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VORWORT

LIEBE MITARBEITERINNEN UND MITARBEITER,
LIEBE KOLLEGINNEN UND KOLLEGEN,

hervorragende Leistungen in Forschung, Lehre und Trans-
fer — danach strebt die Universitit Leipzig mit ihrem be-
sonderen Profil. Unsere Erfolge werden durch Sie ermog-
licht, Sie prdgen unsere Universitdt. In allen Bereichen
geben Sie durch Thre Arbeit, Thre Ideen und Thr Engage-
ment, durch Thr Wissen und Thre Erfahrungen unserer Alma
Mater Lipsiensis ein Gesicht und bringen sie jeden Tag ein
Stiick voran. Ein hohes Qualifikationsniveau in Verbindung
mit einer hohen Motivation und Arbeitszufriedenheit des
gesamten Personals liegen daher im ureigenen Interesse der
Universitdt. Denn nur eine funktionierende Gemeinschaft,
die nach wissenschaftlicher Erkenntnis strebt, kann zur
Losung zentraler Zukunftsaufgaben beitragen.

Mit ihrem Personalentwicklungskonzept macht die Uni-
versitdt Leipzig deutlich, dass sie alle Beschéftigten dabei
unterstiitzt, ihre Aufgaben erfolgreich zu bewiéltigen, und
ihre Fahigkeiten und Kenntnisse optimal zu nutzen, gerade
unter sich immer wieder wandelnden Rahmenbedingungen.

Im Hochschulentwicklungsplan 2025 haben wir die Umset-
zung dieses Personalentwicklungskonzepts als ein strategi-
sches Ziel unserer Universitdt formuliert. Einige Themen sind
dabei fiir unsere Universitdt von besonderer Bedeutung:

;g@’[%@ /
Prof. Dr. med. Beate A. Schiicking

Rektorin

So ist es uns ein wichtiges Anliegen, die Bedingungen fiir
Nachwuchswissenschaftler innen in allen Karrierephasen
transparenter und planbarer zu gestalten und die verschiede-
nen Karrierewege noch gezielter zu unterstiitzen. Auflerdem
wollen wir Instrumente der Personalentwicklung nutzen,
um mehr internationale Mitarbeiter innen fiir unsere Uni-
versitit zu gewinnen, eine Willkommenskultur zu pflegen
sowie die internationale Mobilitdt und interkulturelle Kom-
petenz unseres Personals auszubauen. Dariiber hinaus soll
mit der Personalentwicklung die Leistungsfahigkeit der Zen-
tralen Einrichtungen und der Zentralverwaltung als Service-
einrichtungen der Universitdt weiter gefordert werden.
Nicht zuletzt spielen Familienfreundlichkeit und die Be-
riicksichtigung von Diversitét eine wichtige Rolle. Rektorat
und Senat sind sich dariiber einig, das Personalentwick-
lungskonzept in regelmiBigen Abstdnden auf Anpassungs-
bedarf zu iberpriifen und im Zusammenwirken mit allen
Beteiligten weiterzuentwickeln.

Wir hoffen, dass dieses Personalentwicklungskonzept mit
den darin beschriebenen Maflnahmen ein geeigneter Leit-
faden fiir alle Fiithrungskridfte und Mitarbeiter innen ist,
damit sie mit ihrer Arbeit und Motivation zur positiven Ent-
wicklung unserer Universitit beitragen kdnnen.
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Prof. Dr. Birgit Drager

Kanzlerin
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EINFUHRUNG

Personalentwicklung ist ein wesentlicher Baustein fiir die er-
folgreiche Gesamtentwicklung der Universitit Leipzig in For-
schung, Lehre, Transfer und Verwaltung. Bis zum Jahr 2025
sollen dabei folgende Ziele und MaBinahmen im Mittelpunkt
stehen:

1]
Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftler_in-
nen ausbauen, um das Forschungsprofil und die Wettbe-
werbsfihigkeit der Universitiit zu stirken, z. B. durch
— weiteren Ausbau der Doktorandenqualifizierung
(u.a. durch Graduiertenschulen),
— flachendeckende Etablierung von >Thesis Advisory
Committees< und Betreuungsvereinbarungen,
— >Pre-Doc Awards< und »Flexiblen Fonds< und
— das >Leipzig Researcher Development Programmex
fiir Postdocs.

2|

Transparenz und Planbarkeit wissenschaftlicher Karriere-
wege verbessern, u. a. durch

— Etablierung des ,Leipzig Tenure-Track-Programmx.

3|
Hochqualifiziertes und internationales Personal gewinnen
und halten, v. a.
— Erhdhung des Anteils internationaler
Professor_innen und Postdocs
— Implementierung des >Leipzig Tenure-Track-Programmc«
und >Leipzig Researcher Development Programmex«
fiir Postdocs.

4|
Fremdsprachliche und interkulturelle Kompetenzen der
Beschiiftigten in Wissenschaft und Verwaltung fordern.

3|

Einheitliche Standards und Prozesse fiir Personalplanung,

-gewinnung, und -entwicklung etablieren, u. a. durch

— aktuelle Anforderungsprofile und Téatigkeitsbeschreibungen,

— Schulungen zur Personalauswabhl fiir alle Fithrungskrifte,

— ein Online-Bewerbungsportal fiir nichtwissenschaftliches
Personal sowie

— die weitere Etablierung von Mitarbeiter- Vorgesetzten-
Gesprachen.

Das Personalentwicklungskonzept richtet sich an das ge-
samte Personal der Universitit Leipzig. Es fasst die beste-
henden und geplanten Instrumente der Personalentwicklung
zusammen. Den Beschéftigten der Universitdt und ihren
Vorgesetzten soll es als Orientierungsrahmen dienen. Neben
den Moglichkeiten individueller Kompetenzentwicklung fiir
alle Beschéftigten werden auch Standards fiir Gewinnung,
Integration, Weiterentwicklung und Bindung des Personals
beschrieben. Ziel ist immer eine Kultur der Wertschitzung
und der konstruktiven Zusammenarbeit. Insbesondere die
Fiihrungskréfte tragen im direkten Austausch mit den Mit-
arbeiter_innen eine besondere Verantwortung.

Zu Beginn dieses Konzepts werden die Ziele sowie iiber-
greifende Handlungsfelder des Personalentwicklungskon-
zepts beschrieben, die fiir alle Beschéiftigten der Universitit
gelten. Dazu gehoren beispielsweise die Themen Wertschat-
zung und Feedback, Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespriche,
Fort- und Weiterbildung sowie Fithrungskréfteentwicklung.
Danach folgt ein Kapitel zu Karrierewegen und Personal-
entwicklung fiir Wissenschaftler innen, d.h. Promovierende,
promovierte Wissenschaftler innen und Hochschullehrer
innen. AuBlerdem werden in diesem Kapitel Wege zur Pro-
fessur u.a. mit dem >Leipzig Tenure-Track-Programme,
Dauerstellen und Mittelbaukonzepte sowie Karrierewe-
ge fiir Wissenschaftler innen auflerhalb der Universitét
thematisiert. Im letzten Kapitel werden spezifische Per-
sonalentwicklungsmaBBnahmen fiir das nichtwissenschaft-
liche Personal der Universitit dargestellt.

Alle Kapitel dieses Personalentwicklungskonzepts folgen
dabei dem gleichen Aufbau: Sie beschreiben Ziele und Mal-
nahmen zur 1| Personalplanung und -gewinnung, 2| Perso-
nalintegration sowie 3| Personalentwicklung und -bindung.
Am Ende jedes Kapitels sind die wichtigsten MaBnahmen
der Personalentwicklung noch einmal in einer Ubersicht
zusammengefasst.



1. ZIELE UND AKTEURE
DER PERSONALENTWICKLUNG

Um die Ziele der Universitdt zu erreichen, ist ein hohes
Qualifikationsniveau des gesamten Personals und die Be-
reitschaft jedes/r einzelnen Beschéftigten zu lebenslangem
Lernen notwendig. Personalentwicklung an der Universitit
Leipzig bedeutet eine am Bedarf orientierte systematische
Forderung und Weiterentwicklung der Kompetenzen des wis-
senschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Personals un-
ter Beriicksichtigung wissenschaftlicher Erkenntnisse. Thre
personliche und berufliche Entwicklung unterstiitzt die Be-
schiftigten dabei, ihren Beitrag zum Erreichen der Ziele
der Universitdt Leipzig zu leisten. Personalentwicklung ist
damit ein Teil der Organisationsentwicklung, wesentlicher
Baustein des strategischen Managements und eine nicht de-
legierbare Fithrungsaufgabe.

Im Hochschulentwicklungsplan 2025 hat die Universitét
Leipzig die Weiterentwicklung und Umsetzung des Personal-
entwicklungskonzepts fiir das wissenschaftliche und nicht-
wissenschaftliche Personal zu einem ihrer strategischen
Ziele erklart. Sie entwickelt Personal fiir den eigenen Bedarf
und dariiber hinaus auch fiir Positionen in Wissenschaft,
Wirtschaft, Kultur und Gesellschaft sowie im o6ffentlichen
Dienst in Sachsen, deutschlandweit und international.

Das Personalentwicklungskonzept richtet sich an das ge-
samte Personal der Universitit Leipzig. Es gilt fiir den
Hochschulbereich und die Medizinische Fakultat!. Im Mit-
telpunkt des Konzepts stehen der Erhalt und Ausbau der
Kompetenzen sowie die Gewinnung, Weiterentwicklung
und Bindung des Personals. Personalentwicklung soll dazu

beitragen, eine Kultur der Wertschidtzung und konstruktiven
Zusammenarbeit zu etablieren sowie die Arbeitszufrieden-
heit und Identifikation mit der Universitdt und im Ergebnis
auch die Motivation der Mitarbeiter _innen zu fordern.

Alle befristet und unbefristet Beschéftigten sowie Promo-
vierende, Postdocs und Auszubildende erhalten einen an-
gemessenen Zugang zu Personalentwicklungsmafnahmen.
Fiir die verschiedenen Beschiftigtengruppen werden Instru-
mente entwickelt, die fiir die Anforderungen an das jeweili-
ge spezifische Arbeitsumfeld und fiir zukiinftige Aufgaben
qualifizieren. Die Personalentwicklungsangebote beriick-
sichtigen dabei die personlichen Interessen der Beschiftig-
ten, ihre Kompetenzen und Potenziale sowie die organisati-
onalen Anforderungen.

1 Die Medizinische Fakultdt kann ihre Besonderheiten durch erginzende Regelungen beriicksichtigen.



An der Universitdt Leipzig engagiert sich eine Vielzahl von
Akteuren fiir die Personalentwicklung der Beschiftigten.
Sie werden im Folgenden vorgestellt. Die ersten Ansprech-
partner fiir die Beschéftigten sind die jeweiligen Fithrungs-
kréfte. Das Biiro fiir Personalentwicklung im Dezernat fiir
Finanzen und Personal sowie die Akademische Personalent-
wicklung an der Research Academy nehmen Bedarfe auf,
bieten Unterstiitzung und Beratung und vernetzen die fol-
genden Akteure der Personalentwicklung miteinander.

Rektorat: Personalentwicklung ist eine Leitungsaufgabe. Das
Rektorat bestimmt durch seine Entscheidungen und Leitlinien
die strategische Ausrichtung der Universitdt und damit auch die
Arbeitsweise des Personalmanagements und der Personalent-
wicklung.

Fakultiten und Zentrale Einrichtungen: Den Fakultiten
und Zentralen Einrichtungen kommt eine Schliisselrolle bei
der Personalentwicklung zu. Sie tragen die unmittelbare
Verantwortung fiir einen wesentlichen Teil der Beschéf-
tigten und sind somit fiir die Planung und Umsetzung von
bedarfsgerechten EntwicklungsmaBnahmen primér zustén-
dig (Subsidiaritatsprinzip). Aufgrund ihrer fachspezifischen
Kompetenzen konnen sie zudem eigene Personalentwick-
lungsangebote zu den von ihnen verantworteten Themenbe-
reichen entwickeln.

Fiihrungskrifte: Personalentwicklung ist eine nicht dele-
gierbare Aufgabe aller Fithrungskréfte. Zu den Fithrungs-
kriften zdhlen die Mitglieder des Rektorats, Dekan innen,
Leiter_innen der Zentralen Einrichtungen, Professor_in-
nen, Dezernent innen, Stabstellenleiter innen sowie alle
Beschéftigten mit Personalverantwortung. Sie vertreten die
Organisationsziele der Universitdt und kennen den Bedarf
der Beschiftigten. Sie gestalten Personalentwicklung und
fiihren sie auf operativer Ebene durch. Dabei motivieren sie
die Beschiftigten zur fachlichen und personlichen Weiter-
entwicklung.

Biiro fiir Personalentwicklung: Das Biiro fiir Personalent-
wicklung ist als Teil der Zentralverwaltung im Dezernat fiir
Finanzen und Personal angesiedelt und iibernimmt organi-
satorische und administrative Aufgaben in der Entwicklung
des Hochschulpersonals. Es ist der zentrale Ansprechpart-
ner fiir alle Akteure der Personalentwicklung an der Uni-
versitét, insbesondere fiir Fiihrungskrdfte, und vermittelt

ZIELE UND AKTEUERE DER PERSONALENTWICKLUNG

zwischen den Anforderungen und Zielsetzungen der Uni-
versitit und den individuellen Entwicklungsbedarfen und
-wiinschen der Beschiftigten. In Kooperation mit Rektorat,
Fakultéiten, Zentralen Einrichtungen sowie der Research
Academy Leipzig und in Abstimmung mit dem Personalrat
gestaltet es die Inhalte des Personalentwicklungskonzepts
und begleitet dessen Umsetzung.

Research Academy Leipzig: Die Research Academy Leip-
zig fordert als Zentrale Einrichtung in Kooperation mit
den Fakultidten die Nachwuchswissenschaftler innen der
Universitdt. Thre Angebote richten sich an Promovierende
und Postdocs. Die Research Academy ergidnzt die Angebote
der Fakultiten und Forschungsverbiinde durch vielfltige,
iberfachliche Qualifizierungsangebote im Bereich der Gra-
duiertenausbildung, mit dem >Leipzig Researcher Develop-
ment Programme« fiir Postdocs, dem »Leibniz-Programmc«
und der »>Kompetenzschule<. Sie bietet Beratung und Un-
terstiitzung und engagiert sich fiir die Qualitdtssicherung in
der Promotionsbetreuung.

Weitere Akteure der Personalentwicklung: Viele Einrich-
tungen und Projekte bieten weitere Personalentwicklungs-
maBnahmen an. Dazu zdhlen das Hochschuldidaktische
Zentrum Sachsen (HDS) und weitere Projekte mit Fortbil-
dungsangeboten im Themenfeld Hochschuldidaktik, das
Sprachenzentrum der Universitit, der Career Service und
die Selbst Management Initiative Leipzig (SMILE). Weiter-
hin bieten beispiclsweise das Gleichstellungsbiiro, die
Universitatsbibliothek, das Dezernat fiir Forschungs- und
Transferservice, das Akademische Auslandsamt oder die
Wissenschaftliche Weiterbildung Beratungsangebote und
Workshops an, die auch der Personalentwicklung dienen.

Die Akteure der Personalentwicklung informieren die
Universitdts- und Fachoffentlichkeit iiber ihre Angebote
und machen sie allen ihren Zielgruppen zugénglich. Sie
orientieren sich an nationalen und internationalen Quali-
titsstandards (z.B. EN ISO 9004; DIN 33430:2016-07),
dokumentieren und evaluieren ihre Personalentwicklungs-
maBnahmen. Die Universitit nutzt ihre wissenschaftliche
Expertise, um die Personalentwicklung zu begleiten und der
gesamte Bereich Personalentwicklung wird in einem fiinf-
jahrigen Rhythmus extern begutachtet.
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Abb.: Akteure der Personalentwicklung an der Universitét Leipzig
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2. UBERGREIFENDE HANDLUNGSFELDER
DER PERSONALENTWICKLUNG

Personalentwicklung beginnt mit einer vorausschauenden
und nachvollziehbaren Personalplanung und einer professi-
onellen Personalgewinnung. Neue Mitarbeiter _innen sollen
gut in die Organisation integriert und gemafl den Anforde-
rungen des Aufgabengebietes weiterentwickelt und beglei-
tet werden. Diese Weiterentwicklung und Begleitung for-
dert die Arbeitszufriedenheit und damit auch die Bindung
der Beschiéftigten an die Universitit Leipzig.

Im nachfolgenden Kapitel werden all jene personen- und or-
ganisationsbezogenen Instrumente vorgestellt, die {ibergrei-
fend fiir das wissenschaftliche und das nichtwissenschaft-
liche Personal eingesetzt werden. Dariiber hinaus finden
Aspekte der Internationalisierung sowie Gleichstellung und
Diversitdt mit Bezug zur Personalentwicklung Beriicksich-
tigung.

Viele Handlungsfelder der Personalentwicklung unterliegen
den Regelungen des Sdchsischen Hochschulfreiheitsgeset-
zes (SachsHSFG), des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
(WissZeitVG) und des Arbeitsrechts. Dabei miissen v. a. die
Unterschiede zwischen dem wissenschaftlichen und nicht-
wissenschaftlichen Personal und zwischen befristeten Be-
schiftigungen und Dauerstellen beriicksichtigt werden.
Insbesondere mit den Festlegungen zur Befristung des wissen-
schaftlichen Mittelbaus und des nichtwissenschaftlichen
Personals sowie mit den Festlegungen zu Stellenausschrei-
bungen und zur Einrichtung von Dauerstellen greift die Uni-
versitdt die Maflgaben des yRahmenkodex iiber den Umgang
mit befristeter Beschiftigung und die Forderung von Karri-
ereperspektiven an den Hochschulen im Freistaat Sachsenc¢
auf, der 2016 mit dem Séchsischen Staatsministerium fiir
Wissenschaft und Kunst (SMWK) vereinbart wurde.



Langfristige Personalplanung in allen Arbeitsbereichen der
Universitdt beriicksichtigt externe Anforderungen, univer-
sitire Ziele und Bereichsziele, die Weiterentwicklung der
Kompetenzen der Mitarbeiter innen sowie mogliche An-
passungen des Stellenplans unter Beachtung der zugeord-
neten Stellen in den Einrichtungen. Die Besonderheiten und
Dynamiken von Drittmittelprojekten und Forschungsprofil-
bereichen werden nach Mdglichkeit in die Personalplanung
einbezogen. Bei der Personalplanung unterstiitzen die Per-
sonalverwaltung von Hochschulbereich und Medizinischer
Fakultit sowie das Biiro fiir Personalentwicklung.

Die Personalverwaltung stellt den Dekan_innen, Leiter_in-
nen der Zentralen Einrichtungen sowie den Dezernent in-
nen und Stabstellenleiter innen das jeweilige Personalta-
bleau (elektronischer Stellenplan) zur Verfiigung, in dem
die zugeordneten Beschiftigten erfasst sind. Die Ubersicht
enthdlt die Laufzeit des aktuellen Arbeitsvertrages und An-
gaben zum voraussichtlichen Renteneintritt bzw. Zeitpunkt
der Pensionierung.

ANFORDERUNGSPROFILE

Neubesetzungen erfolgen auf der Grundlage von Anforde-
rungsprofilen. Die Personalverwaltung stellt beispielhafte,
auf Kompetenzen, formelle Qualifizierungen, Erfahrungen
und Kenntnisse ausgerichtete Anforderungsprofile zur Ver-
fligung und unterstiitzt die Arbeitsbereiche bei der Erstel-
lung von Anforderungsprofilen fiir neue Arbeitsplétze. Die
Anforderungsprofile werden in regelméfigen Abstdnden
iberpriift und aktualisiert. Die Vorgesetzten achten gemein-
sam mit ihren Mitarbeiter_innen darauf, dass sich dndernde
Anforderungen (z. B. zunehmende Digitalisierung) mit den
Anforderungsprofilen iibereinstimmen. Gegebenenfalls lei-
ten sich daraus Personalentwicklungsbedarfe ab.

TATIGKEITSBESCHREIBUNGEN UND EINGRUPPIERUNGEN
Tatigkeitsbeschreibungen sind die Grundlage fiir die Dar-
stellung klarer Aufbau- und Ablauforganisationen. Die Té-
tigkeitsbeschreibungen aller Mitarbeiter innen werden bis
2022 durch die Personalverwaltung auf Aktualitit gepriift
und, wenn noétig, angepasst. Maflgeblich dafiir sind einer-
seits die Aufgaben im jeweiligen Bereich vor Ort und ande-
rerseits der geltende Stellenplan.

Vor Stellenausschreibungen sind grundsétzlich Téatigkeits-
beschreibungen anzufertigen, und zwar in Absprache zwi-
schen dem Fachbereich und der Personalverwaltung im
Dezernat 3 bzw. der Medizinischen Fakultit. Bei neuen
Tatigkeitsbeschreibungen wird die Personalverwaltung in
enger Abstimmung mit den Fachbereichen die Tétigkeiten
gemil der geltenden Entgeltordnung bewerten und die ent-
sprechende Eingruppierung feststellen. Jede /r Mitarbeiter
in soll ihre/seine Tatigkeitsbeschreibung kennen. Bei Neu-
einstellungen sowie bei der Ubernahme einer Vertretung,
die sich nicht nur auf einen kurzen Zeitraum erstreckt, wird
die Tétigkeitsbeschreibung der/dem Beschéftigten ausge-
hiandigt. Die direkten Vorgesetzten erhalten die Tatigkeits-
beschreibungen ihrer Mitarbeiter innen.

GRUNDSATZE VON STELLENBESETZUNGEN

Bei der Besetzung von Stellen gelten die Regelungen fiir die
verschiedenen Statusgruppen, z.B. die Berufungsordnung
der Universitdt Leipzig bei der Besetzung von Professuren.
Dariiber hinaus findet in allen Stellenbesetzungsverfahren
(ausgenommen Hochschullehrer _innen und wissenschaft-
liche/studentische Hilfskréfte) die yHandlungsorientierung
zur Verfahrensweise bei Einstellungen< Anwendung (siehe
Intranet, Dezernat Finanzen und Personal). Im Zuge einer
grundlegenden Uberarbeitung dieser Handlungsorientie-
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rung werden zweisprachige Mustertexte (Deutsch/Eng-
lisch) und weitere Vorlagen ergénzt.

Offene Stellen und drittmittelfinanzierte Beschaftigungen

mit einer Vertragslaufzeit von iiber sechs Monaten sollen

unter Angabe der vorgesehenen Entgeltgruppe im Interesse

einer transparenten und qualifizierten Personalauswahl aus-

geschrieben werden.

Insbesondere in folgenden Féllen kann auf eine Ausschrei-

bung verzichtet werden:

— Vertragslaufzeit betrdgt weniger als sechs Monate

— Spanne zwischen dem Freiwerden der Stelle und dem Zeit-
punkt der Nachbesetzung der Stelle ist zu gering

— die zu beschéftigende Person hat bei der Antragstellung
und/oder der Vorbereitung von Drittmittelprojekten maf-
geblich mitgewirkt, ist im Antrag genannt und war Gegen-
stand des Evaluationsverfahrens oder die fiir die Position
erforderlichen Spezialkompetenzen konnen voraussichtlich
andernorts nicht erlangt werden

— der vereinbarte oder vorgesehene Beginn eines Drittmittel-
projekts wiirde andernfalls verzogert

— die zu besetzende Stelle war bereits Gegenstand eines
anderweitig durchgefiihrten qualifizierten Auswahlverfahrens
(z. B. Vergabe von Doktorandenforderplétzen)

— Riickgriff auf ein bereits durchgefiihrtes Ausschreibungsver-
fahren mit gleichem Anforderungsprofil

Offene Stellen sollen mindestens ab Postdoc-Niveau vor-

zugsweise in englischer Sprache ausgeschrieben werden,

um die Sichtbarkeit der Universitét im internationalen Wett-

bewerb zu erhdhen.

BESCHAFTIGUNGSUMFANG UND -DAUER

Befristete Arbeitsvertrige auf Haushaltsstellen mit wissen-
schaftlichen Mitarbeiter_innen werden so gestaltet, dass die
Dauer der Befristungen in einem fachspezifisch angemesse-
nen Verhiltnis zum Qualifizierungsziel steht. Fiir befristete

Arbeitsvertrdge auf der Basis von Drittmitteln soll dassel-
be gelten, soweit sich die Befristung nicht aus der Projekt-
laufzeit oder Teilprojektzielen ergibt. Haushaltsfinanzierte
Qualifizierungsstellen fiir Wissenschaftler innen sind in
der Regel einer Professur zugeordnet.

Das Ziel fiir Anstellungen in der Promotionsphase ist die
Beschiftigung als wissenschaftliche/r Mitarbeiter _in, min-
destens in Teilzeitstellen. Erstvertrdge flir haushaltsfinan-
zierte Promotionsstellen haben in der Regel eine Laufzeit
von mindestens drei Jahren. Zeiten, die bereits eine Arbeit
an der Promotion ermdglichten, sollen angerechnet werden.
Kurzfristige Beschéftigungsverhéltnisse sind als Basis fiir
eine Promotionsphase grundsétzlich nicht geeignet. Eine
Aufstockung von Teilzeitstellen durch Drittmittelstellen ist
zuldssig, sofern das Qualifizierungsziel davon nicht beein-
trachtigt wird.

Viele Promovierende sind als Projektmitarbeiter_innen in
drittmittelfinanzierten Forschungsprojekten eingebunden.
Die Befristungsdauer soll in diesem Fall der Bewilligungs-
dauer des Drittmittelprojektes entsprechen. Bei der Einwer-
bung von Drittmittelprojekten sollte Klarheit hinsichtlich
der Eignung des Projekts fiir ein Promotionsvorhaben be-
stehen. Entspricht die Laufzeit eines Projektes nicht einer
fiir die Durchfiihrung eines Promotionsvorhabens angemes-
senen Zeit, so hat der/die Betreuer in eine grundsitzliche
Verantwortung fiir die Bereitstellung einer Anschlussfinan-
zierung. Das Rektorat und die jeweilige Fakultdt bemiihen
sich im Rahmen der zur Verfiigung stehenden Mittel, die
Betreuer_innen dabei zu unterstiitzen.

Grundsitzlich wird promovierten Wissenschaftler_innen
eine Vollbeschiftigung angeboten. Erstvertrige mit dem
Ziel der Habilitation oder Habilitationsdquivalenz sollen
mit einer Mindestlaufzeit von drei Jahren abgeschlossen



werden. Dies entspricht der Vertragslaufzeit von Erstver-
tragen fiir Juniorprofessuren. Die Laufzeit eines Folgever-
trages als wissenschaftliche/r Mitarbeiter in richtet sich
nach den gesetzlichen Vorgaben und beriicksichtigt einen
vereinbarten Karriereplan.

Arbeitsvertrdge auf Grundlage einer Drittmittelfinanzie-
rung orientieren sich an den Vorgaben und Erfordernissen
des Drittmittelprojektes und sollen dem jeweiligen Bewil-
ligungszeitraum entsprechen. Eine Vollbeschiftigung ist
die Regel. Dabei miissen jedoch die Vorgaben der Dritt-
mittelgeber beachtet und der/die Wissenschaftler in darii-
ber informiert werden. Es ist grundsdtzlich moglich, eine
akademische Qualifikation im Rahmen eines Drittmittel-
projekts anzustreben. Wird dies zwischen Projektleiter in
und einem/er promovierten Wissenschaftler in vereinbart,
ist der/die Vorgesetzte oder Projektleiter in verpflichtet,
den/die promovierte/n Wissenschaftler_in darin zu unter-
stiitzen. Diese Vereinbarung wird dokumentiert.

Befristete Beschiftigungen von mnichtwissenschaftlichem
Personal aus Drittmitteln erfolgen in der Regel gemil
§ 14 1 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) fiir die ge-
samte Projektlaufzeit. Die sachgrundlose Befristung nach
§ 14 11 TzBfG fiir das nichtwissenschaftliche Personal ist
insbesondere moglich, wenn fiir die vorgesehene Beschiéfti-
gung kein Sachgrund gegeben ist oder wenn bei gegebenem
Sachgrund zukiinftige Beschéftigungsoptionen erdffnet
werden sollen. Der Personalrat wird iiber die Befristungs-
grundlage informiert.

Im Sinne der Familienfreundlichkeit bekennt sich die Uni-
versitdt zur Erweiterung des Befristungsrahmens des § 2
Abs. 1 S.4 WissZeitVG. Von dieser Befristungsmoglichkeit
soll in dem Umfang Gebrauch gemacht werden, in dem eine
Dreifachbelastung aus eigener Qualifikation, wissenschaft-

licher Dienstleistung und Kinderbetreuung bestanden hat
und zugleich die Verldngerung zur Erreichung des Quali-
fizierungsziels notwendig ist. Gleiches gilt fiir die Anwen-
dung des erweiterten Befristungsrahmens wegen Behinde-
rung oder schwerwiegender chronischer Erkrankung (§ 2
Abs. 1 S. 6 WissZeitVG).

Mitarbeiter _innen sollen so frith wie moglich iiber eine An-
schlussbeschiftigung oder die Nicht-Weiterbeschéftigung
informiert werden. Befristete Beschiftigungen werden nach
Moglichkeit so frithzeitig verldngert, dass Betroffene nicht
gezwungen sind, sich drei Monate vor Beendigung ihres Ar-
beitsverhéltnisses bei der Bundesagentur fiir Arbeit arbeits-
suchend zu melden.

Die Laufzeit von Vertrigen mit studentischen Hilfskriften
soll mindestens drei Monate betragen, bei nachvollziehbar
kiirzerem Bedarf (z. B. bei der Unterstiitzung von Tagungen)
ist eine kiirzere Laufzeit moglich.

Die Laufzeit von Vertragen fiir die wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Hilfskrifte soll mindestens sechs Monate
betragen. Eine solche Beschéftigung soll insgesamt nicht
langer als drei Jahre erfolgen, wenn diese Abweichung vom
WissZeitVG sich durch eine Beschiftigungsverhinderung
nicht nachteilig auswirkt.

Auf ausdriicklichen Wunsch des/der Beschiftigten oder
aus personenbezogenen Griinden konnen Abweichungen
vom empfohlenem Beschiftigungsumfang und der Beschéf-
tigungsdauer vereinbart werden. Griinde fiir Abweichungen
vom Mindestbeschiftigungsumfang konnen die Tatig-
keit neben einem Stipendium, einem Referendariat, einer
Hauptbeschiftigung auerhalb der Universitit Leipzig oder
personliche Griinde sein. Befristungen nach dem TzBfG
bleiben davon unberiihrt.



UBERGREIFENDE HANDLUNGSFELDER DER PERSONALENTWICKLUNG

Alle neuen Mitarbeiter_innen erhalten zukiinftig bei Ver-
tragsunterzeichnung eine BegriiBungsmappe der Universi-
tét. Sie enthdlt neben Hinweisen auf universitire Service-
einrichtungen und Veranstaltungsreihen auch ein >A bis Z«<
der Universitdt, um die Orientierung in der Einarbeitungs-
phase und dariiber hinaus zu erleichtern.

Die fachliche Einarbeitung sowie die organisatorische und
soziale Einbindung neuer Mitarbeiter innen liegt in der
Verantwortung der unmittelbaren Dienstvorgesetzten. Neue
Mitarbeiter_innen erhalten von ihnen einen individuellen
Einarbeitungsplan und ein erfahrenes Mitglied des Teams
iibernimmt die Rolle der >Startbegleitung«. Das Biiro fiir

Personalentwicklung stellt Checklisten fiir die Einarbei-
tung zur Verfiigung. Neben der Auflistung von notwendigen
Belehrungen und Unterweisungen erhalten sie auch Anre-
gungen fiir spezifische Einarbeitungsinstrumente wie bei-
spielsweise Hospitationen oder Mentorenschaften (Intranet,
Dezernat 3).

Ist bei Vertragsabschluss eine Probezeit vereinbart, so wird
nach Ablauf der ersten Hélfte der Probezeit und vor deren
Ende ein Probezeitgesprach gefiihrt. Leitfdden fiir diese
Gesprache und fiir die anschlieBende Beurteilung der/des
Beschiftigten werden ebenfalls bereitgestellt (Intranet,
Dezernat 3).



2.3.1 WERTSCHATZUNG, FEEDBACK UND
FINANZIELLE ANREIZE

Ein wertschiatzender Umgang mit Mitarbeiter_innen, Kol-
leg_innen und Vorgesetzten ist Grundlage fiir eine offene,
vertrauensvolle und produktive Zusammenarbeit. Riick-
meldungen zu Arbeitsprozessen und -ergebnissen (Lob und
Kritik) sind von grundlegender Bedeutung fiir die Entwick-
lung einzelner Mitarbeiter_innen, von Teams und ganzen
Bereichen. Jede Fiihrungskraft ist verpflichtet, regelméBig
und anlassbezogen solche aufgaben- und leistungsbezoge-
nen Riickmeldungen zu geben. Ziel ist dabei ein Klima, in
dem Fehler als Lernméglichkeiten gesehen werden.

Dariiber hinaus sollen auch Leistungszulagen und Leistungs-
priamien als besondere Instrumente der Mitarbeiterbindung
genutzt werden. In der Personalverwaltung werden dazu die
notwendigen Prozesse beschrieben. Es gilt die » Verwaltungs-
vorschrift Leistungspramienc< des Freistaates Sachsen.?

2.3.2 MITARBEITER-VORGESETZTEN-GESPRACHE

Von den o.g. Rickmeldungen zu unterscheiden sind die
strukturierten Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespriche, die ein
zentrales Element der Personalentwicklung sind. Sie sind
einmal jdhrlich anlassunabhédngig und vertrauensvoll zu
fiihren. Besprochen werden Themen wie Arbeitsumfeld,
Arbeitsklima, Zusammenarbeit, die weitere berufliche Ent-
wicklung des/der Beschiftigten sowie, falls gewiinscht,
auch die personliche Lebenssituation. Das Mitarbeiter-
Vorgesetzten-Gesprich eignet sich besonders gut, Ziele und
Mafnahmen zwischen Mitarbeiter innen und Fiihrungs-
kraften zu vereinbaren, was jedoch auch unabhingig da-
von erfolgen kann. Die Durchfithrung des Gesprachs muss
dokumentiert werden. Der/die Mitarbeiter in erhélt eine
Kopie dieser Dokumentation.

Zur individuellen Vorbereitung auf die Gesprache werden
vom Biiro fiir Personalentwicklung Handreichungen fiir
Fiihrungskriafte und Mitarbeiter innen zur Verfligung ge-
stellt (Intranet, Dezernat 3).

2.3.3 INTERNER AUFSTIEG

Bei Stellenbesetzungen gilt das Prinzip der Bestenausle-
se (Auswahl ausschlieBlich nach den Kriterien >Eignung,
Befdhigung und fachliche Leistung<). Verlassen Mitarbei-
ter_innen Schliisselpositionen, sollen Beschéftigte der Uni-
versitét diese Positionen einnehmen kénnen. Dafiir konnen
gezielte Qualifikationsmafnahmen notwendig sein.

Aus der Teilnahme z. B. an Fort- und Weiterbildungen® folgt
kein Anspruch auf arbeits- oder dienstrechtliche Veridnde-
rungen. Beschiftigte sollen so eingesetzt werden, dass sie
Gelegenheit erhalten, ihre erweiterten beruflichen Kennt-
nisse und Fahigkeiten zu nutzen.

2.3.4 FORT- UND WEITERBILDUNG

Die Universitdt ermoglicht ihren Mitarbeiter innen die
Teilnahme an Fortbildungen. In Fortbildungen werden
Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt, die Mitarbeiter_in-
nen sowohl fiir die aktuellen als auch fiir zukiinftige Anfor-
derungen ihrer Téatigkeit benétigen (z.B. fiir die Digitali-
sierung der Arbeitswelt). Die Regelungen dazu sind in der
»Dienstvereinbarung Fortbildung« festgehalten. Neben dem
vielféltigen Fortbildungsangebot an der Universitdt konnen
auch externe Fortbildungsangebote genutzt werden. Zudem
sind Trainings fiir Teams und Fithrungskréfte Instrumente
der Fortbildung. Fiithrungskrifte sind aufgefordert, ein po-
sitives Lern- und Transferklima am Arbeitsplatz zu ermog-
lichen, um den Erfolg von Fortbildungen auch langfristig
wirksam werden zu lassen.

2 Verwaltungsvorschrift des Sdchsischen Staatsministeriums der Finanzen zur Gewdhrung von Prdmien fiir
besondere Leistungen an Beschdftigte (VwV Leistungsprdmien) vom 23. Juni 2015 (www.revosax.sachsen.de)

und § 18 in der Fassung des § 40 TV-L.

3 Unter Weiterbildung wird das Anstreben eines hoheren Abschlusses oder einer anderen héheren Qualifikation

verstanden.
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Die Kosten von Fort- und Weiterbildungen werden in Ab-
wiégung des dienstlichen Interesses und der zur Verfligung
stehenden Haushaltsmittel (ggf. anteilig) vom Biiro fiir
Personalentwicklung iibernommen. Dariiber hinaus werden
zukiinftig alle Fortbildungsangebote, die die Universitit
ihren Beschiftigten anbietet, auf einer Online-Plattform
gebiindelt und der Zugang durch ein elektronisches Anmel-
deverfahren erleichtert.

2.3.5 HOCHSCHULDIDAKTISCHE QUALIFIZIERUNGEN

Die Universitit Leipzig unterstiitzt das in der Lehre tétige
Personal bei der Entwicklung einer hohen Lehrkompetenz
mit einer Reihe von Angeboten, die auf den fachspezifi-
schen Bedarf sowie auf aktuelle Entwicklungen in der Leh-
re (u.a. Digitalisierung, Diversitdt, kompetenzorientiertes
Priifen) vorbereiten. Am Hochschuldidaktischen Zentrum
Sachsen (HDS), das an die Universitét Leipzig angegliedert
ist und mit dem Sachgebiet Wissenschaftliche Weiterbil-
dung und Fernstudium zusammenarbeitet, kann das bundes-
weit anerkannte Sdchsische Hochschuldidaktik-Zertifikat
erworben werden. Weitere Unterstiitzung und Angebote
bieten die Projekte aus dem Qualitdtspakt Lehre, v. a. das
Projekt Lehrpraxis im Transfer plus (LiT+) und die Labor-
universitit des Projektes Studieren in Leipzig (StiL).

2.3.6 FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG

Fiihrungskriafte aus Wissenschaft und Verwaltung tragen
Verantwortung und leisten besondere Beitrdge zur Weiter-
entwicklung der Universitit. Neben fachlicher Expertise
bringen sie soziale und persdnliche Fithrungskompetenz ein
und sind Schliisselpersonen in Verdnderungsprozessen. Da-
her ist die bestdndige Weiterentwicklung der Fithrungskréf-
te eine wichtige Investition in die Leistungsfihigkeit der
Universitdt. Unter Federfithrung des Biiros fiir Personal-
entwicklung wird ein modulares Programm konzipiert, das
z.B. Fortbildungen zum Fiihren von Mitarbeitergesprachen
enthdlt. Zur Stirkung der Auswahlkompetenz bei Stellen-
besetzungsverfahren werden Fortbildungen zur Personal-
auswahl angeboten. Ab 2020 sollen alle Vorsitzenden von
Auswahlkommissionen innerhalb der letzten fiinf Jahre an
einer solchen Fortbildung teilgenommen haben.

2.3.7 COACHING, KONFLIKTBERATUNG UND MEDIATION
Coaching ist im beruflichen Kontext eine begleitende Un-
terstiitzung z.B. bei Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe
oder in besonderen Konfliktsituationen. Das Biiro fiir Per-
sonalentwicklung vermittelt bei Bedarf einen Coach aus
einem gepriiften Pool und wickelt die formale Auftragsver-
gabe ab. Die individuelle Prozessgestaltung, der zeitliche
Ablauf und die Terminabstimmung erfolgen danach zwi-
schen Coach und Coachee.

Das Biiro fiir Personalentwicklung unterstiitzt auch bei
Konflikten beratend oder durch eine Mediation und vermit-
telt, falls notig, externe Unterstiitzung. Im Fall von Mob-
bing stehen den Betroffenen die Ansprechpartner innen
in der Personalverwaltung des Hochschulbereichs bzw.
der Medizinischen Fakultdt sowie die des Personalrats zur
Seite.

2.3.8 BETRIEBLICHES GESUNDHEITS- UND
EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT

Die Beschiftigten werden bei der Erhaltung ihrer Gesund-
heit unterstiitzt. Das Betriebliche Gesundheitsmanagement,
das kontinuierlich ausgebaut wird, umfasst die Bereiche
Verhiltnispriavention und Verhaltenspravention. Es integ-
riert, koordiniert und erweitert die bestehenden Angebote.
Themenfelder des Gesundheitsmanagements sind u.a. Ge-
sundheitssport, Gefdhrdungsbeurteilungen psychischer Be-
lastungen sowie Beratungen zu allen Fragen des Gesund-
heitsschutzes.

Zudem wird ein Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment (BEM) gemiB § 167 Sozialgesetzbuch Neuntes Buch
durchgefiihrt. Das BEM ist dem gesetzlichen Zweck des
Hilfsangebots folgend dialogorientiert und vertrauensvoll
angelegt. Arbeitgeber, Personalrat und ggf. Schwerbehin-
dertenvertrauensperson verfolgen gemeinsam das Ziel,
durch MaBnahmen und Angebote chronische Krankheiten
und Behinderungen bei Mitarbeiter innen moglichst zu
verhindern, Arbeitsunfdhigkeit zu {iberwinden und erneu-
ter Arbeitsunfiahigkeit vorzubeugen, sodass ein dauerhaftes
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben vermieden wird.



Internationalisierung in Forschung, Lehre, Transfer und
Verwaltung hat als wichtiges Ziel der Universitit Leipzig
auch fiir die Personalentwicklung hohe Bedeutung. Nach
dem erfolgreichen Audit >Internationalisierung der Hoch-
schulen« der Hochschulrektorenkonferenz soll die Interna-
tionalisierung noch stdrker in den Fokus geriickt und da-
mit auch die Wettbewerbsfihigkeit der Universitdt gestarkt
werden. Schwerpunkte sind dabei die Gewinnung und
Bindung von internationalen (Gast)Wissenschaftler innen,
z.B. im Rahmen der Leibniz-Professur, internationaler Ver-
bundprojekte, Studiengdnge und Graduiertenschulen sowie
die Forderung der fremdsprachlichen und interkulturellen
Kompetenz der Beschéftigten in allen Bereichen.

Die Universitdt Leipzig unterstiitzt Auslandsaufenthalte
ihrer Mitarbeiter_innen, z.B. Fortbildungen im Ausland
und Hospitationen bei internationalen Partnerhochschu-
len oder anderen Forschungseinrichtungen. Insbesondere
fiir Nachwuchswissenschaftler innen sind Forschungs-
aufenthalte im Ausland wichtig fiir eine erfolgreiche wis-
senschaftliche Laufbahn. Die Ansprechpartner _innen im
Akademischen Auslandsamt (AAA) sowie in den Fakul-
titen und Zentralen Einrichtungen beraten Hochschulan-
gehorige, die einen Auslandsaufenthalt planen oder interna-
tionale Projekte initiieren, beantragen oder betreuen moch-
ten. Mobilitiatsprogramme der EU und des DAAD beinhal-
ten Angebote fiir Beschéftigte in Forschung und Lehre, im
Wissenschaftsmanagement und in der Verwaltung sowie fiir
internationale Gastwissenschaftler innen. Sie zielen auf
Bildungskooperationen und Mobilitdtsforderung. Program-
me wie >Leibniz MOBILE« der Universitidt Leipzig und
das Stipendien- und Betreuungsprogramm fiir ausldndische
Promovierende und Postdocs STIBET des DAAD helfen
Nachwuchswissenschaftler _innen, Kontakte zu Projekt-
partnern weltweit aufzubauen und wissenschaftliche Ko-
operationen zu vertiefen. Das Dezernat fiir Forschung und
Transferservice unterstiitzt bei internationalen Forschungs-
projekten und -antrégen.

Das Welcome Center unterstiitzt internationale Mitarbei-
ter_innen sowie internationale Gastdozent innen und Gast-
wissenschaftler_innen der Universitit ab Postdoc-Niveau,
die sich langer als 90 Tage in Leipzig aufhalten. Die Un-
terstiitzung erfolgt in der Phase der Visabeantragung und
nach der Ankunft in Leipzig. Dazu zdhlen Information
und Beratung bei der Bewerbung fiir einen Aufenthaltsti-
tel sowie hinsichtlich der notwendigen Formalitdten zum
Abschluss eines Arbeitsvertrages und der Infrastruktur des
Aufenthalts in Leipzig (z. B. Wahl einer Krankenkasse, Er-
halt einer Steuer-ID und Sozialversicherungsnummer, An-
meldung beim Biirgeramt, Er6ffnung eines Bankkontos, bei
Familienumzug mit Schulkindern auch Absprachen mit dem
Schulamt, Beratung zu Kindergartenpldtzen usw.).

Weiterhin fordert das Welcome Center zusammen mit dem
Verein ABZ Leipzig e. V. die Integration von internationa-
len, neu angekommenen Kolleg_innen und die Vernetzung
mit anderen Mitarbeiter_innen der Universitit, z. B. durch
Veranstaltungen und Kontakte zum >Netzwerk Welcome
Center<. Im Projekt »Willkommen in Leipzig« der Leipziger
Wissenschaftseinrichtungen und der Stadt Leipzig wird die
Betreuung von Gastwissenschaftler innen und neuen inter-
nationalen Mitarbeiter_innen verbessert. Sie erhalten Un-
terstiitzung bei Behdrdengidngen, zweisprachige Leitfadden
(Deutsch und Englisch) sowie allgemeine Hilfestellungen
bei der Einstellung von internationalem Personal in den
offentlichen Dienst des Freistaates Sachsen. In speziellen
Trainings erweitern zudem Beschéftigte der Personalabtei-
lungen verschiedener Leipziger Wissenschaftseinrichtun-
gen zusammen mit Angestellten der Stadtverwaltung ihre
interkulturelle Kompetenz.

Das Biiro fiir Personalentwicklung und weitere Akteure der
Personalentwicklung bieten dariiber hinaus den Beschéftig-
ten Sprachkurse an.
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Die Gleichstellung aller Geschlechter und die Forderung
von Chancengerechtigkeit, Diversitét, Inklusion und Fami-
lie sind weitere strategische Ziele der Universitdt mit Bezug
zur Personalentwicklung. Im Mittelpunkt stehen die Erho-
hung des Frauenanteils auf allen wissenschaftlichen Kar-
rierestufen, Familienfreundlichkeit, eine lebensphasenori-
entierte Personalpolitik sowie der kompetente Umgang mit
der Vielfalt der Studierenden und Beschéftigten.

Zur Erhohung des Frauenanteils in der Wissenschaft werden
Wissenschaftlerinnen durch das Programm >t.e.a.m.¢ fiir
Promovierende und Postdocs (Training.Experts.Alumnae.
Mentoring) und das »Professorinnen-Programm« gefordert.
Die Gleichstellungsbeauftragten von Universitét, Fakulta-
ten, Zentralen Einrichtungen und Zentralverwaltung setzen
sich fiir die Realisierung der Chancengleichheit ein und ste-
hen den Beschiftigten informierend und beratend zur Seite.
Die Universitdt Leipzig versteht sich als familienfreund-
liche Universitédt und strebt eine verbesserte Vereinbarkeit
von Familie und Beruf an, deren Grundséitze in einem Ver-
einbarkeitskonzept beschrieben werden.

Der Familienservice der Universitit bietet themen- und ziel-
gruppenspezifische Informationsveranstaltungen und -ma-
terialien sowie personliche Beratung und Unterstiitzung.
RegelmiBige Veranstaltungen fiir Familien ermdglichen
Erfahrungsaustausch und Vernetzung. Fiir Kinder im Alter
von einem bis drei Jahre gibt es langfristige Betreuungsan-
gebote durch qualifizierte Tagesmiitter. In Zusammenarbeit
mit der Agentur >mittagskind« bietet die Research Academy
Leipzig dariiber hinaus ihren Mitgliedern flexible Kinder-
betreuung wihrend wissenschaftlicher Veranstaltungen an.
Zudem vermitteln einige Forschungsverbiinde und Zentren
weitere Kinderbetreuungsangebote.

Die familienfreundliche Infrastruktur soll in allen Gebéu-
den und Einrichtungen ausgebaut werden. Der Familienser-
vice informiert zu Still- und Wickelrdumen an den verschie-
denen Standorten.

Die Gestaltung familienkompatibler Arbeitszeiten und
-bedingungen unterstiitzt die Universitdt durch die Sensi-
bilisierung der Fiihrungskrifte fiir die Probleme und den
Bedarf berufstétiger Eltern. Fiir nichtwissenschaftliche Mit-
arbeiter_innen steht mit der Gleitzeitregelung ein flexibles
Arbeitszeitmodell zur Verfiigung. In Einzelfallregelungen
sind familidr bedingte Sonderbeurlaubungen moglich.

Das Programm >Eldercare« unterstiitzt Beschiftigte der
Universitdt mit pflegebediirftigen Angehorigen durch In-
formations- und Beratungsangebote. Es fordert den Aufbau
einer sicheren und stabilen Versorgungsstruktur und ergianzt
so die Beratung durch das Dezernat Finanzen und Personal
zu arbeitsrechtlichen Aspekten.

Haben Beschiftigte aufgrund ihres Beschiftigungsverhalt-
nisses, aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschau-
ung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Iden-
titdt das Gefiihl, vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen
Beschiftigten oder Dritten benachteiligt zu werden, kénnen
sie sich an die Beschwerdestelle nach dem Allgemeinem
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) der Universitidt wenden.

Die Vertrauenspersonen fiir Menschen mit Behinderung im
Hochschulbereich und an der Medizinischen Fakultét setzen
sich fiir die Interessen von Menschen mit Beeintrachtigung
ein und bieten in regelmidBigen Sprechstunden Unterstiit-
zung an. Zusétzlich setzt die Universitét in ihrer Funktion
als Arbeitgeberin einen eigenen Beauftragten fiir die Ange-
legenheiten schwerbehinderter Menschen ein.

Der >Aktionsplan der Universitdt zur Umsetzung der UN-
Behindertenrechtskonvention< adressiert die Handlungsfel-
der Studium und Studienbedingungen, Beschiftigte, Lehre,
Forschung, Offentlichkeitsarbeit und Barrierefreiheit in
Gebduden zur Verbesserung der technischen Infrastruktur,
der personellen Unterstiitzung sowie zur barrierearmen
Gestaltung des Hochschulalltags (Intranet, Gleichstellung).
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PLANUNG UND
GEWINNUNG

— langfristige Personal-
planung unter Beriicksich-
tigung externer Anforde-
rungen und universitarer
Ziele sowie der Weiterent-
wicklung der Kompetenzen
der Mitarbeiter_innen

— Anforderungsprofile

— regelméBige Priifung und
Aktualisierung der Tatig-
keitsbeschreibungen

— faire und standardisierte
Auswahlverfahren

INTEGRATION

— Vorgesetzte fordern die

Integration neuer Mitar-
beiter_innen
Begriilungsmappe
themen- und zielgruppen-
spezifische Informations-
veranstaltungen durch
den Familienservice der
Universitét
Betreuungsangebote fiir
Kinder von Beschiftigten
durch qualifizierte Tages-
miitter

Unterstiitzung in der Phase
der Visabeantragung und
nach Ankunft in Leipzig
fiir internationale Gast-
dozent_innen und Gast-
wissenschaftler innen
(ab Postdoc-Niveau)

ENTWICKLUNG UND
BEGLEITUNG

— Wertschitzender Umgang,

Lob und Kritik

— Leistungszulagen und

Leistungspramien als
besondere Instrumente der
Mitarbeiterbindung

— jéhrliche, strukturierte

Mitarbeiter-Vorgesetzten-
Gespriche

— Maoglichkeiten des internen

Aufstiegs

— universitires Fortbildungs-

programm inkl. Sprach-
kursen und interkulturellen
Trainings

— externe Fortbildungsange-

bote mit (ggf. anteiliger)
Kosteniibernahme

— Teamentwicklung,

Coaching, Konflikt-
beratung und Mediation

zukiinftig modularisiertes
Fortbildungsprogramm fiir
Fihrungskréfte
Gleitzeitregelung fiir
nichtwissenschaftliche
Mitarbeiter_innen
Angebote des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements
Betriebliches Eingliede-
rungsmanagement (BEM)
Beratung zu und Unter-
stiitzung von Auslands-
aufenthalten und/oder
internationalen Projekten
Mafnahmen und
Programme zur Foérderung
von Gleichstellung und
Diversitit
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3. KARRIEREWEGE UND _
PERSONALENTWICKLUNG FUR
WISSENSCHAFTLER_INNEN

Die Mehrheit der Beschéftigten der Universitit Leipzig ist
in Forschung und Lehre tétig.* Fiir einen Grofteil von ihnen
greift damit »>klassische Personalentwicklung¢, die auf die
systematische Férderungund Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen von Beschiftigten innerhalb einer Organisation ab-
zielt, nur bedingt. Im Wissenschaftssystem werden in den
seltensten Fillen die Karrierephasen an derselben Einrich-
tung durchlaufen. Die Universitéit Leipzig bietet geeignete
Rahmenbedingungen und Unterstiitzung zur optimalen Ent-
wicklung individueller Potenziale mit Perspektiven fiir Karrie-
ren innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft. Personalent-
wicklung an der Universitdt Leipzig bedeutet daher nicht auto-
matisch Personalentwicklung fiir die (eigene) Universitit.

Dabei stellt v. a. die Gruppe der »Young Scientists< als Ein-
zelforscher_innen oder im Verbund mit Forscherteams ei-
nen wichtigen Impulsgeber fiir den >Leipziger Weg< in der
Forschung dar, wie er im universitiren Hochschulentwick-
lungsplan 2025 skizziert ist.> Wie eingangs beschrieben,
wird die Universitdt Leipzig deshalb in den néchsten Jahren
einen Fokus auf akademische Personalentwicklung legen
und aufeinander aufbauende MaBBnahmenpakete etablieren:

— 1. Promotionsvorbereitungsprogramm
(>Pre-Doc Award«)
— 2. Doktorandenqualifizierungsprogramm

(Graduiertenschulen)
First Stage Recognized
Researcher Researcher
(Promovierende) > (Postdocs bis vier

Jahre nach der

Promotion)

— 3.>Leipzig Researcher Development Programmec«
fiir Postdocs
— 4.)Leipzig Tenure-Track-Programmc«

Zur Beschreibung wissenschaftlicher Laufbahnen wird
die Systematik des >European Framework for Research
Careers<® mit ihren vier wissenschaftlichen Karrierephasen
verwendet: An die Promotionsphase (R1) schlieBen sich
zwei Qualifizierungsphasen an, in denen zwischen >Re-
cognized Researcher< (R2) und >Established Researcher«
(R3) unterschieden wird. Die R2-Phase umfasst i. d. R.
zwei bis maximal vier Jahre nach der Promotion. Der Uber-
gang in die R3-Phase ist durch die Zunahme wissenschaft-
licher Unabhéngigkeit gekennzeichnet, z. B. selbststindiges
Einwerben von Drittmitteln oder eigenstindige Publika-
tionen. Die R3-Phase umfasst den Zeitraum zwischen vier
bis maximal acht Jahre nach der Promotion. Zu den R3-
Wissenschaftler innen zdhlen an der Universitit Leipzig
Nachwuchsgruppenleiter_innen (z.B. DFG-Emmy-Noe-
ther-Programm, DFG-Heisenberg-Programm, ERC-Starting
Grants, Inhaber von Juniorprofessuren und Habilitand_in-
nen, Teilprojektleiter_innen in Sonderforschungsbereichen
(SFB)). Die sich anschliefende R4-Phase (>Leading Re-
searchers<) kennzeichnet etablierte Wissenschaftler in-
nen, die als Hochschullehrer innen, Leiter innen von
Forschungslaboren und in vergleichbaren Leitungspositio-
nen tétig sind.

Established Researcher Leading Researcher

(z.B. Junior- (Professor_in,
professor_in, > Leiter_in eines
Nachwuchs- Forschungslabors,

gruppenleiter_in) v.a.)

Abb.: Die vier Phasen der Wissenschaftskarriere nach dem European Framework for Research Careers

4 Vgl. Jahresbericht 2017 der Universitdt Leipzig.

5 Universitdt Leipzig: Hochschulentwicklungsplan 2025, Leipzig 2018.

6 European Commission/Directorate General for Research and Innovation:
Towards a European Framework for Research Careers, Brussels 2011.
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Fiir die Ausgestaltung der einzelnen Qualifikationsphasen
iibernehmen folgende Akteure der Universitdt Verantwor-
tung: das Rektorat, die betreuenden Hochschullehrer in-
nen und wissenschaftlichen Mentor_innen, die Fakultéten,
die Forschungsprofilbereiche und Zentren sowie die
Akteure der tliberfachlichen Personalentwicklung. Neben

Wissenschaftliches und
wissenschaftsnahes Personal

dem Berufsziel »Professur« zeigen sie Nachwuchswissen-
schaftler_innen auch alternative Karrierewege innerhalb
und aufBlerhalb der Universitdt auf. Dabei orientieren
sie sich an den Empfehlungen des Wissenschaftsrats zur
Gestaltung von Karrierewegen und -zielen an Universi-
titen:

Professuren

A Tenure-Evaluation

Berufung

mit Tenure Track

N\

<IBerufung

I

Berufung (setzt mind.

1 Einrichtungswechsel voraus)

Abb.: Modell empfohlener Karrierewege und -ziele an Universitéten

Quelle: Wissenschaftsrat: Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten,

Drs. 4009-14, Dresden 2014, S. 18.

Im Folgenden werden die Phasen der wissenschaftlichen
Laufbahn (R1, R2/R3 und R4) und die zugehdrigen Ele-
mente und Angebote der Personalentwicklung beschrieben,
jeweils mit Blick auf die Gewinnung, die Integration und

die weitere Entwicklung und Bindung. Drei weitere Unter-
kapitel widmen sich den Wegen zur Professur, Dauerstellen
und den Unterstiitzungsangeboten auf dem Weg in Tétig-
keitsfelder aulerhalb der Universitét.
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Promovierende tragen wesentlich zur Forschungsstéirke und
Profilierung der Universitit bei. Das Promotionsrecht liegt
bei den Fakultdten. Neben der Universitit bieten zahlreiche
in Leipzig ansédssige auBBeruniversitire Forschungseinrich-
tungen Moglichkeiten fiir das Erarbeiten einer Promotion.

Die Universitit Leipzig fordert die wissenschaftliche Kar-
riere von Individualpromovierenden und von Promovie-
renden in strukturierten Promotionsprogrammen (z.B.
Graduiertenkollegs). Als grundstidndiges Modell der struk-
turierten Promovierenden-Qualifikation werden unter dem
Dach der Research Academy Leipzig interdisziplindr und
interfakultdr organisierte Graduiertenschulen -eingerich-
tet. Sie sollen als dauerhafte Einrichtungen zur Sicherung
einer anspruchsvollen Promotionskultur in den strategi-
schen Forschungsfeldern der Universitét beitragen. In die
Graduiertenschulen werden sowohl Promovierende aus
auch

drittmittelfinanzierten Forschungsverbiinden, als

Individualpromovierende mit gesicherter Finanzierung
eingebunden, sofern ein zu den Forschungsprofilbereichen
passendes Promotionsthema bearbeitet wird. In den Gra-
duiertenschulen werden faire, transparente Auswahlverfah-
ren sowie ein mindestens dreikdpfiges >Thesis Advisory

Committee< zur Betreuung der Promotion etabliert.

3.1.1 GEWINNUNG

Hervorragende eigene sowie nationale und internatio-
nale Hochschulabsolvent innen sollen mit verschiedenen
Mafnahmen fiir eine Promotion an der Universitdt Leip-
zig gewonnen werden. Dazu zdhlen die gezielte Ansprache
eigener Absolvent innen sowie weiterer geeigneter Nach-
wuchswissenschaftler innen, z.B. auf Messen und Kon-
ferenzen. Promovierende sollen auch durch Aktivierung
der individuellen Netzwerke der R2-/R3- und R4-Wis-
senschaftler_innen sowie durch Alumni-Arbeit gewonnen
werden.

Vor einem Promotionsprojekt steht in der Regel eine Uber-
gangs- und Vorbereitungsphase. In dieser Phase sollen die
Promotionskandidat _innen das Promotionsprojekt zusam-

men mit ihren Betreuer_innen thematisch eingrenzen, pro-
motionsrelevante neue Methoden und Kenntnisse erwerben
oder die Antragstellung fiir eine Stipendien- oder Drittmit-
telfinanzierung des Promotionsvorhabens vorantreiben.
Deshalb sollten die drei folgenden Verantwortungs- und
Rechtsverhéltnisse in dieser Vorbereitungszeit bedacht wer-
den: 1| das Betreuungsverhéltnis mit einem/r oder mehre-
ren Hochschullehrer_in/-nen, 2| das Promotionsverhiltnis
mit der Fakultdt, an der die Promotion angestrebt wird, und
3| die finanzielle Absicherung des Promotionsprojekts, d. h.
das Arbeitsverhéltnis des/der Promovierenden mit der Uni-
versitdt oder einer Forschungseinrichtung, die Gewdhrung
eines Stipendiums oder eine anderweitige Finanzierung.

Promotionsinteressierte erhalten in dieser Phase Informa-
tionen und Unterstiitzung von den betreuenden Hochschul-
lehrer_innen. Zudem beraten die Research Academy und
der PromovierendenRat (ProRat) u.a. zu den verschie-
denen Wegen zur Promotion und den Moéglichkeiten der
Finanzierung. Zusammengefasste Informationen geben sie
z.B. im Ratgeber »Promovieren in Leipzig< und beim jahr-
lichen »Tag der Promotionx«.

Zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses hat die
Universitdt Leipzig den »Pre-Doc Award« etabliert. Dabei
werden Promotionsinteressierte mit einem sehr guten Studi-
enabschluss fiir ein Jahr finanziert und erarbeiten in dieser
Zeit mit einem/r Wissenschaftler_in der Phase R2 oder R3
gemeinsam ein Forschungsvorhaben. Ziel ist die Beantra-
gung eines Stipendiums oder einer Drittmittelforderung zur
Finanzierung einer Promotionsstelle. So wird ein ziigiger
Ubergang qualifizierter Absolvent_innen in eine finanziell
abgesicherte Promotionsphase unterstiitzt.

Die Universitdt Leipzig vergibt zudem iiber ein universi-
titsinternes Auswahlverfahren Doktorandenforderplitze.
Dies sind anteilige wissenschaftliche Mitarbeiter innen-
stellen, die durch Drittmittelfinanzierung aufgestockt wer-
den konnen, sofern das Qualifizierungsziel damit nicht be-
eintrdchtigt wird. Die Forderdauer betrdgt drei Jahre.



3.1.2 INTEGRATION

Verléssliche Rahmenbedingungen bilden die Grundlage fiir
eine gelingende Integration von Promovierenden in die Uni-
versitdt Leipzig. Der Beginn eines Promotionsvorhabens
und damit auch der Status >Doktorand_in« ist an den Eintrag
in die Doktorandenliste bzw. in Zukunft in das »Doktoran-
den- und Postdoc-Verwaltungssystem< (DPVS) gebunden.
Dadurch wird das Promotionsverhiltnis mit der Fakultdt
dokumentiert und die/der Promovierende wird in das Identi-
titsmanagement (IDM) der Universitdt aufgenommen. Fiir
den Eintrag auf der Doktorandenliste muss der/die Kandi-
dat_in zum Promotionsverfahren zugelassen sein und die
Promotionsordnung der Fakultdt anerkannt haben. Mit der
Zuerkennung des Promovierendenstatus durch die Fakultit
ist auch die Verantwortlichkeit eines/r zugeordneten Be-
treuer_in und der Abschluss einer Betreuungsvereinbarung
verbunden.

Die Betreuer_innen sind fiir die Integration der Promovie-
renden verantwortlich und, auch im Sinne von Mentor_in-
nen, die ersten Ansprechpartner_innen. Promovierende sol-
len in Doktorandenkolloquien oder vergleichbare Formate
eingebunden werden. Internationale Promovierende kon-
nen (auch vor der Ankunft in Leipzig) Unterstiitzung und
Beratung beim Akademischen Auslandsamt sowie durch
die Internationale Doktorandeninitiative erhalten. Fiir die
iiberfachliche Vernetzung und Integration stehen zahlreiche
Angebote der Universitit, insbesondere der Research Aca-
demy Leipzig, zur Verfiigung.

3.1.3 ENTWICKLUNG UND BEGLEITUNG

Die Universitit Leipzig bekennt sich zu ihrer Verantwortung
fiir die Qualitétssicherung der Promotion. Die personliche
Anleitung und Betreuung durch qualifizierte Wissenschaft-
ler_innen sind bei der Erarbeitung einer Promotion von zen-
traler Bedeutung. Die betreuenden Hochschullehrer innen
und ggf. eingebundenen R2 /R3-Wissenschaftler innen ver-
antworten insbesondere die fachliche Qualifizierung der
Promovierenden.

Die Betreuung von Promovierenden durch eine/n oder
mehrere Hochschullehrer innen wird in einer Betreuungs-
vereinbarung geregelt. Darin sind die Arbeitsanforderun-
gen und -bedingungen fiir die Promotion sowie die Bereit-
stellung von Ressourcen fiir das wissenschaftliche Arbei-
ten verbindlich beschrieben. Zukiinftig sollen >Thesis
Advisory Committees<, bestehend aus mindestens drei an
der Betreuung beteiligten Wissenschaftler_innen der Pha-
sen R4 und R3 die Betreuung von Promovierenden iiber-
nehmen.

Analog zum Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprich werden
jéhrliche Statusgespriache zwischen der/dem Promovie-
renden, den betreuenden Hochschullehrer innen bzw.
dem >Thesis Advisory Committee< sowie ggf. vorhande-
nen Mentor_innen durchgefiihrt. In den Statusgesprichen,
die in der Betreuungsvereinbarung geregelt sind, werden
Arbeitsaufgaben, Arbeitsumfeld, die Zusammenarbeit mit
Kolleg_innen sowie Verdnderungs- und Entwicklungspers-
pektiven beraten und Vereinbarungen getroffen. Die Ausge-
staltung dieser Gespriche erfolgt durch die Fakultiten bzw.
Zentralen Einrichtungen und kann von der akademischen
Personalentwicklung unterstiitzt werden.

Die fachliche Qualifizierung in den Graduiertenschulen und
strukturierten Programmen wird ergédnzt durch iiberfachli-
che Qualifizierungsangebote. Promovierende in strukturier-
ten Programmen konnen u. a. von Angeboten zur Forderung
internationaler Mobilitédt profitieren. Dazu zdhlen Reisekos-
tenzuschiisse fiir die Teilnahme an wissenschaftlichen Kon-
ferenzen, Tagungen und Workshops sowie Férderungen aus
dem Leibniz-Programmys, das Gastaufenthalte internationa-
ler Wissenschaftler innen und Forschungs- und Netzwerk-
aufenthalte im Ausland erleichtert. Die Research Academy
Leipzig unterstiitzt zudem finanziell und organisatorisch
von den R1-Wissenschaftler innen initiierte Veranstaltun-
gen und zeichnet jdhrlich exzellente Dissertationen sowie
Promotionen, die unter besonderen Umstédnden entstanden,
mit einem Preis aus.
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Allen Promovierenden der Universitét stehen zahlreiche An-
gebote zur liberfachlichen Qualifizierung in den Bereichen
Lehre und Schliisselkompetenzen (transferable skills) zur
Verfligung. Die Beteiligung an der Lehre wird im Sinne der
eigenen wissenschaftlichen Qualifizierung und im Einklang
mit den Empfehlungen der Deutschen Forschungsgemein-
schaft und des Wissenschaftsrats empfohlen. Das Hoch-
schuldidaktische Zentrum Sachsen (HDS) und Projekte
der Universitdt unterstiitzen Wissenschaftler innen bei der
Analyse und Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen in die-
sem Bereich.

Fiir den Ausbau von Schliisselqualifikationen sind die An-
gebote der Research Academy Leipzig hervorzuheben. Sie
sind auf das Anforderungsprofil von Nachwuchswissen-
schaftler_innen zugeschnitten und beinhalten Angebote mit
Blick auf die verschiedenen Karrierewege innerhalb und
auflerhalb der Wissenschaft.

Nachwuchswissenschaftlerinnen kénnen sich jéhrlich fiir
die Teilnahme am Programm »>t.e.a.m.< des Gleichstellungs-
biiros bewerben. Neben Workshops (z.B. Selbstmanage-
ment, Fithrung und Wissenschaftsmanagement) erhalten
die Teilnehmer/innen informelle Einblicke in den Wissen-
schaftsbetrieb (interne Experten und Alumnae) sowie ein
professorales Mentoring innerhalb des Universitdtsbundes
Halle-Jena-Leipzig.

Der PromovierendenRat der Universitdt Leipzig berit, un-
terstiitzt und fordert die Vernetzung von Promovierenden in
allen Phasen der Promotion. Internationale Promovierende
finden zusédtzliche Angebote bei der Internationalen Dokto-
randeninitiative.

Im Konfliktfall einer Promovierenden oder eines Promo-
venden mit den Betreuer innen steht eine Schlichtungsstel-
le zur Schlichtung und Mediation zur Verfiigung. Die als
Schlichter_innen vom Rektorat bestellten Personen sind zur
Verschwiegenheit gegeniiber Dritten verpflichtet und kon-
nen vermittelnd und beratend tétig werden, sofern Konflikt-
situationen nicht auf Ebene der Fakultiten, der Zentralen
Einrichtungen oder anderer Funktionseinheiten beigelegt
werden kdnnen. AuBlerdem steht bei Hinweisen auf wis-
senschaftliches Fehlverhalten die Ombudskommission zur
Verfiigung, die von allen Angehorigen der Universitét ange-
rufen werden kann und beratend, priifend sowie betreuend
tatig wird.

Bei auslaufender Finanzierung und stringentem Verlauf
des Promotionsvorhabens haben internationale Promovie-
rende die Moglichkeit, sich auf ein Abschlussstipendium
im Programm >STIBET < zu bewerben.
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GEWINNUNG INTEGRATION ENTWICKLUNG UND
BEGLEITUNG
— gezielte Ansprache, Infor- — Promovierendenstatus — personliche Anleitung — Beratung und Vernetzungs-

mation und Unterstiitzung
eigener Absolvent innen
durch die Hochschul-
lehrer_innen

Prasenz auf Messen und
Konferenzen
»yPre-Doc-Award< als
Briickenfinanzierung zur
Entwicklung von dritt-
mittel- oder stipendien-
finanzierten Promotions-
projekten
Doktorandenforderplitze
Information und Beratung
durch die Research
Academy Leipzig und den
PromovierendenRat

faire, transparente
Auswahlverfahren fiir
strukturierte Promotions-
programme

durch Eintrag auf

die Doktorandenliste an
einer Fakultét

Abschluss einer Betreu-
ungsvereinbarung mit
dem/der Promovierenden
durch die verantwort-
lichen Betreuer innen
Unterstiitzung und
Beratung fiir internatio-
nale Mitarbeiter _innen
durch das Akademische
Auslandsamt und die
Internationale Doktor-
andeninitiative

Angebote zur Vernetzung
und Integration durch

die Research Academy
Leipzig

und Betreuung sowie
wissenschaftlich-fachliche
Qualifizierung durch
Betreuer_in/-nen
Qualitétssicherung

durch Betreuungsverein-
barung, »Thesis Advisory
Committees< und jahrliche
Statusgespriche

Angebote zur iiberfach-
lichen Qualifizierung
(z.B. an der Research
Academy Leipzig) sowie
spezifische Programme
(z.B.rt.e.am.<)
hochschuldidaktische
Angebote

aktivitdten durch den
PromovierendenRat

und die Internationale
Doktorandeninitiative
Schlichtungsstelle und
Ombudskommission bei
Konflikten oder Hinweisen
auf wissenschaftliches
Fehlverhalten
Abschlussstipendien des
>STIBET-Programms«
flir internationale Promo-
vierende



KARRIEREWEGE UND PERSONALENTWICKLUNG FUR WISSENSCHAFTLER_INNEN

Zur Unterstiitzung und Qualifizierung der yRecognized Re-
searcher< (R2) und >Established Researcher< (R3) wird das
»Leipzig Researcher Development Programme« (LRDP) eta-
bliert. Es richtet sich an Wissenschaftler innen, die in diesen
Phasen befristet angestellt sind oder eine stipendienfinan-
zierte Tétigkeit mit Anbindung an eine Fakultdt ausiiben,
die tiberwiegend wissenschaftlich tétig sind und die vor ma-
ximal sechs bis acht Jahren promoviert haben.

Bei den >Recognized Researcher< (R2-Phase) stehen die
Begleitung und Forderung in der Entwicklung der wissen-
schaftlichen Eigenstdndigkeit, die Etablierung von (inter-)
nationalen Netzwerken sowie das Finden von Mentor_innen
oder >role models< im Vordergrund. Spétestens am Ende
dieser Phase sollten die R2-Wissenschaftler innen eine Ent-
scheidung iiber ihren weiteren Karriereweg getroffen haben.

Bei den »>Established Researcher< (R3-Phase) stehen die
Forderung der Profilierung und der individuellen wissen-
schaftlichen Qualitdt durch verstarktes Publizieren, Ein-
werben von Drittmitteln und der Festigung von (inter-)
nationalen Netzwerken im Vordergrund. Auch die Einbin-
dung in die akademische Selbstverwaltung und das Fiihren
und Managen eigener Forschungsgruppen sind wichtig. Es
ist das Ziel der Universitdt Leipzig, das Betreuungsrecht
bei Promotionen auf wissenschaftlich ausgewiesene R3-
Wissenschaftler _innen auszuweiten und sie in Promotions-
verfahren einzubeziehen, so wie es bereits von einigen Fa-
kultédten praktiziert wird.

Das Programm beriicksichtigt die besonderen Anforderun-
gen, die in diesen beiden Qualifizierungsphasen an Wis-
senschaftler_innen gestellt werden. Es integriert und kom-
plettiert simtliche Angebote der Universitdt Leipzig, mit
denen die Wissenschaftler innen unterstiitzt werden, und
entwickelt sie weiter. Es umfasst fachliche Qualifizierungs-
bausteine der Fakultiten, Zentren und Forschungsprofil-
bereiche sowie iiberfachliche Angebote und wird von der
Research Academy Leipzig koordiniert. Damit ist gewdhr-
leistet, dass die Angebote eng aufeinander abgestimmt und
fiir alle Wissenschaftler_innen transparent und leicht zu-
ginglich sind. Es integriert und vervollstindigt die bereits
vorhandenen strategischen Forderinstrumente.

Zu ihnen zéhlen:

— derPre-Doc Awards, bei dem R2 /R3-Wissenschaftler innen
innerhalb eines Jahres ein gemeinsames Forschungsvorhaben

mit einem/r hervorragenden Studienabsolventen/in mit
Promotionsinteresse entwickeln und zugehdrige Forschungs-
forderung beantragen. Sie werden damit auf ihrem Weg zu
wissenschaftlicher Selbsténdigkeit durch die Anerkennung der
von ihnen geleisteten Betreuungsleistung gestarkt,

— das >Leibniz-Programmy, das in der Programmlinie Leibniz
MOBILE internationale Forschungs- und Vernetzungsreisen
sowie die Einladung international renommierter Wissenschaft-
ler_innen flir temporédre Vorhaben in Leipzig ermoglicht,

— das Mentoring- und Trainingsangebot >t.e.a.m. fiir Postdokto-
randinnen«, das sich an exzellente R2 /R3-Wissenschaftlerin-
nen richtet, und

— der Flexible Fonds, der die Vorbereitung von Drittmittelantra-
gen z. B. durch Zuschiisse fiir Konferenzbesuche, Hilfskrafte
und Interviewtrainings unterstiitzt.

3.2.1 GEWINNUNG

Eine wichtige Komponente im Zusammenhang mit dem
»Leipzig Researcher Development Programme« ist die
Gewinnung von exzellenten R2- und R3-Wissenschaft-
ler_innen. Einige Forschungsverbiinde und Zentren der
Universitdt Leipzig praktizieren dies schon bestmdglich
iiber Workshops, in denen ein Komitee die Passfihigkeit
der Teilnehmer innen bewertet. Die Universitit mdchte
insbesondere Emmy Noether-Gruppenleiter innen, ERC
Starting Grantees oder BMBF-Gruppenleiter_innen gewin-
nen und weiterentwickeln. Dafiir wird die gezielte Auswahl
und Ansprache geeigneter Kandidat_innen national und in-
ternational weiter ausgebaut. Um hervorragende Nachwuchs-
wissenschaftler innen auf die Universitdt aufmerksam zu
machen, wird auch auf internationalen Rekrutierungsmes-
sen geworben. Aulerdem soll der Alumni-Arbeit grofere
Aufmerksamkeit geschenkt werden, um exzellente Wis-
senschaftler_innen (wieder) fiir die Universitdt Leipzig zu
gewinnen.

Das »Leipzig Lab¢, das Synthesezentrum der Universitit
Leipzig, das derzeit aufgebaut wird, verkniipft aufstrebende
wissenschaftliche Felder mit den bestehenden groflen For-
schungszentren der Universitdt. Die thematisch orientierten
und diszipliniibergreifenden Arbeitsgruppen setzen sich zu-
sammen aus deutschen und internationalen Wissenschaft-
ler innen und internationalen Gastwissenschaftler innen.
Sie werden dazu beitragen, dass der Wissenschaftsstandort
Leipzig und insbesondere die Universitit fiir internationale,
hervorragende Nachwuchswissenschaftler innen an Attrak-
tivitdt gewinnen.
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3.2.2 INTEGRATION

Bei der Integration neuer R2/R3-Wissenschaftler in-
nen sind die aufnehmende Fakultdt oder Einrichtung, die
Research Academy Leipzig und fiir internationale Mitar-
beiter_innen auch das Welcome Center wesentliche Unter-
stiitzer.

Der Arbeitsbeginn wird v. a. im Fachbereich, aber auch ge-
samtuniversitdr und durch die Research Academy Leipzig
gestaltet. Uber eine Registrierung an der Research Aca-
demy Leipzig im >Leipzig Researcher Development Pro-
grammex erfolgt die Aufnahme in das bestehende Postdoc-
Netzwerk. Zudem konnen dann weitere Forderungen (wie
z.B. die Bezuschussung von Konferenzreisen) beantragt
werden. R2/R3-Wissenschaftler_innen sollen die Moglich-
keit eines Planungsgesprichs innerhalb von zwei Monaten
nach Arbeitsbeginn unter Federfithrung der betreuenden
R4-Wissenschaftler innen erhalten. Die akademische Per-
sonalentwicklung und das Dezernat fiir Forschungs- und
Transferservice konnen auf Wunsch eingebunden werden.

Uberfachliche Kompetenzen

Das Ergebnis des Planungsgespriachs sind schriftlich fest-
gehaltene Ziele und Karriereschritte.

Die Research Academy Leipzig wird in Zusammenarbeit mit
dem Biiro fiir Personalentwicklung und weiteren Akteuren zu-
kiinftig einen jéhrlichen BegriiBungstag organisieren. Hier er-
halten die R2/R3-Wissenschaftler innen neben der Moglich-
keit sich zu prisentieren und zu vernetzen, u.a. Informationen
zu Angeboten und Ansprechpartner innen aus Fakultéten,
Zentralen Einrichtungen und Zentralverwaltung. In Aus-
zligen erhalten sie diese auch durch die BegriiBungsmappe zur
Einstellung, die neben den allgemein giiltigen Informationen
auch Informationen zum »)Leipzig Researcher Development
Programme« und weiterfiihrende Hinweise enthalten wird.

3.2.3 ENTWICKLUNG UND BEGLEITUNG

Das Leipzig Researcher Development Programme« biindelt
MaBnahmen aus drei Bereichen, die jeweils verschiedene
Kompetenzen und Themen ansprechen und nachfolgend ab-
gebildet sowie erldutert sind.

Fachliche Kompetenzen

an Fakultaten,

Forschungsverbiinden

und Einrichtungen

Abb.: Bereiche der Entwicklung und Begleitung von promovierten Wissenschaftler_innen
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Im Zentrum der Entwicklung von R2/R3-Wissenschaft-
ler_innen steht die Entwicklung der Fachkompetenz, For-
schungsexzellenz und wissenschaftlichen Expertise auf
dem Weg zur wissenschaftlichen Eigenstandigkeit. Die R4-
Wissenschaftler innen iibernehmen dabei die zentrale Rolle
als Forderer_innen.

Im Bereich der iiberfachlichen Kompetenzentwicklung
stehen den R2/R3-Wissenschaftler innen eine Vielzahl von
Angeboten der Fakultdten, Zentren, Forschungsverbiinde,
der Research Academy Leipzig und verschiedenen weiteren
Akteuren der Personalentwicklung zur Verfiigung. Sie sind
als zusitzliche MaBinahmen zu den fachlichen Angeboten
der Fakultdten, Forschungsverbiinde oder Einrichtungen zu
verstehen. Angesprochen werden dabei die Themenfelder
(1) Forschungsmanagement (2) Lehre, Betreuung und Gre-
mienarbeit, (3) Schliisselkompetenzen, die gleichermalien
fiir verantwortungsvolle Tétigkeiten innerhalb und aufler-
halb der Wissenschaft wichtig sind, sowie (4) Karriereent-
wicklung.

Bestehende MafBinahmen in dieser Phase sind z. B.:

Im Bereich Forschungsmanagement:

— individuelle Beratung und Workshops zur Forschungs-
forderung (Dezernat Forschungs- und Transferservice)

— Workshops der Research Academy Leipzig zum Thema
»Empowering Research«

— finanzielle Unterstiitzung bei Vorbereitung von Projekt-
antragen (>Flexibler Fonds<)

— Publikationsfonds und Open Science Office der
Universitétsbibliothek

— Zuschiisse fiir internationale Konferenzreisen und
internationale Netzwerkbildung im >Leibniz-Programmxs
(Research Academy Leipzig)

— Interviewtrainings fiir Emmy Noether- und ERC-
Kandidat_innen (Dezernat Forschungs- und Transferservice)

Im Bereich Lehre, Betreuung und Gremienarbeit:

Einbindung in Lehre und Gremien in den Fakultiten
— Mitwirkung in Graduiertenschulen und in

»>Thesis Advisory Committees<

»Pre-Doc-Award« fiir Betreuung von Promotions-
anwarter_innen

Moglichkeit zum Erwerb des Séchsischen Hochschul-
didaktik-Zertifikats und weitere Qualifizierungsangebote

am Hochschuldidaktischen Zentrum Sachsen

— Angebote zur Verbesserung der Lehrkompetenz,
z.B. durch die Projekte »Lehrpraxis im Transfer plus<
und >Laboruniversititc

Fiir die Weiterentwicklung von Schliisselkompetenzen:

— Workshops der Research Academy Leipzig zum
Thema >Fithrung & Management<, Workshops des Biiros
fiir Personalentwicklung und anderer Akteure, ggf.
Finanzierung externer Fortbildungen

— individuelle Unterstiitzung bei Griindungsabsichten durch
die Griinderinitiative SMILE

Fiir die Unterstiitzung der Karriereentwicklung sollen zu-
kiinftig u.a. folgende Maflnahmen zur Laufbahnberatung
und -begleitung von R2/R3-Wissenschaftler innen etab-
liert werden:

— Planungsgesprich und jéhrliche(s) Statusgespréch(e),

auf Wunsch der R2 /R3-Wissenschaftlerin oder des
R2/R3-Wissenschaftlers

Alternativ oder zusétzlich: Materialien zur Selbstevaluation
individueller Karriereplan bzw. fiir R2 /R3-Wissen-
schaftler innen mit Férderung im

»Leipzig Tenure-Track-Programmc« verbindliche Ziel-
vereinbarung

Karriereberatung

Die MalBnahmen im dritten Bereich adressieren die Quer-
schnittsthemen Internationalisierung, Netzwerkbildung, In-
terdisziplinaritdt und Gleichstellung/Diversitdt. Zu ihnen
zdhlen:

— Griindung interdisziplindrer Forschungsverbiinde und
Vorhaben durch die Umsetzung des »Leipziger Wegs«
(Starkung von »Emerging Fields<)

Einbindung von R2 /R3-Wissenschaftler innen in inter-
disziplindre Graduiertenschulen

Vernetzung mit internationalen Wissenschaftler innen

durch das Leibniz-Programm

Deutschkurse fiir internationale Wissenschaftler innen

und andere spezielle Sprachkurse

Beratung zur Férderung von Auslandsaufenthalten

und Mobilitat

Interdisziplindre Workshops und Veranstaltungen

z.B. das Seminar >Junge Wissenschaft & Praxis«

>t.e.a.m. Postdoktorandinnen Mentoring«< im

Universititsbund Halle-Jena-Leipzig und weitere

Angebote des Gleichstellungsbiiros

— Postdoc Club (vierteljahrlicher Stammtisch)



Die vorgenannten MaBnahmen stehen ergénzend zu den an
Fakultéten bereits etablierten oder geplanten Instrumenten
zur Verfiigung. Zu letzteren zdhlen:
— Anschubfinanzierungen fiir Drittmittelvorhaben
(u.a. Medizinische Fakultit mit eigenem Nachwuchsforder-
programm)
— das >Clinician Scientist Program« der Medizinischen
Fakultit mit dem Ziel, klinisch titige Arztinnen und Arzte
mit einem exzellenten wissenschaftlichen Profil durch ein
strukturiertes Ausbildungs- und Freistellungsprogramm
wihrend der Facharztausbildung zu férdern

— das Postdoc-Programm des Deutschen Zentrums fiir integra-
tive Biodiversitétsforschung (iDiv) Halle-Jena-Leipzig mit
Wissenschaftler innen aus ca. 30 Nationen. Im Curriculum
werden interdisziplindre Formate zur Férderung der wissen-
schaftlichen Talente am »Hotspot in Biodiversity Science«
verankert. Sie umfassen u. a. Bereiche wie key skills training,
Lehre, Personalfiihrung und alternative Karrierewege,
die Vermittlung von Basiswissen z. B. zum deutschen Hoch-
schulsystem und Mentoring. Geplant ist dariiber hinaus,
Partner_innen der iiberfachlichen Qualifizierungsangebote
der Universititen Halle, Jena und Leipzig einzubeziehen.
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Die Universitdt Leipzig begleitet und qualifiziert Wissen-
schaftler_innen in den R2/R3-Phasen auf ihrem wissen-
schaftlichen Karriereweg hin zur Professur, in dem sie
verschiedene Moglichkeiten anbietet, die Berufungsvoraus-
setzungen fiir W2- bzw. W3-Professuren zu erlangen. Ne-
ben dem jklassischen< Weg, der Habilitation, qualifizieren
ebenso eine Juniorprofessur oder so genannte habilitations-
dquivalente Leistungen, z. B. Nachwuchsgruppenleitungen,
fiir eine Berufung. Das Verfahren fiir die Besetzung von
Professuren ist in der Berufungsordnung der Universitit
geregelt.

3.3.1 HABILITATION, JUNIORPROFESSUR,
HABILITATIONSAQUIVALENTE LEISTUNGEN

Die Habilitation dient der Feststellung einer besonderen Be-
fahigung fiir Forschung und eigenstandige Lehre in einem
bestimmten Fachgebiet. Die Vorgaben fiir eine Habilitation
an der Universitit Leipzig sind in den Habilitationsordnun-
gen der einzelnen Fakultiten festgeschrieben.

Die im Rahmen einer Juniorprofessur selbstindig erbrach-
ten Leistungen in Forschung und Lehre werden am Ende
der ersten Beschiftigungsphase (ldngstens vier Jahre) eva-
luiert. Hat sich der/die Juniorprofessor in dem Ergebnis
dieser Zwischenevaluation nach bewihrt, wird das Beschaf-
tigungsverhaltnis auf insgesamt sechs Jahre verldngert. Zu-
gleich ist die Qualifikation zur Berufung auf eine Professur
erlangt. Das Verfahren fiir die Zwischenevaluation von Ju-
niorprofessuren ist in der Zwischenevaluationsordnung der
Universitét Leipzig geregelt.

Die Berufungsvoraussetzungen liegen auch dann vor, wenn
Leistungen erbracht wurden, die als dquivalent zu einer
Habilitation bewertet werden (sog. gleichwertige Leistun-
gen). Dazu zéhlen insbesondere eingeworbene und geleitete
Nachwuchsgruppen aus den Programmen der DFG (Emmy-
Noether) oder des ERC (Starting Grant) oder herausragende
Publikationen oder Patente.

3.3.2 DAS >LEIPZIG TENURE-TRACK-PROGRAMM«

Um herausragenden Wissenschaftler innen einen attrakti-
ven, frithzeitig planbaren und transparenten Karriereweg
fiir das Erlangen einer Lebenszeitprofessur anzubieten und
zukiinftig noch mehr Personalverantwortung zu ermogli-

chen, etabliert die Universitdt Leipzig das >Leipzig Tenure-
Track-Programm« (LTTP). Es ist strukturell in das Gesamt-
konzept der Personalentwicklung integriert. Ziel ist es vor
allem, herausragende Wissenschaftler innen in der frithen
Postdoc-Phase (R2) fiir eine Forschungstdtigkeit an der
Universitdt zu gewinnen und bereits in dieser Karrierephase
dauerhaft zu binden. Das LTTP bildet einen eigenstidndigen
Karriereweg ab, der hervorragend qualifizierten, noch am
Anfang ihrer wissenschaftlichen Karriere stehenden Wis-
senschaftler_innen eine frithzeitige Unabhéngigkeit in For-
schung, Lehre und akademischer Selbstverwaltung er6ffnet
sowie frithzeitige Planungsperspektiven fiir eine dauerhafte
Beschiftigung als Professor in bietet, ohne ein erneutes
Bewerbungsverfahren durchlaufen zu miissen. Das LTTP
basiert auf einem kriterienbasierten, qualitdtsgesicherten
Verfahren, wodurch groBtmdgliche Transparenz in der Kar-
riereplanung erreicht wird.

Das LTTP ist eine konsequente, konzeptionelle und umfas-
sende Weiterentwicklung der Juniorprofessur (W 1-Profes-
sur). Mit der Novellierung des SichsHSFG vom 14.11.2017
ist es moglich, Tenure Track auch jenseits einer W 1-Profes-
sur auszuschreiben, und somit mehr Zugénge zu einer unbe-
fristeten Professur zu ermdglichen. Mithilfe des LTTP wird
ein Kulturwandel bei der wissenschaftlichen Karriereent-
wicklung angestoflen: (1) exzellente Wissenschaftler innen
werden gezielt mit ihren Potenzialen gefordert und an eine
wissenschaftliche Karriere als Professor in herangefiihrt;
(2) die wissenschaftliche Karriere kann friithzeitiger geplant
werden, da von Beginn an transparente Kriterien kommuni-
ziert werden, die erfiillt sein miissen, um eine Professur zu
erlangen; (3) die Universitit bekennt sich zu ihrer Personal-
verantwortung, indem sie der Zielgruppe eine Karriereopti-
on einschlieBlich eines Qualifizierungsprogramms (LRDP)
anbietet, sodass sich die Wissenschaftler_innen gezielt auf
eine Lebenszeitprofessur vorbereiten konnen.

Das >Leipzig Tenure-Track-Programmc« und das LRDP grei-
fen nahtlos ineinander. Das LTTP erdffnet eine Karriere-
wegoption fiir exzellente Wissenschaftler innen, die ex-
plizit eine Karriere als Professor_in anstreben. Das LRDP
bietet spezifische Angebote zur Unterstiitzung der Tenure-
Track-Professor_innen, damit sie die Anforderungen leich-
ter erfiillen konnen, die an sie im Rahmen der Evaluations-



vereinbarung gestellt werden. Eine zentrale Aufgabe in der
Karriereentwicklung im LTTP besteht neben der wissen-
schaftlichen Profilierung darin, sich von Mitarbeiter_innen
(i.d.R. als Postdoc) zu Fithrungskréften mit Personal-, Pro-
jekt- und Finanzverantwortung zu entwickeln. Hier greifen
die spezifischen Unterstiitzungsangebote, die im LRDP zu-
sammengefasst sind.

Das LTTP umfasst drei Optionen, die R2- und R3-Wissen-
schaftler_innen den Zugang zu einer Lebenszeitprofessur
iiber einen Tenure-Track an der Universitit Leipzig ermdg-
lichen. Eingeschlossen sind dabei Wissenschaftler innen,
die gemeinsam bzw. in Kooperation mit auleruniversitidren
Forschungseinrichtungen berufen werden. Tenure-Track-
Professuren sind auf eine Dauer von bis zu sechs Jahren
befristet:

1|

Berufung auf eine befristete Professur (W 1) mit Tenure Track
auf eine unbefristete Professur (W2 oder W3)
W1-Professuren mit Tenure Track bieten exzellenten R2-
Wissenschaftler _innen bereits kurze Zeit nach Abschluss der
Promotion die Moglichkeit, an der Universitét selbstandig
zu forschen und zu lehren und so friihzeitig einen planbaren
und transparenten Karriereweg zur Professur zu beschrei-
ten. Dadurch wird das Berufungsalter langfristig gesenkt.

2]
Nachwuchsgruppenleitung mit Tenure Track auf eine unbefris-
tete Professur (W2 oder W3)

Diese Option adressiert Kandidat_innen, die sich in einem
wissenschaftsgeleiteten, internationalen und kompetitiven
Begutachtungsverfahren durchgesetzt und eine Nachwuchs-
gruppe eingeworben haben (z. B. DFG-Programm Emmy-
Noether, ERC Starting Grant). Die Option ermdglicht
es der Universitét, exzellenten R3-Wissenschaftler innen
einen attraktiven und planbaren Karriereweg anzubieten.
Ein besonderes Interesse fiir diese Kandidat innen liegt
vor, wenn deren Tétigkeit einen substanziellen Beitrag zur
Profilbildung der Universitdt Leipzig erwarten ldsst und
durch ihn/sie ein innovativer Forschungsansatz vertreten
wird. Die Qualitdtssicherung wird zum einen durch ein
dem Berufungsverfahren angelehntes Verfahren und zum
anderen {liber die Auswahlkriterien und Begutachtungsver-

fahren der jeweiligen Nachwuchsgruppen-Programme ge-
wihrleistet.

Die Berufung dieser Kandidat_innen bedarf jeweils gemal3
SachsHSFG § 59 Abs. 3 Satz 1 (3) der Einwilligung des
Sachsischen Staatsministerium fiir Wissenschaft und Kunst.
Das SMWK entscheidet auf der Grundlage eines Qualitéts-
sicherungskonzepts, das zwischen Universitit und SMWK
abgestimmt wurde.

3|

Berufung auf eine befristete Professur (W2) mit Tenure Track
auf eine unbefristete Professur (W2 oder W3)

Die Moglichkeit der Berufung auf eine befristete W2-Profes-
sur mit Tenure Track auf eine (unbefristete) W2 oder W3-
Professurrichtet sich an herausragende R3-Wissenschaftler
innen, die zur Stirkung der Forschungskompetenz an die
Universitdt Leipzig geholt und langfristig gebunden werden.
Mit dieser Option beriicksichtigt die Universitdt Kandidat
innen, die sich bereits auf dem Weg zur Professur befinden.

Alle Professuren im LTTP werden 6ffentlich, in der Regel
international und mit Tenure Track auf eine unbefristete
Professur (W2 /W3) ohne Stellenvorbehalt ausgeschrieben.
Bei allen drei Optionen wird im Fall der positiven Evalua-
tion eine Verstetigung ohne Stellenvorbehalt zugesagt. Alle
Vorgaben fiir den transparenten Verfahrensablauf bei der
Besetzung von Tenure-Track-Professuren, den Abschluss
von Evaluationsvereinbarungen, individuelle Personal-
entwicklungsmafinahmen sowie Evaluation und abschlie-
Bendes Berufungsverfahren sind in folgenden Ordnungen
und Dokumenten der Universitit festgeschrieben: Tenure-
Track-Ordnung, Zwischenevaluationsordnung, Berufungs-
ordnung und Qualitédtssicherungskonzept.

Gleichzeitig ist sich die Universitit Leipzig bewusst, dass
nicht alle LTTP-Kandidat innen aufgrund anspruchs-
voller Evaluationsvereinbarungen die Lebenszeitprofessur
erreichen werden. Aus diesem Grund umfasst das LRDP
auch spezifische Angebote, die fiir Karrierewege innerhalb
der Wissenschaft jenseits einer Lebenszeitprofessur bzw.
fiir Tatigkeiten auBerhalb der Wissenschaft qualifizieren.
Zudem bietet die Universitit Leipzig grundsdtzlich eine
maximal einjdhrige Auslaufphase fiir die Kandidat_innen an.
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LEIPZIG TENURE-TRACK-PROGRAMM

Unbefristete W2 / W3-Professur
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Abb.: Leipzig >Tenure-Track-Programmc¢



3.4.1 GEWINNUNG

Die Gewinnung hochqualifizierter Wissenschaftler innen
der R4-Phase bestimmt entscheidend das Profil von For-
schung, Lehre und Transfer der Universitdt Leipzig. Noch
stirkere Aufmerksamkeit soll die Gewinnung internationa-
ler Wissenschaftler innen erhalten.

Im Sinne eines qualitdtsorientierten Managements werden
Berufungsverfahren transparent und ziigig durchgefiihrt.
Alle Bewerber _innen sollen das Berufungsverfahren als
wertschitzenden und professionell gefiihrten Prozess erle-
ben. Die Zusammensetzung von Berufungskommissionen
wird auf Vorschlag der Fakultiten im Rektorat beschlossen,
ihre Mitglieder sollen an Fortbildungen zur Personalaus-
wabhl teilgenommen haben.

Es ist Ziel der Universitdt Leipzig insbesondere den Anteil
der Professorinnen zu stirken und stets chancengerechte
und diskriminierungsfreie Berufungsverfahren durchzufiih-
ren. Laut Berufungsordnung wird beispielsweise eine pari-
tiatische Besetzung der Berufungskommissionen angestrebt,
denen mindestens zwei stimmberechtigte Professorinnen
angehoren.

Der Dual Career-Service unterstiitzt die Familien neuberu-
fener Professor_innen durch Information und Beratung bei
der Arbeitsplatz-, Kinderbetreuungs- und Schulsuche in der
Region Leipzig. Um die Reichweite und Effizienz des Ser-
vice zu steigern, beteiligt sich die Universitdt Leipzig in
iiberregionalen Dual Career Netzwerken.

Eine besondere Auszeichnung der Universitdt Leipzig ist
die semesterweise zu besetzende Leibniz-Professur, die an
renommierte, internationale Wissenschaftler innen verge-
ben wird. Die Leibniz-Professur ist eine W3-Gastprofessur,
die der interdisziplindr ausgerichteten Lehre fiir Graduierte
und Studierende, der Forschung sowie der internationalen
Vernetzung dient.

3.4.2 INTEGRATION

Neuberufene Professor_innen stellen sich den Herausforde-
rungen von Forschung, Lehre und >Third Mission¢, miissen
sich in der komplexen Organisation der Universitéit Leipzig
orientieren und libernehmen oftmals zum ersten Mal eine
formale Fiihrungsaufgabe.

Es ist Aufgabe der Dekan innen und der Institutsdirek-
tor_innen, die organisatorische Einbindung und die soziale
Eingliederung der Neuberufenen zu begleiten. Neben der
feierlichen Ernennung findet fiir die neu berufenen Profes-
sor_innen einmal jdhrlich die Professor innenbegriifung
statt. Dort stellen sich u.a. die Ansprechpartner innen der
universitdren Service-Bereiche personlich vor. Anschlie-
Bend bietet ein feierlicher Empfang Gelegenheiten zum
Austausch. Im >Leibniz Club« treffen die Neuberufenen ca.
dreimal im Jahr in informeller Atmosphire auf forschungs-
starke Professor innen, Rektoratsmitglieder und die De-
kan_innen.

Die Universitét bietet fiir Neuberufene regelmifBige Infor-
mationsveranstaltungen zu Sach- und Organisationsthe-
men durch Vertreter_innen der Universitdtsverwaltung an.
Dieses Angebot beinhaltet beispielsweise Beratungen zu
Finanz- und Personalfragen oder zur Entwicklung einer er-
folgreichen Drittmittelstrategie.

3.4.3 ENTWICKLUNG, BEGLEITUNG UND BINDUNG

Das Biiro fiir Personalentwicklung berdt und unterstiitzt
die R4-Wissenschaftler innen bei ihrer personlichen Wei-
terentwicklung und der Weiterentwicklung ihrer jewei-
ligen Bereiche. Dazu gehdren unter anderem die Planung
und Umsetzung von individuellen oder gruppenbezoge-
nen PersonalentwicklungsmaBnahmen, die Initiierung und
Betreuung von individuellen Coaching-Angeboten und
die Koordination und Begleitung von Teamentwicklungs-
projekten. R4-Wissenschaftler innen sollen in ihrer Rolle
bestdarkt werden, R2/R3-Wissenschaftler innen in deren
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Karriereentwicklung zu begleiten und ihnen schrittweise
Eigenverantwortlichkeit in Forschung, Lehre, Betreuung
von Studierenden und Promovierenden sowie Verwaltung
zu lbertragen.

Als Anerkennung fiir herausragende Leistungen gibt es die
Moglichkeit neben der Ausstattung der Professur auch das
personliche Gehalt anzupassen, also befristete oder auch
unbefristete (und damit auch ruhegehaltsfahige und dyna-
misierte) Leistungsbeziige zu erhalten.

Professorinnen der Universitdt Leipzig haben die Moglich-
keit, zweimal jéhrlich zu ihrer Entlastung studentische oder
wissenschaftliche Hilfskraftmittel aus einem Fonds des
Professorinnen-Programms zu beantragen. Dies soll Mehr-
belastungen auf Grund des Engagements in der akademi-
schen Selbstverwaltung, der Teilnahme an Berufungsver-

fahren sowie in Fachkollegien kompensieren und Freirdume
fiir innovative Gender-Projekte, die Einwerbung von Mit-
teln fiir neue Forschungsvorhaben und den Aufbau neuer
Forschungsbereiche schaffen.

Auch in den Ruhestand eintretende Professor_innen sollen
der Universitdt Leipzig eng verbunden bleiben. Thre feier-
liche Verabschiedung am alljdhrlichen Dies Academicus ist
dabei nur eine von vielen Formen, dies auszudriicken. Mit
der Vergabe einer Seniorprofessur ehrt die Universitit Leip-
zig ausgewdhlte herausragende Professor innen, die nach
Eintritt in den Ruhestand weiterhin in Forschung und Lehre
tétig sind und sich mit threm Erfahrungsschatz aktiv an der
Universitdt Leipzig und in ihrem Wissenschaftsgebiet ein-
bringen. Gleichzeitig wird damit auch hervorragenden ex-
ternen Professor_innen die Moglichkeit er6ffnet, nach Ein-
tritt in den Ruhestand an der Universitdt Leipzig zu wirken.
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ENTWICKLUNG UND
BEGLEITUNG

GEWINNUNG INTEGRATION

— Intensivierung der Mafi3- — jéhrliche BegriiBungsver- — spezifische Fortbildungs- — Forderung von Hoch-

nahmen zur Gewinnung
internationaler Wissen-
schaftler innen
professionelle, transpa-
rente, wertschitzende und
ziigige Berufungsverfahren
Fortbildungen zur
Personalauswahl fiir Mit-
glieder von Berufungskom-
missionen

Dual Career-Service

als Unterstiitzung der
Familien neuberufener
Professor_innen
»Leibniz-Professur« fiir
renommierte, internationale
Wissenschaftler innen
(semesterweise W3-Gast-
professur)

anstaltung fiir neuberufene
Professor_innen
regelméfige Informations-
veranstaltungen, u. a. mit
Ansprechpartner innen
der universitéren Service-
Bereiche

»Leibniz Clubc« fiir die
Neuberufenen (Austausch
mit forschungsstarken
Professor_innen,
Rektoratsmitgliedern und
Dekan_innen ca. dreimal
im Jahr in informeller
Atmosphére)

angebote

— Coachings sowie Koordi-

nation und Begleitung von
Teamentwicklungen

— Leistungsbeziige als Aner-

kennung fiir hervorragende
Leistungen

schullehrerinnen
durch die Mittel des
»Professorinnen-Pro-

gramms<

— Vergabe von Senior-

professuren an ausgewéhlte
herausragende Profes-
sor_innen
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Im Hochschulbetrieb fallen vielfiltige Aufgaben in Lehre,
Management, Beratung und Verwaltung an, die durch wis-
senschaftliches Personal der Universitidt Leipzig abgedeckt
werden konnen. Es handelt sich dabei um Tétigkeiten, die
regelméfBig wiederkehren bzw. kontinuierlich anfallen. Es
ist der Universitét ein Anliegen, fiir derartige Stellen insbe-
sondere Wissenschaftler_innen aus den eigenen Reihen zu
gewinnen und entsprechend zu qualifizieren. Grundsétzlich
lassen sich die folgenden drei Bereiche unterscheiden, in
denen Daueraufgaben anfallen:

1]

Forschung, Forschungsinfrastruktur, Transfer, klinische

Versorgung und Diagnostik

— Planung (ggf. inkl. Antragstellung), Durchfithrung und Aus-
wertung von Forschungsvorhaben

— wissenschaftliche Betreuung und Koordination des Betriebs
von Grofigerédten, von umfangreichen Versuchsanlagen und
Laboren

— wissenschaftliche Betreuung und Beratung der Nutzer grof3er
oder fachiibergreifender Sammlungen

— wissenschaftliche Dienstleistungen im Rahmen zentraler
Universitéts- oder Fakultétsaufgaben in Forschung
und Lehre (Rechner- und Netzadministration, »Core-Unitss,
Methoden- oder Didaktik-Kompetenzen u. 4.)

— klinische und diagnostische Tétigkeiten im Rahmen
zentraler Universitéts- oder Fakultitsaufgaben

— Forschungsdatenmanagement

2|

Lehre

— Vermittlung von Fachwissen und Unterweisung in der
Anwendung wissenschaftlicher Methoden

— Koordination und Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen
vor allem in der Grundausbildung und der grundsténdigen
Lehre oder mit hohem Praxisbezug, z. B. Praktikumsleitung,
Sprachvermittlung sowie fachliche und methodische
Betreuung von Graduierungsarbeiten

— Vermittlung praktischer Fertigkeiten und Kenntnisse

3|

Wissenschaftsmanagement an der Schnittstelle von

Verwaltung und Wissenschaft

— Studienfachberatung, Gestaltung und fachliche Koordinierung
des Studierendenaustausches, Koordination von Studien-
reformaufgaben und Qualititssicherung der Lehre

— regelméBige Beratung von Promovierenden, Postdocs
und »Diplomates¢, fachliche Koordinierung von Maflnahmen
zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

— Antragsberatung, die wissenschaftliche Qualifikation erfordert

— regelméBige Drittmitteleinwerbung

— Koordination im Rahmen von Forschungsprojekten und
interdisziplindren Forschungsverbiinden

Ziele der Einrichtung von Dauerstellen sind vor allem eine
qualitdtsgerechte Absicherung spezifischer Daueraufgaben,
eine Stabilisierung grundstidndiger Aufgaben mit Blick auf
die Sicherung der Leistungsfdhigkeit in Lehre und For-
schung sowie die Ergénzung des neuen Wegs der Tenure-
Track-Professur.

Der Einrichtung von Dauerstellen sollte immer ein Mittel-
baukonzept der Fakultit zugrunde liegen, das Transparenz
und Planbarkeit gewéhrleistet. Die Anzahl der Dauerstellen
in einer Fakultdt muss sich nach dem Umfang der Funk-
tionen richten, die kontinuierlich erfiillt werden miissen.
Orientiert am Durchschnitt der letzten Jahre enthdlt die mit
dem Freistaat Sachsen fiir den Zeitraum von 2017 bis 2020
abgeschlossene Zielvereinbarung einen Anteil von 30 % al-
ler haushaltsfinanzierten Stellen im akademischen Mittel-
bau, die als Dauerstellen besetzt sein sollen. Dem universi-
taren Prinzip der Einheit von Lehre und Forschung folgend,
ist es auch im Bereich der wissenschaftlichen Dauerstellen
unverzichtbar, dass im Stellenprofil der Universitét Leipzig
Téatigkeiten in Forschung und Lehre im relevanten Umfang
ermdglicht werden.



Fakultéten erstellen ein Mittelbaukonzept zur unbefristeten
Beschiftigung wissenschaftlicher Mitarbeiter _innen auf
der Basis der in der Fakultdt anfallenden Daueraufgaben
und deren stellenméfBiger Untersetzung sowie im Hinblick
auf den Bedarf zur Ergdnzung des neuen Karrierewegs der
Tenure-Track-Professur. Die Fakultit beantragt im Einver-
nehmen mit dem Fakultétsrat die jeweilige(n) Dauerstelle(n)
im Rektorat. Dem Antrag ist eine qualifizierte Tatigkeitsbe-
schreibung, aus der insbesondere die Daueraufgaben her-
vorgehen miissen, sowie eine Begriindung anzufiigen. Dies
gilt auch fiir Wiederbesetzungen vakant gewordener Dau-
erstellen.

Alle neu zu besetzenden und zu schaffenden Dauerstel-
len sollen der Fakultits- oder Institutsebene, ggf. der For-
schungs- und Lehrbereichsebene zugeordnet werden. Nur in
begriindeten Einzelfillen kann eine Dauerstelle einer ein-
zelnen Professur zugeordnet werden. Das Mittelbaukonzept
ist regelméBig im Abstand von fiinf Jahren oder wenn geén-
derte Bedingungen eine strukturelle Uberarbeitung notwen-
dig machen, fortzuschreiben. Dauerstellen, die im Rahmen
von Berufungs- und Bleibeverhandlungen eingerichtet oder
besetzt werden sollen, werden in begriindeten Einzelfillen
gesondert verhandelt.

Jede Dauerstelle soll ausgeschrieben werden. Geeignete
interne Kandidat_innen sind zur Bewerbung aufzufordern.
Moglich ist auch die Ausschreibung einer Stelle, die zu-
nichst befristet ist und den Erwerb der erforderlichen Qua-
lifikation ermdglicht und die entfristet wird, sobald der/die
Kandidat_in die Qualifikation sowie seine/ihre Eignung fiir
die Stelle nachgewiesen hat. Auf dieses Verfahren ist bereits
in der Ausschreibung hinzuweisen. Uber die Besetzung der
Dauerstelle entscheidet eine Besetzungskommission.

Einstellungsvoraussetzung fiir wissenschaftliche Mitarbei-
ter_innen auf einer Dauerstelle sind neben einer hinreichen-
den Qualifikation und mehrjdhriger aufgabenbezogener
Erfahrung, hervorragende wissenschaftliche Leistungen,

die in der Regel eine selbststindige Projektleitung ermdg-
lichen. Je nach Aufgabe konnen andere Qualifikationen
und Erfahrungen bei der Auswahl einbezogen werden. Bei
Lehrkréften fiir besondere Aufgaben im unbefristeten Be-
schiftigungsverhiltnis sollte eine didaktische Qualifikation
vorliegen, wenn die Aufgaben im sprachpraktischen oder
fachdidaktischen Gebiet liegen.

Allen Inhaber innen von Dauerstellen stehen die an der
Universitdt Leipzig etablierten Personalentwicklungsinst-
rumente zur Verfiigung (vgl. Kapitel 2).

Zur Forderung des Berufsfeldes Wissenschaftsmanage-
ment plant die Universitét ein Qualifizierungsprogramm fiir
Dabei
kations- und Moderationsfdhigkeiten, Kompetenzen im

Wissenschaftsmanager innen. sollen Kommuni-
Projekt- und Change-Management, Kenntnisse von Ver-
waltungsprozessen sowie Grundlagen der Finanzverwal-
tung/Buchfiihrung und des Personal- und Wissenschafts-
rechts vermittelt werden.
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Wissenschaftler_innen wollen oder konnen nicht in jedem
Fall eine dauerhafte wissenschaftliche Laufbahn realisie-
ren; das Verhéltnis von Promotionen und frei werdenden
Professuren betragt im Mittel 20:1.7 Neben diesen struk
turell bedingten eingeschrinkten Entwicklungsmoglich-
keiten fiir Nachwuchswissenschaftler_innen kann es auch
personliche Griinde geben, die bereits frith eine Auseinan-
dersetzung mit alternativen Berufsfeldern notwendig machen.

Viele attraktive Tatigkeitsfelder in auBeruniversitiren Wis-
senschaftseinrichtungen und anderen Bereichen der Gesell-
schaft erfordern Fachwissen und iiberfachliche Fiahigkeiten,
die im Rahmen einer wissenschaftlichen Laufbahn erwor-
ben werden kénnen.

Ein Teil der Promovierenden hat in der Promotionsphase
noch keine festen Ziele fiir die berufliche Karriere. In ein-
geschrianktem Maf gilt dies auch fiir >Recognized Resear-
cher< (R2) und >Established Researcher< (R3). Es ist aber
besonders fiir sie eine wichtige Aufgabe, diverse Karriere-
wege zu betrachten und eine Entscheidung iiber den wei-
teren Werdegang zu treffen. Dabei erhalten sie vielféltige
Unterstiitzung.

Die Akteure der Personalentwicklung bieten den Wissen-
schaftler_innen in den Qualifikationsphasen R1-R3 ver-
lassliche Informationen iiber mogliche Karriereoptionen
innerhalb der Wissenschaft, ohne dabei die ggf. notwendige
Mobilitdt in auBerwissenschaftliche Arbeitsfelder aus dem
Blick zu verlieren.

Ein zentrales Instrument dafiir kann das jéhrliche Status-
gespriach sein, in dem der/die betreuende Hochschulleh-
rer_in bzw. das »Thesis Advisory Committee< sowie ggf.
vorhandene Mentor_innen die Mdglichkeiten der weiteren
beruflichen Entwicklung mit der/dem Wissenschaftler in
besprechen. Dabei soll nicht nur thematisiert werden, wel-
che Karrierewege innerhalb oder auflerhalb der Universitét
realistisch erscheinen, sondern auch, wie eine Ubergangs-
phase durch die Gesprachspartner und weitere Akteure der
Universitit gezielt unterstiitzt und der Ubergang begleitet
werden kann.

Bei der Gestaltung dieses Ubergangs unterstiitzt die Re-
search Academy Leipzig mit ihren Workshops und Veran-
staltungen im Themenfeld >Finding your way: Career paths
and strategies<. Zudem zielen auch zahlreiche weitere An-
gebote u.a. der Research Academy Leipzig und des Biiros
fiir Personalentwicklung auf die Forderung iiberfachlicher
Kompetenzen ab, die fiir Tatigkeiten in Fithrungspositionen
in Wissenschaft und Gesellschaft vorbereiten.

Einige Angebote des Career Service stehen auch Nach-
wuchswissenschaftler innen offen. Um zukiinftig noch bes-
ser bei der Entscheidungsfindung und Karriereplanung zu
unterstiitzen, soll eine Karriereberatung speziell fiir Nach-
wuchswissenschaftler innen aufgebaut werden. Dabei wer-
den individuelle Kompetenzprofile und Karriereziele sowie
die Anforderungen des Arbeitsmarktes (z.B. der fachspe-
zifisch unterschiedliche Stellenwert von Promotionen) be-
riicksichtigt.

Bei Griindungsabsicht berét und unterstiitzt die Selbst Ma-
nagement Initiative Leipzig (SMILE), beispielsweise durch
Griindercoaching, Erstellung eines Businessplans und Prii-
fung eines Geschiftskonzepts auf seine Machbarkeit.

Dariiber hinaus liegt es auch in der Verantwortung der
Nachwuchswissenschaftler_innen selbst, ihre eigenen aka-
demischen und auBerwissenschaftlichen Netzwerke sowie
auBeruniversitire Angebote (z.B. Coaching) fiir die Be-
ratung zu mdoglichen Berufsfeldern und Karrierewegen zu
nutzen.

7 Vgl. Hochschulrektorenkonferenz: Orientierungsrahmen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der
Promotion und akademischer Karrierewege neben der Professur, Empfehlung der 16. Mitgliederversammlung am 13.5.2014.
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Abb.: Beispielhafte Tatigkeitsfelder auBerhalb der Universitét Leipzig
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4. PERSONALENTWICKLUNG
FUR DAS NICHTWISSENSCHAFTLICHE
PERSONAL

Auf Grund der bestdndigen universitdtsinternen Veridnde-
rungen sind gerade fiir das nichtwissenschaftliche Personal
eine vorausschauende Personalplanung und eine passende
Personalauswahl notwendig. Elemente der Personalent-
wicklung foérdern dann ein attraktives Arbeitsumfeld und
werden im Abschnitt >Entwicklung, Begleitung und Bin-
dung«¢ beschrieben.

PERSONALPLANUNG

Eine mittel- und langfristige Personalplanung ermdglicht
es, die Kompetenzen der Mitarbeiter innen gezielt auf- und
auszubauen. Stellenpldne werden bei weitgehender finanzi-
eller Selbststeuerung auch zukiinftig als universitéres Per-
sonalplanungsinstrument genutzt.

Fakultéten, Zentrale Einrichtungen, Zentren, Dezernate und
Stabsstellen erstellen mindestens alle fiinf Jahre Personal-
planungen oder entwickeln sie weiter. Folgende Punkte sol-
len dabei beriicksichtigt werden:

— externe Anforderungen an die Universitét Leipzig
— universitdre Ziele und daraus abgeleitet die
strategischen Ziele des jeweiligen Bereiches
— die Weiterentwicklung von Kompetenzen der
Mitarbeiter innen
— die mogliche Anpassung des Stellenplans
unter Beachtung der zugeordneten Stellen in
den Einrichtungen

Bei den Personalplanungen unterstiitzen das Biiro fiir Perso-
nalentwicklung und die Personalverwaltung des Hochschul-
bereichs bzw. der Medizinischen Fakultét beratend. Bei Be-
darf konnen weitere qualifizierte Berater_innen und/oder
Moderator_innen hinzugezogen werden.

PERSONALAUSWAHL UND STELLENBESETZUNG

Im nichtwissenschaftlichen Bereich werden freie Stellen
grundsétzlich ausgeschrieben. Dabei ist die sofortige exter-
ne Ausschreibung der Regelfall. Uber Ausnahmen entschei-
det die Personalverwaltung in Riicksprache mit den Fachbe-
reichen im Rahmen des pflichtgemiBen Ermessens, wobei
die Vorgaben von II. Nr. 2 VwV-Stellenausschreibungen zu
beachten sind.® Alle externen und internen Ausschreibungen
werden auf dem >Karriereportal Sachsen< verdffentlicht,
wobei interne Ausschreibungen als solche kenntlich zu
machen sind. Diese Ausschreibungspflicht gilt grundsitz-
lich auch bei der Uberfiithrung von zunichst befristeten in
unbefristete Stellen. Jede Abweichung vom Grundsatz der
Ausschreibung ist bei dem/der Kanzler in oder dem/der
Verwaltungsdirektor_in der Medizinischen Fakultit zu be-
antragen, dabei ist die jeweilige Personalverwaltung einzu-
beziehen, die die Beteiligung des zustéindigen Personalrates
sicherstellt. Ausnahmen von der Ausschreibungspflicht gel-
ten fiir Stellen in fortlaufenden Projekten, deren Finanzie-
rung bspw. jahresweise zugewiesen wird.

Auswahlkommissionen bestehen aus mindestens zwei
stimmberechtigten Personen und konnen weitere Exper-
tise hinzuziehen. Dabei sollte auf eine ausgewogene Ge-
schlechterverteilung geachtet werden. Das Biiro fiir Per-
sonalentwicklung kann bei der Auswahl und dem Einsatz

8 Verwaltungsvorschrift der Sdchsischen Staatsregierung iiber die Stellenausschreibungen (VwV Stellenausschreibungen)

vom 26. Juni 2018 (https://www.revosax.sachsen.de/).



qualifizierter interner und externer Expert innen beratend
unterstiitzen. Personalratsmitglieder und Gleichstellungs-
beauftragte wirken beobachtend, die Schwerbehinderten-
vertrauenspersonen beratend in den Auswahlkommissionen
mit. Sie haben jedoch keine Entscheidungsbefugnis.

ONLINE-BEWERBUNG

Um die Vielzahl der Bewerbungsverfahren moglichst ef-
fizient und rechtssicher durchzufiithren, sollen fiir alle
Stellenausschreibungen im nichtwissenschaftlichen Be-
reich Online-Bewerbungen (durch Einfiihrung eines Be-
werbungsportals und -managementsystems) ermdoglicht
werden. Dabei und auch fiir alle ankniipfenden Prozesse

(Auswahl der Bewerber_innen, Einladungsschreiben, Ab-

TEILZEIT UND FLEXIBILISIERUNG DER ARBEITSZEIT

Die Moglichkeiten von Teilzeit und flexibler Arbeitszeit
sind ein wichtiges Element fiir die Bindung von Mitarbei-
ter_innen. Zur besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben werden die bereits geltenden Regelungen weiter be-
kannt gemacht. Dies betrifft besonders die Mdglichkeiten
einer zeitlich begrenzten Arbeitszeitreduzierung (Teilzeit)
und die Moglichkeiten, die die Gleitzeitdienstvereinbarung
heute schon bietet. Regelungen zur Telearbeit und zum mobilen
Arbeiten werden zukiinftig weitere Moglichkeiten eroffnen.

FINANZIELLE ANREIZE

Die vorhandenen Moglichkeiten des vorgezogenen Stufen-
aufstiegs sowie der Leistungszulagen und Leistungsprami-
en sollen als besondere Instrumente der Mitarbeiter_innen-
Bindung genutzt werden. In der Personalverwaltung werden
dazu die notwendigen Prozesse beschrieben. Es gilt die
»Verwaltungsvorschrift Leistungsprdmien< des Freistaates
Sachsen.’

sageschreiben etc.) sind die hohen Anforderungen des Da-
tenschutzes ebenso zu beriicksichtigen wie eine tatsdchliche
Vereinfachung der Abldufe fiir die beteiligten Bereiche und
die Personalverwaltung.

BEFRISTUNG VON ARBEITSVERTRAGEN

Auch im nichtwissenschaftlichen Bereich werden Arbeits-
vertrdge gemdl den rechtlichen Bestimmungen befristet.
Dabei werden die gesetzlich erdffneten Befristungsmoglich-
keiten verantwortungsbewusst eingesetzt. Neben der Be-
fristung mit Sachgrund besteht auch die Moglichkeit, Ar-
beitsvertrdge ohne Sachgrund zu befristen, wenn dies aus
Sicht der Arbeitsorganisation oder anderen wichtigen Griin-
den sinnvoll erscheint.

HOSPITATION, ROTATION UND HORIZONTALE WECHSEL

Wenn Mitarbeiter_innen ein anderes Aufgabengebiet ken-
nenlernen oder bei gleichbleibenden Aufgaben beispiels-
weise den Bereich wechseln (jeweils bei gleicher Ein-
gruppierung), kann das positive Auswirkungen auf die
Arbeitszufriedenheit und die Arbeitsorganisation haben.
Wissen wird transferiert und die Vernetzung von Bereichen
gefordert. Die Universitét unterstiitzt solche Vorhaben.

Hospitation ist der gesteuerte und zielgerichtete gastweise
Wechsel des Aufgabengebietes oder des Bereiches zum Zweck,
neue Aufgaben oder Organisationsformen kennenzulernen,
ohne dass ein/e Tauschpartner_in erforderlich ist. Eine solche
Hospitation ist immer zeitlich eng begrenzt. Dariiber hinaus
gibt es die Moglichkeit der Rotation von Mitarbeiter innen.
In diesem Fall tauschen Mitarbeiter _innen fiir einen zuvor defi-
nierten Zeitraum von mindestens drei Monaten das Aufgaben-
feld oder den Bereich. In jedem Fall stimmen sich die beteilig-
ten Bereiche gemeinsam mit den Mitarbeiter innen ab.

9 Verwaltungsvorschrift des Sdchsischen Staatsministeriums der Finanzen zur Gewdhrung von Prdmien fiir besondere
Leistungen an Beschdftigte (VwV Leistungsprdmien) vom 23. Juni 2015 (www.revosax.sachsen.de) und § 18 in der

Fassung des § 40 TV-L.
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Ausgangspunkt fiir ldngerfristige horizontale Wechsel sind
offene ausgeschriebene Stellen, auf die sich Mitarbeiter innen
intern bewerben konnen. Gleichermallen konnen auch Bereiche
einen dauerhaften Wechsel initiieren. Ein Wechsel kann zeitlich
befristet erfolgen, der ggf. unbefristete Vertrag besteht weiter.
Es konnen sich dementsprechend auch Mitarbeiter innen mit
unbefristeten Arbeitsvertragen auf befristete Stellen bewerben,
ohne den unbefristeten Arbeitsvertrag aufgeben zu miissen. Die
Moglichkeit einer Riickkehr auf genau denselben Arbeitsplatz
oder in den vorherigen Arbeitsbereich sollte vor dem Wechsel
schriftlich fixiert werden. Dies erfolgt durch die Personalver-
waltung. Der/Die hierarchisch néchste gemeinsame Vorgesetz-
te entscheidet nach Anhérung aller direkt Beteiligten liber den
Zeitpunkt des Wechsels.

FORT- UND WEITERBILDUNG

Fort- und Weiterbildungen sind ein wichtiges Element der Per-
sonalentwicklung fiir das nichtwissenschaftliche Personal. Das
absehbare Ausscheiden eines Mitarbeiters/einer Mitarbeiterin
oder sich &ndernde Rahmenbedingungen konnen wichtige
Griinde sein, zusdtzliche Kenntnisse und Fertigkeiten aufzu-
bauen. Leiter innen von Bereichen konnen dafiir finanzielle
Unterstiitzung oder z.B. die Arbeitszeit betreffende Unterstiit-
zung beantragen. Die Forderung von solchen individuellen
Fort- oder Weiterbildungsmaflnahmen ist durch den Bereich
zu begriinden. Ein Gremium unter Leitung des Biiros fiir Per-
sonalentwicklung sammelt die Bedarfe, bewertet sie unter Be-
riicksichtigung der vorhandenen personellen und finanziellen
Ressourcen und legt dem/der Kanzler _in einen Entscheidungs-
vorschlag vor. Das Gremium setzt sich aus Fithrungskréften

verschiedener universitirer Einrichtungen einschlieBlich der
Medizinischen Fakultit zusammen, in denen zahlreiche Be-
schéftigte des nichtwissenschaftlichen Personals tdtig sind. Aus
einer erfolgreichen von der Universitét unterstiitzten Fort- oder
Weiterbildung folgt kein Anspruch auf arbeits- oder dienst-
rechtliche Verdanderungen, wie z. B. einen internen Aufstieg.

INTERNER AUFSTIEG

Erfahrene Mitarbeiter_innen sollen Moglichkeiten nutzen
konnen, innerhalb der Universitdt hoherwertige Aufgaben
zu erfiillen und damit auch hoher eingruppiert zu werden.
Der interne Aufstieg ist ein wichtiges Instrument der Mit-
arbeiter_innen-bindung sowie eine Chance fiir die Univer-
sitdt, Positionen mit internen Expert innen zu besetzen.
Neben unbefristeten Positionen kommen dafiir zeitlich be-
fristete Vertretungen oder die Arbeit in Projekten in Frage.
Karrierewege innerhalb der Universitdt werden offentlich
gemacht. Dabei gilt die Maligabe, freie Stellen oder Stel-
lenanteile grundsétzlich iiber das Karriereportal Sachsen
extern auszuschreiben. Uber Ausnahmen entscheidet die
Universitdt Leipzig nach pflichtgemidBem Ermessen, wobei
offene befristete Stellen grundsidtzlich mindestens inner-
halb der Universitét Leipzig auszuschreiben sind. Ergebnis-
offene Auswahlverfahren sind eine notwendige Bedingung,
um eine fiir die Universitidt Leipzig optimale Besetzung
zu erreichen und die gesetzlich verankerte Bestenauslese
umzusetzen. Nach der Entscheidung fiir eine/n interne/n
Kandidat_in bestimmt der/die hierarchisch ndchste ge-
meinsame Vorgesetzte nach Anhdrung aller direkt Beteilig-
ten den Zeitpunkt des Wechsels.



UBERBLICK: PERSONALENTWICKLUNG FUR DAS NICHTWISSENSCHAFTLICHE PERSONAL

GEWINNUNG INTEGRATION ENTWICKLUNG UND
BEGLEITUNG
— mindestens alle fiinf Jahre =~ — zukiinftig spezifische — Maglichkeit, zeitlich — Hospitationen,
Personalplanungen durch Informationen als begrenzt in Teilzeit Rotationen und
alle Fakultdten, Zentrale Teil der Willkommens- zu arbeiten oder die horizontale Wechsel
Einrichtungen, Zentren, mappe fiir alle neuen Gleitzeit zu nutzen — Maoglichkeiten zum
Dezernate und Stabsstellen Mitarbeiter_innen — Ausbau der Regelungen internen Aufstieg
— grundsitzlich externe zur Telearbeit und zum
Ausschreibung freier mobilen Arbeiten

Stellen, auch bei der
Uberfiihrung von zunéchst
befristeten in unbefristete
Stellen

— Standards fiir Auswahl-
kommissionen

— Online-Bewerbungsportal
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