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Universität Graz 
Kurzbeschreibung Karrieremodell 
Basierend auf den einschlägigen Bestimmungen des Universitäten-KV ist das Karrieremodell 
der Universität Graz durch die Betriebsvereinbarung näher geregelt. Die Betriebsvereinba-
rung über die wissenschaftliche Karriere an der Universität Graz unterscheidet einerseits 
zwischen unterschiedlichsten Verwendungsbildern und andererseits zwischen Fluktuations- 
und Karrierestellen. Im Bereich der Karrierestellen besteht – über die Bestimmungen des 
Universitäten-KV hinaus – die Besonderheit, dass auch mit (Senior) Lecturers und (Senior) 
Scientists flächendeckend sogenannte Entwicklungsvereinbarungen abgeschlossen werden, 
die auf das jeweilige Verwendungsbild abgestimmt sind. Damit ist sichergestellt, dass alle 
Angehörigen des wissenschaftlichen Universitätspersonals in einem unbefristeten Arbeits-
verhältnis zur Universität sich durch die erfolgreiche Umsetzung einer Leistungsvereinbarung 
bewährt haben. (S.12). 
 
Einrichtung von Qualifizierungsstellen (zur/zum Assoziierten Professor/in) zur Unter-
stützung von universitären Schwerpunktsetzungen 
In den letzten Jahrzehnten haben sich an der Universität Graz – abhängig von der jeweiligen 
wissenschaftlichen Disziplin – unterschiedliche Alterspyramiden entwickelt. Über weite Be-
reiche hinweg liegt ein vernünftiges Verhältnis zwischen Fluktuations- und Qualifizierungs-
stellen vor (Ziel 50:50). Eine Weiterentwicklung der Universität im Sinne von Schwerpunkt-
setzungen ist nur dann möglich, wenn innerhalb dieser Schwerpunkte gezielt Personal ein-
gesetzt und damit wissenschaftlicher Nachwuchs gefördert werden kann. Daher wird die 
Universität Graz anhand transparent abgestimmter Kriterien gezielt Qualifizierungsstellen 
entlang der Schwerpunktsetzungen der Universität für die kommenden Jahre vergeben, um 
damit das oben angegebene Ziel erreichen zu können. Qualifizierungsstellen werden grund-
sätzlich international ausgeschrieben. Die Verteilung der zusätzlich geschaffenen Stellen 
erfolgt anhand der folgenden Kriterien: 
1. Schwerpunkt Forschung 
a. Nachhaltiger Ausbau der Forschungsleistungen (Halten einer kritischen Masse) 
b. Drittmittelakquise (Halten von Drittmitteln) 
c. Sicherstellung (und Ausbau) der Position in der Genderforschung 
2. Schwerpunkt Studierendenbetreuung 
a. Nachhaltige Verbesserung der Betreuungsrelationen 
3. Schwerpunktsetzung PädagogInnenbildung 
a. Nachhaltige Stärkung der fachdidaktischen Lehre und Forschung 
In der kommenden Leistungsvereinbarungsperiode wird die Universität zusätzlich zur derzei-
tigen Planentwicklung weitere Qualifizierungsstellen (Assoziierte ProfessorInnen) anhand der 
genannten Kriterien schwerpunktmäßig vergeben. 
Insbesondere wird damit die Exzellenzbildung der Forschungsschwerpunkte sowie die 
Nachwuchsförderung in den Doktoratskollegs (vergleiche die entsprechenden strategischen 
Projekte des Entwicklungsplans) unterstützt werden. 
Im Zusammenhang mit der Einrichtung von weiteren Qualifizierungsstellen ist zu berücksich-
tigen, dass die Universität Graz langfristig ein Verhältnis zwischen Fluktuationsstellen und 
Qualifizierungsstellen von 50:50 anstrebt. Bei diesem Verhältnis werden allerdings die Senior 
Lecturer- und Senior Scientist-Stellen nicht berücksichtigt. (S.13) 
 
3. Ziele in Bezug auf Gesellschaftliche Zielsetzungen 
Gleichstellung von Männern und Frauen - insbesondere in Führungspositionen 
Mittelfristiges Entwicklungsziel der Universität Graz ist die Gleichstellung von Männern und 
Frauen. Die Organisationseinheiten ergreifen dazu qualifizierte Maßnahmen zur Beschleuni-
gung der Steigerung des Frauenanteils insbesondere in Führungspositionen (strukturbezo-
gene Gleichstellungsmaßnahmen sowie chancengleichheitsorientierte Personalentwicklung, 
u.a. Fortführung des Karriereprogramms für Nachwuchswissenschafterinnen, Anti-Bias-Trai-
nings). (S.71). 
 
 
 
 



 

Potenziale 5 – Interuniversitäre Kooperation Gleichstellung und Frauenförderung 
Das Paket mit chancengleichheitsorientierten Weiterbildungsangeboten (u.a. geschlechter-
gerechte Didaktik) bzw. frauenbezogenen Personalentwicklungsmaßnahmen (u.a. einjähri-
ges Karriere-programm für Nachwuchswissenschafterinnen, Orientierungsworkshops „Beruf 
Universitätslehrerin“ für Studierende, strategische Karriereplanung für den weiblichen 
wissenschaftlichen Nachwuchs, Bewerbungs- und Berufungstraining) im Gesamtumfang von 
mindestens 680 Weiterbildungsstunden wird von den vier Grazer Universitäten unter Feder-
führung der Universität Graz bis 2015 fortgesetzt. Ziel des Maßnahmenpaketes ist es, einen 
Beitrag zu einer geschlechtersymmetrischen Organisationskultur an den Grazer Universitä-
ten zu leisten. Einerseits werden dazu qualifizierte Nachwuchswissenschafterinnen gezielt 
laufbahnbezogen gefördert, andererseits werden Veranstaltungen zur Förderung der 
Genderkompetenz für alle WissenschafterInnen durchgeführt. (S.78) 
 

(S.13) 

  



 

Universität Innsbruck 
Hinter der im Entwicklungsplan definierten Zielsetzung der Positionierung als attraktive Ar-
beitgeberin steckt das Bewusstsein, dass eine durch öffentliche Mittel finanzierte Non-Profit-
Organisation ihren größten Wettbewerbsnachteil, eine erfolgsorientierte Entlohnung, durch 
vorhandene Wettbewerbsvorteile wie konjunkturunabhängige Arbeitsplätze, interessante 
berufliche Herausforderungen und Möglichkeiten zur fachlichen und persönlichen Weiterent-
wicklung ausgleichen muss. Die Universität Innsbruck sieht in diesem Ausgleich eine span-
nende Herausforderung und verfolgt die Vision, ein Arbeitsumfeld zu bieten, das qualifizierte 
und motivierte Personen anzieht und bindet. Dazu dient im Bereich der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen eine klare und gestaffelte Karriereplanung (siehe Abb. 1). 
In diesem Sinne hat die Universität Innsbruck ihre Leistungen für MitarbeiterInnen in der ver-
gangenen Leistungsperiode unter anderem um folgende Punkte erweitert: 

Einführung eines leistungsbezogenen Entgeltbestandteils für Allgemein-Bedienstete 
durch die Einführung des im Kollektivvertrag vorgesehenen ExpertInnenstatus. 

Einführung einer vordefinierten Anzahl an Laufbahnstellen sowie einer vordefinierten An-
zahl an § 99/3-Professuren im Bereich des wissenschaftlichen Personals, um einerseits den 
Bedarf an hochqualifizierten wissenschaftlichen Stellen langfristig abdecken und anderer-
seits dem wissenschaftlichen Nachwuchs Karrieremöglichkeiten bieten zu können. Aktuell 
(April 2012) haben 105 MitarbeiterInnen eine Laufbahnstelle und 31 MitarbeiterInnen eine 
§99/3-Professur inne.(S.12) 
 

 

(S.13) 

 



 

 
 

 (S.16). 

  



 

Medizinische Universität Wien 
Diese drei Kernbereiche (Forschung, Lehre, Klinik) basieren auf folgenden wesentlichen 
Säulen, die das Profil der Universität mitbestimmen: (i) auf einer Personalentwicklung mit 
einem Karrieremodell für den wissenschaftlichen Nachwuchs, das einerseits eine langfristige 
Sicherheit des Arbeitsplatzes erlaubt, andererseits diese Möglichkeit nur den für eine wis-
senschaftliche Laufbahn am besten Geeigneten einräumt; (ii) auf Diversity Management, 
Mentoring-Programmen und Gender Mainstreaming, um das Potential des gesamten wis-
senschaftlichen Nachwuchses voll ausschöpfen zu können; (iii) auf einer umfassenden ex-
ternen und internen Qualitätssicherung. (S.5) 
 

(S.10) 

  



 

Medizinische Universität Graz 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
Betreffend Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stehen eine leistungsfreundliche Planbarkeit der 
Laufbahn, strukturierte Personalentwicklung sowie Frauenförderung und Gleichstellung im 
Fokus. 
- Die MUG hat in der vergangenen Leistungsvereinbarungsperiode bereits ein leistungsför-
derndes, durchgängiges Laufbahnmodell für die wissenschaftlichen Mitarbeitenden entwi-
ckelt und konsequent umgesetzt. Dieses wird im Sinne des Tenure-Track-Modells fortgesetzt 
und zunehmend auch im Sinne eines offenen Calls für BewerberInnen von außen geöffnet. 
(S.5) 
 

(S.14) 
 

 (S.14). 
  



 

Medizinische Universität Innsbruck 
Modell „Teaching track“: parallel zum PhD oder Clinical PhD soll es zukünftig möglich sein, 
eine akademische Karriere mit wissenschaftsgeleiteter Didaktik/Medical Education mit MME 
attraktiv machen zu können. (S.7) 
Zentraler Punkt für eine wissenschaftliche Karriere ist das Modell der Laufbahnstellen. Bis 
zur Entwicklung von Personalentwicklungskonzepten für die einzelnen OEs sollen regelmä-
ßige Calls für eine nach Maßgabe der budgetären Möglichkeiten festzulegende Zahl an 
Stellen stattfinden, um exzellente NachwuchswissenschaftlerInnen an die Universität binden 
zu können. Derzeit sind bereits 44 Stellen besetzt, wobei 11 (davon 4 Frauen) bereits den 
Status eines/einer assoziierten Professors/Professorin erreicht haben. Als Personalentwick-
lungsmaßnahme wurde bereits in einer Betriebsvereinbarungen die kontinuierliche Beglei-
tung der LaufbahnstelleninhaberInnen bis zur Erfüllung der Qualifizierungsvereinbarung 
durch den Qualifizierungsbeirat festgelegt, wobei auch auf einen Frauenanteil von mindes-
tens 40 % geachtet werden muss. (S.14) 
 

 
  



 

Universität Salzburg 
A2. Personalentwicklung/-struktur 
1. Kurzer Bezug zum Entwicklungsplan 
Die Universität Salzburg fördert das Potenzial ihrer Mitarbeiter/innen durch umfangreiche 
Aus- und Weiterbildungsangebote. Im Rekrutierungsprozess versucht die Universität, eine 
hohe Qualität sicherzustellen (z.B. an AQA-Standards orientiertes Berufungsverfah-
ren(smanangement)). Für den wissenschaftlichen Nachwuchs soll einerseits eine ausrei-
chende Anzahl von Dissertationsstellen vorhanden sein, andererseits aber auch eine adä-
quate Anzahl von „Qualifizierungsstellen“ iSd Universitäten-Kollektivvertrags – dies wird über 
die Personalstrukturpläne der Fachbereiche umzusetzen sein. Mobilitätsförderung, Frauen-
förderung und die Unterstützung gesundheitlich beeinträchtigter Menschen sind bei allen 
Maßnahmen und Vorhaben inkludiert.(S.18) 
 

(S.18) 
 

 (S.18) 
 
Die Universität unternimmt es außerdem, in Umsetzung der European Charter for 
Researchers Maßnahmen zu setzen, um die Karrierechancen des wissenschaftlichen Nach-
wuchses weiter zu erhöhen, und hat sich dazu auch konkrete Ziele gesetzt (siehe etwa zur 
Einführung von Qualifizierungsstellen im System der Personalstrukturentwicklung Abschnitt 
A2.1., zur Erhöhung der Internationalität von Nachwuchsforscherinnen und -forschern Ab-
schnitt D2.2.). (S.21) 
 
zu Vorhaben 3: Drei Assistenzprofessuren mit Qualifizierungsvereinbarungen (Habili-
tation) im Bereich Fachdidaktik der Unterrichtsfächer Französisch, Geographie und 
Bewegung und Sport. 
In der neu gegründeten School of Education der Universität Salzburg wird der forschungs-
geleiteten Lehre in der Fachdidaktik der einzelnen Unterrichtsfächer besonders große Be-
deutung beigemessen. Eine umfassende Situationsanalyse ergab, dass der Bedarf an fach-
didaktischer Forschung in einzelnen Unterrichtsfächern besonders groß ist. Die Einrichtung 
einer größeren Zahl fachdidaktischer Professuren schien aus finanziellen Gründen nicht rea-
listisch. Daher hat sich das Rektorat dazu entschlossen, die vorhandenen Lücken mit Assis-
tenzprofessuren mit Qualifizierungsvereinbarungen (Habilitation) schrittweise zu schließen. 
Im laufenden Kalenderjahr 2012 wurden Assistenzprofessuren mit Schwerpunkt Fachdidaktik 
in den Unterrichtsfächern Anglistik (je eine in Literatur- und Sprachwissenschaft), Germanis-
tik, Physik, Mathematik und Italienisch besetzt bzw. ausgeschrieben. Ebenfalls wurde eine 
Assistenzprofessur im Bereich der Bildungswissenschaften besetzt bzw. ausgeschrieben. Im 
Jahre 2013 sollten drei weitere Assistenzprofessuren in Französisch, Geographie und Be-
wegung und Sport folgen.(S.61) 



 

 

 (S.63) 
 
 

Technische Universität Wien 
Das Dreieck Personalentwicklung-Karrierewege-Nachwuchsförderung ist für die TU Wien ein 
zentrales Instrument in der Entwicklung der TU Wien, insbesondere um existierende 
Schwerpunkte zu stärken. Die TU Wien wird daher das im Kollektivvertrag (KV) vorgesehene 
Instrument der Qualifizierungsvereinbarung für Laufbahnstellen hinsichtlich Verfahren und 
Kriterien so gestalten, dass dadurch die höchstmögliche Qualität des wissenschaftlichen 
Nachwuchses an der TU Wien gewährleistet wird. Darüber hinaus hat die TU Wien ein be-
währtes Karrieremodell4 im Rahmen des KV: (S9) 
(S.10) 
 

 
  



 

Technische Universität Graz 
Potenziale 5 – Interuniversitäre Kooperation Gleichstellung und Frauenförderung 
Das Paket mit chancengleichheitsorientierten Weiterbildungsangeboten (u.a. geschlechter-
gerechte Didaktik) bzw. frauenbezogenen Personalentwicklungsmaßnahmen (u.a. einjähri-
ges Karriereprogramm für Nachwuchswissenschafterinnen, Orientierungsworkshops‚ Beruf 
Universitätslehrerin für Studierende, strategische Karriereplanung für den weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchs, Bewerbungs- und Berufungstraining) im Gesamtumfang von min-
destens 680 Weiterbildungsstunden wird von den vier Grazer Universitäten unter Federfüh-
rung der Universität Graz bis 2015 fortgesetzt. (S.73) 
 
 

Universität für Bodenkultur Wien 
Die BOKU hat in den letzten Jahren im Rahmen der rechtlichen Möglichkeiten (UG, KV) ein 
Karrieremodell für wissenschaftliche MitarbeiterInnen entwickelt und begonnen zu imple-
mentieren.  
(Referenz: 
http://www.boku.ac.at/fileadmin/_/personalabteilung/Personalentwicklung/Karrieremodell.pdf)
Ein wichtiger Teil dieses Modelles war die Aufnahme der Laufbahnstellen und die Integration 
der Assoziierten ProfessorInnen (A2 Stellen) in die Gesamtstruktur der BOKU. Durch die 
Schaffung der Laufbahnstellen wurde erstmals ein Tenuremodel vom Post-Doc zur(m) Asso-
ziierten ProfessorIn geschaffen. 
(Schematische Darstellung: 
http://www.boku.ac.at/fileadmin/_/personalabteilung/Qualifizierungsvereinbarung/Schematisc
he_Darstellung_QV.pdf) 
Der Ablauf selbst ist über eine Betriebsvereinbarung geregelt. Ein Qualifizierungsbeirat sorgt 
dafür, dass für die gesamte BOKU dieselben Qualitätsstandards für die Erreichung einer 
Assoziierten Professur erforderlich sind. Neben den mit den §§ 98 und 99 Professuren ab-
gedeckten Hauptfelder der BOKU, können damit in kleineren Bereichen Zukunfts-orientiert 
und auch Nachwuchs-fördernd eine Gruppe von höchstqualifiziertem Personal für Lehre und 
Forschung entwickelt werden. (S.14) 
Für Laufbahnstellen (A2 Stellen) soll ein eigenes A2-Frauenförderprogramm (Inge-Dirmhirn-
Laufbahnstellen Programm) entwickelt werden, um gerade im Nachwuchsbereich Lücken zu 
schließen. Damit kann in Zukunft in Fachgebieten in denen es derzeit wenige qualifizierte 
Frauen für eine Professur gibt dieser Anteil erhöht werden. (S.15) 
 

 (S.17.) 
 



 

 (S.18) 
 
 

Veterinärmedizinische Universität Wien 
Um die Universität national wie international zu positionieren sollen das veterinärspezifische 
Forschungsprofil beruhend auf diesen fünf Profillinien und definierten Forschungsschwer-
punkten weiter geschärft und die Verknüpfung von Grundlagenforschung mit klinischer For-
schung weiter vorangetrieben werden. Talent Scouting, Weiterführung der PhD- und Post-
doc-Programme samt begleitender Personal- und Karriereentwicklung sowie Qualifizierungs-
stellen werden als Instrumente der systematischen Nachwuchsförderung gezielt zur Profilbil-
dung und –entwicklung eingesetzt. Die Erhöhung ihrer internationalen Sichtbarkeit erreicht 
die Veterinärmedizinische Universität Wien durch die strategische internationale Platzierung 
ihrer ExpertInnen und Publikationen in Fachzeitschriften mit internationaler Reputation. (S.3) 
Einen besonderen Schwerpunkt bildet die Internationalisierung in der Personalentwicklung. 
Wesentliche Faktoren sind die zielgruppengerichtete Weiterbildung, die Einführung von per-
sonen-, team- und kulturorientierten Maßnahmen mit Wirkung auf die internationale Kompe-
tenz sowie die Förderung der Kommunikations- und Fachkompetenz der MitarbeiterInnen. 
Weiters will die Veterinärmedizinische Universität Wien die internationale Mobilität von Wis-
senschafterInnen durch gezielte, individuelle Vereinbarungen vermehrt fördern. Internatio-
nale Erfahrungen von NachwuchswissenschafterInnen werden frühzeitig ermöglicht, die Mo-
bilität im Rahmen des PhD- und des Postdoc-Programms sowie bei Qualifizierungsstellen 
gefördert, die Teilnahme an internationalen Kongressen und Konsortien sowie internationa-
len Austauschprogrammen unterstützt. Ergänzend soll die weitere Professionalisierung der 
Betreuung zur Erhöhung der Attraktivität der MitarbeiterInnenmobilität beitragen. (S.8) 
 

 (S.9) 
 
Spezielle Maßnahmen, die bereits bei der Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 
beginnen (z.B. bei der Besetzung von Postdoc- oder Qualifizierungsstellen oder bei der ge-
zielten Ausbildung weiblicher Führungskräfte), sind daher besonders auf den Ausbau des 
Frauenanteils unter den berufenen ProfessorInnen ausgerichtet bzw. bereits im Frauenförde-
rungsplan festgehalten. (S.32) 
  



 

Wirtschaftsuniversität Wien 
Im Bereich Laufbahnmodelle und Entwicklung des wissenschaftlichen Personals sind 
gegenwärtig folgende Aktivitäten von besonderer Relevanz: 
Gemäß einer Leitlinie des Vizerektors Personal wird auf Basis des Personalstrukturplanes 
bei Verfügbarkeit freier Tenure-Stellen den jeweiligen Departments bzw. Dienstvorgesetzten 
die Möglichkeit eröffnet, mit Univ.Ass. Postdoc eine Qualifizierungsvereinbarung (QV) abzu-
schließen, die es diesen Nachwuchswissenschaftler/innen bei Erfüllung der formulierten Kri-
terien ermöglicht, dass das Dienstverhältnis in ein unbefristetes Dienstverhältnis als Assozi-
ierter Professor bzw. Professorin umgewandelt wird. Die Kriterien wurden in den Bereichen 
Forschung, Lehre und Management/Selbstverwaltung definiert. (S.8) 
Darüber hinaus plant die WU, neue Laufbahnmodelle zu entwickeln, um die Mobilität von 
Wissenschaftler/innen und die Internationalisierung der WU zu fördern. Insbesondere wird 
erwogen, besonders attraktive Post-Doc-Stellen mit QV zu schaffen, die internationale High-
Potentials an die WU bringen sollen. Dafür sollen geeignete, objektivierte Auswahlverfahren 
und Anreizsysteme geschaffen werden.(S.9) 
 
Gendergerechtigkeit in der Personalentwicklung 
Der jährlich publizierte Gleichstellungsbericht der WU gibt einen aktuellen Überblick über den 
Stand und die Wirkung von personalpolitischen Maßnahmen zur Frauenförderung. Maßnah-
men wie die Schaffung der Habilitandinnenstellen für exzellente Wissenschaftlerinnen in der 
Habilitationsphase, die aktive Recherche und persönliche Ansprache von qualifizierten Kan-
didatinnen im Zuge der Berufung von neuen Professor/inn/en an die WU sowie das mehr-
modulige Karriereprogramm zur Förderung von ambitionierten Wissenschaftlerinnen zeigen 
dabei positive Effekte. Ergänzend dazu verfolgen verschiedenste Veranstaltungen und Pub-
likationen das Ziel, immer wieder von neuem die Aufmerksamkeit auf das Thema Gleich-
stellung und herausragende „Role Models“ zu lenken. (S.39) 
 

Personalstrategie in Bezug auf Gender 
Die Strategie der Montanuniversität zur Erhöhung des Frauenanteils in technischen Berufen 
umfasst zwei Bereiche. Zum einen soll der Anteil der weiblichen Studierenden gesteigert 
werden. Zum anderen soll das in der Leistungsvereinbarung 2010-2012 begonnene Frau-
enförderungsprogramm mit den Wissenschaftlerinnen fortgeführt werden, die im Zeitraum 
2010-2012 eine Qualifizierungsvereinbarung unterzeichnet haben. (S.7) 
Während der Kollektivvertrag Karrierepfade für global finanzierte Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter abbildet, sind diese für Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Drittmittelbereich noch zu 
entwickeln. Letztere sind für das Wachstum der Montanuniversität unverzichtbar. Es wird 
daher in Anlehnung an das im Rahmen des Kollektivvertrags für globalfinanzierte Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler vorgesehene Qualifizierungsmodell (Qualifizierungsver-
einbarung) für ausgewiesene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Drittmittelbereich ein äqui-
valentes arbeitsrechtlich abgesichertes Karrieremodell entwickelt. Dieses Modell sieht quan-
titative und qualitative Kriterien vor, wie z.B. die wissenschaftliche Verantwortung für den 
Aufbau und die Leitung einer Arbeitsgruppe. Es handelt sich hierbei um einen Pilotversuch, 
mit dem erste Erfahrungen gesammelt werden sollen und der von der Montanuniversität 
evaluiert wird. (S.9) 
 



 

 (S.9) 

 (S.10) 
  



 

Universität Linz  
Für das wissenschaftliche Personal an den Instituten gilt an der JKU die Richtlinie, maximal 
50 Prozent der Stellen als Laufbahnstellen zu besetzen sowie mindestens 50 Prozent flexibel 
zu halten (vgl. Pkt. 4.1.1, Berufungspolitik). Die Karrierepfade des wissenschaftlichen Perso-
nals an der JKU sind in der Folge graphisch dargestellt. (S.11). 

 (S.12) 

(S.12) 
  



 

Universität Klagenfurt 
3.1.3.2 Integriertes Konzept zur Nachwuchsförderung 
Vor dem Hintergrund der strategischen Ziele der AAU (vgl. Abschnitt A.) soll in der Leis-
tungsperiode 2013-15 ein abgestimmtes Maßnahmenbündel für die Förderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses in der Forschung entwickelt und implementiert werden (vgl. Ent-
wicklungsplan 2013-15, Abschnitt 2.1.4.4). Dies spiegelt sich nicht nur im Leistungsbereich 
B. Forschung inkl. Doktoratsstudien (s. Abschnitt 3.1.3.3) (s. Vorhaben 4, 5, 6 und 8 in Ab-
schnitt 4) sondern auch in den Leistungsbereichen A2., C1. und D2. wider. Ein wesentlicher 
Erfolgsfaktor für eine wissenschaftliche Karriere ist die Vernetzung in den jeweiligen 
Scientific Communities. In der Vernetzung sieht die AAU einen wichtigen Ansatzpunkt, um 
einerseits ihrer Verantwortung zur Qualifizierung von NachwuchswissenschaftlerInnen für 
wissenschaftliche Karrieren gerecht zu werden und um andererseits die Voraussetzungen 
dafür zu schaffen, dass an der AAU langfristig international konkurrenzfähige Forschungs-
leistungen erbracht werden. Für die Vernetzung spielt auch die Mobilität von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen eine wichtige Rolle (s. Vorhaben 8, Leistungsbereich B.). Insbesondere 
um die Mobilität von Nachwuchswissenschaftlerinnen zu steigern, sollen im Rahmen der 
Frauenförderung gezielte Maßnahmen ergriffen werden (s. Leistungsbereiche A2. und D1.). 
Um ein Konzept im Sinne eines abgestimmten Maßnahmenbündels für die Nachwuchsförde-
rung zu entwickeln, wurde im Jahr 2011 ein „Think Tank“ der NachwuchswissenschaftlerIn-
nen der verschiedenen Fakultäten der AAU ins Leben gerufen. Mit dem Think Tank sollen 
zumindest drei Ziele erreicht werden: 

Systematische Einbindung der Perspektive der primär Betroffenen in die Nachwuchsförde-
rung 

Schaffung einer Plattform für interfakultären Austausch von Ansätzen der Nachwuchsförde-
rung und für eine interfakultäre Vernetzung von NachwuchswissenschaftlerInnen 

Entwicklung von Ideen zur Nachwuchsförderung und Mitwirkung an der Entwicklung eines 
abgestimmten Maßnahmenbündels für die Nachwuchsförderung. 
Der Think Tank soll in der Leistungsperiode weiter institutionalisiert werden und zu einer 
Plattform für die fakultätsübergreifende Nachwuchsförderung ausgebaut werden. In der 
Leistungsperiode 2013-15 soll unter intensiver Einbindung des Think Tank ein Konzept zur 
Nachwuchsförderung entwickelt und implementiert werden. Dieses soll sicherstellen, dass 
der wissenschaftliche Nachwuchs frühzeitig hochwertige Forschungsleistungen in internatio-
nalen Netzwerken erbringen und erfolgreich im Wettbewerb um wissenschaftliche Positionen 
und Drittmittel konkurrieren kann (siehe Vorhaben 4 und 5 in Abschnitt 4, Leistungsbereich 
B.). Dazu ist im Entwicklungsplan 2013-15, Abschnitt 2.1.4.4.1 exemplarisch bereits eine 
Reihe von Maßnahmen aufgeführt. Hinzu kommen Maßnahmen zur Steigerung der Mobilität 
von NachwuchswissenschaftlerInnen (siehe dazu Abschnitt 3.2.3.5 Mobilität von (Nach-
wuchs-) WissenschaftlerInnen und Vorhaben 8 in Abschnitt 4, Leistungsbereich B.). (S.28f.) 
 

An diesen positiven Entwicklungen soll in der Leistungsperiode 2013-15 angesetzt werden, 
um die Präsenz in den internationalen Scientific Communities weiter zu steigern und um die 
Profilbildung in der Forschung weiter voranzutreiben. Um die Sichtbarkeit in den internatio-
nalen Scientific Communities zu steigern, sind aufgrund der steigenden Publikationskosten 
spezifische Fördermaßnahmen erforderlich (Leistungsbereich B., Vorhaben 4 in Abschnitt 4). 
Ein strategisches Querschnittsthema für diese Leistungsperiode soll die Nachwuchsförde-
rung sein (vgl. Leistungsbereich A.). Vor diesem Hintergrund sind die Steigerung der interna-
tionalen Konkurrenz- und Kooperationsfähigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses 
(Leistungsbereich B., Vorhaben 5 und 8 in Abschnitt 4) und die Ausgestaltung von entspre-
chenden Doktoratsstudien (Leistungsbereich B., Vorhaben 6 in Abschnitt 4) zentrale Anlie-
gen für die Leistungsvereinbarungen 2013-15. Ferner sind die Anforderungen an die Vorbe-
reitung, laufende Begleitung, Abrechnung und Prüfung von Drittmittelprojekten immer höher 
geworden. Daher sind entsprechende Ausbaumaßnahmen im Bereich des 
Forschungsservice (Leistungsbereich B., Vorhaben 9 in 
Abschnitt 4) geplant. (S.20). 



 

Universität für angewandte Kunst Wien 

 
 
 

Universität für Musik und darstellende Kunst Wien 
2. Vorhaben zur Personalentwicklung/-struktur 
Gemäß dem gesetzlichen Anspruch nach Heranbildung des künstlerischen und wissen-
schaftlichen Nachwuchses plant die mdw ab WS 2012/13 die Einrichtung von auf maximal 
vier Jahre befristeten künstlerisch-pädagogischen Ausbildungsstellen. Dies stellt ein neues 
wesentliches Element im Rahmen des künstlerischen Karrierewegs an der mdw dar. Ziel 
dieser Strukturmaßnahme ist es, einem jungen, künstlerisch hervorragend qualifizierten 
Nachwuchs die Möglichkeit zu bieten, entsprechend Erfahrung im universitären Unterricht zu 
sammeln, neue Netzwerke aufzubauen, sich pädagogisch weiterzuentwickeln, sich ein um-
fangreiches fachliches Wissen über den gesamten Fachbereich anzueignen und eine Basis 
für eine mögliche zukünftige universitäre Berufslaufbahn zu legen. Dies soll durch die selek-
tive Auswahl qualifizierter BetreuerInnen und der Auszubildenden erreicht werden. Inhaltlich 
sind insbesondere die nachweisliche Evaluierung und Dokumentation der Leistungen der 
Auszubildenden in jedem Semester, das Führen eines jährlichen MitarbeiterInnengesprächs 
und die Erteilung regelmäßigen Feedbacks vorgesehen. Die Auszubildenden sind zum re-
gelmäßigen Besuch von Fortbildungsveranstaltungen, insbesondere zur Absolvierung des 
neu geschaffenen Lehrgangs „NeueinsteigerInnen- Lehre“, verpflichtet. Darüber hinaus ste-
hen an der mdw folgende Möglichkeiten künstlerischer Karrierewege zur Verfügung: 
1. Gemäß den „Richtlinien des Rektorats zur Überleitung von LektorInnen zu Senior 
Lecturers“ können LektorInnen, die seit mind. sechs Jahren im Ausmaß von zumindest acht 
Wochenstunden an der mdw tätig sind und deren Fach von maßgeblicher Bedeutung für das 
jeweilige Curriculum ist, in ein dauerhaftes Dienstverhältnis als Senior Lecturer übergeleitet 
werden. 
2. Weiters kann entsprechend geeigneten Personen im künstlerischen Bereich eine Qualifi-
zierungsvereinbarung auf Basis des Kollektivvertrags angeboten werden. 
Durch die Schaffung von Ausbildungsstellen gemäß den pädagogischen und künstlerischen 
Anforderungen im universitären Lehrbetrieb soll die Laufbahngestaltung nachhaltig unter-
stützt, Nachwuchs gezielt gefördert und gleichzeitig den Spezifika einer Kunstuniversität 
Rechnung getragen werden. Der Weiterbildung dienen auch die Kontakte und Kooperationen 
mit anderen, fachverwandten Universitäten und Hochschulen des In- und Auslandes 
(„scientific community“, „community of the arts“). (S.7f) 
 

 (S.9) 

  



 

Universität Mozarteum Salzburg 
Im Einklang mit dem Entwicklungsplan (siehe EP S. 7 ff.) setzt die Universität Mozarteum 
Salzburg in Lehre, Forschung sowie Entwicklung und Erschließung der Künste in der 
Periode 2013-2015 die Entwicklungsschwerpunkte Nachwuchs- und Karriereförderung, In-
ternationalität, Zeitgenössische Kunst, Bühnenkunst und Kammermusik - Ensemblespiel - 
Dirigieren. Im Bereich der Musik bleiben Mozartforschung und Mozartinterpretation zentrale 
Arbeitsschwerpunkte; als Universität mit den Arbeitsfeldern Musik, Theater und bildender 
Kunst verstärkt das Mozarteum seine Anstrengungen auf dem Gebiet der spartenübergrei-
fenden Lehre, Forschung und Projektarbeit. Folgende Leitgedanken zu den einzelnen Fo-
kussen verdeutlichen deren inhaltliche Ausrichtung: 
 
1. Fokus: Nachwuchs- und Karriereförderung 
„Die Universität Mozarteum Salzburg bemüht sich in besonderer Weise um den künstleri-
schen Nachwuchs unter 18 Jahren; ein wesentliches Ziel ist die Sicherung einer hohen Qua-
lität österreichischer AufnahmebewerberInnen. Im Sinne des Bologna Process gilt es die 
Angebote im 3. Studienzyklus auszubauen. Einer initiativen Karrieregestaltung (LLL) der 
Studierenden und Alumni sollen spezielle Workshop-Angebote zugute kommen. Die Heran-
führung eines jungen Publikums an künstlerische Darbietungen bedarf besonderer Anstren-
gungen.“ (S.2) 
 
Umsetzung des Laufbahnmodells 
Im Unterschied zur klassischen Laufbahn an wissenschaftlichen Universitäten ist für die Er-
langung einer (künstlerischen) Professur an Kunstuniversitäten in aller Regel eine langjäh-
rige künstlerische Karriere fernab des universitären Umfelds Voraussetzung. Das Laufbahn-
modell im Sinne des UG und KV kommt daher nur für wenige Positionen in den Bereichen 
Musikwissenschaft und Musik-/Kunstpädagogik in Betracht. (S.8) 
  



 

Universität für Musik und darstellende Kunst Graz 
Im Bereich des künstlerisch/wissenschaftlichen Personals und der Nachwuchsförderung ste-
hen, neben der stärkeren Einbeziehung der spezifischen Gegebenheiten einer Universität für 
Musik und darstellende Kunst im Bereich Lehre bei der didaktischen Ausbildung, die gezielte 
Förderung von Doktoratsstudierenden und das Setzen von chancengleichheitsorientierten 
Angeboten wie dem Karriereprogramm für Künstlerinnen und Wissenschaftlerinnen im Vor-
dergrund. 
Konkrete Karrieremodelle inklusive der Definition von Laufbahnstellen hat die KUG in ihrem 
Entwicklungsplan im Pkt. 6.3.4 und im Pkt. 7.4.2 festgelegt. (S.12) 
 

(S.13) 

 (S.13) 

 
 

Universität für künstlerische und industrielle Gestaltung Linz 
Das IFK funktioniert nach dem Modell eines Wissenschaftskollegs auf drei Ebenen: 
Als Plattform für die wissenschaftliche Nachwuchsförderung; pro akademischem Jahr wer-
den 8 bis 9 vornehmlich österreichische DissertantInnen als Junior Fellows zur Arbeit an 
ihrer Doktorarbeit ans IFK eingeladen. Als Forschungsplattform für avancierte ForscherInnen 
(Postdocs und Senior Fellows), die untereinander und mit den DissertantInnen in einem in-
terdisziplinären wissenschaftlichen Austausch stehen. (S.9). 
 
 

Akademie der bildenden Künste Wien 
Die Akademie der bildenden Künste Wien verpflichtet sich zur Erstellung und Aktualisierung 
von Personalstrukturplänen, die über den Stand an wissenschaftlichen künstlerischen Mitar-
beiterInnen, die ein bestimmtes Studienangebot tragen, einschließlich des Ausmaßes der 
Involvierung und der Altersstruktur, nachvollziehbar Auskunft zu geben. (S.59) 
  



 

Universität für Weiterbildung Krems (Donau-Universität Krems) 
Personalstrukturpläne 

Die Universität für Weiterbildung Krems (Donau-Universität Krems) verpflichtet sich zur Er-

stellung und Aktualisierung von Personalstrukturplänen, die auf Anfrage dem Bundesministe-

rium für Wissenschaft und Forschung zur Verfügung zu stellen sind und über den Stand an 

wissenschaftlichen MitarbeiterInnen, die ein bestimmtes Studienangebot tragen, einschließ-

lich des Ausmaßes der Involvierung und der Altersstruktur, nachvollziehbar Auskunft zu ge-

ben. (S.29). 


