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Der Wettbewerb um die besten Köpfe, an 
dem eine Forschungsuniversität heute teil-
nehmen muss, braucht moderne Lösun-
gen für verlässliche Karrierewege, die am 
Beginn der wissenschaftlichen Karriere 
ansetzen, die Vereinbarkeit von familiären 
und beruflichen Zielen ermöglichen und zu 
größtmöglicher Vielfalt in der Struktur des 
wissenschaftlichen Personals führen.

1. Einleitung/Präambel
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Immer mehr Wissenschaftler*innen streben 
zudem langfristig eine Karriere in Wirtschaft, 
Verwaltung und Gesellschaft an. Unter diesen 
veränderten Rahmenbedingungen benötigen 
Universitäten gute Konzepte für die Personal- und 
Karriereentwicklung ihrer Wissenschaftler*innen. 

Als junge Reformuniversität hat die Universität 
Bremen von Beginn an auf die Förderung und 
Unterstützung junger Wissenschaftler*innen 
gesetzt. Bereits seit 1976 hat sie als eine der 
ersten deutschen Universitäten eine Zentrale 
Forschungsförderung etabliert. Seit 1996 gibt es 
eine Abteilung für Personal- und Organisations-
entwicklung, die seit 2003 ein eigenes Programm 
für den wissenschaftlichen Bereich anbietet 
und seit 2005 mit plan m Mentoring in Science 
geschlechtergerechte Akzente in der Personal-
entwicklung setzt. Mit dem Bremer Modell der 
Juniorprofessur hat die Universität Bremen schon 
2001 als erste in Deutschland eine Variante des 
Tenure-Track etabliert. Jetzt wollen wir an diese 
reformfreudige Tradition anknüpfen und wie-

derum neue wissenschaftliche Karrierewege 
etablieren, diese in einem dynamischen Prozess 
weiterentwickeln und einer neuen und vielfäl-
tigen Generation von Wissenschaftler*innen 
attraktive Arbeitsbedingungen an der Universität 
bieten. Zudem erkennt die Universität an, dass ein 
Großteil der Doktorand*innen und promovierten 
Wissenschaftler*innen mittelfristig ihren Berufs-
weg in Wirtschaft, Verwaltung und Gesellschaft 
fortsetzt und es auch hier Unterstützung und 
Qualifikationsangeboten bedarf.

Die Personalentwicklung des wissenschaftli-
chen Personals orientiert sich an den Leitzielen 
der Universität Bremen, wie sie in der „Strategie 
2018-28“ formuliert sind, die der Akademische 
Senat der Universität Bremen verabschiedet hat. 
Die Strategie umfasst alle zentralen Handlungs-
felder von der Forschung über Lehre, Transfer, 
Personalentwicklung bis hin zu Internationalisie-
rung, Geschlechtergerechtigkeit, Diversität und 
Digitalisierung.
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2. Ziele und Aufgaben  
der Personalentwicklung

Eine besondere Herausforderung der Personalent-
wicklung im wissenschaftlichen Bereich liegt darin, 
dass in den vergangenen Jahren die Anzahl von 
Wissenschaftler*innen auf Qualifizierungs- oder 
Projektstellen kontinuierlich gestiegen ist, die An-
zahl an Professuren und Dauerstellen an Universi-
täten bundesweit aber nahezu gleich geblieben ist. 
Bereits ab dem Jahr des Promotionsabschlusses ist 
die Mehrheit der Promovierten außerhalb des aka-
demischen Sektors (Universitäten, Forschungsins-
titute) beschäftigt. Zehn Jahre nach der Promotion 
ist nur noch etwa ein Fünftel der Promovierten im 
akademischen Sektor tätig (BuWin 2021, S. 2015). 
Nur 3 % aller Promovierten erhalten eine entfriste-
te Professur (BuWin 2017, S. 186). Da entfristete W2- 
und W3-Professuren oft erst im vierten oder fünf-
ten Lebensjahrzehnt besetzt werden, erweist sich 
das Karriereziel Professur oft erst spät als Sack-
gasse (Wissenschaftsrat 2014, S. 7). Der verstärkte 
Konkurrenzdruck um die wenigen Stellen an den 
Universitäten führt zu mehr Wettbewerb. Das kann 
einerseits vorteilhaft sein, da die Chancen steigen, 
eine Stelle passgenau und hochqualifiziert zu be-
setzen. Der hohe Konkurrenzdruck führt aber auch 
dazu, dass eine wissenschaftliche Karriere und die 
damit verbundene Unsicherheit zunehmend unat-
traktiv erscheinen und somit dem Ziel, die besten 
Talente für die Wissenschaft zu identifizieren und 
zu fördern entgegensteht. Zudem wirkt der Druck 
benachteiligend im Hinblick auf die Karrierewege 
von Wissenschaftlerinnen. Sie verlassen in weit 
höherem Maße in dieser Karrierephase die Univer-
sität (GWK Chancengleichheit in Wissenschaft und 
Forschung 2018).

Vor diesem Hintergrund ist die Schaffung transpa-
renter und verlässlicher Karrierewege ein beson-
deres Anliegen der Universität Bremen. Die Univer-
sität Bremen entwickelt daher neue Ideen für die 
Struktur des wissenschaftlichen Personals sowie 
ein sinnvolles Verhältnis von unbefristeten zu be-
fristeten Stellen. In der Universitätsstrategie 2018-
28 haben wir uns mit Blick auf die wissenschaftli-
che Personalentwicklung folgende Ziele gesetzt: 

In ihrer Strategie 2018-2028 hat die Universität 
Bremen die Vision formuliert, Bremen zu einer 
führenden europäischen Forschungsuniversität zu 
machen und dafür exzellente Rahmen- und Förder-
bedingungen zu schaffen. 

Das kann nur gelingen, wenn Bremen ein attrakti-
ver Ort für die besten Wissenschaftler*innen aller 
Karrierestufen ist. Daher adressieren zwei der 
neun Leitziele der Universität die Personalentwick-
lung: Talente und Selbständigkeit fördern (Ziel 3) 
und Potentiale entfalten (Ziel 6). 
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→	Wir	erhöhen die Anzahl von Juniorprofessuren  
 und entwickeln das auf eine Lebenszeitprofessur  
 hinführende Tenure-Track-Modell weiter.
→	Wir	schaffen	neue Karrierepfade neben der 
 Professur, gestalten sie geschlechter- und di-
 versitätsgerecht aus, etablieren transparente  
 Zugangswege und Qualifikationserwartungen  
 und stellen entsprechende Qualifizierungs- 
 ange bote bereit.
→	Wir	initiieren	weitere	strukturierte Promotions- 
 programme und erhöhen so unsere Attraktivität  
 für hervorragende internationale Masterstudie- 
 rende und Promovierende.
→	Wir	unterstützen	explizit	auch	Karrierewege im  
 außeruniversitären Bereich.
→	Wir	bieten	Wissenschaftler*innen	bedarfs-
 gerechte Unterstützung	bei	der	Reflexion	ihrer		
 Lehre, dem Ausbau hochschuldidaktischer Kom- 
 petenz, dem Transfer wissenschaftlicher Ergeb- 
 nisse, der Wissenschaftskommunikation und der  
 Personalführung.
→	Wir	bauen	weiterhin	bestehende	Diskriminierun- 
 gen ab und verankern Geschlechtergerechtigkeit  
 und Diversitätsförderung als Führungsaufgabe in  
 allen Bereichen.
→	Wir erhöhen den Anteil von Frauen in wissen-  
 schaftlichen Spitzenpositionen.
→	Wir	erhöhen	den	Anteil	internationaler Wissen- 
 schaftler*innen an der Universität Bremen.

Verständnis der Personalentwicklung  
Die	Ausbildung	und	Förderung	exzellenter	
Wissenschaftler*innen sowie die Rekrutie-
rung der besten Talente aus dem nationalen 
und internationalen Wissenschaftsraum ist 
ein strategisches Handlungsfeld der Univer-
sität. Bremen will ein attraktiver Ort für die 
besten Wissenschaftler*innen aller Kar-
rierestufen sein. Ohne eine systematische 
Personalentwicklung und die dazugehörigen 
Maßnahmen ist das nicht zu schaffen. Perso-
nalentwicklung ist ein zentraler Baustein, um 
Potentiale voll zur Entfaltung zu bringen und 
sorgt für Transparenz und Nachhaltigkeit 
bei der individuellen Karriereplanung. Sie 
ist zudem ein wichtiges Element der strate-
gischen Organisationsentwicklung. Um die 
oben genannten Ziele zu erreichen, verfolgt 
die Universität Bremen ein umfassendes 
Konzept der Personalentwicklung, das die 
Bereiche Personal gewinnen und Personal 
qualifizieren und weiterentwickeln adres-
siert. In Zukunft soll zudem der Bereich der 
Verabschiedung von Personal („Outplace-
ment“) sowie des Aufbaus von Alumni-Netz-
werken verstärkt in den Blick genommen 
werden.
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3. Institutionelle  Verankerung  der 
PE für Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler

Die akademische Personalentwicklung und die För-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses sind 
strategische Handlungsfelder der Universität. Die 
Verantwortung für die Personalentwicklung liegt 
beim Rektorat der Universität Bremen als zentraler 
Strategie- und Entscheidungsebene. 

Die Arbeitsgruppe Personalentwicklung für den 
Wissenschaftsbereich ist für die strategische Steu-
erung der Personalentwicklung verantwortlich, 
stimmt Themenfelder, Konzepte, Förderprogram-
me und Maßnahmen ab und erhebt systematisch 
die Bedarfe. Sie evaluiert die Zusammenschau von 
Maßnahmen und Angeboten der einzelnen An-
bieter*innen an der Universität Bremen. Die Pro-
gramme in der akademischen Personalentwick-
lung sowie die konkreten Maßnahmen unterliegen 
eigenen Evaluationsverfahren.
Die Arbeitsgruppe Personalentwicklung wird 
vom Kanzler*in und dem/der Konrektor*in für 
Forschung, wissenschaftlichem Nachwuchs und 
Transfer geleitet. Sie versammelt zentrale Akteure, 
die für den Bereich der Personalentwicklung für 
den Wissenschaftsbereich zuständig sind. Konkret 
ist die Zusammensetzung der AG wie folgt:

→	 		Referat	07	Personalentwicklung
→	 		Dezernat	1,	Referat	12	mit	der	Zentralen	For-	 	

schungsförderung, der Drittmittel- und Antrags- 
beratung und dem Promotions- und Postdoc- 
Zentrum Bremen Early Career Researcher  
Development (BYRD),

→	 		Dezernat	1,	Referat	13	Lehre	und	Studium,	mit	
der Geschäftsstelle für Hochschuldidaktik

→	 		Dezernat	1,	Referat	11,	mit	der	Hochschulent-
wicklung und akademischer Personalstruktur

	→	Dezernat	1,	Referat	16,	mit	dem	Bereich	Transfer		
 und Gründungen
→	 		Dezernat	1,	Referat	14	International	Office,	mit		

dem Welcome Center
→	 		Referat	04	Chancengleichheit/Antidiskriminie-	

rung
→	 		Dezernat	02	Personaldezernat
→	 		Zentrum	für	Multimedia	in	der	Lehre	(ZMML)
→	 		Zentrale	Frauenbeauftragte
→	 		Personalrat

Die Universitätsleitung wird in der strategischen 
Ausrichtung der Personalentwicklung von einem 
Beirat beraten. Der Beirat vertritt die Interessen 
der wissenschaftlichen Zielgruppen und stellt das 
Bindeglied zwischen den Wissenschaftler*innen 
und der Universitätsleitung dar und unterstützt die 
inneruniversitären Vernetzung und Kommunika-
tion. Der Beirat tagt einmal jährlich und gibt Rück-
meldung auf die universitären Schwerpunktsetzun-
gen, Konzepte, Förderprogramme und Maßnahmen 
in der Personalentwicklung im Wissenschaftsbe-
reich. Der Beirat ist wie folgt zusammengesetzt 
und repräsentiert die Diversität der Universität:

→	 Zwei	Dekan*innen	(FB	01-05,	FB	07-12)
→	 zwei	Wissenschaftler*innen	aus	den	Karriere- 
 stufen R2 und R3
→	 zwei	Promovierende	(R1)
→	 zwei	Repräsentant*innen	aus	Forschungs- 
 verbünden (z.B. Cluster, SFB oder GRK)
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In der Personalentwicklung steht die Universität 
Bremen im Austausch mit anderen Universitäten. 
Besonders eng ist der Austausch im Verbund Nord-
deutscher Universitäten. Ihre langjährige prak-
tische Erfahrung konnte die Universität auch im 
Netzwerk für Personalentwicklung an Universitä-
ten UniNetzPE einbringen und hat an der Entwick-
lung	des	Kodex	für	gute	Personalentwicklung	an	
Universitäten mitgearbeitet.
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4. Qualitätssicherung von  
PE-Maßnahmen

Der zentrale Rahmen für die PE-Maßnahmen ergibt 
sich aus den Zielen der Universität Bremen, die in 
ihrer Strategie festgelegt sind. Personalentwick-
lung ist Führungsaufgabe, daher verabschiedet 
das Rektorat mit Blick auf Ziele und Strategie das 
Personalentwicklungskonzept für Wissenschaft-
ler*innen, das einem kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozess unterliegt.

Auf Führungsebene ist die Arbeitsgruppe Personal-
entwicklung unter Leitung des/der Konrektors*in 
für Forschung, wissenschaftlichen Nachwuchs 
und Transfer und des/der Kanzlers*in für die 
strategische Steuerung der Personalentwicklung 
verantwortlich. Die AG wird durch einen Beirat 
unterstützt, der aus Wissenschaftler*innen aller 
Zielgruppen und dem Personalrat besteht (siehe 
Punkt 3: Institutionelle Verankerung). Die AG hat 
den Auftrag, das Personalentwicklungskonzept re-
gelmäßig zu evaluieren und weiterzuentwickeln. In 
der AG vertreten sind die Leitungen der jeweiligen 
Anbieter*innen von PE-Maßnahmen für den wis-
senschaftlichen Bereich. Die AG stimmt Themen-
felder, Schwerpunkte und Konzepte ab und sichert 
ein kohärentes, zielgruppenorientiertes und ab-
gestimmtes Programm, das alle sechs definierten 
Kompetenzbereiche bedient. Einmal im Jahr erhält 
die AG Personalentwicklung Rückmeldung vom 

neu eingerichteten Beirat, der aus Vertreter*innen 
der Zielgruppen der wissenschaftlichen Personal-
entwicklung besteht. Die einzelnen Anbieter*innen 
entwickeln auf dieser Basis konkrete Angebote 
und Maßnahmen und tauschen sich einmal im 
Semester im Rahmen des „Netzwerks der Perso-
nalentwicklungs-Anbieter*innen“ unter Leitung 
des Referates Forschung und wissenschaftlicher 
Nachwuchs aus.

Alle Anbieter*innen von Personalentwicklungs-
Maßnahmen haben eigene Qualitätssicherungs-
konzepte, die die regelhafte Evaluation einzelner 
Workshops und Maßnahmen vorsehen. Die Angebo-
te aller Anbieter*innen werden gebündelt auf den 
Webseiten des Bremen Early Career Researcher 
Development (BYRD) dargestellt sowie über die 
einzelnen Anbieter*innen den jeweiligen Zielgrup-
pen bekannt gemacht. Alle Anbieter*innen pflegen 
ihre Angebote laufend in die „Datenbank Personal-
entwicklung“ ein. Die AG wertet die Datenbank 
einmal im Jahr aus und leitet daraus strategische 
Entscheidungen ab. Einige Anbieter*innen wie z.B. 
das Nachwuchszentrum BYRD haben zudem einen 
eigenen Beirat, der die Programmentwicklung 
begleitet. Das Qualitätssicherungskonzept wird im 
Folgenden dargestellt. 
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Abbildung 1: Qualitätssicherung der 
Personalentwicklung für Wissen-
schaftler*innen

Planung

DurchführungEvaluation

Weiterent-
wicklung

Beirat
berät

Jahresberichte Strategische Steuerung:
Ziele, Handlungsfelder, 
Komptenzbereiche

Strategie und Ziele 
Personalentwicklungskonzept

UNIVERSITÄTSLEITUNG

AG Personalentwicklung

Anbieter*innen von PE Maßnahmen

Netzwerk der 
Personalentwicklungsanbieter*innen

Treffen 1x pro Semester:

→	Personalentwicklung
→	Bremen	Early	Career	Researcher
    Development (BYRD)
→	Referat	Chancengleichheit/Antidiskiminierung
→	Drittmittelberatung,	Individualcoaching	
→	Hochschuldidaktik
→	Transfer
→	International	Office
→	Sprachenzentrum	(SZHB)
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5. Transparente, verlässliche  
Karrierewege

Die Universität Bremen will transparente und verlässliche Karrierewege fördern. Dazu 
gehört sowohl eine frühe Karriereorientierung, unterstützt durch Informations- und 
Beratungsangebote der Universität sowie der wissenschaftlichen Betreuer*innen, als 
auch wissenschaftliche Karriereziele, die mit transparenten Karrierewegen und pas-
senden Qualifizierungsangeboten hinterlegt sind. Die Universität Bremen unterstützt 
drei Karriereziele: Das Karriereziel der Professur, das Karriereziel als Senior Researcher/
Lecturer im Mittelbau sowie das Ziel einer Karriere in Wirtschaft, Verwaltung und Ge-
sellschaft .

Tätigkeitsfelder in:
Wirtschaft, 

Verwaltung und 
Gesellschaft

Promovierende

Professur Senior
Researcher /

Lecturer

Abbildung 2: Unterstützte Karriereziele
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Der Grundstein einer wissenschaftlichen Karriere 
ist das erste eigene Forschungsprojekt im Rahmen 
der Promotion. Die Promovierenden der Universität 
Bremen tragen mit ihren Forschungsleistungen 
maßgeblich zur Reputation der Universität Bremen 
bei. Die Promotion selbst ist noch keine Entschei-
dung für einen wissenschaftlichen Karriereweg, 
promovierten Akademiker*innen stehen viele 
berufliche Möglichkeiten offen.

Es gibt unterschiedliche Wege, die Promotionspha-
se zu durchlaufen. Die Universität Bremen bietet 
verschiedene Optionen, von der Individualpromo-
tion bis zur Promotion in strukturierten Program-
men. Derzeit promovieren etwa ein Fünftel aller 
Doktorand*innen in strukturierten Promotionspro-
grammen. Die größten sind die Graduiertenschu-
len GLOMAR in den Meereswissenschaften und 
BIGSSS in den Sozialwissenschaften. Zudem gibt 
es mehrere DFG Graduiertenkollegs, Beteiligungen 
an von der EU geförderten ITNs sowie Programme 
mit außeruniversitären Forschungsinstituten im 
Rahmen der U Bremen Research Alliance.

Eine besondere Herausforderung an der Univer-
sität Bremen ist der hohe Anteil an Promotions-
vorhaben im Rahmen von drittmittelfinanzierten 
Forschungsprojekten. Diese Art der Promotion 
kann viele Vorteile bieten wie etwa den engen An-
schluss an eine Forschungsgruppe. Gleichzeitig 
sind Vertragslaufzeiten und die benötigte Zeit für 
die Fertigstellung der Dissertation nicht immer 
kongruent. Zudem erlauben nicht alle Drittmittel-
geber ein Nachholen von Mutterschutz und Eltern-
zeiten. Die Universität Bremen setzt sich dafür ein, 
dass auf Promotionsstellen der Erstvertrag min-
destens drei Jahre umfasst.

Die Universität Bremen hat den Anspruch, allen 
Promovierenden gute Promotionsbedingungen 
zu bieten. Die Vorsitzenden der zwölf Promotions-
ausschüsse an der Universität Bremen haben 
daher 2015 ein Papier mit Grundsätzen zur Quali-

Der Grundstein einer wissenschaftlichen Karriere:  
Die Promotionsphase

tätssicherung der Promotion an der Universität 
Bremen verabschiedet. Die Qualitätssicherung an 
der Universität Bremen bezieht sich einerseits auf 
die Qualität der Verfahren (z.B.  Regelungen der 
Promotionsordnungen, Verfahrensabläufe an den 
Fachbereichen) und andererseits auf die Qualität 
der Betreuung. Sie enthält außerdem Regelun-
gen zur Lösung von Konflikten. Die grundlegen-
den Prinzipien sind Transparenz, Verbindlichkeit 
und Fairness gegenüber allen Beteiligten und die 
Sicherung	der	guten	wissenschaftlichen	Praxis im 
Sinne der entsprechenden Ordnung der Universi-
tät Bremen. 

Eine gute fachliche Betreuung von Promovieren-
den ist essentiell. Um die Vorgesetzen auf die 
Aufgabe vorzubereiten werden von der Personal-
entwicklung in Zusammenarbeit mit BYRD regel-
mäßig Workshops zu den Themen „Gut führen“ 
und „Promovierende betreuen“ angeboten. Mit 
Unterstützung des Referates Chancengleich-
heit/Antidiskriminierung wird das Thema Führung 
und Betreuung zukünftig um die Vermittlung von 
Gender- und Diversitätskompetenzen erweitert. 
Zudem wird seit 2019 alle zwei Jahre der Preis für 
herausragende Promotionsbetreuung ausgelobt 
und verliehen, um gute Betreuung sichtbar zu ma-
chen und zu würdigen. 

Darüber hinaus steht mit BYRD eine zentrale An-
laufstelle für alle Promovierenden und Promotions-
interessierten bereit. BYRD bietet neben Angebo-
ten zur Qualifizierung auch individuelle Beratung 
und Vernetzungsformate. Ein Schwerpunkt liegt 
auf Angeboten, die den Promotionsprozess unter-
stützen und das eigenständige Forschen fördern. 
Da die große Mehrheit nach der Promotion Kar-
rierewege in Wirtschaft, Verwaltung und Gesell-
schaft einschlägt, steht auch ein breites Angebot 
zur Karriereorientierung sowie zur überfachlichen 
Kompetenzbildung bereit (siehe 6.2.3 Personal 
qualifizieren – zielgruppenspezifische Angebote).

https://www.uni-bremen.de/forschung/forschungseinrichtungen-projekte/promotionsprogramme/
https://www.uni-bremen.de/forschung/forschungseinrichtungen-projekte/promotionsprogramme/
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/byrd/Dokumente__Formulare_etc/QSPromotionUniversitaetBremen2015.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/byrd/Dokumente__Formulare_etc/QSPromotionUniversitaetBremen2015.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/byrd/Dokumente__Formulare_etc/QSPromotionUniversitaetBremen2015.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/referate/referat06/3..1.4._FehlV-VerfO_Neufassung_2017.pdf
https://www.uni-bremen.de/byrd/promovierende/doc-netzwerke.html
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5.1 Karrierewege in der  
Wissenschaft

Wissenschaftler*innen durchlaufen ver-
schiedene Qualifizierungsstufen, wie sie im 
Framework for Research Careers der EU-
Kommission dargelegt sind. Die folgende 
Übersicht ordnet die Stellenkategorien der 
Universität Bremen in das R1-R4-Modell ein. 
Die Universität Bremen bietet zwei Karriere-
wege, die zu einer unbefristeten Position 
führen: Einerseits den Weg zur Professur ein-
geordnet auf der Stufe R4 und andererseits 
den Weg zum Senior Researcher/Lecturer , 
eingeordnet auf der Stufe R3.
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Kompetenzmodell der EU Stellenkategorie Universität Bremen

R4 Leading Researchers  
(leading their research  
area or field)

Professor*innen auf Lebenszeit (W2, W3) inkl. Kooperationsprofes-
sor*innen, Ausnahme: zweit- und drittmittelfinanzierte Professor* 
innen auf Zeit

R3 Established Researchers  
(who have developed a level 
of independence)

Befristete Professor*innen: 
→ Tenure Track Professuren (W1), Juniorprofessuren nach 
     Bremer Perspektive (altes Modell), Vertretungsprofessuren     
     (i.d.R. W2  äquivalent, befristet)
     Selbständiger promovierter akademischer Oberbau: 
→ Senior Lecturer/ Researcher (entfristet)
→ Lektor*innen (befristet und entfristet)
→ Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit übertragenen  
     selbständigen Aufgaben in Lehre und Forschung (i.d.R.entfristet)
→ Nachwuchsgruppenleiter*innen	(extern	und	intern	finanziert)

R2 Recognized Researchers 
(PhD holders or equivalent 
who are not yet fully  
independent)

Promovierter wissenschaftlicher Mittelbau:
→ Lecturer und Researcher mit Tenure-Track (zunächst befristet)
→ Wiss. Mitarbeiter*innen auf grundfinanzierten Qualifikationsstellen
→ Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen auf drittmittel- 
     finanzierten Qualifikations- und/oder Projektstellen

R1 First Stage Researchers  
(Up to PhD)

Promovierende (alle von den Promotionsausschüssen als  
Doktorand*innen angenommenen Wissenschaftler*innen:  
WiMis,	Stipendiat*innen,	Externe)	

Promotionsphase

Tenure 
Track

Professur

Professur

in Bremen

Professur

national, 
international,

Kooperationsprofessur

FH-Professur

Karriere in: 

Wirtschaft, 
Verwaltung und 

Gesellschaft

R1

R2

R3

R4

Senior
Researcher /

Lecturer 
in Bremen

Eigenständige
Postdoc-Stelle 

NWGL, Lektoren,  
WiMis mit Aufgaben-

übertragung

Tabelle 1: Einordnung der Stellenkategorien der Universität Bremen in das EU-Kompetenzmodell

Abbildung 3: Unterstützte Karriereziele und Qualifizierungsstellen innerhalb und 
außerhalb der Universität Bremen

Die folgende Grafik gibt einen Überblick über die unterstützten Karriereziele (   ) sowie die  
Qualifizierungsstellen an der Universität Bremen (schraffiert) und ordnet sie in das Kompetenz-
modell der EU ein.

Researcher /
Lecturer 

Tenure Track

Postdoc-Stelle
in AG

(WiMi)
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5.1.1 Karriereziel Professur

Entfristete W2- und W3-Professor*innen sind 
führende Forscher*innen in ihrem Wissen-
schaftsfeld und damit in die Kategorie R4 
eingeordnet. Die Qualifizierung für eine Pro-
fessur kann auf drei Wegen erreicht werden: 
Durch eine Habilitation, den Erwerb habili-
tationsäquivalenter Leistungen sowie über 
eine Tenure-Track-Professur. Die Universität 
Bremen unterstützt alle drei Wege.

Eine akademische Führungslaufbahn hat in  
der Regel eine entfristete Professur zum Ziel. 
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Tenure-Track-Professur als Karriereweg
 
R2- Wissenschaftler*innen aus dem In- und Aus-
land steht der neue Karriereweg der Tenure-Track 
Professur offen; Zielgruppe sind hier Nachwuchs-
wissenschaftler*innen in der frühen Karrierephase 
kurz nach der Promotion. Tenure-Track-Profes-
suren werden international ausgeschrieben und 
sind immer mit einer Zusage auf eine Lebenszeit-
professur nach positiver Evaluation verbunden. Die 
Berufungsverfahren erfolgen transparent und qua-
litätsgesichert	mit	Beteiligung	von	externer	und	
internationaler	Expertise.	Neben	dem	Bremischen 
Hochschulgesetz und der Berufungsordnung, die 
das Verfahren regeln,  hat das Rektorat Leitlinien 
für die Berufungskommission verabschiedet, in 
denen die Besonderheiten des Tenure-Track Ver-
fahren	explizit	beschrieben	sind.	Auch	die	über-
geordneten strategischen Ziele zur Erhöhung der 
Vielfalt und des Frauenanteils an den Professuren 
sind hier hinterlegt.

Tenure-Track-Professor*innen führen Berufungs- 
und Ausstattungsverhandlungen und sind von An-
fang an mit allen Rechten und Pflichten einer Pro-
fessur ausgestattet. Ihnen werden Freiräume zur 
Weiterentwicklung und wissenschaftlichen Profi-
lierung gegeben. Damit die Evaluation transparent 
erfolgt, werden in einer Evaluationsvereinbarung 
Kriterien und Erwartungen verabredet. Die Uni-
versität Bremen bietet ihren Tenure-Track-Profes-
sor*innen umfangreiche Unterstützungsangebote, 
die helfen, die definierten Ziele zu erreichen. Alle 
Tenure-Track-Professor*innen werden durch ein/e 
Mentor*in begleitet und erhalten während der 
kompletten Tenure-Phase kostenfrei, individuell zu-
geschnittene Coaching- und Fortbildungsangebo-
te im Rahmen des Professor*innenprogramms der 
Personalentwicklung (siehe 6.2.3 Personal quali-
fizieren – Zielgruppenspezifische Angebote). Nach 
drei Jahren findet eine Zwischenevaluation statt, 
bei der der Stand der Zielerreichung reflektiert 
wird und gegebenenfalls weitere Personalentwick-
lungsmaßnahmen verbindlich vereinbart werden 
können. Die endgültige Tenure-Entscheidung trifft 
das Rektorat auf Empfehlung des Tenure-Boards 
nach in der Regel sechs Jahren. Für die Evaluation 
werden internationale Gutachten eingeholt; die 
Kriterien der Evaluation ergeben sich aus der Eva-
luationsvereinbarung.

Das Ziel der Universität Bremen ist, 30 % aller 
grundfinanzierten Professuren als Tenure-Track-
Professuren auszuschreiben und so die Tenure-
Track-Professur als eigenständigen Karriereweg 
langfristig zu etablieren.

Weitere Qualifizierungswege zur Professur

Voraussetzung für eine Professur in Deutschland 
ist neben einer sehr guten Promotion der Erwerb 
der „Berufungsfähigkeit“. Dazu gehören die be-
sondere Befähigung zu wissenschaftlicher Arbeit, 
herausragende wissenschaftliche Leistungen 
sowie die pädagogische Eignung, die in der Regel 
nachgewiesen werden durch Publikationen, durch-
geführte Forschungsprojekte, Lehrerfahrung und 
hochschuldidaktische Qualifikation. Je nach Fach 
und Forschungsschwerpunkt können die konkre-
ten Anforderungen sehr unterschiedlich aussehen. 

Die Qualifizierungsphase ist oft durch eine große 
Unsicherheit und befristete Verträge geprägt. Ziel 
der Universität Bremen ist es, gute Rahmenbedin-
gungen in einem attraktiven, kooperativen und 
international ausgerichteten Forschungsumfeld zu 
bieten. Der Universität ist daran gelegen, auch für 
befristete Qualifikationsstellen an der Universität 
Bremen gute Rahmenbedingungen zu schaffen. Im 
November 2016 wurde daher der Bremer Rahmen-
kodex	für	gute	Beschäftigungsbedingungen	an 
den Bremer Hochschulen unterzeichnet, in dem 
die Rahmenbedingungen für befristete und un-
befristete Arbeitsverhältnisse an der Universität 
vereinbart wurden. 

Den Rahmen für die fachliche Qualifizierung 
zur Professur bieten die Fachbereiche und For-
schungsinstitute. Flankierend bietet die Universität 
Bremen ein breites Angebot an überfachlicher 
Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, um 
so die individuelle Karriereentwicklung zu unter-
stützen. Dazu wurden sechs Kompetenzbereiche 
definiert , die als zentral für eine wissenschaftliche 
Karriere angesehen werden (siehe 7.2.2 Personal 
qualifizieren – Kompetenzbereiche). Die Kompe-
tenzbereiche sind mit einem breiten Angebot an 
Maßnahmen hinterlegt . Die AG Personalentwick-
lung sowie die verschiedenen Anbieter*innen der 
Personalentwicklungsmaßnahmen stellen sicher, 
dass regelhaft ein kohärentes und zielgruppenori-
entiertes Angebot bereit steht (siehe 7.2.3 Personal 
qualifizieren – zielgruppenspezifische Angebote). 
Zudem stehen Nachwuchswissenschaftler*innen 
die Angebote der Zentralen Forschungsförderung 
(ZF) offen (Finanzierung von Konferenzreisen, 
Einwerbung von Forschungsgeldern für kleinere 
Projekte, die Einwerbung einer ihnen zugeordne-
ten Promotionsstelle). Einmal im Jahr schreibt die 
Universität über die ZF zudem eigene Projekte für 
Postdocs	(Open	Topic)	aus,	in	denen	sich	exzel-
lente Wissenschaftler*innen mit einem eigenen 
Projekt bewerben können und für drei Jahre 

https://www.transparenz.bremen.de/sixcms/detail.php?gsid=bremen2014_tp.c.116887.de&asl=bremen02.c.732.de&template=20_gp_ifg_meta_detail_d
https://www.transparenz.bremen.de/sixcms/detail.php?gsid=bremen2014_tp.c.116887.de&asl=bremen02.c.732.de&template=20_gp_ifg_meta_detail_d
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/universitaet/berufungsverfahren/Verfahren/3.3._Berufungsordnung__2019_.pdf
https://www.arbeitnehmerkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/Bildung_Ausbildung/Rahmenkodex_2016.pdf
https://www.arbeitnehmerkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/Bildung_Ausbildung/Rahmenkodex_2016.pdf
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eine Stelle und Sachmittel für die eigenständige 
Forschung und wissenschaftliche Qualifikation 
erhalten. Dieses sowie weitere ZF-Förderformate 
werden geschlechterparitätisch quotiert.

In der Qualifizierungsphase sind regelmäßige 
Rückmeldungen über den Stand der eigenen 
wissenschaftlichen Karriereentwicklung essentiell. 
Daher hat die Universität Bremen seit 2016 das Jah-
resgespräch mit der/dem direkten Vorgesetzen 
als Personalentwicklungsmaßnahme eingeführt. 
Unabhängige R3-Wissenschaftler*innen haben ein 
Recht auf regelmäßige Gespräche mit der/dem 
zuständigen Dekan*in. Des Weiteren gibt es einen 
Gesprächsleitfaden für die Jahresgespräche als 
Orientierungshilfe. Mit Unterstützung des Refera-
tes Chancengleichheit/Antidiskriminierung wird 
das Thema Führung und Betreuung zukünftig um 
die Vermittlung von Gender- und Diversitätskom-
petenzen erweitert.

Die Universität Bremen unterstützt Nachwuchs-
gruppen als ein befristetes Format, in dem pro-
movierte Wissenschaftler*innen früh selbständig 
werden und eigene Projekt- und Führungser-
fahrung erlangen können. Nachwuchsgruppen-
leitungen sind aufgrund der Selbständigkeit in die 
Karrierestufe R3 einsortiert. In einer Handreichung 
Nachwuchsgruppenleitungen hat das Rektorat 
im Mai 2018 mit den Dekanaten das gemeinsame 
Verständnis über Status, Rechte und Pflichten von 

Nachwuchsgruppenleiter*innen festgehalten. Im 
Rahmen	des	Zukunftskonzeptes	der	Exzellenzini-
tiative wurden kooperative Nachwuchsgruppen an 
der Schnittstelle zu den Bremer außeruniversitären 
Forschungsinstituten eingerichtet. Das Format 
der kooperativen Nachwuchsgruppen soll auch 
in Zukunft gemeinsam mit den außeruniversitä-
ren Forschungsinstituten weitergeführt werden. 
Zudem gibt es im Forschungsreferat ein breites Be-
ratungsangebot, um junge Wissenschaftler*innen 
bei der Einwerbung von Nachwuchsgruppen aus 
Drittmitteln (ERC Starting Grants, Emmy Noether) 
zu unterstützen. Nachwuchsgruppenleiter*innen 
werden kompetent begleitet,  sich in der Endphase 
ihres Projektes direkt auf entfristete Professuren 
zu bewerben.

Mit Blick auf die Karriereperspektiven in der Wis-
senschaft steht für diese Gruppe aber nicht nur 
das deutsche Wissenschaftssystem im Fokus: Wis-
senschaftler*innen, die sich in Bremen qualifizie-
ren, sollen sehr gute Chancen haben, wenn sie sich 
im In- und Ausland auf eine Professur bewerben.

https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/personalentwicklung/Donnermann/GespraechsleitfadenJahresgespraeche.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/personalentwicklung/Donnermann/GespraechsleitfadenJahresgespraeche.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/personalentwicklung/Donnermann/GespraechsleitfadenJahresgespraeche.pdf
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Die Universitäten bieten im wissenschaftlichen Be-
reich neben der Professur nur in sehr begrenztem 
Umfang entfristete Stellen. In den Fachbereichen 
gibt es aber Bereiche, in denen es sinnvoll ist, für 
Forschung	und	Lehre	exzellent	qualifiziertes	Perso-
nal dauerhaft einzustellen. Vor diesem Hintergrund 
hat die Universität Bremen einen neuen Karriere-
weg im Mittelbau geschaffen, der nach positiver 
Evaluation automatisch zu einer Entfristung als 
Senior Researcher oder Senior Lecturer führt. 
Da die Anzahl der Professor*innenstellen an der 
Universität durch den Bremer Hochschulentwick-
lungsplan (HEP) begrenzt ist, stellt die Einführung 
von Tenure-Track-Stellen im Mittelbau eine strate-
gische Maßnahme der Universität Bremen dar, um 
exzellenten	Wissenschaftler*innen	eine	Perspekti-
ve an der Universität neben der Professur anbieten 
zu können. Die Hälfte der Tenure-Track-Stellen im 
Mittelbau soll mit Frauen besetzt werden. 

Promotionsphase

Postdoc-Phase

Tenure 
Track

Professur
(6 Jahre)

Professur

in Bremen

R1

R2

R3

R4

Researcher /
Lecturer 

Tenure Track
(4 Jahre)

Ausschreibung  
und kompetitives 
Auswahlverfahren

Ausschreibung  
und kompetitives 
Auswahlverfahren

Senior
Researcher /

Lecturer 
in Bremen

Voraussetzung ist eine Strukturplanung der Fä-
cher, die – ähnlich wie im HEP – definierte Arbeits-
gebiete vorsieht. Die Stellen werden dem Fach zu-
gerechnet. Die Ausgestaltung kann entweder mit 
dem Schwerpunkt Lehre oder dem Schwerpunkt 
Forschung erfolgen. Lecturer- und Researcher-
Stellen mit Tenure-Track müssen von den Fach-
bereichen beantragt und strukturell begründet 
werden. Der Karriereweg beginnt immer mit einer 
öffentlichen und internationalen Ausschreibung 
sowie einem transparenten Auswahlverfahren 
durch eine wissenschaftliche Auswahlkommission.

Auch dieser neue Karriereweg richtet sich in erster 
Linie an Wissenschaftler*innen in einer frühen 
Karrierephase (R2) und soll somit zu einer früheren 
und planbareren Entscheidung über den Verbleib 
im Wissenschaftssystem beitragen. In Ausnahme-
fällen können sich auch fortgeschrittene Wissen-
schaftler*innen (R3) bewerben. In diesem Fall 
können bereits erbrachte Leistungen angerechnet 
werden, so dass die Zeit bis zur Tenure-Evaluation 
verkürzt werden kann.

Abbildung 4: Wissenschaftliche Karrierewege an der Universität Bremen

5.1.2 Karriereziel  
Senior Lecturer / 
Senior Researcher
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Wirtschaft, Verwaltung und Gesellschaft bieten 
Promovierten attraktive Karrieremöglichkeiten. 
Bereits die Hälfte der Promovierenden geben 
schon zu Beginn der Promotion an, dass sie nach 
ihrem Abschluss die Universität verlassen wollen 
(Krempkow	et	al.	2016).	In	der	Praxis	zeigt	sich,	
dass eine Karriere außerhalb der Wissenschaft 
der Regelfall ist. Eine wissenschaftliche Karrie-
re ist quasi der alternative Karriereweg: Ab dem 
Jahr des Promotionsabschlusses ist die Mehrheit 
der Promovierten außerhalb des akademischen 
Sektors beschäftigt. Zehn Jahre nach der Promo-
tion ist nur noch etwa ein Fünftel der Promovierten 
im akademischen Sektor beschäftigt. Die Mehr-
heit der Promovierten ist zu diesem Zeitpunkt 
außerhalb des akademischen Sektors beschäftigt, 
allein 45% in der Privatwirtschaft, gefolgt von 30% 
in	Krankenhäusern	und	Arztpraxen.	4%	sind	im	
sonstigen öffentlichen Dienst tätig (BuWin 2021, S. 
2015). Gleichzeitig kommen Promovierte sehr gut 
im Arbeitsmarkt unter; nur 1 % aller Promovierten 
ist erwerbslos (Studie des statistischen Bundes-
amtes 2011). Allerdings wird der Übergang in den 
außeruniversitären Arbeitsmarkt bei einer langen 
Verweildauer in der universitären Wissenschaft 
herausfordernder.

Unsere Ziele: Vor diesem Hintergrund verfolgt die 
Universität Bremen zwei Ziele: Erstens, eine frühe 
Karriereorientierung bereits in der Promotionspha-
se	und	zweitens,	neben	einer	exzellenten	fach-

lichen Qualifikation durch die Promotion auch die 
Ausbildung eines breiten überfachlichen Kompe-
tenzprofils, um bestens für Karrierewege in Wirt-
schaft, Verwaltung und Gesellschaft gerüstet zu 
sein.

Was wir bieten: Um eine frühe Karriereorientierung 
zu unterstützen, bietet die Universität Bremen 
ihren Promovierenden (R1) aber auch ihren promo-
vierten Mitarbeiter*innen (R2, R3) verschiedene 
Angebote zur Karriereorientierung und -entwick-
lung, vor allem angesiedelt im Nachwuchszent-
rum BYRD. Zudem ist das oben bereits genannte 
Jahresgespräch mit der/dem direkten Vorgeset-
zen als Instrument zur Personalentwicklung in der 
Universität eingeführt, auch im wissenschaftlichen 
Bereich.

Um eine breite überfachliche Kompetenzausbil-
dung zu fördern, bietet die Universität ein umfang-
reiches Portfolio an Qualifizierungsangeboten. 
Diese richten sich dabei nach den Kompetenzbe-
reichen, die die Universität für relevant erachtet 
hat (siehe Punkt 7.2: Personal qualifizieren). Die AG 
Personalentwicklung (siehe Punkt 3: Institutionelle 
Verankerung) stellt sicher, dass die Kompetenz-
bereiche durch die verschiedenen Anbieter*innen 
an der Universität (Personalentwicklung, BYRD, 
Arbeitsstelle Hochschuldidaktik, Referat Chan-
cengleichheit/Antidiskriminierung etc.) mit einem 
breiten Angebot abgedeckt sind.

5.2 Karriereziel Wirtschaft, Verwaltung  
und Gesellschaft



21

6. Zielgruppen der akademischen 
Personalentwicklung

Die Universität Bremen will ihren Wissenschaftler*in-
nen auf allen Karrierestufen optimale Rahmenbedin-
gungen zur Entfaltung ihres Potentials bieten. Daher 
werden folgende Zielgruppen durch Angebote und 
Maßnahmen von der akademischen Personalentwick-
lung adressiert:

→	 Promovierende (unabhängig von Finanzierungsquelle und Status) – R1
→	 Der promovierte wissenschaftliche Nachwuchs in der Qualifikationsphase  
 (Postdocs, Nachwuchsgruppenleiter*innen, Promovierte in Drittmittelprojekten)  
 – R2 und R3
→	 Akademischer Mittelbau mit übertragenen Daueraufgaben in Forschung und Lehre,  
 Lektor*innen, Senior Researcher/Lecturer   
 – R2 und R3

→	 Alle Professor*innen (R3 und R4)
→	 Neuberufene Professor*innen (R4)
→	 Professor*innen im Tenure-Track Verfahren (R3)

6.1 Wissenschaftlicher Nachwuchs  
und akademischer Mittelbau

6.2 Professorinnen und Professoren
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7. Handlungsfelder, Kompetenz- 
modell und Maßnahmen –  
Status Quo und Perspektiven

7.1 Personal gewinnen
Die Universität will ein attraktiver Ort für die bes-
ten Wissenschaftler*innen aller Karrierestufen 
sein. Sie wird in Zukunft noch stärker Strategien 
und	Maßnahmen	entwickeln,	exzellente	Talente	
aus dem In- und Ausland auf allen Karrierestu-
fen für die Universität Bremen zu gewinnen und 
Stellen von der Promotionsstelle hin zur Professur 

bestmöglich besetzen zu können. Er-
klärtes Ziel ist zudem, den Anteil 
der Frauen auf allen Karrierestu-
fen deutlich zu erhöhen. Die Ziel-
größen ergeben sich hier aus dem 
Kaskadenmodell.  
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Folgende Maßnahmen hat die Universität Bremen bereits umgesetzt:

A Transparenz: Alle Stellen werden ausgeschrieben und auf der Stellenbörse der Universität  
 veröffentlicht. Seit September 2018 hat die Universität zudem eine gemeinsame Stellenbörse  
 mit den außeruniversitären Forschungsinstituten in Bremen und Bremerhaven im Rahmen der  
 U Bremen Research Alliance. Beide Seiten werden in deutscher und englischer Sprache an- 
 geboten.

B Nationale und internationale Sichtbarkeit: Je nach Stelle werden die Ausschreibungen in   
 nationalen und internationalen Fachportalen sowie überregionalen Zeitungen wie der ZEIT  
 veröffentlicht. Professuren sowie Ausschreibungen für Einstiegsstellen in definierte Karriere- 
 wege (Tenure-Track-Professuren, Reseracher/Lecturer mit Tenure-Track) werden immer  
 international ausgeschrieben. Zudem nimmt die Universität Bremen an der jährlich stattfin- 
 denden GAIN Conference teil. 

C Gewinnung internationaler Wissenschaftler*innen: Die Universität konnte den Anteil an inter- 
 nationalen Professor*innen seit 2012 von 6 % auf 10 % steigern. Zu diesem Zweck arbeitet  
 die Universität im Rahmen der U Bremen Research Alliance eng mit den außeruniversi-
 tären Forschungsinstituten zusammen und entwickelt ein gemeinsames internationales   
 Forschungsmarketing. Zudem steht mit dem U Bremen Research Alliance Welcome Center  
 eine Anlaufstelle für internationale Wissenschaftler*innen bereit, die Unterstützung bietet  
 z.B. bei der Unterkunftssuche und der Suche nach einem Schul- und Kitaplatz. Nach Ankunft  
 bietet das Welcome Center ein breites soziales Angebot für internationale Wissenschaft- 
 ler*innen und ihre Familien.  

D Gewinnung von Professorinnen: Mit einer Berufungsquote von 45% Frauen seit 2013 ist die 
 Universität Bremen ausgesprochen erfolgreich und hat vielfältige Wege zur Gewinnung von  
 Wissenschaftlerinnen genutzt. Im Rahmen der Professorinnenprogramme I bis III und ihres  
 aktuell formulierten Gleichstellungszukunftskonzeptes „geschlechtergerecht 2028“ entwi- 
 ckelt sie ihre Konzepte weiter und hinterlegt sie mit vielfältigen strukturellen und personen-
 bezogenen Maßnahmen.  

E Erhöhung der Diversität des wissenschaftlichen Personals: Im Rahmen ihrer Diversity Stra-
 tegie werden aktuell geschlechter- und diversitätskompetenten Standards in Ausschrei-
	 bungstexten	ebenso	wie	in	den	verschiedenen	Phasen	des	Begutachtungsprozesses		 	
 integriert.

F Aktive Recherche vor Ausschreibung: Wird eine W2/W3-Professur oder eine Tenure-Track-
 Professur ausgeschrieben, müssen die Fachbereiche vor der Freigabe eine Recherche zu  
 potentiell geeigneten, nationalen und internationalen Kandidat*innen durchführen und   
 schriftlich vorlegen (siehe Berufungsleitfaden). Ziel ist es, sicherzustellen, dass mit Blick auf  
 die geplante Denomination und Karrierestufe auch ausreichend Bewerber*innen vorhan- 
 den sind. Ein besonderes Augenmerk wird auf den Bewerberinnenpool gelegt.  Wird er unter  
 Berücksichtigung bundesweiter Datengrundlagen als unzureichend erachtet, kann die Karrie- 
 restufe verändert und/oder die Denomination erweitert werden.

G Scouting: Fachbereiche werden ermutigt, vor der geplanten Ausschreibung auf internationa- 
 len Fachkonferenzen geeignete Personen zu identifizieren und auf die kommende Ausschrei- 
 bung aufmerksam zu machen. Möglich ist auch die Organisation einer eigenen Fachkonferenz  
 in Bremen. Dieses wurde im Rahmen des Zukunftskonzeptes genutzt, um hoch qualifizierte  
 Frauen zu einer Bewerbung in Bremen zu motivieren. 
 

https://www.uni-bremen.de/de/universitaet/die-uni-als-arbeitgeber/offene-stellen/
https://www.uni-bremen.de/research-alliance/stellenangebote/
https://www.uni-bremen.de/en/research-alliance/welcome-center/
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7.2 Personal  
qualifizieren

7.2.2 Kompetenz-
bereiche und 
Qualifizierungsziele

Strategische Ziele in der Universitätsstrategie 
2018-28 im Bereich der Personalentwicklung sind 
Talente und Selbständigkeit zu fördern (Ziel 3) und 
Potentiale zu entfalten (Ziel 6). Die Universität hat 
für den Bereich der Personalentwicklung dazu 
sechs Kompetenzbereiche definiert, die als zen-
tral angesehen werden: Forschung, Lehre, Inter-
nationalisierung, Wissens- und Technologietransfer, 
Profil- und Karriereentwicklung sowie Gender- und 
Diversity-Kompetenz. Den Kompetenzbereichen 
sind noch einmal konkretere Entwicklungsziele 
zugeordnet, die regelhaft mit Maßnahmen und An-
geboten hinterlegt werden. 
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Gender- und 
Diversity-

kompetenz

Profil-	und	
Karriere-

entwicklung

Wissens- und 
Technologie- 

transfer

Internationali-
sierung

Lehre

Forschung

Selbständig forschen unter  
Einhaltung	guter	wiss.	Praxis,	 
Forschungsdatenmanagement

Publikationen, Projekte einwerben 
und durchführen, Open Science

Sichtbarkeit in der Fachcommunity, 
Vernetzung

•	 Zentrale Forschungsförderung (ZF) mit 
 Stellen und Budget
•	 Informationen über Drittmittelgeber und  
 Förderformate, Individualcoaching 
•	 Breites	Qualifizierungsangebot:	Wissen- 
 schaftliches Schreiben, Forschung prä-
	 sentieren,	gute	wiss.	Praxis,	Umgang	mit		 	
 Forschungsdaten, etc.
•	 Information und Unterstützung zum Auf- 
 bau von Kompetenzen im Bereich Open 
 Science

•	 Beratung	im	Sinne	des	Lehrprofils 
 (Forschendes Lernen, Constructive  
 Alignment)
•	 Zertifikat	„Hochschuldidaktische	 
	 Qualifizierung
•	 Ausbau	mediendidaktischer	Qualifizie	 	
 rungsangebote in den Bereichen    
 Lehren, Lernen, Prüfen
•	 Kollegialer Austausch

•	 Information und Beratung
•	 Internationalisierungsfonds der Uni
•	 Budgets für Reisen und Konferenzen
•	 YERUN-Netzwerk, strategische Partner
•	 Sprachkurse 
•	 YUFE-Angebote

•	 Hilfe bei der Entwicklung von business cases  
 und bei Gründungen und start-ups, Work Out- 
 Programm, Gründungswettbewerb, Beratung
•	 Beratung und Unterstützung bei der Verwer- 
 tung geistigen Eigentums und darauf aufbau- 
 enden Kooperationen
•	 Unterstützung durch vielfältige Dialogforma- 
 te der Universität zur Kommunikation mit Part- 
 nern aus Unternehmen, Institutionen und der  
 Zivilgesellschaft
•	 Interne Beratungs- und Informationsangebote

•	 Workshops zu überfachlichen Kompeten– 
 zen (Projektmanagement , Zeitmanage–  
 ment, Stimmbildung …)
•	 Workshops zu Führung, Teamleitung
•	 Angebote zur Karriereorientierung und   
 Karriereentwicklung, Coaching
•	 Vielfältige Möglichkeiten der Mitarbeit in   
 universitären Gremien

•	Workshops	zu	Konfliktmanagement,	 
 Diversity-Kompetenz
•	 Unterstützung bei der Entwicklung von   
 Chancengleichheitskonzepten
•	 Verankerung von Genderkompetenz als 
 Führungskompetenz in Berufungs–
 verfahren
•	 Yufe D+I-Strategy + Maßnahmen 
•	 Schulungen in Personalauswahl

Ausrichtung der Lehre am Leitbild 
für Lehre und Studium der Universi-
tät Bremen

Umsetzung von Constructive  
Alignment in der Lehre

Sprachkenntnisse, Auslandserfah-
rung in Forschung und Lehre

Int. Vernetzung, YUFE, Forschungs-
kooperationen

Gründungen

Patente und Schutzrechte

Dialog mit Akteuren der 
Gesellschaft

Schaffen von Transferkultur

Karriereorientierung und  
Karriereplanung

Überfachliche Kompetenzen,  
gute Führung und Betreuung

Selbstverwaltungskompetenz

In divers zusammengesetzten 
Teams arbeiten und sie führen 
können

Umgang	mit	Konflikt	und	Diskrimi-
nierung; Potenziale erkennen und 
fördern

Geschlechter- und Vielfaltsdimen-
sionen in Lehre und Forschung 
integrieren

Angebote & MaßnahmenKompetenzbereiche Entwicklungsziele
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Den Bremer Wissenschaftler*innen steht in allen 
sechs Kompetenzbereichen ein umfassendes An-
gebot an Personalentwicklungsmaßnahmen zur 
Verfügung, aus dem sie, gemäß den eigenen Kar-
rierezielen, ein individuelles überfachliches Quali-
fikationsprogramm zusammenstellen können. Auf 
Basis der Kompetenzbereiche bietet die Universität 
zudem ein zielgruppenspezifisches Angebot für 
den wissenschaftlichen Nachwuchs und akademi-
schen Mittelbau ebenso wie für die Professor*in-
nen.

Wissenschaftlicher Nachwuchs und akademischer 
Mittelbau

Der wissenschaftliche Nachwuchs besteht aus al-
len Promovierenden sowie den promovierten Wis-
senschaftler*innen in der Qualifikationsphase. Im 
Zentrum ihrer Tätigkeit stehen der Erwerb wissen-
schaftlicher Qualifikationen und die Verfolgung der 
akademischen Karriere. Zum akademischen Mittel-
bau gehören zudem Wissenschaftler*innen, die 
auf Dauerstellen zentrale Aufgaben in Forschung, 
Lehre und Selbstverwaltung übernehmen. Promo-
vierenden, promovierten Wissenschaftler*innen in 
der Qualifikationsphase sowie entfristeten Wissen-
schaftler*innen im Mittelbau werden eigene Ange-
bote gemacht, um die Kompetenzen zu erwerben 
und auszubauen, die für ihre jeweilige Karrierestufe 
besonders relevant sind.

Promovierende (R1)

Voraussetzung für den Eintritt in die Promotions-
phase ist ein Masterstudium, das mit der Note gut 
abgeschlossen wurde. Kernelement der Promoti-
onsphase ist die Erstellung der Doktorarbeit, durch 
die die Befähigung zum selbstständigen wissen-
schaftlichen Arbeiten nachgewiesen wird. Die 
fachliche	Expertise	erhalten	die	Promovierenden	
in ihren jeweiligen Forschungszusammenhängen 
in den Fachbereichen, Instituten und Graduier-
tenschulen sowie durch den Austausch mit ihren 
jeweiligen Betreuer*innen. 

Kernziel der Personalentwicklung ist, ein begleiten-
des Angebot bereitzustellen, das die selbstständi-
ge Forschung sowie die Fertigstellung einer Disser-
tation mit hohen fachwissenschaftliche Standards 
unterstützt. Der Kompetenzbereich Forschung ist 
daher besonders relevant. Zentrales Ziel ist, selbst-

ständiges Forschen zu lernen (wissenschaftliches 
Schreiben,	gute	wissenschaftliche	Praxis	und	
Forschungsethik, Forschungsdatenmanagement, 
Präsentation von Forschungsergebnissen) sowie 
die Promotion in angemessener Zeit abzuschließen 
(Selbst- und Zeitorganisation, Projektmanage-
ment). Da die Mehrzahl der Nachwuchswissen-
schaftler*innen nach erfolgreicher Promotion kurz- 
bis mittelfristig die Universität verlässt, um eine 
Laufbahn in Wirtschaft und Gesellschaft einzu-
schlagen, steht die Profil- und Karriereentwicklung 
ebenso im Fokus mit Angeboten zu Austausch, 
Beratung, Coaching- und Mentoring. Im Bereich 
Transfer gibt es umfangreiche Unterstützung zu 
Ausgründungen und Einreichung von Patenten. Ein 
weiterer wichtiger Bereich ist die Lehre. Promovie-
rende auf grundfinanzierten Stellen sind bereits 
von Beginn an in die Lehre eingebunden. Für eine 
wissenschaftliche Laufbahn ist der Aufbau von 
Lehrkompetenz unabdingbar; dafür stehen ver-
schiedene Angebote der Hochschuldidaktik bereit.

Es	ist	ein	explizites	Ziel,	den	Anteil	von	Frauen	in	
wissenschaftlichen Karrieren zu erhöhen. Gemäß 
Gleichstellungszukunftskonzept „geschlechterge-
recht 28“ soll der Frauenanteil am wissenschaft-
lichen Mittelbau um 1 % pro Kalenderjahr erhöht 
werden. Neben strukturellen Maßnahmen wie 
der Quotierung von entsprechenden ZF-Förder-
linien basierend auf der „Richtlinie zur Erhöhung 
des Anteils von Frauen am wissenschaftlichen 
Personal“ bietet das Referat Chancengleichheit/
Antidiskriminierung regelmäßig mit „perspektive 
promotion“ ein eigenes Programm mit Workshops, 
fortlaufenden Gruppen und Beratungen an, um 
Frauen den Weg zur Promotion zu erleichtern und 
den Promotionsprozess zu unterstützen. Auch die 
Beratungsangebote zur Konfliktbearbeitung und 
zum Umgang mit Diskriminierungen am Arbeits-
platz Hochschule gehören hierzu. Zudem bietet 
das Referat Beratung und Vernetzung zur Verein-
barkeit von wissenschaftlicher Karriere mit Care-
Aufgaben an.

Mit BYRD (Bremen Early Career Researcher De-
velopment) hat die Universität eine zentrale An-
laufstelle für Promovierende und Postdocs ge-
schaffen. BYRD bietet ein großes eigenes Angebot 
für Promovierende und bündelt auf der Webseite 
zudem die zielgruppenspezifischen Angebote an-
derer Anbieter*innen.

7.2.3 Zielgruppenspezifische Angebote 
 in den Kompetenzbereichen

https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/universitaet/berufungsverfahren/Verfahren/UniBremen_Richtlinie_Frauen.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/universitaet/berufungsverfahren/Verfahren/UniBremen_Richtlinie_Frauen.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/universitaet/berufungsverfahren/Verfahren/UniBremen_Richtlinie_Frauen.pdf
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Verantwortlich/ 
Anbieter*in

Zielgruppe Maßnahme/Angebote

Promotions-
ausschüsse

Alle vom Promotions-
ausschuss angenom-
menen Promovieren-
den

Weiterentwicklung der Promotionsordnung und des Pro-
motionsverfahrens, Verabschiedung des Papiers zur Quali-
tätssicherung der Promotion

Betreuer*in bzw.  
Committee

Die jeweiligen von Be-
treuer*in/Committee 
begleiteten Promovie-
renden

Intensive fachliche Betreuung
Jahresgespräche zur Karriereentwicklung

BYRD Alle Promovierenden Schwerpunkte:
1. Selbständig forschen, Promotion abschließen
2. Qualifizierung: Basic Skills für Doktorand*innen,  
    d.h. Schreiben, Methodenkenntnisse, gute wissen-
				schaftliche	Praxis	und	Forschungsethik,	Forschungs-
    datenmanagement
3. Vernetzung (Doc-Netzwerke)
4. Karriereorientierung,  Kompetenzen reflektieren
5. Maßnahmen zur Internationalisierung der Promotions-
     phase (in Kooperation mit dem International Office)
6. Beratung

Personalentwicklung WiMis „Offenes Programm für Wissenschaftliche Mitarbeiter*in-
nen“: Schwerpunkt auf überfachlichen Kompetenzen wie 
Projektmanagement, Zeitmanagement etc.

Referat 
Chancengleichheit/ 
Antidiskriminierung

weibliche Promovieren-
de und Promotionsinte-
ressierte;

je nach Angebot auch 
für männliche Promo-
vierende 

Frauen zur Promotion ermutigen und sie im Prozess unter-
stützen, Programm „perspektive promotion“:
1. Workshops zu Informationen über das Promovieren,
    Entscheidungsfindung sowie Promotionsrelevante 
    Schlüsselqualifikationen
2. Fortlaufende Gruppen wie Peer-Coaching und  
    Schreiblabor 
3. sowie Beratung zu Einzelfragen als auch als Prozess-
    begleitung
Beratungsangebote zur Konfliktbearbeitung und zum Um-
gang mit Diskriminierungen
Beratung zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere 
mit Care-Aufgaben

Zentrale Forschungs-
förderung

Alle vom Promotions-
ausschuss angenom-
menen Promovieren-
den

Förderung der selbständigen Forschung:
→	Forschungsaktivitäten
→	Konferenzreisen
→	Summer	Schools

WiMis Erfahrung im Begutachtungswesen: Mitarbeit in der Nach-
wuchskommission, die dem/der Konrektor*in Anträge von 
Doktorand*innen zur Förderung empfiehlt.

Forschungsreferat Alle Promovierenden Informationsveranstaltungen, Drittmittelberatung für Nach-
wuchsförderformate im Anschluss an die Promotion

Hochschuldidaktik WiMis Auf- und Ausbau von Lehrkompetenz: Zertifikatsprogramm  
„Hochschuldidaktische Qualifizierung“

International Office 
(IO)

Promotionsstudierende Angebote des U Bremen Research Alliance Welcome  
Center für Internationale

Fremdsprachen-
zentrum (FZHB)

Nachwuchs-wissen-
schaftler*innen

Kursprogramm und individuelle Coaching-Angebote:
→	Schreiben	wiss.	Texte	auf	Englisch
→	Auf	Englisch	wissenschaftlich	kommunizieren
→	Englischsprachige	Schreibberatung:	Sprechstunde,	 
					um	Text/Paper	für	die	Publikation	vorzubereiten

Transferreferat WiMis Unterstützung von Gründungen u.a. mit eigenem Work-
shop-Programm im Rahmen von BRIDGE, individuelle Be-
ratung durch UniTransfer, Vermittlung von Kontakten in die 
Region. Unterstützung bei der Vorbereitung von Patenten.

Tabelle 2: Angebote und Maßnahmen für Doktorand*innen
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Promovierte in der Qualifikationsphase (R2, R3) 

Promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler stehen vor der Aufgabe, ihr akademi-
sches Profil zu schärfen und in der Fachcommunity 
als eigenständige Forscherpersönlichkeit sichtbar 
zu werden. Dabei setzt die Universität auf Qualifi-
zierung, Vernetzung und Beratung. Researcher und 
Lecturer mit Tenure-Track sollen bei der Erreichung 
ihrer Evaluationsziele unterstützt werden. Um den 
Anteil von Frauen in akademischen Führungsposi-
tionen zu erhöhen, soll die Hälfte aller Researcher- 
und Lecturer-Stellen mit Frauen besetzt werden. 
Zudem gibt es eigene Angebote für promovierte 
Wissenschaftlerinnen: Karriereberatung, Beratung 
zum Umgang mit Konflikten und Diskriminierung, 
Beratung und Vernetzung zur Vereinbarkeit von 
wissenschaftlicher Karriere mit Care-Aufgaben, 
plan m Mentoring in Science mit drei Säulen zur 
Vertiefung der zentralen Kompetenzfelder des 
Karrieremanagements, navigare Career Coaching 
mit einer Linie zur Beförderung einer internationa-
len Wissenschaftslaufbahn. Darüber hinaus stehen 
insbesondere Wissenschaftlerinnen von DFG-For-
schungsverbünden einzelne Karriereentwicklungs-
maßnahmen und Vernetzungsangebote als In-Hou-
se-Programme zur Verfügung.

Im Kompetenzbereich Forschung gibt es die Mög-
lichkeit, sich um Mittel für kleinere Forschungs-
projekte und Konferenzreisen zu bewerben. 
Zudem gibt es im Rahmen der universitätseigenen 
Zentralen Forschungsförderung (ZF) ein eigenes 
geschlechterparitätisch quotiertes Postdoc-Pro-
gramm, in dem Promovierten ermöglicht wird, auf 
einer dreijährigen Stelle mit eigenem Budget ein 
eigenes Forschungsprojekt durchzuführen. Diese 
Stellen stehen Promovierten der Universität Bre-
men wie auch anderen deutschen und internatio-
nalen Universitäten offen. Internationale erhalten 
Unterstützung in organisatorischen Fragen (Visa, 
Wohnung, Kinderbetreuung) durch das Welcome 
Center. Zudem gibt es neben den genderspezifi-
schen Angeboten für Postdoc-Wissenschaftlerin-
nen	ein	eigenes	Qualifikationsprogramm	exklusiv	
für Postdocs mit Angeboten zur Wissenschafts-
kommunikation, dem Forschungsdatenmanage-
ment sowie eigene Informationsveranstaltungen 
zur Drittmitteleinwerbung. Der Schwerpunkt liegt 
hier auf der Einwerbung der eigenen Stelle oder 
einer Nachwuchsgruppe sowie der Einwerbung 

einer Emmy-Noether Gruppe oder eines ERC 
Starting Grant. Flankierend bietet das Forschungs-
referat Individualcoaching für Wissenschaftler*in-
nen an, die einen eigenen Antrag stellen wollen. 
Das Sprachenzentrum bietet Kurse zum wissen-
schaftlichen Schreiben und Präsentieren in engli-
scher Sprache. Des Weiteren gibt es Angebote zur 
Führung, um etwa Nachwuchsgruppenleiter*innen 
in ihren Führungsaufgaben zu unterstützen. Seit 
einiger	Zeit	existieren	auch	eigene	Vernetzungs-	
und Austauschformate für Postdocs wie etwa das 
2018 neu eingerichtete „Postdoc-Forum“ sowie die 
Intervisionsgruppe für promovierte Wissenschaft-
lerinnen. 

Im Kompetenzbereich Lehre steht den promovier-
ten Wissenschaftler*innen das ganze Angebot der 
Hochschuldidaktik offen, von einzelnen Kursen hin 
zum Erwerb des Zertifikats „Hochschuldidaktische 
Qualifizierung“. 

Die Universität Bremen unterstützt eine insgesamt 
frühere Entscheidung über den Verbleib im Wis-
senschaftssystem. Da auch ein signifikanter Teil 
der promovierte Wissenschaftler*innen mittel-
fristig ihren Karriereweg in Wirtschaft, Verwaltung 
und Gesellschaft fortsetzt, hat die Universität ihre 
Angebote im Kompetenzbereich der Profil- und 
Karriereentwicklung für Promovierte ausgebaut. 
Neben einem eigenen Mentoring-Angebot für Wis-
senschaftlerinnen gibt es nun auch Beratung und 
Coaching-Angeboten zur Karriereorientierung für 
alle Promovierten. Es stehen überfachliche Ange-
bote bereit, die ermöglichen, eigene Schwerpunk-
te zu setzen und so das eigene Profil zu schärfen 
und weiterzuentwickeln. Neben Angeboten in 
den Bereichen Forschung und Lehre stehen auch 
Angebote in den Bereichen Internationalisierung, 
Transfer- und Wissenschaftskommunikation sowie 
zum Erwerb von Gender- und Diversitykompeten-
zen als Führungskompetenz bereit. Im Rahmen 
von go d!verse erhalten Wissenschaftler*innen die 
Möglichkeit, ihre Personalauswahlkompetenzen 
gender- und diversitätssensibel zu vertiefen. Die 
Zeit an der Universität Bremen soll somit dazu bei-
tragen, gute Karrierechancen sowohl in der Wis-
senschaft als auch in Wirtschaft und Gesellschaft 
zu entwickeln.
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Tabelle 3: Angebote und Maßnahmen für Promovierte in der Qualifikationsphase

Verantwortlich/ 
Anbieter*in

Zielgruppe Maßnahme/Angebote

Vorgesetzter (AG- 
Leitung oder Dekan)

WiMis Recht auf Jahresgespräch zur Karriereentwicklung

BYRD Promovierte  
Wissenschaftler*in-
nen, v.a. in der Quali-
fikationsphase

→	Unterstützung	einer	wissenschaftliche	Laufbahn:		 
     Vorbereitung auf Berufungsverfahren, Promovieren-
     de betreuen, Führungskompetenzen, Wissenschafts-
     kommunikation, Forschungsprofil entwickeln, Informatio-
     nen zu Förderprogrammen (Workshops)
→	Karriereorientierung	und	Karriereentwicklung	 
     (Beratung, Workshops und Individualcoaching)
→	Vernetzung	und	Austausch	(Postdoc-Forum,	Förderung
     von Postdoc-Netzwerken)
→	Unterstützung	außeruniversitärer	Karrierewege 
     (Workshops und Beratung)

Personalentwicklung WiMis Ausbau überfachlicher Kompetenzen: „Offenes Programm 
für Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen“

Referat 
Chancengleichheit/ 
Antidiskriminierung

Promovierte Wissen-
schaftlerinnen;
je nach Angebot 
auch für Wissen-
schaftler

Beratung zum Umgang mit Konflikten und Diskriminierungen
Beratung zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere 
mit Care-Aufgaben für Männer und Frauen
→	Mentoring-Programm	„	plan	m	–	Mentoring	in	Science“:	 
     Promovierte Frauen für eine wissenschaftliche Laufbahn 
     gewinnen und unterstützen
→	„Navigare“	–	Coachingprogramm	für	Frauen	in	drittmittel-
     finanzierten Forschungsverbünden
→	Trainings	und	Network-Veranstaltungen	für	DFG- 
     Forschungsverbünde
→	Karriereberatung
→	Kollegiale	Intervision

Zentrale Forschungs-
förderung

WiMis Förderung der selbständigen Forschung:
→	Gelder	für	kleinere	Forschungsprojekte
→	Konferenzreisen
→	Prämien	für	Erfolge	
→	Eigene	Projekte	für	Postdocs	(Stelle	+	Sachmittel)
→	Einwerbung	einer	Doktorandenstelle

WiMis Erfahrung im Begutachtungswesen: Mitarbeit in der Nach-
wuchskommission, die über Anträge von Doktorand*innen 
entscheidet

Forschungsreferat WiMis Unterstützung bei der eigenständigen Einwerbung von  
Drittmitteln
→	Information	und	Beratung
→	Individualcoaching

Hochschuldidaktik WiMis Auf- und Ausbau von Lehrkompetenz: Zertifikatsprogramm  
„Hochschuldidaktische Qualifizierung“

International Office 
(IO)

WiMis →	Sprachkurse
→	Internationalisierungsfonds
→	Beratung	zu	Auslandsaufenthalten

Sprachenzentrum 
(SZHB)

WiMis Kursprogramm und individuelle Coaching-Angebote:
→	Schreiben	wiss.	Texte	auf	Englisch
→	Auf	Englisch	wissenschaftlich	kommunizieren
→	Englischsprachige	Schreibberatung:	Sprechstunde,	 
					um	Text/Paper	für	die	Publikation	vorzubereiten

Transferreferat WiMis →	Unterstützung	von	Gründungen	u.a.	mit	eigenem	Work-
     shop-Programm im Rahmen von BRIDGE
→	individuelle	Beratung	durch	UniTransfer
→	Vermittlung	von	Kontakten	in	die	Region
→	Unterstützung	bei	der	Anmeldung	von	Patenten
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Akademischer Mittelbau mit übertragenen  
Aufgaben, Lektoren, Senior Researcher/Lecturer 
(R2, R3) 

Der entfristete akademische Mittelbau trägt durch 
Forschung und Lehre maßgeblich und langfristig 
zur Entwicklung der Universität Bremen bei. Die 
Wissenschaftler*innen befinden sich nicht mehr 
in der Qualifikationsphase, sondern haben wichti-
ge Daueraufgaben übernommen. Ziel ist hier, die 
Kompetenzen der einzelnen Wissenschaftlerin und 
des einzelnen Wissenschaftlers mit Blick auf die 
übertragenen Aufgaben zu stärken, so dass die 
jeweilige Person ihr Potential voll entfalten kann. 
Eine Universität ist eine dynamische, lernende Ins-
titution, die sich Ziele setzt und sich immer wieder 
verändert. Ziel der Personalentwicklung ist daher 
auch, die entfristeten Wissenschaftler*innen darin 
zu unterstützen, ihre Kompetenzen auszubauen 
und weiterzuentwickeln und die Universität in ihrer 
Entwicklung mitgestalten.

Ziel der Personalentwicklung sind hier vor allem die 
Kernaufgaben in Lehre und Forschung zu unter-
stützen. Hinzu kommen die Bereiche Transfer- und 
Wissenschaftskommunikation, Internationalisie-
rung sowie Gender- und Diversity-Kompetenz. Ein 
Kompetenzausbau in diesen Bereichen ist nicht 
nur für die einzelne Person mit Blick auf die Aufga-
ben interessant, sondern auch für die Universität 
Bremen als Ganzes, da ihr eine hohe Kompetenz in 
diesen Bereichen hilft, ihre Leitziele zu erreichen, 
wie sie im Strategiepapier 2018-28 sowie den Teil-
strategien formuliert sind.
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Verantwortlich/Anbieter*in Maßnahme/Angebote

Vorgesetzter (AG-Leitung oder Dekan) ggf. fachliche Betreuung, Jahresgespräch

Personalentwicklung Ausbau überfachlicher Kompetenzen:  
„Offenes Programm für WiMis“

Zentrale Forschungsförderung Förderung der selbständigen Forschung:
→	Gelder	für	kleinere	Forschungsprojekte
→	Konferenzreisen
→	Prämien	für	Erfolge
→	Eigene	Projekte	für	Postdocs	(Stelle	+	Sachmittel)
→	Einwerbung	einer	Doktorandenstelle

Forschungsreferat Unterstützung bei der eigenständigen Einwerbung von
Drittmitteln
→	Information	und	Beratung
→	Individualcoaching

Hochschuldidaktik Ausbau von Lehrkompetenz:  
Zertifikatsprogramm „Hochschuldidaktische Qualifizierung“
Eigene Workshops für erfahrene Lehrende 

Referat Chancengleichheit/  
Antidiskriminierung

→	plan	m	Mentoring	in	Science	(s.o.)
→	Coachingprogramme	für	Wissenschaftlerinnen	in	 
    mittleren Führungspositionen in DFG-Forschungs-
    verbünden
→	Kollegiale	Intervision
→	Beratung	zum	Umgang	mit	Konflikten	und	 
     Diskriminierung
→	Beratung	zur	Vereinbarkeit	von	wissenschaftlicher	 
     Karriere mit Care-Aufgaben

International Office →	Sprachkurse
→	Internationalisierungsfonds
→	Beratung	zu	Auslandsaufenthalten

Sprachenzentrum (SZHB) Kursprogramm und individuelle Coaching-Angebote:
→	Schreiben	wiss.	Texte	auf	Englisch
→	Auf	Englisch	wissenschaftlich	kommunizieren
→	Englischsprachige	Schreibberatung:	Sprechstunde,	 
					um	Text/Paper	für	die	Publikation	vorzubereiten

Transferreferat →	Unterstützung	von	Ausgründungen,	 
     individuelle Beratung durch UniTransfer
→	Vermittlung	von	Kontakten	in	die	Region
→	Unterstützung	bei	der	Anmeldung	von	Patenten

Tabelle 4: Angebote und Maßnahmen für den entfristeten Mittelbau
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Professorinnen und Professoren (R3, R4)

Die Universität Bremen hat ein eigenes Programm 
zur Personalentwicklung aller Professor*innen. Hin-
zu kommen zielgruppenspezifische Programme für 
Tenure-Track-Professuren sowie Neuberufene.

Tenure-Track-Professor*innen 
Tenure-Track-Professor*innen sind der Gruppe der 
Hochschullehrer*innen zugeordnet und nehmen 
ihre Aufgaben in Wissenschaft und Kunst, For-
schung und Lehre in ihren Fächern sowie ihre sons-
tigen Aufgaben selbständig wahr. Um sie dabei zu 
unterstützen, ihre Aufgaben zu übernehmen und 
die in den Evaluationsvereinbarungen festgelegten 
Ziele zu erreichen, steht ihnen ein breites Ange-
bot an Maßnahmen zur Verfügung: Auf fachlicher 
Ebene haben sie das Recht auf eine*n geeignete*n 
Mentor*in, die oder den der Fachbereich im Einver-
nehmen mit der/dem Professor*in bestimmt. Die 
Fachbereiche gestalten dabei eigene Konzepte, 
die die Aufgaben und die Art der Unterstützung 
und Begleitung durch die Mentorin oder Mentor 
ausgestalten.

Bereits 2003 hat die Personalentwicklung ein be-
sonderes PE-Konzept zur Begleitung und Förde-
rung von Juniorprofessor*innen entwickelt. Erfah-
rungsgemäß ist es für diese Gruppe in den ersten 
Jahren eine besondere Herausforderung, sich in 
ihre neue Rolle als Professor*in einzufinden und 
sich gleichzeitig wissenschaftlich zu profilieren. 
Auch der Aufbau und die Etablierung ihrer Arbeits-
gruppe sowie die Einbindung in das Lehrangebot 
ihres Fachbereichs ist eine große Aufgabe. Hier 
setzt	das	extra	für	diese	Zielgruppe	entwickelte	
Juniorprofessor*innenprogramm an und bietet 
individuelle Beratung, Information und Vernetzung, 
Workshops sowie verschiedenen Mentoring- und 
Coaching-Formaten. Aufgrund des großen Erfolgs 
wurde das Programm 2006 erweitert und weiter-
entwickelt und steht seither allen neu berufenen 
Professor*innen offen.

Tenure-Track-Professor*innen können sich im 
Rahmen dieses Programms für die komplette 
Laufzeit der Tenure-Phase in Absprache mit der 
Personalentwicklung ein eigenes, individuell zu-
geschnittenes Programm zusammenstellen. Alle 
Angebote sind in der Tenure-Phase kostenfrei. Zu-
dem steht den Tenure-Track Professor*innen auch 
das allgemeine Professor*innenprogramm der 
Personalentwicklung offen. In Bremen durchlaufen 
alle Neuberufenen im Rahmen des Berufungsver-
fahrens ein Assessment-Center (siehe Berufungs-
leitfaden) zur Überprüfung von Management- und 
Sozialkompetenzen inklusive ihrer Gender- und 
Diversitykompetenzen. Die Ergebnisse werden den 
Bewerber*innen bekannt gemacht und können zu-
sätzliche Hinweise für geeignete Unterstützungs-
maßnahmen sein.

Tenure-Track-Professor*innen stehen neben den 
explizit	für	diese	Zielgruppe	entwickelten	Forma-
ten auch die generellen Angebote in allen sechs 
definierten Kompetenzbereichen zur Verfügung. 
Dazu gehören das breite Angebot des Nachwuchs-
zentrums BYRD (Bremen Early Career Researcher 
Development), der Zugang zur Zentralen For-
schungsförderung (ZF), die Drittmittelberatung 
und das Antragscoaching, die Möglichkeit, das 
Zertifikat „Hochschuldidaktische Zertifizierung“ 
zu erwerben sowie die Unterstützungsangebote 
des Forschungs- und des Transferreferates, des 
International Office und nicht zuletzt des Referats 
Chancengleichheit/Antidiskriminierung.

https://www.uni-bremen.de/personalentwicklung/pe-f%C3%BCr-wissenschaftlerinnen/professorinnen/
https://www.uni-bremen.de/chancengleichheit/hochschul-und-geschlechterpolitik/professorinnenprogramm-des-bundes-und-der-laender
http://\\DEZ16\DATA\AGS\BMBF_WISNA_Antrag_2018\PE Konzept\Die Überprüfung von Management- und Sozialkompetenzen im Berufungsverfahren von Hochschullehrern\innen der Universität Bremen
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/referate/referat06/3.1.3.1._Berufungsleitfaden_2020.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/referate/referat06/3.1.3.1._Berufungsleitfaden_2020.pdf
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Tabelle 5: Angebote und Maßnahmen für Tenure-Track-Professor*innen

Verantwortlich/ 
Anbieter*in

Zielgruppe Maßnahme/Angebote

Fachbereich Tenure-Track- 
Professor*innen 

Mentorenprogramm, organisiert vom Fachbereich

Personalentwicklung Tenure-Track- 
Professorinnen und 
Neuberufene

Eigenes Programm für Tenure-Track-Professor*innen und 
Neuberufene,  kostenfrei für die komplette Tenure-Phase:
→	Ankommen	und	Rollenfindung
→	Führungskompetenz
→	Gestaltungskompetenz	für	den	eigenen	 
     Arbeitsbereich und die jeweilige Fachdisziplin
→	Individuelles	Mentoring	und	Coaching

Alle Professor*innen Professor*innenprogramm:
→	Individualisierte	Weiterbildungsangebote	 
    (Stimmtraining, Sprachcoaching Englisch etc.)
→	Eigenes	Workshopangebot:	Führung,	Teamkompetenz,
     Umgang mit  Diversität, Promovierende betreuen

Referat Chancen-
gleichheit/
Antidiskriminierung

Professorinnen und je 
nach Angebot auch für 
Professoren

→	Beratung	zum	Umgang	mit	Konflikten	und	 
     Diskriminierung
→	Beratung	zur	Vereinbarkeit	von	wissenschaftlicher	 
     Karriere mit Care-Aufgaben
→	Beratung	im	Hinblick	auf	Führungsrolle	und	-aufgaben

BYRD Tenure-Track-Professo-
rinnen und Nachwuchs-
gruppenleiter*innen

→	Halbjährlicher	Austausch	mit	dem/der	Konrektor*in	für	 
     Forschung, wissenschaftlichen Nachwuchs und Transfer

Zentrale Forschungs-
förderung

Alle Professor*innen Förderung innovativer Forschung:
→	Explorationsprojekte
→	Gelder	für	kleinere	Forschungsprojekte
→	Förderung	kleinerer	Projekte	und	Konferenzen
→	Einwerbung	einer	Doktorandenstelle	Konferenzreisen
→	Prämien	für	Erfolge

Forschungsreferat Alle Professor*innen Unterstützung bei der Einwerbung von Drittmittelprojekten 
(individuell und Verbundanträge) durch: 
→	Information	und	Beratung
→	Antragsunterstützung

Hochschuldidaktik Alle Professor*innen →	Individuelles	Lehrcoaching	auf	Anfrage
→	Zertifikatsprogramm	„Hochschuldidaktische	 
     Qualifizierung“
→	Eigene	Workshops	für	Hochschullehrer*innen	und	 
     erfahrene Lehrende 

International Office Alle Professor*innen →	Sprachkurse
→	Internationalisierungsfonds
→	Beratung	zu	Auslandsaufenthalten

Transferreferat Alle Professor*innen →	Unterstützung	von	Ausgründungen,	 
     individuelle Beratung durch UniTransfer
→	Vermittlung	von	Kontakten	in	die	Region
→	Unterstützung	bei	der	Anmeldung	von	Patenten
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Alle Professor*innen
 
Professor*innen werden dabei unterstützt, ihren 
Aufgaben in Wissenschaft und Kunst, Forschung 
und Lehre sowie der Selbstverwaltung wahrzuneh-
men. Dazu hat die Personalentwicklung ein eigenes 
Professor*innenprogramm aufgelegt, das sowohl 
aus einem Workshop-Programm als auch aus 
individuellen Coaching-Angeboten besteht. Der 
Schwerpunkt liegt hier vor allem auf dem Erwerb 
von überfachlichen Kompetenzen, die die Aufga-
ben in Forschung und Lehre aber auch die Füh-
rungsaufgaben unterstützen sollen.  Die Angebote 
für Professor*innen sind stark individualisiert, so 
dass z.B. im Kompetenzbereich Lehre eher auf ein 
Einzelcoaching gesetzt wird statt auf Workshop-
Formate. Für Neuberufene ist ein individuell zusam-
mengestelltes Programm zwei Jahre kostenfrei. 
Allen Professor*innen stehen zudem die generellen 
Angebote der Universität in den oben definierten 
sechs Kompetenzbereichen zur Verfügung.

Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf dem Be-
reich der Genderkompetenz. Dazu hat die Univer-
sität Bremen Gender- und Diversitykompetenz als 
Führungsaufgabe verankert und in ihrem Gleich-
stellungszukunftskonzept „geschlechtergerecht 
2028“zahlreiche flankierende Maßnahmen entwi-
ckelt. Insbesondere Professor*innen als Führungs-
personen sollen die Möglichkeit haben, Gender- 
und Diversitykompetenzen zu erwerben. So soll ein 
Beitrag zur Entwicklung einer diskriminierungssen-
siblen und diversitykompetenzen Wissenschafts-
kultur geleistet werden. 

https://www.uni-bremen.de/personalentwicklung/pe-f%C3%BCr-wissenschaftlerinnen/pe-programm-f%C3%BCr-professorinnen/
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Verantwortlich/ 
Anbieter*in

Zielgruppe Maßnahme/Angebote

Personalentwicklung Alle Professor*innen Eigenes Programm für Professor*innen:
→	Individualisierte	Weiterbildungsangebote	 
    (Stimmtraining, Sprachcoaching Englisch etc.)
→	Eigenes	Workshopangebot:	Führung,	Teamkompetenz, 
     Umgang mit  Diversität, Promovierende betreuen

Neuberufene Zweijähriges, kostenfreies Angebot:
→	Ankommen	und	Rollenfindung
→	Führungskompetenz
→	Gestaltungskompetenz	für	den	eigenen	Arbeits-
     bereich und die jeweilige Fachdisziplin
→	Individuelles	Mentoring	und	Coaching

Referat Chancen-
gleichheit/
Antidiskriminierung

Alle Professor*innen Maßnahmen zur Gender- und Diversitykompetenz, u.a.:
→	„go	d!iverse	–	gender-	und	diversitätskompetente	 
     Personalauswahl in der Wissenschaft“
→	In-House-Angebote	für	Forschungsverbünde	zum	 
     gender- und diversitykompetenten Führen
→	Beratung	zum	Umgang	mit	Konflikt	und	Diskriminierung 
     aus der Vorgesetzten- bzw. Betreuungsperspektive
→	Beratung	zur	Vereinbarkeit	von	wissenschaftlicher	 
     Karriere mit Care-Aufgaben aus der Vorgesetzten-  
     bzw. Betreuungsperspektive

Zentrale Forschungs-
förderung

Alle Professor*innen Förderung innovativer Forschung:
→	Explorationsprojekte
→	Gelder	für	kleinere	Forschungsprojekte
→	Förderung	kleinerer	Projekte	und	Konferenzen
→	Einwerbung	einer	Doktorandenstelle	 
→	Konferenzreisen
→	Prämien	für	Erfolg

Forschungsreferat Alle Professor*innen Unterstützung bei der Einwerbung von Drittmittelprojekten 
(individuell und Verbundanträge)
→	Information	und	Beratung
→	Antragsunterstützung

Hochschuldidaktik Alle Professor*innen →	Individuelles	Lehrcoaching	auf	Anfrage
→	Möglichkeit	der	Teilnahme	am	Zertifikatsprogramm 
    „Hochschuldidaktische Qualifizierung“
→	Eigene	Workshops	für	Hochschullehrer*innen	und	 
     erfahrene Lehrende

Tabelle 6: Angebote und Maßnahmen für alle Professor*innen
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