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Der Universitdtsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutsch-
land (UniWiND) wurde 2009 gegriindet und ist ein Forum fir den universitdtsiibergreifenden
Austausch ber Chancen, Herausforderungen und Reformen in der Nachwuchsforderung. Das
Netzwerk umfasst derzeit 41 Mitgliedsuniversitaten. Eines der Hauptanliegen von UniWiND
ist es, die Nachwuchsforderung in Deutschland zu professionalisieren. Hierfiir wurden Ar-
beitsgruppen eingerichtet, in denen sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Mitgliedsuni-
versitdten {iber wesentliche Fragen der Nachwuchsférderung und bestehende Angebote an
den Mitgliedsuniversitdten austauschen.

Die inhaltliche Zusammenarbeit der Graduierteneinrichtungen der UniWiND-Mitgliedsuni-
versitdten hat zur Entwicklung von facher- und hochschuliibergreifenden Konzepten und
zum Austausch iiber Best-Practice-Beispiele gefiihrt. Dieses gebiindelte Expertenwissen soll
mit der vorliegenden Publikationsreihe einer breiteren Offentlichkeit zuganglich gemacht
werden.

Als Vorstand von UniWiND wiinschen wir uns, dass diese Reihe dazu beitrdgt,

- eine breite Diskussion tiber zentrale Herausforderungen der Nachwuchsforderung anzustoG3en,

- den Austausch zu,Good-Practice”-Beispielen fortzufiihren,

- Modelle und Konzepte fiir eine nachhaltige Graduiertenforderung an deutschen Uni-
versitdten zu entwickeln sowie konkrete Empfehlungen fiir Verantwortliche innerhalb der
Hochschulen und in der Hochschulpolitik zu formulieren.

Die inhaltliche Verantwortung fiir die Einzelbande liegt bei den Autorinnen und Autoren. Ent-

sprechend konnen auch der Charakter und die Schwerpunktsetzung der einzelnen Bande
variieren.
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Der vorliegende Band 3 prasentiert die Ergebnisse der Arbeitsgruppe ,Ubergang zur
Postdoc-Phase und in den aulSeruniversitdren Arbeitsmarkt” die von 2011 bis 2012 aktiv
gearbeitet hat. Die Arbeitsgruppe hat sich mit Karriereibergangen nach der Promotion
beschaftigt. Die Karriereoptionen von Promovierten sind vielfdltig. Gleichzeitig beginnen
viele Promovierende erst gegen Ende der Promotionszeit damit, sich eingehend mit den
eigenen Karrierepraferenzen und den in Frage kommenden Berufsfeldern auseinander-
zusetzen. Die vorliegende Publikation vermittelt einen Uberblick iiber bereits existie-
rende Forder- und Serviceangebote deutscher Universitdten, die den Karriereeinstieg
nach der Promotion — sowohl in den akademischen als auch in den auleruniversitdren
Arbeitsmarkt — unterstiitzen (,Good Practices”). Dariiber hinaus werden Empfehlungen
formuliert, wie den Herausforderungen und Defiziten bei der Gestaltung von Karriere-
iibergdngen begegnet werden kann.

Der UniWiND-Vorstand machte an dieser Stelle allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
der Mitgliedsuniversitdten fir ihr auerordentliches Engagement im Rahmen der Ar-
beitsgruppen danken, ohne das die Herausgabe dieser Publikationsreihe nicht maglich
ware.

Der UniWiND-Vorstand

Prof. Dr. Frank Bremmer,

Prof. Dr. Rolf Drechsler,

Prof. Dr. Thomas Hofmann,

Prof. Dr. Erika Kothe (Vorsitzende),

Prof. Dr. Enrico Schleiff (Stellvertretender Vorsitzender)

Jena im Dezember 2014
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ﬂ Einleitung

Das Gelingen eines reibungs- und liickenlosen Uberganges nach Abschluss der Promotion in eine
nachfolgende Beschaftigungsphase ist nicht immer selbstverstandlich." Etwas mehr als ein Vier-
tel der Promovierten verbleibt nach der Promotion zundchst als,,Postdocs” im Wissenschaftssys-
tem (Hochschulen und freie Forschungseinrichtungen), wahrend der iberwiegende Teil nach der
Promotion in auBeruniversitare Arbeitsfelder wechselt.” Einen groben Uberblick iiber die in Frage
kommenden Berufswege sowie magliche Perspektiven gibt Abb. 1.1n beiden Fdllen, sowohl fiir den
Weg in die Postdoc-Phase genauso wie fiir den Weg in auBeruniversitdre Berufsfelder, bringt der
Ubergang Herausforderungen mit sich:* Der Wechsel in auBeruniversitare Arbeitsfelder ist haufig
mitgrundlegenden Veranderungen der ausgeiibten Tatigkeiten, neuartigen Verantwortungen und
anderen Organisationskulturen verkniipft. Die Postdoc-Phase wiederum bringt nicht nur einen
mehr oder weniger transparent ausgepragten Aufgaben- und Rollenwechsel mitsich, sondern vor
allem die Frage nach verldsslichen Karriereperspektiven jenseits des aktuellen Arbeitsvertrags.*

Abb. 1: Karriereoptionen fiir
Promovierte und in diesem Kontext ~Akademische Uni / FH / auBeruniversitare
madgliche Fragestellungen Karriere(n)” Forschungseinrichtungen

Hochschul-

Internationalisierung /7 | AESUCLEIELEILS
von Karrierewegen Y4M |dministration

Wissenschaftsmanagement /
klassische administrative Verwaltung

Offentlicher Dienst ohne Uni/FH /
Nicht-Regierungsorganisationen / Grof3-
unternehmen / Klein- und Mittelstandi-

S — ,:AuB?r.-. sche Unternehmen / Kulturinstitutionen
nooi universitare /..
(Mogliche B Karrierewege” Forschung und Entwicklung / Lehre /
Ubergange) : Beratung / Management/ Verkauf /

Dienstleistung / ...

Facherspezifische
Besonderheiten /

Neigungen N

Freiberufliche Technologiegriindungen /
Karriere(n)/ Dienstleistungsgriindungen /
Selbststandigkeit Einzelunternehmertum

Vgl. Enders J. und Bornmann L. (2001), S. 89-117.

Vgl. Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hrsg.) (2013), S. 274 ff..

Vgl. Enders J. und Bornmann L. (2001), S. 143-178.

Vgl. Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hrsg.) (2013), S. 296-311; Wagner-Baier et.al. (2011),
S. 21-26; Giilker S. (2011), S. 19-22.
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Viele Promovierende beginnen erst zum Abschluss der Promotion damit, sich eingehender mit
den eigenen Karrierepraferenzen und in Frage kommenden Berufsfeldern auseinanderzusetzen.
Entsprechend spdt werden dann Beratungs- und Informationsangebote wahrgenommen, wobei
sich in der Erfahrung universitdrer Graduierteneinrichtungen folgende vier Bereiche regelmaRig
als besondere Herausforderungen fiir den Karriereiibergang nach der Promotion manifestieren:

1.

Unsicherheiten Promovierender oder von frisch Promovierten beziiglich der eigenen Kar-
rierepraferenzen, beruflichen Mdglichkeiten und Erfolgschancen.

Die Verfigbarkeit und das Finden von Informationen mit entsprechender Spezifitdt fir
Promovierte, z.B. beziiglich mdglicher Berufsfelder, tiber Einstiegs- und Entwicklungs-
madglichkeiten, oder zu den spezifischen Anforderungen verschiedenster universitdrer
und auBeruniversitdrer Karrierewege.

Die Anpassung der individuellen Qualifizierungsstrategie bereits wahrend der Promoti-
on (z.B. beziiglich bestimmter berufsrelevanter Schliisselqualifikationen), um hierdurch
friihzeitig die Chancen fiir einen erfolgreichen Einstieg und eine nachhaltige Etablierung
im avisierten Karriereweq zu optimieren.

Die Unsicherheit akademischer Karrierewege wirkt sich auf die Berufsziele und Karriere-
entscheidungen Promovierender und Promovierter aus® und kann zunehmend negative
Folgen fiir den Erhalt des besonders qualifizierten und interessierten wissenschaftlichen
Nachwuchses im Wissenschaftssystem haben. In diesem Zusammenhang ist nicht zu-
letzt aus institutioneller Perspektive das Phanomen der ,leaky pipeline”® von besonderer
Relevanz, also dass insbesondere Frauen nach der Promotion verstarkt aus der wissen-
schaftlichen Karriere aussteigen, wodurch die Anteile von Wissenschaftlerinnen mit zu-
nehmenden Karrierestufen stetig abnehmen.

Universitdten und Graduierteneinrichtungen sind daher zunehmend gefordert, Promovierende
durch Informationsangebote, fachliche und iiberfachliche Beratung, Mentoring- und Coaching-
programme, Fortbildungen im Bereich Schliisselqualifikationen, Plattformen zur Vernetzung,
Uberbriickungsfinanzierungen und/oder dhnliche MaBnahmen beim Ubergang in die Postdoc-
Phase oder den aulSeruniversitdren Arbeitsmarkt zu unterstiitzen.

> Vgl. Briedis K. et al. (2013), S. 24-28; Briedis K. et al. (2014), S. 15-27.
& Vgl. Wickware P. (1997); Hachmeister C.-D. (2012), S.4 f.; Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2013), S. 5-25.
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Die vorliegende Publikation zeigt, welche konkreten Forder- und Serviceangebote in diesem
Kontext bereits jetzt” seitens der Universitaten realisiert werden (,Best Practices”) und machte
erste Antworten auf folgende Fragen geben: Welche MaBBnahmen existieren, um den wissen-
schaftlichen Nachwuchs systematisch beim Ubergang von der Promotion zur darauf folgenden
Karrierephase zu unterstiitzen? Welche malSgeblichen Herausforderungen und Defizite sind er-
kennbar — und welche Handlungsempfehlungen lassen sich daraus ableiten?

Mittels eines Fragebogens® wurden Graduierteneinrichtungen der UniWiND-Mitgliedsuniver-
sitdten (facheriibergreifende Einrichtungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs) zu bereits
etablierten Angeboten befragt. Insgesamt 27 der damals 28 UniWiND-Mitgliedseinrichtungen
beteiligten sich an der Umfrage, deren Angaben z.T. durch weitere Internetrecherchen ergdnzt
wurden. Dariiber hinaus wurden bei 13 weiteren Universitdten entsprechende Informationen via
Internet recherchiert, um ein breiteres Feld unterschiedlicher Universitdten abzudecken.’ Die im
Text dargestellte Auswertung basiert einerseits auf den in den Erhebungsbdgen angegebenen
Informationen (fiir die 27 teilnehmenden UniWiND-Mitgliedsuniversitaten), andererseits auf den
zusatzlich recherchierten Informationen (fiir die weiteren 13 Universitaten). Die so entstandene
Datengrundlage erlaubt es, vorhandene Angebote anzufiihren und einige nach Ansicht der Ar-
beitsgruppe besonders gelungene Beispiele als Highlights hervorzuheben. Es kann jedoch nicht
ausgeschlossen werden, dass bereits wahrend des Zeitraums der Erhebung Angebote existierten,
die entweder den informationsgebenden Einrichtungen nicht bekannt waren, oder auf Websei-
ten nicht offentlich dargestellt bzw. nicht mit plausiblem Rechercheaufwand zu finden waren.
Dennoch ergibt sich aus den vorliegenden Informationen ein erstes Gesamtbild der Forder- und
Serviceangebote, die an deutschen Universitaten zur Unterstiitzung des Ubergangs von der Pro-
motions- in die Postdoc-Phase und den auBBeruniversitdren Arbeitsmarkt existieren.

Die Ergebnisse wurden auf der UniWiND-Tagung ,Promotionskultur — Praxis und Qualitdt von
Betreuung” am 9. Oktober 2012 vorgestellt und diskutiert. Die hieraus resultierenden Anmer-
kungen und Ergdnzungen (u.a. ein ausgefiillter Fragebogen einer weiteren Universitdt) wurden
in der nun vorliegenden Auswertung mit beriicksichtigt.

Die Erhebungen wurden im Jahr 2012 durchgefiihrt. Da sich die Strukturen und Angebote der oftmals noch jungen Einrichtun-
gen zur facheriibergreifenden Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses besténdig weiterentwickeln, sind die in
diesem Beitrag genannten MaBnahmen als Momentaufnahme aus dem Jahr 2012 zu betrachten.

¢ S. Anhang 2.

? S. Anhang 3.
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Der Beitrag gliedert sich in sieben Kapitel. Der Einleitung folgend werden in den ndchsten finf
Kapiteln fir die unterschiedlichen Themenfelder zundchst, Standards” (Was ist in diesem Bereich
an den meisten Universitdten bereits umgesetzt?) sowie ausgewdhlte Highlights” (Welche ,Best
Practice”-Beispiele oder auBergewdhnlichen Ansdtze gibt es?) vorgestellt und zusammenfassend
kommentiert. Diese Auswertung zeichnet ein iibergreifendes Bild mdglicher Unterstiitzungsan-
gebote, die fiir den Ubergang zur Postdoc-Phase oder in den auBeruniversitaren Arbeitsmarkt
relevant sind:

Kapitel 2 skizziert zundchst die Vielfalt an Angeboten, die allgemein auf die Beratung und Un-
terstiitzung bei der Karriereplanung und -entwicklung im Anschluss an die Promotion abzielen.
Kapitel 3 gibt einen Uberblick tiber graduiertenspezifische Angebote im Bereich tiberfachlicher
Schliisselqualifikationen und Kompetenzentwicklung,® bevor in Kapitel 4 solche Angebote vor-
gestellt werden, die insgesamt auf eine bessere Vernetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
abstellen. In Kapitel 5 werden schlief8lich MalSnahmen vorgestellt, die spezifisch darauf abzielen,
das weitere Verfolgen einer wissenschaftlichen Karriere nach der Promotion attraktiver zu gestal-
ten, z.B. durch Aufwertung des Postdoc-Status oder durch finanzielle Forderung.

Kapitel 6 fasst themeniibergreifend die wichtigsten Defizite und Herausforderungen zusammen,
die sich auf Basis der vorangehenden Kapitel fiir den Bereich des Ubergangs in die Postdoc-
Phase bzw. den aulSeruniversitdren Arbeitsmarkt abzeichneten. AbschlieSend werden in Kapitel
7 hieraus allgemeine Vorschldge und Handlungsempfehlungen fiir die wissenschaftsstiitzenden
Finrichtungen abgeleitet.

" Haufig auch als, Soft Skills"-, ,Transferable Skills“- oder ,Generic Skills“-Programme bezeichnet.
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aUnterstUtzung bei der Berufsfindung und Karriereentwicklung

Universitdten zielen mit unterschiedlichsten Veranstaltungs-, Aushildungs- und Beratungs-
formaten auf eine Unterstiitzung des wissenschaftlichen Nachwuchses beim Ubergang in die
Postdoc-Phase und/oder den auleruniversitdren Arbeitsmarkt. Dieses Kapitel beschdftigt sich
insbesondere mit solchen Formaten, die entweder auf die Unterstiitzung beziiglich Berufs-
wahl, Karriereplanung und -entwicklung, Berufsfindung und -einstieg, oder auf die spezifische
Kompetenzentwicklung im Bereich Karriereplanung und -entwicklung abzielen. Entsprechende
Angebote werden an den jeweiligen Hochschulen von verschiedenen Abteilungen und Einrich-
tungen (teilweise auch im Verbund mit anderen Hochschulen) bereitgestellt."" Angebote, die
spezifisch fiir Promovierende und Postdocs ausgerichtet sind, werden jedoch zumeist von facher-
iibergreifenden Einrichtungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs realisiert." Zur Wahrung

der Ubersichtlichkeit werden die Angebote nach folgender Systematik eingeordnet:

I. Allgemeine Informations- und Networkingformate: Diese Angebote zielen
primdr auf eine generelle Information zu mdglichen Karrierewegen und spezifischen
Karriereoptionen. Weitere Formate stellen die Mdglichkeit zum Austausch mit Karriere-
expertinnen und -experten bzw. Vertreterinnen und Vertretern spezifischer Berufsfelder
und Branchen in den Vordergrund. Hierbei wird hdufig auch die Mdglichkeit zum Kniipfen

personlicher Kontakte gefordert.

Il. Formate zur Karriereberatung, zur Karriereplanung und zur spezifischen
Kompetenzprofilierung: Diese Formate zielen primdr auf die individuelle Berufs-
findung und Karriereplanung und/oder auf die Entwicklung und Umsetzung von Bewer-
bungsstrategien. Einige Angebote fokussieren zudem auf die Ausbildung spezifischer
Kompetenzprofile, die fir bestimmte Karrierewege relevant sind. Letztere sind hdufig

auch mit Elementen des Coachings oder Mentorings verknipft.
I1l. Forderung von Existenzgriindung

IV. Gleichstellungsinitiativen

" Vgl. Briedis K. et.al. (2013), S. 48-54.

12 \on wenigen Ausnahmen abgesehen, scheinen die Angebote der nicht auf Graduierte spezialisierten universitaren Einrichtun-
gen (auch) dem wissenschaftlichen Nachwuchs offen zu stehen. Es wurden jedoch keine ergénzenden Informationen eingeholt,
inwiefern diese Angebote tatsachlich auch von Promovierenden wahrgenommen und genutzt werden. Auch ist unklar, inwie-
fern diese Anbieter die fiir Promovierende bzw. Promovierte relevanten Spezifika ausreichend beriicksichtigen.
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I. Aligemeine Informations- und Networkingformate
Standards

Etwas mehr als 1/3 der Universitdten bieten fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs Vortrdge
und/oder Podiumsdiskussionen im Rahmen kiirzerer Einzelveranstaltungen oder regelmdfiger
Veranstaltungsreihen an (16 Angebote an 16 Universitdten). Hier berichten z.B. Einzelperso-
nen Gber ihren individuellen Karriereweg oder Vertreter bzw. Vertreterinnen von Firmen sowie
Verbdnden Giber mdgliche Berufsbilder bzw. Berufsoptionen. In einigen Fdllen werden solche
Vortragsveranstaltungen durch Kurzworkshops, Podiumsdiskussionen oder die Maglichkeit zum
personlichen Austausch und Networking ergdnzt. In der Regel decken Universitdten mit diesen
Veranstaltungen mehrere Karrierewege ab — nur selten wird ausschlieRlich der akademische
oder auBeruniversitdre Karriereweg in den Blick genommen. In der Mehrheit werden diese Ver-
anstaltungen spezifisch fiir Promovierende und/oder Postdocs durch iibergeordnete Einrichtun-
gen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs (z.B. Graduiertenschulen/-akademien) und nur in
Finzelfdllen durch Career-Service-Einrichtungen realisiert. Dariiber hinaus organisieren an vielen
Universitaten zumeist einzelne Graduiertenkollegs kleinere Veranstaltungen, die gezielt zu Karri-
ereoptionen fiir Promovierende einer bestimmten Fachrichtung informieren.

Groere Veranstaltungen (wie Karrieretage, Recruiting-Veranstaltungen oder Firmenkontakt-
messen) wurden von mehr als einem Drittel der Universitaten genannt (23 Angebote an 18 Uni-
versitdten). Hierbei beinhalten die Programme i.d.R. Vortrdge, Podiumsdiskussionen, Beratungs-
gesprache und Informationsstande. Etwa 3/5 der angegebenen GroBveranstaltungen werden
von universitaren Career-Service-Stellen realisiert. Sie richten sich primdr an alle Studierenden
bzw. Absolventinnen und Absolventen, stehen aber auch Promovierenden offen. Eine fachspezi-
fische Ausrichtung solcher GroBveranstaltungen stellt hingegen eher die Ausnahme dar. Ein klei-
nerer Teil der angegebenen GroBveranstaltungen adressiert spezifisch Promovierende und/oder
Postdocs und wird dann zumeist durch iibergeordnete Einrichtungen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs realisiert. Hier finden sich auch Veranstaltungen, die entweder die akademische oder
die auBeruniversitdre Karriere in den Blick nehmen.

Highlights

An der Medizinischen Hochschule Hannover (Career Service) wird die Vorlesungsreihe
,Career Perspectives” durch Firmenexkursionen erganzt.

Finige Universitdten —z. B. Marburg (MARA), Potsdam (PoGS), Freiburg (IGA) sowie die TU
Miinchen (TUM Talent Factory) — richten Informationsveranstaltungen bzw. Karrieretage
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regelmdfig in Kooperation mit Forschungsfdrderinstitutionen (z.B. DFG) aus. An den Uni-
versitaten Duisburg-Essen (Career Service) und Bielefeld (Servicestelle wissenschaftlicher
Nachwuchs) haben Karrieretage einen fachspezifischen Zuschnitt." Das Karlsruher Insti-
tut fiir Technologie KIT (Relationship Management) bietet speziell fiir auslandische Stu-
dierende und Promovierende einen Karrieretag “Your Future in Baden-Wiirttemberg” an.
In der Metropolregion Ruhr haben die RU Bochum, die TU Dortmund sowie die Universi-
tat Duisburg-Essen eine Universitdtsallianz gebildet, um gemeinsam das Karriereforum
JScience CareerNet Ruhr” fiir Postdocs auszurichten.

Die RWTH Aachen (CDS) bietet ein ,Karriere-Lunch” (Mittagessen mit dem,,Chef in spe”)
an.

An der Universitdt Oldenburg (PEOE) sowie am Karlsruher Institut fiir Technologie finden
regelmdfig Kamin- bzw. Foyergesprdche statt (,Austausch mit Expertinnen und Exper-
ten aus Wissenschaft, Politik und Wirtschaft”).

Die Universitdten Osnabriick (ZePrOs) und Oldenburg (Career Service) bieten spezifische
Vernetzungen zu regionalen Unternehmen an.

Die Universitdt Konstanz richtet ihre Karrieremesse ,Kontaktpunkt” an alle Absolventin-
nen und Absolventen der Hochschulen der Bodenseeregion und lddt Unternehmen aus
Deutschland, Osterreich, der Schweiz und dem Fiirstentum Liechtenstein ein.

Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Ftwa die Hdlfte aller Universitdten bietet kiirzere oder langere Informationsformate an, die dem
wissenschaftlichen Nachwuchs offenstehen. Ein Grofteil der angegebenen Veranstaltungen rich-
tet sich spezifisch an Postdocs bzw. Promovierende und wird i.d.R. durch Einrichtungen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs realisiert. Eindeutig ist jedoch, dass eine verstdrkte Beriicksich-
tigung des akademischen Karriereweges nur bei solchen Angeboten zu finden ist, die spezifisch
fiir Promovierende ausgerichtet werden. Nur zwei Universitdten bieten dezidiert Networking-
Veranstaltungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs an. Die explizite Einbindung von Alumni
bei diesen Veranstaltungsformaten scheint zudem nicht weit verbreitet zu sein.

" Fachspezifische Karrieretage gibt es mdglicherweise auch an weiteren Universitdten: In der Regel werden fachspezifische
Angebote eher von den Fakultdten bzw. Fachbereichen ausgerichtet als von iibergeordneten Institutionen. Deshalb sind sie mit
der Befragung und Web-Recherche mdglicherweise nicht erfasst.
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Il. Formate zur Karriereberatung, zur Karriereplanung und zur spezifischen
Kompetenzprofilierung

Standards

In Bezug auf die individuelle Berufsorientierung, Karriereplanung bzw. den Berufseinstieg bieten
etwas mehr als 1/3 der Universitdten Maglichkeiten zur Individualberatung spezifisch fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs an (17 Angebote an 14 Universitdten). Diese Angebote reichen von
Potentialanalyse, iber Beratung zur Berufsorientierung oder zum (kompetenzorientierten) Career
Development, bis hin zum Bewerbungsmappen-Check. Etwa die Halfte dieser Beratungsangebote
wird von Career-Service-Stellen realisiert und steht sowohl Studierenden als auch Promovierenden
offen. Die andere Halfte richtet sich spezifisch an Promovierende und wird von iibergreifenden
Finrichtungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs angeboten. An vier Universitdten werden
diese Beratungsmaglichkeiten durch Abteilungen fiir Personalentwicklung realisiert. In der Mehr-
zahl sind die Beratungsangebote allgemeiner Natur und decken sowohl wissenschaftliche als auch
auBerwissenschaftliche Karriereoptionen ab. Der Einstieg in eine akademische Karriere scheint —
nach erganzender Internetrecherche — zudem an so qut wie allen Universitdten durch spezifische
Beratungsangebote zu Fordermaglichkeiten und zur Antragstellung unterstiitzt zu werden. Diese
Form der Beratung wird in der Regel jedoch als Service fiir alle Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler durch unterschiedliche wissenschaftsstiitzende Einrichtungen der Universitdten (z.T. in
Kooperation) realisiert.

Neben dieser Maglichkeit zur Individualberatung bieten mehr als zwei Drittel der Universitdten
(32 Angebote an 30 Universitaten) hierzu auch Einzelworkshops oder -trainings an, meist als
Wahloption im Rahmen groRerer Veranstaltungsangebote. Diese Workshops sind i.d.R. ein- oder
mehrtdgig, wohingegen kiirzere Formate eher die Ausnahme darstellen. Abgesehen von einem
— spezifisch fiir internationale Promovierende und Postdocs ausgerichteten — Workshopange-
bot waren hier keine herausstechenden Highlights auszumachen. Die im Rahmen der jeweiligen
universitdren Programme angebotenen Workshops unterscheiden sich stattdessen eher in der
Anzahl und Breite. Die behandelten Inhalte reichen von Potentialanalyse, Karrierefindung und
-planung (iber Strategieentwicklung, Selbstmarketing, klassisches Bewerbertraining, Onlinebe-
werbungen bis hin zur Planung und Vorbereitung des Berufseinstiegs. Einzelne Angebote bezie-
hen sich dabei spezifisch auf die akademische Karriere, andere dagegen auf auReruniversitdre
Karrieren. Mehrheitlich werden solche Workshops von Einrichtungen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs angeboten. Nur in wenigen Fdllen sind auch Career-Service-Abteilungen oder Ab-
teilungen fiir Personalentwicklung als Anbieter aktiv. Knapp die Halfte der Angebote richtet sich
ausschlieBSlich an Promovierende, weniger als ein Drittel steht Promovierenden und Postdocs
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offen, die restlichen Angebote richten sich an Studierende und Promovierende.

Mehr als die Halfte der Universitdten bietet zudem umfassendere karriererelevante Entwicklungs-
formate fiir Promovierende und/oder Postdocs an (28 Angebote an 24 Universitdten). Hierunter
fallen auf der einen Seite Mentoring- bzw. Coachingprogramme, welche auf eine Begleitung der
individuellen Karriereplanung und -entwicklung abzielen. Meist richten sich diese als Gleichstel-
lungsangebote™ ausschlieBlich an Nachwuchswissenschaftlerinnen, wohingegen genderunab-
hdngige Angebote deutlich seltener beschrieben werden. Auf der anderen Seite fallen hierunter
aber auch umfangreiche curricular aufgebaute Fort- und Weiterbildungsprogramme. Hier steht
die gezielte Kompetenzprofilierung fiir einen bestimmten Karriereweq im Vordergrund. Haufig
schlielBen diese Programme mit speziellen Abschlusszertifikaten ab und beinhalten regelmaRig
auch Coaching- oder Mentoringelemente. Als ein weitverbreitetes Beispiel (11 (Verbund-) Pro-
gramme an 22 Universitdten) seien hier die hochschuldidaktischen Fortbildungen genannt, die
insbesondere fir eine akademische Karriere profilieren. Diese recht umfangreichen Programme
steheni.d.R. allen Lehrenden inkl. des wissenschaftlichen Nachwuchses offen und schlieBen mit
Zertifikaten verschiedener Stufen ab. Anbieter sind hier hauptsachlich universitdre Einrichtungen
fir Hochschuldidaktik, die oft mit mehreren anderen Hochschulen im Rahmen regionaler oder
bundeslandspezifischer Netzwerke oder Einrichtungen kooperieren.”

Highlights'

Universitdt Bielefeld/Personalentwicklung: Workshop ,Career Planning for international
PhDs and Postdocs”

RU Bochum/RUB RS:,Wirtschaftsmentoring fiir Promovierende” mit Praktiker/-innen aus
Unternehmen

HU Berlin/HGS: ,Career Mentoring for Doctoral Candidates”; adressiert alle Karrierewege
Universitdt Oldenburg/PEOE: ,mentorwin” Karriere-Mentoring-Programm fiir Wissen-
schafts- oder Wirtschaftskarriere im Bereich Mathematik/Naturwissenschaften

TU Miinchen/Mentoring:,,TUM Mentoring”: ein Jahr one-to-one-Mentoring durch Alum-
ni der TU Miinchen; richtet sich an Studierende und Promovierende

Uni Konstanz/Academic Staff Development: Individuelle Coachingangebote fir Promo-
vierende und Postdocs inkl. Karriereplanung und beruflicher Zielfindung

" Vgl. Abschnitt IV dieses Kapitels.
5 Beispiele fiir Angebote seitens zentraler Graduierteneinrichtungen werden in Kapitel 3 vorgestellt.
1% Vgl. auch Kapitel 3.
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Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Im Bereich der Karriereentwicklung sind Individualberatungen und einzelne Workshopange-
bote am stdrksten verbreitet. Mentoring-Programme sind ebenfalls weit verbreitet, werden
jedoch vor allem als Instrument der Gleichstellung, weniger als genderunabhdngiges Karrie-
reentwicklungsinstrument angeboten. Coachingprogramme, die die individuelle Karrierepla-
nung und -entwicklung begleiten, werden nur selten angeboten. Umfangreichere Weiter-
bildungsprogramme, die z.T. auch Coaching oder Mentoring beinhalten und mit spezifischen
Zertifikaten abschlieBen, werden im nachfolgenden Kapitel 3 beschrieben. Zu erwarten ist,
dass zukiinftig Beratungsangebote spezifischer mit universitaren Personalentwicklungskon-
zepten verflochten werden und dass die Durchldssigkeit verschiedener Karrierewege und
-optionen inner- und auBerhalb der Hochschulen verstdrkt in den Blick genommen wird."”

lll. Forderung von Existenzgriindungen
Standards

Zur Forderung von Existenzgriindungen bieten mehr als 3/5 der Universitaten oftmals weitrei-
chende Unterstiitzung nahezu ausschlieflich seitens spezifischer Griinderzentren oder universi-
tdrer Abteilungen fiir Technologietransfer an. Die Angebote reichen von Informationsveranstal-
tungen dber Individualberatung, Fortbildungsangeboten bis hin zu Unterstiitzung, Begleitung
und Networking. Die genannten Angebote stehen i.d.R. allen Griindungsinteressierten offen. Nur
zwei Angebote (s. Highlights) wurden benannt, die explizit griindungsinteressierte Promovie-
rende ansprechen.

Highlights

Universitdt Freiburg/IGA: ,Griindungsberatung fur Promovierende”(Individualberatungs-
angebot)

FSU Jena/GA in Zusammenarbeit mit dem Grinderservice: Informationsveranstaltungen
,Existenzgriindung als Option fir Natur- und Lebenwissenschaftlerinnen” und ,Existenz-
grindung/Freiberuflichkeit als Option fur Geistes- und Sozialwissenschaftlerlnnen” spe-
ziell fiir Promovierende.

Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Angebote zur Forderung von Existenzgrindungen scheinen von den meisten Universitdten na-

"7 \gl. hierzu Wissenschaftsrat (2014) und Hochschulrektorenkonferenz (2014).
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hezu fldchendeckend etabliert worden zu sein. Inwiefern die anbietenden Einrichtungen jeweils
mit ibergeordneten Einrichtungen fiir wissenschaftlichen Nachwuchs vernetzt sind, war nur in
wenigen Fdllen ersichtlich.

IV. Gleichstellungsinitiativen
Standards

Im Rahmen der Karriereentwicklung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses wird eine
Vielzahl der Angebote primdr durch die universitdren Gleichstellungsbeauftragten realisiert (33
Angebote an 30 Universitdten). In einigen Fallen kooperieren hierbei auch mehrere Hochschulen
miteinander (s. Highlights). Mehrheitlich handelt es sich bei den genannten Formaten um um-
fassende Mentoring-Programme oder umfangreiche Weiterbildungs- bzw. Career-Development-
Programme.'® Letztere setzen sich in verschiedenen Kombinationen aus Weiterbildung, Vernet-
zung, Austausch, Beratung und/oder Coaching bzw. Supervision zusammen. Zwei Universitdten
bieten auBerdem spezifische Karrieretage bzw. Recruiting-Veranstaltungen fiir Absolventinnen
an. Etwas weniger als 2/3 der Angebote zielen auf die akademische Karriere. Die anderen zielen
eher allgemein auf Karriereentwicklung” oder auf ,Fiihrungspositionen in Wissenschaft, Wirt-
schaft, Politik oder Kultur”. Verschiedene Angebote sind zudem spezifisch auf bestimmte Fach-
bereiche oder Fakultdten ausgerichtet. Die Halfte der Angebote richtet sich an Doktorandinnen
und promovierte Wissenschaftlerinnen, ein weiteres Drittel ausschlieSlich an Doktorandinnen
und die wenigsten ausschlieBlich an promovierte Wissenschaftlerinnen.

Highlights

TU Berlin: Virtuelles Kolleg fiir die Doktorandinnen der TU

Alle Technischen Universitdten 4+ 11 Technologieunternehmen: ,Femtec”-Promotionsfo-
rum

Universitdt Marburg u.a.: Bundeslandweites Mentoring-Programm, aulSerdem Mento-
ring-Programm fiir Studentinnen/Absolventinnen sozial- und geisteswissenschaftlicher
Facher, in dem Nachwuchswissenschaftler/innen als Mentor/innen eingebunden werden
kénnen

Alle Hamburger Universitdten (HCU, HSU, TU Hamburg-Harburg, Universitdt Hamburg):
,pro exzellenzia” — Hamburger Hochschulen fir Frauen

Netzwerk in Brandenburg (BTU Cottbus / EUV Frankfurt(Oder) / Universitdt Potsdam):

"% Vgl. auch Abschnitt Il dieses Kapitels.
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,Mentoring fir Frauen — Gemeinsam Zukunft gestalten” inkl. Vernetzung mit regionalen
Unternehmen

UAMR-Kooperation (Universitdt Duisburg-Essen / Universitdt Bochum / TU Dortmund):
Mentoring3

Universitdten Rostock und Greifswald: ,FrauenKarriereWege”

MENTOSA — Mentoring-Netzwerk Sachsen (u.a. Universitat Leipzig, TU Chemnitz)
Universitdt Konstanz und andere Hochschulen der, Internationalen Bodenseehochschule
(IBH)" kooperieren im Programm ,Bodensee-Mentoring”, um gezielt grenziiberschrei-
tende Mentoring-Tandems in den Nachbarlandern Deutschland, der Schweiz, Osterreich
und dem Fiirstentum Liechtenstein zu bilden.

Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Die meisten Universitdten verfiigen iiber Angebote fir den weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchs. Mehrheitlich handelt es sich dabei um Mentoring-Programme, die auf die akademische
Karriere abzielen.
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E’ Kompetenzvermittlung / Schliisselqualifikationen

Unter dem Begriff,Schliisselqualifikationen” werden hier fachliche und iiberfachliche Qualifika-
tionen in einem weiten Sinn verstanden.” Schliisselqualifikationskurse tragen daher nicht nur
zur Unterstiitzung der aktuellen Tatigkeit als Nachwuchswissenschaftlerin bzw. Nachwuchswis-
senschaftler bei. Sie zielen vielmehr nachhaltig durch Auf- und Ausbau fachlicher und iiberfach-
licher Kenntnisse, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Einstellungen und Werthaltungen auf die zukiinftige
Handlungsfahigkeit und Flexibilitat in beruflichen sowie gesellschaftlichen Kontexten.?” Man-
che Kursangebote werden daher mit besonderem Fokus auf spezifische zukiinftige Berufsfelder
konzipiert. In der Regel lasst sich jedoch der Nutzen fiir die Promotion nicht vom Nutzen fiir
zukiinftige Berufswege trennen: Die hier betrachteten Schliisselqualifikationskurse bieten einen
individuellen Mehrwert sowohl fiir die aktuelle Tatigkeit als auch fiir eine Vielzahl mdglicher
beruflicher Laufbahnen nach der Promotion.

Fir die facheriibergreifenden Einrichtungen zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nach-
wuchs (Graduate Schools, Research Academies, Promotionszentren etc.) stellt die Organisation
von Schliisselqualifikationskursen fiir Promovierende sowie weiterer Angebote zur Vermittlung
facheriibergreifender Kompetenzen seit ihrer Griindung eine der vornehmlichen Aufgaben dar.
Im Laufe der letzten Jahre haben sich die Tatigkeitsprofile dieser Einrichtungen insgesamt merk-
lich ausdifferenziert. Was bedeutet das fiir ihr Angebot an Schliisselqualifikationskursen? Welche
Angebote werden in diesem Bereich heute bereits flachendeckend angeboten, und welche Pro-
gramme stechen dagegen hervor bzw. haben Modellcharakter?

Standards

Die UniWiND-Mitgliedsuniversitaten verfigen jeweils tber fakultatsiibergreifende Einrichtun-
gen, die ein meist kostenfreies iiberfachliches Qualifizierungsprogramm zur Kompetenzver-
mittlung speziell fur alle Promovierenden anbieten. Teilweise bestehen auch gesonderte Gra-
duiertenzentren fiir bestimmte Fakultdten oder grifere Wissenschaftsbereiche, in denen das
Workshopangebot angesiedelt ist. Der iiberwiegende Teil der Universitdten verfiigt Giber Qualifi-
zierungsprogramme, welche sich neben Promovierenden auch an die nachfolgenden akademi-
schen Qualifikationsstufen richtet. Die Angebote beinhalten primar Trainingsformate wie Work-
shops oder Intensivkurse, die gezielt den Auf- und Aushau bestimmter Qualifikationen fordern.
Diese werden in deutscher und zumeist auch englischer Sprache angeboten und hdufig — je nach

" \igl. Mertens D. (1974); Beck, H. (1997); Orth, H. (1999) und Miller M. (2014).
S Beck H. (1997), S. 16 ff. und Orth H. (1999), S. 107.
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Systematik der jeweiligen Einrichtungen — iibergeordneten Themengebieten wie z.B. ,Manage-
ment”, ,Kommunikation”,,Medien”, ,EDV*,,Sprachen” oder Karriere” zugeordnet.

Nicht selten werden einzelne Kurse oder komplette Programme auch in Kooperation mit weiteren
Finrichtungen der jeweiligen Universitdt durchgefiihrt (z.B. Sprachlehrzentren, Rechenzentren,
Universitdtshibliotheken). In den meisten Fallen wird zudem auf weitere Fortbildungsangebote
oder Weiterbildungsprogramme der Universitdt hingewiesen. Hier sind insbesondere Zertifikats-
programme der jeweiligen Hochschuldidaktikzentren, Angebote der internen Weiterbildung/
Personalentwicklung oder universitdrer Gleichstellungsinitiativen zu nennen, die i.d.R. ebenfalls
Trainingskurse im Bereich der Schliisselqualifikationen beinhalten.

Highlights

Die Einrichtungen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs unterscheiden sich vor allem in der
Anzahl und Themenbreite der im Rahmen der jeweiligen Programme angebotenen Workshops.
Hier scheint mittlerweile eher ein ,flachendeckender guter Standard” verbreitet zu sein. Vor die-
sem Hintergrund erscheinen daher insbesondere solche Angebote innovativ, in denen mehrere
Workshops (qgf. ergdnzt durch Beratungsformate wie Coaching oder Mentoring®') zu umfassen-
deren Fortbildungsprogrammen mit Abschlusszertifikat zusammengefiigt wurden. Einige sollen
beispielhaft vorgestellt werden:

An der Leuphana Universitdt Lineburg sind nach dem Vorbild US-amerikanischer Uni-
versitdten Master- und Promotionsangebote aller Fakultdten in einem organisatorischen
Dach gebiindelt. Im Rahmen sogenannter ,skillboxes” werden verschiedene Angebote
nach Themen statt nach Anbietern zusammengefasst und sind so fir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs leichter auffindbar.?

Das KIT Karlsruhe organisiert zusatzlich zum Workshopangebot das Programm  keys-
2competence, welches neue DenkanstoRe bietet und die Reflexion unterstiitzt und so
den Ausbau der individuellen Schliisselqualifikationen ermdglicht. Die Teilnehmenden
erschlieSen sich neue Strategien zur Bewdltigung der eigenen beruflichen Anforderun-
gen. Das zertifizierte Programm ist in Workshops und Selbstlernphasen gegliedert und
bezieht die Berufspraxis der Teilnehmenden intensiv in den Lernprozess mit ein.

21 \gl. Kapitel 2, Abschnitt II.
2 \Weitere Einrichtungen 6ffnen zumindest einzelne Angebote fiir Master-Studierende (z.B. Freiburg, Liibeck).
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Die Universitdt Potsdam (PoGS) bietet die Summer School ,Entrepreneurial Postgraduate
Education — Science meets market”fiir Promovierende und Postdocs an (mit Abschlusszerti-
fikat). Verschiedene Workshops und Veranstaltungen decken die Bereiche ,unternehmerische
Kompetenzen” (wirtschaftliches Denken und Handeln) und ,allgemeine Schliisselkompe-
tenzen” ab. Zudem werden fiir dieselben Zielgruppen sowie international ausgerichtete
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im Rahmen des Programms ,Teaching Profes-
sionals” drei Programmlinien angeboten (Junior, Senior und International Teaching). Das
hochschuldidaktische Kurzprogramm besteht dabei aus 6 bzw. 8 Workshops, Lehrpraxis-
Einheiten sowie schriftlicher Reflexion.

Die Universitdt Leipzig (Research Academy Leipzig) bietetim Rahmen ihrer,Kompetenz-
schule ELSYS” umfangreiche Weiterbildungsmodule zu potentiellen Karriereoptionen an
(Transferable Skills, Akademische Fiihrungspositionen in Wirtschaft und Verwaltung, Un-
ternehmerlnnen- oder Organisationskompetenz).

An der Universitdt Oldenburg realisiert die Personalentwicklung im Rahmen der ,WiN-
Werkstatt” ein umfangreiches Fort- und Weiterbildungsprogramm fiir Promovierende,
Postdocs und Juniorprofessor/-innen. In diesem Rahmen kann das , Zertifikat Win+" er-
worben werden. Hierzu miissen Teilnehmende in den sechs Qualifizierungsfeldern® der
WiN-Werkstatt jeweils mindestens einen Workshop absolvieren.

An der Leibniz Universitdt Hannover existieren zwei zertifizierte Qualifizierungspro-
gramme: ,Promotion plus+ kompakt” richtet sich an Promovierende, die sich gezielt in
einem einzelnen Kompetenzbereich weiterbilden machten und bietet Seminare aus un-
terschiedlichen Kernbereichen.,,Promotion plus+ qualifiziert” ist ein Fiihrungskrafteent-
wicklungsprogramm aus berufsbezogener Theorie und Praxis zur Vorbereitung auf eine
Karriere auBerhalb der Universitdt. Das Programm besteht aus Blockveranstaltungen, die
Kenntnisse in mehreren Kernbereichen vermitteln, und wird durch einen Praxisbezug und
den Aufbau eines eigenen Netzwerkes mit Unternehmen der Region erganzt.

Die Weiterbildung ,Entwicklung und Management von Forschungsprojekten”, die die
MARA der Universitdt Marburg in Kooperation mit der Universitdt Kassel anbietet, rich-
tet sich an den wissenschaftlichen Nachwuchs und ist eine Lern- und Trainingsbasis fur

B Karrierestrategien, forschungsunterstiitzende Arbeitsmethoden, Kommunikation & Selbstprasentation, Managementkompeten-
zen, English Skills for Academics, Wissenschaftskommunikation, unternehmerische Kompetenz.
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die Erweiterung und Vertiefung von Schliisselqualifikationen durch aktive Forderung und
interne Begutachtung bei der Beantragung eines eigenen Projektantrages bei einer for-
schungsfordernden Institution.

Manche Universitaten (z.B. RWTH Aachen, FU Berlin, HHU Diisseldorf, Ruhr-Universitat
Bochum) stellen nach Absolvieren eines Qualifizierungsprogramms und erfolgreich ab-
geschlossener Promotion umfassendere Doctorate Transcripts bzw. Supplements oder
Promotionszertifikate aus. In diesen werden die im Verlauf der Promotionsphase erbrach-
ten qualifikationsrelevanten Leistungen fiir zukiinftige Arbeitgeber zusammenfassend
dokumentiert.

Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Auf Basis der Erhebungsergebnisse und vor dem Hintergrund bisheriger Felderfahrungen wird
die Entwicklungstendenz sichtbar, dass tibergreifende Qualifizierungsprogramme und Angebote
zum Auf- und Ausbau von Schliisselqualifikationen an den meisten Universitdten zunehmend auf
eine durchgdngige Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses® ausgelegt werden. Hier-
bei werden aber auch die verschiedenen maglichen Karrierewege und Durchldssigkeit zwischen
diesen beriicksichtigt.” Verstarkt werden daher auch Postdocs, Nachwuchsgruppenleiter/-innen
und Juniorprofessor/-innen, teilweise auch Studierende in der spdten Master-Phase, als Ziel-
gruppen neben den Promovierenden beriicksichtigt. In jingerer Zeit scheinen Universitdten bzw.
ihre Graduierteneinrichtungen zudem verstarkt spezifische, modular aufgebaute Zertifikatspro-
gramme zu implementieren, denn die meisten der oben beschriebenen Programme wurden erst
in der jiingeren Vergangenheit etabliert. Wiinschenswert und nicht immer umgesetzt erscheint
dagegen der Hinweis auf und die Vernetzung mit Beratungen zum individuellen Career Develop-
ment” und weitere spezifische, vor Ort lokalisierte Fortbildungsmadglichkeiten.

“im Sinne eines gesamtuniversitaren Personalentwicklungskonzeptes fiir das wissenschaftliche Personal
5 Vigl. hierzu Wissenschaftsrat (2014) und Hochschulrektorenkonferenz (2014).
% Vigl. Kapitel 2, Abschnitt II.
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ﬂ Vernetzung

Eine qute Vernetzung ist fiir die berufliche Laufbahn, also auch fiir den Ubergang nach der Pro-
motion, von unschdtzbarem Wert. Dabei geht es nicht nur um Beziehungen, die Giber offene
Stellen informieren oder eine ,wohlwollende” Priifung wahrend eines Auswahlprozesses fordern
konnen. Kontakte helfen auch dabei, in Gesprachen eine klarere Vorstellung von den Anforde-
rungen einer wissenschaftlichen Karriere oder tiber andere berufliche Optionen zu entwickeln.
Fin qutes Netzwerk kann hilfreich sein, um Kooperationspartner zu finden, beispielsweise fiir
Forschungsprojekte oder eine gemeinsame Existenzgriindung.

In den Fragebdgen wurde erhoben, inwieweit und in welcher Form die einzelnen Universitdten
Angebote bereithalten, die auf eine bessere Vernetzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
innerhalb und auBerhalb der Scientific Community abzielen. Bei der Auswertung der dazu ge-
machten Angaben fallt auf, dass zwar bereits ein breites Spektrum an Strategien existiert, die
allesamt der Forderung der Vernetzung von Promovierenden bzw. Postdocs dienen. Gleichzeitig
scheint es bislang jedoch nur sehr wenige Vernetzungsangebote zu geben, die speziell auf die
Gestaltung der Ubergangsphase Promotion — Postdoc abstellen.

Standards

Zehn Mal oder hdufiger nannten die befragten Universitdten die Durchfiihrung eines,Doc-Days”
oder ,Postdoc-Days” sowie Mentoring-Angebote, die in verschiedenen Formaten (,One-to-one-
Mentoring”, Seminare, Workshops etc.) und vorwiegend fiir den weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchs angeboten werden. Fiinf bis zehn Universitdten nannten die finanzielle Unterstiit-
zung von Forschungsaufenthalten und Konferenzen sowie die Bildung von Promovierenden-
Netzwerken als MalSnahmen, um die Vernetzung Promovierender untereinander und mit der
weiteren Scientific Community zu fordern. Weniger als fiinf Mal genannt wurden die Organisati-
onvon Stammtischen, die Erstellung von virtuellen Promovierendenseminaren, das Einladen von
Gastwissenschaftlern und Gastwissenschaftlerinnen zu langeren Forschungsaufenthalten oder
Vortragsreihen” sowie Wirtschafts-Mentoring-Angebote.

7" Es ist davon auszugehen, dass Vortrage von Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftlern Standard an allen Universitten
sind; es wird jedoch nicht unbedingt bewusst mit dem Ziel verbunden, dadurch auch Kontaktmdglichkeiten fiir Promovierende und
Postdocs zu schaffen.
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Highlights

Einen besonderen Ansatz bietet die TU Miinchen mit ihrem , Emeriti of Excellence”-Pro-
gramm, in dem sich besonders engagierte Emeriti als Lobbyisten fiir den Nachwuchs
einsetzen. Hier konnen Postdocs u.a. auch ihre Erstantrdge von drittmittelstarken und
gremienerfahrenen Professoren und Professorinnen aus Gutachterperspektive kommen-
tieren lassen. Auch die Universitdt Bamberg verfiigt - wenn auch in deutlich kleinerem
MalSstab - Giber ein derartiges Intergenerationen-Konzept.

Fine intensive Zusammenarbeit mit ehemaligen Studierenden und den Unternehmen,
in denen sie beschaftigt sind, praktiziert laut Internetrecherche auch die Bundeswehr-
Universitdt Hamburg mit Hilfe eines Management Development Centers, unter anderem
fiir die Netzwerkbildung, Organisation praxisbezogener Forschungsprojekte, Forschungs-
foren sowie Praktikern und Praktikerinnen. Sie bietet Workshops und Tagungen tiber ak-
tuelle und zukunftsrelevante Probleme und Losungsmaglichkeiten an.

Die RWTH Aachen und die Universitdt Bamberg bieten Tandem-Modelle an, die interna-
tionale und deutsche Promovierende zusammenbringen (,Doc-Buddy” bzw. ,Doktoran-
den-Tandem”: internationale Promovierende erhalten deutsche oder zumindest ortskun-
dige Promovierende als Mentoren). Gerade beim Aufenthalt Promovierender kann dies zu
intensivem Austausch und Vernetzungsbildung von Promovierenden beitragen.

Die Ruhr-Universitat Bochum bietet ein ,Doc2Doc”-Programm an, bei dem junge For-
schende internationale Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einladen konnen, die
sie in ihrem Forschungsprojekt unterstiitzen.

Fin ausdifferenziertes Programm bietet die Universitdt Osnabriick an. Hier wird die Netz-
werkbildung fiir Promovierende mit regionalen Unternehmern und Kontaktaufnahme zu
Unternehmen und anderen Arbeitgebern der Region geftrdert sowie Unterstiitzung bei
Themen rund um die Kontaktvermittlung zwischen Wissenschaft und Wirtschaft angebo-
ten.

Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Die inneruniversitdre Vernetzung wird insbesondere in strukturierten Promotionsprogrammen
stark gefordert. Durch Etablierung von Betreuungsteams (z.T. Hochschullehrende unterschied-
licher Fachdisziplinen) sowie regelmdGige Treffen verschiedener Arbeitsgruppen solcher Pro-

24 NACH DER PROMOTION: UBERGANG ZUR POSTDOC-PHASE UND IN DEN AUSSERUNIVERSITAREN ARBEITSMARKT



motionsprogramme (Journal-Clubs, Gastvortrage usw.) dirfte die inneruniversitdre Vernetzung
innerhalb solcher Programme in den meisten Fdllen ohne zusatzliche MalSnahmen gewadhrleistet
sein. Die in den Erhebungsbdgen aufgelisteten MaBnahmen sind daher in erster Linie fiir die
groRe Gruppe Promovierender von Interesse, die nicht in einem strukturierten Programm pro-
movieren.

Gerade die zahlreichen Mentoring-Programme der Universitdten fiir Wissenschaftlerinnen bieten
gute Mdglichkeiten der Vernetzung, sowohl in die Professoren-Ebene bzw. Arbeitgeber-Ebene
hinein, als auch untereinander.?® Die Angebote hierfiir reichen von One-to-one-Mentoring bis zu
Stammtischen, die eigens fir den weiblichen Nachwuchs organisiert werden.

% Vigl. Kapitel 2, Abschnitte Il und IV.
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3 Postdoc-Status

Mit dem Ubergang in die Postdoc-Phase werden Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler Teil einer sehr heterogenen Gruppe, die in aller Regel durch befristete Beschdftigungs-
verhdltnisse gekennzeichnet ist. Eine genaue zeitliche Abgrenzung der Postdoc-Phase gestaltet
sich aus vielerlei Griinden schwierig, sodass mitunter auch die gesamte ,Qualifizierungsphase”
vom Abschluss der Promotion bis hin zur Berufung auf eine Professur als Postdoc-Phase bezeich-
net wird. Die Arbeitsgruppe hat sich darauf verstandigt, die Postdoc-Phase in einem engeren
Sinne zu definieren, wonach diese in etwa nur die ersten zwei bis vier Jahre nach Abschluss der
Promotion umfasst.”

Angesichts des tendenziell zu verzeichnenden Riickgangs ,klassischer” Qualifikationswege (Ha-
bilitation auf einer Assistenzstelle) sowie sinkender offentlicher Finanzierung der Universitdten
riickt die stark gestiegene (und weiter steigende) Zahl drittmittelfinanzierter Beschaftigungen
in den Fokus. Fiir die Postdocs selbst bietet diese Situation zwar weniger Sicherheit, durch die
steigende Anzahl der Forderinstrumente aber potentiell auch mehr Maglichkeiten fiir eine fri-
here Unabhdngigkeit sowie die Moglichkeit des Reputationsgewinns. Ein Beitrag wie dieser, der
danach fragt, wie sich der Ubergang von der Promotion zur Postdoc-Phase gestaltet (und von
unterstiitzenden Einrichtungen aktiv gestalten ldsst), muss nicht zuletzt in den Blick nehmen,
welche Rolle Postdocs an deutschen Universitdten gegenwartig spielen und welche Angebo-
te speziell fiir diese Gruppe bereitgehalten werden. Fiir die Entscheidung fir oder gegen eine
Fortfiihrung der wissenschaftlichen Karriere nach Abschluss der Promotion diirften auch diese
Faktoren in vielen Fdllen eine nicht unwesentliche Rolle spielen.

Den wissenschaftsstiitzenden Einrichtungen kommt somit verstdrkt die Aufgabe zu, Postdocs
maoglichst umfassend, kontinuierlich und passgenau zu den jeweils relevanten Karriereoptionen
und Finanzierungsmaglichkeiten zu beraten. Trotz erkennbarer Fortschritte sind ausgereifte Pro-
gramme und Initiativen, die effektiv dazu beitragen kénnen, die Prdsenz von Postdocs zu erho-
hen und deren Status effektiv und nachhaltig aufzuwerten, bislang jedoch rar gesat. So fallt auch

% Die HRK schldgt mittlerweile die Differenzierung von zwei Postdoc-Phasen vor (s. Hochschulrektorenkonferenz (2014)):
Zundchst schlieBt die, Qualifikationsphase” an die Promotion an. Diese ist gekennzeichnet, durch das fortgesetzte forschende Lernen’,
sollte, nicht wesentlich mehr als 3 Jahre umfassen” und kann auch in eine auBeruniversitre Karriere ibergehen. Mit dem nachfol-
genden Verbleib an einer Hochschule erfolgt der Eintritt in die, Entscheidungsphase”, die hdchstens sechs Jahre umfassen sollte.
In dieser Phase sollte ,weitgehende Klarheit iber den angestrebten Karriereweq mit seinen Chancen und Risiken bestehen.” Somit
ist die von der Arbeitsgruppe vorgeschlagene, enger gefasste Definition der Postdoc-Phase, in etwa identisch mit der von der HRK
vorgeschlagenen,, Qualifikationsphase”.
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auf, dass nur etwa die Halfte der insgesamt 27 befragten UniWiND-Mitgliedsuniversitdten zum
Feld ,Stdrkung des Status von Postdocs an der Universitat” iberhaupt Angaben gemacht hat.*

Standards

Die universitdren Malnahmen zur Starkung von Postdocs gestalten sich sowohl strukturell als
auch inhaltlich insgesamt recht heterogen: Finanzielle Fordermittel spielen ebenso eine Rolle wie
Malnahmen, die das Ziel verfolgen, den rechtlich-institutionellen Status von Postdocs aufzu-
werten. Ebenfalls relevant sind zudem offentlichkeitswirksame Manahmen und Vernetzungs-
initiativen. Von den befragten Universitaten werden jedoch eindeutig am hdufigsten (10x) in-
terne finanzielle Fordermalnahmen fiir Postdocs genannt: Die Bandbreite reicht dabei von der
Forderung der Antragstellung tber die Teil- bzw. Vollfinanzierung von Postdoc-Projekten bis hin
zur Férderung des Aufbaus von Nachwuchsgruppen. Genuine Modelle einer Ubergangsfinanzie-
rung von der Promotions- zur Postdoc-Phase existieren hingegen bislang kaum.

Highlights

Die befragten Universitaten nutzen unterschiedliche Strategien zur Starkung des Status von Post-
docs. Diese lassen sich drei mafgeblichen Kategorien zuordnen: a) Manahmen zur Starkung des
rechtlich-institutionellen Status von Postdocs, b) finanzielle FérdermalSnahmen und ¢) dffent-
lichkeitswirksame Manahmen sowie Vernetzungsinitiativen. Im Folgenden werden fiir jede die-
ser Kategorien ausgewahlte Angebote skizziert, die bei der Auswertung der Daten als besonders
auBergewdhnlich und/oder potentiell richtungsweisend aufgefallen sind.

Im Rahmen der Erhebung haben insgesamt sechs UniWiND-Mitgliedsuniversitaten Initiativen
aufgefiihrt, die darauf abzielen, die Situation von Postdocs mittels einer Aufwertung ihres recht-
lich-institutionellen Status zu starken. Da deren Implementierung nicht zuvorderst vom Einsatz
zusdtzlicher finanzieller Mittel abhdngig ist, stehen derartige strategische Manahmen grund-
sdtzlich einem breiten Kreis an interessierten Universitdten offen.

An den Universitdten Oldenburg, Marburg und Bamberg sind jeweils ausgewdhlte Post-
docs in Gremien (Beirat bzw. Direktorium der jeweiligen Akademie) vertreten und kin-
nen so Einfluss auf die strategische Entwicklung dieser Einrichtungen nehmen. In Bam-
berg konnen sich Postdocs zudem iiber die zentrale Einrichtung zur Unterstiitzung des

% Bei dieser Auswertung werden lediglich die UniWiND-Mitgliedsuniversitéten beriicksichtigt, da die Internet-Recherchen zu den Nicht-
Mitgliedsuniversitaten beim Thema,,Starkung des Status von Postdocs” fast keinerlei Informationen lieferten.
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wissenschaftlichen Nachwuchses (TRAc) mit unabhdngigen Drittmittelprojekten an die
Universitdt anbinden und somit weisungsfreie, lehrstuhlunabhdngige Forschungsprojek-
te durchfihren.

Insgesamt drei Universitdten (TU Miinchen; Universitat Hannover; Universitdt Bremen)
gaben an, universitdtsweit Rechte zur offiziellen Hauptbetreuung Promovierender fiir
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter eingefiihrt zu haben. Die Universitdt Bremen
fordert das Instrument der Nachwuchsgruppen zudem gezielt dadurch, dass die Nach-
wuchsgruppenleiterinnen und -leiter fur die Dauer dieser Tatigkeit die Rechte von Hoch-
schullehrenden verliehen bekommen und auBBerdem die Amtsbezeichnung ,Professor/
Professorin” fiihren diirfen.

Die Universitdt Konstanz bietet mit ihrem Zukunftskolleg herausragenden Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern aller Disziplinen ein kreativitdts-
forderndes Umfeld. Es bringt Nachwuchsforscherinnen/Nachwuchsforscher und erfah-
rene Wissenschaftlerinnen/Wissenschaftler in einer interdisziplindren, internationalen
und generationeniibergreifenden Gemeinschaft zusammen und schafft so ein starkes
Netzwerk wissenschaftlicher Exzellenz und facheriibergreifender Diskussion. Gleichzeitig
stellt es die fiir die Arbeit erforderliche wissenschaftliche und institutionelle Infrastruktur
zur Verfiigung. Zudem hat die Universitdt leitende Prinzipien der Férderung von promo-
vierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in einem Nachwuchskodex festge-
halten.

Die Universitdt Jena hat 2010/2011 eine umfangreiche Studie (,Analysen und Empfeh-
lungen zur Situation von Postdoktorandinnen und Postdoktoranden an deutschen Uni-
versitaten und insbesondere der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena”) durchgefiihrt und
daraus weiterfihrende Empfehlungen fiir die Optimierung der Rahmenbedingungen in
der Postdoc-Phase abgeleitet.”

Mit der Initiative,, TUM Faculty Tenure Track” wurde an der TU Miinchen 2012 ein deutsch-
landweit bislang einzigartiges Angebot geschaffen, das die frihe wissenschaftliche
Unabhdngigkeit und die Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere nach anglo-ameri-
kanischem Vorbild ermdglicht: Auf der Grundlage strenger Evaluationskriterien werden
exzellenten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern hausinterne Auf-

31 Wagner-Baier A. et. al. (2011).
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stiegsmoglichkeiten in Aussicht gestellt (assistant professor — associate professor — full
professor).*

Als Instrument zur Stdrkung des Status von Postdocs nannten die befragten Universitdten am
haufigsten (10x) finanzielle Forderprogramme (interne Mittelvergabe). Im Folgenden sollen ins-
besondere vier Initiativen hervorgehoben werden:

Das Karlsruhe Institute of Technology (KIT) bietet — zum Teil in Kooperation mit Indust-
riepartnern — ein differenziertes Forderprogramm fiir fortgeschrittene Postdocs an (Re-
search Groups; Shared Professorships; Industry Fellowships; Young Investigator Groups),
welche allesamt die friihe wissenschaftliche Unabhdngigkeit ermdglichen. Besonders
hervorzuheben ist, dass diese Forderprogramme zum Teil explizit darauf abzielen, die
Durchldssigkeit zwischen den Beschaftigungsfeldern Universitdt und Industrie zu erho-
hen.

Die Universitdt Hamburg bietet fiir Postdocs ein ,Paket” mit insgesamt drei Forderli-
nien an: Erstens werden Ubergangsstipendien zur Postdoc-Phase (12 Monate Lauf-
zeit; Forderung der Antragstellung) vergeben. Zweitens konnen sich Postdocs fiir eine
24-monatige Projektforderung (TV-L 14) bewerben. Drittens wurde das interdisziplindre
Postdoc-Kolleg ,Sustainable Future” eingerichtet: Die Fellows des Kollegs werden Giber
zwei Jahre mit Stipendien gefordert und organisieren selbststandig Veranstaltungen.

Die TU Miinchen unterstiitzt sogenannte TUM Junior Fellows (exzellente Nachwuchs-
gruppenleiterinnen und -leiter sowie Juniorprofessorinnen und -professoren) mit dem
,JTUM Junior Fellow Fund” (10.000 € pro Jahr Projektlaufzeit), der zusdtzliche Mittel zum
flexiblen Einsatz bereithdlt (Uberbriickungsfinanzierung von Personalstellen, Reisemit-
tel, Sachmittel zur Grundausstattung, u.a.).

Die meisten Ubergangsfinanzierungen stellen entweder auf die spate Promotions- oder
die friihe Postdoc-Phase ab. Die TU Berlin bietet jedoch mit ihren ,Durchstarterstipen-
dien” eine umfassendere Ubergangsfinanzierung an, die sowohl die spate Promotions-
phase (drei Monate bis zur Er6ffnung des Promotionsverfahrens) als auch die ersten drei
Monate der Postdoc-Phase umfasst.

3 Diese Initiative lieGe sich freilich auch gleichermafen der im Folgenden genannten Kategorie (finanzielle Fordermanahmen)
zuordnen. Der wegweisende Charakter dieser Initiative besteht unseres Erachtens jedoch vor allem in ihrer strukturellen/institutionel-
len Dimension, also der Einfiihrung eines konsequenten Tenure-Track-Modells.
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Netzwerkangebote und Initiativen, die auf eine Verbesserung der universitatsinternen oder -ex-
ternen Sichtbarkeit von Postdocs abzielen, zeichnen sich oftmals durch geringe Verbindlichkeit
und einen niedrigen Institutionalisierungsgrad aus. Die im Folgenden genannten Initiativen be-
fordern jedoch im Rahmen eines ausgereiften und differenzierten Programms ganz gezielt die
Vernetzung bzw. Weiterbildung des promovierten wissenschaftlichen Nachwuchses und werden
deshalb als Highlight hervorgehoben:

Die Universitdt Duisburg-Essen fihrt zweimal jahrlich ein eintdgiges ,Karriereforum” fiir
Postdocs und Habilitierende durch. Dort stehen Informationsveranstaltungen zur Planung
der beruflichen Laufbahn innerhalb und auBSerhalb der Wissenschaft im Mittelpunkt. Die
Veranstaltung dient dabei der Vernetzung im gesamten Ruhrgebiet (Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler untereinander sowie Austausch mit der Industrie
und der auBeruniversitdren Forschung). Die Veranstaltung beinhaltet sowohl kleinere
Themenrunden (intensive Gesprdche mit 5-15 Personen), als auch individuelle Bera-
tungsgesprache mit hochrangigen Vertretern aus Unternehmen und Forschungseinrich-
tungen.

Die Freie Universitdt Berlin bietet als flankierende MalBnahme fiir die Forderlinien Polnt
und COFUND fiir internationale Postdocs ein fokussiertes Qualifizierungsprogramm fiir
Fihrungs-, Lehrkompetenz sowie zur Einwerbung von Drittmitteln an. Es kombiniert
Informationsveranstaltungen tber Fordermdglichkeiten mit sog. ,Grants Writing Work-
shops” und einem kollegialen Coaching wahrend des Antragschreibens und unterstiitzt
Forschende dabei, einen Forderantrag fiir ein Folgeprojekt optimal vorzubereiten und
einzureichen.

Entwicklungstendenzen

Professionelle Beratungs-, Service- und Férderangebote, die sich gezielt an Postdocs (bzw. Pro-
movierende im Ubergang zur Postdoc-Phase) richten, haben in den letzten Jahren deutlich zu-
genommen. Zahlreiche zentrale bzw. facheriibergreifende Einrichtungen, die zundchst speziell
zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir Promovierende aufgebaut wurden, haben ihre
Angebote mit der Zeit verstarkt auch auf die Zielgruppe Postdocs erweitert. In den meisten Fdllen
bestehen dabei (unterschiedlich stark institutionalisierte) Kooperationen mit anderen beratungs-
und serviceorientierten universitdren Einrichtungen, die jeweils eigene Kompetenzschwerpunkte
in die Unterstiitzung des wissenschaftlichen Nachwuchses einbringen konnen. In vielen Fallen
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bleibt jedoch bislang unklar, in welchen Fdllen diese Finrichtungen in der Praxis die Gelegenheit
zur systematischen und kontinuierlichen Kooperation tatsdchlich effektiv nutzen — und in wel-
chen Fdllen dagegen die Arbeitsprozesse noch eher unsystematisch und parallel nebeneinander
existieren (siehe folgendes Kapitel).

Zusammenfassung und weiterfiihrende Hinweise

Angesichts der zunehmenden Finanzierung iber eigene Drittmittel (Stipendium oder Stelle, ggf.
auch im Ausland) tiberrascht es, dass es so wenig Ubergangsfinanzierungen von Seiten der Uni-
versitdten zu geben scheint. Hier macht sich die Finanzierungsliicke bemerkbar, die oft schon das
Ende der Promotionsphase betrifft. Fiir die Stellensuche oder die Antragstellung bleibt am Ende
der Promotionsphase haufig keine Zeit, so dass sich die Finanzierungsliicke u.U. in die ersten
Monate der Postdoc-Phase hineinzieht — oder zu einem unfreiwilligen Wechsel in den auferuni-
versitdren Arbeitsmarkt fiihren kann.
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a Herausforderungen, Moglichkeiten und Defizite
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Fragt man nach zentralen Herausforderungen, Moglichkeiten und Defiziten, die sich gegenwar-
tig bei Unterstiitzungsangeboten beziiglich des Ubergangs Promovierter in weitere berufliche
Phasen andeuten, so lassen sich die Ergebnisse im Wesentlichen zwei {ibergeordneten Themen
zuordnen: Zum Ersten agieren diverse Akteure auf diesem Gebiet, die alle (wenn auch aus unter-
schiedlichen Blickwinkeln und mit verschiedenen Schwerpunktsetzungen) eine Verbesserung der
Rahmenbedingungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs anstreben. Diese Akteure scheinen
jedoch bislang noch zu wenig (vor allem zu wenig systematisch) zu kooperieren und lassen
somit potentielle Synergieeffekte ungenutzt. Zum Zweiten scheint es ein Desiderat hinsichtlich
der Reichweite und Passgenauigkeit von Unterstiitzungsangeboten zu geben. So gibt es wenig
Angebote, die dezidiert auf die Ubergangsphase zwischen Promotion und Postdoc bzw. auBer-
universitdrem Arbeitsmarkt ausgerichtet sind. Bei Angeboten, die verschiedene Zielgruppen an-
sprechen sollen (zum Beispiel Studierende und Promovierende), besteht wiederum die Gefahr,
dass der spezifische Bedarf und die gezielten Charakteristika promovierender oder promovierter
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler nicht ausreichend beriicksich-
tigt werden.

Kooperationen und Synergieeffekte

In vielen Fallen stellt sich die Frage, ob und inwieweit zwischen unterschiedlichen Einrichtungen
an einer Universitdt arbeitsteilige Kooperationen, Vernetzungen, regelmdfige Treffen etc. beste-
hen, um die Unterstiitzung des wissenschaftlichen Nachwuchses maglichst umfassend und — im
optimalen Fall — entlang gemeinsamer Standards effektiv zu gestalten. Ob sich die Angebote von
Finrichtungen wie facheriibergreifenden Graduiertenschulen, Forschungsdezernaten, Career Ser-
vices, Grindungsberatungen, Gleichstellungs- bzw. Frauenbeauftragen, Welcome Centers bzw.
akademischen Auslandsdmtern usw. effektiv erganzen oder zum Teil unverbunden parallel lau-
fen, wird aus der Befragung und Web-Recherche nicht immer klar. Auffdllig ist jedoch, dass die
Informationen Giber Fordermdglichkeiten, Beratungs- und Serviceangebote auf den universitdren
Webseiten haufig ungebiindelt, z.T. parallel und mitunter verwirrend dargestellt sind. Eine be-
sondere Herausforderung bei der Kooperation und der transparenten gemeinsamen Darstellung
aller Angebote fir die Zielgruppe konnen dabei ggf. auch die Finanzierungen / Forderungsarten
darstellen, iiber die die jeweiligen Angebote realisiert werden. So kdnnen z.B. Drittmittel und/
oder Spenden mit Beschrankungen beziiglich ihrer Verwendbarkeit (z.B. eingeschrankter Zugang
zu Angeboten nur fir Frauen oder nur fiir Internationale) versehen sein.
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Kooperationen, Netzwerke, Informationsaustausch und gemeinsame Veranstaltungen zwischen
ahnlich ausgerichteten facheriibergreifenden Graduierteneinrichtungen verschiedener Universi-
taten scheinen fiir das Themengebiet,,Ubergang zur Postdoc-Phase oder den auBeruniversitéren
Arbeitsmarkt” bislang schwach ausgeprdgt zu sein. Ob hier, dhnlich der Entwicklung hochschul-
didaktischer Angebote, durch zunehmenden regionalen bzw. bundeslandspezifischen Austausch
oder die Griindung bundesweiter Netzwerke und Verbande (wie z.B. UniWiND) in den ndchsten
Jahren die Chancen zu vermehrter Kooperation genutzt werden, bleibt abzuwarten. Verglichen
z.B. mit der Entwicklung im Vereinigten Konigreich, wo bereits landesweite Grundlagen zur Kar-
riereentwicklung und -beratung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern entwickelt wur-
den und angewendet werden,* scheint in Deutschland noch vieles ausbaufahig.

Auf Ebene der iibergeordneten Graduierteneinrichtungen, Career Services und Personalentwick-
lungsabteilungen scheinen dauerhafte und intensivere Kooperationen (die auf eine Forderung
des beruflichen Ubergangs nach Abschluss der Promotion abzielen) mit auBeruniversitaren For-
schungs- bzw. Weiterbildungseinrichtungen oder mit einzelnen Unternehmen bislang seltener
etabliert zu sein und werden offenbar selbst von technisch ausgerichteten Universitdten auf
ibergeordneter Ebene nur wenig genutzt.* Zudem wurden bei den erfassten Angeboten beziig-
lich Karriereoptionen kaum fachspezifische Berufsverbdnde einbezogen, und nur selten war eine
Kooperation mit entsprechenden Verbdnden oder Einrichtungen erkennbar.

Reichweite und Passgenauigkeit der Unterstiitzungsangebote

Die meisten Angebote im Bereich Anschubfinanzierung setzen nach der Promotion (bzw. nach
Erlangung der Antragsberechtigung) an. Wird hingegen der Abschluss der Promotion finanziell
gefordert, so beinhaltet diese Forderung meist keine weiterfiihrende Unterstiitzung fir die wei-
tere Entwicklung wahrend der Postdoc-Phase. Mit Ausnahme bestimmter Fordermdglichkeiten
im Rahmen von DFG-Graduiertenkollegs und des zuvor beschriebenen ,Durchstarter-Stipendi-
ums” an der TU Berlin® wurden weder auf Seiten der Drittmittel- und Stipendiengeber noch
auf denen der Universititen durchgangige Ubergangsfinanzierungskonzepte gefunden, die den
Abschluss der Promotion und die friihe Postdoc-Phase {ibergreifend abdecken, oder die sichtbar

# Vgl. vitae: www.vitae.ac.uk.

3 Da die Erhebung keine kleineren Initiativen auf Ebene einzelner Institute, Fachbereiche oder einzelner Promotionsprogramme erfasst
hat, bleibt die Aussage auf die Ebene iibergeordneter Einrichtungen beschréankt. Hierbei ist zudem zu beachten, dass bei der Erhebung
nur solche Angebote erfasst wurden, die den zentralen Graduierteneinrichtungen zum Zeitpunkt der Erhebung bekannt waren bzw.
die auf den entsprechenden Webseiten der Universitéten nachvollziehbar abgebildet waren.

% Vgl. Kapitel 5.
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ineinander greifen und so den direkten Ubergang in die wissenschaftliche Karriere erleichtern.
Die an Universitdten existierenden Programme fokussieren oft weniger nachhaltig nur auf die
Abschlussphase der Promotion oder auf die beginnende oder fortgeschrittene Postdoc-Phase
und werden meist aus Mitteln der Universitdten finanziert.® Sie sind in der Regel durch einen
vergleichsweise hohen Mittelaufwand fiir eine geringe Anzahl von Personen gekennzeichnet. Vor
dem Hintergrund der oft engen Haushaltslage an vielen Universitaten sind hier sicherlich auch
externe Geldgeber bzw. die Politik gefordert.

Frauenspezifische FordermaBnahmen sind (insbesondere bei der Finanzierung von Ubergangs-
phasen) mittlerweile fast flachendeckend verbreitet, wobei finanzielle Manahmen immer hdu-
figer auch durch Mentoring-Programme ergdnzt werden. Trotz dieser positiven Entwicklung fallt
auf, dass diese Formen der Unterstiitzung zu oft noch ausschlieSlich als Instrument der akade-
mischen Karriereentwicklung eingesetzt werden. Zu selten ist eine weiterreichende Unterstiit-
zung und Perspektive anzutreffen, in deren Rahmen fortgeschrittene Doktorandinnen und friihe
Postdoktorandinnen professionell zu in Frage kommenden universitdren und aulSeruniversitdren
Karrierewegen beraten werden.

Sowoh! das Angebot an Forderprogrammen als auch die einzelnen Facherkulturen sowie der
akademische Arbeitsmarkt insgesamt sind von einer zunehmenden Ausdifferenzierung gekenn-
zeichnet. Hinzu kommt eine fortschreitende Entstandardisierung beruflicher Biographien und
Karriereplanungen. Diese Entwicklungen verlangen allesamt nach einer weiteren Professionali-
sierung und Spezialisierung der akademischen Karriereberatung, die sich nur durch eine gezielte
Weiterqualifizierung des Personals auf unterschiedlichen Themengebieten erreichen ldsst (sie-
he folgendes Kapitel). Ziel ist es, eine mdglichst umfassende Beratung des wissenschaftlichen
Nachwuchses zu gewdhrleisten, die gleichzeitig sowohl auf die individuellen Berufsoptionen als
auch auf das individuelle Kompetenzprofil der jeweiligen Forschenden einzugehen vermag. Hier
konnte eine gemeinsame Beratungsgrundlage zum Beispiel zu Kompetenzprofilen oder zu beruf-
lichen Optionen von zentraler Bedeutung sein.

% Qb es sich um Haushalts-, Dritt- oder Overheadmittel handelt, wurde nicht erhoben.
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a Empfehlungen

Die folgenden Empfehlungen zu einer verbesserten Unterstiitzung von Forschenden beim Uber-
gang von der Promotion zur Postdoc-Phase bzw. in den aulSeruniversitdren Arbeitsmarkt erge-
ben sich einerseits aus der Auswertung der Erhebungshdgen und den gegenwartig bestehenden
Defiziten und Herausforderungen® auf diesem Gebiet. Andererseits flieBen zudem aber auch die
Erfahrungen der Arbeitsgruppenmitglieder ein, die zum Teil seit mehreren Jahren in der Unter-
stiitzung von Promovierenden und/oder Postdocs tdtig sind und deren Bediirfnisse sowie die
Situation an den Universitdten gut kennen.

Auch hinsichtlich der folgenden Empfehlungen scheint eine Zuordnung zu zwei iibergeordne-
ten Kategorien zweckmd@ig: Wahrend die Empfehlungen 15 sich darauf beziehen, dass eine
verbesserte Kooperation auf unterschiedlichen Akteursebenen und die Schaffung gemeinsamer
Qualitdtsstandards wertvolle Synergieeffekte erzeugen wiirde, erldutern die Empfehlungen 69,
weshalb es geboten ist, die Unterstiitzungsangebote fir den wissenschaftlichen Nachwuchs
wahrend dieser Ubergangsphase insgesamt noch umfassender, gezielter und langfristiger zu
gestalten.

1. Die Informations- und Beratungsangebote, welche unterschiedliche Einrichtungen an
einer Universitdt fiir fortgeschrittene Promovierende und Postdocs bereithalten, erschei-
nen bislang noch hdufig zu stark fragmentiert und zu wenig miteinander vernetzt. Im
Sinne einer besseren Nutzung knapper Ressourcen sowie effektiverer Dienstleistungen
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs erscheinen systematischere Kooperationen und
transparentere Arbeits- und Aufgabenteilungen dieser wissenschaftsstiitzenden Einrich-
tungen daher als zielfihrend. Sofern nicht bereits etabliert, erscheinen innerhalb einer
Universitdt Vereinbarungen zu gemeinsamen Qualitdtsstandards sowie eine transparente
und wechselseitige Anrechenbarkeit von Weiterbildungen zweckmaRig.

2. FEine Intensivierung und Systematisierung der universittsiibergreifenden Zusammenar-
beit zwischen Graduierteneinrichtungen im Bereich Fortbildung und Schliisselqualifika-
tionen wiirde z.B. die Chance erdffnen, von einem gemeinsamen Trainer-, Coach- und/
oder Beraterpool zu profitieren. Gemeinsame universitatsiibergreifende Standards, mehr
Durchlassigkeit und eine Offnung der eigenen Programme fiir den wissenschaftlichen

3 Vigl. Kapitel 6.
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Nachwuchs anderer Universitdten konnten insbesondere im Zusammenhang mit einer
kosten- und ressourceneffizienten Realisierung eines breiteren Spektrums an Fortbildun-
gen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs Vorteile bringen. Auch wenn Universitdten
befiirchten, bestimmte Alleinstellungsmerkmale zu verlieren, hdngt dies sicherlich von
der Ausgestaltung der jeweiligen Kooperationen ab. Hierzu wdren allerdings auch von
Seiten der Hochschulleitungen die entsprechenden notwendigen Rahmenbedingungen
zu schaffen.

Die Kooperation universitdrer Einrichtungen mit externen Partnern (Stiftungen, Unter-
nehmen etc., vor allem auch auf regionaler Ebene) bietet sicherlich oftmals Spielraum
fiir weitergehende Professionalisierung und dauerhaftere Starkung. Die Einbindung von
Sponsoren, Spendern (Freundeskreise etc.) und zukiinftig auch Alumni bote zudem Mdg-
lichkeiten fiir erganzende Finanzierungsquellen im Bereich der Uberbriickungsmodelle
— wobei hier aber insbesondere auch auf die langfristige Verfligbarkeit solcher Mittel
geachtet werden muss.

Der Fokus der Malnahmen fiir die Forderung von Vernetzung fiir die Karriereberatung
und Forderung von Karrierewegen sollte bereits bei (fortgeschrittenen) Promovierenden
starker auf die Scientific Community auBerhalb der eigenen Universitdt gelegt werden.
Die finanzielle Unterstiitzung zu Konferenzen und Forschungsaufenthalten im Ausland
ist hierbei von zentraler Bedeutung. Dariiber hinaus ist selbstverstandlich die ideelle und
praktische Unterstiitzung durch die Betreuenden essentiell. Diese kdnnen die Promovie-
renden und Postdocs entsprechend motivieren und sensibilisieren, ihnen Maglichkeiten
zur Vernetzung und Kontaktbildung aufzeigen und ihnen den Zugang zu Netzwerken er-
leichtern. InTandem-Modellen kdnnen ortskundige Promovierende als Mentorinnen und
Mentoren fiir internationale Promovierende fungieren. Gerade hierdurch kdnnen nach-
haltige und internationale Netzwerke entstehen.

Die zur Verfiigung gestellten Angebote sollten mdglichst gebiindelt und
iiberschaubar bereit gestellt und eine zu groRe Informationsflut vermieden werden,
da sonst ein gegenteiliger Effekt — d.h. eine Abwehrhaltung — erzeugt werden kann.
Insbesondere sollte klar herausgestellt werden, inwieweit z.B. Beratungs- oder
Weiterbildungsangebote spezifisch fiir Promovierende und Postdocs geeignet sind.

NACH DER PROMOTION: UBERGANG ZUR POSTDOC-PHASE UND IN DEN AUSSERUNIVERSITAREN ARBEITSMARKT



6. Karrierefordernde Malnahmen fiir Promovierende und kiirzlich Promovierte sollten in
noch starkerem MalSe als bisher auf deren individuellen Hintergrund (Bildungs- und Aus-
bildungsverlauf; Karrierepotentiale; Mobilitat und familidre Situation etc.) eingehen und
die Unterstiitzung individueller am Karrierepotential und der Kompetenzentwicklung
ausrichten. Hierbei sollten auch aktuelle Ergebnisse einschlagiger Studien (z.B. ProFile-
Promovierendenpanel des iFQ) beriicksichtigt werden. Die meisten Universitdten haben
bereits weitreichende Mentoring- und Coaching-Programme zum Career Development
von Doktorandinnen realisiert. Hier bliebe ggf. zu priifen, inwiefern solche umfassenderen
Programme auch genderunabhdngig, facherspezifisch oder z.B. gezielt fiir den internati-
onalen wissenschaftlichen Nachwuchs hilfreich und zu realisieren sind. Zudem erscheint
es iiberlegenswert, ob ggf. genderspezifische Themen bzw. eine Sensibilisierung dafiir
auch im Career-Development-Kontext mannlicher Promovierender relevant sind. Alle
diese Herausforderungen verlangen allgemein nach einer kontinuierlichen und ergdn-
zenden Professionalisierung des konzeptionell und beratend tatigen Personals in mehrer-
lei Hinsicht (u.a. kontinuierliche Weiterbildung beziiglich Beratungskompetenz und ggf.
didaktischer Fahigkeiten; Erweiterung der Kenntnisse auf den Gebieten nationaler und
internationaler Hochschulpolitik und Hochschulforschung; Erweiterung der Kenntnisse
zu aulBeruniversitdren Karriereoptionen und Bewerbungsprozessen; Erweiterung von Di-
versity-Kompetenzen sowie von Wissenschaftsmanagement-relevanten Kompetenzen).

7. Beratungs-, Informations- und Finanzierungsangebote fiir den Ubergang in die Postdoc-
Phase beziehen sich meist entweder ausschlieBlich auf die Schlussphase der Promotion
oder die friihe Postdoc-Phase. Es sollten jedoch vermehrt Angebote geschaffen werden,
die ganz gezielt die gesamte Ubergangsphase zwischen beiden Karrierestufen umfassen
und somit helfen, die oftmals entstehende ,Liicke” effektiver zu iiberbriicken. Hier ware
seitens der Universitdten zu priifen, inwieweit zu diesem Zweck ggf. externe Mittelgeber
aktiviert werden konnen, bzw. inwiefern man nachhaltig auf diesen Missstand auf politi-
scher Ebene aufmerksam machen kann. Fiir Promovierende und junge Postdocs, die sich
noch nicht entschieden haben, ob sie die wissenschaftliche Laufbahn Giberhaupt fortset-
zen wollen oder vielmehr in ein anderes Beschdftigungsfeld wechseln mdchten, miissen
in dieser Phase Beratungsangebote vorgehalten werden, die kompetente Hinweise zu
infrage kommenden aufReruniversitaren Beschdftigungsfeldern zu geben imstande sind
oder zu diesem Zweck gezielt an kompetente Ansprechpartner verweisen. Vor diesem
Hintergrund erscheint ein gemeinsamer Kompetenzrahmen beziiglich fachiibergreifen-
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der Schliisselqualifikationen sehr hilfreich.*®

Um die Qualitat der Karriereberatung zu sichern, sollte die beratende Unterstiitzung
von Promovierenden und Postdocs maglichst nachhaltig und vielseitig angelegt sein.
Hierbei kann vor allem auch ein generationeniibergreifender Austausch einen wichti-
gen Beitrag leisten. Fiir die Anbahnung und den Aufbau von Kontakten sowie fir die
Motivationsbildung z.B. durch Darstellung ,ungewdhnlicher Karrierewege” sollten
deshalb in noch stdrkerem MaRe als bisher Emeriti und Alumni aktiviert und in die
Nachwuchsforderung eingebunden werden. Werden diese Kontakte gepflegt und
ausreichend institutionalisiert, so konnen sie bei Bewerbungen, Forschungsantrd-
gen und wissenschaftlichen Verdffentlichungen von groem Nutzen sein. Eine fi-
nanzielle Forderung solcher Programme ist vor diesem Hintergrund wiinschenswert.

Um den Ubergang in eine weitere wissenschaftliche Berufstatigkeit nach der Promotion
attraktiv zu machen, miissen auch die Rahmenbedingungen der Postdoc-Phase insge-
samt verbessert werden. Dazu gehdrt, dass spdtestens ab der Ebene der Postdoc-Finan-
zierung vorzugsweise Stellen statt Stipendien angeboten werden (siehe auch europdi-
sche Forschungsrichtlinie). AuBerdem sollten finanzielle Forderprogramme fiir Postdocs
vermehrt mit Initiativen zur Starkung ihres rechtlich-institutionellen Status verkniipft
werden. Tatsdchlich ist eine Starkung des Status von Postdocs jedoch nicht ausschlieflich
von der Verfiigbarkeit zusdtzlicher finanzieller Ressourcen abhdngig: Auch wenn sehr
begrenzte finanzielle Mittel zur Verfiigung stehen, konnen rechtlich-institutionell ausge-
richtete Initiativen und ausgereifte Vernetzungsmalnahmen duferst effektive strategi-
sche MaBnahmen fiir eine Aufwertung des Postdoc-Status darstellen (Ermdglichung von
Positionen, die eine friihe wissenschaftliche Unabhdngigkeit garantieren; Fiihren einer
professoralen Berufsbezeichnung; Starkung der Begutachtungs- und Betreuungsrechte).

* Vgl auch Miller M. (2014). Zudem wird ein mdglicher Kompetenzrahmen derzeitvon einer UniWiND-Arbeitsgruppe diskutiert und erarbeitet.
http://uniwind.org/ag-kompetenzprofile
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Anhang 2 - Verwendeter Fragebogen

NAME AET UNIVETSTEAL: ovvvvvvvvvvoeeeeeeeeeecssssss s
NAME AT EINFICRTUNG: ovvvoooo e

KOntaktperson fr RUCKITAGEN: .......vvvvecooioececcee s

BV
Ubergeordnetes Name und préagnante Format(e) + zeitlicher Bestimmte Zielgruppen?
Themengebiet Kurzbeschreibung der Umfang (Seminare, (Nur fiir bestimmte Fach-
existierenden Angebote | Coachings, Vortrdge, Individu- | bereiche oder Zielgruppen
an Ihrer Einrichtung alberatungen, Summer relevant? Genderspezifisches
(Inhalte, Ziele, etc. Wenn Schools, Mentoring- Programm? etc.)
maglich bitte Links zu Programme, Kaminabende,
entsprechenden Webseiten Forderprogramme, etc.)
einfligen)
Unterstiitzung bei der
Karriereplanung oder

beruflichen Orientierung
(Optionen innerhalb und
auBerhalb der Wissenschaft,
Selbststandigkeit?)

Unterstiitzung bei
Antragsstellung / Einwer-
bung von Drittmitteln
durch Nachwuchswissen-
schaftlerlnnen

Vermittlung facheriiber-
greifender Qualifikatio-
nen, Kompetenzaufbau
(.B. spezifisch auf Career De-
velopment oder Karrierepfade
ausgerichtet?)

Modelle fiir Ubergangs-
finanzierungen (Pro-
motionsabschluss > frihe
Postdoc-Phase)

Forderung von Vernet-
zung (inner- und auBerhalb
der Scientific Community)

Starkung des Status von
Postdocs an der Univer-
sitat (Anbindungsmaglich-
keiten, Forderung der wiss.
Unabhdngigkeit, Einbindung
in Programme etc.)

Weitere Themen ...?
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Anhang 3 - Liste der beteiligten Universitaten
Folgende UniWiND-Mitgliedsuniversitdten haben sich an der Umfrage beteiligt:

RWTH Aachen
Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg
Freie Universitdt Berlin
Humboldt-Universitét zu Berlin
Technische Universitat Berlin

Universitdt Bielefeld

Ruhr-Universitat Bochum

Universitdt Bremen

Universitat Duisburg-Essen
Heinrich-Heine-Universitdt Diisseldorf
Friedrich-Alexander Universitdt Erlangen-Niirnberg
Albert-Ludwigs-Universitdt Freiburg
Universitdt Hamburg

Leibniz Universitdt Hannover
Friedrich-Schiller-Universitdt Jena
Karlsruher Institut fiir Technologie
Universitat Leipzig

Universitdt zu Liibeck

Leuphana Universitdt Lineburg
Philipps-Universitat Marburg
Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg
Technische Universitat Miinchen

Carl von Ossietzky Universitdt Oldenburg
Universitdt Osnabriick

Universitdt Passau

Universitdt Potsdam
Bauhaus-Universitdt Weimar
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Folgende Universitdten, die zum Zeitpunkt nicht Mitglied in UniWiND waren, haben den
Erhebungsbogen ausgefillt:

HafenCity Universitdt Hamburg
Universitdt Konstanz

Zu folgenden Universitaten wurden Informationen via Online-Recherche erhoben:

Jacobs University Bremen

Brandenburgische Technische Universitdt Cottbus
Universitdt Flensburg

Furopa-Universitdt Viadrina Frankfurt (Oder)
Ernst-Moritz-Arndt-Universitdt Greifswald
Helmut-Schmidt-Universitdt (Universitdt der Bundeswehr Hamburg)
Technische Universitat Hamburg-Harburg
Medizinische Hochschule Hannover

Universitdt Hildesheim
Christian-Albrechts-Universitét zu Kiel
Universitdt Rostock

Universitdt Vechta
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