UniWIND

UniWiND-Publikationen

Band 13

0000000000000
0000000000000

©0000000000000
00000000
0000000

Perspektiven fur Postdocs im deutschen
Wissenschaftssystem: Kulturwandel.durch
Struktur- und Personalentwicklung

Linda Jauch, Sandra Barth, Stefanie Herberger (Hrsg.)



Ubersicht Gastbeitrage
Reihenfolge gemal’ Position im nachfolgenden Text

Henning Rockmann, Leiter der Geschaftsstelle der Hochschulrektoren-
konferenz (HRK): Chancen und Herausforderung der foderalen Struktur

Dr. Henrike Hartmann, Stellvertretende Generalsekretarin und
Mitglied der Geschaftsleitung VolkswagenStiftung: Die Rolle
der Drittmittelgeber - die VolkswagenStiftung

Prof. Dr. Jule Specht, Humboldt-Universitat zu Berlin: Zwei-
Pfade-Plus-Modell der Humboldt-Universitat zu Berlin

Dr. Mandy Boehnke, Konrektorin fur Internationalitat, wissen-
schaftliche Qualifizierung und Diversitat & Dr. Cathleen

Grimsen, Referatsleitung Hochschulentwicklung und Kapazitats-
planung, Universitat Bremen: Flir mehr bundesweite Vergleich-
barkeit von Karrierewegen neben der Professur

Prof. Dr. Stephan Michael Schroder, Prorektor fir Akademische
Karriere und Chancengerechtigkeit, Universitat zu Koln:
Dauerstellenkonzept der Universitiat zu Koln

Dr. Karoline Spelsberg-Papazoglou, Audit Diversity Stifterverband,
Folkwang Universitat: Diversitat — mehr als die Leaky-Pipeline

Prof. Dr. Jetta Frost, Vizeprasidentin fur Transfer, akademische Karriere-
wege und Gleichstellung, Universitdt Hamburg: Gastbeitrag:
Assessments und Potentialanalyse zur Qualitatssicherung

Prof. Dr. Anja Steinbeck, Rektorin der Heinrich-Heine-Universitat
Dusseldorf, Sprecherin der Mitgliedergruppe der Universitaten in der HRK:
Die zukiinftigen Herausforderungen des Wissenschaftssystems




UniWIND
GUAT

Perspektiven fur Postdocs im deutschen
Wissenschaftssystem: Kulturwandel durch
Struktur- und Personalentwicklung

Linda Jauch
Sandra Barth
Stefanie Herberger

(Hrsg.)



Vorwort

Der Universitatsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses
in Deutschland (UniWiND) wurde 2009 gegrundet und ist ein Forum fur den uni-
versitatstbergreifenden Austausch Gber Chancen, Herausforderungen und Reformen
wissenschaftlicher Karrieren von der Phase der Promotion und der weiteren Quali-
fizierung. Das Netzwerk umfasst derzeit Uber 80 Mitgliedsuniversitaten/-hochschulen
mit ihren Graduierteneinrichtungen. Eines der Hauptanliegen von UniWiND ist es,
die Forderung von Promovierenden und Postdocs zu professionalisieren. Hierfur
wurden Arbeitsgruppen eingerichtet, in denen sich Mitarbeiter:innen der Mitglieds-
einrichtungen uber zentrale Fragen der Unterstitzung von Wissenschaftler:innen in
fruhen Karrierephasen und bestehende Angebote an ihren jeweiligen Einrichtungen
austauschen.

Diese deutschlandweite inhaltliche Zusammenarbeit von Graduierteneinrichtungen
im Rahmen von UniWiND hat zur Entwicklung von facher- und hochschultber-
greifenden Konzepten und zum Austausch Uber Promising-Practice-Beispiele ge-
fahrt. Das gebUndelte Expert:innenwissen aus den Arbeitsgruppen soll mit der vor-
liegenden Publikationsreihe einer breiteren Offentlichkeit zuganglich gemacht werden.

Als Vorstand von UniWiND wunschen wir uns, dass diese Reihe mit dazu beitragt,

— eine breite Diskussion Uber zentrale Herausforderungen der Nachwuchs-
forderung anzustofRen,

— den Austausch zu Good-Practice-Beispielen fortzuflihren,

— Modelle und Konzepte fur eine nachhaltige Graduiertenforderung an deutschen
Universitaten zu entwickeln sowie konkrete Empfehlungen fur Verantwortliche
innerhalb der Hochschulen und in der Hochschulpolitik zu formulieren.

Die inhaltliche Verantwortung fur die einzelnen Bande liegt bei den jeweiligen
Autor:innen. Entsprechend konnen auch der Charakter und die Schwerpunktsetzung
der einzelnen Bande variieren.

Der vorliegende Band 13 prasentiert die Ergebnisse der UniWiND-Arbeitsgruppe
,Postdocs: Struktur- und Personalentwicklung”, die von 2021-2022 zusammen-
gearbeitet hat. Der AG ist es gelungen, einen ausgezeichneten Uberblick tber die
Rahmenbedingungen und Stellenkategorien fur Postdocs im deutschen Wissen-
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schaftssystem zu geben. Das Thema ist aufgrund der anstehenden Novellierung
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) und der #ichbinhanna-Debatte
hochaktuell. Die in der Offentlichkeit kritisierten Unwégbarkeiten einer akademischen
Karriere und die strukturellen Probleme im Wissenschaftssystem gehen allerdings
Uber eine Anderung des WissZeitVG weit hinaus. Die AG formuliert pointierte
Empfehlungen far Universitaten, die Bedingungen fur Postdocs innerhalb des be-
stehenden gesetzlichen Rahmens optimal zu gestalten.

Der UniWiND-Vorstand mochte an dieser Stelle allen an der Erstellung diesen Bands
beteiligten Mitarbeiter:innen der Mitgliedsuniversitaten fur ihr aufRerordentliches
Engagement im Rahmen der Arbeitsgruppen danken, ohne das die Herausgabe
dieser Publikationsreihe nicht moglich ware.

Der UniWiND-Vorstand

Prof. Dr. Meike Sophia Baader (stellv. Vorsitzende),
Prof. Dr. Michael Bolker (Vorsitzender),

Prof. Dr.-Ing. Andreas Breiter,

Prof. Dr. Uwe Cantner

Prof. Dr. Angela Rosen-Wolff

Jena, im Juni 2023
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ﬂ Warum diese Publikation?

Das deutsche Wissenschaftssystem zeichnet sich durch eine traditionell starke
Orientierung auf die Professur aus, die meist als das zu erreichende wissenschaft-
liche Karriereziel gilt. Insbesondere durch den steigenden Anteil der Drittmittel an den
Haushalten der Universitaten erhohte sich in den letzten 25 Jahren die Zahl befristet
in der Wissenschaft tatiger Personen, meist Promovierende und Postdocs. Auch wenn
nur ein kleiner Anteil der Promovierenden eine dauerhafte Position an der Hochschule
anstrebt, stehen aufgrund des erheblichen Zuwachses an Promotions- und Projekt-
stellen eine weitaus grofRere Zahl an Bewerber:innen einer in geringerem Mal3e ge-
stiegenen Anzahl von unbefristeten Beschaftigungsmaoglichkeiten im Wissenschafts-
system gegenuber.

Als kritische und derzeit noch wenig strukturierte Phase der wissenschaftlichen Lauf-
bahn ist die Postdoc-Phase zuletzt vermehrt diskutiert worden. Zu lange dauert es
im Durchschnitt, bis eine Entscheidung Uber eine dauerhafte Karriereperspektive im
Wissenschaftssystem getroffen wird. Als eine Ursache wurde in den letzten Jahren
vielfach das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) benannt. Doch auch die
fur das Jahr 2023 geplante Reform dieses gesetzlichen Rahmens wird vermutlich
viele Erwartungen enttauschen, 10st es doch nicht das Missverhaltnis von Einstiegs-
zu Aufstiegsstellen im Wissenschaftssystem auf.

Viele Hochschulen mochten die Postdoc-Phase fur die Wissenschaftler:innen trans-
parenter gestalten. Das wird durch die Heterogenitat der Gruppe erschwert, die nicht
nur durch unterschiedliche Fachtraditionen, sondern auch durch unterschiedliche
Ausgestaltungen der Tatigkeitsprofile gepragt ist. Somit beschaftigen wir uns in dieser
Publikation zunachst mit der Frage danach, wer eigentlich als Postdoc bezeichnet
wird, in welchen Organisationen diese arbeiten und ob und wie der Begriff enger ge-
fasst werden sollte. Danach gehen wir auf die Karrieremodelle und Stellenkategorien
einzelner Hochschulen und auf3eruniversitarer Forschungseinrichtungen (AUF) ein.
Daran schlieRen sich Empfehlungen aus der Sicht der Graduiertenforderung und
der Personalentwicklung mit Bezug zur Gestaltung von Stellenstrukturen und -kate-
gorien an. Wir leisten damit einen Beitrag zur Strukturierung der Begrifflichkeiten
und geben eine Ubersicht (iber die Karrierewege und -modelle fir promovierte
Wissenschaftler:innen. Die vorliegende Publikation soll Hochschulen Handlungs-
empfehlungen an die Hand geben, um diese Karrierephase professionell und trans-
parent zu gestalten.
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6 Postdocs im deutschen Wissenschaftssystem

Der Begriff ,,Postdoc” wird auch im deutschen Wissenschaftssystem mittlerweile
regelmaldig genutzt. Unklar ist jedoch haufig, wer genau gemeint ist, wenn von
den Postdocs die Rede ist. Daher soll im Folgenden zunachst ein Blick darauf ge-
worfen werden, wer die Postdocs denn eigentlich sind und ob eine weitere Aus-
differenzierung bzw. Scharfung des Begriffs notwendig ist. Zugleich bietet eine Viel-
zahl von Institutionen Stellen fur Postdocs an. Ohne Gewahr auf Vollstandigkeit geben
wir eine Ubersicht (iber die Positionen, auf denen Postdocs im deutschen System
in der Regel wissenschaftlich tatig sind bzw. sich fur ihre weitere wissenschaftliche
Karriere qualifizieren. Stellen im Wissenschaftsmanagement stehen hier nicht im
Fokus, da sie keine Stellen einer wissenschaftlichen Laufbahn sind. Da sie dennoch
fur viele Promovierte eine attraktive Karrieremoglichkeit sind, gehen wir spater in
einem kurzen Exkurs auf diese Stellenart ein.

2.1 Von wem wir reden

Die Arbeit von promovierten Wissenschaftler:innen ist ein zentraler Innovations-
motor der Wissenschaft in Deutschland. An den etwa 400 deutschen Hochschulen
waren 2021 etwas mehr als 275.000 Personen als hauptberufliches wissenschaft-
liches und klnstlerisches Personal in Forschung und Lehre beschéftigt.! Dazu zahlen
Professor:innen, Dozent:innen sowie Assistent:innen, wissenschaftliche und kunst-
lerische Mitarbeiter:innen sowie Lehrkrafte fur besondere Aufgaben. Wissenschaft-
liche Mitarbeiter:innen machen dabei den grof3ten Anteil der hauptberuflich be-
schaftigten Wissenschaftler:innen aus.

Laut Mikrozensus waren in Deutschland im Jahr 2019 862.000 Personen promoviert,
also ,,nach einer Promotion”, das entspricht einem Anteil von 1,3 Prozent der Gesamt-
bevolkerung.? Drei Jahre nach Promotionsabschluss ist knapp die Halfte davon far
mindestens einen weiteren Karriereabschnitt im Bereich Forschung und Lehre an
einer Universitat oder auBeruniversitdren Forschungseinrichtung beschéftigt.®

An dieser Stelle ist es wichtig, Klarheit zu erlangen, wer diese Personen sind, um zu
verstehen, was an deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen fur sie und
ihre Karriereentwicklung getan werden kann. Im deutschen Wissenschaftsbetrieb
hat sich der Begriff Postdoc etabliert. Jeder weil3, wen er oder sie damit meint — nur

T https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/
Tabellen/personal-gruppen.html (abgerufen 03.05.2023)

2 Statistisches Bundesamt, 2020a.
3 Briedis, 2018.
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meint fast jede:r etwas Anderes. Eine einheitliche Definition des Begriffs Postdoc
existiert noch immer nicht in Deutschland und die bestehenden Konzepte greifen zu
kurz, wenn es darum geht, Wissenschaftler:innen nach der Promotion zu erfassen,
die an Hochschulen oder AUF in Deutschland tatig sind. Fur Promovierte in einer
hoheren Qualifikationsstufe wie z. B. der W1-Professur oder der Nachwuchsgruppen-
leitung ist der Postdoc-Begriff unpassend, ebenso ist die Ubergeordnete Bezeichnung
Nachwuchswissenschaftler:in fir die verschiedenen Gruppen der Promovierten un-
geeignet. Es ist einleuchtend, dass ein:e etablierte:r Wissenschaftler:in, der/die viele
Jahre in Forschung und/oder Lehre tatig ist, nicht mehr als Postdoc oder Nachwuchs
bezeichnet werden sollte. Eine genauere zahlenmaflige Erfassung dieser Gruppe ist
deshalb durch die Unscharfe des Begriffs problematisch bis unmaoglich.*

In der zweiten Jenaer Postdoc-Studie® konnten sich 34 Prozent der Befragten®
nicht mit dem Begriff Postdoc identifizieren. 42 Prozent der Befragten auf fort-
geschritteneren Karrierestufen lehnten den Begriff Nachwuchs ab. Der Bundesbericht
zum Wissenschaftlichen Nachwuchs (BuWiN) aus dem Jahr 2021 weist darauf hin,
dass der Begriff Wissenschaftlicher Nachwuchs mit einer Qualifizierungsphase ver-
bunden ist. Jedoch geht mit zunehmender Zeit nach der Promotion eine grofRere
Eigenstandigkeit in Forschung und Lehre einher. Zudem weist bereits der BuWiN
2017 darauf hin, dass ,oftmals auch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zum
Nachwuchs gezahlt [werden], die keine Professur oder wissenschaftliche Leitungs-
position anstreben bzw. bei denen das Qualifizierungs- und Karriereziel aufgrund von
mangelnden Informationen nicht eindeutig festgestellt werden kann”.’

In dieser oben beschriebenen Definitionsunscharfe tritt das EU-Phasenmodell zu-
nehmend in den Vordergrund. Hier sind promovierte Wissenschaftler:innen vor der
Ubernahme einer dauerhaften Professur oder einer vergleichbaren Position in den
Phasen R2 (Recognised Researcher) und R3 (Established Researcher) beschrieben.
Diese Differenzierung lasst sich nicht eins zu eins auf das deutsche System uber-
tragen, kann aber in ihrer grundlegenden Struktur fur die hiesige Diskussion gewinn-
bringend sein und ist entscheidend fur die internationale Wettbewerbsfahigkeit des
Wissenschaftsstandorts Deutschland.®

4 vgl. Krempkow 2016, S. 181.
5 Kauhaus et al. 2018.

Als Zielgruppe der Befragung wurden alle promovierten Wissenschaftler:innen in Jena definiert, die im
Wissenschaftssystem tatig sind — auRer den W2- und W3-Professor:innen. Eine Altersgrenze gab es
nicht. Die damit umrissene Zielgruppe wird im Folgenden von uns als Jenaer ,Postdocs” oder ,,promo-
vierte Wissenschaftleriinnen” bezeichnet. Kauhaus et al. 2018: S. 17.

7 Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) 2017, S. 28.

8 Vergleiche auch die Diskussionen hierzu in Deutschland, z.B. UniWiND 2017: Positionspapier des
UniWiND-Vorstands: Postdocs als selbststandige Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler — Wie
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In dieser Publikation sind mit Postdocs Wissenschaftler:innen nach der Promotion
und jenseits der Professur gemeint.

2.2 Wo sie arbeiten

Die zuvor aufgezeigte Heterogenitat in der Begrifflichkeit betrifft nicht nur die all-
gemeine Definition von Postdocs, sondern auch eine sehr unterschiedliche Auffassung
Uber Dauer und Gestaltung der Postdoc-Phase in unterschiedlichen Fachern einerseits
und unter verschiedenen arbeitgebenden Institutionen andererseits. Zur Qualifizierung
von Postdocs fur die weitere wissenschaftliche Karriere gibt es mehrere mogliche Wege.

Solange frisch Promovierte sich nicht gegen eine wissenschaftliche Karriere ent-
schieden oder Uberhaupt noch keine Karriereentscheidung getroffen haben, suchen
diese in der Regel Anschlussbeschaftigungen als Postdoc oder haben eine solche
Beschaftigung noch als wissenschaftliche Mitarbeitende innerhalb des Universitats-
systems inne. Oft bietet sich eine Mdglichkeit sogar am selben Lehrstuhl oder in der-
selben Fakultat, in der die Forschungsarbeiten zur Promotion durchgefuhrt und der
Doktorgrad verliehen wurde. In der Karriereberatung wird gemeinhin empfohlen, far
die Postdoc-Phase eine andere Universitat oder idealerweise sogar ein anderes, inter-
nationales Hochschulsystem kennenzulernen und fur mindestens ein bis zwei Jahre ins
Ausland zu gehen.® Auch wenn viele Fordermittelgeber unter Aspekten der Familien-
freundlichkeit und Diversity mittlerweile gleichermal3en internationale Vernetzung und
Kollaboration anerkennen (aufgezeigt durch z. B. gemeinsame Projekte, Projektantrage,
Publikationen, Chairs in internationalen Vereinigungen etc.), sind solche ,System-
Wechsel” als Erfahrungswerte nicht nur fur die Einwerbung von z.B. Nachwuchs-
forschungsgruppen forderlich, sondern auch fur Bewerbungen um eine Professur.

An den Universitaten gibt es eine Vielfalt an Stellen fur Promovierte, wie z. B. Wissen-
schaftliche Mitarbeiter:innen als Tarifbeschaftigte oder akademische Rat:innen, mit
Aufgaben in Forschung und Lehre oder mit Hochdeputatsstellen als LfbA, als Arbeits-
gruppenleitungen und in der Betreuung von Grof3geraten. Die Aufzahlung kann hier
nicht abschlieRend sein. Je nach Aufgaben und Finanzierungsart (Haushalts- oder
Drittmittel bzw. Kombinationen davon) sind einige dieser Stellen befristet und explizit
zur wissenschaftlichen Qualifizierung vorgesehen. Andere der genannten Stellen, wie
die Lehrkraft fir besondere Aufgaben (LfbA), beinhalten Uberwiegend Aufgaben, die

sehen gute Bedingungen aus?; UniKoN 2021: Dr. Unbekannt sowie UniKoN 2022: Diskussionspapier:
Promovierte Wissenschaftler:innen in Deutschland — Ein Pladoyer fur eine verbesserte Datenlage und
klar abgrenzbare Definitionen.

9 Dazu siehe beispielsweise auch den noch immer aktuellen Ratgeber von academics.de: Wilde 2016,
S. 39ff.
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dauerhaft anfallen und somit mit unbefristet Beschaftigten besetzt werden sollten.
Diese Stellen sind weder auf das Erreichen einer Professur ausgerichtet, noch bieten
sie die dafur notwendigen Entwicklungsmoglichkeiten. Daher mochten wir dafur
sensibilisieren, dass (Ubrigens genauso wie im Wissenschaftsmanagement) hier
Transparenz geschaffen werden muss: Die Annahme einer solchen Stelle ist eine
klare Entscheidung gegen das Anstreben einer Professur. Dies sollte zwischen der
promovierten Person und der/dem Vorgesetzten explizit gemacht werden: Auf diesen
Stellenprofilen besteht nicht in ausreichendem Umfang die Moglichkeit zur eigenen,
unabhangigen wissenschaftlichen Qualifikation.

Es ist nicht alles Gold: Wissenschaftsmanagement als Karriereweg

Wissenschaftsmanagement ist nicht Wissenschaft und nur selten fuhrt der Weg zurlck in
die Wissenschaftskarriere. Daher sollte, wer eine Karriere im Wissenschaftsmanagement
anstrebt, Klarheit haben, dass dies den Ausstieg aus der eigenen Wissenschaftskarriere be-
deutet und diese Entscheidung bewusst so treffen. Die Anforderungen des Wissenschafts-
managements als neue (oder neu benannte) Profession haben sich gescharft, das Feld ist
professioneller geworden und der Quereinstieg aus der Wissenschaft heraus sollte gut
geplant und von entsprechenden Fortbildungen begleitet werden. Erfreulicherweise sind
auch die Moglichkeiten zur Fortbildung entsprechend gestiegen. Daneben werden auch
im Wissenschaftsmanagement zahlreiche Stellen befristet besetzt, zahlreiche Projekte und
Pilotvorhaben der Universitat finden haufig in diesem Feld statt. Auch der Weg ins Wissen-
schaftsmanagement fihrt also nicht unmittelbar zu einer unbefristeten Beschaftigung und
dies sollte nicht der ausschlaggebende Grund fur die Wahl dieser Profession sein.

Als herausgehobener Karriereweg nach der Promotion wurde die W1-Professur mit
oder ohne Tenure hin zu einer W2- oder W3-Professur eingerichtet. In der Gesetzgebung
sind die W1-Professuren, wie die W2- und W3-Professur, als Hochschullehrer:in
definiert mit teilweise von den Lebenszeitprofessuren abweichenden Rechten und
Pflichten. Auch haben die Forderlinien zur Nachwuchsgruppenleitung (z. B. von der
DFG, dem BMBF oder weiteren Fordermittelgebern) eine weitere hochkompetitive
Moglichkeit fir herausragende promovierte Wissenschaftler:innen eroffnet, sich far
eine W2- oder W3-Professur zu empfehlen.

Anden Fachhochschulen (FH) bzw. Hochschulen Angewandter Wissenschaften (HAW)
sind Postdoc-Stellen bislang eher unublich. Die Voraussetzung zur Berufung auf eine
Professur an einer FH/HAW ist die Promotion und Berufserfahrung. In Bayern ist bei-
spielsweise eine funfjahrige Berufserfahrung mit mindestens drei Berufsjahren auf3er-
halb der Universitat (siehe z. B. 8 57 Absatz 3 Aufzdhlung 3 BayHIG) gefordert. Die Berufs-
erfahrung aufRerhalb der Universitat muss also in Wirtschaft, Industrie, Gesellschaft oder
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auch an einer AUF erworben werden. Gerade fur Ingenieure bietet die Industrie in Be-
reichen fur Forschung und Entwicklung ebenfalls Postdoc-Stellen an. Diese Stellen unter-
scheiden sich im Vergleich zu den Universitatsstellen durchaus in der Art und Weise der
Ausfuhrung der Forschungstatigkeiten. \WWahrend sich an den Universitaten verstarkt
durchsetzt, dass gerade die Wissenschaftler:innen in der Postdoc-Phase in ihrer Un-
abhangigkeit unterstutzt werden sollen, ihrindividuelles Forschungsprofil scharfen und
ihre eigenen Netzwerke ausbauen sollten, sind Postdocs in der Industrie vielmehr mit
Auftragsforschung befasst und weniger frei in ihren Forschungsthemen.

Auch die vier grofden deutschen aufderuniversitaren Forschungseinrichtungen
Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft und
Max-Planck-Gesellschaft (in alphabetischer Reihenfolge) bieten attraktive Stellen
far promovierte Wissenschaftler:innen. Sie unterscheiden sich nicht nur in ihrer
Forschungsausrichtung (z.B. Grundlagenforschung vs. angewandte Forschung),
sondern auch in den Anteilen der 6ffentlichen Grundfinanzierung und dadurch in der
Entwicklung und Akquise neuer Forschungsprojekte, was sich auf die Auswahl der
Forschungsthemen auswirkt. Auch in der Anzahl und im Umgang mit der Zielgruppe
.Postdocs” unterscheiden sich die groRen Einrichtungen. Gerade fur die Beratung
von Promovierenden und frihen Postdocs ist das Wissen Uber die Unterschiede der
vier grof3en aufReruniversitaren Forschungseinrichtungen untereinander, aber auch
in Bezug auf universitare Positionen, aul3erst hilfreich.

Fraunhofer-Gesellschaft

Der Auftrag der Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) ist es, Forschungsergebnisse fur die Industrie
nutzbar zu machen, sie sozusagen in die Industrie zu transferieren — fur die Gesellschaft und
die Wirtschaft. Aus dieser Mission leiten sich verschiedene Karrieremoglichkeiten ab, die die
FhG ihren Mitarbeitenden bietet. Ende 2021 zahlte die Fraunhofer-Gesellschaft 30.028 Mit-
arbeitende, 21.640 Mitarbeitende zahlten dabei zum wissenschaftlichen, technischen und ad-
ministrativen Personal.’”

Im Rahmen der Personalentwicklung werden die unterschiedlichen Karrierewege, die gerade
promovierte Wissenschaftler:innen innerhalb der FhG und ihrer Institute verfolgen (kdnnen),
transparent und klar aufgezeigt. Durch den engen Kontakt zur Industrie und Wissenschaft, der
sich aus der Mission der FhG ergibt, strebt ein grofer Teil (ca. 70 %) der wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden eine weiterfUhrende Karriere in der Industrie an. Durch den starken Anwendungs-
bezug in der Forschung kénnen im Rahmen der Projekte frihzeitig wichtige Netzwerke in der

0 Fraunhofer-Gesellschaft 2021: Jahresbericht, S. 24.
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Industrie geknUpft und die weitere Karriere in einem Unternehmen — oder aber in Universitaten
und Hochschulen — vorbereitet werden. Immer wieder fihren Karrierewege auch Uber Startups
in die Selbstandigkeit. Die FhG spricht bei den aufgefuhrten Karrierewegen von sogenannten
.Sprungbrettkarrieren”. Ein anderer, nicht unbedeutender Anteil von Mitarbeitenden verbleibt in
den Instituten der FhG und verfolgt eine interne Karriere als Fihrungskraft oder eine Fachkarriere.
Um die wissenschaftlichen Mitarbeitenden auf dem Weg zu ihren Zielpositionen zu unterstitzen,
hat die FhG zahlreiche MalRnahmen entwickelt, die sich gebundelt in der Broschure , Karriere
mit Fraunhofer” wiederfinden."

Helmholtz-Gemeinschaft

Die Helmholtz-Gemeinschaft zahlt mehr als 2.500 Postdocs (bei 11.000 Forscher:innen aus
aller Welt und insgesamt 43.000 Mitarbeiter:innen), die in einem der 18 Helmholtz-Zentren ihr
wissenschaftliches Profil scharfen.'

Postdocs werden in der Helmholtz-Gemeinschaft intensiv in ihrer Karriereentwicklung be-
gleitet und unterstutzt, z. B. in Form von Methodentrainings, personlichen Karriereberatungen,
Coaching und Mentoring sowie bei der Beantragung von Drittmitteln oder bei Fragen und
Strategien zu Ausgrindungen und auf3eruniversitaren Karriereoptionen. In den letzten Jahren
konnten die Helmholtz-Zentren in einem kompetitiven Verfahren Mittel zum Aufbau von Helm-
holtz Career Development Centers for Researchers einwerben, die sich mit ihren Angeboten
und Services vor allem an Postdocs wenden. Insgesamt zahlt die Helmholtz-Gemeinschaft drei-
zehn solcher Postdoc-spezifischen Beratungszentren.

In den 2018 verabschiedeten Leitlinien findet sich eine klar umrissene Definition von Postdocs:

,Die Postdoc-Phase beschreibt die Phase nach der Promotion, in der sich Forschende in der
Wissenschaft fur eine begrenzte Zeit weiterqualifizieren, um ihr eigenstandiges wissenschaft-
liches Profil zu starken, ihren Karrierepfad innerhalb oder auf3erhalb der Wissenschaft zu identi-
fizieren und diesen vorzubereiten bzw. zu verwirklichen.” Dabei soll in der Regel nach vier Jahren
Postdoc-Phase eine Richtungsentscheidung Uber den weiteren Werdegang erfolgen. Fir eine
gelungene Postdoc-Phase werden in den Leitlinien auch die jeweiligen Verantwortlichkeiten
der Postdocs (diese planen selbst die eigene Karriereentwicklung und holen sich diesbeztglich
selbstandig Ruckmeldung von der Fuhrungskraft und von Mentor:innen innerhalb und auf3er-
halb der Wissenschaft ein), der Fihrungskrafte (diese geben frih und regelmafig konstruktives
Feedback zum Forschungsprojekt und den weiteren Karriereperspektiven) und der Zentren (diese
unterstutzen und begleiten Postdocs und ihre Fuhrungskrafte bei der Wahrnehmung ihrer Ver-
antwortung) klar benannt.

" Frauenhofer-Gesellschaft 2017: , Karriere mit Fraunhofer” — Gewinnen — Entwickeln — Vernetzen, S. 12.

2 https://www.helmholtz.de/karriere/karriere-bei-helmholtz/postdocs/ und https://www.helmholtz.de/
karriere/, Stand 16.07.2022.
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Leibniz-Gemeinschaft

In der Leibniz-Gemeinschaft waren 2021 etwa 2.600 Postdocs tatig bei einer Gesamt-
beschaftigtenzahl von 21.096 Personen. Unter Postdocs versteht die Leibniz-Gemeinschaft
Promovierte unabhangig vom Alter, die in einer Leibniz-Einrichtung vertraglich beschaftigt und
wissenschaftlich tatig sind sowie in der Regel eine Hoher- bzw. Weiterqualifikation anstreben.”
Postdocs arbeiten sowohl in den Leibniz-Instituten als auch in den Leibniz-WissenschaftsCampi
und Leibniz-Forschungsverblnden. ,Postdocs im Sinne der Leibniz-Gemeinschaft sind wissen-
schaftliche Mitarbeitende in einem Leibniz-Institut — mit allen akademischen Rechten und
Pflichten, die sich nach und auf Basis ihrer Promotion beruflich weiter orientieren und quali-
fizieren. Sie erwerben weiterfihrende, professionelle Kompetenzen fur verschiedene Bereiche
in der Wissenschaft in oder auf3erhalb des Instituts oder fUr ein neues Tatigkeitsfeld in einem
anderen Sektor.” So definiert die Leibniz-Gemeinschaft die Zielgruppe in den Leibniz-Leit-
linien der Karriereentwicklung und umreif3t die Postdoc-Phase mit einem Zeitraum von zwei
bis sechs Jahren.'™

Unter den Postdocs hat sich das Leibniz Postdoc Network etabliert, das sich als Interessens-
vertretung versteht und von der Leibniz-Gemeinschaft akzeptiert und unterstitzt wird und auch
Uber die Seite der Leibniz-Gemeinschaft verlinkt ist.’

Der Leibniz-Gemeinschaft ist es wichtig, Wissenschaftler:innen nach der Promotion auf dem
Weg zu einer frihen Selbstandigkeit zu unterstutzen. Die Institute der Leibniz-Gemeinschaft
agieren im Wesentlichen sehr selbstandig und bieten fur die jeweiligen Zielgruppen eigene
Fordermalinahmen an. Auf zentraler Ebene unterstitzt die Gemeinschaft die Zielgruppe bei-
spielsweise durch das Leibniz-Mentoring oder die Leibniz-Akademie fur Flihrungskrafte sowie
das Forderformat der , Leibniz-Junior Research Group”. Die o.g. Leibniz-Leitlinien der Karriere-
entwicklung formulieren zudem weitere MalRnahmen, die fur die Unterstltzung der jungen
Forschenden empfohlen werden.

Max-Planck-Gesellschaft

Die Max-Planck-Gesellschaft (MPG) widmet sich im Allgemeinen der Grundlagenforschung und
zahlte zum 31.12.2021 2.582 wissenschaftliche Mitarbeitende, die im Rahmen eines Postdoc-Auf-
enthaltes an einem der Max-Planck-Institute tatig waren (von einer Gesamtmitarbeitendenzahl
von ca. 23.950 Personen). Uber 54 Prozent aller Wissenschaftler:innen, die bei MPG tatig sind,
haben eine auslandische Staatsangehorigkeit.'®

3 Leibniz Gemeinschaft 2020, Leibniz-Leitlinie Karriereentwicklung, S. 9ff.

4 https://www.leibniz-gemeinschaft.de/karriere/karriere-in-der-wissenschaft/postdoc-in-der-leibniz-
gemeinschaft/leibniz-postdoc-network (abgerufen 01.03.2023).

5 Max-Planck-Gesellschaft 2021: Jahresbericht, S. 21 und S. 31.
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Die MPG sieht sich bzw. ihre Institute als Zwischenstation einer wissenschaftlichen Karriere,
kommuniziert dies innerhalb der Gesellschaft klar und bietet daher entsprechende Weiterquali-
fizierung und Beratung an (Postdocs — Karrierebedingungen flr Postdoktorandinnen und Post-
doktoranden).’ Es sind in erster Linie die Fihrungskrafte in den Instituten, die die Postdocs
durch diese Karrierephase begleiten sollen. Die Postdocs werden motiviert, sich frihzeitig und
individuell mit ihrer weiteren Karriereentwicklung zu befassen. Durch den hohen Grad an Auto-
nomie der Institute konnen die Karrierewege in dieser Karrierephase je nach Institut durchaus
unterschiedlich ausfallen. Zentrales Ziel ist jedoch, eine Durchlassigkeit der Karrierewege von
vornherein zu denken und verschiedene Karrierepfade zu begleiten (z. B. auch in die Industrie
hinein oder von der Industrie in die MPG zurUck).

In der MPG wird den Postdocs eine starke Eigenverantwortung hinsichtlich ihrer Karriere-
planung zugeschrieben. Unterstltzt wird dabei die individuelle Standortanalyse (Wo stehe ich
gerade?) und die Zielformulierung (Wo will ich hin?), um im Rahmen der Personalentwicklung
Angebote zu machen, wohin sich die/der Postdoc entwickeln kann (z. B. in Themenclustern wie
Teaching Skills, Projektmanagement oder auch Data Science). Fur die Postdoc-Phase ist der
Anspruch der MPG, hervorragende Wissenschaftler:innen weiterzuentwickeln und an die Ge-
sellschaft zurlckzugeben. Im Rahmen eines talent life cycle durch die Phasen attract & recruit,
welcome & onboard, develop & retain sowie navigate & transfer begleitet die MPG Postdocs,
die danach wieder ins Hochschulsystem zurlckkehren, in der auf3eruniversitaren Forschung
bleiben oder sich in Wirtschaft, Politik und Gesellschaft einbringen.”

Vielen Nachwuchswissenschaftler:innen (undihren Mentor:innen) aufder Suche nach
einer Postdoc-Position ist leider haufig nicht bewusst, dass die aufReruniversitaren
Forschungseinrichtungen (genauso wie die Universitaten und Hochschulen) den
Vorgaben des WissZeitVG unterliegen und der GroRteil der wissenschaftlichen Mit-
arbeitenden ebenfalls befristet beschaftigtist. Obwohles also zahlreiche, unterschied-
liche Positionenfur promovierte Wissenschaftler:innen gibt, auf denen eine Weiterquali-
fizierung erfolgen kann, haben alle diese Stellen miteinander doch etwas gemeinsam:
Esexistieren gesetzliche Grundlagenflrdie Einstellungsbedingungen, innerhalb derer
sich im Grunde alle (nationalen) Institutionen bewegen. Diese zu kennen und in der
individuellen Karriereplanung zu berucksichtigen, ist ein wesentliches Element far
einen erfolgreichen wissenschaftlichen Karriereweg (siehe Kapitel 3und 6.2). Ein Blick
aufdiegesetzlichen Rahmenbedingungenistdaherinjeglicher Hinsicht wichtig: fir Ge-
staltende von Karrierewegen gleichermalen wie furdie Zielgruppe der Postdocs selbst.

6 Max-Planck-Gesellschaft 2016: Leitlinien fur die Postdoc-Phase in der Max-Planck-Gesellschaft.

7 Siehe auch Max-Planck-Gesellschaft 2020: Max Planck Talentbegleiter: Wegweiser durch die Angebote
der Personalentwicklung sowie die Webseite https://www.mpg.de/personalentwicklung-und-chancen
(abgerufen 01.03.2023)
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Effekte des gestiegenen Drittmittelanteils an den
Hochschulhaushalten

Seitden 1990erJahrenistder Anteil der Finanzierung durch Drittmittelim Verhaltniszuden

Haushaltsmitteln stetig angestiegen. Der Zuwachs an Drittmitteln istin der Regel durch

Forschungsprojekte entstanden, in denen zahlreiche Promovierende beschaftigt werden.
Zwar sind in diesem Zeitraum auch neue Professuren und Dauerstellen in Forschung

und Lehre geschaffen worden, doch die Zahl der befristeten Promotionsstellen ist weit
Uberproportional gewachsen. Der so entstandene Flaschenhals sorgt fur Ubergrof3en

Konkurrenzdruck unter den Promovierenden und Postdocs, die eine Professur anstreben.
Dieser Druck hat sich auch in der #ichbinhanna-Debatte entladen, in der mit hoher Dring-
lichkeit mehr entfristete Stellen in Forschung und Lehre verlangt werden. Jedoch konnen

Universitaten nur da unbefristete Arbeitsvertrage vergeben, wo die finanziellen Mittel un-
befristetzurVerflugungstehen. Dassindinder Regeldie durch diejeweiligen Bundeslander
zugesagten Haushaltsmittel. Auchaufden durch Haushaltsmittel finanzierten Stellensollte

ein Spielraum fur Stellen zur Qualifizierung mit befristeten Aufgaben bestehen bleiben. Es

wirddenHochschulendahernichtmaoglich sein, eine grof3e Anzahlunbefristeter Stellen zeit-
nah zu besetzen, da die Haushaltsmittel nicht oder nurin kleinen Schritten erhoht werden.
Jede Stelle, diedauerhaftfinanziertist, aufder Daueraufgabenzugewiesen wurdenunddie

daher unbefristet besetzt wird, steht fur die nachsten Jahrzehnte nicht zur Qualifizierung

far Promovierende oder Postdocs zur Verfigung und naturlich auch nicht als unbefristete

Stellefirkommende Generationenvon Wissenschaftler:innen. Die Besetzungdieser Stellen

muss also von den Hochschulen mit Bedacht angegangen werden. Es wird jahrlich nur
sehrwenigedieser Stellengeben, unabhangigvon einer Novellierung des WissZeitVG. Die

Diskussions- und Konfliktlinien, die sich in der #ichbinhanna-Diskussion zeigen, werden

sich dahervoraussichtlich vorerst nichtentspannen.
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Abb. 1: Entwicklung von Stellen an deutschen Universitéten, Quelle: Zahlen Statistisches
Bundesamt, eigene Darstellung
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a Zwischen WissZeitVG und den
Landeshochschulgesetzen

Was es weiter erschwert, bundesweit einheitlich Uber die Gruppe der Postdocs im
weitesten Sinne zu sprechen, sind die verschiedenen Regelwerke, denen ihr Arbeits-
verhaltnis unterliegt. Die einzelnen Hochschulgesetze definieren, wer als wissen-
schaftliche Mitarbeiter:innen gelten und welche Tatigkeiten ihnen obliegen. Teilweise
sind auch Regelungen zu Vertragslaufzeiten, insbesondere zu Erstvertragen mit den
jeweiligen Universitaten in den Gesetzen enthalten. Die befristeten Arbeitsverhalt-
nisse unterliegen dem Teilzeit- und Befristungsgesetz und hier im Besonderen dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG), das als Sonderfall der sachgrund-
losen Befristung die befristeten Arbeitsverhaltnisse in der Qualifizierungsphase und
in Drittmittelprojekten im Wissenschaftssystem regelt. Zusatzlich zu diesen Gesetzen
gibt es Regelwerke und Selbstverpflichtungen auf Lander- oder Organisationsebene.

Eine kurze Veranschaulichung der Problematik: Im Hamburger Hochschul-
gesetz (HmbHG) ist z.B. geregelt, dass wissenschaftliche Beschaftigte, die eine
Promotion anstreben, in befristeten Arbeitsverhaltnissen angestellt werden, ,deren
Dauer bei der ersten Anstellung grundsétzlich drei Jahre betragen soll” (vgl. HmbHG
§ 28 Absatz 1). Absatz 2 desselben Paragraphen regelt die Vertragsdauer von Wissen-
schaftlichen Mitarbeiter:innen, die ,zusatzliche wissenschaftliche Leistungen”
erbringen. Diese sind an anderer Stelle des HmbHG als Voraussetzung fur die
Berufbarkeit auf eine Professur genannt, es sind darin also u.a. wissenschaftliche
Leistungen in der Postdoc-Phase im weiteren Sinne zu sehen. Hier ist geregelt, dass
diese Beschaftigten in befristeten Vertragen mit drei Jahren Dauer zu beschaftigen
sind. Die gewahlte Formulierung ist verbindlicher als in der entsprechenden Regelung
far wissenschaftliche Beschaftigte in der Promotionsphase. Die dreijahrigen Ver-
trage konnen laut HmbHG einmalig um drei Jahre verlangert werden. Angewandt
wird dieses Gesetz in Kombination mit dem WissZeitVG, das grundsatzlich jeweils
sechs Jahre befristeter Beschéaftigung vor und nach Erwerb der Promotion vorsieht.'®

Nun ist es im Wissenschaftssystem uUblich und oft auch wunschenswert, dass
junge Wissenschaftler:innen sich an mehr als einer Universitat qualifizieren. Das
WissZeitVG gilt bundesweit, die Hochschulgesetze jeweils landesweit. Ein leicht
zu erkennendes Spannungsfeld besteht z.B. in der Regelung des HmbHG § 28 Ab-

8 Im aktuellen WissZeitVG besteht die Mdglichkeit, dass der Zeitraum nach der Promotion durch unge-
nutzte Zeiten aus der Promotionsphase verlangert werden kann. Andere Verlangerungsoptionen der
hochstmaoglichen Befristungsdauer ergeben sich aus Mutterschutz- und Elternzeiten — hier erhoht sich
die langstmaogliche Befristungsdauer um 24 Monate fur jedes Kind, das im eigenen Haushalt lebt. In
einem laufenden Vertrag, der aufgrund der wissenschaftlichen Qualifizierung (WissZeitVG 8§ 2 Absatz 1)
befristet ist, ergibt sich aus der Elternzeit sogar ein Rechtsanspruch auf eine Vertragsverlangerung.
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satz 2 (also der Regelung, dass Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen zur Erbringung
zusatzlicher Wissenschaftlicher Leistungen mit einer Vertragsdauer von drei Jahren
zu beschéftigen sind) und der Hochstbefristungsdauer laut WissZeitVG: Was, wenn
ein:e Mitarbeiter:in zur Erbringung zusatzlicher wissenschaftlicher Leistungen be-
schéftigt werden soll, aber bereits zehn Jahre nach WissZeitVG zur eigenen Quali-
fizierung in einer anderen Einrichtung befristet beschaftigt war? Darf die Hoch-
schule diese:n Wissenschaftler:in befristet einstellen, ggf. mit einer Vertragsdauer
von zwei Jahren? Macht sie sich als Institution fur Klagen angreifbar? Was ist fair
und fordernd gegenuber den Wissenschaftler:iinnen auf ihrem Karriereweg? Denn
Letzteres ist Aufgabe und Absicht der Universitaten, auch wenn nicht jeder Karriere-
wunsch erfullt werden kann.

Gastbeitrag: Chancen und Herausforderung der foderalen Struktur

Das WissZeitVG kann als Bundesgesetz nicht durch gesetzgeberische Mafinahmen auf Landes-
ebene in Bezug auf die Befristungsmaglichkeiten im Wissenschaftsbereich ergiinzt werden. Der
Bundesgesetzgeber hat seine konkurrierende Gesetzgebungskompetenz hier erschopfend genutzt.
Bestehende zusiitzliche Befristungsregeln in Landeshochschulgesetzen haben daher juristisch
einen rein beschreibenden Charakter. Auf Landesebene konnen solche ergtinzenden Regelungen
bei der Steuerung von Hochschulen iiber Zielzahlen allerdings einen wesentlichen Einflussfaktor
darstellen.

Um die Mobilitiit von Forscher:innen in frithen Karrierephasen zu gewdhrleisten, miissen auch
die Befristungsregelungen in Deutschland maglichst einheitlich ausgestaltet sein — eine Offnung
der Regelungen durch eine Tarifsperre zum Beispiel wiirde den Wechsel zwischen aufSerhoch-
schulischen Einrichtungen und Hochschulen, aber auch zwischen Hochschulen in unterschied-
lichen Bundeslindern erheblich erschweren. Hingegen sind eine Forderung von Personalent-
wicklung, die Einfiihrung neuer (unbefristeter) Personalkategorien sowie nach Einrichtungen
differenzierte Kennzahlen Mittel, die auf Landesebene effektiv fiir die Weiterentwicklung der
Karrierepfade in der Wissenschaft eingesetzt werden konnen. Dabei ist eine Offenheit fiir die
Bediirfuisse individueller Hochschulen bzw. von Hochschultypen unabdingbar, ebenso wie die
Moglichkeit der Einfiihrung von Experimentierklauseln.

Henning Rockmann, Leiter der Geschéftsstelle der
Hochschulrektorenkonferenz (HRK)

In diesem Spannungsfeld agieren die Personalabteilungen. Das Ob und Wie der
Arbeitsvertrage orientiert sich derzeit noch zu haufig an dem Bestreben, die gesetz-
lichen Moglichkeiten maximal auszuschopfen, wenn Professor:innen sich winschen,
.ihre” Promovierenden und Postdocs im Beschaftigungsverhaltnis zu halten, bis die
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Hochstbefristungsdauer ausgeschopft ist. Dabei ist das grof3e Missverstandnis
im Diskurs, dass die genannten Gesetze als Karrieresysteme oder -konzepte
verstanden werden, per se aber keine sind. Karrieresysteme und -konzepte
miissen von den Hochschulen aktiv gestaltet werden, innerhalb dieses
gesetzlichen Rahmens. Denn genau das ist das so stark in der Kritik stehende
WissZeitVG: ein gesetzlicher Rahmen, innerhalb dessen es Karrierewege zu gestalten
gilt. Mehrere Hochschulen tun dies bereits, so z. B. die Universitat zu Koln mit einem
Dauerstellenkonzept, in dem Regelungen zur Beschaftigung und zum Ubergang in ein
Dauerbeschaftigungsverhaltnis festgehalten sind. Aber noch sind solche Regelungen
nicht flachendeckend und selten mit der notwendigen Verbindlichkeit vorhanden.

Das Ausschopfen der hochstmoglichen Befristungsdauer, auch ohne Perspektive fur
einen Verbleib im Wissenschaftssystem, mag kurzfristig als gute Option erscheinen —
der Arbeitsvertrag fur die nachsten ein, zwei Jahre ist sicher, die wissenschaftlichen
Dienstleistungen (so die haufige Formulierung in den Arbeitsvertragen) werden durch
eine:n bewahrte:n Mitarbeiter:in erbracht. Es ist derzeit im Rahmen des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz auch noch moglich, eine ganze Karriere auf befristeten
Drittmittelstellen zu verbringen, sofern man bereit ist, alle 8 bis 10 Jahre die Hoch-
schule zu wechseln, namlich bevor die Regelungen des allgemeineren Teilzeit- und Be-
fristungsgesetzes zur Kettenbefristung greifen. Haufig werden Wissenschaftler:innen
so aber ohne klare Perspektive im Wissenschaftssystem gehalten. Dies erschwert
die Orientierung und den Einstieg in andere Karrierewege. Hochschulen sind hier in
der Verantwortung, eine frihe, transparente und ehrliche Selektion zu erwirken, im
Sinne der jungen Wissenschaftler:innen.™

Gastbeitrag: Die Rolle der Drittmittelgeber — die VolkswagenStiftung

Den Drittmittelgebern, und damit auch der VolkswagenStiftung, kommen ebenfalls eine wichtige
Rolle in der Gestaltung von attraktiven und transparenten Rahmenbedingungen fiir Postdocs zu.
Auch wenn Drittmittel, und damit auch Personalmittel, aufgrund der projektformigen Forderung
grundsdtzlich befristet sind, muss auch hier gelten: die Hohe der Mittel sowie die beantragte
Forderdauer miissen der Dauer der Qualifikationsphase entsprechen. Hierdurch wird dem oder
der Stelleninhaber:in eine verlissliche Perspektive erdffnet, wobei Personalentwicklungsmaf-
nahmen mittlerweile zum Standardangebot der gastgebenden Institution gehdren sollten. Gleich-
zeitig wird bei der Begutachtung eines Antrags immer auch die mit einer Forderung einhergehende
Karrieveperspektive beriicksichtigt: Ist die Mitarbeit in solch einem Projekt eine gute Basis fiir die
Entwicklung einer eigenen Forschungsagenda? Oder erdffunen sich vielversprechende Perspektiven

9 Vgl. UniWiND 2017.
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fiir Karrierewege auflerhalb der Wissenschaft? Zu vermeiden sind aus unserer Sicht wenig viel-
versprechende ,,faule Kompromisse®, die eine hdlftige Stellenteilung in eigener Forschungstditig-
keit und Wissenschaftsmanagement vorsehen. Hier ist es sinnvoller, klare Entscheidungen zu
treffen, statt in keiner Welt richtig verankert zu sein. Dass Wissenschaftsmanagement- bzw.
Koordinationsstellen in vielen Fillen Dauerstellen sein sollten, ist auch aus Sicht eines Dritt-
mittelgebers wiinschenswert. Dies bedeutet konsequenterweise, dass auch in projektformigen
Forderungen anteilig Dauerstellen mitfinanziert werden sollten. Insgesamt gibt es somit diverse
Ansiitze, durch die Drittmittelgeber Fehlentwicklungen entgegenwirken und die erforderlichen
Verdnderungen mitgestalten konnen.

Dr. Henrike Hartmann, stellvertretende Generalsekretédrin und
Leiterin der Abteilung Férderung, VolkswagenStiftung

Bereits seit Jahren gibt es immer wieder Vorschlage, wie eine transparente Besten-
auslese im Wissenschaftssystem aussehen konnte und welche Stellenkategorien
dafur ggf. geschaffen werden sollten. Im Folgenden werden einige dieser Modelle
vorgestellt, in dem darauffolgenden Kapitel dann ganz konkrete Beispiele fur neue
Stellenkategorien prasentiert.
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a Personalstruktur und Karrierewege

Lange vor der aktuellen Diskussion rund um die Evaluation des WissZeitVG wurden
von verschiedenen Gremien, Gesellschaften und Interessenvertretungen diverse
Modelle und Empfehlungen fur Stellenkategorien und Karrierewege im deutschen
Wissenschaftssystem veroffentlicht. Die Forderungen reichen von einer Abschaffung
des Lehrstuhlprinzips und der Schaffung von Department-Strukturen Uber eine
frihere Karriereauslese bis zu einer Ausweitung der wissenschaftlichen Karriere-
ziele jenseits der Professur.

Auf Seiten der Wissenschaftler:iinnen vor der Lebenszeitprofessur bringt sich vor
allem die Junge Akademie seit vielen Jahren aktiv in die Diskussion ein. Bereits 2013
kritisierten ihre Mitglieder die ,mangelnde Attraktivitat von Karrierewegen und Stellen
an Universitaten” und sahen ein Problem vor allem in der Personalstruktur sowie
im Lehrstuhlprinzip.?® Der zur Diskussion gestellte Transformationsprozess sollte
die gleichzeitige Umwandlung eines Grof3teils der aus Grundmitteln finanzierten
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innenstellen zur Qualifikation in Professuren, d.h.
befristete W1-Professuren und dauerhafte W2-/\W3-Professuren ohne die gangige
LAusstattung” mit Mitarbeiter:innenstellen einschliel3en. 2017 folgte das Papier
,Departments statt Lehrstuhle: Moderne Personalstruktur fur eine zukunftsfahige
Wissenschaft”. Hier stellten Mitglieder der Jungen Akademie nochmals klar, ,eine
Department-Struktur ist dagegen nicht mit der Ausweitung eines unbefristeten
Mittelbaus vereinbar. (...) Unser Anliegen, eine Department-Struktur zu etablieren
teilt aber die Bestrebung nach grofReren Anteilen entfristeter Stellen am gesamten
wissenschaftlichen Personal, allerdings indem Mittelbaustellen zu Professuren auf-
gewertet werden.”?! Das angestrebte Modell sieht wissenschaftliche Dauerstellen,
die dem gesamten Department zugeordnet sind, nur in Ausnahmefallen z. B. fur die
Betreuung von GrofRRgeraten, als notwendig an.

Universitdt neu denken: Department-Struktur an der Technischen
Universitat Nirnberg (UTN)

Die am 01.01.2021 neu gegrundete Technische Universitat Nirnberg wurde von Beginn
an mit einer Departmentstruktur geplant. Als interdisziplinar angelegte Universitat wird
das wissenschaftliche Personal in den Departments disziplinar verankert und in Aktivitats-
feldern Uber die einzelnen Departments hinweg vernetzt. Promovierende und Postdocs
auf Haushaltsstellen sind zukunftig nicht mehr einzelnen Professuren, sondern dem

20 Menke et. al. 2015.
21 Specht et. al. 2017.
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Department zugeordnet. Das bedeutet, dass es sowohl fur befristete als auch fur ent-
fristete Stellen (wissenschaftlich wie administrativ) einen Personalpool je Department
geben wird, den die/der hauptamtlich tatige Department-Chair mit dem entsprechenden
Department-Board verantwortet. Die Zuordnung zu einer Professur erfolgt auf fachlicher,
nicht jedoch disziplinarischer Ebene. Der starken Abhangigkeit junger Forschenden
von einzelnen Professor:innen wird dadurch entgegengewirkt. Die Departments selbst
genauso wie die Promovierenden und Postdocs werden in der Personalpolitik seitens
der Universitat mit Malinahmen wie verbindlichen Jahresgesprachen, Betreuungsver-
einbarungen und karrierebegleitenden Weiterqualifizierungen unterstutzt.

Nur eine einzige universitare Stellenkategorie fur promovierte Wissenschaftler:innen
vorzusehen, d. h. entweder ausschlielllich Professuren oder alternativ auch deren Ab-
schaffung, wurde 2020 vom Netzwerk Gute Arbeit in der Wissenschaft diskutiert.??

Diese Personalstrukturmodelle unterscheiden sich von dem noch immer aktuellen
Positionspapier des Wissenschaftsrats von 2014 ,,Empfehlungen zu Karrierezielen
und -wegen an Universitaten”, der explizit weitere universitare Karriereziele neben
der Professur vorschlagt. Gemeint sind unbefristet (wissenschaftlich) Beschaftigte
mit/ohne Leitungsfunktion in Forschung, Lehre, Transfer sowie in Forschungsinfra-
struktur und -service. Auch Positionen im Wissenschaftsmanagement nennt der
Wissenschaftsrat als Karriereziel.?®

Die EinfGhrung von Lecturer-Stellen mit Beforderungsoptionen analog zum britischen
System sind ein Alternativmodell, welches u.a. die Deutsche Gesellschaft flr Philo-
sophie und die Gesellschaft flr Analytische Philosophie in ihrem gemeinsamen
Positionspapier , Nachhaltige Nachwuchsforderung: Vorschlage zu einer Struktur-
reform” 2018 veroffentlicht hat. Hierbei geht ein linearer Karriereweg neben der
Professur mit steigenden Erwartungen an das Engagement in Lehre und Selbstver-
waltung einher: Nach einer zunachst auf drei Jahre befristeten Beschéaftigung (E 13)
mit einem Lehrdeputat von vier Lehrveranstaltungsstunden (LVS) und mindestens
einem Drittel der Arbeitszeit fur eigene wissenschaftliche Forschung, erfolgt nach
Erfillung von Zielvorgaben der automatische Ubergang in eine unbefristete Be-
schaftigung (moglichst nach E 14). Damit erhoht sich das nominelle Deputat auf acht
bis zehn LVS, in den ersten drei Jahren analog zu \WW1-Professor:innen; nach erfolg-
reicher Zwischenevaluation reduziert es sich auf sechs LVS. Danach werden ein volles
Lehrdeputat und eine vermehrte Mitarbeit in der akademischen Selbstverwaltung er-
wartet. Gelingt es, sich zu habilitieren und ggf. zudem den Status aufRerplanméaRiger

22 Netzwerk fir gute Arbeit in der Wissenschaft 2020.
% Wissenschaftsrat 2014.
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Professor:innen zu erwerben, soll eine in puncto Lehrdeputat und Aufgaben gleich-
gestellte Beschaftigung (E 15) zu den Inhaber:innen gewohnlicher W-Stellen erfolgen.
Diese wiederum ermoglicht, sich bei ausreichender Qualifikation auf Professuren an
anderen Institutionen zu bewerben.? In Kapitel 6 wird die Einfihrung von Lecturer-
Stellen an der Universitat Bremen als Fallbeispiel detailliert vorgestellt.

Mit viel Offentlichkeit wird seit einiger Zeit auf Twitter ebenfalls eine Debatte rund um
die Beschaftigungsperspektiven und Stellenkategorien im Wissenschaftssystem ge-
fahrt. Im Anschluss an die Aktion #95vsWissZeitVG (95 Thesen gegen das Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz) aus dem Herbst 2020 haben Amrei Bahr, Kristin Eichhorn
und Sebastian Kubon den Twitter-Hashtag #ichbinhanna ins Leben gerufen. Er ist
benannt nach der fiktiven Figur Hanna, anhand derer die als Vorteile prasentierten
Effekte des WissZeitVG in einem Erklarvideo des BMBF veranschaulicht werden.
Tausende Wissenschaftler:innen hatten spontan reagiert und mit ihren personlichen
Geschichten auf Twitter sehr anschaulich erzahlt, warum sie sich mit Hanna identi-
fizieren und sich von dem infantilisierenden Ton und der Darstellung ihrer oft prekaren
Lage im Video verhohnt fuhlten.?

Fast zeitgleich erfolgte die Evaluation des WissZeitVG, die im Mai 2022 durch Vor-
lage des Berichts abgeschlossen wurde. Das BMBF hat im Anschluss eine Tagung
zur Bewertung des Berichts durchgefuhrt. Die Evaluation zeigt, dass sich die Be-
fristungspraxis der Hochschulen, Forschungseinrichtungen und Universitatskliniken
aufgrund der letzten Gesetzesnovelle 2016 verandert hat; vielfach im Sinne gréRerer
Transparenz von Karrierewegen fur Beschaftigte und Wissenschaftseinrichtungen.?
Wie aus der Evaluation hervorgeht, haben sich im Bereich der Qualifizierungs-
befristung die durchschnittlichen Vertragslaufzeiten in den letzten Jahren erkenn-
bar verlangert. Besalien befristete Arbeitsvertrage an den Universitaten 2015 noch
eine mittlere Laufzeit von 15-17 Monaten, so sind diese Mittelwerte bereits 2017
auf 21-22 Monate gestiegen. Mafgeblich dafir war eine Zunahme dreijéhriger Ver-
trage, mit der die Hochschulen die Vorgaben zur Festlegung angemessener Vertrags-
laufzeiten umsetzen. Auch im Bereich der mit sogenannten Drittmitteln finanzierten
Vertrage haben die Hochschulen der Novellierung entsprochen und die individuelle
Vertragslaufzeit Ublicherweise der Projektlaufzeit angepasst.

Mit der Tagung des BMBF im Juni 2022 wurde ein Stakeholderprozess zur Reform
des WissZeitVG durch das Ministerium gestartet. Da innerhalb 2023 ein Referenten-
entwurf zu einer Reform des WissZeitVG erarbeitet wird, haben sich erneut viele

2 Deutsche Gesellschaft fur Philosophie und Gesellschaft fir Analytische Philosophie 2018, S. 100ff.
% Mittlerweile ist das Video online nicht mehr abrufbar. Siehe auch Bahr et. al. 2022.
%6 Sommer et. al. 2022.
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Interessenvertreter:innen und Einrichtungen mit moglichen Reformvorschlagen
offentlich zu Wort gemeldet.

Die Mitgliedergruppe der Universitaten in der Hochschulrektorenkonferenz hat im
Juli 2022 einen Diskussionsvorschlag zur Novellierung des WissZeitVG verabschiedet.
Hier wird fur einen einheitlichen Qualifizierungszeitraum fur Promotion und erste
Postdoc-Phase von grundsatzlich zehn Jahren pladiert, der individuell flexibel und
unterschiedlichen Fachkulturen entsprechend ausgestaltet sein kann. Die Verkurzung
des Qualifizierungszeitraums (von 12 auf 10 Jahren) zielt auf eine Vorverlagerung
der Entscheidung, ob eine langfristige Beschaftigung in der Wissenschaft — auf einer
Professur oder einer anderen unbefristeten Stelle in Forschung, Lehre oder Wissen-
schaftsmanagement — realistisch ist, soll fur die sich Qualifizierenden und die Hoch-
schulen fruhzeitiger als bislang Planungssicherheit bieten und zugleich nachhaltig
Generationengerechtigkeit sicherstellen. Zudem soll ein Wechsel in andere attraktive
Karrierewege aulderhalb der Wissenschaft erleichtert und die Innovationskraft von
Wirtschaft und Gesellschaft gestarkt werden.?’

Die Mitglieder der Jungen Akademie pladieren dafur, den Begriff des sogenannten
~wissenschaftlichen Nachwuchses” durch die von der Europaischen Kommission
definierten Profile R1-R4 zu ersetzen. Diese Unterteilung wird zum einen den
unterschiedlichen Aufgaben und Verantwortungsbereichen von zum Beispiel
Wissenschaftler:innen vor und wahrend der Promotion (R1) oder Gruppenleiter:innen,
W1-Professor:innen und Habilitierende (R3) gerecht, sorgt aulRerdem fur internationale
und intersektionale Vergleichbarkeit und macht darUber hinaus Losungsansatze nach
Karrierestufen nicht nur transparenter, sondern passgenauer im Bedarf. Kern der
.Perspektiven auf das Wissenschaftszeitvertragsgesetz” ist, Wissenschaftler:innen
,bereits in einer frihen Karrierephase konkrete Perspektiven aufzuzeigen, fur eine
planbare Karriere innerhalb der Wissenschaft, aber auch fur ein gegebenenfalls an-
zuratendes Ausscheiden aus Academia”.? Hierfur sollten laut der Jungen Akademie
die Karrierephasen folgendermaf3en gestaltet werden: R1: Vertragslaufzeiten mussen
die gesamte Dauer der Promotion erfassen. Hochstbefristung 6 Jahre. R2: Keine
Qualifizierung; Mindestvertragslaufzeit 24 Monate und einmalige Verlangerung
sowie an anderer Institution erneut befristbar (Regelverbleib 4-6 Jahre). R3: Immer
als Tenure Track. Die Junge Akademie betont, dass der Qualifizierungsbegriff ab der
Phase R2 nicht mehr zutreffend gewahlt sei.?® Wirde man der Jungen Akademie in
dieser Argumentation folgen, hatte dies weitreichende Folgen flr das WissZeitVG,
in dem der Qualifizierungsbegriff eine zentrale Rolle spielt.

27 Hochschulrektorenkonferenz — HRK 2022.
2 Eichhorn et. al. 2022, S. 1.
% ebd.S. 3
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Mit der Evaluation des WissZeitVG war das HIS-Institut fir Hochschulentwicklung
betraut. Dr. Georg Jongmanns vom HIS hat ebenfalls einen Modellvorschlag unter-
breitet. Im Hinblick auf Postdocs spricht er sich fur eine zweijahrige Orientierungs-
phase aus. Diese soll dazu dienen, berufliche und wissenschaftliche Perspektiven zu
eruieren. Die Orientierungsphase beginnt, sobald die vereinbarten wissenschaftlichen
Leistungen der vorherigen Qualifizierungsphase erbracht wurden. Im Fokus steht
hier nicht, unmittelbar nach der Promotion weitere wissenschaftliche Leistungen ab-
zuschlief3en, sondern die individuellen Potenziale fur die weitere Karriere zu identi-
fizieren, zu erweitern und schlieRlich einzuschéatzen.®

Die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft GEW hat 2022 ihren ,Dresdner
Gesetzentwurf” vorgelegt. In acht Leitlinien fordert sie unter anderem: Dauerstellen
fur Daueraufgaben, eine verbindliche Entfristungsperspektive fur Postdocs, eine
Regellaufzeit der Vertrage von sechs Jahren und mindestens 50 Prozent der regel-
maligen Arbeitszeit fur die eigene Qualifizierung. AulRerdem soll die Tarifsperre far
Zeitvertrage in der Wissenschaft aufgehoben und die im Gesetz enthaltenen Optionen
zum Nachteilsausgleich bei Kinderbetreuung, Behinderung oder Beeintrachtigungen
durch die Coronapandemie als Rechtsanspruch ausgestaltet werden. Ahnlich zum
Berliner Hochschulgesetz (siehe Kapitel b), fordert die GEW , dass eine befristete
Beschéftigung nach der Promotion geméfd 8 2 Absatz 1 Satz 2 zwingend mit einer
verbindlichen Zusage fur eine unbefristete Anschlussbeschaftigung verbunden und
bei Erreichen der vereinbarten Entwicklungsziele eingelost werden muss. Die Ziele
mussen angemessen, nachvollziehbar und erreichbar sein und bei Vertragsschluss
schriftlich festgehalten werden.”®!

Ende 2022 gab es einen weiteren Vorschlag zur Reform des WissZeitVG und den
Rahmenbedingungen von Karrierewegen fur promovierte Wissenschaftler:innen.
Dr. Friedhelm Nonne, 16 Jahre lang Kanzler der Universitat Marburg, veroffentlichte in
der Publikationsreihe der Heinrich Boll Stiftung, boll.brief, seine ,,Handlungsoptionen
fur bessere Beschaftigungsbedingungen von Wissenschaftler/innen an Universitaten”
unter dem Titel ,Personal- und Qualifizierungsstrukturen in der Wissenschaft neu
denken!”®2. Hier schlagt Nonne eine Begrenzung der Zeit zur Erstellung der Dis-
sertation auf vier Jahre — bei einer gleichzeitigen verbindlichen Verpflichtung der Uni-
versitaten, diese vier Jahre vollstandig zu finanzieren, vor. AuRerdem fordert er eine
massive Erhohung des Anteils der Tenure-Track-Verfahren bei der Neubesetzung von
Professuren und anderen wissenschaftlichen Dauerstellen, eine Finanzierungsver-

%0 Siehe: https://blognachhaltigkeit.his-he.de/2022/08/01/4-2-4-elemente-eines-neuen-zeitmodells-fur-
das-wissenschaftszeitvertragsgesetz/ (abgerufen 01.03.2022).

81 Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft 2022, S. 17.
%2 Nonne 2022.
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pflichtung der Universitaten fur eine maximal sechsjahrige Phase der Weiterquali-
fizierung nach der Promotion und eine hochstens einmal zulassige Weiterfinanzierung
aus Drittmitteln nach dem Ende der sechsjahrigen Postdoc-Finanzierung. Diese
Vorschlage erscheinen reell umsetzbar und vor allem die Begrenzung der Weiter-
finanzierung aus Drittmitteln, gepaart mit sehr viel mehr Tenure-Verfahren in der
Postdoc-Phase, konnten wirksame Instrumente fur zuklnftig transparentere Karriere-
wege und frihere Karriereentscheidungen sein.

Werkstatt ,,Das ideale Hochschulsystem fiir Postdocs”,
UniWiND Symposium 2022

Beim UniWIiND Symposium ,Die Postdoc-Phase: Akademische Qualifizierung far
Karrieren in Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft oder Ubergang ins Ungewisse?”
im September 2022 haben Dr. Christiane Hadamitzky von der Hamburger Behorde far
Wissenschaft, Forschung, Gleichstellung und Bezirke (BWFGB) und Dr. Linda Jauch von
der Universitat Hamburg eine Werkstatt zum idealen Hochschulsystem fur Postdocs
durchgefuhrt. Gemeinsam mit 30 Kolleg:innen aus anderen deutschen Wissenschafts-
einrichtungen wurde Uberlegt, wie ein solches System aussehen kann und was daflr
notwendig ist. Hieraus entstand der Wunsch, einen grundsatzlichen Prozess anzustof3en,
denn ein Gesetz im Rahmen von Teilzeit- und Befristungsvorgaben wie das WissZeitVG
ist nicht in der Lage, die grundsatzlichen und strukturellen Fragen zu I6sen, die mit den
oben aufgefuhrten Vorschlagen verbunden sind.

Es braucht einen bundesweiten Stakeholderprozess , Postdocs” (analog und erweiternd
zum Prozess rund um das WissZeitVG). Stakeholder sind hier die Universitaten/Hoch-
schulen, die Wissenschaftler:innen selbst, das BMBF, die Lander, die Drittmittelgeber
und auch die Wissenschafts:managerinnen im Bereich der Postdoc-Forderung.

Leitfragen fur diesen Prozess waren u.a.:

B Wie sehen adaquate Rahmenbedingungen in dieser Karrierephase aus?

B Wie ist/bleibt/wird das deutsche Wissenschaftssystem attraktiv fur Promovierende
und Postdocs?

B Was brauchen Postdocs fur exzellente wissenschaftliche Arbeit?

B Wie sollte der zukunftige Status von Postdocs im deutschen Wissenschaftssystem
aussehen?

B Wie sollte das Verhaltnis von Grundfinanzierung und Drittmitteln zuklnftig aus-
sehen (hieran hangen ja die betreffenden Stellen/-profile)

B Mussen gesetzliche Grundlagen von Stellenkategorien ggf. angepasst werden und/
oder braucht es ein , Tarifsystem Wissenschaft”?
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Parallel dazu konnen und mussen die Hochschulen nattrlich schon tatig werden in der:

B Schaffung von transparenten Karrierewegen und Kriterien

B Sicherstellung von transparenten, kriteriengeleiteten Auswahlverfahren

B Ausdifferenzierung von Stellenkategorien und Rollen jenseits der Professur sowie
einer professionellen Rollenklarung

28 PERSPEKTIVEN FUR POSTDOCS IM DEUTSCHEN WISSENSCHAFTSSYSTEM



B Neue Stellenkategorien und -konzepte

In die Diskussion rund um neue Stellenkategorien und damit auch neue Karriere-
wege von promovierten Wissenschaftler:iinnen kam auf Grund der vielfaltigen Vor-
schldge und Debatten 2021 sehr viel Bewegung. Fur einen hochschulpolitischen
,Knall” sorgten die Anderungen im Berliner Hochschulgesetz (BerlHG) seit Inkraft-
treten am 25. September 2021. Besonders prasent wurde die sehr laute Kritik an
der Novellierung durch den Rucktritt der Prasidentin der Humboldt Universitat zu
Berlin, Prof. Dr.-Ing. Dr. Sabine Kunst. Mehrere Universitaten hatten schon vorher
veranderte Stellenkategorien angeboten, teils als entfristete Dauerstellen, einige Bei-
spiele werden wir in diesem Kapitel kurz vorstellen.

Das Berliner Hochschulgesetz

Das Gesetz zur Starkung der Berliner Wissenschaft — eine Novelle des Berliner
Hochschulgesetzes aus dem Jahr 2021 — hat das Ziel, fur Wissenschaftler:innen
bessere Beschaftigungsperspektiven sicherzustellen. Es sieht vor, dass promovierte
Wissenschaftler:innen, die aus Haushaltsmitteln finanziert werden, entweder unbefristet
oder mit zuverlassiger Aussicht auf Entfristung beschaftigt werden. Das bedeutet nicht
weniger als einen grundlegenden Wandel in den Personalstrukturen an den Berliner Uni-
versitaten. Auf Landesebene wurde mit der Novellierung des Berliner Hochschulgesetzes
2021 erstmals regulierend in die Befristung der Postdoc-Phase eingegriffen, indem fur die
Qualifizierungsgrinde Habilitation, Habilitationsaquivalenz, Erwerb von Lehrerfahrung
und Lehrbefahigung oder sonstige Leistungen zum Erwerb der Berufungsfahigkeit ein
Anschlussvertrag gefordert wurde, der in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis fuhrt. Die
HU Berlin hat dagegen Verfassungsbeschwerde eingelegt. Mittlerweile gibt es eine
.Reparaturnovelle” (2022), bei der es um Préazisierungen zum umstrittenen 8 110 geht, mit
dem die Hochschulen verpflichtet werden, bestimmten Postdoktorand:innen unbefristete
Anschlussstellen anzubieten. Gutachten sehen 8 110 im Widerspruch zur grundgesetz-
lich garantierten Wissenschaftsfreiheit und zum Wissenschaftszeitvertragsgesetz des
Bundes (WissZeitVG). Auch gibt es Bedenken des Wissenschaftlichen Parlaments-
dienstes des Berliner Abgeordnetenhauses , hinsichtlich der Gesetzgebungskompetenz
des Landes Berlin: Das WissZeitVG und das darin geregelte Sonderbefristungsrecht in
der Wissenschaft, das ,fur die Fluktuation der wissenschaftlich Mitarbeitenden’ sorge,
stelle eine ,abschlieRende bundesgesetzliche Regelung’ dar.”%

% Burchard, A. 2022.
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Mit dem Berliner Hochschulgesetz wurde vom Abgeordnetenhaus versucht, eine
unmittelbare Anderung der Stellengefiige der Hochschulen herbeizufiihren. Der
langfristige Erfolg (und auch die Verfassungsmafigkeit) wird sich noch zeigen.
Allerdings braucht es fir Anderungen der Stellenkategorien nicht notwendigerweise
fundamentale Anderungen innerhalb der Hochschulgesetze. Auch derzeit ist es még-
lich, Dauerstellen einzurichten und/oder Karrierewege auszudifferenzieren.

Gastbeitrag: Zwei-Pfade-Plus-Modell der Humboldt-Universitédt zu Berlin

In einem intensiven, statusgruppeniibergreifenden Austauschprozess hat die Humboldt-Uni-
versitit, unter Moderation ihres kommissarischen Prisidenten Peter Frensch, ein Modell ent-
wickelt, das den gesetzlichen Vorgaben entspricht und gleichzeitig an die flicherspezifischen Be-
diirfnisse der Humboldt-Universitdt angepasst ist: das Zwei-Pfade-Plus-Modell.

Kern des Modells ist die Differenzierung von zwei Karrierepfaden nach der Promotion: Der erste
Pfad verliuft iiber eine Tenure-Track-Professur, also eine Professur, die zundchst befristet ist, aber
bei Bewiihrung in Forschung und Lehre entfristet wird. Auch durch die umfassende Forderung im
Tenure-Track-Programm gibt es an vielen Instituten der Humboldt-Universitit bereits positive
Erfahrungen mit dieser Stellenkategorie. Es bietet Wissenschaftler:innen schon kurz nach der
Promotion die Moglichkeit, selbststindig zu lehren und zu forschen und schafft Zuverldssigkeit
durch vorher festgelegte Zielvereinbarungen, die fiir eine Entfristung erreicht werden miissen.

Der zweite Pfad verliuft iiber eine Dauerstelle im Mittelbau. Diese ist von Beginn an entfristet,
bietet aber dennoch Weiterentwicklungsmaoglichkeiten. Wivd perspektivisch eine selbststindige
Arbeit mit einem Schwerpunkt in der Forschung (als Researcher) oder Lehre (als Lecturer) an-
gestrebt, soll fiir die Weiterqualifizierung eine Lehrdeputatsminderung ermoglicht werden.

Nun sind die Institute gefragt, auf Basis des Zwei-Pfade-Plus-Modells Personalstrukturen zu
entwickeln, die in ihrem Fach angemessen sind. Ob die bisher befristet besetzten Postdoc-Stellen
in Tenure-Track-Professuren aufgewertet werden oder in unbefristete Postdoc-/Researcher-|
Lecturer-Stellen umgewandelt werden, wird sich iiber Institute hinweg unterscheiden. Jedoch
werden haushaltsfinanzierten Wissenschaftler:innen ab der Promotion an allen Instituten ver-
ldissliche Perspektiven geboten werden.

Weitere Informationen: http://jule-specht.de/2022/10/18einstieg-in-eine-moderne-personalstruktur/

Prof. Dr. Jule Specht, Professorin fir Personlichkeitspsychologie an
der Humboldt-Universitdt zu Berlin
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In der Art und Weise, wie Universitaten der wissenschaftlichen Stellensituation
unterhalb oder neben der Professur begegnen, gibt es verschiedene Ansatze. Diese
sind, bedingt durch den Bildungsfoderalismus und die Autonomie der Hochschulen
in Deutschland, sehr vielfaltig und bilden ein Mosaik verschiedenster Konzepte und
Wege.

Grundsatzlich unterscheiden sich Dauerstellen:

— in der Ausrichtung Lehre, Forschung, Betreuung von Forschungsinfrastruktur
und Wissenschaftsmanagement. Letztere sind meist als Verwaltungsstellen
ausgestaltet.

— in der Art der Finanzierung, wie zum Beispiel aus den Haushalten, durch
Forderungen aus Bundes- und Landesmitteln, Drittmitteln und z. B. auch tber
Einnahmen aus Nutzungsentgelten. Bei den sogenannten Pool-Losungen
werden Stellenanteile, deren Finanzierung durch verschiedene Drittmittel-
projekte eingeworben wurden, zu einer Stelle gebundelt und schlief3-
lich verstetigt. Diesem Konstrukt liegt die Annahme zugrunde, dass die ent-
sprechenden Drittmittel kontinuierlich in gleichbleibender Hohe eingeworben
werden konnen, so dass die Stellen auf Dauer finanziert werden konnen. Sollte
das zeitweise nicht der Fall sein, hélt die Universitat Gelder als Ausfallbtrg-
schaft bereit.

Eine Forderung aus Bundesmitteln ist zum Beispiel der ,Hochschulpakt Lehre”, durch
den bis 2020 Dauerstellen im Bereich Lehre geschaffen wurden, wodurch Bund und
Lander auf die anhaltend hohe Zahl von Studienanfanger:innen reagierten. Mit dem
nachfolgenden ,Zukunftsvertrag Studium und Lehre” streben Bund und Lander
gemeinsam an, die Qualitat von Studium und Lehre an den Hochschulen flachen-
deckend und dauerhaft zu verbessern, insbesondere indem Lehrpersonal dauerhaft
beschaftigt wird.

Im Folgenden stellen wir weitere Beispiele fur innovative Stellenkategorien auf Zeit
und auf Dauer vor.

5.1 Auf Zeit

Das Zukunftskolleg der Universitat Konstanz

Das Zukunftskolleg erlaubt bereits seit 2007 Wissenschaftler:innen unterhalb einer
Lebenszeitprofessur durch die Gewéahrung von Fellowships (zwei oder funf Jahre)
ohne administrative Belastungen zu forschen und sich mit anderen aufstrebenden
oder bereits etablierten herausragenden Wissenschaftler:innen zu vernetzen. Dies
wird begleitet durch weitere monetare und nicht-monetare Forderinstrumente
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wie Mentoring und den ,Konstanzer Kodex fur Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler zwischen Promotion und Professur”. Im Kodex ist die Position ,,Unabhangige
Konstanzer Nachwuchswissenschaftlerin und -wissenschaftler” mit besonderen
Rechten und Standards fur Personen hinterlegt, die erkennbar eine eigenstandige
wissenschaftliche Betatigung mit dem Ziel einer wissenschaftlichen Karriere austuben.

Unabhéngigkeit in einer frithen Karrierephase: Die

Postdoctoral Fellowships der Universitat Hamburg

Die Universitat Hamburg fordert besonders qualifizierte Promovierte aus dem In-
und Ausland in einer sehr frihen Postdoc-Phase (bis maximal drei Jahre nach
der Promotion) mit jahrlich vergebenen Postdoctoral Fellowships, die eine vollig
eigenstandige Forschung und Unabhangigkeit ermoglichen. Voraussetzung fur
eine Forderung ist die Anbindung des Forschungsprojekts an einen der Potenzial-
bereiche der Universitat Hamburg. In diesem Rahmen konnen die Bewerber:innen
ihr Forschungsthema frei wahlen. Die Fellowships haben eine Laufzeit von drei
Jahren und erlauben den Gefdrderten, die eigenverantwortliche Leitung ihres
Forschungsprojektes. Statt eines direkten Vorgesetzten haben die Fellows jeweils
eine:n professorale:n Mentor:in, die/der als Gatekeeper in Richtung Wissenschafts-
community agieren und die Einbindung der Fellows in die gastgebende Fakultat
sicherstellen soll. AuRerdem besteht eine Lehrverpflichtung von vier Semester-
wochenstunden. Zur Unterstltzung ihrer Forschungsprojekte erhalten die Fellows
ein Sachmittelbudget von 20.000 Euro pro Jahr. Dartber hinaus werden sie durch ein
mafgeschneidertes Unterstitzungsangebot der Hamburg Research Academy (HRA)
unterstutzt. Durch diese Maflinahmen soll den Fellows ermoglich werden, den
nachsten Karriereschritt auf eine W1-/W2-Professur bzw. die Leitung einer Nach-
wuchsgruppe zu vollziehen.

5.2 Auf Dauer

Lecturer-Modell: Universitat Bremen

Die Universitat Bremen hat im Jahr 2015 damit begonnen, neue Stellenkategorien
im akademischen Mittelbau zu entwickeln. Ziel war es, ein international anschluss-
fahiges und wettbewerbsfahiges Modell zu erarbeiten, das Wissenschaftler:innen in
der frihen Postdoc-Phase attraktive, planbare und transparente Karrierewege neben
der Professur eroffnet. Das Ergebnis ist die Entwicklung und EinfUhrung zweier neuer
Stellenkategorien, (Senior) Researcher und (Senior) Lecturer, die mit der Novellierung
des Bremischen Hochschulgesetzes 2017 auch gesetzlich verankert wurden (vgl.
BremHG 8§24 Absatz 2). Mit der Verabschiedung der Auswahl- und Evaluations-
ordnung durch den Akademischen Senat 2018 wurde die Grundlage fur die Um-
setzung geschaffen.
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Der Karrierepfad richtet sich an Wissenschaftler:innen, die sich bereits im Rahmen
einer ersten Postdoc-Phase wissenschaftlich weiterqualifiziert haben, und bietet ihnen
zunachst eine befristete Anstellung fur eine Qualifikationsphase als Lecturer (Lehr-
deputat acht LVS) oder Researcher (Lehrdeputat vier LVS). Nach positiver Evaluation
erlangen sie die Lebenszeitposition eines Senior Lecturers oder Senior Researchers,
was mit einer Erhohung des Lehrdeputats auf zwolf bzw. neun LVS einhergeht. Durch
die Zuordnung zu einem Fachbereich und Fach und die Bereitstellung entsprechender
Infrastruktur und Mittel ist Eigenstandigkeit in Forschung und Lehre gegeben.

Seit der Einfuhrung der neuen Stellenkategorien 2018 wurden 20 Verfahren ab-
geschlossen. Derzeit sind 16 Positionen besetzt, die unterschiedlichsten Fachern zu-
geordnet sind: Anglistik, Germanistik, Kunstwissenschaft, Geographie, Wirtschafts-
wissenschaft, Geowissenschaft, Psychologie, Inklusive Padagogik, Public Health
und Erziehungswissenschaft.

Die Einfuhrung der neuen Personalkategorien wird durch regelmalRige Aus-
tauschtreffen begleitet. Diese bieten nicht nur Raum fur die Vernetzung der
Stelleninhaber:innen untereinander. Sie sind fur Hochschulleitung und Zentralver-
waltung auch ein wichtiges Instrument fur die Identifikation moglicher Probleme
und die kontinuierliche Weiterentwicklung der Stellenkategorien. Funf Jahre nach
der EinfUhrung ist eine umfassende Evaluation der Stellenkategorien geplant.

Gastbeitrag: Fiir mehr bundesweite Vergleichbarkeit von Karrierewegen

neben der Professur

Bislang bieten deutsche Universititen neben der Professur nur sehr wenige unbefristete wissen-
schaftliche Stellen, die es Promovierten ermoglichen, dauerhaft (und eigenstindig) zu lehren
und zu forschen. Schon vor den Debatten um die prekiren Arbeitsverhdiltnisse und mangelnden
Karriereperspektiven des sogenannten ,,wissenschaftlichen Nachwuchses“ hat die Universitit
Bremen begonnen, neue Karrierewege und -ziele neben der Professur zu entwickeln. Ent-
standen sind die Stellenkategorien Researcher und Lecturer, bei denen es sich um Positionen im
akademischen Mittelbau handelt, die sich durch Selbststindigkeit in Forschung und Lehre aus-
zeichnen und die einen Tenure Track vorsehen, der nach positiver Evaluation automatisch zur
Entfristung als Senior Researcher oder Senior Lecturer fiihrt.

Obwohl es sich bei diesen Stellenkategorien aus Sicht der Universitdt Bremen um attraktive
Karrierewege und -ziele neben der Professur handelt, zeigen geringe Bewerber:innenzahlen in
einigen Verfahren, dass es den Stellenkategorien noch an Bekanntheit fehlt. Fiir die nachhaltige
und erfolgreiche Etablierung ist es zudem notwendig, dass solche alternativen Karrierewege und
-zilele im nach wie vor professor:innenzentrierten deutschen Wissenschaftssystem mehr Akzeptanz
und Wertschitzung evfahren. Fiir eine bessere Orientierung innerhalb der (zukiinftigen) Moglich-

PERSPEKTIVEN FUR POSTDOCS IM DEUTSCHEN WISSENSCHAFTSSYSTEM

33



34

keiten an Karrierewegen und -zielen neben der Professur, wire es wiinschenswert, die bundes-
weite Vergleichbarkeit zu erhéhen.

Dr. Mandy Boehnke, Konrektorin fir Internationalitit,
wissenschaftliche Qualifizierung und Diversitédt & Dr. Cathleen
Grimsen, Referatsleitung Referat 11, Hochschulentwicklung und
Kapazitatsplanung, Universitdt Bremen

Senior Scientists: Deutsches Zentrum fiir integrative
Biodiversitatsforschung (iDiv, Halle-Jena-Leipzig)

Auch das iDiv verfolgt im Rahmen seines Senior Scientist Programms einen er-
ganzenden Karriereweg im akademischen Mittelbau. Das Senior Scientist Programm
zielt darauf ab, hochqualifizierten Wissenschaftler:innen, die bereits Uber Forschungs-
erfahrung verfugen, aber keine Nachwuchsgruppenleiter:innen oder Professor:innen
sind, eine dauerhafte Perspektive in der Wissenschaft zu geben. Im Oktober 2022
startet eine Pilotphase mit zunachst zwei Vollzeitaquivalenten. Nachdem die Stellen
in einer ersten Phase befristet fur zwei Jahre vergeben werden, sieht das Konzept
fur die nachste Ausschreibungsrunde zwei Stufen vor: Nach einer ersten Evaluation
konnen die Wissenschaftler:innen in ein Tenure-Track-Programm aufgenommen
werden, um nach einer zweiten erfolgreichen Evaluation ihre Beschaftigung als
Senior Scientist unbefristet fortzufuhren.

Gastbeitrag: Dauerstellenkonzept der Universitat zu Koln

Eine Entfristung nach der Promotion bedeutet, dass eine Postdoc-Stelle im Regelfall fiir mehr als
drei Jahrzehnte besetzt sein konnte (und dies in der Regel auch sein wird, soweit Wissenschafts-
systeme wie das skandinavische hier Evfahrungswerte liefern konnen). Modellrechnungen an
der Universitit zu Koln ergaben, dass bei einer wirklich generationengerechten Entfristungs-
politik selbst an einer so grofien Universitit nur eine einstellige Zahl von Stellen pro Jahr ent-
fristet werden diirfte. In jedem Fall bedarf es einer Einbindung dieser Entfristungen in langfristige
Strukturiiberlegungen und einer strikten Qualititssicherung. An der Universitit zu Koln wird
beides auf Grundlage einer Leitlinie zu Dauerbeschiiftigungsmaoglichkeiten fiir das wissenschaft-
liche und kiinstlerische Personal als Evgebnis eines hochschulinternen Diskussionsprozesses um-
gesetzt, ergtinzt durch eine konsequente OTM-R-Politik3 in Ubereinstimmung mit Charta und
Kodex der Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R). Sichergestellt wird auf diese
Weise nicht nur, dass im Provektorat fiir akademische Karriere und Chancengerechtigkeit ein

3 vgl. Kapitel 6.4
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konsequentes Monitoring der Entfristungen im R2-R3-Bereich moglich ist (nicht zuletzt in Hin-
blick auf Generationengerechtigkeit), iiber dessen Ergebnisse auch regelmiif3ig in Universitits-
gremien Bericht erstattet wird. Gleichzeitig wird gewdhrleistet, dass solche Entfristungen immer

in Strukturplanungen eingebunden sind und bei jeder Entfristung — Ghnlich wie bei der Besetzung
einer Professur — im Sinne einer maximalen Transparenz auch die Gremien auf der Fakultdts-
ebene wie Strukturkommission und Fachbereichsrat eingebunden werden, in denen alle Gruppen

von Hochschulmitgliedern vertreten sind.

Prof. Dr. Stephan Michael Schroder, Prorektor fiir akademische
Karriere und Chancengerechtigkeit, Universitdt zu Koéln

Entfristung auch mit Drittmittelfinanzierung:
Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel

Die Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel (CAU) hat vom Land insgesamt 35 Stellen-
hilsen bereitgestellt bekommen, mit denen Mitarbeiter:innen in Forschungsplatt-
formen bzw. Drittmittel- und einnahmestarken Arbeitsgruppen und Bereichen dauer-
haft und entfristet fur Aufgaben in der Forschung (ca. 15 Arbeitsgruppenleiter:innen/
Laborleiter:innen), dem Forschungsmanagement und der GroRgeratebetreuung (ca.
20 Labormanager:innen/Mitarbeiter:innen in Administration und Koordination) be-
schaftigt werden konnen. Fur die Refinanzierung dieser Dauerstellen ist die Einheit
zustandig, der die Stellen zugeordnet sind. Sie erfolgt entweder durch eingeworbene
Drittmittel oder durch Einnahmen aus den anfallenden Nutzungsentgelten bzw. Over-
headmitteln. Uber die Vergabe der Stellenhiilsen entscheidet das Prasidium auf
Empfehlung des Geschéftsbereichs Transfer.

Bereits 2018 hat die CAU aus dem Hochschulpakt Lehre eine Initiative zur Ver-
stetigung von Stellen mit dem Fokus auf innovative Lehre und Qualitatsentwicklung
in der Lehre umgesetzt. Insgesamt wurden im Jahr 2018 im Rahmen eines antrags-
gestiitzten Verfahrens nahezu 30 Vollzeitaquivalente (VZA) dauerhaft vergeben. Zur
Umsetzung des Zukunftsvertrags ,Studium und Lehre starken” wurden seit 2021
bisher weitere ca. 75 VZA dauerhaft vergeben. Dies entspricht einem Anteil von ca.
58 % der bisher insgesamt an der Universitdt geschaffenen Stellen flr wissenschaft-
liche Mitarbeiter:innen aus dem Zukunftsvertrag. Alle Dauerstellen mit Schwerpunkt
Lehre sind durch ein Lehrdeputat von 16 LVS charakterisiert und der Option, dieses
auf 12 LSV zu reduzieren sofern noch andere Aufgaben Ubernommen werden.
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Karrieresystem fiir unbefristetes wissenschaftliches

Personal: Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Fur die Zielgruppe des unbefristeten wissenschaftlichen Personals wurde am KIT
ein Karrieresystem zur Abbildung der Karrierewege neben der Professur sowie
zur systematischen Kompetenzentwicklung geschaffen. Die konkrete Umsetzung
und Ausgestaltung des Karrieresystems erfolgt in den funf Bereichen des KIT, der
hochsten Organisationsstruktur unterhalb der Prasidiumsebene. In Anlehnung an
die Karrierephasen des Framework for Research Careers (EFRC) der EU-Kommission
wurden drei Karrierestufen abgeleitet. Die Gruppe der Recognised Researcher (R2)
umfasst samtliche Wissenschaftler:innen, die das Entfristungsverfahren durchlaufen
haben. Sie Ubernehmen haufig Daueraufgaben in Forschung, Lehre und Innovation,
zeichnen sich durch langer dauernde Karrierebiographien am KIT aus und sind vor
dem Hintergrund der Wissenserhaltung bzw. des Wissenstransfers bedeutend fur
das KIT. Etwa ein Viertel der unbefristeten Wissenschaftler:innen konnen die Stufe
des Established Researcher (R3) erreichen. Der Prozess zur Qualitatssicherung bei
der Auswahl der Established Scientists beinhaltet eine definierte KriterientUbersicht,
von der eine Anzahl an fachlichen Kriterien (z. B. fachlich verantwortungsvolle und
sichtbare Rolle in einem langfristigen Forschungsvorhaben, tragende Rolle in der
Projektakquisition und Projektleitung) erfullt sein muss, um diese Karrierestufe zu
erreichen. International herausragende, aktiv forschende Wissenschaftler:innen mit
besonders hoher Strahlkraft und AuRenwirkung konnen die Stufe der Distinguished
Scientists (R4) erreichen.

Die Anreize fur die verschiedenen Karrierestufen (z.B. Zugang zu Netzwerken und
Gremien, Budget fur Ausstattungen, Auslandsaufenthalte) sind individuell auf die
Person zugeschnitten und werden vom jeweiligen Institut finanziert bzw. gestellt. Um
jedoch eine Vergleichbarkeit der Kandidat:innen der spezifischen Karrierestufen Uber
die Institute hinweg, als auch eine systematische Umsetzung des Konzepts am KIT
zu gewahrleisten, wurde in enger Abstimmung mit den Bereichsleitungen ein Aus-
wahlprozess jeweils fur die Zielgruppe der Established und Distinguished Scientists
definiert. Zusatzlich zu den einzelnen Prozessschritten sind von der Personalent-
wicklung des KIT Begleitmaterialien (Leitfaden etc.) fur die erfolgreiche Durchfuhrung
entwickelt worden.

W2-Tenure-Track-Professur als strategisches

Instrument: Leibniz Universitat Hannover

Entsprechend den Empfehlungen des Wissenschaftsrates, zur Gewinnung der besten
Kopfe attraktive Bedingungen zu schaffen und den Karriereweg der Tenure-Track-
Professur strategisch starker zu nutzen, hat die Leibniz Universitat Hannover (LUH)
im ,,Bund-Lander-Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses”
das W2-Tenure-Track-Modell (W2/W2TT, W2/W3TT) als Instrument der Personal-
gewinnung und -bindung eingesetzt.
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Durch die Kombination von , friher Karrierephase”, die sich an der LUH auf etwa 4 bis
6 Jahre nach Abschluss der Promotion erstreckt, sowie der Forderung nach zusatz-
lichen wissenschaftlichen Leistungen, die Uber die Promotion hinausgehen und vom
Landeshochschulgesetz fur die Einstellung von Professor:innen gefordert werden,
konnten exzellente Wissenschaftler:innen rekrutiert werden. Das Erstberufungsalter
liegt bei dem von Inhaber:innen einer Juniorprofessur und damit deutlich niedriger
als das einer herkdmmlichen W2-Professur, wobei das Risiko einer negativen Tenure-
Evaluation wegen der bereits sehr guten Einstiegsqualifikationen und des hohen
wissenschaftlichen Potentials als niedrig einzustufen ist.

Damit ermoglicht die W2-Tenure-Track-Professur eine frihere Planbarkeit und
wissenschaftliche Selbststandigkeit und scheint gerade auch fur internationale
Wissenschaftler:innen attraktiv zu sein.® Die hohe Qualitdt der Professurinhaber:innen
sichert ein unabhangiges externes Tenure-Board zu. Dieses besteht aus ins-
gesamt sechs international ausgewiesenen Fachexpert:innen, darunter jeweils
zwei Vertreter:innen aus den Ingenieurwissenschaften, den Naturwissenschaften
und den Geistes- und Sozialwissenschaften. Das Board evaluiert die Forschungs-
leistungen entlang nationaler und internationaler Standards sowie transparenter
Bewertungskriterien.

Internationales deutsches Wissenschaftssystem?

In den letzten Jahren wurden viele Ideen und auch konkrete Stellenkategorien aus dem
angelsachsischen Raum in das deutsche Wissenschaftssystem eingefuhrt. Hierzu ge-
hort naturlich vor allem der Tenure Track, aber auch Stellenkategorien wie der , Lecturer”
oder ,Researcher”. Auch wird, zumeist von Interessenvertreter:innen der promovierten
Wissenschaftler:innen, auf den oft hoheren Anteil der unbefristeten wissenschaftlichen
Beschaftigungsverhaltnisse im Ausland hingewiesen.

In den Diskussionen rund um diese Beschaftigungsverhaltnisse fehlen jedoch oft Aus-
gewogenheit und Hinweise auf die sehr unterschiedlichen Rahmenbedingungen im Aus-
land. Der deutsche offentliche Dienst bietet, sobald ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
vorliegt, groRtmogliche Stellensicherheit. Umso mehr gilt dies naturlich, vor allem im
internationalen Vergleich, im Hinblick auf die verbeamteten Professuren. Bedeutend ist

% Dieser Befund gilt fur die Leibniz Universitat Hannover und ist durch die universitdtsinterne Begleitfor-
schung belegt. Andere Studien zeigen, dass der deutsche Tenure-Track-Pfad fur Bewerber:innen aus
dem Ausland nicht unbedingt attraktiver ist (vgl. Personal- und Organisationsentwicklung in Einrichtun-
gen der Forschung und Lehre (P-OE), Universitatsverlag Webler, 3 +4 2022).
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auch die Freiheit der Wissenschaft, Forschung und Lehre gemald Artikel 5 Grundgesetz,
die in Deutschland als Grundrecht geschutzt ist.

Dies soll nicht falsch verstanden werden: Es gibt viele Optimierungsmaoglichkeiten
im Stellenwesen des deutschen Wissenschaftssystems und die Diskussionen und
Innovationen der letzten Jahre haben sicherlich viele notwendige Modernisierungs-
prozesse in Gang gesetzt. Gleichzeitig sollten und konnten Hochschulleitungen und
Mitglieder des Wissenschaftsbetriebs die Vorteile des deutschen Systems auch selbst-
bewusst benennen und bei Reformprozessen in die Diskussionen einbringen.

Wenn neue/internationale Stellenkategorien in das deutsche Wissenschaftssystem ein-
gefuhrt werden, sollten sie schlieRlich auch konsequent umgesetzt werden. Dies be-
zieht sich zum Beispiel auf die Praxis einiger deutschen Universitaten, Tenure-Track
Professuren als Moglichkeit einer vorgezogenen Neuberufung und nicht als explizites
Nachwuchsfordertool zu begreifen.

5.3 Erwartungsmanagement

Von vielen Universitaten werden Konzepte fur mehr Dauerstellen im akademischen
Mittelbau entwickelt und umgesetzt, oft in nicht unerheblichem Malf3e. So gibt es bei-
spielsweise an der Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel inzwischen ca. 300 Vollzeit-
aquivalente im Mittelbau bei etwas Uber 400 Professuren. Dauerstellen werden einer-
seits zur Erfullung der dauerhaften Kernaufgaben von Universitaten in den Bereichen
Lehre und Forschung eingerichtet (,,Dauerstellen fur Daueraufgaben”), andererseits
aber auch in serviceorientierten, wissenschaftsunterstttzenden Bereichen wie dem
Wissenschaftsmanagement oder zur Betreuung von Infrastruktur.

Die Diversifikation des Stellenportfolios unterhalb und neben der Professur ist sicher-
lich eine sehr positive Entwicklung, erlaubt sie doch attraktive und langfristige
Karrierewege fur Promovierte in der Wissenschaft. Allerdings braucht es auch hier
viel Erwartungsmanagement. Im Regelfall gehen mit den Stellen keine Prufungsbe-
rechtigungen und eine Abhangigkeit in Forschung und Lehre einher. Hier ist Trans-
parenz notwendig.

Ein weiterer wichtiger Punkt ist die formale Anbindung von neuen Stellen neben der
Lebenszeitprofessur als eine weitere attraktive Zielposition im Wissenschaftssystem.
Es gibt bereits Modelle, die zeigen, wie Wissenschaftler:innen mit grof3erer Eigen-
standigkeit in Forschung und Lehre arbeiten konnen, so z. B. die Postdoctoral Fellows
an der Universitat Hamburg oder, auf Systemebene, die Departmentstruktur der im
Aufbau befindlichen Technischen Universitat Nurnberg. Ein grundsatzlicher Kultur-
wandel muss aber auch bei den etablierten Professor:innen akzeptiert und gelebt
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werden. Dies erfordert auch, entsprechende passgenaue Konzepte zu entwickeln,
wo diese Stellen angebunden sind und wie Infrastruktur (Gerate, Raume, usw.) ge-
nutzt werden kann. Das sind Diskussionen, die gerade erst begonnen werden, die
aber nicht trivial sind. So hat eine Ubergreifende Anbindung unter Umstanden auch
Auswirkungen Uber Kapazitatsberechnungen in der Lehre und sorgt an dieser Stelle
fur Klarungs- und Reformbedarf.

Es versteht sich von selbst, dass es auch in den oben skizzierten neuen Stellenkate-
gorien und Status-Modellen stets eine Bestenauslese geben wird und muss. Damit
es gelingt, Karrierewege transparent zu gestalten und generationengerecht zur Ver-
flgung zu stellen, auch und gerade im Rahmen des geltenden WissZeitVG, bedarf es
erfolgskritischer Rahmenbedingungen, die im nachsten Kapitel ausgefuhrt werden.
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@ Erfolgskritische Rahmenbedingungen

In diesem Kapitel werden Empfehlungen erlautert, wie Hochschulen die Postdoc-
Phase innerhalb des gesetzlichen Rahmens gestalten konnen. Die hier aufgefuhrten
Rahmenbedingungen sind im Gestaltungsspielraum jeder Hochschule grundsatz-
lich vorhanden. Sie sollten ausgeschopft werden, da die Hochschulen auf die grolRe
Verschiebung im Verhaltnis von befristeten und unbefristeten Arbeitsverhaltnissen
eingehen mussen. Der Anteil der Drittmittel an den Hochschulhaushalten wird in
absehbarer Zukunft weiterhin hoch sein. Die Hochschulen konnen diese befristet ver-
fugbaren Mittel nicht regelhaft durch Dauerstellen unbefristet verplanen. Letztere
werden auch in Zukunft nur begrenzt verfugbar sein. Wir zeigen hier jedoch andere
MafRnahmen auf, die geeignet sind, die Situation der Wissenschaftler:innen zu ver-
bessern und die im direkten Einflussbereich der Hochschulen liegen.

6.1 Begriffsscharfung

Die Unubersichtlichkeit der Definitionen und Begriffe fur promovierte Wissen-
schaftler:innen erschwert die Arbeit fir und mit dieser Gruppe bzw. diesen Gruppen.
Das Label Postdoc wird fur viele Personen und Personengruppen verwendet, jedoch
haufig nicht klar umrissen und uneinheitlich genutzt. Hier kommt es darauf an, eine
Uber die Wissenschaftseinrichtungen hinweg einheitliche und von moglichst allen
Beteiligten geteilte Begriffsbestimmung zu verwenden. Fur eine evidenzbasierte
Strategieentwicklung im Umgang mit promovierten Wissenschaftler:innen sind
klare Begrifflichkeiten und damit eine valide Datenbasis unabdingbar. Die UniWiND-
Koordinierungsstelle Nachwuchsinformationen (UniKoN) hat hierzu 2022 ein Dis-
kussionspapier veroffentlicht, das dazu beitragen soll, ein besseres Verstandnis der
Gruppe der promovierten Wissenschaftler:innen zu vermitteln und diese klarer zu be-
nennen.® Daneben wird daflir geworben, eine verlassliche Datengrundlage fur ein-
richtungseigene Zwecke zu schaffen. In dem Papier wird ebenfalls vorgeschlagen,
den Postdoc-Begriff auf die ersten 3 Jahre nach der Promotion zu beschranken.
Diesem Vorschlag schlief3en wir uns an. Fur nachfolgende Karrierestufen sollten ab-
gegrenzte Begrifflichkeiten verwendet werden, der Begriff Postdoc beschreibt deren
Position nicht mehr zutreffend und zu allgemein. Diese Abgrenzungen wirden auch
statistische Aussagen im Rahmen von Berichten und einem (perspektivisch vielleicht
erweiterten) Hochschulstatistikgesetz mehr Aussagekraft verleihen und strategische
Aussagen auf Zahlenbasis verbessern. Daneben wiirde auch der Ubergang dieser
Postdoc-Phase in eine spatere Karrierephase deutlicher markiert.

% UniWiND-Koordinierungsstelle Nachwuchsinformationen — UniKoN 2022.
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Das EU-Phasenmodell (vgl. Kapitel 2.1) sollte auch im deutschen Hochschulraum
genutzt werden, da es klare Differenzierungen der Karrierephasen liefert und eine
Durchlassigkeit im EU-Raum ermoglicht, also auch eine Einordnung von Arbeits-
erfahrung in der Wissenschaft, die nicht oder nicht ausschlief3lich in Deutschland
erworben wurde. Die Verwendung dieser Systematik oder ein Bezug zu dieser sollte
in den Hochschulen und aufReruniversitaren Forschungseinrichtungen zum Standard
werden.

Durch eine Differenzierung in der Begrifflichkeit der Karrierestufen wird die genaue
Ansprache durch die Personalentwicklungen und Graduierteneinrichtungen er-
leichtert. Deren Angebote konnten und sollten den jeweiligen Phasen zugeordnet
werden.

6.2 Transparenz und Erwartungshaltung

In den unterschiedlichen Diskursen rund um das Thema ,Karriereoptionen fur
promovierte Wissenschaftleriinnen” wird haufig mehr Transparenz gefordert.
Transparenz wird hier auf verschiedene Aspekte bezogen. Sie zu verbessern
wird zu realistischeren Erwartungen bei Wissenschaftler:iinnen fuhren. Junge
Wissenschaftler:innen wollen und sollen fruh Selbststandigkeit erlangen und Eigen-
verantwortung zeigen. Selbststandiges Handeln und die Ubernahme von Ver-
antwortung auch fur den eigenen Karriereverlauf basieren aber auf der Voraus-
setzung, dass die Rahmenbedingungen zu verschiedenen Karriereoptionen fur junge
Wissenschaftler:innen von institutioneller Seite aus transparent gemacht werden und
die Wissenschaftler:innen die ihnen zur Verfugung gestellten Informationen nutzen.

Karriereschritte

Hochschulen sollten aufzeigen, welche Karriereschritte moglich sind und welche
Leistungen die Voraussetzung (ggf. Mindestvoraussetzung) fur das Erreichen dieser
Schritte sind. Damit wird transparent, in welche Richtungen die Postdocs sich
orientieren und was sie an gewissen Punkten ihrer Karriere erreicht haben sollten,
um weiter kompetitiv zu sein. Hilfreich ist dabei eine Personalstrukturplanung durch
die Hochschulen bzw. die Fakultaten. Diese wird zwangslaufig ein leicht verzerrt
pessimistisches Bild zeigen, da durch Fluktuation freiwerdende Dauerstellen nicht ab-
gesehen werden konnen. Gleichzeitig konnen die Professor:innen erheblich zur Trans-
parenz in diesen Punkten beitragen, wenn sie diese Karriereverlaufe, die Leistungs-
anforderungen und die grundsatzliche Verfugbarkeit von Stellen im Fachbereich mit
den Postdocs in ihren Bereichen besprechen. Auch Graduierteneinrichtungen und
Personalentwicklungen kénnen hier zur Orientierung beitragen.
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Leistungen

Transparenz schlief3t auch klare Ruckmeldungen zu den wissenschaftlichen
Leistungen im Vergleich zur jeweiligen Peer Group (also Wissenschaftler:innen auf
einer vergleichbaren Qualifikationsstufe im gleichen Fachbereich) ein. Nur wenn
Wissenschaftler:innen diese Ruckmeldungen erhalten, konnen sie fundierte Ent-
scheidungen Uber ihre weitere Karriere treffen. Strukturierte Personalentwicklungs-
gesprache, aber auch der sonstige regelmafige Austausch mit Vorgesetzten und
Mentor:innen von Qualifizierungsarbeiten sind zentrale Elemente. Entscheidend ist
letztlich nicht das Werkzeug, sondern die Bereitschaft der Vorgesetzten, offene und
klare Ruckmeldungen zu den wissenschaftlichen Leistungen und dem wahrnehm-
baren Potenzial der Wissenschaftler:innen zu geben. Eine entsprechende Kultur sollte
von der Hochschulleitung gefordert werden. Auswahlverfahren mit mehreren Be-
teiligten —auch bei Postdoc-Positionen — sind ein Beitrag zum Formen einheitlicherer
Standards in den Leistungsbewertungen.

Rahmenbedingungen der Arbeitsverhéltnisse

Fur die jungen Wissenschaftler:innen sollten durch die Organisation Informationen
zu ihrem Arbeitsverhaltnis zur Verfugung gestellt werden. Sie sollten aktiv von den
Graduierteneinrichtungen oder Personalentwicklungen z.B. Uber die Regelungen
des WissZeitVG im Allgemeinen und dessen Implikationen fur die eigene Karriere
im Speziellen informiert werden. Sie sollten auf Regelungen in Selbstverpflichtungen
der Hochschulen (z.B. Code of Conduct) hingewiesen werden. Daneben sollten sie
die aus dem Arbeitsverhaltnis resultierenden Rechte und Pflichten kennen. Hier
sind Personalabteilungen (einschlieBlich der Personalentwicklung), Graduiertenein-
richtungen und auch Personalrate gefragt. Es liegt aber auch in der Verantwortung der
Wissenschaftler:innen, diese Informationsangebote zu nutzen. Das Ende der Hochst-
befristungsdauer kommt fur die Wissenschaftler:innen leider allzu oft ,, Uberraschend”.
Auch viele Vorgesetzte setzen sich erst damit auseinander, wenn ein befristeter An-
schlussvertrag von der Personalabteilung nicht mehr rechtssicher vergeben werden
kann. Die Vorgesetzten sollten die Karriereschritte, mogliche Verlangerungen und
die Befristungsdauer in der Planung ihrer Projekte mitdenken. Informationen dazu
erhalten sie aus den Personalabteilungen. Gleichzeitig ist das WissZeitVG aber
nicht als Karrieresystem zu sehen. Es ist nicht im Sinne der Wissenschaftler:innen,
die Hochstbefristungsdauer auszureizen, wenn sich an diese keine weitere Be-
schaftigungsoption im Hochschulsystem anschliefst. Eine Orientierung auf Karrieren
aufierhalb des Wissenschaftssystems zu einem friheren Zeitpunkt kann fur die
Wissenschaftler:innen deutlich sinnvoller sein.
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Das Dilemma der Professor:innen

Fur Professor:innen kann die Begleitung von promovierten Wissenschaftler:innen leicht
zum Dilemma werden. Einerseits sind sie als Fuhrungskrafte gefragt, die eine ehrliche
Ruckmeldung zu Leistung und Potenzial fur die weitere wissenschaftliche Karriere
geben sollen. Dies wurde miteinschlie3en, Vertrage nicht zu verlangern, wenn ihnen
klar oder sehr wahrscheinlich scheint, dass der Weg nicht zur Professur oder abseh-
bar zur Entfristung fUhren wird. Andererseits sind sie im universitaren Arbeitsalltag
auf gut ausgebildete und eingearbeitete Wissenschaftler:innen angewiesen. Diese
sind von zentraler Bedeutung fur das Gelingen von Projekten und deren reibungs-
losen Ablauf. Fortgeschrittene Wissenschaftler:iinnen konnen auch bereits in der Be-
gleitung der Promovierenden unterstitzen und sind wertvolle Mitarbeiter:innen, die
die Professor:innen aus nachvollziehbaren Grinden gerne so lange wie moglich halten
mochten. In der Praxis heift das, dass haufig die Hochstbefristungsdauer ausgeschopft
wird, bis die Personalabteilungen kein weiteres Beschaftigungsverhéaltnis mehr um-
setzen konnen und die Wissenschaftler:innen viel zu spat und mit hoher Frustration ge-
zwungen sind, einen anderen Karriereweg einzuschlagen oder zumindest auf eine Dritt-
mittelbefristung auszuweichen.

Stellenprofile

An anderer Stelle wird auf das Wissenschaftsmanagement als moglicher Karriereweg
nach der Promotion oder der ersten Postdoc-Phase hingewiesen. Auch hier sollte
Transparenz zu dem eingeschlagenen Weg geschaffen werden. Noch zu haufig wird
dieser Weg gewahlt, weil die Hoffnung besteht, dass bei nachster Gelegenheit (soll
heil’en: mit der nachsten freien Stelle in der Wissenschaft) der Sprung zurlck ge-
lingt und man wahrenddessen ,ja irgendwie doch noch fast wissenschaftlich”
arbeitet. Zwischen Personalmangel und dem Wunsch, den Wissenschaftler:innen
eine Perspektive oder wenigstens ein weiteres Anstellungsverhaltnis zu bieten, wird
diese Erwartung nicht von allen Vorgesetzten angemessen korrigiert. Auch hier muss
im Sinne der Postdocs Klarheit geschaffen werden, welche Tatigkeiten auf welchen
Stellenprofilen ausgeubt werden, welche Karriereoptionen danach offenstehen und
welche eben nicht.

Ahnliches gilt fiir entfristete Hochdeputatsstellen, die zur Sicherung der Lehre be-
setzt werden, aber kaum Raum zur Forschung lassen und fur das spatere Erreichen
einer Professur schlecht geeignet sind. Auch hier sollten die Universitaten und Vor-
gesetzten den Wissenschaftler:innen gegenuber transparent machen, welchen Weg
sie mit einer solchen Stelle einschlagen. Fur viele Lehrende ist eine solche Stelle
hochattraktiv und bietet dariber hinaus eine dauerhafte Perspektive, sie wird aber
in den meisten Fallen nicht zu einer Professur fuhren.
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6.3 Aufmerksamkeit fiir Ubergénge

Der Ubergang von der Promotion zur ersten Postdoc-Phase wird derzeit von vielen
Graduierteneinrichtungen und Personalentwicklungen durch optionale Beratungs-
und Fortbildungsangebote begleitet. Diese Angebote sind meist sehr gut nachgefragt,
erreichen aber dennoch nur einen kleinen Teil der Promovierenden. Daneben be-
ziehen sie die Betreuer:innen der Promotionen meist nicht mit ein. Da das Promotions-
verfahren und der laufende Arbeitsvertrag nicht immer synchron laufen, ist es nicht
selten der Fall, dass Promovierende im laufenden Vertragsverhaltnis zu Postdocs
werden. Somit liefert das weiterbestehende Vertragsverhaltnis keinen direkten An-
lass, sich mit dieser Zasur naher zu befassen.

Es ist jedoch die dringende Empfehlung, sich zu diesem Zeitpunkt bewusst mit
der weiteren Karriereplanung auseinanderzusetzen. Fur Promovierende ist ein
differenziertes Feedback zu ihren Leistungen notwendig, um eigene Chancen
realistisch einschatzen zu konnen und ihren weiteren Weg durch bewusste Ent-
scheidungen zu gestalten. Auch der zweite, noch weniger markierte Ubergang von
einer frihen in eine spate Karrierephase (also von R2 nach R3 oder hin zu einer langer-
fristigen Anstellung an der Hochschule in R2) sollte eine bewusste Entscheidung
sein, die durch Reflexion, Feedback und durch Beratungsangebote begleitet wird.

Die damit verbundene Verantwortung wird von den Professor:iinnen unterschied-
lich gesehen und wahrgenommen, daher sind durch die Hochschulen vorgegebene
Strukturen entscheidend. Es bieten sich turnusmafige Personalentwicklungs-
gesprache an, die verpflichtend zwischen Wissenschaftler:innen und ihren
Betreuer:innen bzw. Vorgesetzten stattfinden mussen. Einzelne Universitaten (z. B.
die Friedrich-Schiller-Universitat Jena) fordern den Nachweis Uber diese Gesprache
als Voraussetzung fur die Verlangerung eines Arbeitsvertrages, andere (z. B. die Uni-
versitat zu Koln) sehen verpflichtende jahrliche Personalentwicklungsgesprache vor.
Dabei sind die Professor:innen selbstverstandlich als fachliche Feedbackgeber:innen
in Bezug auf die wissenschaftliche Karriere in der eigenen Disziplin und die Leistung
der ihnen zugeordneten Wissenschaftler:innen gefragt. Sie konnen in der Regel weder
eine allgemeine Karriereberatung noch eine Beratung zu Karrierewegen in Wirtschaft
und Gesellschaft anbieten (Ausnahmen gibt es sicherlich dort, wo Forschung an der
Schnittstelle zu Industrie, Wirtschaft und Gesellschaft betrieben wird). Zu diesen
Themen sollten die Graduierteneinrichtungen und Personalentwicklungen der Hoch-
schulen Beratungs- und Orientierungsangebote vorhalten.

Wir empfehlen dringend, dass eine Entscheidung fur oder gegen eine wissenschaft-
liche Karriere spatestens zwei bis drei Jahre nach Eintritt in die Postdoc-Phase fallen
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sollte.®” Hierzu sollten sowohl die Institutionen als auch die Vorgesetzten beitragen,
um im Sinne einer Weiterqualifizierung den nachsten Karriereschritt angehen zu
konnen.

Kulturell sollten Hochschulleitungen auf eine Offenheit gegenlber Karrierewegen
auflerhalb der Wissenschaft hinarbeiten. Die Qualifizierung Promovierender und
Wissenschaftler:innen in der Phase R2 fur verschiedene Karrierewege auch aufRerhalb
des Wissenschaftssystems ist Teil des gesellschaftlichen Auftrags der Universitaten.
Eine Orientierung auf eine Karriere in Wirtschaft, Industrie und Gesellschaft muss
mindestens gleichberechtigt neben der Wissenschaftskarriere stehen, sie ist der weit-
aus haufigere Karriereweg. Promovierende wie promovierte Wissenschaftler:innen
in der Qualifizierungsphase sollten frei sein, mehrere Karriereoptionen mit ihren
Betreuer:innen und Vorgesetzten zu besprechen, ohne dass sie befurchten mussen,
dass diese Offenheit fur sie zum Nachteil im Betreuungs- und/oder Beschaftigungs-
verhaltnis wird. Es ist Aufgabe der Hochschulleitungen, ein entsprechendes Klima
an den Hochschulen zu fordern.

Gastbeitrag: Diversitdat — mehr als die Leaky-Pipeline

Die Ergebnisse des OECD-Bericht ,,Bildung auf einen Blick 2022 zeigen bekannte und erwart-
bare Evgebnisse in Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit des akademischen Personals. In den OECD-
Lindern ist das akademische Personal mehrheitlich mdnnlich; der durchschnittliche Frauen-
anteil im akademischen Personal ist zwischen 2015 und 2020 lediglich um zwei Prozentpunkte
gestiegen (von 43 auf 45 %). Die Leaky Pipeline prigt zudem weiterhin vor allem die Karriere-
wege in Forschung und in Fiihrungspositionen im Innovations-/Wissenschaftsmanagement. In
den europdischen Liindern betrigt der Frauenanteil in der Forschung ein Drittel und ein Viertel
des fiihrenden akademischen Personals ist weiblich. Um den Aufstieg und die Reprdisentation
von Frauen in der akademischen Welt zu erhohen, werden in OECD-Léndern strukturelle Ver-
dnderungen auf den Weg gebracht (vgl. European Commission 2016).° Neben der Leaky Pipe-
line bezogen auf Geschlecht in Forschung und im Innovations-|/Wissenschaftsmanagement soll in
Hinblick auf den Umgang von Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen mit dem Themen-
komplex Diversitiit hier eine weitere Diversititsdimension in den Blick genommen werden, die
bislang kaum auf den Bereich Forschung und wissenschaftliche Nachwuchsforderung bezogen
wird: die soziale Herkunft. Denn: Die Diversititsdimension soziale Herkunft verschirft die

7 Siehe auch Kauhaus, H. et. al 2017. Die ersten zwei Jahre der Postdoc-Phase werden hier als Orientie-
rungsphase begriffen, in der eine Karriereentscheidung getroffen werden sollte.

% QECD 2022.
39 European Commission 2016.
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soziale Selektion.* Das bedeutet im Sinne Pierre Bourdieus (1978)*, dass der ,klassenspezi-
fische Habitus®, als strukturierte und zugleich strukturievende Struktur, fiir Karrierewege in
Forschung und in Fiihrungspositionen im Innovations-/Wissenschaftsmanagement entscheidend
ist. Vor diesem Hintergrund sollten Mafinahmen, welche die Rekrutierung des akademischen
Nachwuchses wie auch den Ubergang von der Promotion in die Postdoc-Phase begleiten, aus
einer herrschaftskritischen, respektive intersektionalen Perspektive entwickelt werden, damit
Mechanismen klassistischer Diskriminierungen in Ubergiingen und Laufbahnen keine ,,weiflen
Flecken“ bleiben. Die intersektionale Perspektive ermaglicht, das Zusammenspiel von Kate-
gorien/Dimensionen in den Blick zu nehmen und damit verbunden Wechselwirkungen und Ver-
schrdnkungen von Benachteiligung zu erfassen. Damit einher geht die Chance, das propagierte
meritokratische Ideal in Wissenschaft und Forschung nicht ad absurdum zu fiihren. Vorreiterin
und Impulsgeberin fiir Chancengerechtigkeit ist die Universitit zu Koln mit threm Programm
»Erste Generation Promotion Mentoring+“ — ein deutschlandweit einzigartiges Mentoring-An-
gebot fiir Promovierende und fortgeschrittene Masterstudierende mit einem nichtakademischen
Familienhintergrund.

Dr. Karoline Spelsberg-Papazoglou, Leitung Stabsstelle ,Digitalitat
& Transfer“, Folkwang Universitdt der Kinste, Diversity Auditorin
Stifterverband

6.4 Auswahlverfahren fiir Dauerstellen und Tenure Track
Transparente und faire Auswahlverfahren sind fur die Besetzung von Dauerstellen
von hochster Bedeutung. Dabei sind nicht nur die Auswabhlkriterien, sondern auch
die Einrichtung von Auswahlkommissionen und deren Zusammensetzung von hoher
Bedeutung. Wenn Dauerstellen in Forschung und Lehre nicht einzelnen Professuren
oder Lehrstuhlen zugeordnet sind, ist es offensichtlich, dass mehrere Personen in
Fachbereich, Department und/oder Fakultat bei deren Besetzung einbezogen sein
mussen. Aber auch wenn es bei einer Zuordnung zu Professuren bleibt, muss eine Be-
teiligung mehrerer Personen immer dann gewabhrleistet sein, wenn eine wissenschaft-
liche Stelle dauerhaft besetzt wird. Hierzu sollten sich Hochschulen klare Richtlinien
und verbindliche Prozesse geben. Empfehlenswert ist die Einbindung mindestens der
Dekanate, ggf. in einer Pilotphase auch der Hochschulleitungen. Da es sich voraus-
sichtlich um eine kleine Zahl unbefristet zu besetzender Stellen handeln wird, sind
auch diese umfangreichen Verfahren fur die Universitaten gut zu bewaltigen.

Grundsatzlich sollten Stellen in Forschung und Lehre, die auf Lebenszeit besetzt
werden, in ahnlich multifaktoriellen Auswahlverfahren mit festgelegten Kommissionen

4 vgl. Baudson, T.G.; Altieri, R. 2022.
41 Bourdieu, P. 1978.
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vergeben werden, wie es bei Tenure-Track-Professuren der Fall ist. An vielen Uni-
versitaten ist es gelungen, sehr gute Verfahren zur Besetzung von Juniorprofessuren
zu implementieren, fur die Besetzung der Dauerstellen sollte an diese Erfolge an-
geknupft werden.

Bei den Kriterien der Personalauswahl sollten die Hochschulen sich am Konzept
des Open, Transparent and Merit-based Recruitment (OTM-R), wie auf der Home-
page EURAXESS der Europaischen Kommission dargestellt, orientieren. Dabei
steht (kurzgefasst) Open fur eine sichtbare, auch internationale Stellenausschreibung
mit Informationen zu Aufgaben, Anforderungen, Entwicklungschancen, Auswahl-
prozess und der organisationalen Anbindung und den Rahmenbedingungen der
Stelle (z.B. Entgelt, Arbeitsumfang). Transparent bezieht sich auf Informationen
zu Auswahlkommission und -kriterien sowie idealerweise ein Feedback zu den
wahrgenommenen Starken und Schwachen nach dem Auswahlverfahren. Nach-
vollziehbare Entscheidungswege fuhren zu hoherer Akzeptanz von Auswahlent-
scheidungen und mittelbar zu grofRRerer Zufriedenheit der Mitarbeitenden, ins-
besondere wenn interne Bewerber:innen involviert sind. Merit-based steht fur einen
genauen und differenzierten Blick auf das Potenzial und die beruflichen Leistungen
der Bewerber:innen. Die Begriffe sind im Report IA Study on the Open, Transparent
and Merit-based Recruitment of Researchers der Technopolis Group von 2014 zu
finden.#?

Gastbeitrag: Assessments und Potentialanalyse zur Qualitdtssicherung

Der Tenure-Track-Karriereweg etabliert das Forderungsprinzip ,,holen — fordern — halten®.
Damit ist eine gestiegene institutionelle Verpflichtung zur Qualititssicherung in Berufungs-,
Evaluations- und Entfristungsverfahren verbunden. Assessments und Potenzialanalysen kinnen
als zusdtzliche Informationsquelle genutzt werden. Dies ist fiir viele Hochschulen neu, denn jahre-
lang galt vornehmlich das Prinzip ,fordern — qualifizieren — wechseln“. Der Schwerpunkt lag
sowohl bei Juniorprofessuren als auch mehrheitlich beim weiteren wissenschaftlichen Personal auf
einem Qualifizierungsangebot, das aufgrund der Befristung den Wechsel und damit den weiteren
Karriereverlauf aufSerhalb der eigenen Universitit vorsah, im Idealfall woanders erfolgreich be-
rufen zu werden. Assessments und Potenzialanalysen erweitern die bewiihrte Gutachtenpraxis u
fachlichen Leistungen und liefern vor allem Anhaltspunkte fiir Befihigung und Eignung wie es
der Grundsatz der Bestenauslese, Art. 33 Abs. 2 GG vorsieht. Validitdt kann es aber nur bei der
Einhaltung von Qualititsstandards geben, wie sie z.B. in der DIN Norm iiber Anforderungen
an berufsbezogene Eignungsdiagnostik (33430) dargelegt sind. Dazu gehdren u.a. ein geschultes

42 Peter et. al. 2014.
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Beobachtungsgremium, z.B. mit psychologischem Hintergrund, eine anforderungsgeleitete Ver-
fahrensgestaltung, eine standardisierte Durchfiihrung (strukturierter Interviewleitfaden) sowie
eine Kombination aus Eigenschafts-, Simulations- und biographischen Ansiitzen. Hier kommt es
also auf die richtige Kombination von Konfektions- und Mafschneiderei an: Konfektion dort, wo
diagnostische Expertise einen transparenten, standardisierten Prozess samt Evaluationskriterien
sicherstellt. Und MafSschneiderei dort, wo es um den Einbezug fachspezifischer Kriterien aus der
Abstimmung mit den Fakultdten oder Fachbereichen geht.

Prof. Dr. Jetta Frost, Vizeprasidentin fir Transfer, akademische
Karrierewege und Gleichstellung, Universitdt Hamburg

6.5 Wirksame Unterstiitzungsangebote

Die meisten Hochschulen haben in den vergangenen 25 Jahren Uberfachliche
Fortbildungs- und Beratungsangebote fur Wissenschaftler:innen vor und nach der
Promotion auf- und ausgebaut. Hier ist die Empfehlung an die Hochschulen ganz
klar, diese beizubehalten und weiterzuentwickeln. Ein Mindeststandard sollte das
Vorhalten von Qualifizierungsangeboten fur Karrierewege in Wissenschaft, Wirt-
schaft, Industrie und Gesellschaft sein, das Wissenschaftsmanagement sollte darin
im eigenen Interesse der Hochschulen als Karriereweg speziell adressiert werden. Be-
werbungstrainings und fur die Phase R3 auch Berufungstrainings sollten im Angebot
enthalten sein. In der Phase nach der Promotion und insbesondere am Ubergang
der Phasen R2 und R3 sollten Einzelberatungen ggf. auch mit externen Berater:innen
angeboten werden. Es sollte auch institutionell klar verankert sein, dass diese Fort-
bildungen Teil der Arbeitszeit der Wissenschaftler:innen sind und nicht in der Frei-
zeit zu absolvieren sind. Es empfiehlt sich — wo noch nicht ohnehin per Landeshoch-
schulgesetz verpflichtend — Betreuungsvereinbarungen fur die Promotionsphase
einzufiihren. Neben den Gesprachen zwischen Promovierenden und Betreuenden
sollen jahrliche obligatorische Personalentwicklungsgesprache zwischen den
Wissenschaftler:innen und ihren Vorgesetzten durchgefuhrt werden (vgl. oben).
Diese thematisieren die Zusammenarbeit, aber auch die Entwicklungsperspektiven
der Wissenschaftler:innen und folgen einem strukturierten Ablauf. Vorgesetzte sollten
fur diese Gesprache geschult werden, um solche Karriereentwicklungsgesprache
bestmoglich einsetzen zu konnen. Auch wenn die eben genannten Punkte sich auf
die Promotionsphase beziehen, die nicht Kernthema dieser Publikation ist, so beein-
flussen sie doch die Qualitat der spateren Phasen R2 und R3, da sie wichtige Voraus-
setzungen fur die Gestaltung des weiteren Berufswegs schaffen.

PERSPEKTIVEN FUR POSTDOCS IM DEUTSCHEN WISSENSCHAFTSSYSTEM



6.6 Generationengerechtigkeit

Das #ichbinhanna-Video des BMBF ist stark in die Kritik geraten, auch weil es die be-
fristeten Arbeitsverhaltnisse in der Wissenschaft damit begrindet, dass diese Stellen
nicht auf Jahre hinaus , verstopft” werden durfen. Diese Wortwahl war sicher sehr
ungltcklich und ungeschickt. Dennoch muss auch der Aspekt der Generationenge-
rechtigkeit in der Diskussion Platz haben. Hochschulen verfugen tber ein begrenztes
Haushaltsbudget, aus dem sie Stellen fur Wissenschaftler:innen schaffen, die sich
fur eine Professur oder eine andere dauerhafte Beschaftigung im Wissenschafts-
system, haufiger aber fur eine Beschaftigung in Wirtschaft und Gesellschaft quali-
fizieren (immerhin strebt der weit Uberwiegende Teil der Promovierenden eben nicht
die Wissenschaftskarriere an). Diese Moglichkeiten der Qualifizierung sollen auch
in den Folgejahren erhalten bleiben. Gleichzeitig ist nicht damit zu rechnen, dass im
Haushaltsbudget grofe zusatzliche Spielraume fur neue entfristete Stellen eroffnet
werden. Somit werden nur wenige Haushaltsstellen in Forschung und Lehre zur Ver-
fugung stehen, namlich solche, die mit Daueraufgaben (also eher nicht zur Quali-
fizierung!) versehen sind. Sollen auch zuklnftige Jahrgdnge die Chance auf eine
solche Stelle bekommen, mussen die Universitaten hier mit Bedacht vorgehen und
befristete Beschaftigungen unterhalb der Professur vorhalten.

PERSPEKTIVEN FUR POSTDOCS IM DEUTSCHEN WISSENSCHAFTSSYSTEM

49



ﬂ Auf einen Blick: Unsere Empfehlungen

B Scharfung des Begriffs Postdoc
Dieser soll sich nur noch auf die ersten drei Jahre nach der Promotion beziehen
und nur fur Wissenschaftler:innen verwendet werden, die in Forschung und Lehre
tatig sind und eine wissenschaftliche Laufbahn hin zur Lebenszeitprofessur fur sich
noch nicht ausgeschlossen haben.

B Transparenz zu Karriereschritten, Leistungen, Stellenprofilen
Die Hochschulen sollten Informationen zu den Moglichkeiten der Karriere-
entwicklung und den Rahmenbedingungen der Arbeitsverhaltnisse bereitstellen. Die
Wissenschaftler:innen sind in der Verantwortung, diese Informationen zu nutzen.

B Aufmerksamkeit fiir Uberginge
Ubergange miissen als bewusste Entscheidungen gestaltet werden und Anlass fiir
Betreuer:innen, Vorgesetzte und Wissenschaftler:innen sein, sich mit den weiteren
Karriereperspektiven im Wissenschaftssystem auseinanderzusetzen.

B Auswahlverfahren fiir unbefristete Stellen in der Wissenschaft
Es sind Auswahlkommissionen zu bilden, die nach klaren Regeln besetzt werden
sollen. Die Verfahren sollten nach dem Prinzip open transparent merit-based
Recruiting gestaltet sein (s. 6.4).

B Angebote zur Karriereorientierung
Die Hochschulen mussen fur Promovierende, Postdocs und andere promovierte
Wissenschaftler:innen Angebote zur Karriereorientierung und zur eigenen Weiter-
bildung vorhalten. Diese sind als Teil der Arbeitszeit zu betrachten. Karriere-
gesprache sollen idealerweise jahrlich, aber mindestens an den Ubergangen der
Karriere obligatorisch zwischen Vorgesetzten und ihren Mitarbeitenden zu fihren
sein. Die Hochschulleitungen mussen darauf hinwirken, dass Professor:innen ihre
FUhrungsverantwortung umfassend wahrnehmen.

B Generationengerechtigkeit
Hochschulen sind gehalten, ihre unbefristeten Stellen so zu besetzen, dass auch
nachfolgende Generationen an Wissenschaftler:innen die Moglichkeit haben, sich
fur eine Tatigkeit in der Wissenschaft zu qualifizieren. Dies kann nicht alleine auf
Drittmittelstellen basieren. Es mussen also befristete Haushaltsstellen vorgehalten
werden, damit die Hochschulen ihren Auftrag erfullen konnen. Dies wird bedeuten,
dass bei gleichbleibender Finanzierung der Hochschulen nur wenige Stellen zur un-
befristeten Besetzung zur Verfigung stehen konnen.
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@ Fazit und Ausblick

Die Wissenschaftskarriere ist nach wie vor fur viele Hochschulabsolvent:innen eine
attraktive Karriereoption. Die Moglichkeit, sich intensiv mit den faszinierenden Frage-
stellungen der einzelnen Forschungsgebiete auseinanderzusetzen, einen Mehrwert
fur die Gesellschaft durch Wissenszuwachs zu erzeugen und Studierende in das
eigene Fach einzufihren und mit ihnen zu forschen und zu diskutieren — all das bietet
die wissenschaftliche Arbeit. Die Freiheit der Professor:innen in Forschung und Lehre
bei gleichzeitig groRer Unabhangigkeit und Sicherheit im Beamtenstand zeichnet die
deutschen Hochschulen aus. Dem entgegen steht, dass es nur wenigen moglich
ist, permanent in diesem System zu arbeiten. Diesen wenigen stehen immer mehr
Personen gegenuber, die fur eine begrenzte Zeit forschen und lehren, aber danach
in anderen Karrierewegen gebraucht werden, in Wirtschaft und Gesellschaft. Hoch-
schulen mussen die Zeit, die die Wissenschaftler:innen in R1 und R2 bei ihnen ver-
bringen, so gestalten, dass sie unter guten Arbeitsbedingungen arbeiten konnen und
ihre weitere Entwicklung innerhalb und aufRerhalb des Wissenschaftssystems ge-
lingen kann. Dies wird auch in den Fachrichtungen immer wichtiger, in denen es zu-
nehmend schwerer fallt, Wissenschaftler:innen im Wissenschaftssystem zu halten.
Wissenschaftler:innen in Fachrichtungen, die auf Mangelberufe in Wirtschaft und
Industrie vorbereiten, werden mit hochattraktiven Stellenangeboten umworben.
Hier mUssen die Arbeitsbedingungen in den Hochschulen verbessert werden, um
die personelle Selbsterneuerung im Wissenschaftssystem nicht zu gefahrden. Diese
Entwicklung sollte von den Hochschulen genauso beobachtet werden, wie der Zu-
wachs an Promovierten und die erhohte Konkurrenz in anderen Fachern.

Eine Voraussetzung fur die geforderte Transparenz ist die oben beschriebene Be-
griffsscharfung die im Dialog mit den Wissenschaftler:innen wichtig ist. Daneben
ist die politische Gestaltung der Rahmenbedingungen fur die Wissenschaft ent-
scheidend, einschlieRlich der dieser zu Grunde liegenden Datenerhebungen. Die
differenzierte Betrachtung der Karrierestufen und -wege ist der erste Schritt zu einer
Personalstruktur, in der Karrieren planbarer werden. Zu neu geschaffenen Stellen-
kategorien sollte es eine Verstandigung uber die Hochschulen hinweg geben, so
dass die Karrierewege ubersichtlicher werden. Es sollte eine klare Differenzierung
vorgenommen werden, welche Tatigkeiten der Wissenschaft und welche den wissen-
schaftsunterstutzenden Bereichen der Hochschulen zuzuordnen sind. Fur Tatigkeiten
in letzterem Bereich sollten Stellenkategorien in Technik und Verwaltung vorgesehen
sein. Fur viele wird weiterhin der Einstieg in eine Position in Industrie, Wirtschaft und
Gesellschaft der praferierte Berufsweg sein. In der Wissenschaft wird es auch in Zu-
kunft Uberwiegend befristete Positionen geben.

Die transparente, kriteriengeleitete und generationengerechte Besetzung von un-
befristeten Stellen ist der faire Weg, fortlaufend die Chance auf eine wissenschaft-
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liche Qualifizierung und eine Perspektive im Wissenschaftsbetrieb zu geben. Gleich-
zeitig ist die Arbeitssituation der Wissenschaftler:innen der Phasen R1 bis R3 nicht
erschopfend mit den Umstanden Befristung ja oder nein und Konkurrenzdruck be-
schrieben, so dass auch andere Anderungen geeignet sind, die Situation zu ver-
bessern. Zum einen spielt die Dauer der befristeten Vertrage eine Rolle: Es sollte
selbstverstandlich sein, dass diese der uUblichen Dauer fur die angestrebte Quali-
fikation und bei Projektarbeit der Dauer des Projekts entspricht. Die beobachtete
Steigerung der durchschnittlichen Erstvertragsdauer in den letzten Jahren*® deutet
darauf hin, dass dies inzwischen mehr und mehr gelbte Praxis an vielen Hoch-
schulen ist.

Instrumente wie die obligatorischen Personalentwicklungsgesprache konnten zur
Verbesserung der Situation beitragen, insbesondere wenn sie durch entsprechende
Regelungen im WissZeitVG oder durch Vorgaben der Drittmittelgeber wie der DFG
hohe Verbindlichkeit erlangen.

Daneben wurden Forscher:innen vor oder neben der Lebenszeitprofessur durch ein
groReres MalR an Unabhangigkeit gestarkt werden. Hier sind neue Stellenkate-
gorien denkbar und notwendig, die das unabhangige Forschen und Lehren ermog-
lichen. Forschende, die ihre Fahigkeiten durch das Einwerben von Drittmitteln und
Programmen in hochkompetitiven Wettbewerben wie z.B. dem Emmy Noether-
Programm oder den Programmen des European Research Council unter Beweis ge-
stellt haben, sollten als unabhangig forschende Wissenschaftler:innen beschaftigt
sein und keinen Professor:innen unterstellt werden. Ihre Stellung sollte die von
Kolleg:innen auf Augenhohe sein, ahnlich wie die von W1-Professor:innen. Dies ist
auch aulRerhalb von Departmentstrukturen moglich und braucht nicht immer eine
Anderung des entsprechenden Landeshochschulgesetzes.

4 Vgl. Sommer et. al. 2022, Jongmanns et. al. 2022.
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Gastbeitrag: Die zukiinftigen Herausforderungen des deutschen

Wissenschaftssystems

Die zunehmende Finanzierung der Universititen durch Drittmittel hat zu einem enormen An-
stieg befristeter Stellen fiir Promovierende und Postdocs gefiihrt. Die Zahl der Professuren ist
nicht im gleichen Verhdltnis angestiegen, so dass zwangsliufig ein ,,enger Flaschenhals“ auf dem
Weg zur Professur entstanden ist.

Eine Reform des WissZeitVG kann diesen Flaschenhals zeitlich verschieben, aber niemals weiten.
Ich méchte jedoch dringend davor warnen, den Flaschenhals zu weit nach vorne — sprich auf
Tag 1 nach der Promotion — zu verlegen. Das wiirde den Druck auf die Promotion in unan-
gemessener Weise erhohen und dem Umstand nicht hinreichend Rechnung tragen, dass jungen
Wissenschaftler:innen zu diesem Zeitpunkt in vielen Fiillen die notwendige Qualifikation fiir eine
Juniorprofessur fehlt; von einer Wz- oder W3-Professur ganz zu schweigen. Eine hinreichend
lange Postdoc-Phase ist daher unerlisslich. Und da fiir jeden Jahrgang immer wieder geniigend
Postdoc-Stellen zur Verfiigung stehen miissen, ist eine Befristung dieser Stellen gerechtfertigt.

Die Rahmenbedingungen, derer es bedarf, damit in dieser Postdoc-Phase die notwendigen
Weichenstellungen erfolgen kinnen, werden in dieser UniWiND-Publikation hervorragend be-
schrieben. Aus meiner Sicht kommt den Karriereentwicklungsgespréichen eine besonders grofSe Be-
deutung zu. Nach meinem Eindruck finden diese leider immer noch zu selten und nicht in der ge-
wiinschten Qualitiit statt. Diese Qualitiit sicherzustellen, ist und bleibt Aufgabe der Universititen.
Dariiber hinaus ist ein Kulturwandel dahingehend erforderlich, dass Karrierewege neben der
Professur anerkannt werden. Sie miissen ausdifferenziert, benannt und nach dem Prinzip der
Bestenauslese vergeben werden, denn sie sind fiir den Erfolg einer Universitit unerlisslich.

Prof. Dr. Anja Steinbeck, Rektorin der Heinrich-Heine-Universitét

Disseldorf, Sprecherin der Mitgliedergruppe der Universitdten in der
HRK
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