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PRAAMBEL

Das Karrieremodell der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften (OAW) zielt auf die bestmogliche Forderung
wissenschaftlicher Kreativitdit und Leistung in der anwendungsoffenen Grundlagenforschung, der inhaltlich und
strukturell eine Schliisselrolle fiir wissenschaftlichen Fortschritt zukommt: Grundlagenforschung widmet sich neuen
Fragestellungen, bietet innovative Losungsansitze und eréffnet zukunftstrachtige, ausbaufdhige Arbeitsgebiete von
hoher wissenschaftlicher und gesellschaftlicher Relevanz.

Ausgezeichneten Wissenschaftler/inne/n und insbesondere den besten Nachwuchswissenschaftler/inne/n bietet die
OAW strukturierte Karriereperspektiven anhand von Karrierestufen, wie sie auch in anderen international kompetitiven
Forschungseinrichtungen {iblich sind. In den frithen Karrierephasen stehen neben der wissenschaftlichen Arbeit im
international wettbewerbsfiahigen Umfeld der OAW Mafnahmen zur gemeinsamen Erreichung klar definierter
Entwicklungsziele (Personalentwicklung) auf der jeweiligen Karrierestufe im Vordergrund. Fortgeschrittenen
Postdoktorand/inn/en, die herausragende wissenschaftliche Leistungen erbracht haben, kann mit Tenure Optionen' eine
durchgingige Karriere an der OAW geboten werden. Zielsetzung der OAW ist, die Aufnahmeféhigkeit ihrer Institute
fir Nachwuchswissenschaftler/innen zu erhalten und Verstetigungen dort anzubieten, wo herausragende
wissenschaftliche Leistungen und ein bereits durchlaufener, auflergewo6hnlich erfolgreicher Karriereweg dies nahelegen.
Anhand dieses Modells, das OAW-intern Standards setzt, die institutsspezifisch variabel angewandt, jedoch nicht
unterschritten werden diirfen, wird eine transparente Karriereentwicklung ermoglicht.

Das vorliegende Karrieremodell orientiert sich an der , Europaischen Charta fiir Forscher”, dem , Verhaltenskodex fiir
die Einstellung von Forschenden”?, dem Dokument der Europdischen Kommission , Towards a European Framework
for Research Careers”?, teilweise am Karrieremodell des IST Austria sowie an bereits an OAW-Instituten erprobten
Karrierepfaden.

Das OAW-Karrieremodell versucht auferdem, jene Aspekte, die aufleruniversitire Forschung von Positionen in
universitdrer Forschung und Lehre unterscheiden, produktiv fiir den wissenschaftlichen Fortschritt des/der einzelnen
Forschenden und dariiber hinaus zu nutzen. Daher wird der jeweils individuellen und flexiblen Férderung grofse
Bedeutung beigemessen, z.B. im Fall von Research Associates durch Raum auch fiir Einzelforschung oder befristet fiir
besonders  fokussierte, eigenbestimmte Forschungszeit im Rahmen von Sabbaticals!, somit fiir
Qualifizierungsmoglichkeiten auch auBerhalb der OAW.

Das Karrieremodell ist eingebettet in rechtliche und kollektivvertragliche Regelungen. Besonders berticksichtigt wird
der Schutz von Arbeitnehmer/inne/n vor unzuléssiger Aneinanderreihung befristeter Vertrage (, Kettenvertrage”). Das
Karrieremodell wurde mit besonderem Bedacht darauf entwickelt, aufeinanderfolgende befristete Vertrage nur dann
zuzulassen, wenn dies sachlich gerechtfertigt ist.

Der riickwirkend mit 01.04.2020 in Kraft getretene, iiberarbeitete Kollektivvertrag der OAW (OAW—KV) sieht vor, dass
erstmalige Arbeitsverhiltnisse grundsatzlich auf bestimmte Zeit abgeschlossen werden [§ 4 (1)]. Im Sinne des
Karrieremodells soll als Befristungszeitraum eine Frist gewahlt werden, die mit der Mindestlaufzeit der jeweiligen
Karrierestufe moglichst deckungsgleich ist. Damit soll bereits in der frithen Phase der wissenschaftlichen Karriere eine
kontinuierliche Entwicklung hin zu einem international anschlussfdhigen, wissenschaftlichen Leistungsniveau
sichergestellt werden.

! Im Sinne der OAW-Betriebsvereinbarung iiber die Umwandlung eines befristeten in ein unbefristetes Arbeitsverhiltnis von
wissenschaftlichen Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern an der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften gemaf § 4 Abs. 5 OAW-
Kollektivvertrag (BV , Tenure Assessment”).

2 Die OAW hat die ,Europdische Charta fiir Forscher” und den ,Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschenden”
(https://cdn2.euraxess.org/sites/default/files/brochures/eur_21620_de-en.pdf) unterzeichnet. In der Folge zitiert als Charta.

3 ,Towards a European Framework for Research Careers” (https://era.gv.at/object/document/1509) zielt darauf ab, vergleichbare Strukturen im
Karriereverlauf von Wissenschaftler/inne/n zu etablieren. Vorgeschlagen wird ein vierstufiges Modell:

—  RI First stage Researcher (up to the point of PhD)

- R2Recognized Researchers (PhD holders or equivalent who are not fully independent)

—  R3Established Researchers (researchers who have developed a level of independence)

- R4 Leading Researchers (researchers leading their research area or field)
Die sinngemaflen Ubereinstimmungen des OAW-Modells mit den vier Karrierestufen wurden im Text durch Kursivierung kenntlich
gemacht.

4 Im Sinne des § 21 des OAW-KV.
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IM UBERBLICK

Zielsetzung der Karriereforderung an der OAW ist, die besten (Nachwuchs-) Wissenschaftler/innen zu finden und sie
auf ihrer spezifischen Karrierestufe mit dem Ziel einer wissenschaftlichen Tatigkeit im Spitzenfeld der jeweiligen
Disziplin bestmoglich zu unterstiitzen.

Das OAW-Karrieremodell kennt sechs Karrierestufen:

—  Studentische Mitarbeiter/innen

—  Doktorand/inn/en

—  Postdoktorand/inn/en

- Juniorgruppenleiter/innen und Research Associates

- Gruppenleiter/innen und Senior Research Associates

—  Wissenschaftliche Direktor/inn/en bzw. Institutsdirektor/inn/en

Ab der Karrierestufe ,Postdoktorand/in” steht Wissenschaftler/inne/n an der OAW neben dem international
vergleichbaren Karriereweg hin zu moglichst grofier, wissenschaftlicher Unabhdngigkeit auch eine weitere
Karriereoption offen: Besonders an Instituten mit entsprechendem Bedarf (da diese beispielsweise
Langzeitforschungsvorhaben betreiben, Beratungsauftrdge erfiillen oder in anderen Tétigkeitsfeldern aktiv sind, die fiir
das Forschungsportfolio einer Akademie spezifisch sind) besteht die Moglichkeit, befristet als Academy Scientist bzw.
unbefristet als Senior Academy Scientist tatig zu sein.

Alle Stufen des Karrieremodells durchgingig an der OAW zu durchlaufen, ist nicht vorgesehen. Im Sinne
interinstitutioneller Durchlassigkeit und internationaler Mobilitdt sollen insbesondere junge Wissenschaftler/innen
angehalten werden, Erfahrungen in verschiedenen Kontexten zu sammeln und ihr wissenschaftliches Profil in
unterschiedlichen Institutionen zu entwickeln. Die OAW strebt in diesem Kontext an, mit Universititen und
Forschungseinrichtungen in Osterreich, aber auch im Ausland, zu kooperieren.

Im Besonderen zielt das Karrieremodell darauf ab, diejenigen Wissenschaftler/innen zu gewinnen und ihnen eine
durchgéngige Karriereperspektive zu bieten, die anhand von unabhingigen Forschungsleistungen als
Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates ein iiberdurchschnittlich hohes Potenzial an wissenschaftlicher
Kreativitdit und Fithrungskompetenz erkennen lassen. Herausragenden jungen Wissenschaftler/inne/n auf dieser
Karrierestufe kann eine Stelle mit Tenure Option angeboten werden.

Mafgebliche Leistungstriger/innen an den OAW-Instituten sind die Gruppenleiter/innen und Senior Research
Associates. Sie stehen in der direkten Verantwortung fiir die wissenschaftliche Entwicklung der von ihnen bearbeiteten
Fachgebiete und pragen damit mafgeblich das Forschungsportfolio der OAW.

Juniorgruppenleiter/innen und Gruppenleiter/innen stehen ebenso wenig in hierarchischer Beziehung zueinander wie
Research Associates und Senior Research Associates.

Nach dem vorliegenden Modell sind in der Regel Gruppenleiter/innen, Senior Research Associates und Senior Academy
Scientists unbefristet angestellt.

Jede/r wissenschaftliche Direktor/in bzw. Institutsdirektor/in ist in der Regel zugleich Gruppenleiter/in oder Senior
Research Associate.

Soweit es Grofie und Mission eines Instituts sowie Zahl und Kompetenz der dort tatigen Gruppenleiter/innen bzw. Senior
Research Associates zulassen, kann hinsichtlich der Institutsleitung auf das System einer rotierenden Institutsfithrung
umgestellt werden. An Instituten, die dieses System etabliert haben, sind Gruppenleiter/innen, die in die Rotation
aufgenommen wurden, als wissenschaftliche Direktor/inn/en tatig.

Es besteht kein Zwang, innerhalb eines Instituts alle Karrierestufen zu besetzen. Vielmehr obliegt es der Institutsleitung,
im Rahmen des vorliegenden Karrieremodells die institutsspezifisch beste Variante umzusetzen.

Fiir alle im Modell gesetzten Befristungen von Arbeitsverhaltnissen gilt grundsétzlich, dass Karenzierungszeiten
aufgrund familidrer Verpflichtungen (Elternkarenz, Pflege von Angehorigen, etc.) sowie Zeiten des Prasenz-,
Ausbildungs- oder Zivildienstes in die maximale Dauer der Befristung nicht einzubeziehen sind und das
Beschéftigungsverhaltnis um die Dauer dieser Abwesenheiten verldngert werden kann.

Entfristungen erfolgen stets nach Mafigabe der wissenschaftlichen Qualitdt der betreffenden Mitarbeiter/innen unter
Beriicksichtigung der forschungsstrategischen Ausrichtung und budgetdren Ausstattung des Instituts. Konkret wird
jeweils in der Zielvereinbarung pro Institut eine Maximalzahl von unbefristeten Positionen festgelegt. Mit einer
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gesamthaften Planung iiber alle Finanzierungsquellen sollen langfristig die Flexibilitidt und die Aufnahmefédhigkeit des
Instituts flir weitere herausragende Wissenschaftler/innen gewahrt bleiben. In den Folgegesprachen zur Ziel-
vereinbarung erfolgt das Monitoring der Leistungs- und Bedarfsentwicklung auf Ebene der Gruppen bzw.
Arbeitsschwerpunkte des Instituts und somit eine rollierende Personalplanung.

Das Modell wurde fiir alle wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen entwickelt, unabhéngig davon, ob sie aus Drittmitteln
oder aus dem Ordinarium finanziert werden. Besonders auf den frithen Karrierestufen sollen im Sinne der Charta keine
Unterschiede zwischen Mitarbeiter/inne/n aufgrund der Vertragsart oder der Finanzierungsform gemacht werden.

Ein wichtiges Ziel ist es, allen wissenschaftlichen Mitarbeiter/inne/n der OAW unabhéangig von ihrer vertraglichen
Situation und Karrierestufe die besten Bedingungen fiir die bestandige wissenschaftliche Weiterentwicklung zu bieten.
Mentoring- und Weiterbildungsangebote werden dafiir auf allen Karrierestufen bereitgestellt. Die OAW iibernimmt
somit auch Verantwortung fiir die Entwicklung jener Wissenschaftler/innen, die nicht dauerhaft an der OAW verbleiben.
Die Umsetzung der Ziele des Frauenforderplans der OAW findet auf allen Karrierestufen Beriicksichtigung.

Besondere Umstiande konnen zu kurfristiger Zusammenarbeit zwischen OAW-Instituten und qualifizierten Wissen-
schafter/inne/n in beiderseitigem Interesse fithren. Daher kénnen Mitarbeiter/innen auch als ,, Projektmitarbeiter/innen”
beschiftigt werden. Da es sich hierbei nicht um eine Karrierestufe im Sinne des Karrieremodells handelt, sondern um
eine Beschiftigungsform fiir wissenschaftlich qualifizierte Personen, die zumeist in Projekten, jedenfalls kurzfristig fiir
die OAW titig werden, wird diese Beschéftigungsoption als Anhang zum vorliegenden Karrieremodell abgebildet.
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STUDENTISCHE MITARBEITER/INNEN

Zielsetzung: Gewinnung motivierter, wissenschaftlich interessierter Mitarbeiter/innen, die an der OAW erste

wissenschaftliche Erfahrung sammeln. Bereits in dieser Phase wird das Augenmerk auf das Ziel gerichtet, die besten
Kopfe moglichst frithzeitig zu identifizieren und an den Wissenschaftsbetrieb heranzufiihren.

Definition: Studentische Mitarbeiter/innen sind als fortgeschrittene Student/inn/en mit hohem Engagement, besonderem

Interesse an der Grundlagenforschung und hervorragenden Noten in einem Diplom- bzw. Master-Studium in einem
Fachbereich inskribiert, in dem die OAW Forschung betreibt.

Eintrittskriterien: Nach Mafigabe der budgetdren Bedeckbarkeit konnen Studierende beschéftigt werden. Weitere

normative Voraussetzungen finden keine Anwendung.

Beschiiftigungsbedingungen: Studentische Mitarbeiter/innen konnen per Arbeitsvertrag fiir maximal 1,5 Jahre befristet

beschiftigt werden; in begriindeten Ausnahmeféllen sind Verldngerungen des Beschaftigungsverhéltnisses um
maximal weitere sechs Monate zuldssig, wenn sie sich aus der Themenstellung bzw. dem Projektverlauf ergeben und
eine sachliche Rechtfertigung gemaf § 4 (2) OAW-KV vorliegt.

Das Beschéftigungsverhaltnis soll moglichst zeitnah zum Erreichen des angestrebten akademischen Grades beendet
werden. Der/Die Vorgesetzte an der OAW achtet im Rahmen der Moglichkeiten darauf, dass die Beschéftigung an
der OAW zu keinen Verzogerungen des Studienverlaufs fiihrt.

Das Beschiftigungsausmaf fiir studentische Mitarbeiter/innen darf 50% / 20 Wochenstunden nicht iibersteigen.

Titigkeitsspektrum: Studentische Mitarbeiter/innen erhalten am Institut fachspezifische Unterweisungen und tragen unter

Anleitung zur wissenschaftlichen Arbeit bei. Sie werden mindestens einem am Institut durchgefiihrten Projekt
zugeordnet, um an der wissenschaftlichen Projektarbeit und an der Durchfithrung wissenschaftlicher
Routinearbeiten mitzuwirken, jeweils unter Kontrolle des/der unmittelbar Vorgesetzten®.

Studentische Mitarbeiter/innen werden nicht fiir rein administrative Tatigkeiten ohne Bezug zu ihrer eigenen
wissenschaftlichen Tatigkeit herangezogen.

Perspektiven: Gegen Ende des Beschéftigungsverhéltnisses wird studentischen Mitarbeiter/inne/n die Moglichkeit zu

einem ausfiihrlichen Feedback-Gesprach mit dem/der unmittelbaren Vorgesetzten iiber die geleistete Arbeit gegeben.
Die Ergebnisse dieses Gesprachs konnen bei Bedarf verschriftlicht werden.

Nach Abschluss des Diplom-/Master-Studiums steht es ehemaligen studentischen Mitarbeiter/inne/n frei, sich um
eine Doktorandenstelle an der OAW zu bewerben. Es gelten die gleichen Aufnahmebedingungen wie fiir alle
Bewerber/innen. festgelegt).

5

Die Funktion als Vorgesetzte von Nachwuchswissenschaftler/inne/n konnen die Institutsleitung sowie Juniorgruppenleiter/innen und
Gruppenleiter/innen oder auch (Senior) Academy Scientists sowie — im Fall von Drittmittelprojekten — Research Associates und Senior
Research Associates {ibernehmen.
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DOKTORAND/INN/EN

Vorbemerkung: Die nachfolgenden Bestimmungen gelten nicht fiir Stipendiat/inn/en der Doktoratsprogramme der OAW
(z.B. DOC und DOC-team) sowie fiir Doktorand/inn/en, die an der OAW im Rahmen strukturierter, in Kooperation
mit Universitaten durchgefiihrter Doktoratsprogramme tatig sind und mit der Promotion an der Partneruniversitét
abschlieflen, oder sich fiir Pldtze in solchen Programmen bewerben. Doktorand/inn/en und Bewerber/innen fiir solche
Programme unterliegen den Regelungen der jeweiligen Férderung bzw. des jeweiligen Programms.

Zielsetzung: Es gilt, die bestqualifizierten und wissenschaftlich hochst talentierten Doktorand/inn/en in jenen Fachern zu

gewinnen, in denen die OAW Forschung betreibt, und diesen moglichst frith den Einstieg in eine wissenschaftliche
Karriere zu eré6ffnen. Die Férderung von Doktorand/inn/en ist ein integraler Bestandteil der Aktivitaten der OAW,
auch wenn die Akademie kein Promotionsrecht besitzt.
Die OAW unterstiitzt die Doktorand/inn/en, die sie beschiftigt, bei der Erreichung eines wissenschaftlichen Niveaus,
das in erste international sichtbare Publikationsleistungen oder vergleichbare Beitrdge zum Forschungsdiskurs des
Fachs miindet. Die Tatigkeit der Doktorand/inn/en an der OAW resultiert in eigenstandigen Beitrigen zu
vordefinierten Projekten und Forschungstatigkeiten, die das Spektrum der Aktivitdten innerhalb eines Instituts
erganzen und gegebenenfalls unter Anleitung erweitern. Am Ende der Doktoratsphase sollte absehbar sein, ob
der/die Kandidat/in das Potenzial fiir eine weitere Karriere in der Wissenschaft hat.

Definition: Doktorand/inn/en, die an der OAW beschaftigt werden, sind in aller Regel Personen, die einen
iiberdurchschnittlichen Studienerfolg, typischerweise Diplom-/Master-Abschluss, vorweisen konnen und an einer
Osterreichischen oder auslédndischen Hochschule ein Doktorats-/PhD-Studium in einem jener Fachbereiche verfolgen,
in dem die OAW Forschung betreibt. Die Doktorand/inn/en verfiigen iiber einen guten Uberblick iiber zumindest ein
Forschungsfeld, das sie im Zuge ihrer Ausbildung bearbeitet haben. Sie bringen methodisches Wissen sowie hohe Lern- und
Leistungsbereitschaft mit, so dass sie in der Lage sind, neue und komplexe Inhalte wissenschaftlich zu analysieren, zu bewerten
und weiterzuverarbeiten.®

Eintrittskriterien: Stellen fiir Doktorand/inn/en werden international ausgeschrieben (Veroffentlichung auf EURAXESS
Jobs). Bewerber/innen durchlaufen ein transparentes Aufnahmeverfahren gemafs der Rekrutierungsrichtlinie der
OAW. In der Auswahl von Doktorand/inn/en sollen besonders folgende Aspekte Beriicksichtigung finden:

— Die Bewerbungsunterlagen sowie im Bewerbungsprozess gefiihrte Interviews lassen eine im internationalen
Vergleich herausragende Qualifikation, grofies wissenschaftliches Potenzial und {iberdurchschnittliche
Leistungsbereitschaft erkennen.

— Das Dissertationsvorhaben passt zum Profil der Arbeitsgruppe und des Instituts.

Eine entsprechende Dokumentation wird bei der Stellenvergabe dem Personalakt beigefiigt.

Beschiiftiqungsbedingungen: Doktorand/inn/en werden befristet beschéftigt. Die Befristungen laufen in der Regel tiber
einen Zeitraum von drei bis fiinf Jahren.
Befristete Verlangerungen des Beschiftigungsverhiltnisses sind im Rahmen der in § 4 (2) lit a—d des OAW-KV
geregelten, sachlich gerechtfertigten Griinde im Ausmaf} von insgesamt bis zu sechs Jahren zuléssig. In den in § 4 (3)
litaund b des OAW-KV genannten Ausnahmeféllen besteht die Moglichkeit, das Beschaftigungsverhaltnis auch tiber
die maximale Befristungsdauer von sechs Arbeitsjahren hinaus befristet zu verlangern.
Weiters besteht die Moglichkeit, Doktorand/inn/en wiahrend eines mit der Institutsleitung vereinbarten
Auslandsaufenthaltes zu karenzieren. Die gesamte Beschidftigungsdauer kann um die Dauer der Karenzierung,
héchstens jedoch um bis zu zwei Jahre, verlangert werden.
Im Regelfall soll das Beschaftigungsverhaltnis moglichst zeitnah zum Erreichen des angestrebten akademischen
Grades beendet werden.
Das Beschiftigungsausmaf fiir Doktorand/inn/en darf 75% / 30 Wochenstunden nicht {ibersteigen.

¢ Formulierung im Sinne der Anforderungen der Karrierestufe R1 nach dem EU-Modell in ,Towards a European Framework for Research
Careers”.
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Titigkeitsspektrum: Doktorand/inn/en sind einer Gruppe oder mehreren Gruppen bzw. Arbeitsbereichen des Instituts
zugeteilt und fithren in diesem Rahmen wissenschaftliche Arbeiten unter Aufsicht durch.” Doktorand/inn/en leisten an
der OAW Forschungsarbeit fiir ihr Dissertationsprojekt und tragen damit zur Forschungsleistung des Instituts, an
dem sie beschiéftigt sind, sichtbar bei.

Die Ergebnisse ihrer Forschung sollen publiziert werden. Generell werden Beitrédge zu Publikationen, zu nationalen
und internationalen Konferenzen oder andere Nachweise einer intensiven Teilnahme am Forschungsdiskurs des
Fachs erwartet.? In diesem Zusammenhang werden die Doktorand/inn/en aktiv von ihren jeweiligen Vorgesetzten
und der Institutsleitung unterstiitzt. Demgemafs sind im Budget des Instituts auch ausreichende Mittel fiir
kurzfristige Auslandsaufenthalte von Doktorand/inn/en (Konferenz- und Tagungsteilnahmen, Workshops und
Vernetzungsaktivititen) vorzusehen.

Doktorand/inn/en werden nicht fiir rein administrative Tatigkeiten ohne Bezug zu ihrer eigenen wissenschaftlichen
Tatigkeit herangezogen.

Eine Integration von Doktorand/inn/en in den Institutsbetrieb auch iiber die projektbezogenen Tatigkeiten hinaus —
etwa die Beteiligung an Jour fixes, bei der Konzeption und Durchfiihrung wissenschaftlicher Veranstaltungen etc. —
ist vorgesehen.

Perspektiven: Neben der Betreuung durch die jeweilige Universitat findet an der OAW laufend eine fachliche Betreuung
und Qualitatskontrolle der hier von Doktorand/inn/en geleisteten Arbeit statt. Je nach Kultur des betreffenden Fachs
und nach Ermessen der Institutsleitung werden entsprechende qualitdtssichernde und -fordernde Formate
entwickelt: Projekt- und Wissensstand der Doktorand/inn/en werden anhand von (internen) Préasentationen [nach
Moglichkeit auch vor Mitgliedern des Scientific Advisory Board (SAB)], durch die Teilnahme an Journal-Clubs u.a.
regelmafig diskutiert und iiberpriift. Zudem fiihrt der/die direkte Vorgesetzte gemafs OAW-KV § 9 (6) mit dem/der
Mitarbeiter/in ein jahrlich stattfindendes strukturiertes Mitarbeiter/innengesprach.’

Zielsetzung ist, im Sinne eines fokussierten wissenschaftlichen Human Ressource Management die bestmogliche
Entwicklung von Nachwuchswissenschaftler/inne/n an der OAW zu ermoglichen, um so die internationale
Anschlussfahigkeit auf der ndchsten Karrierestufe zu gewdhrleisten. Institute werden bei Umsetzung und
Monitoring von der Personalabteilung unterstiitzt. Doktorand/inn/en profitieren auch von den von der OAW zentral
bereitgestellten Mentoring- und Weiterbildungsangeboten.

Das Monitoring der Karriereentwicklung von Doktorand/inn/en findet verschrankt mit den Zielvereinbarungs-
Begleitgesprachen statt.

Eine direkt an die Tatigkeit als Doktorand/in anschlieende Beschiftigung als Postdoktorand/in an der OAW ist aus
Sicht der OAW nur in Ausnahmefillen wiinschenswert. Im Sinne der Zielsetzung der Charta, ,,brain circulation” und
somit internationale und interinstitutionelle Mobilitdt zu férdern, soll in dieser Karrierephase die Fortsetzung der
wissenschaftlichen Téatigkeit an einer anderen Institution, durchaus im Ausland, vorgesehen werden.

Es steht (ehemaligen) Doktorand/inn/en dennoch frei, sich um eine Stelle fiir Postdoktorand/inn/en, ggf. fiir Academy
Scientists, an der OAW zu bewerben. Es gelten die gleichen Aufnahmekriterien (d.h. Bewerbung um eine auf
EURAXESS ausgeschriebene Stelle als Postdoktorand/in, Aufnahmeverfahren gemaf3 der Rekrutierungsrichtlinien
der OAW) wie fiir alle Bewerber/innen.

7 Formulierung im Sinne der Anforderungen der Karrierestufe R1 nach dem EU-Modell in ,Towards a European Framework for Research
Careers”.

8 Formulierung im Sinne der Anforderungen der Karrierestufe R1 nach dem EU-Modell in , Towards a European Framework for Research
Careers”.

°  Die konkrete Ausgestaltung des Gesprachs wird in einer Betriebsvereinbarung geregelt.

Seite 9 von 26 Karrieremodell: Wissenscchaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter



POSTDOKTORAND/INN/EN

Zielsetzung: Die OAW verfolgt den Anspruch, eine im internationalen Vergleich hochst attraktive Arbeitsstitte fiir
herausragende Postdoktorand/inn/en zu sein und diesen wéahrend einer entscheidenden Karrierephase die
Moglichkeit zu geben, wissenschaftliche Eigenstandigkeit und Sichtbarkeit zu erlangen.

Definition: Postdoktorand/inn/en, die an der OAW beschaftig werden, sind Wissenschaftler/innen, die ihr Doktorat bzw.
ihren PhD mit herausragendem Erfolg abgeschlossen haben, in Abhéngigkeit von der fachspezifischen
Publikationskultur erste Publikationserfolge und internationale Konferenzerfahrungen vorweisen kénnen und
engagiert eine Karriere in einem jener Fachbereiche anstreben, in dem die OAW Forschung betreibt. Sie verfiigen iiber
ein vertieftes, systematisches Verstindnis ihres Forschungsgebiets und sind in der Lage, Forschungsarbeiten in diesem Gebiet
selbstindig durchzufiihren.10

Eintrittskriterien: Der Eintritt ist sowohl fiir Postdoktorand/inn/en mdglich, die ihr Doktorat bzw. ihren PhD kiirzlich
abgeschlossen haben als auch fiir solche, die bereits erste Forschungserfahrung als Postdoktorand/in mitbringen.
Stellen fiir Postdoktorand/inn/en werden international ausgeschrieben (Verdffentlichung auf EURAXESS Jobs).
Bewerber/innen durchlaufen ein transparentes, qualitatsgesichertes Aufnahmeverfahren gemafl der
Rekrutierungsrichtlinie der OAW.

Das Aufnahmeverfahren der OAW kann entfallen, wenn Trager/innen hochkompetitiver Grants fiir
Nachwuchsforscher/innen (OAW APART; FWEF-Programme fiir Early-Stage-Postdokdorand/inn/en und
vergleichbare Forderungen) sowie erfolgreiche Selbstantragsteller/innen im Programm , Einzelprojekte” des FWF mit
dem Wunsch an die OAW herantreten, ihr Projekt an einem OAW-Institut durchzufithren. Die OAW erkennt in
diesen Fallen das externe qualitéatssichernde Verfahren an.

Die Entscheidung iiber Stellenvergaben an Postdoktorand/inn/en dokumentiert der/die Vorgesetzte stichwortartig
unter Beriicksichtigung folgender Aspekte:

— Die Bewerbungsunterlagen lassen eine im internationalen Vergleich herausragende Qualifikation erkennen.

— Das Tatigkeitsgebiet sowie die bereits durchgefiihrten bzw. allféllig geplanten Forschungsvorhaben passen zum
Profil der Arbeitsgruppe und des Instituts.

— Bewerbungsunterlagen und Interview lassen auf hohes wissenschaftliches Potenzial und tiberdurch schnittliche
Leistungsbereitschaft schliefSen.

Die Begriindung fiir die Stellenvergabe wird dem Personalakt beigefiigt.

Beschiiftigungsbedingungen: Postdoktorand/inn/en werden befristet beschiftigt. Die Befristungen laufen in der Regel {iber
einen Zeitraum von drei bis sechs Jahren.
Befristete Verlangerungen des Beschiftigungsverhiltnisses sind im Rahmen der in § 4 (2) lit a—d des OAW-KV
genannten, sachlich gerechtfertigten Griinde im Ausmaf3 von insgesamt bis zu sechs Jahren zuléssig. In den in § 4 (3)
litaund b des OAW-KV genannten Ausnahmeféllen besteht die Moglichkeit, das Beschaftigungsverhaltnis auch tiber
die maximale Befristungsdauer von sechs Arbeitsjahren hinaus befristet zu verlangern. Postdoktorand/inn/en, die
bereits befristet als Doktorand/inn/en an der OAW beschiftigt waren, kénnen gemas § 4 (3) lit b des OAW-KV zu
den gleichen Bedingungen beschéftigt werden wie externe Bewerber/innen.
Weiters besteht die Moglichkeit, Postdoktorand/inn/en wahrend eines mit der Institutsleitung vereinbarten
Auslandsaufenthaltes zu karenzieren. Die gesamte Beschaftigungsdauer kann um die Dauer der Karenzierung,
hochstens jedoch um bis zu zwei Jahre, verlangert werden.
Vertrdge werden in aller Regel im vollen Stundenausmaf’ (100% / 40 Wochenstunden) abgeschlossen.

Titigkeitsspektrum: Postdoktorand/inn/en sind einer oder mehreren Gruppen bzw. Arbeitsbereichen des Instituts
zugeteilt und bearbeiten in diesem Rahmen weitgehend selbstindig (Teil-)Projekte, iibernehmen komplexe
Forschungsaufgaben, leiten studentische Mitarbeiter/innen oder Doktorand/inn/en an, prisentieren ihre Arbeiten und

10 Formulierung im Sinne der Anforderungen der Karrierestufe R2 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research
Careers”.
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Ergebnisse international auf Konferenzen und publizieren Artikel in moglichst hochrangigen Journals bzw. je nach Fachkultur
auch Buchbeitrige, Monographien u.a.'! Weiters beteiligen sie sich an der Antragstellung bzw. Einwerbung von
Drittmitteln.!?

Im Budget des Instituts sind ausreichend Mittel fiir kurzfristige Auslandsaufenthalte von Postdoktorand/inn/en
(Konferenz- und Tagungsteilnahmen, Workshops und Vernetzungsaktivitaten) vorzusehen.

Die jeweiligen Vorgesetzten sind angehalten, die Eigenstdndigkeit von Postdoktorand/inn/en zu férdern und zu
vergrofiern. Im Vordergrund stehen die Gewinnung eines Profils als eigenstandige/r Wissenschaftler/in und der
Erwerb von Kompetenzen, die in weiterer Folge den erfolgreichen Aufbau einer Juniorgruppe bzw. die Leitung von
kompetitiv eingeworbenen (Teil-)Projekten mit Personalverantwortung erwarten lassen.

Postdoktorand/inn/en werden nicht fiir administrative Tatigkeiten herangezogen, die nicht in unmittelbarem
Zusammenhang mit ihrer wissenschaftlichen Tatigkeit stehen.

Perspektiven: Ziel der Postdoktorand/inn/enphase ist es, sich ziigig ein Niveau zu erarbeiten, das den Ubergang in eine

internationale Karriere als selbstandig arbeitende/r Wissenschaftler/in ermdglicht.

Die OAW bietet intern eine intensive Qualititskontrolle der von Postdoktorand/inn/en geleisteten Arbeit. Je nach
Kultur des betreffenden Fachs und nach Ermessen der Institutsleitung werden entsprechende qualitatssichernde und
-fordernde Formate entwickelt:

Postdoktorand/inn/en stellen den jeweiligen Projektstatus bzw. Stand ihrer Arbeit regelméfig in (internen) Vortréagen
und Prasentationen (moglichst auch vor dem jeweiligen SAB) zur Diskussion. Der/die Vorgesetzte sorgt fiir regelmiifiiges,
strukturiertes Feedback an die Postdoktorand/inn/en, damit sie ein klares Bild von ihren Karriereoptionen entwickeln kénnen.'
Dies erfolgt gemaf § 9 (6) des OAW-KV durch ein jahrlich stattfindendes strukturiertes Mitarbeiter/innengespréch
mit dem/der Mitarbeiter/in.

Zielsetzung ist, im Sinne eines fokussierten wissenschaftlichen Human Ressource Management die bestmogliche
Entwicklung von Nachwuchswissenschaftler/inne/n an der OAW zu ermdglichen, um so die internationale
Anschlussfahigkeit auf der ndchsten Karrierestufe zu gewdhrleisten. Institute werden bei Umsetzung und
Monitoring von der Personalabteilung unterstiitzt. Postdoktorand/inn/en profitieren auch von den von der OAW
zentral bereitgestellten Mentoring- und Weiterbildungsangeboten.

Das Monitoring der Karriereentwicklung von Postdoktorand/inn/en findet verschrankt mit den Zielvereinbarungs-
Begleitgesprachen statt.

Ein direkt im Anschluss an die Tatigkeit als Postdoktorand/in eingegangenes Beschaftigungsverhéltnis als
Juniorgruppenleiter/in oder Research Associate an der OAW ist aus Sicht der OAW nur in Ausnahmefillen
wiinschenswert. Im Sinne der Zielsetzung der Charta, ,brain circulation” und somit internationale und
interinstitutionelle Mobilitat zu férdern, soll auch in dieser Karrierephase die Fortsetzung der wissenschaftlichen
Tatigkeit in einer anderen Institution, durchaus im Ausland, vorgesehen werden.

Es steht (ehemaligen) Postdoktorand/inn/en dennoch frei, sich an der OAW um eine Stelle als Juniorgruppenleiter/in
bzw. Research Associate, ggf. auch als Academy Scientist, zu bewerben. Es gelten die gleichen Aufnahmekriterien
wie fiir alle Bewerber/innen (d.h. Bewerbung um eine auf EURAXESS ausgeschriebene Stelle im Rahmen des
Aufnahmeverfahrens geméf§ der Rekrutierungsrichtlinie der OAW).

11

12

13

Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R2 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R2 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R2 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
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JUNIORGRUPPENLEITER/INNEN UND RESEARCH
ASSOCIATES

Zielsetzung: Die OAW verfolgt den Anspruch, eine im internationalen Vergleich hochst attraktive Arbeitsstitte fiir

herausragende Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates zu sein und diesen die Moglichkeit zu geben,
sich international im Spitzenfeld ihrer jeweiligen Disziplin(en) zu etablieren und sich mit Blick auf die Ubernahme
einer wissenschaftlichen Fiihrungsrolle weiterzuentwickeln. Die OAW kann daher Mitarbeiter/inne/n in
Abhangigkeit von ihrem wissenschaftlichem Erfolg und Potenzial auf dieser Karrierestufe die Perspektive einer
durchgéngigen Karriere (Tenure-Track) anbieten.

Definition: Juniorgruppenleiter/innen und Research Associates, die an der OAW titig werden, sind herausragende

Nachwuchswissenschaftler/innen, die im Zuge mehrjihriger erfolgreicher Forschungstitigkeit in ihrem Fach bereits hohe
internationale Sichtbarkeit erreicht haben und als unabhingige Wissenschaftler/innen neue wissenschaftliche Felder bearbeiten.*
In aller Regel wird signifikante Auslandserfahrung erwartet.

Research Associates sind im Unterschied zu Juniorgruppenleiter/inne/n in Forschungsbereichen tétig, in denen
iiberwiegend nicht in institutionalisierten Gruppen gearbeitet wird.'s

Eintrittskriterien: Stellen fiir Juniorgruppenleiter/innen und Research Associates an der OAW werden international

ausgeschrieben (Veroffentlichung auf EURAXESS Jobs). Bewerber/innen durchlaufen ein transparentes,
qualitétsgesichertes Aufnahmeverfahren gemiaf der Rekrutierungsrichtlinie der OAW.

Die internationale Ausschreibung der OAW kann entfallen, wenn Tréger/innen hdchstwertiger, personenbezogener
Grants (ERC Starting Grant, FWF-Programme fiir Advanced-Stage-Postdoktorand/inn/en und vergleichbare
Forderungen) mit dem Wunsch an die OAW herantreten, ihr Projekt im Rahmen eines der OAW-Institute
durchzufiihren. Die OAW erkennt in diesen Fillen das externe qualititssichernde Verfahren an.

Auch diesen Grantees konnen Positionen als Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates mit Tenure Option
angeboten werden.

Wenn die Vergabe von Positionen als Juniorgruppenleiter/innen und Research Associates mit einer Tenure Option
und daher dem bedingten Angebot eines unbefristeten Beschéftigungsverhaltnisses einhergeht, obliegt die
Begriindung des Dienstverhéltnisses im Sinne der OAW-Geschéftsordnung [§ 57 (1) lit. b] grundsétzlich Prasident/in
und Vizeprasident/in, die daher rechtzeitig in die Entscheidung einzubinden sind.

Die schriftlichen Begriindungen fiir die Stellenvergabe werden in jedem Fall (Dienstverhaltnis mit bzw. ohne Tenure-
Option) dem Personalakt beigefiigt. Dokumentiert werden dabei

— die im internationalen Vergleich herausragende Qualifikation,

- iiberdurchschnittliche Leistungsbereitschaft, herausragende Publikationsleistung, erfolgreiche
Drittmitteleinwerbung und breite internationale Vernetzung des erfolgreichen Bewerbers / der erfolgreichen
Bewerberin,

— die wissenschaftliche Relevanz und das Potenzial des Tatigkeitsgebiets (bereits durchgefiihrte bzw. allfallig
geplante Forschungsvorhaben) und dessen Passung zum Profil des Instituts.

Uber die Aufnahme von Juniorgruppenleiter/inne/n bzw. Research Associates wird dem SAB berichtet.

In den Zielvereinbarungen wird pro Institut eine Maximalzahl von Juniorgruppenleiter/inne/n und Research
Associates mit Tenure Option festgelegt. Mit einer gesamthaften Planung iiber alle Finanzierungsquellen sollen
langfristig die Flexibilitdt und die Aufnahmefédhigkeit des Instituts fiir weitere herausragende Wissenschaftler/innen
gewahrt bleiben. Die rollierende Stellenplanung findet ebenso wie das Monitoring der Karriereentwicklung von
Juniorgruppenleiter/inne/n und Research Associates verschrankt mit den Zielvereinbarungsgesprachen und den
Folgegespréachen statt.

Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R3 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
Griinde, die langfristig gegen die Einrichtung von Gruppen oder vergleichbaren Arbeitseinheiten an einem Institut sprechen, sind in den
Zielvereinbarungsgesprachen gegentiber Prasident/in und Vizeprasident/in darzustellen.
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Beschiftigungsbedingungen: Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates werden auf vier bis sechs Jahre befristet
beschiftigt. Befristete Verlangerungen des Beschiftigungs-verhaltnisses sind im Rahmen der in § 4 (2) lit a—d des
OAW-KV geregelten, sachlich gerechtfertigten Griinde im Ausmaf von insgesamt bis zu sechs Jahren zulassig. In
den in § 4 (3) lit a und b des OAW-KV genannten Ausnahmeféllen besteht die Moglichkeit, das
Beschiftigungsverhaltnis auch tiber die maximale Befristungsdauer von sechs Arbeitsjahren hinaus befristet zu
verlangern. Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates, die bereits befristet als Postdoktorand/inn/en an der
OAW beschiftigt waren, konnen gemas § 4 (3) lit b des OAW-KV zu den gleichen Bedingungen beschiftigt werden
wie externe Bewerber/innen.

Vertrédge werden in aller Regel im vollen Stundenausmaf$ (100% / 40 Wochenstunden) abgeschlossen.

Tenure Option:

Stellen als Juniorgruppenleiter/inne/n bzw. Research Associates konnen mit Tenure Option angeboten werden, wenn
erstens die in der Zielvereinbarung mit dem betreffenden Institut festgelegte Maximalzahl an vergebenen Tenure
Optionen noch nicht erreicht ist und zweitens der/die Kandidat/in ein auflergewdhnlich ambitioniertes
Forschungsprojekt durchzufiihren plant, das besonders hohes Innovationspotenzial innerhalb mindestens einer
wissenschaftlichen Disziplin aufweist. Prasident/in und Vizepréasident/in gemeinsam entscheiden iiber die Vergabe
der Tenure Option auf Antrag der Institutsleitung und auf Basis von mindestens einem internationalen Fachgutachten
mehr als generell fiir die Einstellung von Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates gefordert.

Tenure Option kann bereits bei der Ausschreibung oder nachtriglich — bis maximal zwei Jahre nach Beginn des
Beschiftigungsverhaltnisses — angeboten werden. Im Fall eines nachtraglichen Angebots werden von Président/in
und Vizeprasident/inmindestens zwei weitere, aktuelle Fachgutachten eingeholt.

Die Vergabe von Tenure Optionen erfolgt ausnahmslos auf Basis der Rekrutierungsrichtlinie der OAW.

Positionen als Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates, fiir die keine Tenure Option vorgesehen ist,
gelten an der OAW wissenschaftlich als gleichwertig gegeniiber jenen mit Tenure Option.

In Ausnahmeféllen besteht auch die Moglichkeit, ausergewdhnlich erfolgreiche Juniorgruppenleiter/innen bzw.
Research Associates friihzeitig zu entfristen und zu Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates zu
befordern. Die Entfristung kann auf Antrag der Institutsleitung unter der Voraussetzung erfolgen, dass die
unbefristete Stelle laut Zielvereinbarung des Instituts langfristig finanziell bedeckbar ist. Die Begriindung des
Dienstverhéltnisses obliegt im Sinne der OAW-Geschéiftsordnung [§ 57 (1) lit. b] Préasident/in und Vizeprasident/in,
die daher rechtzeitig in die Entscheidung einzubinden sind. Dieses beschleunigte Entfristungsverfahren, das auf
weitere schriftliche Gutachten verzichten, allerdings den/die Vorsitzende/n des SAB einbeziehen kann, kann auch im
Fall einer Berufungsabwehr zur Anwendung kommen (s.u.).

Neben den Personalkosten fiir die Stelle als Juniorgruppenleiter/in bzw. Research Associate sind nach Bedarf und in
jeweils pro Leistungszeitraum zu vereinbarendem AusmafS Sachmittel sowie die Nutzung der wissenschaftlichen
Infrastruktur des Instituts vorzusehen. Zudem sind im Budget des Instituts ausreichend Mittel fiir kurzfristige
Auslandsaufenthalte von Juniorgruppenleiter/inne/n bzw. Research Associates (Konferenz- und Tagungsteilnahmen,
Workshops und Vernetzungsaktivitdten) vorzusehen.

Juniorgruppenleiter/innen sind als Leiter/innen einer institutionalisierten Gruppe tétig, die aus mindestens
einem/einer weiteren wissenschaftlichen Mitarbeiter/in (Doktorand/in oder Postdoktorand/in) besteht, die sie
eigenverantwortlich fithren.'® Juniorgruppenleiter/innen kénnen Personalmittel fiir zumindest eine Stelle fiir
Doktorand/inn/en, Postdoktorand/inn/en oder gegebenenfalls nicht-wissenschaftliche Mitarbeiter/innen der
Juniorgruppe gewahrt werden, die iiber Drittmittel oder tiber das ordentliche Budget des Instituts finanziert werden
konnen.

Research Associates arbeiten in Forschungsbereichen, in denen iiberwiegend nicht in institutionalisierten Gruppen
gearbeitet wird. Dennoch kénnen sie Personalverantwortung im Rahmen von (Drittmittel-)Projekten oder bei der
Anleitung von Doktorand/inn/en und Postdoktorand/inn/en wahrnehmen.

Titigkeitsspektrum: Juniorgruppenleiter/innen und Research Associates definieren ihr jeweiliges Forschungsgebiet’” und
etablieren es so weit, dass in weiterer Folge ein das Portfolio des Instituts erweiternder Forschungsschwerpunkt
aufgebaut werden kann, dessen Bearbeitung unter der Leitung des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin erfolgt.

16 Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R3 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
17 Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R3 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
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Juniorgruppenleiter/innen und Research Associates beantragen in Abstimmung mit der Institutsleitung sowohl
projekt- als auch personenbezogene Drittmittel und iibernehmen die Fiihrung von (Teil-)Drittmittelprojekten. Sie
tragen somit am Institut wie auch in internationalen und institutioneniibergreifenden Kooperationsprojekten mit unabhéingiger
Arbeit zur Erweiterung des Wissens in ihrem Forschungsgebiet bei. Sie identifizieren neue Fragestellungen und entwickeln die
entsprechenden Methoden und Ansitze, diese Fragen zu bearbeiten. Sie publizieren international auf fachspezifisch hohem
Niveau und organisieren (inhaltlich) Workshops und Konferenz-Sessions.'s

Allféllige Arbeiten des Juniorgruppenleiters bzw. der Juniorgruppenleiterin bzw. des/der Research Associate an der
Habilitation sollen in Abstimmung mit den Gegebenheiten der Disziplin und den Forschungszielen des Instituts
unterstiitzt und abgeschlossen werden.

Perspektiven: Als exzellenzorientierter Forschungstrager erhebt die OAW den Anspruch, bevorzugt Mitarbeiter/innen an

sich zu binden, die herausragende Forschungsleistungen erbringen. Diese werden durch international sichtbare und
anerkannte Publikationsleistungen erzielt und dokumentiert. Zusitzlich kénnen international anerkannte,
kompetitiv eingeworbene Forderungen und Auszeichnungen als Qualitatskriterien herangezogen werden.
Mentoring und Beratung im Zusammenhang mit der Einwerbung hochwertiger, personenbezogener Grants fiir junge
Wissenschaftler/innen werden OAW-seitig angeboten. So frith wie moglich, spatestens jedenfalls gegen Ende der
Beschiftigungsdauer sollen je nach Publikationskultur des wissenschaftlichen Gebietes herausragende, fiir das
OAW-Forschungsportfolio wesentliche und auch in Hinkunft erfolgversprechende Forschungsaktivititen und
Veroffentlichungen (z.B. Forschungsmonographie) bzw. die Zuerkennung eines international renommierten,
personenbezogenen Grants (START Preis, ERC Starting Grant u.d.) oder eines hochwertigen, nationalen oder
internationalen Forschungsprojekts mit (mehrfacher) Personalverantwortung stehen.

Qualititssicherung:

Das Monitoring der Karriereentwicklung von Juniorgruppenleiter/inne/n und Research Associates findet — ebenso
wie die rollierende Stellenplanung — verschréankt mit den Zielvereinbarungsgesprachen und den Folgegespréachen
statt.

Institute definieren den in ihrem Feld optimal geeigneten Mafinahmenmix zur qualitatsgesicherten Begleitung der
Entwicklung von Juniorgruppenleiter/inne/n und Research Associates am Institut und etablierten eine strukturierte
Feedback-Kultur, die auch schriftliche Beurteilung erbrachter Leistungen umfasst (ggf. im Rahmen eines
Leistungsfeststellungsverfahrens gemas § 26 und 27 des OAW-KV). Wesentlicher Teil dieses Mainahmenmix ist das
gemaB § 9 (6) des OAW-KV jahrlich stattfindende strukturierte Mitarbeiter/innengesprich. Der jeweilige
Projektstatus bzw. Stand der Arbeit der Juniorgruppe bzw. im Forschungsschwerpunkt wird von dem/der
verantwortlichen Mitarbeiter/in auch intern regelmafSiig prasentiert (nach Moglichkeit auch vor Mitgliedern des SAB),
Stellungnahmen des SAB zur Entwicklung der Juniorgruppenleiter/inne/n und Research Associates werden erbeten
und sollen nach Méglichkeit im Rahmen der etablierten Berichtsroutinen abgefragt werden. Die Zielsetzung ist, im
Sinne eines fokussierten wissenschaftlichen Human Ressource Management die bestmogliche Entwicklung von
Nachwuchswissenschaftler/inne/n an der OAW zu erméglichen.

Sofern im Verlauf des befristeten Beschaftigungsverhélinisses als Juniorgruppenleiter/in bzw. Research Associate
absehbar wird, dass die optimalen Zukunftschancen eines Mitarbeiters bzw. einer Mitarbeiterin nicht in einer
fithrenden Position in der Grundlagenforschung an der OAW liegen, sollen auch Mafsnahmen fiir einen Wechsel auf
einen anderen Karrierepfad in Betracht gezogen werden. Die Personalabteilung der OAW wird beratende Leistungen
zur sektoreniibergreifenden Mobilitdt bereithalten und bei Bedarf jene Mitarbeiter/innen, die absehbar nicht
dauerhaft an der OAW verbleiben kénnen, iiber Optionen informieren, in anderen Sektoren tatig zu werden.
Institute werden bei Umsetzung von Mafinahmen und dem Monitoring im Rahmen des Human Ressource
Management von der Personalabteilung unterstiitzt.

Rund ein Jahr vor dem Ende der vereinbarten Beschaftigungsdauer von Juniorgruppenleiter/inne/n bzw. Research
Associates ohne Tenure Option bzw. der geplanten Einleitung des Tenure Assessment von
Juniorgruppenleiter/inne/n bzw. Research Associates mit Tenure Option gibt die Institutsleitung — im Sinne der
Transparenz und Planbarkeit — diesen im Rahmen des gema8 OAW-KV jahrlich zu fiihrenden strukturierten
Mitarbeiter/innengesprachs ausfiihrlich Feedback zu ihrer bisherigen und moglichen weiteren Karriereentwicklung.

18

Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R3 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
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Tenure Assessment:

Alle Juniorgruppenleiter/innen bzw. Research Associates mit Tenure Option haben ein Recht auf ein Tenure
Assessement. Dieses Assessment ist geméf3 den Bestimmungen der BV , Tenure Assessment” durchzufiihren.

Nach erfolgreichem Tenure Assessment werden Juniorgruppenleiter/innen zu Gruppenleiter/inne/n, Research
Associates zu Senior Research Associates, gegebenenfalls auch zu Gruppenleiter/inne/n berufen, jeweils
grundsatzlich unbefristet.

Im Fall einer negativen Evaluierung kann — sofern die maximale befristete Beschaftigungsdauer gemaf3 § 4 (2) lit a
oder c sowie § 4 (3) lit a des OAW-KV noch nicht ausgeschopft ist - ein eigenes Projekt zur Abwicklung der Gruppe
definiert und eine damit verbundene befristete Verlangerung des Arbeitsverhiltnisses (Phase-out) vereinbart
werden.

Das Ausscheiden von Juniorgruppenleiter/inne/n bzw. Research Associates fiihrt im Regelfall zur Auflésung der
jeweiligen Gruppe bzw. des jeweiligen Schwerpunkts.’ Falls das Arbeitsgebiet der ausscheidenden Mitarbeiterin
bzw. des ausscheidenden Mitarbeiters wissenschaftlich hochst attraktiv und im Rahmen des Institutsportfolios
strategisch relevant ist, entscheiden Prasident/in und Vizeprésident/in auf Antrag der Institutsleitung nach
Anhorung von Fachexpert/inn/en iiber eine Neuausschreibung bzw. Fortfithrung.

Berufungsabwehr:

Im Fall einer Berufung an eine andere Forschungseinrichtung besteht die Moglichkeit eines beschleunigten
Entfristungsverfahrens. Dieses Verfahren, das auf schriftliche Gutachten verzichten, allerdings den/die Vorsitzende/n
des SAB einbeziehen kann, darf nur dann zur Anwendung kommen, wenn es von essenzieller
forschungsstrategischer Bedeutung fiir das Institut ist, den/die Mitarbeiter/in zu halten, und der Ruf auf eine hohere
Karrierestufe erfolgt. Prasident/in und Vizeprasident/in sind jedenfalls friihzeitig einzubeziehen (s.o.).

Die Auflésung der Juniorgruppe hat unter Beriicksichtigung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen zu erfolgen. Allenfalls sind
Mitarbeiter/innen betroffener Gruppen, wenn dies fachlich méglich und zumutbar ist, in anderen Bereichen zu beschéftigen. Es ist darauf
Bedacht zu nehmen, dass die befristet beschiftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen betroffener Juniorgruppen dennoch die
Moglichkeit haben, die fiir die jeweilige Karrierestufe anvisierten Zielsetzungen zu erreichen.
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GRUPPENLEITER/INNEN BZW. SENIOR RESEARCH
ASSOCIATES

Zielsetzung: Die OAW strebt bei der Besetzung von Gruppenleiter/innenpositionen bzw. der Positionen von Senior

Research Associates danach, international ausgewiesene Spitzenkrafte in der Grundlagenforschung zu gewinnen und
an sich zu binden, indem sie ihnen in der Regel eine dauerhafte Laufbahn an der OAW ermoglicht. Mit diesen
Besetzungen sollen einerseits bestehende Starkenfelder gefestigt und weiterentwickelt und andererseits neue
Themenfelder international sichtbar erschlossen werden.

Definition: Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates an der OAW sind herausragende Wissenschaftler/innen, die

im Zuge mehrjihriger eigenstindiger Forschungstitigkeit in threm Fach internationale Anerkennung und vertiefte systematische
Kenntnisse ihres Fachgebiets sowie benachbarter Arbeitsgebiete erlangt haben. Eine im internationalen Vergleich innerhalb der
Disziplin hohe Zahl an Publikationen in hochwertigen Journals bzw. Verlagen, prestigetrichtige Auszeichnungen, erfolgreiche
Akquise von renommierten Grants und internationalen Projektforderungen, ein hoher Grad an internationaler Vernetzung sowie
Beitrige zur Wissenschaftsvermittlung in die Gesellschaft sind auf dieser Karrierestufe vorauszusetzen. In aller Regel wird
signifikante Auslandserfahrung erwartet. Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates an der OAW sind als fiihrende
Wissenschaftler/innen in der Lage, die Dynamik und die Entwicklungsmdglichkeiten ihres Forschungsgebiets einzuschitzen und
bringen ihr Fachgebiet mit richtungsweisenden Erkenntnissen voran.?

Senior Research Associates sind im Unterschied zu Gruppenleiter/inne/n in Forschungsbereichen tatig, in denen nicht
in institutionalisierten Gruppen gearbeitet wird.?!

Eintrittskriterien: In Zielvereinbarungen wird pro Institut eine Maximalzahl von Gruppenleiter/inne/n und Senior

Research Associates festgelegt. Mit einer gesamthaften Planung {iber alle Finanzierungsquellen sollen langfristig die
Flexibilitdt und die Aufnahmefahigkeit des Instituts fiir weitere herausragende Wissenschaftler/innen gewahrt
bleiben. Rollierend werden Zielsetzungen zwischen Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates und
Institutsleitung vereinbart, die Bestandteil der Entwicklungsplanung des Instituts sind und damit auch in die
Zielvereinbarungen einflieSen, die zwischen Institutsleitung und Prasident/in und Vizeprasident/in getroffen
werden. In den Folgegesprachen zu den Zielvereinbarungen erfolgt das Monitoring der Leistungs- und
Bedarfsentwicklung auf Ebene der Gruppen bzw. Arbeitsschwerpunkte des Instituts.

Positionen als Gruppenleiter/in bzw. Senior Research Associate werden vorzugsweise Juniorgruppenleiter/inne/n
bzw. Research Associates der OAW nach erfolgreichem Tenure Assessment zuerkannt oder nach internationaler
Ausschreibung auf EURAXESS Jobs vergeben.

Im Fall der internationalen Ausschreibung durchlaufen die Kandidat/inn/en das Aufnahmeverfahren gemafs der
Rekrutierungsrichtlinie der OAW.

Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates, die sich erfolgreich auf eine international ausgeschriebene
Stelle beworben haben, kénnen zunichst auf maximal sechs Jahre befristet beschéftigt werden, dies mit Tenure
Option.

Positionen fiir Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates kdnnen auch nach internationaler
Ausschreibung von vornherein unbefristet vergeben werden.

Im Sinne der OAW—Geschéftsordnung [§ 57 (1) lit. b] ist die Ausstellung von unbefristeten Vertragen Prasident/in
und Vizepréasident/in vorbehalten, dies gilt auch fiir die Vergabe von Positionen mit Tenure Option. Sofern eine Stelle
als Gruppenleiter/in bzw. Senior Research Associate vergeben wird, sind daher Prasident/in und Vizeprasident/in
frithzeitig in die Entscheidung miteinzubeziehen.

In Ausnahmeféllen kénnen auch Trager/innen hochstwertiger, personenbezogener Grants (z.B. ERC Consolidator
oder Advanced Grant) als Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates beschéftigt werden, sofern sie mit
dem Wunsch an die OAW herantreten, ihr Projekt im Rahmen eines der OAW-Institute durchzufiihren. In diesen
Féllen kann das Aufnahmeverfahren gemé8 der Rekrutierungsrichtlinie der OAW entfallen. Die OAW erkennt in
solchen Fillen das externe qualitétssichernde Verfahren an.

Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R4 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
Griinde, die langfristig gegen die Einrichtung von Gruppen oder vergleichbaren Arbeitseinheiten an einem Institut sprechen, sind in den
Zielvereinbarungsgesprachen gegentiber Prasident/in und Vizeprasident/in darzustellen.
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Auch externen Grantees konnen Positionen auf dieser Karrierestufe unmittelbar als unbefristete
Beschiftigungsverhaltnisse angeboten werden. Auch in diesen Féllen sind Prisident/in und Vizeprasident/in
frithzeitig einzubinden.

Insbesondere im Vorfeld der Besetzung von Gruppenleiter/innenpositionen wird sich die OAW mit fachnahen
Universitatsinstituten abstimmen, um mogliche Synergien aus Doppelberufungen zu realisieren.

Uber die Aufnahme von Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates wird dem SAB berichtet.

Beschiftigungsbedingungen: Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates werden in der Regel unbefristet

beschiftigt. Vertrage werden in der Regel im vollen Stundenausmaf3 (100% / 40 Wochenstunden) abgeschlossen.
Neben den Personalkosten fiir die Stelle als Gruppenleiter/in bzw. Senior Research Associate sind nach Bedarf und
in jeweils pro Leistungszeitraum zu vereinbarendem Ausmaf$ Sachmittel sowie die Nutzung der wissenschaftlichen
Infrastruktur des Instituts vorzusehen.

Gruppenleiter/innen konnen dariiber hinaus in zu vereinbarendem Umfang eigenfinanzierte Personalmittel fiir
Doktorand/inn/en, Postdoktorand/inn/en und gegebenenfalls nicht-wissenschaftliche Mitarbeiter/innen der Gruppe
gewdhrt werden, die im ordentlichen Budget des Instituts vorzusehen sind.

Einem/Einer Senior Research Associate sind keine eigenfinanzierten Personalmittel, d.h. Stellen, unmittelbar
zugeordnet. Senior Research Associates konnen jedoch Personalverantwortung im Rahmen von (Drittmittel-)
Projekten oder bei der Anleitung von (Post)Doktorand/inn/en wahrnehmen.

Im Fall von Doppelberufungen ist hinsichtlich des Beschaftigungsausmafles sowie der Nutzung der Ausstattung der
Institute das Einvernehmen mit dem universitaren Partner herzustellen. In diesem sowie im Fall von Berufungen
hauptamtlich an Universitdten tatiger Professor/inn/en konnen Sonderregelungen notwendig werden, die im
Einzelfall zu konkretisieren sind.

Titigkeitsspektrum: — Gruppenleiter/innen und Senior Research Associates sind zentrale wissenschaftliche

Leistungstréger/innen der OAW. In ihrer direkten Verantwortung liegt die Durchfiihrung ergebnisoffener,
neugiergetriebener Grundlagenforschung auf international hohem Niveau in den jeweiligen Schwerpunktgebieten
der Gruppen, deren Prozesse und Ergebnisse hohen internationalen Standards geniigen.

Gruppenleiter/innen und Senior Research Associates an der OAW sind aufgrund ihrer Vertrautheit mit dem eigenen
Forschungsfeld sowie der Kenntnisse in Bezug auf benachbarte Arbeitsfelder in der Lage, zur wissenschaftlichen
Weiterentwicklung der Arbeitsbereiche des Instituts beizutragen.?? Rollierend werden Zielsetzungen zwischen
Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates und Institutsleitung vereinbart. Diese Zielsetzungen sind
Bestandteil der Entwicklungsplanung des Instituts und werden damit auch in die Zielvereinbarungen aufgenommen,
die zwischen Institutsleitung sowie Prasident/in und Vizeprasident/in zu treffen sind.

Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates sind fiir die budgetiren und personellen Entscheidungen
verantwortlich, welche die unmittelbare Gebarung ihrer Gruppe bzw. ihres Arbeitsschwerpunkts betreffen. Sie fiihren die
Mitarbeiter/innen in ihrem Verantwortungsbereich und beantragen und verwalten Drittmittel?. Sie publizieren Artikel bzw.
Buchbeitrage sowie Monographien auf im internationalen Vergleich hohem Niveau und unterstiitzen die
Wissenschaftler/innen ihrer Gruppe bzw. in ihrem Arbeitsbereich dabei, eigene, sichtbare Beitrige zum Forschungs-Output zu
leisten.?* Hochwertige Beitrdge zur Wissenschaftsvermittlung in die Gesellschaft sowie Leistungen zur Starkung der
wissenschaftlichen Gemeinschaft (z.B. Organisation internationaler Konferenzen, Ubernahme von Begutachtungen)
werden ebenfalls erwartet.

Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates sind wichtige Ansprechpartner/innen fiir Doktorand/inn/en
und Postdoktorand/inn/en, denen gegentiber sie als Fiihrungskrifte, Betreuer/innen und Mentor/inn/en auftreten.
Allfallige Arbeiten der Gruppenleiter/innen bzw. der Senior Research Associates an der Habilitation sollen in
Abstimmung mit den Gegebenheiten der Disziplin und den Forschungszielen des Instituts unterstiitzt und
abgeschlossen werden.

22
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Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R4 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
Formulierung im Sinn der der Karrierestufe R4 nach dem EU-Modell in ,, Towards a European Framework for Research Careers”.
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Perspektiven:

Tenure Assessment:

Befristet beschéftigte Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates haben ein Recht auf ein Tenure
Assessement. Dieses Assessment ist gemaf3 den Bestimmungen der BV , Tenure Assessment” durchzufiihren.

Nach erfolgreichem Tenure Assessment erhalten Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates unbefristete
Dienstvertrage.

Im Fall einer negativen Evaluierung kann — sofern die maximale befristete Beschaftigungsdauer gemaf § 4 (2) lit a
oder c sowie § 4 (3) lit a des OAW-KV noch nicht ausgeschdpft ist — ein eigenes Projekt zur Abwicklung der Gruppe
definiert und eine damit verbundene befristete Verlangerung des Arbeitsverhaltnisses (Phase-out) vereinbart
werden.

Erweiterung der Leitungsfunktion:

In Abhéngigkeit von den Strukturen bzw. Regelungen am Institut kommen erfahrene, in aller Regel unbefristet tatige
Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates auch als Abteilungsleiter/innen in Frage, in deren
Verantwortungsbereich mehrere Gruppen fallen.

Weiters konnen an Instituten, die das Modell der rotierenden Institutsleitung anwenden, unbefristet beschiftigte
Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates von Prasident/in und Vizeprésident/in zu wissenschaftlichen
Direktor/inn/en (s.h.) bestellt werden.

Verlingerung der Gruppenleitungsfunktion bzw. der Aktivitit als Senior Research Associate iiber das iibliche
Pensionsalter hinaus (Extension of Service)®:

Fir Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates, die unbefristet an der OAW tatig sind und das
Pensionsalter erreicht haben, besteht im besonders begriindeten Ausnahmefall die Moglichkeit, in ihrer Position tiber
das tibliche Pensionsalter hinaus aktiv zu bleiben. Die Verldngerung erfolgt jeweils befristet; die Dauer der Befristung
liegt im Ermessen von Prasident/in und Vizeprasident/in.

Sofern dieses Angebot genutzt werden soll, legt die Institutsleitung spéatestens ein Jahr vor dem Erreichen des
reguldren Pensionsantrittsalters Prasident/in und Vizepréasident/in einen Plan iiber die geplanten wissenschaftlichen
Aktivitdten in der Periode bis zum tatsdchlichen Austritt des Gruppenleiters / der Gruppenleiterin bzw. des/der
Senior Research Associate vor. Dieser Antrag beinhaltet den Bedarf an Personal, Rdumlichkeiten, Infrastruktur,
Material etc. und stellt ausfiihrlich die wissenschaftlichen Zielsetzungen des Extension of Service dar. Der Bedarf an
Ressourcen ist in die Zielvereinbarungen des Instituts aufzunehmen. Die Bewilligung soll vor Erreichen des reguldren
Pensionsantrittsalters erteilt werden kénnen, was in der Planung des Antrags zu beriicksichtigen ist.

Prasident/in und Vizeprasident/in ist es vorbehalten, auch fiir Gruppenleiter/innenpositionen bzw. Positionen als
Senior Research Associate, fiir die ein Antrag auf Extension of Service gestellt wurde, eine Ausschreibung in die Wege
zu leiten, um somit wettbewerbsorientiert die bestmogliche Besetzung der Stelle sicherzustellen.

Wihrend der/die Gruppenleiter/in bzw. Senior Research Associate {iber das regulédre Pensionsantrittsalter hinaus an
der OAW titig ist, geniefit er/sie weiterhin alle Rechte und es obliegen ihm/ihr uneingeschrénkt alle Pflichten im
Rahmen der Tatigkeit als Gruppenleiter/in.

Wiéhrend des Extension of Service beziehen Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates die ihnen
gesetzlich zustehenden Pensionszahlungen sowie laufende Gehaltszahlungen der OAW. In Summe diirfen die
Beziige aus Pensionszahlungen sowie Gehaltszahlungen aus dem ordentlichen Budget der OAW wihrend des
Extension of Service das im letzten Jahr vor dem reguldren Pensionsantritts bezogene Gehalt nicht {ibersteigen.

Leitung von Drittmittelprojekten iiber das iibliche Pensionsalter hinaus:
Als weitere Option kann (ehemaligen) Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates, die kurz vor dem
Pensionsantritt stehen oder bereits in Pension sind, als Leiter/inne/n hochkompetitiver Drittmittelprojekte nach

Generell sind Verldngerungen iiber das iibliche Pensionsantrittsalter hinaus vor dem Hintergrund zu sehen, dass die Méglichkeit der OAW,
neue Wissenschaftler/innen unbefristet aufzunehmen und damit ggf. neue Forschungsfelder zu eréffnen und die Positionierung von
Instituten zu modifizieren, auch davon abhdngt, dass &ltere Mitarbeiter/innen in Pension gehen. Bei Verlingerungen von
Beschaftigungsverhaltnissen iiber das {ibliche Pensionsantrittsalter hinaus ist daher der Nutzen der Fortfithrung gegentiiber den Potenzialen
der Erneuerung abzuwégen.
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Ermessen der Institutsleitung seitens des Instituts Unterstiitzung gewéhrt werden, um die Durchfiihrung des
jeweiligen Drittmittelprojekts zu ermoglichen. Dies gilt insbesondere fiir infrastrukturelle Unterstiitzung.

Qualititssicherung und Zielverfehlungen:

Die rollierende Entwicklungsplanung gemeinsam mit der Institutsleitung, die Begleitung durch den SAB sowie
periodische (derzeit etwa alle 6 Jahre stattfindende) Institutsevaluierungen sind wirkungsvolle qualitatssichernde
MafBinahmen, die sich nicht zuletzt auf die Leistung von Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates
beziehen.

Im Fall von Zielverfehlungen stehen zundchst Mafinahmen der Institutsleitung im Vordergrund, welche die
Gruppenleitung bzw. betreffende Senior Research Associates dabei unterstiitzen, ihre Leistungsmoglichkeiten
wieder voll auszuschdpfen. Wiederholte Zielverfehlungen konnen mittelfristig die Redimensionierung der Gruppe
bzw. des Arbeitsbereichs bis hin zur Aufldsung?® nach sich ziehen.

Vorkehrungen im Fall der Abwerbung:

Fiir den Fall der Wegberufung von Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates sind vertragliche
Vorkehrungen vorzusehen, so dass die Arbeiten der Gruppe bzw. im Arbeitsbereich in einem Phase-Out zu einem
positiven Abschluss gebracht werden konnen.

Mit dem Ausscheiden von Gruppenleiter/inne/n bzw. Senior Research Associates endet in der Regel der Bestand der
Gruppe? bzw. des jeweiligen Schwerpunkts. Falls das betreffende Arbeitsgebiet wissenschaftlich hochst attraktiv
und im Rahmen des Institutsportfolios strategisch relevant ist, entscheiden Président/in und Vizeprasident/in auf
Antrag der Institutsleitung ggf. auch iiber eine Neuausschreibung bzw. Fortfiihrung.

26
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Eine etwaige Auflosung der Gruppe hat unter Beriicksichtigung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen zu erfolgen. Allenfalls sind
Mitarbeiter/innen betroffener Gruppen, wenn dies fachlich méglich und zumutbar ist, in anderen Bereichen zu beschéftigen. Es ist darauf
Bedacht zu nehmen, dass die befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen betroffener Gruppen dennoch die Méglichkeit
haben, die fiir die jeweilige Karrierestufe anvisierten Zielsetzungen zu erreichen.

Vgl. Fufinote 26.
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WISSENSCHAFTLICHE DIREKTOR/INN/EN UND
INSTITUTSDIREKTOR/INN/EN

Zielsetzung: Die OAW erhebt den Anspruch, international zu den besten Wissenschaftler/inne/n ihres Fachs zahlende
Personlichkeiten fiir die Leitung ihrer Institute zu gewinnen.

Definition: Wissenschaftliche Direktor/inn/en und Institutsdirektor/inn/en sind habilitierte oder dquivalent qualifizierte
Wissenschaftler/innen mit mehrjahriger, internationaler Forschungserfahrung in der anwendungsoffenen
Grundlagenforschung, die in ihrem Fachgebiet gemessen an international anerkannten Standards zum Spitzenfeld
gehoren. Erfahrungen als Leiter/in einer Forschungseinrichtung sind von Vorteil, der Fokus liegt jedoch auf
wissenschaftlichen Kriterien.

Wissenschaftliche Direktor/inn/en sind an Instituten titig, deren Leitung in einem rotierenden Verfahren besetzt
wird. Wissenschaftliche Direktor/inn/en konnen somit zum/zur geschaftsfithrenden wissenschaftlichen Direktor/in,
d.h. zur Institutsleitung auf Zeit entsprechend dem Rotationsverfahren, berufen werden.

Institutsdirektor/inn/en leiten ein Institut, dessen Fithrung nicht im Rotationsverfahren bestellt wird.

Eintrittskriterien: Leitende Kriterien betr. Ubernahme einer (rotierenden) Institutsleitung sind eine international
herausragende fachliche Eignung und wissenschaftliche Produktivitdt sowie die internationale Reputation als
Wissenschaftler/in.

Positionen als wissenschaftliche/r Direktor/in werden von Prasident/in und Vizeprasident/in nach entsprechend
positiver Stellungnahme des SAB an mindestens zwei an einem Institut unbefristet tatige Gruppenleiter/innen bzw.
Senior Research Associates vergeben, falls am betreffenden Institut die Leitung im Rotationsverfahren besetzt wird.
Positionen als Institutsdirektor/in werden — mit Ausnahme von Verlingerungen bestehender Vertrage als
Institutsdirektor/in — international ausgeschrieben (Veroffentlichung auf EURAXESS Jobs). Bewerber/innen
durchlaufen ein transparentes Aufnahmeverfahren gemaf der Rekrutierungsrichtlinie der OAW.

Die Auswahl und Bestellung von wissenschaftlichen Direktor/inn/en und Institutsdirektor/inn/en ist eine zentrale
strategische Aufgabe von Président/in und Vizeprasident/in. Berufungen sowie Vertragsverlangerungen von
Institutsdirektor/inn/en und (erneute) Ubernahmen einer rotierenden Institutsleitung bediirfen der Anhérung durch
den Akademierat.

Wissenschaftliche Direktor/inn/en und Institutsdirektor/inn/en gelten als Aquivalent eines Professors bzw. einer
Professorin mit Institutsleitungsfunktion. Im Vorfeld ihrer Berufung wird sich die OAW daher mit fachnahen
Universitdtsinstituten abstimmen, um mogliche Synergien aus Doppelberufungen realisieren zu kdnnen.

Beschiiftiqungsbedingungen: Wissenschaftliche Direktor/inn/en und Institutsdirektor/inn/en sind an der OAW
grundsitzlich unbefristet als Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates titig. Im Fall der Ubernahme einer
nicht-rotierenden Institutsleitungsfunktion wird zusétzlich ein in der Regel auf jeweils fiinf Jahre befristeter Vertrag
als Institutsdirektor/in abgeschlossen. Im Fall der rotierenden Institutsleitung liegt die Dauer der jeweiligen
geschiftsfithrenden Institutsleitung im Ermessen von Prasident/in und Vizeprasident/in; in der Regel betrégt diese
zwei Jahre.

Vertrédge werden in aller Regel im vollen Stundenausmaf$ (100% / 40 Wochenstunden) abgeschlossen.
Sonderregelungen gelten im Fall von Berufungen gemeinsam mit einer Universitdt sowie fiir Berufungen von
hauptamtlich an Universititen titigen Professor/inn/en auf eine OAW-Institutsleitung. Diese sind im Einzelfall zu
konkretisieren.

Titigkeitsspektrum: Die Institutsleitung, sei es als Institutsdirektor/in oder als geschéftsfithrende/r wissenschaftliche/r
Direktor/in, tragt die Verantwortung fiir das Forschungsinstitut als Ganzes. Sie ist fiir die Forschungsstrategie und -
aktivitaten des Instituts letztverantwortlich. Sie unterstiitzt die (Junior)Gruppenleiter/innen sowie (Senior) Research
Associates ihres Instituts dabei, innovative und sichtbare wissenschaftliche Beitrédge auf international hohem Niveau
zu leisten. Leistungen zur Stdarkung der wissenschaftlichen Gemeinschaft (z.B. Organisation internationaler
Konferenzen) und hochwertige Beitrage zur Wissenschaftsvermittlung werden ebenfalls erwartet.
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Die Institutsleitung ist seitens des Instituts fiir die Zielvereinbarungen mit Préasident/in und Vizeprésident/in
verantwortlich.?® Die Erreichung der in den Zielvereinbarungen gesetzten Ziele dient als Grundlage der Beurteilung
der Leistungen des Instituts und somit auch als Grundlage fiir die Planung und die Verhandlungen fiir die jeweils
nachste Budgetperiode. Die rollierende Stellenplanung geméaff Karrieremodell, die jeweils im Rahmen der
Folgegesprédche zu den Zielvereinbarungsgesprachen diskutiert und ggf. aktualisiert wird, soll langfristig die
Aufnahmefahigkeit des Instituts fiir weitere herausragende Wissenschaftler/innen wahren und ist wesentlicher
Bestandteil dieses Planungsprozesses. Die Leistungen eines Instituts werden turnusmafliig (derzeit etwa alle sechs
Jahre) evaluiert.

Perspektiven: Sofern die Erreichung der vereinbarten Ziele des Instituts sowie die Ergebnisse allfélliger Evaluierungen in

Ubereinstimmung mit der Forschungsstrategie der OAW nichts Anderes nahelegen, kann der Leitungsauftrag
verlangert werden.

Verlingerung der Institutsleitung iiber das iibliche Pensionsalter hinaus (Extension of Service)?:

Fiir wissenschaftliche Direktor/inn/en und Institutsdirektor/inn/en besteht im besonders begriindeten Ausnahmefall
die Moglichkeit, fiir hochstens drei weitere Jahre nach Ablauf des Kalenderjahrs, in dem das gesetzliche
Pensionsantrittsalter erreicht wurde, als Direktor/in tatig zu sein. Die Entscheidung hieriiber liegt bei Prasident/in
und Vizeprasident/in und bedarf der Anhérung des Akademierats.

Sofern dieses Angebot genutzt werden soll, legt der/die wissenschaftliche Direktor/in bzw. Institutsdirektor/in
spéatestens zwei Jahre vor dem Erreichen des reguldren Pensionsantrittsalters Prasident/in und Vizeprasident/in einen
Plan iiber die geplanten Aktivititen und Zielsetzungen fiir die Periode bis zum tatséchlichen Austritt vor. Die
Bewilligung eines Extension of Service soll vor Erreichen des reguldren Pensionsantrittsalters des beantragenden
Direktors bzw. der beantragenden Direktorin erteilt werden, was in der Planung des Antrags zu beriicksichtigen ist.
Prasident/in und Vizeprasident/in ist es vorbehalten, auch fiir Direktor/inn/enpositionen, fiir die ein Antrag auf
Extension of Service gestellt wurde, eine Ausschreibung in die Wege zu leiten, um somit wettbewerbsorientiert die
bestmdgliche Besetzung der Stelle sicherzustellen.

Wihrend Direktor/inn/en {iber das reguldre Pensionsantrittsalter hinaus an der OAW titig sind, geniefen sie alle
Rechte und es obliegen ihnen alle Pflichten im Rahmen der Tatigkeit als wissenschaftliche/r Direktor/in bzw.
Institutsdirektor/in.

Wiéhrend des Extension of Service bezieht der/die Direktor/in die ihm/ihr gesetzlich zustehenden Pensionszahlungen
sowie laufende Gehaltszahlungen der OAW. In Summe diirfen die Beziige aus Pensionszahlungen sowie
Gehaltszahlungen aus dem ordentlichen Budget der OAW wihrend des Extension of Service das im letzten Jahr vor
dem reguldren Pensionsantritts bezogene Gehalt nicht {ibersteigen.

Es besteht die Moglichkeit, die (geschéftsfithrende) Institutsleitung in dieser Phase zuriickzulegen und ausschlief3lich
als Gruppenleiter/in bzw. Senior Research Associate tatig zu sein (s.v.).

Nach Beendigung der Tétigkeit als Direktor/in aufgrund des Erreichens des reguldren Pensionsalters oder nach
Ablauf eines Extension of Service kann die Bezeichnung , Wissenschaftliche/r Direktor/in emeritus bzw. emerita”
gefiihrt werden; die Entscheidung hieriiber liegt bei Prasident/in und Vizeprasident/in.

Vorkehrungen fiir den Fall einer Abwerbung:

Vertragliche Vorkehrungen sind fiir den Fall vorzusehen, dass ein/e Direktor/in den Ruf an eine andere Einrichtung
annimmt. Ziel ist, in einem Phase-Out eine geordnete Ubergabe des Instituts an eine/n interimistische/n Leiter/in oder
an eine/n andere/n wissenschaftliche/n Direktor/in durchzufiihren. Nach Einbindung des SAB und des Akademierats
kann zudem die Auflésung des Instituts in Erwédgung gezogen werden.

Alle an einem Institut titigen wissenschaftlichen Direktor/inn/en sind zu Zielvereinbarungsverhandlungen zwischen Prasident/in,
Vizeprasident/in und dem/der jeweils geschiftsfithrenden wissenschaftlichen Direktor/in einzuladen.

Generell sind Verlangerungen {iber das iibliche Pensionsantrittsalter hinaus vor dem Hintergrund zu sehen, dass die Moglichkeit der OAW,
neue Wissenschaftler/innen unbefristet aufzunehmen und damit ggf. neue Forschungsfelder zu erdffnen und die Positionierung von
Instituten zu modifizieren, auch davon abhéngt, dass altere Mitarbeiter/innen in Pension gehen. Bei Verldngerungen von
Beschiftigungsverhaltnissen {iber das tibliche Pensionsantrittsalter hinaus ist daher der Nutzen der Fortfithrung gegeniiber den Potenzialen
der Erneuerung abzuwagen.

Die etwaige Redimensionierung bzw. Auflosung eines Instituts hat unter Beriicksichtigung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen zu
erfolgen. Allenfalls sind betroffene Mitarbeiter/innen in anderen Bereichen zu beschiftigen, wenn dies fachlich moglich und zumutbar ist.
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Pensionierung:

Im Fall des Ausscheidens eines Institutsdirektors / einer Institutsdirektorin durch Erreichen des gesetzlichen
Pensionsantrittsalters, entscheiden Prasident/in und Vizeprasident/in iiber die Fortfiihrung oder Auflésung des
Instituts. Wird die Auflésung in Erwédgung gezogen, sind SAB und Akademierat einzubeziehen.’!

Qualititssicherung und Zielverfehlungen:

Zielvereinbarungen zwischen Président/in und Vizeprésident/in einerseits und Institutsleitung andererseits, die
Begleitung durch den SAB sowie periodische (derzeit etwa alle sechs Jahre stattfindende) Institutsevaluierungen sind
wirkungsvolle qualititssichernde Mafinahmen, die sich mafigeblich auf die Leistung des Direktors bzw. der
Direktorin beziehen.

Im Fall wiederholter Zielverfehlungen werden durch Prisident/in und Vizeprésident/in, gegebenenfalls nach
Anhorung des SAB, zunédchst Mafinahmen gesetzt, welche die Institutsleitung, gegebenenfalls die wissenschaftlichen
Direktor/inn/en sowie andere Gruppenleiter/innen bzw. Senior Research Associates des Instituts dabei unterstiitzen,
ihre Leistungsmdglichkeiten wieder voll auszuschopfen. Lassen sich die Zielverfehlungen mittelfristig nicht beheben,
wird — nach Einbindung des SAB und des Akademierats — durch Redimensionierung der Fokus auf erfolgreiche
Teilbereiche des Instituts gelegt bzw. wird die Aufldsung des Instituts®? in Erwagung gezogen. Falls das Arbeitsgebiet
des Instituts wissenschaftlich hochst attraktiv und im Rahmen des Forschungsportfolios der OAW strategisch
relevant ist, entscheiden Prdsident/in und Vizeprasident/in nach Anhorung von Fachexpert/inn/en {iber eine
Neuausschreibung der Institutsleitung.

Es ist darauf Bedacht zu nehmen, dass die befristet beschéftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen betroffener Institute dennoch die
Méglichkeit haben, die fiir die jeweilige Karrierestufe anvisierten Zielsetzungen zu erreichen.

Vgl. Fufinote 30.

Vgl. Fufinote 30.
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ACADEMY SCIENTISTS

Zielsetzung: Die  OAW hat in manchen ihrer Forschungsbereiche Bedarf an einschligig qualifizierten
Wissenschaftler/inne/n, die in ihrer wissenschaftlichen Tétigkeit langfristig laufende wissenschaftliche Aufgaben der
Institute bearbeiten.

Definition: Academy Scientists sind systemerhaltende bzw. unterstiitzende wissenschaftliche Mitarbeiter/innen. Sie sind
promoviert und weisen eine wissenschaftliche Qualifikation mit vertieftem Methodenverstidndnis auf.

Eintrittskriterien: Der Bedarf an Academy Scientists muss in jeder Zielvereinbarung des betreffenden Instituts eigens
nachgewiesen werden. Hierbei ist die jeweils erforderliche Expertise unter Beriicksichtigung des Forschungsgebiets
des Instituts bzw. der Arbeitsgruppe darzulegen. Pro Institut wird — in der Zielvereinbarung und gegebenenfalls in
den Folgegespréchen zu dieser — eine Maximalzahl von Academy Scientists und Senior Academy Scientists festgelegt.
Mit einer gesamthaften Planung {iiber alle Finanzierungsquellen sollen langfristig die Flexibilitit und die
Aufnahmefahigkeit des Instituts fiir weitere herausragende Wissenschaftler/innen gewahrt bleiben.

Stellen fiir Academy Scientists an der OAW werden international ausgeschrieben (Verdffentlichung auf EURAXESS
Jobs). Bewerber/innen durchlaufen das Aufnahmeverfahren gemaf der Rekrutierungsrichtlinie der OAW.
Jede Stellenvergabe an Academy Scientists bedarf der Zustimmung der zustédndigen Institutsleitung.

Beschiiftiqungsbedingungen: Academy Scientists werden befristet auf hochstens sechs Jahre beschaftigt.
Vertridge werden in der Regel im vollen Stundenausmafl (100% / 40 Wochenstunden) abgeschlossen.

Titigkeitsspektrum: Das Tatigkeitsspektrum von Academy Scientists richtet sich nach den Bediirfnissen des jeweiligen
Instituts und seiner Mission. Je nach Anforderung

— sind sie in Langzeitforschungsvorhaben titig, erbringen wissenschaftsbasierte Beratungsleistungen oder sind in
anderen Tatigkeitsfeldern aktiv, die fiir das Forschungsportfolio einer Akademie spezifisch sind,

— arbeiten sie nach den Vorgaben jener Wissenschaftler/innen am Institut, die neugiergetrieben
Grundlagenforschung betreiben (Juniorgruppen- und Gruppenleiter/innen bzw. (Senior) Research Associates),

— stellen sie in stark projektgetriebenen Arbeitsfeldern Kontinuitat sicher, sorgen fiir Dokumentation und
Wissensmanagement.

Academy Scientists konnen in Drittmittelprojekten mitarbeiten; sie selbst beantragen jedoch keine Drittmittelprojekte
und iibernehmen somit auch keine Leitungsfunktion in diesen.

Academy Scientists sind durch von der OAW bzw. dem Institut zu unterstiitzende, kontinuierliche Fortbildung auch
im technischen und methodischen Bereich stets auf dem aktuellen Stand in ihrem Fachbereich. Sie kénnen eine
Schnittstellenfunktion zwischen dem technischen und wissenschaftlichen Arbeitsbereich eines Instituts bilden. Sie
sind Spezialist/inn/en fiir Themenbereiche, die in der forschungsstrategischen Ausrichtung des Instituts, an dem sie
tatig sind, dauerhaft grofle Bedeutung haben.

Die zustindigen Vorgesetzten sorgen im Rahmen der gemif OAW-KV jihrlich stattfindenden strukturierten
Mitarbeiter/innengesprache fiir regelmagiiges Feedback an die Academy Scientists.

Perspektiven: Ein Antrag auf Tenure Assessment mit dem Ziel der Entfristung als Senior Academy Scientist kann nur
gemeinsam mit der Institutsleitung und unter der Voraussetzung gestellt werden, dass eine unbefristete Stelle gemafs
Zielvereinbarung vorgesehen ist und die Mittel fiir diese Stelle auch langfristig bedeckt sind.

Sofern diese Voraussetzungen erfiillt sind, kann die zustandige Institutsleitung rund zwei Jahre vor Vertragsende —
frithestens jedoch nach drei Jahren als Academy Scientist — einen Antrag auf Tenure Assessment mit dem Ziel der
Entfristung einbringen. Dieses Assessment ist gemdfl den Bestimmungen der BV ,Tenure Assessment”
durchzufiihren.

Im Sinne der OAW—Geschéftsordnung [§ 57 (1) lit. b] ist die Ausstellung von unbefristeten Vertragen Prasident/in
und Vizeprasident/in vorbehalten, die daher auch bei der Vergabe von Stellen als Senior Academy Scientists die
Entscheidung iiber die Anstellung zu treffen haben. Als Entscheidungsgrundlage dienen der von der Institutsleitung
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dargestellte fachliche Notwendigkeit, die entsprechende Verfiigbarkeit von Mitteln und das Evaluierungsergebnis,
das Président/in und Vizeprasident/in ebenfalls zur Kenntnis zu bringen ist. Im Fall eines positiven Tenure
Assessment und in Abhangigkeit von der finanziellen Bedeckbarkeit geméfi der Zielvereinbarung erhélt der/die
betreffende Academy Scientist nach der Zustimmung von Prasident/in und Vizeprasident/in einen unbefristeten
Vertrag als Senior Academy Scientist.

Sofern am Institut auf absehbare Zeit keine Stellen fiir Senior Academy Scientists verfiigbar sein werden, miissen die
Mafinahmen zur Karriereentwicklung andere sein, als wenn konkret Aussicht besteht, die Karriere an der OAW
weiterzufiihren.

Die Vorgesetzten sollten gegeniiber jenen Academy Scientists, welche Interesse an einer Verstetigung haben,
hinsichtlich der verfiigbaren Optionen transparent agieren.

Der Aufstieg zur/zum Juniorgruppenleiter/in bzw. zur/zum Research Associate ist fiir Academy Scientists
grundsatzlich nicht vorgesehen, im Ausnahmefall jedoch moglich. Es steht (ehemaligen) Academy Scientists frei, sich
an der OAW um eine Stelle als Juniorgruppenleiter/in bzw. Research Associate zu bewerben. Es gelten die gleichen
Aufnahmekriterien wie fiir alle Bewerber/innen (d.h. Bewerbung um eine auf EURAXESS ausgeschriebene Stelle,
Aufnahmeverfahren gemif der Rekrutierungsrichtlinie der OAW).
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SENIOR ACADEMY SCIENTISTS

Zielsetzung: Zu den Kernaufgaben der OAW zihlen die Umsetzung von Langzeitforschungsvorhaben sowie auch
wissenschaftsbasierte Beratungsleistungen. Damit ist die Notwendigkeit verbunden, hohe wissenschaftliche
Kompetenz und methodische Expertise aufzubauen und nachhaltig zu sichern. Die Anforderungen an jene
Wissenschaftler/innen, die die dauerhafte Bearbeitung von Forschungsbereichen leisten, welche fiir die OAW
langfristig Relevanz haben, konnen in Abhangigkeit von der jeweiligen Disziplin stark variieren. Die Institute tragen
dafiir Sorge, dass geeignete Wissenschaftler/innen identifiziert, integriert und nach einer befristeten Phase als
Academy Scientist in der Position Senior Academy Scientist dauerhaft an die OAW gebunden werden.

Definition: Senior Academy Scientists sind wesentliche Tréger von langfristig laufenden wissenschaftlichen Aufgaben.
Sie sind promoviert, haben eine umfassende Expertise in ihrem Arbeitsbereich erworben und verfiigen {iber einen
guten Uberblick {iber die nationale und internationale Forschungslandschaft in ihrem Themenfeld.

Eintrittskriterien: Senior Academy Scientists haben das Aufnahmeverfahren gemaf der Rekrutierungsrichtlinie der OAW
um eine Stelle als Academy Scientist an der OAW erfolgreich durchlaufen, waren zumindest drei Jahre lang in dieser
Position an einem Institut der OAW tétig und haben das Tenure Assessment geméf den Bestimmungen der BV
,Tenure Assessement” positiv absolviert.

Beschiftiqungsbedingungen: Als Senior Academy Scientists werden Wissenschaftler/innen beschiftigt, die bereits
Dienstzeiten von maximal fiinf Jahren als Academy Scientists bzw. als Postdoktorand/in an der OAW vorzuweisen
haben. Im Fall eines positiven Tenure Assessment (Voraussetzungen vgl. Abschnitt ,Academy Scientists /
Perspektiven”) erhélt der/die betreffende Academy Scientist einen unbefristeten Vertrag als Senior Academy
Scientist.

Vertrdge werden in der Regel im vollen Stundenausmafs (100% / 40 Wochenstunden) abgeschlossen.

Senior Academy Scientists sind durch von der OAW bzw. dem Institut zu unterstiitzende, kontinuierliche
Fortbildung im wissenschaftlichen, technischen und methodischen Bereich stets auf dem aktuellen Stand in ihrem
Fachbereich und erweitern das Spektrum ihrer Kompetenzen in Abstimmung mit der wissenschaftlichen und
technischen Planung des Instituts.

Die zustindigen Vorgesetzten sorgen im Rahmen der gemif OAW-KV jihrlich stattfindenden strukturierten
Mitarbeiter/innengesprache fiir regelméfiiges Feedback an die Academy Scientists.

Titigkeitsspektrum: Das Tatigkeitsspektrum von Senior Academy Scientists richtet sich nach den Bediirfnissen des
jeweiligen Instituts und seiner Mission.
Uber das Tatigkeitsspektrum der Academy Scientists hinaus haben Senior Academy Scientists in Abstimmung mit
der Institutsleitung auch die Méglichkeit, Drittmittel einzuwerben und die entsprechenden Projekte zu leiten.

Perspektiven: In Abhédngigkeit von Struktur und Bedarf des jeweiligen Instituts konnen erfahrene und im Bereich der
Fiihrungskompetenz geschulte Senior Academy Scientists die Leitung einer Dienstleistungseinrichtung am Institut
iibernehmen oder als verantwortliche/r Leiter/in eines Langzeit- oder Beratungsprojektes tétig werden.

Der Aufstieg zum/zur (Junior-)Gruppenleiter/in bzw. zum/zur (Senior) Research Associate ist fiir Senior Academy
Scientists grundsétzlich nicht vorgesehen, im Ausnahmefall jedoch moglich; es ist das jeweils dargelegte
Auswahlverfahren gemaf Rekrutierungsrichtlinie der OAW anzuwenden.

Die Tatigkeit von Senior Academy Scientists wird in Abstimmung mit dem SAB in hochstens dreijahrigem Abstand
iiberpriift; entsprechende Kriterien sind zu entwickeln.

Im Fall wiederholter Zielverfehlungen sind geeignete Mafinahmen zu setzen, welche die Senior Scientists dabei
unterstiitzen, ihre Leistungsmoglichkeiten wieder voll auszuschopfen.
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ANHANG: PROJEKTMITARBEITER/INNEN

Zielsetzung: Im Rahmen der Umsetzung einzelner Projekte oder Projektteile kann der Bedarf an kurzfristiger
Zusammenarbeit zwischen Instituten der OAW und qualifizierten Wissenschaftler/inne/n gegeben sein.
Wissenschaftler/innen haben in diesem Fall die Moglichkeit, ohne mittel- oder langerfristige gegenseitige Bindung
und gegebenenfalls neben anderen beruflichen Tatigkeiten an der OAW tétig zu sein.

Definition: Projektmitarbeiter/innen sind Wissenschaftler/innen, die zumindest tiber einen Diplom-/Master-Abschluss
verfiigen, d.h. keine studentischen Mitarbeiter/innen sind, und Forschungsleistungen im Rahmen wissenschaftlicher
Projekte an der OAW erbringen. Der Karrierefokus von Mitarbeiter/inne/n in dieser Kategorie liegt jedoch nicht an
der OAW.

Eintrittskriterien: Positionen fiir Projektmitarbeiter/innen kénnen nach Bedarf und Finanzierbarkeit — unabhangig ob {iber
Drittmittel oder aus dem Ordinarium — und ohne internationale Ausschreibung angeboten werden, d.h. sie sind in
der rollierenden Stellenplanung des Instituts im Rahmen der Zielvereinbarungen nicht zwingend vorzusehen.

Beschiftigungsbedingungen: Projektmitarbeiter/innen werden fiir maximal 1,5 Jahre befristet an der OAW beschiftigt.
Befristete Wiederbeschaftigungen sind unter Einhaltung der arbeitsrechtlichen Vorgaben zuléssig. Die gesamte
beschiftigungsaktive Zeit an der OAW in dieser Beschiftigungskategorie darf jedoch insgesamt zwei Jahre nicht
iiberstiegen.

Zudem besteht die Moglichkeit, fortgeschrittene Wissenschaftler/innen, die als Selbstantragsteller® Einzelprojekte
des FWF eingeworben haben, fiir die Dauer des Projektes an der OAW als Projektleiter/innen zu beschiftigen.

Titigkeitsspektrum: Projektmitarbeiter/innen werden in Bereichen tétig, in denen voriibergehend Expertise und Kapazitat
zur Bewaltigung wissenschaftlicher Aufgaben erforderlich sind, die am Institut nicht vorhanden sind und nicht
dauerhaft aufgebaut werden konnen bzw. sollen. Zu Beginn des Beschaftigungsverhaltnisses fithrt der/die
Vorgesetzte (in aller Regel der/die Projektleiter/in) ein Gesprach mit dem/der Projektmitarbeiter/in, in dem Umfang
und Zeitplan der vereinbarten Arbeiten festgelegt werden. Die dabei vereinbarten Eckpunkte werden schriftlich
dokumentiert. In angemessener Frist vor dem Ende der vereinbarten Beschéftigungsdauer, bei Bedarf auch ofter,
erfolgt eine gemeinsame Evaluierung der geleisteten Arbeiten. Fiir die Dauer ihrer Tatigkeit an der OAW werden
Projektmitarbeiter/innen in das Institutsleben integriert. Sie nehmen an Projektbesprechungen und — soweit sinnvoll
— an Jours fixes und anderen Institutsveranstaltungen teil. Sie prasentieren ihre Arbeit in Workshops und ggf. auf
Konferenzen und tragen sichtbar zu Publikationen bei. Das Beschaftigungsausmaf ist je nach Bedarf zu definieren,
ein BeschiftigungsausmafS von mehr als 75% ist jedoch nur in gegeniiber der Direktion Institute & Infrastruktur zu
begriindenden Ausnahmeféllen zul&ssig.

Perspektiven: Die Mitwirkung von Projektmitarbeiter/inne/n erfolgt im Rahmen klar umrissener, zeitlich beschrankter
Einsatzgebiete. Das Hauptaugenmerk liegt dabei auf der Erreichung der definierten Projektziele. MafSinahmen zur
Karriereentwicklung, wie sie auf den Karrierestufen des Karrieremodells angeboten werden, kommen nicht zum
Einsatz.

Es steht (ehemaligen) Projektmitarbeiter/inne/n frei, sich um eine Stelle auf einer entsprechenden Karrierestufe an
der OAW zu bewerben. Es gelten die gleichen Aufnahmekriterien wie fiir alle Bewerber/innen.

3 Vgl. Informationen zur Selbstantragstellung des FWF.
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