen
darauf ab, dass die Orientierungsphase auch zu einem Ergebnis gebracht wird und in eine bewusste
Entscheidung fur die weitere Karriereplanung miindet. Die Leitlinien beinhalten Empfehlungen an die
erfahreneren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im Umfeld der R2-Zielgruppe, durch Gespré-
che, die Einbindung in Netzwerke und die Unterstiitzung bei der Beantragung von Férdergeldern die
berufliche Orientierung zu fordern. Die Leitlinien richten sich an die Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler in der Orientierungsphase mit Empfehlungen zur Nutzung der speziellen Weiterbildungs-
und Informationsangebote zur Karriereorientierung.

Begleitung und Riickmeldung

Eine intensive Begleitung und Rickmeldung ist ein wesentliches Merkmal dieser Qualifikationsstufe.
Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der R2-Phase werden in ihrer Orientierungsphase
durch die erfahrenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in inrem Umfeld begleitet und erhal-
ten von diesen in Gespréchen Riickmeldung zu ihren Vorstellungen fir die weitere berufliche Perspek-
tive. Darlber hinaus erhalten sie in den speziellen, auf Karriereorientierung zielenden Weiterbildungs-
und Informationsangeboten Riickmeldung zu ihrem Profil und den sich daraus ergebenden weiteren
beruflichen Optionen.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der R2-Stufe haben mit dem Abschluss der Promotion
die Fahigkeit zum eigenstandigen wissenschaftlichen Arbeiten unter Beweis gestellt und kénnen mit
dem Einverstandnis der vorgesetzten Professorin bzw. des vorgesetzten Professors Forschungsmittel
der Universitat oder Drittmittelprojekte beantragen. Diese ersten Schritte in das selbstandige wissen-
schaftliche Arbeiten erachtet die UdS fir die Orientierungsphase als besonders wichtig und wertvoll.
Gleichwohl werden die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der R2-Stufe idealerweise noch eng
begleitet und beraten, damit durch persénliche Riickmeldungen und Unterstiitzungen diese Karriere-
phase gezielt als Orientierungsphase genutzt werden kann.

Personalentwicklung fur das wissenschaftliche Personal und Gestaltung der Ubergéange

Mit PROWIS, dem Forderprogramm fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, hat
die Universitatsleitung vor wenigen Jahren neue Angebote ins Leben gerufen, um die Forschenden
und Lehrenden der UdS auf allen Karriere- und Entwicklungsstufen nach Abschluss ihrer Promotion
bedarfsgerecht férdern zu kénnen, insbesondere im Hinblick auf deren Karriereorientierung und Kom-
petenzentwicklung. Individuelle Entscheidungen in der Orientierungsphase hinsichtlich eines Ver-
bleibs im Wissenschaftssystem sollen kiinftig durch spezifische MalRnahmen unterstiitzt werden. Zum
einen sollen Arbeitsmarkt- und Karriereanalysen fur einzelne oder miteinander verwandte Fachberei-
che Uber die Mdglichkeiten und Chancen der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler im
Hinblick auf eine Karriere innerhalb und auferhalb der Wissenschaft informieren. Zum anderen sollen
die Eintrittsméglichkeiten der promovierten Forschenden und Lehrenden in eine Téatigkeit in Wirt-
schaft bzw. Gesellschaft auch langerfristig moglichst aufrechterhalten werden, indem Unternehmens-
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grindungsmaglichkeiten neben der Forschungstatigkeit oder auch Kooperationen bzw. gemeinsame
Praxisprojekte mit der Wirtschaft/Industrie angeregt werden. Neben entsprechenden Gruppenformaten
schlielen diese MaRnahmen auch individuelle Beratungen und intensivere Einzelcoachings ein.

Uber die beschriebenen Angebote fiir die weitere Karriereorientierung der promovierten Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler hinaus werden tber PROWIS auch berufsrelevante Kompetenzen ver-
mittelt, die fiir Fuhrungskréfte sowohl im Wissenschaftsbereich als auch im aulReruniversitéren Ar-
beitsmarkt von hoher Bedeutung sind (z.B. Kommunikation, Fiihrungskompetenzen, Projektmanage-
ment, Konfliktmanagement, didaktische Kompetenzen zur Férderung der Lehre und Weiterbildung,
Einwerbung von Férdermitteln). Hierbei fungiert PROWIS als koordinierende bzw. vernetzende
Struktur, die die vielfaltigen Angebote der verschiedenen Einrichtungen der UdS fur die Personalent-
wicklung des wissenschaftlichen Personals (vgl. Abbildung in Kap. 2.2) bindelt.

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen:
Wissenschaftlerinnen mit abgeschlossener Promotion kénnen neben den implementierten Forderpro-
grammen zusatzlich Coaching- und Mentoring-Angebote des Gleichstellungsbiros in Anspruch neh-
men. Dariiber hinaus finden regelmaRig gemeinsame Symposien mit auReruniversitadren Forschungs-
einrichtungen zu Karrierethemen flr Post-Doktorandinnen statt.
Die MalRnahmen und Instrumente fiir Postdoktorandinnen auf einen Blick:

— Exzellenzprogramm fir Wissenschaftlerinnen

— Kontinuitatsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen

— Coaching und Mentoringprogramme

— Symposien zu Karrierethemen fiir Wissenschaftlerinnen, verstérkt in den MINT-Bereichen

Querschnittsziel Chancengleichheit:

Postdoktorandinnen und Postdoktoranden profitieren von den vielféaltigen Malinahmen an der UdS zur
Forderung von Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Diese sind insbeson-
dere:
— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-
stltzung
— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung
— Stellen statt Stipendien: Das Programm "Stellen statt Stipendien™ ermdglicht eine Anschubfi-
nanzierung fiir die personelle Ausstattung durch Ubernahme von hilftigen Stellenkostenantei-
len.

Forderung von Vernetzung

Die Hochschulleitung der UdS mdchte auch unter fortgeschrittenen Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern eine facherlbergreifende Vernetzung férdern, um hierdurch einen Austausch unter Peers
und insbesondere interdisziplinare Forschungskooperationen zu unterstiitzen. Uber das PROWIS-
Programm wird ein Kollegium aus promovierten Forschenden und Lehrenden angeboten, das im re-
gelméRigen Abstand einen Austausch in der Peer Group und insbesondere mit der Hochschulleitung
ermdglicht, z.B. um bedarfsgerechte MalRnahmen fiir diese Zielgruppe zu entwickeln. Darliber hinaus
wird eine transdisziplindre Vernetzung der promovierten Forschenden und Lehrenden wéhrend der fur
diese Zielgruppe beschriebenen Weiterqualifizierungsveranstaltungen ermdéglicht. Eine Anbindung an
die internationale Wissenschaftsgemeinde wird sowohl durch die ,,Universitat der GroRregion* als
auch durch die verschiedenen Forderprogramme des International Office unterstiitzt.

Promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kdnnen aufRerdem durch die Kontaktstelle fiir
Wissens- und Technologietransfer intensiv darin unterstiitzt werden, mit Unternehmen bzw. Industrie-
partnern in Kontakt zu treten oder selbst eine Unternehmensgriindung vorzubereiten. Hierdurch er-
leichtert es die UdS interessierten Forschenden und Lehrenden, nach einer Phase der wissenschaftli-
chen Qualifizierung den Einstieg in eine wissenschaftsfundierte Tatigkeit in Wirtschaft und Gesell-
schaft zu finden.
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3.3 R3 - Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf dem Weg zur Lebenszeit-
professur

3.3.1 Habilitierende

Die Habilitation ist in vielen Fachrichtungen Standard auf dem Qualifikationsweg zur Lebenszeitpro-
fessur. Durch Erstellung einer (je nach Fach ggf. auch kumulierten) Habilitationsschrift sowie durch
das eigenstandige Durchfiihren von Lehrveranstaltungen steht am Ende dieses Qualifikationsschritts
die Bescheinigung uber die Befahigung zur dauernden selbstandigen Vertretung eines wissenschaftli-
chen Faches in Forschung und Lehre. In spédteren Besetzungsverfahren missen sich Habilitierte mit
(ehemaligen) Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren sowie Leiterinnen und Leitern von selbstan-
digen Nachwuchsgruppen messen. Dies ist bei der Ausgestaltung der Qualifizierungsphase besonders
zu bericksichtigen. Zu beachten ist auch, dass nur ein Teil der Habilitierten im weiteren Karrierever-
lauf eine Lebenszeitprofessur tibernehmen wird; fir den berwiegenden Teil der Habilitierten wird
sich eine andere berufliche Entwicklung ergeben (missen). Dies ist insbesondere fiir die Ausgestal-
tung der Weiterbildungs- und Informationsangebote von Bedeutung.

Adaquate formale Rahmenbedingungen

Die formalen Rahmenbedingungen fir die Habilitation an der UdS sind in den Habilitationsordnungen
der Fakultaten geregelt. In allen Ordnungen bereits umgesetzt bzw. in VVorbereitung sind Regelungen
zur Forderung der Transparenz und Planbarkeit des Qualifizierungsverfahrens. Dies betrifft insbeson-
dere die Regelung, dass die Habilitationsvorhaben von Beginn an in der zustdndigen Fakultat ange-
meldet werden mussen und dass zu Beginn eines Habilitationsverfahrens in einer Zielvereinbarung
Ziele und Meilensteine flr die Qualifizierungsphase verbindlich vereinbart werden.

Begleitung und Riickmeldung

Habilitierende haben in ihren Vorqualifikationen die Fahigkeit zum selbstédndigen wissenschaftlichen
Arbeiten bereits unter Beweis gestellt. Eine enge Begleitung der weiteren Qualifizierung ist insofern
nicht angemessen. Gleichwohl befinden sich Habilitierende noch in einer Qualifizierungsphase, die
eine Weiterentwicklung in fachlicher Sicht aber auch in Bezug auf die Organisation der eigenen T&-
tigkeiten in Forschung und Lehre impliziert. Hierfiir wird an der UdS eine Begleitung durch Professo-
rinnen und Professoren als sinnvoll erachtet. Entsprechend ist in den Habilitationsordnungen mindes-
tens ein freiwilliges, z.T. ein verpflichtendes Mentorat vorgesehen.

Die Anmeldung als Habilitierende zu Beginn des Habilitationsvorhabens ermdglicht es, die Habilitie-
renden als Gruppe zu erfassen und ihnen zusétzlich zur Begleitung im unmittelbaren fachlichen Um-
feld von zentraler Stelle zielgruppenspezifische Informationen (z.B. zu Weiterbildungsangeboten oder
zu Vernetzungsveranstaltungen) zukommen zu lassen.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

Habilitierende haben bereits ein gewisses Mal? an Eigenstandigkeit erreicht,. Sie arbeiten weitgehend
selbstandig in ihrem wissenschaftlichen Themenfeld, kdnnen Drittmittel einwerben und halten in be-
grenztem Umfang selbstindig Lehre ab. Zum Teil sehen die Fakultiten auch die Mdglichkeit vor,
Habilitierenden im Wege der Einzelfallprifung Prifungsrecht und das Recht zur Betreuung von Pro-
motionen einzurdumen. Die Habilitierenden werden somit in die Lage versetzt, die zur Bewerbung um
Lebenszeitprofessuren erforderlichen eigenstandigen Leistungen in Forschung und Lehre zu erwerben
und nachzuweisen. Gleichzeitig schiitzen das begrenzte Lehrdeputat und die Begleitung durch Profes-
sorinnen und Professoren vor einer Uberforderung in der Qualifizierungsphase.

Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Personal und Gestaltung der Ubergange

Die Habilitierenden der UdS kdnnen die verschiedenen KompetenzentwicklungsmaRnahmen und Be-
ratungs-/Informationsmaéglichkeiten des PROWIS-Programms in Anspruch nehmen. Mit spezifischer
Ausrichtung auf die Habilitierenden als Teilgruppe der bald berufungsfahigen Forschenden und Leh-
renden soll insbesondere eine optimale Vorbereitung auf den weiteren wissenschaftlichen Karriereweg
erfolgen, z.B. durch die Vorbereitung auf Berufungsverfahren zur Erlangung einer Professur, durch
Weiterbildungen und Sensibilisierungsmafihahmen in den Bereichen Hochschuldidaktik bzw. Betreu-
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ung von Studierenden und Promovierenden oder durch fachspezifische Informationen/Beratungen zu
den Karrieremdglichkeiten innerhalb und aulRerhalb des Wissenschaftssystems. Neben entsprechenden
Gruppenformaten schlieRen diese MalRnahmen kunftig auch individuelle Beratungen und Einzel-
coachings ein. Ein besonderer Fokus der UdS liegt auch auf der Vertiefung der Kenntnisse und Kom-
petenzen der fortgeschrittenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bei der Einwerbung von
Fordermitteln, z.B. Drittmitteln flr Forschungsprojekte. Zudem werden facherubergreifende und fiir
Fuhrungskréfte in der Wissenschaft relevante Kompetenzen an die Habilitierenden vermittelt, wie
etwa Kompetenzen in den Bereichen Kommunikation, Personalfiihrung, Projektmanagement, interkul-
turelle Kompetenzen oder Konfliktmanagement etc. Hierdurch werden die Kenntnisse und Féahigkeiten
von Habilitierenden gerade auch im Hinblick auf eine mégliche kunftige Téatigkeit in Wirtschaft und
Gesellschaft — also aulerhalb des origindren Wissenschaftssystems — beriicksichtigt.

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen
Das Gleichstellungsbiro unterstitzt Habilitandinnen mit Berufungs- und Verhandlungstraining auf
ihrem Weg in eine Lebenszeitprofessur.
Die hier relevanten MalRnahmen und Instrumente auf dem Weg zur Lebenszeitprofessur sind:
— Exzellenzprogramm fir Wissenschaftlerinnen
— Kontinuitatsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen
— Coaching und Mentoringprogramme
— Symposien zu Karrierethemen fiir Wissenschaftlerinnen, verstérkt in den MINT-Bereichen
— Berufungstraining in deutscher und englischer Sprache

Querschnittsziel Chancengleichheit

Die MalRnahmen an der UdS zur Forderung von Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern auf dem Weg zur Ubernahme einer Le-
benszeitprofessur auf einen Blick:
— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-
stltzung
— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung
— Genderdimension in Forschung und Lehre
— Stellen statt Stipendien
— Kita,,Unikate* fir Kinder von Bediensteten: Die Kindertagesstétte ,,Unikate” auf dem Cam-
pus Saarbriicken betreut als multikulturelle, bilinguale Elysée-Kita mit ganzjahrigen Off-
nungszeiten von 7-19 Uhr Kinder im Alter von 9 Wochen bis 6 Jahre

Forderung von Vernetzung

Neben den generellen Angebote von PROWIS wird die Hochschulleitung der UdS im Jahr 2019 spe-
ziell fir Forschende und Lehrende ab der R3-Phase das neue Programm ,,PROWIS Science Net* ins
Leben rufen, das den Aufbau eines personlichen Netzwerkes mit renommierten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern aus anderen in- und auslandischen Forschungseinrichtungen oder auch mit Part-
nern aus Wirtschaft, Bildung und Gesellschaft fordert. Hierdurch mochte die UdS die fachliche Profi-
lierung bzw. Spezialisierung und die Karriereentwicklung ihrer Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler unterstiitzen. Gefordert werden tber ,,PROWIS Science Net* individuell begriindete und
langere nationale oder internationale Aufenthalte, die eine profunde karrierebezogene Vernetzung zum
Ziel haben (z.B. Gastaufenthalte mit nachhaltiger Anschlussfindung zu anderen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern, Projekte der kooperativen Forschung oder Lehre bzw. im Rahmen des Wissen-
schafts- und Technologietransfers). Insbesondere in Kontexten, in denen den Forscherinnen bzw. For-
schern keine umfangreichen Reisemittel zur Verfiigung stehen, soll ,,PROWIS Science Net“ bestehen-
de Lucken schlieen und intensive Vernetzungsaufenthalte ermdéglichen.

Die Habilitierenden kdnnen zudem weitere geeignete Vernetzungsmalnahmen der UdS in Anspruch
nehmen, z.B. sich an dem vom PROWIS-Programm organisierten Kollegium aus promovierten For-
schenden und Lehrenden oder an den Vernetzungsmdglichkeiten der ,,Universitat der GroRregion*
(oder anderer internationaler Austauschprogramme) beteiligen. Ebenso fordert die Universitét die
Kontaktaufnahme mit Unternehmen bzw. Industriepartnern oder eine eigene Unternehmensgrindung,
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damit auch die Habilitierenden die Mdglichkeit haben, intensiv mit Partnern aus der Wirtschaft zu
kooperieren oder nach ihrer Phase der wissenschaftlichen Qualifizierung selbst einen Einstieg in eine
wissenschaftsfundierte Tatigkeit in Wirtschaft und Gesellschaft zu finden.

3.3.2 Leiterinnen und Leiter von selbstandigen Nachwuchsgruppen

Unter ,,selbstdndigen Nachwuchsgruppen® versteht die UdS insbesondere drittmittelfinanzierte Grup-
pen (z.B. Emmy Noether, ERC, BMBF), die ein externes Auswahlverfahren durchlaufen haben. Die
Leitung einer Nachwuchsgruppe ist von Beginn an mit einem hohen Mal an Verantwortung fur die
Inhalte des Forschungsvorhabens, finanzielle Ressourcen und Personal verbunden und zéhlt insofern
zu den besonders anspruchsvollen Wegen der Qualifizierung zur Professur. Der Qualifizierungsweg ist
— im Gegensatz etwa zur Habilitation oder zur Juniorprofessur — typischerweise nicht durch formale
Regelungen geprégt und hat, abgesehen von den Anforderungen der Fordereinrichtung, weder einen
festgelegten Verlauf noch zu einem bestimmten Zeitpunkt festgelegte Anforderungen. Zwar ist es
nicht selten, dass Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen zugleich die Habilitation anstreben,
dies ist aber nicht verpflichtend.

Adaquate formale Rahmenbedingungen

Gerade weil der Qualifizierung Uber die Leitung einer selbstandigen Nachwuchsgruppe keine festen
Regelungen zum Ablauf der Qualifizierungsphase zu Grunde liegen, hat es die UdS fir sinnvoll erach-
tet, durch die Verstandigung auf bestimmte Eckpunkte zur Ausgestaltung der Qualifikationsphase
diesem Qualifikationsweg einen gewissen Rahmen zu geben. Die ,,Leitlinien fir die Aufnahme und
Férderung von selbstandigen Nachwuchsgruppenleitungen® sollen sicherstellen, dass die Leiterinnen
und Leiter von selbstdndigen Nachwuchsgruppen einerseits eigenstandig arbeiten kénnen und anderer-
seits angemessen in die Strukturen der Fakultat bzw. Fachrichtung eingebettet sind. Die Leitlinien
geben universitatsweit geltende Empfehlungen zu Fragen der organisatorischen Einbindung von selb-
stdndigen Nachwuchsgruppen, zu Lehre, Prifungsrecht und Promotionsrecht von Leiterinnen und
Leitern von Nachwuchsgruppen sowie zum Themenfeld Betreuung/Begleitung und Mentorat.

Beqleitung und Riickmeldung

Die Selbsténdigkeit in Forschung und Lehre ist ein Wesensmerkmal selbstandiger Nachwuchsgrup-
pen. Eine verpflichtende inhaltliche Begleitung oder obligatorische Berichtspflichten entsprechen
nicht dem Charakter selbstdndiger Nachwuchsgruppen und sind daher an der UdS nicht vorgesehen.
Gleichzeitig aber bietet die UdS ihre selbstdndigen Nachwuchsgruppenleitungen die Méglichkeit,
selbst das MalR fir die Begleitung und die Riickmeldung zu ihren Téatigkeiten zu bestimmen. So sehen
die ,,Leitlinien flr die Aufnahme und Forderung von selbstdndigen Nachwuchsgruppenleitungen* vor,
dass sich die selbstandigen Nachwuchsgruppenleitungen eine Mentorin bzw. einen Mentor oder meh-
rere Mentorinnen bzw. Mentoren aus dem eigenen fachlichen Umfeld oder aus einem fachfremden
Kontext wahlen kénnen. Zudem haben die Leitungen selbstandiger Nachwuchsgruppen die Maglich-
keit, die Durchfiihrung einer unverbindlichen Zwischenevaluation zu beantragen, beispielsweise nach
der Halfte der Forderlaufzeit der Nachwuchsgruppe. Uber den Ablauf verstandigen sich die Leiterin
bzw. der Leiter der selbstandigen Nachwuchsgruppe und die zustandige Dekanin bzw. der zustandige
Dekan vorab.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

Die Leitungen selbstandiger Nachwuchsgruppen verfugen Uber ein hohes Mal3 an Eigensténdigkeit:
Sie sind verantwortlich fur die Durchfuhrung ihrer Forschungsarbeiten, haben Personal- und Budget-
verantwortung und beteiligen sich in der Regel an der Lehre. Gleichwohl gilt auch die selbstédndige
Nachwuchsgruppe noch als Qualifizierungsphase, weshalb die UdS den Leiterinnen und Leitern anbie-
tet, sich wéhrend der Qualifizierung auf freiwilliger Basis und unverbindlich begleiten zu lassen und
Riickmeldung zu erhalten. Zudem ist die selbstdndige Nachwuchsgruppe keine unabhéngige Organisa-
tionseinheit; daher hat die UdS in ihre ,,Leitlinien fir die Aufnahme und Férderung von selbstandigen
Nachwuchsgruppenleitungen® die Regelung getroffen, dass die selbstdndigen Nachwuchsgruppen in
die Organisationsstruktur einer Fakultat eingebettet werden und der Zugang zur erforderlichen Infra-
struktur sichergestellt wird. Die betreffenden Regelungen beinhalten explizit, dass durch die entspre-
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chende organisatorische Einbindung die Eigenstandigkeit der Nachwuchsgruppe nicht eingeschrankt
werden darf.

Personalentwicklung fur das wissenschaftliche Personal und Gestaltung der Ubergéange

Die Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen der UdS konnen die verschiedenen Kompetenz-
entwicklungsmalnahmen und Beratungs-/Informationsmdglichkeiten des PROWIS-Programms in
Anspruch nehmen. Wie die Habilitierenden gehdren auch sie zur Gruppe der bald berufungsféhigen
Forschenden und Lehrenden und profitieren daher von Personalentwicklungsmafnahmen zur optima-
len Vorbereitung auf den weiteren wissenschaftlichen Karriereweg bzw. die Ubernahme einer (Le-
benszeit-)Professur. Da ein wichtiger Fokus der Téatigkeit von Nachwuchsgruppenleiterinnen und -
leitern auf der Fiihrung von Personal der eigenen Arbeitsgruppe und der Verantwortung fir (Drittmit-
tel-)Budgets liegt, werden entsprechend spezifische Fortbildungen in den Bereichen Fuhrungskompe-
tenzen und Budgetverwaltung angeboten. Ein besonderer Fokus der UdS liegt auch auf der Vertiefung
der Kenntnisse und Kompetenzen der fortgeschrittenen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen bei
der Einwerbung von Férdermitteln und auf der Weiterentwicklung von Lehr-, Lern- und Prifungs-
kompetenzen in Hochschulen und weiteren beruflichen Feldern. Zudem werden auch den Nachwuchs-
gruppenleitungen facherlibergreifende und fiir Fiihrungskréfte in der Wissenschaft relevante Kompe-
tenzen vermittelt, die auch eine moégliche kiinftige Tatigkeit in Wirtschaft und Gesellschaft — also au-
Rerhalb des eigentlichen Wissenschaftssystems — beriicksichtigen.

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen
Fur die Gruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen stehen folgende Angebote zur Verfligung:
Exzellenzprogramm fir Wissenschaftlerinnen
— Kontinuitatsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen
— Coaching und Mentoringprogramme
— Symposien zu Karrierethemen fiir Wissenschaftlerinnen, verstérkt in den MINT-Bereichen
— Berufungstraining in deutscher und englischer Sprache

Querschnittsziel Chancengleichheit

Die Vermittlung facheriibergreifender, gender-, diversitats- und familienorientierter sowie fiir Fiih-
rungskrafte in der Wissenschaft relevante Kompetenzen an die Nachwuchsgruppenleitungen stehen im
Vordergrund dieser Karrierestufe.
Die Mallnahmen auf einen Blick aufgelistet:

— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhdngige Beratung und Unter-

stutzung

— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung

— Genderdimension in Forschung und Lehre

— Kita,,Unikate” fir Kinder von Bediensteten

Forderung von Vernetzung

Die Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchsgruppenleiter kénnen das neue Programm ,,PRO-
WIS Science Net“ nutzen, um den Aufbau eines persénlichen Netzwerkes mit renommierten Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern aus anderen in- und auslandischen Forschungseinrichtungen oder
auch mit Partnern aus Wirtschaft, Bildung und Gesellschaft zu unterstiitzen. Sie kénnen zudem weite-
re geeignete Vernetzungsmafnahmen der UdS in Anspruch nehmen, z.B. sich an dem vom PROWIS-
Programm organisierten Kollegium aus promovierten Forschenden und Lehrenden oder an den Ver-
netzungsmaoglichkeiten der ,,Universitat der GroRRregion“ oder anderer internationaler Austauschpro-
gramme beteiligen. Ebenso fordert die Universitat die Kontaktaufnahme mit Unternehmen bzw. In-
dustriepartnern oder eine eigene Unternehmensgriindung, damit auch die Nachwuchsgruppenleiterin-
nen und Nachwuchsgruppenleiter die Mdglichkeit haben, intensiv mit Partnern aus der Wirtschaft zu
kooperieren oder nach ihrer Phase der wissenschaftlichen Qualifizierung selbst einen Einstieg in eine
wissenschaftsfundierte Tatigkeit in Wirtschaft und Gesellschaft zu finden.
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3.3.3 Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren

Im Rahmen einer Juniorprofessur sollen die Qualifikationen zur Ubernahme einer W2- oder W3-
Lebenszeitprofessur durch weitestgehend eigensténdige Téatigkeiten in Forschung, Lehre und Admi-
nistration erlangt werden. Die Auswahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die in einem
frihen Stadium ihrer wissenschaftlichen Karriere fiir diesen vorrangig selbstbestimmten Qualifizie-
rungsweg geeignet sind, erfolgt durch ein Besetzungsverfahren mit einer intensiven Beleuchtung der
bisherigen Leistungen und des zu erwartenden Potenzials in Forschung und Lehre.

An der UdS gibt es Juniorprofessuren mit und ohne Tenure Track. Im Falle einer Juniorprofessur mit
Tenure Track erfolgt unter der Voraussetzung positiver Evaluationsergebnisse zum Ende der Junior-
professuren-Phase die Ubernahme auf eine Lebenszeitprofessur.

Daneben gibt es die ,,Assoziierte Juniorprofessur®, auf die bei Nachweis der entsprechenden Eignung
in Forschung und Lehre Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Forschungseinrichtungen im
Umfeld der Universitat berufen werden kénnen. Die assoziierte Juniorprofessur entspricht in Grund-
ziigen der Juniorprofessur ohne Tenure Track.

Adaguate formale Rahmenbedingungen

Gerade aufgrund des hohen Males an Eigensténdigkeit des Qualifizierungswegs der Juniorprofessur
sind detaillierte formale Regelungen erforderlich, um universitatsweite Standards fir die Rahmenbe-
dingungen von Juniorprofessuren zu etablieren, Transparenz hinsichtlich der Anforderungen fiir die
Qualifizierungsphase zu schaffen und Handlungssicherheit im Verfahrensablauf des Qualifizierungs-
wegs sicherzustellen.

Die UdS hat erstmals 2017 und in aktualisierter Fassung 2018 eine Rahmenordnung erlassen, in der
die formalen Regelungen zur Juniorprofessur an der UdS, inkl. der Erlauterung der einzelnen Prozess-
Schritte und der jeweils erforderlichen Unterlagen fur die Einrichtung, Besetzung und Evaluation von
Juniorprofessuren, detailliert beschrieben sind. Die Regelungen stellen sicher, dass die Juniorprofesso-
rinnen und Juniorprofessoren der UdS eigenstandig forschen und lehren kénnen. Die Regelungen ge-
waéhrleisten aulRerdem Transparenz hinsichtlich der Anforderungen fiir die Qualifizierungsphase, in-
dem festgelegt wird, dass eine Vereinbarung zu Zielen und Meilensteinen fir die Zwischen- und Ten-
ure-Evaluation obligatorischer Bestandteil der Berufungsvereinbarung ist. Ein universitatsweit gelten-
der Katalog mit méglichen Kriterien fiir die Zwischen- und Tenure-Evaluation stellt dabei die Grund-
lage fir die individuell zwischen den Kandidatinnen und Kandidaten, der Fachrichtung bzw. Fakultét
und dem Présidium vereinbarten Ziele dar. Darliber hinaus unterstutzt die Rahmenordnung die Quali-
tatssicherung an der UdS, indem umfangreiche — einem tblichen Berufungsverfahren entsprechende —
Anforderungen an die Zwischen- und Tenure-Evaluation gestellt werden. Dartber hinaus beinhalten
die Regelungen die an der UdS geltenden Maglichkeiten fir Juniorprofessorinnen und Juniorprofesso-
ren in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Beqleitung und Riickmeldung

Das hohe Mal? an Eigenstandigkeit von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren lasst VVorgaben
zur intensiven Betreuung bzw. Begleitung des Qualifizierungswegs als unangemessen erscheinen.
Gleichwohl muss eine verantwortungsvolle Ausgestaltung der Qualifizierungsphase zumindest eine
Riickmeldung zum bisherigen Verlauf der Qualifizierung vorsehen, um auf eventuellen Entwicklungs-
bedarf noch rechtzeitig reagieren zu kénnen. Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen sehen die
Regelung zur Juniorprofessur an der UdS als Kernelemente der Begleitung und Rickmeldung wéh-
rend der Qualifizierung im Rahmen einer Juniorprofessur ein freiwilliges Mentorat einerseits und eine
obligatorische Zwischenevaluation andererseits vor. Beim Mentorat ist es den Juniorprofessorinnen
und Juniorprofessoren uberlassen, ob sie diese Mdglichkeit der Begleitung tberhaupt in Anspruch
nehmen und — sofern sie sich daftr entscheiden — wen sie als Mentorin oder Mentor bzw. als Mento-
rinnen oder Mentoren wéhlen.

Die Zwischenevaluation nach der Halfte der Qualifizierungsphase ist hingegen verpflichtender Be-
standteil. In der Zwischenevaluation kénnen friihzeitig Starken und Schwéchen aufgezeigt werden, so
dass auf Entwicklungsbedarfe, die eine spatere erfolgreiche Berufung ausschlielen oder erschweren
wirden, noch reagiert und eine Entscheidung tber die individuelle berufliche Entwicklung zu einem
Zeitpunkt getroffen werden kann, zu dem Alternativen noch mdglich sind. Die Regelungen der Rah-
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menordnung stellen sicher, dass die Zwischenevaluation ein umfassendes, mehrdimensionales Bild
Uber die bisherigen Leistungen und das zu erwartende Potenzial der Juniorprofessorin bzw. des Juni-
orprofessors ergibt.

Zusétzlich zum Mentorat und zur Zwischenevaluation ist mit Blick auf die Vielzahl an inhaltlichen
und organisatorischen Fragen zu Beginn der Juniorprofessur an der UdS ein sog. ,,Orientierungsge-
sprach® nach dem ersten halben Jahr nach Dienstantritt vorgesehen. Das Gespréch, an dem die Deka-
nin/der Dekan der zustdndigen Fakultat und die Juniorprofessorin bzw. der Juniorprofessor, ggf. auch
die Gleichstellungsbeauftragte, teilnehmen, soll als offener Austausch tber alle Fragen nach den ersten
Monaten nach Dienstantritt und zu den weiteren Planungen dienen. Ziel des Gespréchs soll es sein,
eingetretene Schwierigkeiten oder offene Fragen, die einen erfolgreichen Verlauf der Juniorprofessur
behindern kdnnten, moglichst zu Beginn der Tatigkeit zu beheben bzw. zu kléren.

Fir die erste Zeit nach der Berufung bietet die UdS speziell fur neuberufene (Junior-)Professorinnen
und —Professoren ein Willkommenspaket an, das dazu beitragen soll, dass der Arbeitsbeginn an der
Universitat moglichst reibungslos verlauft. Das Willkommenspaket der UdS besteht aus den folgenden
vier, ineinandergreifenden Elementen: (1) Fir eine gelungene Ankniipfung an die wissenschaftliche
Community vor Ort und eine schnelle Integration in bestehende Netzwerke ladt das Prasidium alle
Neuberufenen eines Jahres zu einer Willkommensfeier ein. (2) Fir einfachen Zugriff auf die wichtigs-
ten Informationen zu den relevanten Themen zum Arbeitsbeginn bietet die Universitét eine spezielle
Internetseite fiir neuberufene Professoren und Professorinnen an (www.uni-saarland.de/meinstart).
(3) Auf spezifischen Beratungsbedarf und individuelle Fragen zu Verwaltungsthemen wird in einem
personlichen Gesprach mit einem Experten / einer Expertin der zentralen Verwaltung zeitnah nach der
Berufung eingegangen. (4) Um von Seiten der Fakultaten sicher zu stellen, dass die wichtigsten In-
formationen zu den bestehenden Strukturen in der unmittelbaren Fachumgebung an die Neuberufenen
ubermittelt werden, werden in Zusammenarbeit mit den Leitungen der Fakultaten friihzeitig An-
sprechpartner vor Ort festgelegt.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren sollen frithzeitig mit dem Verantwortungsbereich einer
reguléren Professur vertraut gemacht werden. Daher hat die UdS Juniorprofessorinnen und Juniorpro-
fessoren als Mitlieder der Gruppe der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer den reguléren Pro-
fessorinnen und Professoren gleichgestellt. Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren forschen und
lehren von Beginn an eigenstindig und weisungsunabhéngig, haben vollumféngliches Priifungs- und
Promotionsrecht, sind in allen Férderprogrammen selbstandig antragsberechtigt, zeichnen flr die
ihnen zur Verfigung stehenden Ressourcen verantwortlich und tragen ggf. Personalverantwortung.
Dariiber hinaus wirken sie in der Gruppe der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer in der aka-
demischen Selbstverwaltung mit.

Gleichwohl ist dem Umstand Rechnung zu tragen, dass sich Juniorprofessorinnen und Juniorprofesso-
ren noch in einer Qualifizierungsphase befinden, die erst zur Ubernahme der vollumfanglichen Pflich-
ten einer Lebenszeitprofessur hinfuhren soll. Aus diesem Grund ist die Lehrverpflichtung von Junior-
professuren gegeniiber Lebenszeitprofessuren reduziert. Dies ermdglicht den Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern in der friilhen Karrierephase zeitlichen Spielraum in der Weiterentwicklung ihres
Forschungsfelds und ihres Lehrangebots sowie im Einfinden in die organisatorischen und administra-
tiven Aufgaben, die an eine Professur gebunden sind.

Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Personal und Gestaltung der Ubergange

Die Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren der UdS kénnen die verschiedenen Kompetenzent-
wicklungsmafnahmen und Beratungs-/Informationsmaoglichkeiten des PROWIS-Programms in An-
spruch nehmen. Sie gehdren ganz speziell zur Gruppe der bald berufungsfahigen Forschenden und
Lehrenden und profitieren daher von PersonalentwicklungsmafRnahmen zur optimalen Vorbereitung
auf den weiteren wissenschaftlichen Karriereweg bzw. die absehbare Ubernahme einer (Lebenszeit-)
Professur.

Im Rahmen der ersten Forderphase des WISNA-Programms hat die UdS zudem ein ergédnzendes Be-
gleitprogramm speziell fir die Zielgruppe der Juniorprofessuren ins Leben gerufen, das die Qualifizie-
rungsphase der Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren durch gezielte, auf das erforderliche



http://www.uni-saarland.de/meinstart

Programm der UdS zur wissenschaftlichen Qualifizierung, Personalentwicklung und Karriereférderung
des wissenschaftlichen Personals 21

Kompetenzprofil von kinftigen Inhaberinnen und Inhabern von Lebenszeitprofessuren ausgerichtete
Beratungs- und Weiterbildungsangebote unterstiitzt.

Ein weiterer Fokus liegt auf dem Erwerb von internationalen/interkulturellen Kompetenzen, die auf-
grund der zunehmenden Internationalisierung in Wissenschaft und Studium besonders fur spatere In-
haberinnen und Inhaber von Professuren eine herausragende Rolle spielen. An der UdS besteht die
Mdglichkeit, auch Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren Forschungsfreisemester zu gewahren,
um damit die Gelegenheit zu langeren Auslandsaufenthalten zu Forschungszwecken zu geben. Bei
Bedarf wird in diesen Féllen das Lehrdeputat der Juniorprofessorin/des Juniorprofessors im For-
schungsfreisemester durch Finanzierung von Lehrauftrdgen kompensiert.

Nicht zuletzt werden auch den Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren facheriibergreifende und
fiir Fuhrungskréfte in der Wissenschaft relevante Schliisselkompetenzen vermittelt, die eine mdgliche
kiinftige Tatigkeit in Wirtschaft und Gesellschaft — also auBerhalb des Wissenschaftssystems — be-
riicksichtigen, etwa Kompetenzen in den Bereichen Kommunikation, Personalfiihrung, Projektma-
nagement oder Konfliktmanagement etc. Hierbei konnen die Juniorprofessorinnen und Juniorprofesso-
ren verschiedene Angebote in Anspruch nehmen, die sie auch gezielt als Einzelpersonen in ihrer indi-
viduellen Situation unterstiitzen, z.B. durch Einzelberatungen oder Coachings.

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen
Das speziell fur die Gruppe der Juniorprofessorinnen konzipierte Prorgamm ,,Young Female Scientists
Go Future* flankiert im Sinne einer lebensphasenorientierten Personalentwicklung addquat die VVorbe-
reitung zur Ubernahme einer Lebenszeitprofessur. Die Angebotsfelder Coaching, Mentoring, Networ-
king sowie Gender Consulting Service, bei der Fordermitteleinwerbung und Karriereberatung im Fo-
kus stehen, sind zielgruppenspezifisch angepasst. Zusétzlich partizipieren die neuberufenen Juniorpro-
fessorinnen an Sachmittelférderprogrammen der UdS.
Weitere Programme, die dieser Qualifikationsstufe zur Verfligung stehen sind:

— Exzellenzprogramm fur Wissenschaftlerinnen

— Kontinuitatsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen

— Coaching und Mentoringprogramme

— Symposien zu Karrierethemen fiir Wissenschaftlerinnen, verstéarkt in den MINT-Bereichen

— Berufungstraining in deutscher und englischer Sprache

Querschnittsziel Chancengleichheit

Um eine friihzeitige Sensibilisierung von gendersensiblen, diversitats- und familiengerechten Fiih-
rungskompetenzen zu fordern, hat die Universitét in ihren universitatweit geltenden Katalog von még-
lichen Kiriterien fiir die (Zwischen-)Evaluation von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
gleichstellungsbezogene Kriterien aufgenommen. In die Abstimmung der Zielvereinbarungen, die vor
der Berufung auf der Grundlage des Kriterienkatalogs erstellt werden, ist die Gleichstellungsbeauf-
tragte eingebunden. Fir die Inhaberinnen und Inhaber von Juniorprofessuren wirken folgende nachhal-
tige Malinahmen zur Forderung von familienbewussten Arbeitsbedingungen unterstiitzend:

— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-

stltzung

— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung

— Gendersensibles Konzept zur Personalentwicklung

— DCC Programm und Relocation-Service fur Neuberufene

— Sachausstattungsmittel aus dem GleichstellungsFonds Zukunft

— Kita ,,Unikate fir Kinder von Bediensteten

— Genderdimension in Forschung und Lehre

—  Patenschaftsprogramm: Uberfachliches Begleitprogramm zum on-boarden und begleiten in die

Lebenszeitprofessur

Dartiiber hinaus kann die Gleichstellungsbeauftragte am Orientierungsgesprach, das nach dem ersten
halben Jahr nach Dienstantritt mit der Juniorprofessorin bzw. dem Juniorprofessor gefuhrt wird, teil-
nehmen.
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Foérderung von Vernetzung

Im Rahmen des mit der WISNA-F6rderung entwickelten spezifischen Begleitprogramms flr Junior-

professuren wird besonderes Augenmerk auf die Férderung der Gruppenbildung unter den Juniorpro-
fessorinnen und Juniorprofessoren gelegt, weil der Austausch miteinander und das Lernen voneinan-
der (in der Peer Group) erfahrungsgemaR einen hohen Mehrwert fiir die Beteiligten schafft.

Zudem sollen die Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren neben dem von der jeweiligen Fakultat
sichergestellten fachlichen Mentoring auch die Mdglichkeit flr ein transdisziplinares Mentoring durch
erfahrene Kolleginnen und Kollegen erhalten, z.B. iiber das Forschungsmentorinnen- bzw. For-
schungsmentorenprogramm der UdS. Die Forschungsmentorinnen und -mentoren verfiigen tber lang-
jahrige Erfahrung mit spezifischen Fordergebern und Forderprogrammen und haben sich im Laufe
ihrer Karriere als Antragstellerinnen und Antragsteller, Gutachterinnen und Gutachter sowie als Bera-
terinnen und Berater der FOrdergeber spezifisches Hintergrundwissen fir den jeweiligen Wissen-
schaftsbereich angeeignet, das sie mit den weniger erfahrenen Antragstellerinnen und Antragstellern
teilen.

Die Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren kénnen zudem weitere geeignete Vernetzungsmaf-
nahmen der UdS in Anspruch nehmen, z.B. die Unterstlitzungsmdéglichkeiten von ,,PROWIS Science
Net", das vom PROWIS-Programm organisierte Kollegium aus promovierten Forschenden und Leh-
renden oder die Vernetzungsmaglichkeiten der ,,Universitat der GroRregion® (oder anderer internatio-
naler Austauschprogramme). Ebenso fordert die Universitét die Kontaktaufnahme mit Unternehmen
bzw. Industriepartnern oder eine eigene Unternehmensgriindung, damit auch die Juniorprofessorinnen
und Juniorprofessoren die Mdglichkeit haben, intensiv mit Partnern aus der Wirtschaft zu kooperieren
oder selbst Tatigkeiten an der Schnittstelle zwischen Wirtschaft und Wissenschaft auszutiben.

3.3.4 Inhaberinnen und Inhaber von W2-Tenure-Track-Professuren und von befriste-
ten W2- oder W3- Professuren ohne Tenure Track
Die derzeit in Vorbereitung befindliche Personalkategorie der W2-Professur mit Tenure Track bein-
haltet eine befristete Qualifizierungs- bzw. Bewéhrungsphase von vier bis sechs Jahren sowie die Re-
gelung der Ubernahme auf eine Lebenszeitprofessur im Anschluss an die befristete Phase und unter
der Voraussetzung einer positiven Tenure-Evaluation. Dieses Stellenmodell richtet sich an besonders
qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, fiir die angesichts ihrer Vorqualifikation eine
Einstufung auf W1-Niveau nicht angemessen wére, und die in einer vergleichsweise friihen Karriere-
phase gewonnen und gefdérdert und mit dem Tenure-Angebot langfristig an die UdS gebunden werden
sollen. Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die auf eine W2-Professur mit Tenure Track
berufen werden, haben im Vergleich zu Kandidatinnen und Kandidaten fiir Juniorprofessuren bereits
weitere wissenschaftliche Leistungen erbracht und zeichnen sich insofern durch ein besonderes Mal
an Eigenstandigkeit aus. Gleichwonhl versteht die UdS diese spezielle Stellenkategorie als Qualifizie-
rungsphase auf dem Weg zu einer hoherwertigen Lebenszeitprofessur und halt Matnahmen und In-
strumente zur systematischen Begleitung dieser Phase bereit.

An der UdS gibt es seit vielen Jahren auch befristete W2- oder W3-Professuren ohne Tenure Track,
die in der Regel mit Sondermitteln fiir einen bestimmten Zweck eingerichtet werden. Haufig handelt
es sich dabei um Stiftungsprofessuren. Die Anforderungen an die Stelleninhaberinnen und Stellenin-
haber entsprechen denen fiir unbefristete W2- oder W3-Professuren; sie sind diesen — sofern in Stif-
tungsvertragen keine anderweitigen Vereinbarungen (z.B. zur Lehre) getroffen wurden — in Rechten
und Pflichten gleichgestellt. Wenngleich solche befristete Professuren sie zum Erwerb weiterer Quali-
fikationen auf dem Karriereweg zu einer Lebenszeitprofessur genutzt werden kdnnen, sind sie keine
Qualifizierungsprofessuren im engeren Sinn.

Die folgenden Ausfiihrungen beschranken sich daher auf die als Qualifizierungsprofessur verstandene
W2-Professur mit Tenure Track.

Adaguate formale Rahmenbedingungen

Fir die W2-Professur mit Tenure Track ist — analog zur Rahmenordnung fir die Juniorprofessur —
eine Rahmenordnung in Vorbereitung, die Transparenz hinsichtlich der Anforderungen fur die Quali-
fizierungsphase schafft und Handlungssicherheit im Verfahrensablauf des Qualifizierungswegs sicher-
stellt. Die Ordnung umfasst die Regelung, dass Ziele und Meilensteine fiir die Zwischen- und Tenure-
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Evaluation mit der Berufungsvereinbarung festgelegt werden und somit von Beginn an Klarheit iber
die Anforderungen an die Qualifizierungs- und Bewéhrungsphase besteht. Die Grundlage fiir die ver-
einbarten Ziele stellt der universitatsweit geltenden Katalog mit méglichen, naher zu spezifizierenden
Kriterien fiir die Zwischen- und Tenure-Evaluation dar. Die in der Ordnung dargelegten Ablé&ufe zu
den verschiedenen Riickmelde-Zeitpunkten im Verlauf der Qualifizierungs- bzw. Bewahrungsphase
geben detailliert Aufschluss dartber, zu welchem Zeitpunkt welche Akteure im Gesamtprozess aktiv
werden und welche Schritte und Unterlagen benétigt werden. Somit stellt die Ordnung auch eine Qua-
litatssicherung fiir die Qualifizierungs- bzw. Bewahrungsphase dar.

Begleitung und Riickmeldung

Ziel der W2-Professur mit Tenure Track ist der Ubergang zu einer hdherwertigen Lebenszeitprofessur.
Die UdS geht davon aus, dass die kiinftigen Stelleninhaberinnen und Stelleninhaber der
W2-Professuren mit Tenure Track zwar bereits nennenswerte, auch eigenstandig erstellte Leistungen
in Lehre und Forschung erbracht haben, vor der anvisierten W3-Lebenszeitprofessur aber noch eine
Phase der Bewahrung und Qualifizierung erforderlich ist. Um in dieser Phase den Stelleninhaberinnen
und Stelleninhabern regelmaRig Rickmeldung geben zu kénnen und friihzeitig mégliche Entwick-
lungsbedarfe aufzeigen zu kénnen, sind fir die W2-Professur mit Tenure Track drei Riickmelde-
Verfahren vorgesehen: Das optionale Statusgesprach, das auf Antrag der Stelleninhaberin bzw. des
Stelleninhabers im Zeitraum bis zur Zwischenevaluation und/oder im Zeitraum bis zur Tenure-Evalua-
tion stattfindet und in erster Linie der Orientierung und der unverbindlichen Beratung in Bezug auf
den bisherigen und den weiteren Verlauf der Qualifizierungs- bzw. Bewéhrungsphase dient. Die obli-
gatorische Zwischenevaluation nach der ersten Halfte der Qualifizierungs- bzw. Bewahrungsphase auf
Basis der in der Zielvereinbarung benannten Ziele und Meilensteine, bei der zur Einschatzung der
bisherigen Leistungen im nationalen und internationalen Vergleich auch externe Gutachten eingeholt
weren. Und schlieBlich die obligatorische Tenure-Evaluation, die im letzten Jahr der Qualifizierungs-
bzw. Bewahrungsphase stattfindet und — ebenfalls unter Einbezug externer Gutachten — bei positivem
Ergebnis zur Ubernahme der Stelleninhaberin / des Stelleninhabers auf die vorgesehene W3-Lebens-
zeitprofessur fihrt.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

W2-Professorinnen und -Professoren sind unter Berticksichtigung ihrer Vorqualifikation in Rechten
und Pflichten den Lebenszeitprofessuren gleichgestellt und insofern vollstdndig eigensténdig verant-
wortlich fiir ihre Forschung und Lehre mit allen Lehr- und Prifungsrechten, inkl. Promotionsrecht
sowie fiir ihr Personal und die administrative Organisation ihrer Professur. Sie kénnen sich dartiber
hinaus vollumfanglich in die akademische Selbstverwaltung einbringen. Der weitreichende Verant-
wortungsbereich und das hohe Mal an Eigenstandigkeit in Kombination mit den oben erlduterten In-
strumenten der Begleitung und Riickmeldung tragen dazu bei, dass die Stelleninhaberinnen und Stel-
leninhaber dem Stellen-Modell mit befristeter Bewahrungs- und Qualifikationsphase entsprechend
einerseits ihre Fahigkeit zur vollstandig selbstdndigen Ausfiillung einer Professur unter Beweis stellen
kénnen (Bewahrung) und andererseits durch regelmaRige Riickmeldungen und ggf. weiteren Kompe-
tenzerwerb die notwenigen Qualifikationen flr die anvisierte W3-Lebenszeitprofessur erwerben kon-
nen (Qualifizierung).

Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Personal und Gestaltung der Ubergange

Die Inhaberinnen und Inhaber von befristeten Professuren an der UdS kdnnen die verschiedenen Kom-
petenzentwicklungsmalinahmen und Beratungs-/Informationsmdoglichkeiten des PROWIS-Programms
in Anspruch nehmen. Sie streben in der Regel eine dauerhafte Hochschullehrertatigkeit an und profi-
tieren daher insbesondere von Personalentwicklungsmafnahmen zur optimalen Vorbereitung auf den
nachsten Karriereschritt der Ubernahme einer Lebenszeitprofessur.

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen

Fir Netzwerkbildung, Intervision und Austausch der Professorinnen der UdS findet einmal im Semes-
ter ein ,,get together* statt.

Die MalRnahmen, von denen die Wissenschaftlerinnen dieser Karrierestufe profitieren auf einen Blick:
— Coaching
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— Mentoring

— Gender Consulting Service: Integration von Genderaspekten in Forschungsantrage sowie Be-
antragung von Fordermitteln im Bereich der gender equality measures

— Get together der Professorinnen (Netzwerk)

— Professorinnenprogramm 111

Querschnittsziel Chancengleichheit
Die UdS wirkt auf eine nachhaltige Forderung von familienbewussten Arbeitsbedingungen im Sinne
einer Strategie der Vielfaltigkeit (Diversity Policy) hin. Damit soll eine tragfahige Balance zwischen
Hochschulinteressen und familiaren Interessen erreicht werden. Inhaberinnen und Inhaber von befris-
teten Professuren kénnen von folgenden MalRnahmen profitieren:

— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-

stlitzung

— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung

— Gendersensibles Konzept zur Personalentwicklung

— DCC Programm und Relocation-Service fur Neuberufene

— Stellen statt Stipendien

— GleichstellungsFonds Zukunft

— Kita,,Unikate* fir Kinder von Bediensteten

— Genderdimension in Forschung und Lehre

Forderung von Vernetzung

Die Inhaberinnen und Inhaber von befristeten Professuren an der UdS kénnen fiir sie geeignete Ver-
netzungsmalinahmen der UdS in Anspruch nehmen, z.B. die Austauschmdglichkeiten der ,,Universitét
der Grofdregion* oder anderer internationaler VVernetzungsprogramme. Ebenso fordert die Universitét
die Kontaktaufnahme mit Unternehmen bzw. Industriepartnern oder eine eigene Unternehmensgriin-
dung, damit auch die befristet an der UdS tétigen Professorinnen und Professoren die Mdglichkeit
haben, intensiv mit Partnern aus der Wirtschaft zu kooperieren oder selbst Tatigkeiten an der Schnitt-
stelle zwischen Wirtschaft und Wissenschaft auszutiben.

3.4 R4 - Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren

Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren vertreten ihr Wissenschaftsfeld in Forschung
und Lehre eigenstandig, betreuen Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler auf allen Qua-
lifikationsstufen und sind verantwortlich flir die Organisation ihre Professur in administrativen und
finanziellen Fragen. Dartiber hinaus sind sie in die akademische Selbstverwaltung eingebunden, tber-
nehmen Aufgaben in der wissenschaftlichen Community und in der Gesellschaft (z.B. durch Aufgaben
in der medizinischen Versorgung, Gutachten, Vortrdge etc.).

Die Lebenszeitprofessur stellt keine Qualifizierungsstufe mehr dar. Auf die Aspekte ,,Begleitung und
Rickmeldung” sowie ,,Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit* wird daher in den
folgenden Ausfiihrungen verzichtet. Gleichwohl kénnen sich die Stelleninhaberinnen und Stelleninha-
ber von Lebenszeitprofessuren beruflich weiterbilden, dies in erster Linie durch (systematische) Ei-
genreflexion und selbstandig bestimmte Fortbildungen. Daher werden auch dieser Zielgruppe gezielte
Personalentwicklungsangebote unterbreitet, um z.B. das eigene Fuhrungsverhalten oder die in der
Lehre eingesetzten Methoden weiterzuentwickeln.

Adaguate formale Rahmenbedingungen

Die formalen Rahmenbedingungen flir Lebenszeitprofessuren sind im Wesentlichen im Saarlandi-
schen Hochschulgesetz und in der Grundordnung der UdS festgehalten.

Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Personal

Fir den Bereich ,,Lehre* bietet die UdS ein Programm zur Vertiefung von Lehr-/Lernkompetenzen
bzw. hochschuldidaktischen Kompetenzen durch das Zentrum fir Schliisselkompetenzen und Hoch-
schuldidaktik an. Speziell fur die Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren werden hierzu
Einzelcoachings angeboten.
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Ein weiterer Fokus der Fortbildungsmdglichkeiten insbesondere fiir jiingere Inhaberinnen und Inhaber
von Lebenszeitprofessuren liegt auch auf der Vertiefung der Kenntnisse und Kompetenzen bei der
Einwerbung von Fordermitteln, z.B. Drittmitteln fir Forschungsprojekte. Mit dem Ziel der kollegialen
Beratung bei der Einwerbung von Drittmitteln kdnnen weniger erfahrene Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer etwa vom bereits beschriebenen facheriibergreifenden Forschungsmentorinnen- bzw.
Forschungsmentorenprogramm der UdS profitieren.

Dariiber hinaus fordert die UdS die Kenntnisse und Aktivitaten der Professorinnen und Professoren
auf dem Gebiet der Umsetzung, Verwertung und Vermarktung bereits entwickelter und gegebenenfalls
schutzrechtlich gesicherter Ideen und Technologien Uber die Kontaktstelle fur Wissens- und Techno-
logietransfer in enger Kooperation mit der Patentverwertungsagentur der saarlandischen Hochschulen.

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen

Die Anzahl der Professorinnen an der UdS hat sich seit 2004 (7,92%) bis 2018 (17,23%) kontinuier-
lich gesteigert. Die UdS liegt jedoch weiterhin weit unter dem Bundesdurchschnitt von derzeit 24%/.
Die UdS nutzt das Professorinnenprogramm 111 als strukturelle MaRnahme und synchronisiert die Be-
rufungen gezielt mit der Entwicklungsplanung der Hochschule. Bereits in den ersten beiden Pro-
grammrunden konnte die UdS insgesamt funf exzellente Wissenschaftlerinnen fir ihre beiden Stand-
orte Saarbriicken und Homburg gewinnen.
Die karriereférdernden MaRRnahmen fir Inhaberinnen von Lebenszeitprofessuren sind insbesondere:

— Coaching

— Gender Consulting Service: Integration von Genderaspekten in Forschungsantrage sowie Be-

antragung von Fordermitteln im Bereich der gender equality measures
— Get together der Professorinnen (Netzwerk)
— Professorinnenprogramm 111

Querschnittsziel Chancengleichheit
Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren profitieren von den vielféaltigen Manahmen an
der UdS zur Férderung von Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Diese
sind insbesondere:

— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-

stltzung

— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung

— Gendersensibles Konzept zur Personalentwicklung

— DCC Programm und Relocation-Service fiir Neuberufene

— Stellen statt Stipendien

— GleichstellungsFonds Zukunft

— Kita ,,Unikate* fur Kinder von Bediensteten

— Genderdimension in Forschung und Lehre

Foérderung von Vernetzung

Die Inhaberinnen und Inhaber von Lebenszeitprofessuren an der UdS kdnnen fiir sie geeignete Vernet-
zungsmalinahmen der UdS in Anspruch nehmen, z.B. die Austauschmdglichkeiten der ,,Universitat
der Grof3region* (wie etwa von zwei Partnerhochschulen gemeinsam eingerichtete ,,UniGR-
Professuren®) oder anderer internationaler Vernetzungsprogramme. Ebenso fordert die Universitat die
Kontaktaufnahme mit Unternehmen bzw. Industriepartnern oder eine eigene Unternehmensgrindung,
damit insbesondere die Professorinnen und Professoren die Mdglichkeit haben, intensiv mit Partnern
aus der Wirtschaft zu kooperieren, Patente zu verwerten oder selbst unternehmerische Téatigkeiten an
der Schnittstelle zwischen Wirtschaft und Wissenschaft auszutiben, beispielsweise in Form von Unter-
nehmensausgriindungen, tber welche Forschungsergebnisse von der Theorie in die Praxis umgesetzt
werden.

7Vgl.: Anzahl der hauptberuflichen Professoren und Professorinnen an deutschen Hochschulen 1999 bis 2016, abgerufen
Uber www.statista.com am 30.04.2018.
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3.5 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit dauerhaften Karriereperspektiven
jenseits der Professur
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Daueraufgaben bzw. dauerhaften Karriereperspektiven
jenseits der Professur stellen einen wichtigen Bestandteil des Systems ,,Universitat” dar, da sie ihre
Expertise und Erfahrungen langfristig in den ansonsten von starker Fluktuation gepragten Wissen-
schaftsbetrieb einbringen. Sie tiben ihre Tatigkeiten je nach Vorqualifikation und Aufgabenbereich
z.T. weitgehend eigensténdig aus, sind jedoch in der Regel in eine hierarchische Struktur mit VVorge-
setzten eingebettet. Die weiteren Qualifizierungs- und Karriereziele kdnnen sehr unterschiedlich aus-
geprégt sein und sich im Sinne des Erhalts der Qualifizierung auf den Erwerb unmittelbar berufsrele-
vanter Kompetenzen beschranken oder im Sinne einer Laufbahn weitere wissenschaftliche und weiter-
fiihrende berufsrelevante Qualifizierungen umfassen. Die UdS ist bestrebt, mit einem entsprechend
breit gefacherten Spektrum an MalRnahmen zur Karriereentwicklung und Qualifizierung den unter-
schiedlichen Anspriichen und Anforderungen dieser Zielgruppe gerecht zu werden.

Adaguate formale Rahmenbedingungen

Fir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Daueraufgaben im Wissenschaftssystem stellen die
gesetzlichen Beschéftigungsmaglichkeiten die formalen Rahmenbedingungen fur ihre Tétigkeit dar.

Unter dem Aspekt der Verbesserung der Transparenz und Planbarkeit der Karrierewege in eine dauer-
hafte Position jenseits der Professur hat die UdS im Rahmen der gesetzlichen Beschéftigungsmaglich-
keiten das sog. ,,Flhrungskrafte-Track-Modell“ entwickelt, das sich an Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler mit unterschiedlicher VVorqualifikation richtet; bei wissenschaftlichen Téatigkeiten typi-
scherweise an promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Das Fiihrungskréfte-Track-
Modell flr das wissenschaftliche Personal orientiert sich am bewahrten Tenure-Track-Modell fur Ju-
niorprofessuren. Dies bedeutet, dass eine Filhrungskrafte-Track-Stelle zun&chst befristet besetzt wird,
die Stelle aber mit der Zusage der Ubernahme in eine unbefristete Beschaftigung unter der VVorausset-
zung des erfolgreichen Abschluss einer Qualifizierungs- und Bewahrungsphase mit Evaluation ver-
bunden ist. Im Unterschied zur Juniorprofessur wird im Fiihrungskréfte-Track-Modell aber keine Le-
benszeitprofessur angestrebt, sondern anderweitige Positionen mit Daueraufgaben in Forschung, Lehre
oder Wissenschaftsmanagement an der UdS. In einem kooperativen Fihrungskrafte-Track kann die
Qualifizierungs- und Bewahrungsphase auch in eine dauerhafte Beschaftigung in einem Unternehmen,
einem aufleruniversitaren Forschungsinstitut oder einer anderen universitatsexternen Einrichtung
manden.

Das Flhrungskrafte-Track-Modell bezieht unterschiedliche Karriereziele (mit Schwerpunkt auf For-
schung und Lehre oder auf Managementaufgaben in der Universitat bzw. auf eine Téatigkeit auBerhalb
der Universitét) ein und beinhaltet insofern unterschiedliche ,, Tracks®, die in der folgenden Abbildung
3 —im Vergleich zum etablierten Tenure Track der Juniorprofessur — zusammen mit den jeweils vor-
gesehenen Qualifizierungs-/Evaluationsphasen dargestellt sind.

Das zweistufige Laufbahnmodell bzw. das Fuhrungskrafte-Track-Modell fiir das wissenschaftliche
Personal zeichnet sich aufgrund der von Anfang an gegebenen Planbarkeit, Verbindlichkeit und Trans-
parenz durch eine hohe Attraktivitat und einen Mehrwert fiir alle Beteiligten aus. Unter anderem tragt
das Modell zur optimalen Passung von spaterer Stelle und Stelleninhaberin bzw. Stelleninhaber bei,
denn die befristete Phase dient als Qualifizierungs- bzw. Bewahrungsphase einerseits und als Orientie-
rungsphase im Hinblick auf die langfristige berufliche Tatigkeit andererseits. Alternativ zur Vorberei-
tung auf eine Dauerposition kann das Modell auch zur gezielten Weiterqualifizierung von herausra-
genden Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern herangezogen werden, de-
nen mit dem Modell ein hohes Mal? an Planungssicherheit eingerdumt wird, um eine Konzentration
auf die Erreichung weiterer Stufen in der wissenschaftlichen Qualifizierung (bis hin zur Professur) zu
ermoglichen. Aber auch jenseits der Professur bietet das Fuhrungskréfte-Track-Modell verschiedene
Madglichkeiten der individuellen Weiterentwicklung mit zunehmender Berufserfahrung, z.B. durch
Ubernahme hoherwertiger bzw. iibergeordneter Tatigkeiten, die mit steigender Verantwortung und
Eigensténdigkeit verbunden sind.

Hinsichtlich der Quantitat der realisierbaren Stellen nach dem Flhrungskrafte-Track-Modell erscheint
es als nachvollziehbar, dass die Verfugbarkeit der Stellen von den finanziellen Bedingungen und den
inhaltlichen Notwendigkeiten bzgl. der Abdeckung von Daueraufgaben in den einzelnen Bereichen der
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Universitat abhdngen und nur unter Beriicksichtigung dieser Rahmenbedingungen eingerichtet bzw.
angeboten werden kénnen.

Abbildung 3: Ubersicht tiber das Filhrungskréafte-Track-Modell der UdS im Vergleich zum
Tenure-Track-Modell der Juniorprofessur
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Beqleitung und Rickmeldung

Grundsatzlich findet zwischen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Daueraufgaben und
ihren Vorgesetzten in Personalgesprachen ein regelméRiger Austausch zu dem Beschéftigungsverhélt-
nis statt. In diesen Gespréchen werden sowohl die konkreten Tatigkeiten und deren Rahmenbedingun-
gen als auch mégliche Themen bzgl. der beruflichen Weiterentwicklung der Stelleninhaberinnen und
Stelleninhaber besprochen. Fir Stelleninhaberinnen und Stelleninhaber von Stellen mit Fiihrungskréaf-
te-Track sind innerhalb der befristeten Qualifizierungs- und Bewéhrungsphase zwei obligatorische
Ruckmelde-Zeitpunkte vorgesehen: die Zwischenevaluation zur Halfte der befristeten Phase und die
Tenure-Evaluation zum Ende der befristeten Phase, die bei positivem Ergebnis zum Ubergang zur
Dauerbeschéaftigung fuhrt.

Angemessene Verantwortungsbereiche / Eigenstandigkeit

Akademikerinnen und Akademiker mit Daueraufgaben an der UdS erhalten einen fir die individuelle
Qualifizierung angemessenen Aufgaben- und Verantwortungsbereich, bei dem einerseits den Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern Mdglichkeiten zur Entfaltung gegeben wird und andererseits im Sinne der
Qualitatssicherung von Forschung und Lehre die erforderliche Begleitung und Anleitung durch ent-
sprechend qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sichergestellt ist.
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Personalentwicklung fur das wissenschaftliche Personal

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Daueraufgaben bzw. dauerhaften Karriereperspek-
tiven jenseits der Professur kénnen inshesondere die verschiedenen Kompetenzentwicklungsmalinah-
men und Beratungs-/Informationsmdglichkeiten des bereits beschriebenen PROWIS-Programms in
Anspruch nehmen. Je nach individueller Auspragung der Vorqualifikation, der konkreten Aufgaben-
gebiete in Forschung, Lehre oder Management und der ggf. bestehenden weiterfiihrenden Karriereab-
sichten haben diese Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die Moglichkeit, aus dem breiten
Spektrum der Personalentwicklungsmalinahmen aller an PROWIS beteiligten Partnereinrichtungen
diejenigen Angebote zu nutzen, die fiir Sie von gréfitem Nutzen sind. Hierdurch kann das auf Dauer
beschéaftigte wissenschaftliche Personal eine gezielte Auswahl der zu vertiefenden Kompetenzbereiche
vornehmen, die an der UdS im Fokus der Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Personal
stehen (d.h. Forschungskompetenzen, Lehr-/Lernkompetenzen, Schliisselkompetenzen, Karrierekom-
petenzen, Sprachen/Fremdsprachen und internationale/interkulturelle Kompetenzen, gesellschaftliche
Kompetenzen und Gesundheitsforderung).

Karriereférderung von Wissenschaftlerinnen
Wissenschaftlerinnen mit Daueraufgaben jenseits der Professur kénnen insbesondere folgende Ange-
bote in Anspruch nehmen:

— Coaching- und Mentoring-Angebote des Gleichstellungsbiiros

— Kontinuitatsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen

Querschnittsziel Chancengleichheit
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Daueraufgaben jenseits der Professur stehen vielfaltige
Angebote zur Férderung von Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zur
Verflgung:
— Karriere-Wissenschaft-Familie: onlinebasierte orts- und zeitunabhangige Beratung und Unter-
stutzung
— Flexible Kinder-Kurzzeit- und Notfallbetreuung
— Kita ,,Unikate” fir Kinder von Bediensteten

Foérderung von Vernetzung

Akademikerinnen und Akademikern mit Daueraufgaben an der UdS werden im Rahmen der Netzwer-
ke der jeweils flr sie verantwortlichen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie im Verbund
der ,,Universitat der Grof3region* vielféltige Vernetzungsmaglichkeiten geboten. Zudem unterstiitzt
das International Office bei der Inanspruchnahme von Férderprogrammen fiir den internationalen Aus-
tausch (z.B. Erasmus+). Daruiber hinaus bieten die Angebote im Rahmen von Fortbildungen und der
Personalentwicklung Maglichkeiten zur inneruniversitaren Vernetzung. Zudem hinaus stehen auch
den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Daueraufgaben, insbesondere nach abgeschlosse-
ner Promotion, die Forderméglichkeiten des neuen Programms PROWIS Science Net zur Foérderung
nationaler und internationaler Kooperationen offen.
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Leitlinien zum Prozess der Berufs- und Karriereplanungen Sk e e

der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der UdS
in frihen Karrierephasen
Beschlossen durch Préasidium (06.12.2018), Erweitertes Prasidium und Senat (12.12.2018)

Die Universitat des Saarlandes tragt mit attraktiven Studiengéngen und einer systematischen Betreu-
ung und Begleitung von Doktorandinnen und Doktoranden dazu bei, dass die Studiengangabsolven-
tinnen und -absolventen sowie die Promovierten beste Ausgangsbedingungen flr ihren weiteren beruf-
lichen Werdegang haben. Insbesondere nach der Promotion ergeben sich aufgrund der zuséatzlichen
wissenschaftlichen Qualifikation vielfaltige berufliche Optionen in Wissenschaft, Wirtschaft und Ge-
sellschaft. Eine passende Qualifizierung einerseits und eine den Fahigkeiten und Neigungen entspre-
chende Selektion der verfiigbaren Karrierewege innerhalb und aul’erhalb der Wissenschaft anderer-
seits sind entscheidend, damit in den jeweiligen Positionen das individuelle Potenzial der Stelleninha-
berinnen und -inhaber bestmdglich ausgeschopft werden kann.

Die UdS sieht es als ihre Aufgabe an, ihre Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der friihen
Phase ihrer Karriereentwicklung bei der Wahl und Planung des individuell passenden Karrierewegs zu
unterstitzen. Dazu gehort einerseits, den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern bei der Analyse
ihrer Potenziale, Neigungen und persdnlichen Umstéande behilflich zu sein. Andererseits zahlt ein In-
formationsangebot Uiber die beruflichen Mdglichkeiten, aber auch die Risiken der verschiedenen Kar-
rierewege zu einem angemessenen Unterstiitzungsprogramm. Gerade der wissenschaftliche Karriere-
weg ist hochkompetitiv und ber einen langeren Zeitraum von der Unsicherheit gepragt, ob das ange-
strebte Karriereziel tatsachlich erreicht wird. Aus diesem Grund legt die UdS Wert darauf, dass ihre
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf Basis umfassender Informationen eine bewusste Ent-
scheidung uber ihren weiteren Berufsweg treffen.

Die Universitat hat vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen die folgenden Leitlinien zum Prozess
der Berufs- und Karriereplanungen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der UdS in friihen
Karrierephasen verabschiedet, die sich sowohl an diese Zielgruppe selbst als auch — im Sinne einer
Beratungsfunktion und einer wichtigen Informationsquelle — an die vorgesetzten bzw. betreuenden
und begleitenden Personen im Umfeld dieser Zielgruppe richten.

1. Mdglichst in einer mittleren oder spateren Phase der Promotion, aber spatestens zwei Jahre nach
Abschluss der Promotion, ist eine bewusste Entscheidung fur den eingeschlagenen bzw. anvisier-
ten Karriereweg innerhalb oder auflerhalb des Wissenschaftssystems getroffen.

2. Die speziell zur Unterstltzung der beruflichen Orientierungsphase von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern in friihen Karrierephasen konzipierten Weiterbildungs- und Informationsange-
bote® werden genutzt. Den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wird die Moglichkeit zur
Teilnahme an den Angeboten in der Dienstzeit eingerdumt.

3. Die Vorgesetzten bzw. Betreuerinnen und Betreuer suchen friihzeitig das Gesprach mit den Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern in friilhen Karrierephasen uber die beruflichen Perspekti-
ven und Mdglichkeiten und unterstiitzen diese durch umfassende Information und Beratung.

4. Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in friihen Karrierephasen werden von den Vorge-
setzten bzw. Betreuerinnen und Betreuern in bestehende Netzwerke und Kooperationen einge-
bunden, um ein mdglichst breites Spektrum an beruflichen Perspektiven zu eréffnen.

5. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in frihen Karrierephasen werden bei der Beantragung
von finanziellen Férderungen fir ihre weitere wissenschaftliche Qualifizierung und internationale
Vernetzung intensiv unterstitzt. Denn hieraus kann sich zum einen eine wichtige Riickmeldung
zu den weiteren Chancen auf dem anvisierten Berufsweg ergeben und zum anderen kann eine
Forderung die finanzielle und inhaltliche Grundlage fiir die Ausgestaltung der weiteren wissen-
schaftlichen Qualifizierung legen.

8 Hierzu zahlen Gruppenworkshops und Einzelberatungen zu den Themen Arbeitsmarkt- und Karriereanalyse,
Karrierewege innerhalb und aulRerhalb der Wissenschaft, Praxisprojekte in Kooperation mit Partnereinrichtungen
auBerhalb der Hochschule, spezielle Themen der persénlichen und beruflichen sowie gender-, diversitats- und
familienorientierten Kompetenzentwicklung und der Orientierung dienende Auslandsaufenthalte.
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Leitlinien der Universitat des Saarlandes fir die Aufnahme
und Foérderung von selbstandigen Nachwuchsgruppenleitungen
Beschlossen durch Préasidium (06.12.2018), Erweitertes Prasidium und Senat (12.12.2018)

Unter Leiterinnen und Leitern selbstandiger Nachwuchsgruppen versteht die UdS jun-
ge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die in hochkompetitiven wettbewerb-
lichen Programmen eigenstandige drittmittelfinanzierte Nachwuchsgruppen eingewor-
ben haben und noch keine (Junior-)Professur innehaben. Hierzu zahlen insbesondere
folgende Férderungen:

» Emmy-Noether-Nachwuchsgruppe
» BMBF-Nachwuchsgruppen

» Helmholtz-Nachwuchsgruppen

» Sofja Kovalevskaja Preis

» ERC Starting Grant

Die Leitung einer Nachwuchsgruppe eréffnet Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in einer relativ
frihen Phase ihrer wissenschaftlichen Karriere die Mdglichkeit, selbstéandig ein eigenes Forschungspro-
gramm zu bearbeiten und weiterzuentwickeln. Eine eigene Arbeitsgruppe unterstiitzt die Erreichung der
Forschungsziele. Nachwuchsgruppen zeichnen sich insofern durch ein hohes Mal? an Eigensténdigkeit und
Verantwortung in Bezug auf Inhalte, Budget und Personal aus.

Die UdS unterstitzt die Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen bei der Durchfuhrung ihrer For-
schungsvorhaben und stellt sicher, dass die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einerseits eigen-
sténdig arbeiten kdnnen und andererseits angemessen in die Strukturen der Fakultat bzw. Fachrichtung
eingebunden sind. Bei aller Eigenstandigkeit, die die Leitung einer Nachwuchsgruppe mit sich bringt, ist
die Nachwuchsgruppenleitung gleichwohl eine Qualifizierungsphase, in der Regel auf dem Weg zur
Ubernahme einer (Lebenszeit-)Professur. Die UdS sieht sich in der Verantwortung, durch die Festlegung
von Rahmenbedingungen einen positiven Verlauf der Qualifizierung zu fordern.

Die UdS verabschiedet vor diesem Hintergrund folgende Leitlinien zur Nachwuchsgruppenleitung:

1) Organisatorische Einbindung

Nachwuchsgruppenleiterinnen und Nachwuchsgruppenleiter sollen ihre Tatigkeiten eigenstandig
ausuiben, vor allem fachlich nicht weisungsgebunden sein und ihr Budget selbstandig verwalten kon-
nen. Gleichwohl sind Nachwuchsgruppen keine unabhéngige Organisationseinheit, sodass es der
Einordnung der Nachwuchsgruppen in die Organisationsstruktur der Fakultit bedarf. Um eine ein-
deutige Regelung bzgl. der Verantwortlichkeiten zu gewéhrleisten, erfolgt die organisatorische Zu-
ordnung in der Regel zu einer Professorin bzw. zu einem Professor, die bzw. der in verwaltungstech-
nischen Angelegenheiten die VVorgesetztenfunktion tibernimmt und den Zugang zur notwendigen Inf-
rastruktur sicherstellt, jedoch nicht die Eigenstandigkeit der Nachwuchsgruppe einschrankt. Eine Zu-
ordnung zum zusténdigen Dekanat ist in Einzelfallen — insbesondere bei fachlich tbergreifenden
Nachwuchsgruppen — méglich. Eine angemessene Einbindung in die akademische Selbstverwaltung
(z.B. Engagement in den universitaren Gremien und Kommissionen) wird vor dem Hintergrund, dass
im Rahmen der Nachwuchsgruppenleitung moglichst vielféltige Erfahrungen erworben werden soll-
ten, fur sinnvoll erachtet und durch zustandige Fakultat aktiv unterstitzt.

2) Lehre und Prafungsrecht

Mit Blick auf die Qualifizierung zur Ubernahme einer (Lebenszeit-)Professur sollen die Leiterinnen
und Leiter von Nachwuchsgruppen friihzeitig Erfahrung in allen Tatigkeitsbereichen einer Professo-
rin/eines Professors sammeln. Daher werden die Leiterinnen und Leiter von selbstandigen Nach-
wuchsgruppen an der UdS in die Lehre der zustdndigen Fakultét in den grundstdndigen und den wei-
terfihrenden bzw. den Staatsexamens-Studiengéngen eingebunden und erhalten vollumféangliches
Prifungsrecht. Die Lehre soll grundsétzlich im Umfang von zwei Semesterwochenstunden erfolgen;
eine Ausweitung des Engagements in der Lehre kann zwischen der Nachwuchsgruppenleitung und


https://www.professoren.tum.de/tum-junior-fellows/bmbf-nachwuchsgruppen/
https://www.professoren.tum.de/tum-junior-fellows/helmholtz-nachwuchsgruppen/
https://www.professoren.tum.de/tum-junior-fellows/sofja-kovalevskaja/
https://www.professoren.tum.de/tum-junior-fellows/erc-starting-grant/
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von selbstandigen Nachwuchsgruppenleitungen

3)

4)

der Fakultétsleitung besprochen werden.

Promotionsrecht

Leiterinnen und Leiter von selbstandigen Nachwuchsgruppen leiten ihre Arbeitsgruppe eigenstandig.
Hierzu z&hlt auch die eigenverantwortliche Betreuung der Mitglieder der Arbeitsgruppe, die in der
Regel Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit dem Qualifikationsziel der Promotion sind. Um
die Eigenstandigkeit der Arbeitsgruppe zu gewahrleisten, wird den Leiterinnen und Leitern von selb-
stdndigen Arbeitsgruppen in Entsprechung und unbeschadet der rechtlichen Bestimmungen in den
jeweils relevanten Ordnungen der Fakultdten das Promotionsrecht fiir die Dauer der Leitung der Ar-
beitsgruppe ubertragen.

Betreuung/Begleitung und Mentorat

Die UdS nimmt den Qualifizierungsaspekt der Leitung einer selbstandigen Nachwuchsgruppe ernst
und bietet ihren Leiterinnen und Leitern von Nachwuchsgruppen ein Begleitprogramm an, das sie ih-
rem individuellen Bedarf entsprechend eigenverantwortlich in Anspruch nehmen kénnen.

a) Mentorat

Leiterinnen und Leiter selbstdndiger Nachwuchsgruppen kdnnen sich zum Austausch und zur Bera-
tung zu Fach- und/oder Fiihrungsthemen eine Mentorin bzw. einen Mentor oder mehrere Mentorin-
nen bzw. Mentoren aus dem eigenen fachlichen Umfeld oder aus einem fachfremden Kontext wahlen
und mit Einverstandnis der gewahlten Person/en der Dekanin bzw. dem Dekan der jeweiligen Fakul-
tat zur Benennung vorschlagen.

b) Zwischenevaluation

Wenngleich von Seiten der Fordereinrichtung in der Regel Zwischennachweise gefordert werden,
kann eine vor Ort auf freiwilliger Basis durchgefiihrte Zwischenevaluation zusatzliche Erkenntnisse
zu mdglichen Entwicklungsbedarfen in den vielféltigen Tatigkeitsfeldern einer Nachwuchsgruppen-
leitung mit Blick auf den eingeschlagenen Qualifikationsweg erbringen. Die UdS bietet den Leiterin-
nen und Leitern selbstandiger Nachwuchsgruppen daher die optionale Mdéglichkeit, eine unverbindli-
che Zwischenevaluation durchzufihren, beispielsweise nach der Halfte der jeweiligen Forderlaufzeit
der Nachwuchsgruppe. Uber den Ablauf der Zwischenevaluation verstandigen sich die Leiterin bzw.
der Leiter der selbstandigen Nachwuchsgruppe und die zustandige Dekanin bzw. der zustandige De-
kan. Zur Orientierung fir den Ablauf kann das Zwischenevaluationsverfahren von Juniorprofessuren
herangezogen werden. Die Zwischenevaluation wird von Professorinnen und Professoren der UdS
oder einer anderen Hochschule durchgefiihrt, die einvernehmlich von der Fakultétsleitung und der be-
treffenden Nachwuchsgruppenleitung festgelegt werden. Optional kdnnen in die Zwischenevaluation
auch Gesprache mit den Mitgliedern der Nachwuchsgruppe einbezogen werden.

¢) Kompetenzentwicklung, Beratung und Information

Die UdS bietet ihren Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leitern ergdnzende und zielgerichtete Wei-
terqualifizierungs- bzw. BeratungsmafRnahmen, die ihre fachliche Tatigkeit und Kompetenzentwick-
lung im jeweiligen Wissenschaftsgebiet komplementieren. Hierdurch sollen die Nachwuchsgruppen-
leitungen optimal auf ihren weiteren wissenschaftlichen Karriereweg vorbereitet werden, wobei auch
die Moglichkeit einer kiinftigen Téatigkeit in Wirtschaft und Gesellschaft — also auRerhalb des originé-
ren Wissenschaftssystems — beriicksichtigt wird. Diese Angebote fiir Nachwuchsgruppenleitungen
werden tiber PROWIS, das Forderprogramm fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler der UdS, bereitgestellt. Sie beinhalten verschiedene Malinahmen zur Karriereorientierung
und Kompetenzentwicklung von Nachwuchsgruppenleitungen und anderen fortgeschrittenen Wissen-
schaftler/inne/n, beispielsweise die Vorbereitung auf Berufungsverfahren zur Erlangung einer Profes-
sur oder fachspezifische Informationen/Beratungen zu den Karriereméglichkeiten innerhalb und au-
Rerhalb des Wissenschaftssystems. Zudem werden fachertbergreifende und fir Fuhrungskréfte in der
Wissenschaft relevante Kompetenzen an die Nachwuchsgruppenleitungen vermittelt, wie etwa Kom-
petenzen in den Bereichen Kommunikation, Personalfiihrung, Projektmanagement, Konfliktmanage-
ment, internationale bzw. interkulturelle Kooperation oder Hochschuldidaktik sowie gender-, diversi-
tats- und familienorientierte Kompetenzen. Neben entsprechenden Gruppenformaten schliel3en diese
MalRnahmen kinftig auch individuelle Beratungen und intensivere Einzelcoachings ein. Dariiber hin-
aus werden im Rahmen der bestehenden Férdermdglichkeiten Auslandsaufenthalte zur Entwicklung
internationaler bzw. interkultureller Kompetenzen unterstiitzt.
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