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Personalentwicklungsplan der Wirtschaftsuniversitat Wien

Der Personalentwicklungsplan baut auf dem Kapitel 6 ,,Personal” des am 13.07.2017 in Kraft
getretenen Entwicklungsplans auf. Als Policy-Papier des fur das Ressort Personal zustandigen
Rektoratsmitglieds dient der Personalentwicklungsplan der Vertiefung und Erweiterung der dort
zum Themenbereich getroffenen Festlegungen und hat deklarativen und selbstbindenden
Charakter. Zugleich sollen auf diese Weise zentrale Aspekte der WU-Personalstrategie allen WU-
Angehdrigen bekannt und zugénglich gemacht werden.

1. Personalstruktur und Karrieremodelle

1.1 Grundlegende WU-Personalstruktur

Die maRgeblichen Grundsétze der Personalpolitik sind im Kapitel ,,Personal® des jeweils aktuellen
WU-Entwicklungsplans festgeschrieben. Im Zentrum dieser Festlegungen steht naturgemaf, dass
die Personalstrategie eng mit der strategischen Zielrichtung der WU korrespondieren muss. Als
universitare Organisation, in der das wissenschaftliche Personal das zentrale Know-how in den
Kernprozessen Forschung und Lehre einbringt und damit das Wissen und das Engagement der
Mitarbeiter/innen die SchlUsselressource der WU darstellt, kommt einem umfassenden,
treffsicheren Personalmanagement eine entscheidende Rolle zu.

In diesem Zusammenhang bemuht sich die WU, wie im Entwicklungsplan skizziert, auch laufend
um eine ideal abgestimmte Relation zwischen Stellen des wissenschaftlichen und des allgemeinen
Personals. So Ubernehmen die Angehdrigen des allgemeinen Personals mit ihren spezifischen
fachlichen Kenntnissen eine Reihe von gesetzlich vorgeschriebenen und/oder aus Management-
und Professionalitatssicht erforderlichen institutionellen Aufgaben und unterstiitzen die
Universitatsleitung auch in der Strategiearbeit. Durch die Ubernahme dieser Verantwortlichkeiten
leisten sie einen entscheidenden Beitrag zur laufenden Weiterentwicklung der WU als eine stetig
moderner werdende Organisation und ermdglichen damit auch, dass sich die Wissenschaftler/innen
mdoglichst weitgehend auf die ihnen zufallenden Kernaufgaben in Forschung, Lehre und Third
Mission konzentrieren kénnen. In diesem Sinn ist flr die WU, neben einer ideal abgestimmten
Relation dieser Stellen, insbesondere auch die gelebte gegenseitige Wertschatzung dieser beiden
Personalgruppen von grol3er Wichtigkeit.

Ebenso waren und sind fur die WU grundlegende personalstrukturelle Zielvorstellungen zu den
Relationen verschiedener wissenschaftlicher Personalkategorien von zentraler Bedeutung: Wie auch
im Entwicklungsplan festgehalten, arbeitet die WU seit vielen Jahren erfolgreich auf das - aufgrund
friherer gesetzlicher Vorgaben - nur in weiterer Zukunft zu erreichende Ziel eines ausgewogenen
Verhéltnisses zwischen unbefristeten und befristeten wissenschaftlichen Stellen hin. Dies erfolgt im
direkten Spannungsfeld zweier grundlegender Zielkategorien: Einerseits ist - soweit mdglich - die
Entwicklung von Karriereperspektiven sowie die Bindung und Sicherung des Know-hows bewéhrter
Mitarbeiter/innen fir die WU wie skizziert von groRer Bedeutung, andererseits muss im Sinne der
wissenschaftlichen Erneuerung sowie der Generationengerechtigkeit in den an der WU vertretenen
Fachern auch zukiinftigen qualifizierten Nachwuchswissenschaftler/inne/n die Chance offen stehen,
an der WU eine wissenschaftliche Karriere zu starten.

Auf dieses fundamentale Spannungsfeld reagiert die WU, wie viele andere Universitaten weltweit,
mit einem System zweier grundlegender wissenschaftlicher Stellenkategorien, Tenured- und
Tenure Track-Positionen?! einerseits sowie Non Tenure Track-Positionen andererseits. Durch die
bereits bei der Stellenausschreibung eindeutig kommunizierte Festlegung, zu welcher der beiden

1 Unter dem Begriff ,Tenured“ werden dabei Positionen verstanden, deren Inhaber/innen bereits ein
unbefristetes Dienstverhaltnis inne haben, wahrend unter ,,Tenure Track” Positionen gemeint sind, bei denen
die zukunftige Erfillung vereinbarter Qualifizierungsziele durch die Stelleninhaber/innen automatisch in ein
unbefristetes Dienstverhaltnis fuhrt, bei denen aber aktuell noch kein unbefristeter Vertrag vorliegt.



Mitteilungsblatt 40. Stiick, Nr. 205, vom 27. Juni 2018

grundlegenden Kategorien die betreffende Stelle z&hlt, herrscht fur alle Kandidat/inn/en von
Karrierebeginn an Klarheit, ob die langfristige Option einer Dauerstelle an der WU besteht oder ob
sie ihre spatere (wissenschaftliche) Karriere an einer anderen Institution fortsetzen werden und
dies daher frihzeitig bei ihren Planungen bericksichtigen sollten. Auskunft dariber, welche Position
als Tenure Track und welche als Non Tenure Track nachbesetzt werden kann, geben die
Personalstrukturplane der einzelnen akademischen Einheiten (vgl dazu im Detail 1.2).

Die WU bedient sich grundsatzlich aller im maf3geblichen Universitats- und Dienstrecht sowie im
Kollektivvertrag angefiihrten Personalkategorien und hat diese haufig auch weiter ausdifferenziert,
wie der folgende Gesamtuliberblick aufzeigt.

1.1.1 Stellenkategorien im wissenschaftlichen Universitatspersonal

= Universitatsprofessorinnen und -professoren: Zu Universitatsprofessor/inn/en kénnen
Wissenschaftler/innen mit einer entsprechend hohen wissenschaftlichen und beruflichen
Qualifikation im ausgeschriebenen Fach berufen werden. Sie sind nach den gesetzlichen
Vorgaben fir die Forschung und die Lehre sowie fur Organisations- und Verwaltungsaufgaben
(inklusive Aufgaben im Bereich der Third Mission) in ihrem Fachgebiet verantwortlich. Die
Stellen kénnen unbefristet oder befristet, in Vollzeit oder Teilzeit ausgestaltet sein; das wird in
der Regel im Zuge der Festlegung des Ausschreibungstextes geklart. Bei Vollzeitstellen umfasst
die Lehrverpflichtung Ublicherweise acht Semesterwochenstunden. In vielen Fallen Glbernehmen
WU-Universitatsprofessor/inn/en zudem Leitungsaufgaben in akademischen Einheiten sowie
Verantwortung fur akademische Programme.

= AuBerordentliche Universitatsprofessorinnen und-professoren, assoziierte
Professorinnen und Professoren, Universitatsdozentinnen und -dozenten: Diese drei
Personalkategorien umfassen ausschliel3lich Mitarbeiter/innen, die ein Habilitationsverfahren
erfolgreich absolviert haben und damit gemeinsam mit den Universitatsprofessor/inn/en zu den
wissenschaftlich hochstqualifizierten Wissenschaftler/inne/n zahlen. Die entsprechenden
Vertrage sind unbefristet und in aller Regel in Vollzeit ausgestaltet. Sie haben Anspruch auf die
Bericksichtigung von Freirdumen fur eigenstandige wissenschaftliche Tatigkeiten. Die
Hauptverantwortung dieser Kategorien liegt in der kontinuierlichen Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre sowie Organisations- und Verwaltungsaufgaben (inklusive
Aufgaben im Bereich der Third Mission), und die Lehrverpflichtung liegt tblicherweise im
Bereich von sechs Semesterwochenstunden fur au3erordentliche Universitatsprofessor/inn/en
und Universitatsdozent/inn/en sowie acht Semesterwochenstunden fir assoziierte
Professor/inn/en. Zahlreiche Angehérige dieser Personalkategorien tbernehmen tberdies
Leitungsaufgaben in akademischen Einheiten sowie Verantwortung fur akademische
Programme.

= Assistenzprofessorinnen und -professoren (gemalfl 8 27 Uni-KV): Zielsetzung der
Assistenzprofessor/inn/en ist die Erreichung der fur eine Tenured-Position oder eine Berufung
erforderlichen hochwertigen wissenschaftlichen Qualifikation in Form der zeitgerechten
Erfullung der Qualifizierungsvereinbarung (QV) sowie die weitere Integration in die
internationale Scientific Community. Zielbereiche einer QV an der WU sind die drei Felder
Forschung, Lehre und Engagement in der universitaren Selbstverwaltung oder der Third
Mission. Assistenzprofessor/inn/en haben Anspruch auf die Beruicksichtigung von Freirdumen
zur Erbringung der in der QV geforderten Qualifikationen. Nach Erfullung der
Qualifizierungsvereinbarung steigen Assistenzprofessor/inn/en automatisch in die Kategorie der
assoziierten Professor/inn/en auf.

= Universitatsassistentinnen und —assistenten Postdoc (Tenure-Track sowie Non-
Tenure-Track): Die Tatigkeit von Universitatsassistent/inn/en Postdoc dient der Vertiefung
und Erweiterung ihrer fachlichen und wissenschaftlichen Bildung - inklusive der Zielsetzung der
erfolgreichen Absolvierung eines einschlagigen Habilitationsverfahren - im Rahmen der
Forschungs- und Lehrtatigkeit sowie der Integration in die jeweilige Scientific Community,
woflur lThnen ausreichende Zeitressourcen einzuraumen sind. Darlber hinaus zahlen
Organisations- und Verwaltungsaufgaben zum Tatigkeitsfeld dieser Kategorie. Die
Dienstverhaltnisse werden in aller Regel als Vollzeitvertrage abgeschlossen. Dabei sind an der
WU zwei Typen von Universitatsassistent/inn/en Postdoc zu unterscheiden, solche im Tenure
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Track und solche im Non Tenure Track (vgl. dazu naher 1.2). In beiden Fallen betragt die
Lehrverpflichtung jeweils vier Semesterwochenstunden.

= Universitatsassistentinnen und -assistenten Praedoc: Die Tatigkeit als
Universitatsassistent/in Praedoc ist die klassische Einstiegsposition fur eine wissenschaftliche
Laufbahn. Sie dient der Vertiefung und Erweiterung der fachlichen und wissenschaftlichen
Bildung inklusive der Zielsetzung des Abschlusses eines einschlagigen Doktorats-/PhD-
Studiums. Universitatsassistent/inn/en kdnnen ein Drittel ihrer Arbeitszeit fur ihre eigene
wissenschaftliche Tatigkeit aufwenden, dartber hinaus z&hlen Organisations- und
Verwaltungsaufgaben zum Tatigkeitsfeld dieser Kategorie. Die Arbeitsvertrage werden in aller
Regel auf sechs Jahre befristet abgeschlossen, und das Beschaftigungsausmaf betréagt
Ublicherweise 30 Wochenstunden. Nach erfolgreich absolvierter Einfuhrung in die Lehre sowie
didaktischer Qualifizierung betragt die Lehrverpflichtung in der Regel zwei
Semesterwochenstunden.

= Senior Lecturers (Postdoc und Praedoc): Senior Lecturers sind wissenschaftliche
Mitarbeiter/innen, die vorwiegend in der Lehre eingesetzt sind. Die Zuordnung solcher Stellen
erfolgt insbesondere in jenen Bereichen, in denen dies aus lehrkonzeptioneller Sicht sinnvoll
erscheint. Dabei sind auf Basis der geplanten Verwendung der Stelle zwei Subkategorien zu
unterscheiden: Stellen der Praedoc-Subkategorie werden meist in den Lehrprogrammen der
Wirtschaftssprachen und der Wirtschaftspadagogik zugeordnet. Senior Lecturers Postdoc
werden hingegen vorwiegend in Bachelor- und/oder Masterstudien eingesetzt; sie decken dabei
in der Regel ein umfassendes Leistungsspektrum im Lehrbereich ab, wirken in der
Administration und im Qualitdtsmanagement der Lehre des Departments mit und leisten
eigenverantwortliche Beitrage zur Lehrentwicklung. Aufgrund dieser erganzenden Aufgaben ist
die vertragliche Lehrverpflichtung der letzteren Kategorie mit 12 Semesterwochenstunden bei
vollem Beschaftigungsausmald etwas niedriger dimensioniert als jene der Praedocs, die mit 16
Semesterwochenstunden festgesetzt ist. Beide Subkategorien erhalten zuerst jedenfalls auf
vier bis sechs Jahre befristete Vertrage, wobei fir die Subkategorie der Postdocs dauerhafte
Entfristungen unter der Voraussetzung verfigbarer Budgetmittel, unveranderter struktureller
Passung der Stelle sowie einer positiven Evaluierung der Lehrleistung méglich sind. Als
Subkategorie der Senior Lecturers Praedoc sind zudem die sogenannten
»Austauschlektor/inn/en“ zu nennen, die insbesondere im Department Fremdsprachliche
Wirtschaftskommunikation eingesetzt sind. Dabei handelt es sich i.d.R. um Native Speakers,
die zumeist halbbeschaftigt fur einen auf drei Jahre befristeten Zeitraum an der WU beschéaftigt
werden.

= Senior Scientists (Postdoc und Praedoc): Diese Kategorie umfasst Mitarbeiter/innen, die
fur eine nicht nur vorubergehende wissenschaftliche Verwendung an der Universitat
aufgenommen werden. An der WU sind dies in aller Regel Personen, die im Rahmen eines
unbefristeten Arbeitsverhaltnisses an wissenschaftlichen Drittmittelprojekten arbeiten. Sie
kénnen je nach der in Betracht kommenden Verwendung Postdoc- oder Praedoc-Vertrage
erhalten. Die Kernaufgaben beinhalten insbesondere die Mitwirkung an Forschungs-,
Verwaltungs- und Organisationsmaflinahmen, die der Organisationseinheit oder dem Projekt
obliegen, der/dem sie zugewiesen ist. Aufgrund der finanziellen Férderung der
Forschungsprojekte durch Dritte besteht fur diese Kategorie in aller Regel keine
Lehrverpflichtung.

= Projektmitarbeiterinnen und —mitarbeiter (Postdoc und Praedoc): Angehérige dieser
Kategorie sind aufgrund der Vorgaben des Uni-KV ausschliel3lich befristet auf die Dauer von
wissenschaftlichen Drittmittelprojekten an der Universitat tatig. Sonst unterscheidet sich das
Profil nicht von jenem der Senior Scientists.

= Studentische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Die Tatigkeit als studentische/r
Mitarbeiter/in kann eine oder mehrere der folgenden Aufgaben beinhalten: Mitwirkung bei
Lehrveranstaltungen und/oder Abhaltung von Tutorien, Mitwirkung bei wissenschaftlichen
Arbeiten, bei der Betreuung von Studierenden oder bei Verwaltungstatigkeiten. Das
woéchentliche Beschéaftigungsausmal fur diese Kategorie ist, ausgenommen der
lehrveranstaltungsfreien Zeit, mit maximal 20 Stunden festgelegt, und die
Gesamtbefristungsdauer darf vier Jahre nicht Uberschreiten. Solche Arbeitsverhaltnisse enden
ggf automatisch mit Abschluss des Semesters, in dem das (fur die in Betracht kommende
Verwendung vorgesehene) Master-/Diplomstudium abgeschlossen wird.
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= Lektorinnen und Lektoren: In dieser Kategorie sind teilzeitbeschaftigte Mitarbeiter/innen
zusammengefasst, die ausschliel3lich mit der Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen und den
damit in Zusammenhang stehenden Aufgaben betraut sind. Haufig werden dazu
Fachexpert/inn/en aus der Praxis und frihere WU-Universitatsassistent/inn/en herangezogen,
die eine fur die Lehrtatigkeit erforderliche Qualifikation aufweisen. Lektor/inn/en kénnen an der
WU mit Lehre im Ausmal von maximal vier Semesterwochenstunden beauftragt werden, und
erhalten jeweils auf die Dauer eines Semesters befristete echte oder freie Dienstvertrage.
Echte Lektor/inn/endienstverhaltnisse, die direkt aufeinanderfolgend abgeschlossen wurden,
dirfen dabei ununterbrochen nicht langer als acht Jahre andauern.

= Zuséatzliche Personalkategorien: Neben den oben beschriebenen Personalkategorien sind
noch einige zusatzliche Kategorien an der WU gebréauchlich, die gemeinsam haben, dass sie auf
die Zeit vor der Vollrechtsfahigkeit zuriickgehen, 6ffentlich-rechtlichen Charakters sind und in
der jetzt geltenden Rechtsstruktur nicht mehr neu vergeben und besetzt werden kénnen. Dies
umfasst die Kategorien der beamteten Assistenzprofessor/inn/en, der wissenschaftlichen
Beamt/inn/en sowie der wissenschaftlichen Vertragsbediensteten. Alle Inhaber/innen dieser
Stellen weisen dauerhafte Dienstverhaltnisse auf, sodass diese Kategorien an der WU noch fur
einen langeren Zeitraum in Verwendung stehen werden. Fir besonders qualifizierte
Wissenschaftler/innen sowie Angehérige des allgemeinen Personals, die nach ihrer
Emeritierung oder Pensionierung aus Sicht ihres Departments oder des Rektorats in einer
neuen Rolle weiter an der WU tatig sein sollen, wurden die beiden Kategorien der Senior
Professor/inn/en sowie der Senior Experts neu eingefuhrt.?

1.1.2 Personalstruktur und Funktionszuordnung im allgemeinen Universitatspersonal

Die Funktionen und Aufgaben des allgemeinen Personals sind aufRerst divers und vielschichtig. Ein
gemeinsamer Kern, der diese Funktionen verbindet, liegt im grundlegenden Servicecharakter. Dies
wird nochmals deutlicher, wenn die beiden grof3en Bereiche betrachtet werden, in denen
Mitarbeiter/innen des allgemeinen Personals tatig sind: Zum einen in einer Reihe von
spezialisierten und mit Management- sowie Supporttétigkeiten beauftragten
Dienstleistungseinheiten und zum anderen innerhalb der Departments in der direkten Kooperation
mit und Unterstltzung von Wissenschaftler/inne/n und Studierenden. Gerade die Funktionen im
letzteren Bereich wurden an der WU in den vergangenen Jahren deutlich ausgebaut, damit viele
der in den Departments und Instituten anfallenden Verwaltungs- und Managementprozesse durch
darauf spezialisierte Mitarbeiter/innen abgedeckt werden kénnen. Diese gewinnen damit an
Effizienz und entlasten auch die Wissenschaftler/innen im Hinblick auf ihre Kernaufgaben.

Um der oben skizzierten Diversitat gerecht zu werden und zugleich die Personalstruktur
annaherungsweise abzubilden, hat der Uni-KV fir das allgemeine Personal ein grobes Schema mit
insgesamt acht Verwendungsgruppen festgelegt. Jede der im allgemeinen Personal bestehenden
Funktionen — an der WU sind das mehr als 200 - ist nach der Art der darin vorwiegend ausgeubten
Tatigkeit und je nach Zutreffen der festgelegten Einreihungskriterien einer dieser
Verwendungsgruppen zuordenbar.

Aufgrund der grof3en Vielfalt und des weitgehenden Spezialisierungsgrads vieler Funktionen im
allgemeinen Personal hat die WU fir die komplexe Aufgabe der Einreihung jeder der mehr als 200
Funktionen in eine der acht Verwendungsgruppen ein eigenstandiges analytisches
Stellenbewertungssystem entwickelt und wendet dieses seit vielen Jahren an.

Ziel dieses Systems ist, grundsétzlich schwierig miteinander zu vergleichende Funktionen in so
verschiedenen Bereichen wie z.B. Instituts- oder Lehrprogrammmanagement, IT, Bibliothek,
Finanzwesen oder Marketing durch die Anwendung von einheitlichen Kriterien und
Bewertungsmalstaben in standardisierter, transparenter und begriindbarer Weise vergleichbar zu
machen. Dazu wurden von der WU insgesamt neun Kriterien definiert, die fur jede einzureihende
Funktion jeweils einzeln evaluiert und bewertet werden. Diese Kriterien fokussieren z.B. auf das fur

2 Alle Rahmenbedingungen, Voraussetzungen und Details zu diesen beiden Senior-Positionen sind dem WU
Memo Artikel ,,Aktives Altersmanagement an der WU“ zu entnehmen, der sich unter

https://swa.wu.ac.at/news/wu-memo/online/Lists/Beitraege/Post.aspx?ID=1396 findet.
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die erfolgreiche Ausubung einer Funktionsaufgabe jeweils erforderliche Ausmal an formalen
»~Kenntnissen/Wissen* und einschlagigen beruflichen ,Erfahrungen”, auf den ,Ergebniseinfluss*
einer Tatigkeit oder auf die damit verbundene ,,Aufgabenkomplexitat” oder ,,Risikokomponente“.

Mit der konkreten Umsetzung dieses Analysesystems ist eine Bewertungskommission betraut. Die
Kommission setzt sich aus stimmberechtigten WU-Angehdrigen, sowohl der Arbeitgeber/innen- als
auch der Arbeitnehmer/innenseite, zusammen und wird von einem/einer externen
Gehaltsexperten/-expertin ohne Stimmrecht beraten. Bewertungen von Funktionen werden dabei
ausschlieBllich im Beisein der zustandigen Fuhrungskraft durchgefiihrt. Die Kommissionsergebnisse
haben Vorschlagscharakter fir das Rektorat, das auf dieser Basis dann final Gber die Bewertung
der spezifischen Funktionen und die Einordnung in die Verwendungsgruppenliste entscheidet.

Uber die auf diese Weise etablierte Personalstruktur im allgemeinen Personal soll zugleich
sichergestellt werden, dass der Anforderungsgrad einer Funktion im Zentrum des
Einreihungssystems steht und in der Folge alle im Kern gleich anfordernden Funktionen
kollektivvertraglich moglichst gleich eingestuft und bezahlt sind.

1.2 Karrieremodelle fur das wissenschaftliche Personal

Wie schon einfihrend skizziert, steht im Kern der Personalstruktur und der daran gekntipften
Karrieremodelle des wissenschaftlichen Personals das Dilemma, dass einer erfolgreichen Universitat
vermutlich gleichzeitig ein geeignetes Mal an personeller Kontinuitat sowie an laufender
Erneuerung gelingen sollte. In der dsterreichischen Universitatslandschaft haben sich dazu - seit
Erwerb der Vollrechtsfahigkeit - alle Universitaten des international weit verbreiteten Systems von
Tenure Track- und Non Tenure Track-Positionen bedient, auch wenn sich die Detailumsetzungen
unterscheiden. Der spater in Kraft getretene Uni-KV hat dem durch die Einfihrung eigens daflr
geschaffener Instrumente wie insbesondere der ,,Qualifizierungsvereinbarung“ Rechnung getragen.
Die WU war Pionierin in diesem Feld und hat sich bereits in einem die Vollrechtsfahigkeit
vorbereitenden, umfassenden Organisationsentwicklungsprozess (,,ALFA*) auf die Etablierung von
Tenure Track-/Non Tenure Track-Strukturen® festgelegt.

Im Rahmen des Tenure Track-/Non Tenure Track-Systems wird im Vorhinein nach definierten WU-
weiten Regeln (vlg dazu naher unten) festgelegt, welche Stellen einer akademischen Einheit* bei
Freiwerden unbefristet und welche befristet nachbesetzt werden kénnen. Die damit einhergehende
Berechenbarkeit solcher grundsatzlich zentral getroffener Nachbesetzungsentscheidungen schafft
zum einen fur die FUhrungskréfte in den Instituten und Departments viel Sicherheit fur ihre
langfristigen Personalplanungen. Zum anderen macht sie fiir Bewerber/innen auf wissenschaftliche
Stellen bereits zum Zeitpunkt der Stellenausschreibung deutlich, ob eine konkrete Position ggf.
eine Dauerperspektive an der WU bietet oder fiir einen befristeten Zeitraum vorgesehen ist und
danach eine Karrierefortsetzung an einer anderen (wissenschaftlichen) Institution zu planen ist.
Dies verschafft auch frihestmdoglich und verlasslich Auskunft dartber, auf welche jeweiligen
Bezugssysteme sich die Wissenschaftler/innen konzentrieren und ausrichten sollten und ist daher
ein entscheidender Transparenzbeitrag fur die eigene mittel- und langfristige Karriereplanung.

Wie im Entwicklungsplan als Zielvorgabe festgeschrieben, strebt die WU ein ausgewogenes
Verhaltnis zwischen unbefristet angelegten Stellen einerseits und befristeten Stellen andererseits
als langfristige Zukunftsvision an. Da die einzelnen akademischen Einheiten sich aber vielfach
hinsichtlich GroRe, Stellenkategorien und anderen Strukturvariablen unterscheiden, muss in diesem
Zusammenhang die Frage beantwortet werden, wie ein solches ausgewogenes Verhaltnis im
Einzelfall zu definieren ist. Die im angesprochenen ALFA-Prozess mit dem Thema befasste, aus
Mitgliedern aller Kurien bestehende Arbeitsgruppe hat dafur folgenden fiktiven Beispielfall erlautert:
Einer akademischen Einheit sind neben einer oder einem berufenen Professor/in drei Postdoc-

3 Wenn in der Folge von ,, Tenure (Track)“-Positionen die Rede ist, dann sind das Stellen, die entweder mit
Wissenschaftler/inne/n besetzt sind oder besetzt werden kénnen, die noch auf Tenure Track sind (weil sie
beispielsweise ihre Qualifikationsvereinbarung erst erfillen missen), oder die mit Wissenschaftler/inne/n
besetzt sind, die bereits Tenure haben (weil sie beispielsweise ihre Qualifizierungsvereinbarung bereits erfullt
haben).

4 Damit sind die jeweiligen, den Departments untergeordneten Einheiten und nicht die Departments selbst
gemeint.
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Stellen zugewiesen. Geht man davon aus, dass der/die Professor/in unbefristet gestellt ist, soll eine
der Postdoc-Stellen ebenfalls fur eine Tenure (Track)-Position zur Verfugung stehen. Die beiden
anderen Postdoc-Stellen sollen dann nur befristet, als Non Tenure Track-Stellen besetzt werden.
Wenn man die Professor/inn/enstelle, mit der im Regelfall Tenure verbunden ist,
konsequenterweise auch als ,Postdoc-Aquivalent* (PDA) zahlt, verfiigt diese fiktive akademische
Einheit somit Giber vier PDA. Davon kénnen zwei als Tenure (Track)- und zwei als Non Tenure
Track-Positionen besetzt werden. Das ,,ausgewogene Verhaltnis* zwischen Tenure (Track)- und Non
Tenure Track-Positionen betragt auf diese Weise 50:50.

Nicht jeder akademischen Einheit sind (einschlie3lich des/der berufenen Professors/Professorin)
vier Postdoc-Aquivalente zugewiesen: Zahlreiche akademische Einheiten der WU sind kleiner,
wenige sind - vor allem aus historischen Griinden — groRRer. Dies fuhrt - angesichts der bewahrten
Praxis, Tenure Track-Stellen ausschlieBlich als Vollzeitstellen auszuschreiben - dazu, dass in vielen
Fallen schon rechnerisch keine exakte 50:50-Relation zwischen unbefristeten und befristeten
Stellen erreichbar ist. Fir diese Falle wurden in Umsetzung der ALFA-Beschlisse von Rektorat und
Departmentverantwortlichen die langfristig wiinschbaren Relationen zwischen Tenure Track- und
Non Tenure Track-Stellen in Bezug auf die einzelnen akademischen Einheiten wie folgt festgelegt:

=  Akademische Einheiten mit 1,0 bis 2,5 Postdoc-Aquivalenten (inkl. der berufenen
Professor/innen) kénnen zusatzlich zur Professur keine weitere Stelle als Tenure Track-Stelle
besetzen;

= Akademische Einheiten mit 3 bis 5 Postdoc-Aquivalenten (inkl. der berufenen Professor/inn/en)
konnen zusatzlich zur Professur eine weitere Stelle als Tenure Track-Stellen verwenden;

= Akademische Einheiten mit 5,5 oder mehr Postdoc-Aquivalenten (inkl. der berufenen
Professor/inn/en) kédnnen zusatzlich zur Professur zwei dieser Stellen als Tenure Track-Stellen
besetzen.

Diese Festlegungen wurden mit der gleichzeitigen EinfUhrung von WU-weiten
Personalstrukturplanen, deren jeweiliger Bezugspunkt die einzelne akademische Einheit ist,
operationalisierbar gemacht. Die Plane geben fur jede akademische Einheit eines Departments im
Detail dartber Auskunft, wie sich der aktuelle Stand der besetzten Tenure Track-Stellen zu diesen
langfristig wiinschbaren Relationen verhalt und wann voraussichtlich die nachste Tenure Track-
Stelle ausgeschrieben werden kann. Die Personalstrukturpldne werden aufgrund ihrer Funktion als
malRgebliche Planungsunterlage von der Personalabteilung monatlich aktualisiert und den
Departmentvorstandinnen und -vorstianden zugesandt. Eine Ubersicht, wie viele Tenure Track-
Stellen in den einzelnen Departments aktuell zur Besetzung zur Verfiigung stehen und/oder wie
viele dieser Positionen pro Department in den nachsten jeweils sechs Jahren potenziell verfligbar
werden, findet sich im Anhang dieses Dokuments.

Dieses an der WU angewendete grundlegende System wurde im Sinne der Erh6hung der Flexibilitat
und der weiter verbesserten Anpassung an spezifische Herausforderungen bereits in vielen
Detailpunkten fortentwickelt, und diese kontinuierliche Weiterentwicklung soll auch in Zukunft
konsequent fortgesetzt werden. Auch bei allen zukiinftigen Flexibilisierungsschritten bleibt es
zwingende Voraussetzung, dass die konkreten dezentralen Umsetzungsvarianten konsensual
erfolgen und Interessen des Lehr- und Forschungsbetriebs gewahrt bleiben. Flexibilisierungen der
Anwendungsregeln der Personalstrukturpléane sind inzwischen auch deshalb leichter méglich
geworden, weil die WU auf ihrem langen Weg zu einer ausgewogenen Personalstruktur dank der
inzwischen seit Uber einem Jahrzehnt praktizierten Anwendung der im ALFA-Prozess festgelegten
Regeln bereits deutlich vorangekommen ist.

Als solche flexibilisierenden Schritte sind bspw. bereits festgelegt, dass das fir Personal zusténdige
Rektoratsmitglied die budgetneutrale Ausschreibung und Besetzung einer Tenure Track-Stelle ggf.
auch bereits ein oder mehrere Jahre vor dem Ausscheiden des/der aktuellen Stelleninhabers/-
inhaberin genehmigen kann. Dies wird v.a. dann der Fall sein, wenn eine vorausschauende
Personalplanung fir ein Department oder groRere Einheiten ergibt, dass im Bereich sonst - etwa
wegen bevorstehenden Pensionierungen mehrerer Tenured-Stelleninhaber/innen - ein groRer
Know-how-Abfluss droht. Eine solche vorgezogene Besetzung einer Tenure Track-Stelle kbnnte
aber z.B. auch genehmigt werden, wenn in einer bestimmten akademischen Einheit zwar aktuell
keine besetzbare Tenure Track-Stelle zur Verfigung steht, das entsprechende Department aber
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Uber eine ausreichende Anzahl solcher Stellen verfugt. Ebenfalls mdéglich ist bspw. das Ausleihen
oder Tauschen von freien Tenure Track-Stellen zwischen Einheiten desselben Departments.

In naherer Zukunft kdnnte den Departments erganzend auch die Option er6ffnet werden - wobei
dies dann im Einzelfall naturgeman breiter zu diskutierende Anderungen des Entwicklungsplans
erfordern kann und auch die Ubereinstimmung mit den strategischen Zielsetzungen der
Universitatsleitung voraussetzt - eine vakant werdende Professor/inn/enstelle in zwei Postdoc-
Tenure Track-Stellen umzuwandeln. Verbunden mit dem Instrument einer
Qualifizierungsvereinbarung kénnten die so gewonnenen Mitarbeiter/innen bei erfolgreichem
Abschluss ihrer QV nach sechs Jahren ebenfalls in die Professor/inn/enkurie aufsteigen, womit ein
Department eine strukturelle Hinwendung zu einem starker an anglo-amerikanischen Standards
orientierten Faculty-Modell vorantreiben kdnnte.

Ebenfalls nachgedacht werden kdnnte bspw. auch dartber, ob vorzeitige Besetzungen von Tenure
Track-Stellen ermdglicht werden sollen, wenn die betreffende Einheit Giber bedeutende Drittmittel

verfligt und darstellen kann, dass die Position so lange Uber Drittmittel finanziert werden kann, bis
dann eine freie Tenure Track-Globalbudgetstelle verfigbar wird.

Zuletzt sollten fur die nédhere Zukunft auch jene Einzelfélle an den Departments und Instituten
angesprochen werden, bei denen mehrere zur Verfiigung stehende Tenure Track-Stellen
langerfristig nicht als solche besetzt werden. Dafur kann angesichts der Vielschichtigkeit der
Rahmenbedingungen eine Reihe von Griinden vorliegen, wie z.B. die spezifische
Arbeitsmarktsituation eines Bereichs, die Struktur des Fachs oder sehr langfristig orientierte
Personalplanungen. Angesichts der Zielvorstellung des ,,ausgewogenen Verhéltnisses* kdnnte dann
in Féllen, in denen eine als Tenure Track verfligbare Stelle stattdessen als Non Tenure Track
ausgeschrieben werden soll, die Fuhrungskraft um eine nachvollziehbare schriftliche Begriindung
gebeten werden. So lieRen sich der individuelle Spielraum und die Berlcksichtigung spezifischer
Rahmenbedingungen weiterhin wahren, gleichzeitig kdnnte eine strukturierte Begriindungsschleife
aber dabei helfen, Reflexionsgrad und Transparenz derartiger Personalstrukturentscheidungen ggf.
noch weiter zu steigern, insbesondere vor dem Hintergrund des Ziels eines ausgewogenen
Verhaltnisses zwischen befristet und unbefristet beschaftigtem wissenschaftlichen Personal.

In jedem Fall kann unter der Pramisse der Bewahrung bewéahrter Grundstrukturen davon
ausgegangen werden, dass die WU das Tenure Track-System im beschriebenen Sinn und im Dialog
mit den Departments fortlaufend weiterentwickeln wird.

1.2.1 Tenured- und Tenure Track-Positionen

Wie oben ausgefuhrt, sind Tenure (Track)-Positionen sowohl ein wesentliches Fundament fur die
kontinuierliche Erbringung von qualitativ hochwertigen, international kompetitiven Forschungs- und
Lehrleistungen als auch fur die - soweit mdglich - Verfligbarkeit von internen Karriereperspektiven
far Nachwuchswissenschaftler/innen. Sie mildern das mit der Erbringung hochspezialisierter
wissenschaftlicher Leistungen verbundene Spezialisierungsrisiko und tragen entscheidend zu einem
im universitdren Betrieb notwendigen Mal} an personeller Kontinuitat bei. Tenure Track-Positionen
ermoglichen bei zeitgerechter Erbringung der geforderten Qualifikationen einen durchgangigen
wissenschaftlichen Karriereverlauf und ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis.

Tenure (Track)-Positionen sind grundsatzlich, wenn auch teils unter sehr spezifischen
Rahmenbedingungen, fur die Personalkategorien der Universitatsprofessor/inn/en, der
auB3erordentlichen Universitatsprofessor/inn/en, der assoziierten Professor/inn/en, der
Assistenzprofessor/inn/en, der Universitatsassistent/inn/en Postdoc, der Senior Lecturers Postdoc
sowie der Senior Scientists Postdoc moglich.

Fur die Kategorie der Universitatsassistent/inn/en Postdoc fiihrt der Weg in eine allfallige Tenure
(Track)-Position seit jeher Uber das kollektivvertragliche Instrument der
Qualifizierungsvereinbarung (QV). Im Zuge der UG-Novelle 2015 hat der Gesetzgeber einerseits
per Stichtag die Einstiegsbedingungen in dieses Instrument verscharft, es andererseits aber
aufgewertet, indem die Postdocs, mit denen nach diesem Stichtag eine QV abgeschlossen wird, mit
deren Erfiillung organisationsrechtlich automatisch der Kurie der Professor/inn/en zugeordnet
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werden. Damit wurde fur Postdocs auf Tenure Track-Stellen erstmals ein durchgangiger
Karrierepfad etabliert, der bis in die Professor/inn/enkurie fuhrt.

Die WU hat im Zuge dessen neben der neu gestalteten QV auch ein weiteres personalpolitisches
Instrument eingefuihrt, die Entwicklungsvereinbarung (EV).% Wie durch die QV soll auch durch die
EV mittels Festlegung grundlegender Entwicklungsziele eine dauerhafte Beschaftigungsmoglichkeit
an der WU eré6ffnet werden; im Fall einer Erfullung der EV erfolgt allerdings kein Wechsel der
organisationsrechtlichen Personalkategorie. Die beiden Instrumente QV und EV unterscheiden sich
auf samtlichen personalpolitisch relevanten Ebenen, so etwa bei den Rahmenbedingungen und
Inhalten der Stellenausschreibung, beim Ablauf des Auswahlverfahrens, bei den Voraussetzungen
fur das Anbot einer QV oder EV, bei den Inhalten und Zielen der entsprechenden Vereinbarung, bei
den Funktionsinhalten und dem Funktionstitel nach Erfullung der Vereinbarung sowie bei den
Gehaltsstrukturen. Durch die erganzende EinfUhrung der EV wurde, aufgrund ihrer flexibleren
Anwendungsstrukturen, ein wichtiger weiterer Karrierepfad geschaffen, der zusatzlichen
Mitarbeiter/inne/n eine dauerhafte Perspektive an der WU eréffnet. Fur die Departments der WU
besteht eine Wahimdglichkeit, ob sie in ihrem Fachbereich beide oder nur eines dieser Instrumente
anwenden mdchten.

Ergédnzend soll in nachster Zeit eine Diskussion eingeleitet werden, ob die EV nicht auch der
drittmittelfinanzierten Kategorie der Senior Scientists Postdoc unter bestimmten
Rahmenbedingungen eine zuséatzliche Karriereperspektive eréffnen konnte. Da diese
Mitarbeiter/innen bereits Uber unbefristete Drittmittelarbeitsvertrage verfiigen und damit die
entsprechenden Finanzierungsvoraussetzungen vorliegen, kdnnte das fur Personal zustandige
Rektoratsmitglied mit ihnen auf Antrag der Verantwortlichen im Department, Forschungsinstitut
oder Kompetenzzentrum sowie des/der jeweiligen direkten Fuhrungskraft eine
Entwicklungsvereinbarung abschliel3en. Mit der erfolgreichen Erfulllung einer EV kénnte
Angehdrigen dieser Kategorie damit ein zusatzlicher struktureller Karriereschritt eréffnet werden,
der die Attraktivitat solcher Dauerpositionen erhéhen kdnnte.

Auch fur Senior Lecturers Postdoc, die sich in der Lehre nachdrucklich bewéhrt haben und eine
dauerhafte Position an der WU anstreben, besteht auf Antrag des betreffenden Departments die
grundsatzliche Moglichkeit auf eine Entfristung ihrer Stelle. Voraussetzung fir die positive
Behandlung eines solchen Antrags ist zum einen, dass die fir eine dauerhafte Stelle erforderlichen
Budgetmittel vorhanden sind und dass die Stelle noch auf lange Sicht im entsprechenden Bereich
strukturell benétigt wird; Uber das Vorliegen dieser Voraussetzungen entscheiden die fur Personal
sowie Lehre zustdndigen Rektoratsmitglieder. Im Falle einer positiven Entscheidung kann in der
Folge durch das Department gemeinsam mit dem fir Lehre zustandigen Rektoratsmitglied ein
Lehrevaluierungsverfahren® eingeleitet werden. Ein erfolgreich absolviertes Evaluierungsverfahren
fahrt anschlieBend zum Abschluss eines unbefristeten Arbeitsvertrags mit dem/der Senior Lecturer
Postdoc.

Wie im Entwicklungsplan festgehalten, wird die WU zudem - zwar nicht in der
Leistungsvereinbarungsperiode 2019-2021, aber langfristig - auch die durch die UG-Novelle 2015
eingerdumte Moglichkeit nitzen, vereinfachte Berufungsverfahren gemaR § 99 (4) UG
durchzufuhren. Damit wird hoch qualifizierten Mitarbeiter/inne/n eine grundsétzliche Chance
eroffnet, mit diesem Verfahren zu Universitatsprofessor/inn/en bestellt zu werden. Die
Entscheidung, wer eine solche Professur erhalt, wird im Wege eines internen, kompetitiven
Ausschreibungsverfahrens getroffen; alle weiteren Details werden im Wege der bewéhrten internen
Entscheidungsprozesse zum gegebenen Zeitpunkt festzulegen sein.

1.2.2 Non Tenure Track-Positionen

Non-Tenure-Track-Positionen dienen dem wissenschaftlichen Nachwuchs insbesondere zur
Vertiefung und Weiterentwicklung der wissenschaftlichen Kompetenzen und Erfahrungen an einer
international hoch angesehenen wirtschaftswissenschaftlichen Universitat und zur Vorbereitung
einer spateren Bewerbung auf dem nationalen oder internationalen externen Arbeitsmarkt.

5 Samtliche Details zu QV und EV sind in der entsprechenden Leitlinie des fur Personal zustandigen
Rektoratsmitglieds umfassend beschrieben.
% vgl. dazu naher die entsprechenden Vorgaben des fiir Lehre zustandigen Rektoratsmitglieds.
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Non Tenure Track-Positionen sind fur die allermeisten unter 1.1.1 ausgewiesenen
Personalkategorien moéglich - mit Ausnahme der aul3erordentlichen Universitatsprofessor/inn/en,
der assoziierten Professor/inn/en und der Assistenzprofessor/inn/en, die per definitionem eine
Tenure (Track)-Position inne haben - und fir manche Personalkategorien sind ausschlielich Non
Tenure Track-Positionen vorgesehen, so fur die allermeisten Praedoc- und Drittmittel-
Personalkategorien sowie alle studentischen Mitarbeiter/innen und Lektor/inn/en.

Die zahlenmé&Rig weitaus groRte Non Tenure Track-Personalkategorie ist jene der
globalbudgetfinanzierten Universitatsassistent/inn/en Praedoc. Im Sinne der Karriereférderung
dieser Mitarbeiter/innen vergibt die WU fir diese Kategorie - im Unterschied zu nahezu allen
anderen dsterreichischen Universitaten - grundsétzlich Sechsjahres-Vertrage. Die dahinterstehende
personalpolitische Zielsetzung ist, dass die Praedoc-Mitarbeiter/innen ihr Dissertationsstudium in
der uUblichen Zeit von rund vier Jahren abschlieBen und dann bis zu zwei zuséatzliche Jahre zur
Verfugung haben, um ihre Aussichten auf den Arbeitsmarkten durch Forschungspublikationen und
weitere wissenschaftliche Leistungen mafRgeblich zu verbessern. Zudem erlaubt dieser ausgedehnte
Vertragszeitraum auch eine intensivere und nachhaltigere Involvierung in die selbsténdige
universitare Lehre sowie die Ubernahme ergénzender Aufgaben an den Instituten, die jeweils auch
bedeutend zur Forderung der Arbeitsmarktsituation beitragen kénnen. Letztlich erhéht dies die
Chancen der Praedoc-Mitarbeiter/innen auf hochkaratige Anschluss-Dienstverhaltnisse nach Ende
ihrer WU-Téatigkeit, was sowohl fur die weitere (wissenschaftliche) Karriere der Mitarbeiter/innen
als auch die Reputation der WU groR3e Vorteile mit sich bringt.

Aber nicht nur fur die Universitatsassistent/inn/en Praedoc, sondern fir alle (wenn auch
zahlenméaRig meist viel kleineren) Non Tenure Track-Personalkategorien ist es der WU wichtig,
Unterstutzung fur ein bestmogliches Placement nach dem Ende des WU-Vertrags zu leisten (vgl.
dazu im Detail unter 2.6). Dies ist zum einen eine grundséatzliche Aufgabe der Departments und
Institute und der dort tatigen Fuhrungskréfte, die die betreffenden Mitarbeiter/innen und deren
individuelle Fahigkeiten, Ziele und Perspektiven am besten kennen. Diesen Aufgaben wird in den
dezentralen Einheiten haufig in sehr gewissenhaftem Ausmal und mit gro3en Erfolgen
nachgekommen, und in jenen Bereichen, in denen es dabei noch Verbesserungspotential gibt, soll
dieses bestmdoglich gehoben werden. Zum anderen dienen dem auch Unterstitzungsmafnahmen
der Personalabteilung und der Personalentwicklung, insbesondere auch jene Angebote, die im
Rahmen der WU-weiten internen Weiterbildung fur alle Mitarbeiter/innen offen stehen sowie
spezifizierte Karrierebegleitungs-Programme, wie sie aktuell fur die Gruppe der
Universitatsassistent/inn/en Postdoc Non Tenure-Track sowie Tenure Track angeboten werden.
Mittel- und langfristige Zielsetzung ist, diese Karrierebegleitungsangebote auszuweiten und auch
fur weitere Personalkategorien, insbesondere die Universitatsassistent/inn/en Praedoc, zu
etablieren. Auf diese Weise kommt die WU ihren Verpflichtungen und Zielen als Arbeitgeberin auf
diesem Feld entscheidend naher.

1.3 Karrieremodelle fur das allgemeine Personal

Wie bereits im Entwicklungsplan festgeschrieben, kommt den Mitarbeiter/inne/n des allgemeinen
Universitatspersonals, sowohl in den Dienstleistungseinrichtungen als auch in den Departments und
Instituten, eine Reihe von bedeutenden Aufgaben zu, die fur die Erreichung der strategischen Ziele
der WU maligeblich sind. Die Zusammenarbeit mit dem wissenschaftlichen Personal erfolgt im
Sinne einer klaren Aufgabenteilung, derzufolge sich die beiden Gruppen auf ihre spezifischen
Kernaufgaben konzentrieren und damit den jeweils gréRtmdglichen Beitrag zum Gesamterfolg der
WU leisten kdnnen. Dabei haben die allgemeinen Mitarbeiter/innen in den akademischen Einheiten
- in vielerlei Rollen - einen wesentlichen Anteil an Organisation, Verwaltung und reibungslosen
internen Prozessen, und die Mitarbeiter/innen der Dienstleistungseinrichtungen tragen durch ihr
fachliches Know-how in den notwendigen Supportprozessen zu einer gelingenden
Gesamtaufgabenerfillung der Universitat bei. In beiden Fallen erméglichen die Mitarbeiter/innen
des allgemeinen Personals den Wissenschaftler/inne/n unter anderem jene weitgehende
Konzentration auf ihre Kernaufgaben, die fur Spitzenleistungen in Lehre, Forschung und Third
Mission unverzichtbar ist.
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In den Jahren seit der Vollrechtsfahigkeit der Universitdten hat sich bei vielen Aufgaben und den
darauf beruhenden Funktionen des allgemeinen Personals eine enorme Entwicklung vollzogen.
Waren vor der Autonomie noch eine Reihe von Funktionen, insbesondere in den zentralen
Dienstleistungseinheiten, stark auf Verwaltungs- und Berichtsaufgaben fir das
Wissenschaftsministerium ausgerichtet, haben sich danach die gesetzlichen und
innerorganisationalen Verantwortlichkeiten rapide vermehrt. Dadurch sahen sich viele
Verantwortliche ebenso wie die Mitarbeiter/innen in diesen Bereichen drastisch veranderten und
gestiegenen Anforderungen und Erwartungen ausgesetzt. Dies zog naturgemaf einen massiven
Entwicklungsdruck und -schub nach sich, der eine verstarkte Ausdifferenzierung vieler Aufgaben-
und Jobprofile im allgemeinen Personal mit sich brachte. Die entsprechenden Umbaumalnahmen
bestimmten fir einen langen Zeitraum die Arbeitsstrukturen der betroffenen Abteilungen und
Mitarbeiter/innen entscheidend, und dieser Prozess hat sich erst in den letzten Jahren mit dem
Erreichen vieler Entwicklungsziele wieder beruhigt. Betrafen diese Entwicklungen in der Anfangszeit
starker die Dienstleistungseinheiten, lag der Schwerpunkt in spateren Phasen auf dem Auf- und
Ausbau professioneller Management- und Supportstrukturen in den Departments und den grof3en
Lehrprogrammen, damit eben die im Entwicklungsplan formulierte Zielsetzung - der weitgehenden
Konzentrationsmoglichkeit der Wissenschaftler/innen auf Leistungen in Lehre, Forschung und Third
Mission - erreichbar wird.

Als Ergebnis dieser Professionalisierungsphasen sind im allgemeinen WU-Personal inzwischen mehr
als 200 laufend adaptierte, ausdifferenzierte Jobprofile entstanden, die in sehr schlanke und flache
Hierarchiestrukturen eingeordnet sind. Dabei haben die skizzierten Ausdifferenzierungsprozesse zu
einer deutlichen Vermehrung von inhaltlich hoch anspruchsvollen Funktionen und damit zur
Auspragung einer breiten Schicht von hochwertig ausgebildeten, spezialisierten Fachexpert/inn/en
gefuhrt.

Diese beschriebenen Prozesse formen folgerichtig gleichzeitig die Chancen und Grenzen der
Karriereentwicklung des allgemeinen Personals an der WU. Aufgrund der in aller Regel flachen
Hierarchien existiert nur eine vergleichsweise geringe Zahl von Fuhrungsfunktionen, die zudem oft
mit eher jingeren Mitarbeiter/innen besetzt sind, was verhaltnismaRig wenige klassisch
hierarchische Aufstiegsmadglichkeiten eroffnet. Umgekehrt bringt die relativ geringe Zahl von
Fuhrungspositionen es aber mit sich, dass sich auch auf der oben angesprochenen
Fachexpert/inn/enebene eine ungewdéhnlich gro3e Zahl sehr interessanter Jobprofile mit hohen
Anforderungen findet, die fur zahlreiche Mitarbeiter/innen langfristige inhaltliche
Weiterentwicklungsmoéglichkeiten ,on the job* bieten.

Somit kann die WU vor allem jenen engagierten und leistungsstarken Angehorigen des allgemeinen
Personals ausgezeichnete Entwicklungs- und Karrieremdoglichkeiten bieten, die sich in ihrem
Fachgebiet laufend weiterentwickeln und in immer ausgepréagtere Expert/inn/enrollen
hineinwachsen mdchten. Fur solche Mitarbeiter/innen werden in der Regel in nahezu allen
Organisationseinheiten eine Vielzahl von anspruchsvollen Aufgaben und Verantwortlichkeiten
verfugbar sein, die bis hin zu abteilungsinternen oder —ubergreifenden Projektleitungen reichen
kénnen. Nicht zufallig haben sich in den letzten Jahren WU-weit eine Reihe von neuen
Spezialist/inn/en-Funktionen entwickelt, die meist einen hoheren fachlichen Verantwortungsgrad
mit einer hoheren kollektivvertraglichen Einstufung koppeln.

Aber auch wenn Grad und Volumen von mit der Zeit ggf. zusatzlich tbernommenen Aufgaben und
Verantwortlichkeiten nicht in eine neue Funktion und neue Einstufung filhren sollten - was aufgrund
der lediglich acht vom Kollektivvertrag verfligbar gemachten Einstufungsgruppen fur die mehr als
200 WU-Funktionen regelmaRig der Fall sein wird — ergibt sich durch das WU-Uberzahlungssystem
fur alle Schlusselarbeitskrafte die strukturelle Mdglichkeit fur einen individuellen gehaltlichen
Aufstieg und damit die Vollendung eines wichtigen Karriereentwicklungsschritts. Uber einen
allfalligen Uberzahlungsschritt entscheiden die jeweils ressortverantwortlichen Mitglieder des
Rektorats oder die jeweiligen Departmentvorstandinnen und -vorsténde, denen dafir jahrliche
Budgetkontingente zur Verfiigung stehen, gemeinsam mit dem/der Leiterin der Personalplanung.
Als Kriterien fur Schlisselarbeitskrafte des allgemeinen Personals und damit Mitarbeiter/innen, die
grundsétzlich fur eine allfallige Uberzahlung in Frage kommen, wurden die folgenden drei Punkte
festgelegt: 1) ihre besondere Wichtigkeit fur die Organisation; 2) ihr nachhaltig hohes
Leistungsniveau; 3) ihre Funktion als WU- oder abteilungsinterne Role-Models in Aspekten wie
Arbeitshaltung und Organisationskultur.

10
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Zuletzt ist im Sinne der Karrieremodelle fur das allgemeine Personal noch ein weiterer bedeutender
Aspekt zu nennen: Anders als im wissenschaftlichen Personal mit seinem ausdifferenzierten System
von Tenure (Track)- und Non Tenure Track-Funktionen existieren fur diese Mitarbeiter/inne/n in
einem wesentlich héheren Ausmal Perspektiven auf eine unbefristete Beschéaftigung an der WU
und damit ein vergleichsweise sehr hohes Ausmalfl an grundlegender Beschaftigungssicherheit.
Gerade das ermdglicht ambitionierten Mitarbeiter/inne/n eine immer ausgepragtere
Spezialisierung, die mittel- und langfristig eben in fachlichen, gehaltlichen oder ggf. sogar
hierarchischen Karriereschritten miinden kann und bei entsprechendem Engagement und
passenden Fahigkeiten haufig auch minden wird.

2. Schliusselinstrumente des WU-Personalmanagements

2.1 Die WU als Arbeitgeberin

Die WU versteht sich, wie auch im Entwicklungsplan im Detail beschrieben, als internationale,
innovative und zukunftsfahige Universitat, die einen Beitrag zur Gestaltung der Wirtschaft und zur
Bewaéltigung gesellschaftlicher Herausforderungen leistet. Dabei bekennt sie sich zu ihrem Ziel der
Exzellenz in Forschung und forschungsgeleiteter Lehre und ist sich dabei in ihrer Rolle als
offentliche Universitat ihrer gesellschaftlichen Verantwortung nicht nur bewusst, sondern moéchte
auch als innovative Leitorganisation im tertiaren Bildungsbereich eine Vorbildrolle einnehmen.

Als Schlusselthemen in der Personalarbeit zur Erreichung ihrer strategischen Ziele identifiziert die
WU die Forderung von Internationalitat, Vereinbarkeit von Familie und anderen Formen des
Privatlebens, Beruf und Studium, sowie Diversitat und Inklusion als handlungsleitende Grundsatze
und ergreift kontinuierlich geeignete MalRnahmen zu deren Umsetzung. Als Arbeitgeberin verfolgt
die WU das Ziel, hochwertige, qualitatsvolle Arbeitsplatze fur alle Arbeitnehmer/innen zu bieten
und als attraktive Arbeitgeberin anerkannt zu sein.

Um dieses Ziel zu erreichen gilt es, ein gutes Organisationsklima zu gewéhrleisten, das gleichzeitig
die Basis fur optimale Entwicklungsmoéglichkeiten und ausgezeichnete Leistungen darstellt. Ein
Klima der gegenseitigen Wertschatzung und des respektvollen Umgangs ist an der WU die
Grundlage fur ein Umfeld, in dem sich alle Mitarbeiter/innen wohl fuhlen. Dies beginnt bereits im
Rahmen von Auswahlverfahren (Kapitel 2.2), da der Ruf der WU als gute Arbeitgeberin schon im
Umgang mit Bewerber/innen entscheidend gepragt wird. Besondere Verantwortung fur die
Gestaltung eines positiven, entwicklungsférdernden Umfeldes tragen die Fihrungskrafte, indem sie
durch ihre tagliche Fihrungsarbeit helfen, dieses aktiv mitzugestalten (Kapitel 2.4). Um den Erfolg
der WU und die dafur notwendige hohe Qualitat von Leistung zu gewahrleisten ist ein
Evaluierungssystem unverzichtbar. Um auch hier einen wichtigen Beitrag fur ein gutes
Arbeitsumfeld zu schaffen setzt die WU auf transparente Verfahren, die sich am Berufsbild von
Wissenschaftler/inne/n orientieren und daher Leistungen in allen wichtigen Leistungsdimensionen
bericksichtigen (Kapitel 2.5).

Fur eine attraktive Arbeitgeberin ist zudem entscheidend, gute Entwicklungsmdglichkeiten zu
bieten, was die WU durch ihre Karrieremodelle umsetzt (Kapitel 1.2 und 1.3). Ebenso wichtig ist es,
die Entwicklung jener Mitarbeiter/innen zu fordern, die — insbesondere im wissenschaftlichen
Bereich — nur fur eine zeitlich befristete Periode an der WU bleiben, damit sie auf dem
internationalen Arbeitsmarkt ihre Karriere als hoch qualifizierte Expert/inn/en erfolgreich fortsetzen
koénnen. Dies verfolgt die WU konsequent im Rahmen der Weiterbildung und Personalentwicklung
(Kapitel 2.3) sowie im Rahmen ihrer Placementaktivitdten (siehe hierzu Kapitel 2.6).

Als weiteres wichtiges Kennzeichen einer attraktiven Arbeitgeberin sieht die WU eine lebendige,
moderne Organisationskultur, die unter Einbeziehung mdglichst vieler Beteiligter laufend
weiterentwickelt wird. Fur Mitarbeiter/innen der WU bieten sich regelmalig Gelegenheiten, in den
verschiedenen Gremien und im Rahmen von Arbeitsgruppen an strategischen Projekten
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mitzuarbeiten und so als aktiv beteiligtes Mitglied der Organisation Einfluss auf die universitaren
Entscheidungen zu haben. Der Universitatsleitung ist zudem eine gute Zusammenarbeit mit den
Interessensvertretungen aller Kurien, den Betriebsraten sowie dem Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen wichtig, sie férdert daher den Austausch mit diesen Gremien und sorgt
fur einen gut funktionierenden Informationsfluss.

Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und anderen Formen des Privatlebens und Beruf und die
kontinuierliche Arbeit an einem gesundheitserhaltenden und —férdernden Umfeld sind immer
wichtiger werdende Elemente einer zukunftsfahigen Personalpolitik und der WU als attraktiver
Arbeitgeberin daher ein besonderes Anliegen. Sie nimmt seit Jahren sehr erfolgreich am Audit
hochschuleundfamilie teil, wodurch regelmaRig verschiedene MaRhahmen zu Verbesserung der
Vereinbarkeit entwickelt werden, die der Vielfalt dieses Themas Rechnung tragen sollen und
entsprechend in vielen unterschiedlichen Handlungsfeldern umgesetzt werden. Ebenso wurde ein
umfangreiches Projekt zum betrieblichen Gesundheitsmanagement ins Leben gerufen, das durch
vielfaltige MaRnahmen eine nachhaltige Basis fur herausragende Leistungen unterstutzt.

Der Ruf der WU als gute Arbeitgeberin wird durch gezielte Employer Branding Aktivitaten
unterstutzt, wodurch die WU in die Lage versetzt wird, erfolgreich qualifizierte Bewerber/innen an
sich zu binden. lhrem Grundverstandnis als internationale Universitat folgend rekrutiert die WU
erfolgreich auf dem globalen Arbeitsmarkt und beschéftigt viele Wissenschaftler/innen, die zuvor
an anderen international renommierten Hochschulen tatig waren. Besonders erfreulich ist aber
auch die Tatsache, dass immer wieder Mitarbeiter/innen an der WU beginnen, die bereits in der
Vergangenheit eine Zeit hier gearbeitet haben. So waren einige Professor/inn/en der WU bereits in
friheren Stufen ihrer Karriere Teil der Faculty, setzten diese dann einige Jahre im internationalen
universitaren Umfeld fort und kehrten spéater an die WU zurtick, was fur die Attraktivitat der WU als
Arbeitgeberin ein wichtiges Zeichen ist und einen grofRen Erfolg darstellt.

2.2 Personalauswahl

Die Personalauswabhl ist eines der Schlisselinstrumente zur Erreichung der strategischen Ziele der
WU. Als solches sind die wesentlichen Grundsétze der Personalrekrutierung im Entwicklungsplan
verankert. Die WU verfolgt kontinuierlich im Rahmen ihrer Ausschreibungs-, Auswahl- und
Aufnahmeverfahren eine ihren Zielen in den Bereichen Vereinbarkeit, Gendergerechtigkeit,
Internationalitat und Inklusion entsprechende Personalrekrutierung.

Die Auswahlverfahren folgen daher stets den international Ublichen Standards einer transparenten
Durchfuhrung des gesamten Verfahrens sowie eines diskriminierungsfreien, gleichbehandelnden
Umgangs mit allen Bewerber/inne/n in allen Schritten des Prozesses. Zudem wird gewahrleistet,
dass transparente Kriterien zur Bewertung von Bewerber/inne/n herangezogen werden, die eine
moglichst objektive Beurteilung der Eignung fur die ausgeschriebene Position ermdglichen. Die
hohen Qualitatsstandards werden laufend durch die Dienstleistungseinrichtungen der WU zentral
Uberpruft.

Die Entscheidung Uber die Ausschreibung von freigegebenen Stellen und die Personalauswahl
liegen, wie bereits im Entwicklungsplan dargelegt, an der WU im Rahmen der gesetzlichen
Mdglichkeiten bei den jeweiligen dezentralen Fuhrungskréften, wobei die verschiedenen Stufen des
Ausschreibungs- und Auswahl- wie auch des Aufnahmeverfahrens von der Personalabteilung
begleitet werden. Im Detail umfasst dies die Unterstitzung und Beratung der dezentralen
Organisationseinheiten in allen auftretenden Fragen und die administrative Abwicklung der
Ausschreibung. Zusatzlich stehen Dokumente fiur die Fuhrungskrafte zur Verfugung, die alle
wesentlichen Informationen fir eine korrekte und professionelle Ausschreibung und Auswahl
enthalten.

Zusatzlich kann auf Wunsch der Fuhrungskraft, die eine vakante Position ausschreiben méchte, das
Auswahlverfahren von einem Mitglied des Recruitingteams der Personalabteilung begleitet werden.
Die Unterstutzung kann wahlwiese fur das gesamte Verfahren (von der Erstellung des
Anforderungsprofils, der Auswahl der Medien fur die Ausschreibung Uber die Vorselektion und die
Durchfuhrung der Bewerbungsgesprache und Tests bis hin zum Besetzungsvorschlag und zum
Ausschreibungsbericht), oder nur teilweise fur einzelne dieser Schritte in Anspruch genommen
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werden. Die Schritte des Selektionsprozesses kdnnen dabei der jeweiligen Position und den
Wunschen der Fuhrungskraft entsprechend angepasst werden.

Die Beratungs- und Unterstutzungsmaoglichkeit stellt bereits im Vorfeld einer Ausschreibung, aber
insbesondere im Laufe des Auswahlverfahrens eine erhebliche Erleichterung fir die Fihrungskrafte
dar, weil viele der den hohen Qualitatsstandards entsprechenden Schritte im Verfahren durch
den/die Recruiter/in der Personalabteilung tibernommen werden. Die Fuhrungskréafte kénnen sich
so starker auf die Beurteilung der Bewerber/innen konzentrieren, was zu einer Verbesserung der
Auswahlentscheidung fuhren kann und die Arbeitgeberinnenmarke WU zusatzlich im Sinne eines
professionellen Employer Brandig weiter starken hilft.

Die oben genannten Grundsétze sind fur séamtliche Auswahlverfahren der WU gleichermafRen von
Bedeutung. Fur spezielle Positionen macht es zudem Sinn, ein dieser besonderen Situation
angemessenes Auswahlverfahren zu konzipieren und durchzufiihren. Bereits seit langer Zeit
bestehen fir die Besetzung von Professuren auf Basis der einschlagigen Regelungen des
Universitatsgesetzes in der Satzung festgelegte Auswahlverfahren. Fiur diese wissenschaftlichen
Spitzenpositionen erfolgt entsprechend den international tGblichen Standards die Auswahl in der
Regel im Rahmen der vom Senat eingesetzten Berufungskommissionen, in denen die
verschiedenen beteiligten Kurien vertreten sind. Bewerbungsunterlagen werden durch
Gutachter/innen beurteilt, wodurch fur grof3tmoégliche Objektivitat gesorgt wird.

Besonderes Augenmerk wird weiters auf die Rekrutierung von Wissenschaftler/inne/n im Rahmen
des an der WU etablierten Karrieremodells gelegt. Bereits bei der Ausschreibung von Stellen, fur
die der Abschluss einer Qualifizierungsvereinbarung in Betracht kommt, wird konsequent auf eine
breit angelegte Entscheidungsfindung innerhalb der jeweiligen Departments geachtet. Zudem ist
eine internationale Ausschreibung ebenso verpflichtend wie die Anhérung der Professor/inn/en des
betreffenden Departments im Rahmen der verschiedenen Schritte des dann erfolgenden
Auswahlverfahrens. Zudem trégt das obligatorische Kriterium von internationaler Erfahrung und die
Pflicht zur Nennung von fur die Stelle in Frage kommenden Kandidatinnen den fur die WU
wesentlichen strategischen Zielen der Internationalisierung und Gleichstellung Rechnung.

Bei Positionen im wissenschaftlichen Bereich ist von besonderer Bedeutung, anhand welcher
Kriterien die Bewerber/innen beurteilt werden um eine Auswahlentscheidung zu treffen. Die WU
mochte eine rein am Publikationsoutput orientierte Betrachtungsweise vermeiden, da sie dem
vielseitigen Aufgabenprofil nicht entsprechen wiirde. Daher werden die unterschiedlichen
Leistungsdimensionen Forschung, Lehre, Universitditsmanagement und Third Mission ebenso
berucksichtigt, wie die Lebenskontexte der Bewerber/innen. Als Orientierungspunkt fur die
Beurteilung der wissenschaftlichen Leistungen wird das akademische Alter herangezogen, wodurch
biografische Faktoren wie etwa Betreuungsaufgaben, Karenzen und Teilzeit entsprechend
berucksichtigt werden kdnnen, was die Chancengleichheit von Wissenschaftler/inne/n mit
unterschiedlichen Karriere- und Lebensentwurfen erheblich verbessert.

Ein ebenso gesondert geregeltes Auswahlverfahren gibt es fir Filhrungspositionen in den
Dienstleistungseinrichtungen der WU. Hierfuir wurden konkrete Verfahrensschritte festgelegt, um
eine der Tragweite der Auswahlentscheidung entsprechende Entscheidungsfindung durch ein
mehrkdpfiges Auswahlteam unter Einbeziehung der Universitatsleitung sicherzustellen.

Ist die Auswahlentscheidung getroffen, geht der Auswahlprozess an der WU nahtlos in ein
professionelles Onboarding Uber. Die Personalabteilung nimmt mit den kunftigen Mitarbeiter/inne/n
bereits moglichst frlh Kontakt auf, um die notwendigen Schritte der Aufnahme in die Wege zu
leiten, damit der Einstieg an der WU moglichst angenehm und zlgig erfolgen kann. Ebenso werden
spezielle Veranstaltungen im Rahmen des Angebots der Personalentwicklung angeboten (Kapitel
2.3).

Besonders bei Personen, die nach Osterreich tUbersiedeln, ist der Wechsel an die WU mit vielen
organisatorischen Fragestellungen verbunden, dies wird bei einem Umzug mit Familie oder bei
Dual-Career Couples weiter verstarkt. Zur Unterstitzung der verstéarkt internationalen Ausrichtung
der WU ist fur diese Zecke an der WU ein Welcome Service eingerichtet, das bereits im Zuge von
Berufungsverhandlungen fir Professuren aber auch fir alle anderen Mitarbeiter/innenkategorien
seine Beratungsleistungen anbietet.
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Fur die weiteren Schritte eines gelungenen Einstiegs sind die jeweiligen Fihrungskrafte
verantwortlich, ein daftr eigens konzipierter Leitfaden zur Integration neuer Mitarbeiter/innen steht
hierfur zur Verfugung um alle Schritte fur einen gelungenen Start an der WU sicherzustellen.

2.3 Weiterbildung und Personalentwicklung

In einer Expert/inn/enorganisation wie der WU ist, wie bereits im Entwicklungsplan
festgeschrieben, die Sicherstellung der kontinuierlichen Férderung sowie Weiterentwicklung des
Know-hows und der Fahigkeiten aller Mitarbeiter/innengruppen von fundamentaler Bedeutung und
deshalb seit langem ein Schwerpunktbereich der Personalarbeit.

So ist es ein wesentliches Ziel der WU-Personalentwicklungsarbeit, die Mitarbeiter/innen tber ihren
gesamten Karriereverlauf hinweg zu begleiten und jeweils auf die verschiedenen Phasen
angepasste Weiterbildungsformate anzubieten. Dies beginnt naturgemaf gleich mit dem Beginn
der WU-Téatigkeit mit einem umfassenden Onboarding-Angebot fur alle neu aufgenommenen
Mitarbeiter/innen, das aus mehreren, wahlweise einzeln oder gemeinsam abrufbaren Bausteinen
besteht. Fur die nachstfolgende Phase, aber auch alle weiteren Phasen der WU-Tatigkeit steht allen
Mitarbeiter/inne/n ein semesterweise wechselndes Weiterbildungsprogramm mit einer Reihe von
zielgruppenspezifischen Workshops zur Verfugung, die fur die universitaren Kernthemen
mafgeschneidert sind. Dabei sollen insbesondere Inhalte abgedeckt werden, die nicht einfach
extern eingekauft werden kdnnten, sondern die die besonderen Bedarfe und Spezifika der WU-
Jobprofile abdecken und gleichzeitig den strategischen Zielsetzungen und Entwicklungsschritten der
WU entsprechen. So wird bspw. vor dem Hintergrund der Internationalitatsziele der WU ein breites
Spektrum an Englisch-Sprachkompetenz-Trainings angeboten sowie der Erwerb und Ausbau von
Deutschkenntnissen fur Mitarbeiter/innen aus dem nicht-deutschsprachigen Raum unterstutzt, oder
etwa hinsichtlich der Lehrqualifizierungsziele werden vielfaltige Optionen zur Weiterbildung in
padagogischen und didaktischen Belangen fir alle Karrierephasen geboten.

Einen wichtigen Stellenwert nehmen dabei vor dem Hintergrund der fir die Mitarbeiter/innen des
allgemeinen Personals vorherrschenden, priméar horizontalen Karrieremdaglichkeiten (vgl. dazu
néher 1.3) spezifische Angebote fur diese Zielgruppe ein. Damit sollen jene Mitarbeiter/innen, die
tiefergehende Expert/inn/en- und Spezialist/inn/enrollen anstreben, auf diesem Pfad unterstitzt
werden, wofur die Personalentwicklung jedes Semester eine Reihe von fachspezifischen ebenso wie
Soft und Social Skills-Workshops anbietet. Auch Programme wie der Erasmus Staff Exchange, in
dessen Rahmen der Besuch anderer européischer Universitdten geférdert wird oder die neue WU-
interne Initiative der Inhouse Staff Mobility, durch die die Arbeit anderer Dienstleistungseinheiten,
Departments oder Institute naher kennengelernt und das interne Netzwerk vertieft werden kann,
bieten hilfreiche Entwicklungsmdglichkeiten. Auch zuséatzliche zukiinftige MaRnahmen kdnnen in
diesem Themenfeld diskutiert werden, wie etwa eine allfallige Erweiterung der Inhouse Staff
Mobility in Richtung temporarer Job Rotation-Optionen, sofern dies fir die beteiligten
Mitarbeiter/innen und Fuhrungskrafte sinnvoll erscheint. Zentral ist auch der tagliche
Kompetenzerwerb im beruflichen Abteilungs- oder Institutsalltag, der stetige Chancen zur
Weiterentwicklung und Scharfung des Erfahrungs- und Kompetenzprofils bietet; in diesem
Zusammenhang kommt den dezentralen Flihrungskraften die Verantwortung zu, entsprechende
Bemihungen ihrer Mitarbeiter/innen im Rahmen der gegebenen Mdglichkeiten zu unterstiitzen und
zu fordern.

Einen weiteren Schwerpunkt bilden Angebote fir spezifische Zielgruppen innerhalb der Faculty, so
z.B. ein Karriereprogramm exklusiv fur Wissenschaftlerinnen oder ein aus mehreren wahlbaren
Modulen bestehendes Karrierebegleitungs-Angebot flr Postdocs, das sie auf dem Weg zur
Habilitation und dartber hinaus unterstiitzen soll oder auch ein neues Programm fir Senior
Faculty-Mitglieder, die verstéarkt in der Executive Education tétig sein werden. Zielsetzung wird sein
- sofern die budgetire und Ressourcensituation dies zul&sst - dass vergleichbare Angebote fur
spezifische Zielgruppen oder Themen mittel- und langfristig weiter ausgebaut werden, um die
betreffenden Mitarbeiter/innen noch zielgerichteter unterstitzen zu kédnnen.

Aufgrund ihrer Vorbild- und Multiplikatorfunktion sind auch die Fihrungskrafte des
wissenschaftlichen und allgemeinen Personals eine zentrale Zielgruppe der Personalentwicklung,
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weshalb diesen eine breite personalentwicklerische Angebotspalette, bis hin zu individuellen
Fuhrungskrafte-Coachings, zur Verfigung steht. In diesem Zusammenhang steht auch das Angebot
der flexiblen und maRgeschneiderten Entwicklung von dezentralen Angeboten fur einzelne
Departments, Institute oder Dienstleistungseinheiten. Wenn von der Fihrungskraft einer Einheit
spezifische Bedarfe wahrgenommen werden (was von internen Workshops zu bestimmten
Spezialthemen in Lehre, Forschung oder Zusammenarbeit tUber gezielte
TeamentwicklungsmaRnahmen bis hin zu Unterstitzungen und Mediationen zur Prévention und
Ldsung von Konflikten reichen kann), steht die Personalentwicklung zur Verfigung, um gemeinsam
die jeweils am geeignetsten erscheinenden MaRnahmen zu identifizieren, zu konzipieren und
umzusetzen.

Wie auch im Entwicklungsplan festgehalten, kommt zuletzt auch der breiten Anwendung des
Mitarbeiter/innengespréchs an der WU - die auch im Rahmen der WU-Mitarbeiter/innenbefragungen
wiederholt belegt wurde - bei der Gestaltung und Weiterentwicklung der Arbeitsbeziehungen und
Perspektiven der Mitarbeiter/innen eine zentrale Rolle zu. Der dabei gebotene Raum fir einen
vertieften und strukturierten Austausch zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter/in inklusive der
Thematisierung aller wesentlichen Aspekte der Arbeitsbeziehung und Aufgabenerfullung einerseits
sowie der Weiterentwicklungsnotwendigkeiten und -mdglichkeiten andererseits ist ein wesentlicher
Ankerpunkt der wechselseitigen Kommunikation und Fuhrungsarbeit und wird daher durch die
Personalarbeit massiv geférdert und unterstitzt.

2.4 Grundséatze erfolgreicher Fuhrungsarbeit an der WU

Alle Fuhrungskréfte und Mitarbeiter/innen der WU arbeiten am selben Ziel, namlich dem Erfolg der
WU. Die Fuhrungskrafte ibernehmen dabei Leitungsfunktionen auf oberster Leitungsebene, in
Departments, Forschungsinstituten, Kompetenzzentren oder Dienstleistungseinrichtungen und sind
wichtige Leistungstrdger/innen der Organisation.

Die obersten Leitungsorgane der WU arbeiten an einer Organisationskultur mit, die gute
Rahmenbedingungen fir eine gute Flihrungsarbeit erméglicht, schatzen das Engagement der
Fuhrungskrafte der WU und sind sich deren Leistungen bewusst. Besonders bei den obersten
Leitungsorganen aber auch bei allen anderen Fuhrungskréaften gilt es, ihre Vorbildfunktion in den
verschiedenen Aspekten der Fihrungsarbeit bestmdéglich wahrzunehmen, wodurch sie einen
wesentlichen Beitrag am Erreichen der hohen Qualitatsstandards leisten.

Die zentrale Aufgabe einer Fihrungskraft ist es zu gewahrleisten, dass jene Leistungen, die der
jeweiligen Abteilung/akademischen Einheit obliegen, auch erbracht werden. Fihrungskréafte tragen
die strategischen Ziele der WU daher nicht nur mit, sondern haben eine zentrale Rolle bei deren
Erreichung. Dabei leiten sie ein Team von Mitarbeiter/inne/n, deren Bedurfnisse und Erwartungen
sie ebenso als wichtigen Aspekt ihrer Fihrungsarbeit beriucksichtigen mussen. Die besondere
Aufgabe von Fuhrungskraften besteht darin, diese Aspekte in einer ausbalancierten Weise bei ihrer
Arbeit mit einzubeziehen. Die im 6ffentlichen Bereich oftmals angespannte budgetare Situation
fuhrt zudem in manchen Bereichen durch dennoch hinzukommende Aufgaben zu einer ndtigen
Arbeitsverdichtung, wodurch die Rolle von Fuhrungskraften umso mehr eine besondere
Herausforderung darstellt.

Bei der Erfullung der ihren Organisationseinheiten tUbertragenen Aufgaben gilt es, eine gerechte
Verteilung der zu erbringenden Leistung zwischen den Mitarbeiter/inne/n des Teams zu erreichen.
Fuhrungskréafte sind in ihrem Handeln transparent und gehen verantwortungsvoll mit Feedback und
Leistungsbewertung um, wobei sie durch die klaren Regelungen der WU beispielsweise zu
Evaluierungen unterstiutzt werden (Kapitel 2.5).

In Bezug auf das Team, das sie leiten, haben Fuhrungskrafte entscheidenden Einfluss auf die
Entwicklung ihrer Mitarbeiter/innen. Das umfasst die Forderung der internationalen Mobilitéat, der
fachlichen Weiterentwicklung sowie der akademischen Laufbahn von
Nachwuchswissenschaftler/inne/n ebenso wie die Schaffung von Entwicklungsmoglichkeiten und die
Weiterbildung der Mitarbeiter/innen des allgemeinen Personals in den Dienstleistungseinrichtungen
und an den Departments. Bei der Austibung ihrer Aufgaben gilt es zudem Gleichstellung und
Inklusion zu férdern und Diskriminierungen entgegenzuwirken.
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Fuhrungskrafte sind wesentlich fur das Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter/innen mitverantwortlich.
Fuhrungsarbeit ist das wichtigste Einflusskriterium auf die Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter/innen. Diese ist einerseits ein bedeutender Einflussfaktor auf die Gesundheit und damit
die Arbeitsfahigkeit und daher Arbeitsleistung der Mitarbeiter/innen und andererseits auf die
Fluktuation in einer Organisation. Die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter/innen beeinflusst,
welches Bild diese von der WU nach au3en tragen. Ein Imagegewinn erleichtert wiederum die
Personalsuche. Ein gesundheitsférderndes Fuhrungsverhalten soll daher Anliegen jeder
Fuhrungskraft sein.

Fuhrungskrafte sind aufgefordert auf die eigene langfristige Gesundheit und Arbeitsfahigkeit zu
achten (,,gesundheitheitsférderliche Selbstfuhrung®), gesundheitsférdernde Rahmenbedingungen zu
schaffen und gesundheitsférderliches Fihrungsverhalten zu leben.

Gesundheitsférderliches Fihrungsverhalten bedeutet vor allem: Die Vorgesetzten der WU geben
ihren Mitarbeiter/inne/n angemessen Anerkennung und zeigen Interesse an diesen, sie pflegen eine
gesundheitsférderliche Kommunikation und foérdern ein gesundheitsférderndes Betriebsklima. Die
Fuhrungskrafte der WU setzen Mitarbeiter/innen entsprechend ihrer Starken ein und geben
angemessene Handlungsspielrdume und Partizipationsmdéglichkeiten. Im Sinne einer inklusiven
Organisationspolitik finden Unterschiede (zB Alter, Lebensphase) Beachtung. Eine unterstitzende
Beziehung zu ihren Mitarbeiter/inne/n ist den Fuhrungskréaften der WU ein Anliegen.

Wie schon im Entwicklungsplan beschrieben, méchte die WU in der Gesellschaft eine Vorbild- und
Vorreiterinnenrolle als verantwortungsbewusste Organisation einnehmen; dies auch in Hinblick auf
die Vereinbarkeit von beruflichen und familiaren und anderen privaten Verpflichtungen. Auch
diesbeziglich ist es eine Aufgabe von Fuhrungskraften dementsprechend férderliche
Rahmenbedingungen und Méglichkeiten (zB Teilzeitarbeitsmodelle, Ansetzen von
Besprechungsterminen zu Ublichen Arbeitszeiten, Respekt in Bezug auf die Freizeit der
Mitarbeiter/innen etc.) zu schaffen.

Alle diese genannten Aspekte der Fihrungsarbeit in Einklang zu bringen stellt eine grof3e
Herausforderung dar. Der WU ist die Unterstitzung ihrer Fihrungskrafte hierbei ein gro3es
Anliegen. Bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben werden sie daher durch verschiedene MaRhahmen
unterstutzt. Ziel ist es dabei, jene Voraussetzungen zu schaffen, die Fuhrungskrafte zur Austbung
ihrer Rolle benétigen. Einerseits sind dafir gute Rahmenbedingungen erforderlich, die gute
Fuhrungsarbeit erst ermdglichen. Andererseits geht es hierbei um die Vermittlung von Wissen und
Kompetenzen, wie zB durch Informationsangebote, wie das Handbuch ,Wissenswertes fur
Fuhrungskrafte”, wo viele wichtige Informationen rund um die verschiedenen Personalthemen und
damit in Verbindung stehenden rechtlichen Rahmenbedingungen aufbereitet sind. Zur
Unterstiutzung in der taglichen, operativen Ausiubung ihrer Tatigkeit sind fur die FiUhrungskréfte
auch Dokumente zur Aufbereitung von wichtigen Prozessen (wie etwa Checklisten fiur die
EinfUhrung neuer Mitarbeiter/innen oder Leitfaden zur Durchfuhrung von
Mitarbeiter/innengesprachen) eine erhebliche Erleichterung. Auch steht den Fuhrungskraften ein
Coachingangebot zur Verfiigung, das deren Fihrungsarbeit erleichtern soll.

Fuhrungsarbeit ist eine sehr zeitintensive Aufgabe, daher bieten Beratungsleistungen, wie etwa
jene im Rahmen der Recruitingunterstutzung durch die Personalabteilung, Erleichterungen und
ermoéglichen effiziente Personalauswahlentscheidungen, die auch auf das Team und damit die
Arbeit der Fihrungskréfte groRen Einfluss haben kénnen.

Da jede Fuhrungskraft auch durch die Erfahrungen und den Austausch profitiert, bieten die
regelmafig angebotenen Netzwerkaktivitdten durch die Abteilung fiir Personalentwicklung und
Personalplanung auch fur die persodnliche Entwicklung der Fuhrungskrafte wichtige Impulse. Das
Weiterbildungsangebot leistet hierzu ebenfalls einen grofen Beitrag (Kapitel 2.3).

2.5 Grundséatze der Evaluierung von Leistungen

Die WU betrachtet die Evaluierung von Leistungen als wesentlichen Baustein einer strategischen
Personalpolitik zur Erreichung ihrer Ziele. Eine international herausragende Universitat erfordert
ebenso herausragende Leistungen in Forschung und Lehre durch ihre Mitarbeiter/innen, wozu sich
die WU in ihrem Entwicklungsplan bekennt. Ebenso bedeutend ist der Bereich der Selbstverwaltung
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und des universitaren Managements als inharente Bestandteile einer lebendigen Universitatskultur.
Dabei geht es um hervorragende Leistungen der Fihrungskrafte des wissenschaftlichen wie auch
des allgemeinen Personals, um einen gut funktionierenden Universitatsbetrieb zu gewahrleisten.

Bei Evaluierungen geht es aber nicht ausschlie3lich um diesen Leistungsaspekt, weitere wichtige
Ziele — wie auch bereits in der Satzung der WU durch die Evaluierungsrichtlinien verankert — sind
die Bereitstellung von Entscheidungshilfen fur die mittel- und langfristige Planung, das
Verfigbarmachen von Daten zur Rechenschaftslegung gegeniiber der Offentlichkeit, die
Unterstiutzung bei der Leistungserbringung und die Férderung von Entwicklungspotentialen. Gerade
auch letzteres ist der WU ein besonderes Anliegen, wie die vielfaltigen, differenziert ausgebauten
Instrumente der Forschungsférderung und der Lehrqualifizierung sowie deren stetige
Weiterentwicklung zeigen.

Die Evaluierung von Leistungen setzt eine transparente Erwartungshaltung der Universitat voraus.
Es ist daher wesentlich, dass der Gegenstand der Evaluierung ebenso klar kommuniziert wird wie
die damit verbundene Qualitét der Leistungen, um ein positives Evaluierungsergebnis zu erhalten.
Damit in Zusammenhang scheint ebenso bedeutsam, dass die verschiedenen Leistungsbereiche
einer Funktion im Rahmen einer Evaluierung auch entsprechend bericksichtigt werden. Besonders
trifft dies auf den wissenschaftlichen Bereich zu. Hier gibt es ein vielfaltiges Berufsbild mit
verschiedenen Dimensionen in welchen Leistungen erbracht werden und entsprechend im Rahmen
von Evaluierungen zu wirdigen sind. Als zentraler Punkt gilt dabei jedenfalls, dass eine Evaluierung
der Leistungen von Wissenschaftler/inne/n nicht einzig anhand der Publikationen, sondern immer
auch unter Berucksichtigung der Durchfuhrung qualitatsvoller Lehre sowie des Engagements im
Rahmen des Universitatsmanagements und der Tatigkeiten im Bereich der Third Mission erfolgt.
Eine starker ausgepragte Leistung in einem der Aspekte ist zwar durchaus mdoglich und kann als
Argument fur eine weniger stark ausgepragte Leistung in einer der anderen Dimensionen sein,
grundséatzlich werden jedoch in allen universitidren Kernbereichen entsprechendes Engagement und
hohe Qualitat der Leistung erwartet.

Wie die WU bereits in der Satzung festlegt, missen aber nicht nur die unterschiedlichen
Dimensionen von Leistungen, sondern immer auch die Rahmenbedingungen der
Leistungserbringung bei der Evaluierung von Personen berucksichtigt werden. Zur Verbesserung
der Chancengleichheit von Wissenschaftler/inne/n mit normabweichenden Karriere- und
Lebensentwirfen werden an der WU daher auch biografische Faktoren wie z.B.
Betreuungsaufgaben, Karenzen, Teilzeitberufstatigkeit oder Unterbrechungen der
wissenschaftlichen Karriere in der Leistungsbewertung berucksichtigt.

Die oben dargestellte Grundlogik von unterschiedlichen Leistungsdimensionen spiegelt das an der
WU geltende Grundverstdndnis wissenschaftlicher Arbeit wider. Es ist daher Basis fur die
Evaluierung von Leistungen nicht nur bei Professor/inn/en sondern auch bei jener der Assoziierten
Professor/inn/en sowie im Tenure Track Modell der WU, das einen weiteren wichtigen Bereich der
Evaluierung von Leistungen darstellt. Die Nachvollziehbarkeit eines solchen Modells ist besonders
bedeutend, gerade bei der Evaluierung als wesentlichem Baustein, da sie die Basis fur alle
Entscheidungen im Karriereverlauf darstellt. Evaluierungen erfolgen daher gemag klarer
Grundsatze, die geeignet sind, die fur die Erreichung der Ziele der WU erforderlichen Leistungen zu
messen und zu beurteilen. Dies erfolgt anhand internationalen Standards entsprechenden Kriterien,
die hinsichtlich ihrer Eignung durch externe Begutachtungen abgesichert werden.

Neben diesem ,,qualitativen* Aspekt von Evaluierung (,,Was soll evaluiert werden?*) ist auch das
Verfahren an sich (,,Wie soll evaluiert werden?“) ein wichtiger Bestandteil, der zwar ebenfalls den
spezifischen Situationen angemessen und transparent geregelt werden muss, im Rahmen von
Evaluierungen insbesondere im wissenschaftlichen Bereich aber immer aus zwei wesentlichen
Teilen besteht: Zum einen wird im Rahmen der Selbstevaluierung in der Regel ein Leistungsbericht
erstellt, welcher der Standortbestimmung und der Entwicklung eines selbstkritischen und
selbstreflexiven Leistungsbewusstseins durch Identifikation vorhandener oder moglicher Starken
und Schwéchen dient. Zum anderen erfolgt im Rahmen der Fremdevaluierung der erganzende,
Uberpriufende Blick auf die Ergebnisse der Selbstevaluierung durch international im Fach
anerkannte Expert/inn/en. Hierdurch sollen eventuell zu wenig berucksichtigte Leistungsaspekte
aufgezeigt werden kdnnen und Empfehlungen fur eine Weiterentwicklung erfolgen.

Das sich erganzende Zusammenspiel der Selbst- und Fremdevaluierung ist entsprechend der
spezifischen Situation in Evaluierungsverfahren unterschiedlich geregelt, vielfach erfolgen
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Entscheidungen Uber die Beurteilung von Leistungen im Rahmen einer Kommission, um durch das
Einbeziehen mehrerer Expert/inn/enmeinungen eine moéglichst objektive, sachlich fundierte
Entscheidungsgrundlage zu erhalten. Spezielle Verfahren, wie sie beispielsweise im Rahmen des an
der WU etablierten Tenure Track Systems eingesetzt werden, sind maRRgeschneidert fur die
jeweilige Situation entwickelt worden und in offiziellen Dokumenten des Senats wie auch des
Rektorats allgemein zugénglich, wodurch die Transparenz der Verfahren und der darin
vorausgesetzten Leistungen gewahrleistet ist.

Das am oftesten eingesetzte Instrument zur Evaluierung ist das Mitarbeiter/innengespréch,
welches verpflichtend fur alle Mitarbeiter/innen zumindest jahrlich von allen Fuhrungskréaften zu
fuhren ist. RegelmalRig ist dieses Gesprédch dazu da um mit Blick auf das vergangene Jahr die
erbrachten Leistungen zu wirdigen und daran anknupfend Entwicklungspotentiale auszumachen
sowie konkrete Leistungen fur die kommende Periode zu vereinbaren. Die wesentlichen Eckpunkte
des Gespraches werden protokolliert und damit transparent flr beide Beteiligten festgehalten.
Damit stellt das Mitarbeiter/innengespréach eines der wichtigsten Fihrungsinstrumente tberhaupt
dar.

Evaluierungen von Leistungen der Mitarbeiter/innen haben zwei wesentliche Aspekte. Zum einen
wird die Leistung einer Person evaluiert, wobei das Ergebnis dieser Evaluierung entscheidend fur
Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten, wie etwa im wissenschaftlichen Bereich das Erreichen einer
Tenure-Position, sein kann.

Zum anderen ist das Ergebnis einer Evaluierung ein wichtiges persoénliches Feedback fiir den/die
betreffende/n Mitarbeiter/in und damit ein wesentlicher Baustein fur die eigene Weiterentwicklung.
Auch auf dieser Ebene kann eine Evaluierung somit starken Einfluss auf die persoénliche
Karriereplanung nehmen indem die dadurch verfiigbar gemachten Informationen der Sicherung
und Entwicklung der eigenen Leistungspotentiale dienen.

Besonders dieser zweite Aspekt von Evaluierungen hebt den Kommunikationsaspekt hervor und die
damit verbundene Bedeutung von Klarheit und Wertschatzung in der Kommunikation bei der
Beurteilung von Leistungen. Es obliegt den beurteilenden Fihrungskraften, eine angemessene
Weise zu finden, sachlich fundiert und — wenn angezeigt — durchaus kritisch Feedback zu geben,
und mit dem/der Mitarbeiter/in gemeinsam die néchsten Schritte (I6sungsorientiert) zu
vereinbaren. Wichtig ist daher der an der WU geltende Grundsatz, wonach Evaluierung immer als
Aushandlungsprozess zu sehen ist, der die Angehdérigen der WU in ihren Handlungsweisen
unterstitzt. Insofern ist im Rahmen der Evaluierung eine von gegenseitigem Vertrauen getragene
Partnerschaft, nicht eine einseitige verordnete Kontrolle anzustreben.

Es wird daher darauf geachtet, dass bereits friihzeitig die fir eine spatere Evaluierung wesentlichen
Voraussetzungen hergestellt werden. Dazu gehdoren die bereits erwdhnten regelmaRig gefihrten
Mitarbeiter/innengesprache, in denen Milestones vereinbart und protokolliert werden. Deren
Erreichung ist im Weiteren zu Uberprufen, wodurch der Fahrplan entsteht, der auch uber mehrere
Jahre klar vorgezeichnet und regelmafiig angepasst werden kann. Die Vertraulichkeit des
Mitarbeiter/innengespréchs bietet zudem einen angemessenen Rahmen fur Kritik und die Klarung
eventuell auftretender personlicher Umstande, die bei der Zielerreichung hinderlich sind.

Dies macht deutlich, dass der Fuhrungskraft eine zentrale Rolle bei der Leistungsevaluierung
speziell im Rahmen des Tenure Track Modells aber auch bei den Ubrigen Varianten von
Evaluierungen zukommt.

Nicht zuletzt ist auch die Evaluierung selbst im Sinne einer Qualitatssicherungsmallihahme
Gegenstand von Evaluierungen. Die WU sieht es als wichtigen Bestandteil von
Evaluierungsverfahren, diese regelmafig hinsichtlich ihrer Grundziige aber auch hinsichtlich der
darin verwendeten Qualitatsstandards zu hinterfragen. Als Beispiel kann das Karrieremodell fur
Wissenschaftler/innen genannt werden. Gerade hier ist es wichtig, den internationalen
Qualitatsstandards entsprechende Leistungen zu vereinbaren, die auch wahrend des gegebenen
Qualifizierungszeitraumes erreicht werden kénnen. Um diese, einem gewissen Wandel der Zeit
unterworfenen, Standards zu gewéhrleisten, hat sich die WU zu einer regelmafigen externen
Evaluierung der jeweils departmentspezifisch festgelegten Standards verpflichtet.
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2.6 Placement

Die WU sieht es als eine ihrer wesentlichen Verpflichtungen und zugleich Chancen als Arbeitgeberin
- wie bereits in Teil 1.2.2 skizziert - ihre Mitarbeiter/innen mit befristeten Vertragen dahingehend
Zu unterstitzen, nach dem allféalligen Ende ihres WU-Vertrags an die nationalen und/oder
internationalen (akademischen) Arbeitsmaéarkte bestmdglich anschlussfahig zu sein. Wenn auch
andere Ausgangsbedingungen gelten, ist es zudem Zielsetzung der WU, auch unbefristet bestellten
Mitarbeiter/innen zur bestméglichen Anschlussfahigkeit an die internationalen Arbeitsmaéarkte zu
verhelfen, um diesen zusatzliche attraktive Karriereoptionen zu ertffnen. Natirlich liegt die
letztendliche Verantwortung fur ein erfolgreiches Placement bei jedem/jeder einzelnen
Mitarbeiter/in selbst, und dieses hangt zuvorderst von den eigenen Leistungen und Fahigkeiten
sowie vom eigenen Bemiihen ab. Dennoch ist ein institutionalisierter Support auf mehreren Ebenen
hilfreich und wichtig: Zum einen auf der Ebene der einzelnen Institute und Abteilungen, in denen
Fuhrungskrafte und Kolleg/inn/en die inhaltliche Weiterentwicklung ebenso entscheidend férdern
koénnen wie die Integration in berufsspezifische Netzwerke und zum anderen auf der Ebene des
zentralen Personalmanagements, das diesen Prozessen durch passende Unterstiitzungsinstrumente
und Weiterbildungsangebote zusatzlichen Schub verleihen kann. Mit Blick auf die
Wissenschaftler/inn/en fihlt sich die WU hier insbesondere fir die Placementunterstiitzung auf den
akademischen Arbeitsmaéarkten zustéandig.

Wie nicht zuletzt die vielfaltigen Arbeitsmarkterfolge von ehemaligen WU-Mitarbeiter/inne/n zeigen,
gelingen viele Placements bereits sehr gut. Umso mehr wird es mit der stetig zunehmenden
Internationalisierung insbesondere der wissenschaftlichen Arbeitsmarkte aber wichtig sein, diese
Bemihungen aufrecht zu halten und an gezielten Punkten noch zu verstarken. Ein entscheidender
Faktor fur die aktuelle, giinstige Ausgangslage ist das hohe internationale wissenschaftliche
Renommee, das sich so viele Departments, Institute und Senior Faculty-Angehdrige erarbeitet
haben und das fur ihre Einbettung und ihr Prestige in akademischen Vereinigungen und
Netzwerken entscheidend ist. Gleichzeitig wird Uber diese Einbindung ihr Know-how tber die teils
subtilen Wirkungsweisen wissenschaftlicher Arbeitsmarkte verfeinert, womit ihnen alle
Rahmenbedingungen zur Verfugung stehen, die fur eine effektive Placement-Unterstitzung
erforderlich sind. Auch die bereits in 1.2.2 erwéahnten (vergleichsweise ungewdhnlichen)
standardmé&Rigen Sechsjahres-Vertrage fur Universitatsassistent/inn/en Praedoc stellen, so sie klug
genutzt werden, einen bedeutenden Wettbewerbsvorteil fir den nachstfolgenden Karriereschritt
dar.

Auch durch das zentrale Personalmanagement servicierte Instrumente wie maflgeschneiderte
Weiterbildungsangebote, Karriereprogramme fir spezifische Personalkategorien und
Mitarbeiter/innengesprache kénnen hilfreiche Beitrdge zu einem erfolgreichen Placement geleistet
werden. So forcieren bspw. die Karrierebegleitungsprogramme fir Postdocs durch den
strukturierten Austausch mit Peers sowie mit internen und externen Expert/inn/en die reflektierte
Auseinandersetzung mit den individuellen Karrierewiinschen und den verfugbaren Karrierepfaden
sowie den dafur ggf. noch notwendigen Qualifizierungs- und/oder Selbstvermarktungsschritten.
Ahnliches leistet das zur Anhebung des Anteils weiblicher Forscherinnen in der Senior Faculty schon
seit mehr als zehn Jahren etablierte Karriereprogramm fur Wissenschaftlerinnen, dessen
Absolventinnen in sehr vielen Féllen beeindruckende Karrieren gelungen sind.

Ein weiteres Instrument, das einen entscheidenden Beitrag zu erfolgreichen Placements leisten
kann, ist das schon in 2.3 erwahnte Mitarbeiter/innengespréch, bei dem Entwicklungsziele und der
Austausch Uber moégliche Wege dorthin ein struktureller Gesprachsschwerpunkt zwischen
Fuhrungskraft und Mitarbeiter/in sind. Durch den in aller Regel einjahrigen Rhythmus dieser
Gesprache kdnnen auf diese Weise Veranderungen, Fort- oder Rickschritte in den Karrierewegen
und -planungen regelméagig beraten und gemeinsam nachstfolgende Schritte festgelegt werden.
Unter anderem vor diesem Hintergrund ist es erfreulich, dass sich Mitarbeiter/innengespréche in
sehr vielen Departments, Instituten und Serviceeinrichtungen als selbstverstandliche und
vollkommen regelméRig und flachendeckend angewandte Instrumente des Austauschs zwischen
Mitarbeiter/in und Fuhrungskraft etabliert haben. Dementsprechend ist es absolut winschenswert,
dass dieser Durchdringungsgrad weiterhin kontinuierlich zunimmt und mittelfristig auch die letzten
Bereiche erfasst, in denen dieses Instrument noch nicht in der obigen Selbstverstandlichkeit
angewendet wird. Somit sind Fuhrungskrafte und Mitarbeiter/innen dazu aufgerufen, in ihrer
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routinemafigen Anwendung der Mitarbeiter/innengespréche nicht nachzulassen und diese dort
nachhaltig zu verstarken, wo dies noch nicht voéllig flachendeckend und/oder regelmaRig der Fall
ist.

Ebenso ist auch fur die Angehdérigen des allgemeinen Personals, Uberall wo sinnvoll und hilfreich,
Placementunterstitzung vorgesehen. Zwar stellt sich die Ausgangslage in diesem Bereich anders
dar als bei den Wissenschaftler/inne/n mit ihren strukturell etablierten Non Tenure Track-Stellen,
dennoch sind aber in manchen Fallen, in denen sich keine Karrierefortsetzung an der WU anbietet,
auch hier neben dem/der individuellen Mitarbeiter/in erneut die Fihrungskraft sowie das
Personalmanagement gefordert, entsprechende Unterstiitzung anzubieten. Daflir stehen viele
Supportstrukturen zur Verfigung, die schon oben ausgefiihrt wurden, allen voran das Know-how
und die Kontakte der dezentralen Fuhrungskrafte, das Instrument der Mitarbeiter/innengesprache
sowie die unter 2.3 skizzierten Weiterbildungsangebote zu einer Reihe von inhaltlichen sowie Soft
und Social Skills-Schlusselqualifikationen, die haufig sowohl fur die Tatigkeit an der WU als auch fir
erfolgreiche Schritte auf dem Arbeitsmarkt sehr nitzlich sein kénnen.

All jenen WU-Mitarbeiter/innen, die ihre berufliche Zukunft jenseits des Wissenschaftsbetriebs
sehen, steht mit dem ZBP Career Center zudem eine auf den privaten und 6ffentlichen
Arbeitsmérkten sehr gut positionierte Einrichtung zur Verfigung. Das ZBP bietet eine Reihe von
Unterstiutzungsleistungen an: Von einer auf Studierende, Absolvent/inn/en und Young Professionals
zugeschnittenen Jobborse Uber die jahrliche, auf dieselben Zielgruppen fokussierte Karrieremesse
»Career Calling” bis hin zu Beratungsangeboten wie einem Berufscoaching fiir die weitere
Karriereplanung, der Gestaltung der Bewerbungsunterlagen und der Vorbereitung auf
Vorstellungsgespréache. Mittelfristig kann die Kooperation in Placement-Angelegenheiten
voraussichtlich noch verstarkt und die zielgerichtete Unterstutzung fur Mitarbeiter/innen weiter
ausgebaut werden.

Insbesondere auf individueller und dezentraler Ebene liegen fur die Zukunft sicher auch zusatzliche
Chancen darin, den Kontakt mit friheren Mitarbeiter/innen und Kolleg/inn/en aktiv und
systematisch zu suchen und zu pflegen. Im Zuge der so etablierten Kontakte kénnen
Netzwerkbildungen geférdert werden, die u.a. auch langfristig fur das Placement einer gréReren
Gruppe von Mitarbeiter/innen auf3erst hilfreich sein kénnen. Wenn dies in den dezentralen
Bereichen als hilfreich empfunden werden sollte, kénnten hier auch verstarkte Kooperations- und
Informationsaustauschprozesse mit den zustédndigen zentralen Dienstleistungseinheiten ein
spannendes Zukunftsmodell sein.
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Anhang zum Personalentwicklungsplan der WU vom 27.06.2018:
Anzahl der an den Departments jeweils verfugbaren und verfugbar werdenden Tenure Track (TT)-Stellen

Aktuell Bis Ende Bis Ende Bis Ende Bis Ende Bis Ende Bis Ende Bis Ende \(feersl‘gumgzlsgrlme
2018 neu 2019 neu 2020 neu 2021 neu 2022 neu 2023 neu 2024 neu 9 .
Department besetzbare . - . .. N - .. und verflgbar
TT-Stellen verfugbare | verfugbare | verfugbare | verfugbare | verfugbare | verfugbare | verfugbare werdender TT-
TT-Stellen | TT-Stellen | TT-Stellen | TT-Stellen | TT-Stellen | TT-Stellen | TT-Stellen Stellen
Finance, Accounting &
Statistics 4 1 1 6
Fremdsprachliche 1 1 5
Wirtschaftskommunikation
Informationsverarbeitung
1 1
und Prozessmanagement
Management 1 1 1 3
Marketing 0
Offentliches Recht und 2 4
Steuerrecht
Soziobkonomie (0]
Strategy and Innovation 4 4
Unternehmensrecht, 4 4
Arbeits- und Sozialrecht
Volkswirtschaft 1 1 2
Welthandel 2 1 3
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