B TITEL

Wie Universitaten die Karriere von
Wissenschaftlern unterstiitzen

Im Bereich der Nachwuchsforderung miissen Universititen sich stirker positionieren. Dazu
gehoren insbesondere zielfithrende Angebote fiir die facheriibergreifende Karrierebegleitung
wihrend der Promotions- und Postdoc-Phase. | Von Judith Theben, Oliver Locker-Griitjen

und Holger Impekoven

owohl die Promotions- als

auch die Postdoktorandenpha-

se sind deutlich mehr als nur

rein fachliche Qualifikations-

phasen (vgl. 1,2 und 3). Neben
dem Nachweis von wissenschaftlicher
Befihigung und Leistungsfahigkeit be-
steht in diesen Karriereabschnitten die
besondere Gelegenheit, aber auch die
dringende Notwendigkeit, sich mit den
erstrebenswerten und erreichbaren Kar-
rierezielen auseinanderzusetzen und
sich fiir die weitere berufliche Entwick-
lung, sei es innerhalb oder auflerhalb
der Akademia, die bendtigten Kompe-
tenzen anzueignen.

So spricht der Wissenschaftsrat 2014
den Universititen eine ,Schliisselrolle
bei der Gestaltung von Karrierewegen
von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern” zu, wobei der Schwerpunkt
auf der Karrierephase nach der Promo-
tion liege, weil der Handlungsbedarf
dort am grofiten sei (4). Die Hochschul-
rektorenkonferenz empfiehlt ihren Mit-
gliedshochschulen am 13. Mai 2014,
Konzepte zur Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses und Ange-
bote fiir akademische Karrierewege zu
erarbeiten (5).

Nachdem im Zuge der Exzellenzini-
tiative I inzwischen nahezu flichen-
deckend an deutschen Universitaten
Graduiertenakademien und -zentren
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mit Programmen der iiberfachlichen
Qualifizierung in der Promotionspha-
se eingerichtet worden sind, ist im Zuge
der Exzellenzinitiative II eine vergleich-
bare Entwicklung fiir den Bereich der
promovierten Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler zu be-
obachten. Mittlerweile haben etliche
Universititen das Angebot ihrer Gra-
duiertenakademien fiir Karrierephasen
nach der Promotion erweitert oder ver-
gleichbare Angebote im Rahmen von
Personalentwicklungseinrichtungen
aufgebaut. Ein weiterer Entwicklungs-
schub, um eine Personalentwicklung fiir
den wissenschaftlichen Bereich zu etab-
lieren, ist durch das Bund-Lander-Pro-
gramm fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs (Tenure-Track-Programm)
seit 2016 zu verzeichnen. Es ist damit
zu rechnen, dass sich diese Entwicklung
nicht zuletzt aufgrund des aktuellen
Exzellenzwettbewerbs sowie anderer
Drittmittelprogramme fortsetzt.

Schon heute erwartet die Deutsche For-
schungsgemeinschaft (DFG) bei Gradu-
iertenkolleg-Antragen (GRK), dass ein
Umfeld fiir die Postdocs sichergestellt
ist, das der Karriereentwicklung dient.
Damit wird es kiinftig zunehmend be-
deutsam fiir Universititen sein, die
drittmittelfinanzierte Verbundprojekte
einwerben wollen, dass auf ein karrie-
reunterstiitzendes Qualifizierungspro-
gramm fiir promovierende und fiir
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Ubersicht der Karriereunterstiitzungseinrichtungen an Universitaten.

promovierte Wissenschaftler verwiesen
werden kann.

Einrichtungen zur
Karriereunterstiitzung

In Ankniipfung an die Publikationsreihe
des Netzwerks Forschungs- und Transfer-
management zum Berufsfeld Forschungs-
management soll nun im Folgenden vor-
gestellt werden, welche Einrichtungen
zur Karriereunterstiitzung von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern an
Universititen derzeit vorzufinden sind,
welche Fordermafinahmen sie tiblicher-
weise anbieten und wie sich das Anfor-
derungs- und Tétigkeitsprofil von For-
schungsmanagerinnen und -managern
in diesem Bereichen entwickelt.

Graduiertenschulen und -zentren

Universitdre Graduierteneinrichtungen
haben hdufig eine doppelte Funktion in-
nerhalb ihrer Organisation. Auf instituti-
oneller Ebene fordern sie den Ausbau der

strukturierten Promotion und machen
sich zudem fiir die Qualitdtssicherung
und kontinuierliche Verbesserung der
Betreuung Promovierender stark (6). Auf
individueller Ebene zielt ihr Angebot zu-
néchst auf iiberfachliche Weiterbildung-
sangebote und Zusatzqualifikationen zur
Vorbereitung auf die unterschiedlichen
inner- und aufleruniversitdren Berufs-
felder. Dariiber hinaus werden haufig
iiber Coaching- und Mentoring-An-
gebote die Personlichkeitsentwicklung
und individuelle Profilscharfung gefor-
dert sowie Informationen zu den unter-
schiedlichen Karrieremoglichkeiten be-
reitgestellt. Dies schlief3t bedarfsgerechte
Beratungsangebote fiir Promovierende
sowie zunehmend auch fiir promovierte
Wissenschaftler in der ersten Phase nach
der Promotion zur Kliarung individueller
Karrierewege ein.

Wissenschaftsmanager, die in Graduier-
teneinrichtungen arbeiten und Quali-
fizierungsangebote fiir Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler konzipieren,
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verfiigen daher hdufig iiber folgende
Qualifikationen (7): In der Regel haben
sie einen Hochschulabschluss auf Mas-
ter-Niveau, hdufig sind sie auch promo-
viert. Eine unabdingbare Voraussetzung
fur die Tatigkeit ist es, ein Verstdndnis fiir
das Wissenschaftssystem und die Univer-
sitatskultur sowie von Karrierewegen in
der Wissenschaft zu haben - aber auch
in wissenschaftsbasierten Berufen auf3er-
halb der Akademia. Auflerdem sollten
Kenntnisse zu den verbundenen {iiber-
fachlichen Qualifikationsprofilen sowie
zum Verlauf und den Bedingungen der
Promotions- und Postdoc-Phase vor-
handen sein. Dariiber hinaus sind starke
kommunikative Kompetenzen, eine ei-
genstdndige, strukturierte Arbeitsweise,
eine hohe Sozialkompetenz sowie Orga-
nisationsfahigkeit unabdingbar.

Einrichtungen fiir
Personalentwicklung

Im Rahmen von Personalentwicklungs-
einrichtungen geraten Wissenschaftler
zunehmend als Zielgruppe in den Blick,
darunter auch die nur befristet beschat-
tigten Nachwuchswissenschaftler. Es ist
zu verzeichnen, dass vielerorts gezielte
karriereunterstiitzende Weiterbildungs-
moglichkeiten fiir Postdocs, Nachwuchs-
gruppenleiter und Juniorprofessoren in
Form von Beratung, Training, Teament-
wicklung zu Themenfeldern wie Fiih-
rungskompetenz, Karriereplanung, Ma-
nagement und Kommunikation sowie
Hochschuldidaktik angeboten werden.
Dariiber hinaus bieten Personalentwick-
lungseinrichtungen zunehmend auch
Coaching- und Mentoring-Mafinah-
men fiir promovierte Wissenschaftler
an, um eine informierte Entscheidungs-
findung in Bezug auf die Karriereent-
wicklung sowie bei der Umsetzung von
individuellen Karrierestrategien zu un-
terstiitzen. Haufig richten sich die Ange-
bote vor allem an Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler, die den Karriere-
weg zur Professur beschreiten wollen.
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Eine Perspektiverweiterung im Hin-
blick auf den Karriereweg ins Wissen-
schaftsmanagement ist im Zuge des Te-
nure-Track-Programms von Bund und
Landern 2016 sowie mit der Griindung
des Netzwerks fiir Personalentwicklung
an Universitaten (8) festzustellen. So sind
zum Beispiel an zunehmend mehr Orten
Ansitze zur Einfiihrung regelmafliiger
Mitarbeitenden- oder Karrieregesprache
fiir promovierende und promovierte Wis-
senschaftler zu verzeichnen, zum Beispiel
an der Universitat Jena.

Haufig werden als Ziele der Personalent-
wicklung fiir den wissenschaftlichen Be-
reich folgende Aspekte genannt (vgl. 9):

m Verbesserung und Weiterentwick-
lung der Karrierewege in der Wissen-
schaft mit dem Ziel noch groflerer
Transparenz und Planbarkeit,

m fachliche und iiberfachliche Kompe-
tenzforderung fiir Karrieren inner-
halb und auferhalb der Universitit,

m Wahrnehmung der Betreuungsver-
antwortung auf professoraler Ebene
und Verbesserung der Personalfiih-
rungskultur,

m bessere Personal- und Karriereent-
wicklung von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern auf Dauerpo-
sitionen,

m Sensibilisierung von Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern in der
Qualifizierungsphase fiir eine indivi-
duelle Karriereplanung,

m Forderung einer gender- und diver-
sitysensiblen Personalentwicklung,

m Unterstiitzung der (internationalen)
Mobilitit von Forscherinnen und
Forschern,

m Forderung der intersektoralen Mo-
bilitdt sowie des universitiren Netz-
werks  mit  aufleruniversitdren
Forschungseinrichtungen, Industrie,
Wirtschaft und Gesellschaft.

Im Fokus stehen neben der systema-
tischen Forderung und Weiterentwick-
lung der Kompetenzen der einzelnen



Mitarbeitenden die Begleitung und
Weiterentwicklung organisationaler
(Veranderungs-)Prozesse und der Stra-
tegieberatung in den Bereichen Perso-
nalrekrutierung und -planung, -erhal-
tung und -entwicklung.

Die Akteure im Bereich Personalentwick-
lung verfiigen tiblicherweise iiber einen
Hochschulabschluss, hiufig sind sie pro-
moviert. In der Regel haben sie sich da-
riiber hinaus durch Zusatzausbildungen
in Methoden der Personalentwicklung
qualifiziert. Fiir die Entwicklung geeig-
neter zielgruppenbezogener Mafinahmen
und Qualifizierungsstrategien verfiigen
sie iber fundiertes Wissen zu Konzepten
und Methoden der Personalentwicklung,
besitzen universitétsspezifische Feldkom-
petenz und fithren systematische Be-
darfsanalysen unter Beteiligung der je-
weiligen Zielgruppen durch (8).

Career Services

An vielen Universitdten gibt es Career
Services, die Karrierewege aus der Uni-
versitét heraus unterstiitzen. In aller Regel
bieten diese Einrichtungen vorrangig Be-
ratung fiir Studierende und Absolventen,
nur selten fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler an. Neben der Beratung
zu Stellensuche und Bewerbung stehen
Career Services vor allem an der Schnitt-
stelle zu Privatwirtschaft und Gesellschaft
und organisieren Netzwerkveranstal-
tungen - seien es grofie Jobborsen oder
auch kleinere Formate zur Vorstellung
einzelner Berufsfelder und Unternehmen.
Die Angebote fiir promovierende sowie
fir promovierte Wissenschaftler auszu-
weiten, steht iberwiegend noch aus.

Die Akteure in den Career Services sind
meist in aufleruniversitiren Berufs-
feldern erfahrene Experten. Sie kennen
die Anforderungen fiir Beschaftigungen
im privaten und 6ffentlichen Sektor und
konnen zwischen beiden Welten (Akade-
mia und Wirtschaft/ Gesellschaft), den

jeweiligen Sprachen und Kulturen ver-
mitteln.

Forschungsserviceeinrichtungen

Das Handwerk des Drittmitteleinwer-
bens ist von grofier und zunehmender
Bedeutung fiir den erfolgreichen Verlauf
einer wissenschaftlichen Karriere. Hier
bieten die Forschungsmanagementein-
richtungen Unterstiitzung (10; 11). Wer
Drittmittel akquiriert, erwirbt damit
quasi zugleich eine Auszeichnung: Per-
son und Projekt wurden
extern evaluiert und fiir
»gut“ befunden; der Wis-
senschaftler ist als dritt-
mittelstarker Forschen-
der markiert und damit
attraktiv fiir Institute wie
Hochschulen, fiir die in
Zeiten allumfassender Datenerhebung
und Benchmarkings eingeworbene Dritt-
mittel eine hochst bedeutende Katego-
rie sind. Neue Studien zeigen, dass ein
frithzeitiger Erfolg bei der Drittmittelein-
werbung nicht nur die Chancen auf wei-
tere Projektforderung deutlich erhoht,
sondern auch bereits eine nicht unwe-
sentliche Weichenstellung fiir die Chan-
cen auf eine Lebenszeitprofessur darstellt
(12).

Um auf eine Professur berufen zu werden,
bedarf es nach wie vor zunichst zweier-
lei: sichtbare (peer-reviewte, internatio-
nale und zitierte) Publikationen sowie ein
starkes Netzwerk. Erst danach sind Kri-
terien wie die eigenstdndige Einwerbung
von Drittmitteln, Erfahrungen in Lehre,
Betreuung und akademischer Selbstver-
waltung ausschlaggebend. Aus Sicht der
Forschungsmanager, die bei der Bean-
tragung von Drittmitteln unterstiitzen,
ist damit die Beratung zur Einwerbung
von Drittmitteln zugleich stets eine Kar-
riereberatung - sei es implizit oder ex-
plizit; mit einer Beratung dazu, wo und
wie Drittmittel fiir die eigene Stelle ein-
geworben werden konnen, werden die
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Drittmittel einzuwerben
wird bedeutsamer.



Wissenschaftler darin bestarkt, eine wis-
senschaftliche Karriere weiterzuverfol-
gen. Manche frisch Promovierte, die sich
fir ihren weiteren Karriereweg in Sachen
Antragstellung beraten lassen, haben je-
doch noch keine Entscheidung dariiber
getroffen, ob ihr Berufsziel die Profes-
sur ist, und bewusst reflektiert, was fiir
einen erfolgreichen Verlauf auf diesem
Karriereweg alles nétig ist, sondern wol-
len zunidchst tiber Drittmittel ihre eige-
ne Stelle beantragen, um finanziell ihre
Zukunft zu sichern. Dies kann proble-
matisch sein, weil ein Verbleib in der
Wissenschaft iiber die Férderung eines
Postdoc-Projekts zunachst eben auch be-
deutet, sich fiir weitere zwei bis drei Jah-
re nicht auf dem auflerakademischen Ar-
beitsmarkt zu bewerben. Fiir den Fall,
dass es nach dem Drittmittelprojekt in
der Wissenschaft doch nicht weitergeht,
ist der Forschende bereits zweli, drei Jahre
alter und hat damit nochmals erschwerte
Bedingungen fiir einen Feldwechsel. Fiir
Forschungsmanager in der Antragsbe-
ratung bedeutet dies, dass es wichtig ist,
den Aspekt der Karriereplanung im Kopf
zu haben und zu thematisieren. Hier ist
es von Vorteil, sich als Beratender nicht
nur mit dem Geschift des Antragstellens
auszukennen, sondern auch mit Karri-
ereverldufen von Wissenschaftlern und
deren spezifischen Herausforderungen
vertraut zu sein.

Ausblick

Bereits die kurze Darstellung der
vier am weitesten verbreiteten Un-
terstiitzungseinrichtungen fur
Nachwuchswissenschaftler lasst ei-

ne Tendenz erkennen, die die wei-
tere Entwicklung des Berufsfelds
Forschungsmanagement in den nich-
sten Jahren voraussichtlich wesentlich
kennzeichnen wird: eine zunehmende
Ausdifferenzierung verschiedener Sub-
gruppen Forschungsmanagern
(im Sinne von professioneller Spezi-
alisierung). So werden an manchen
Universitdten mit grofen Forschungs-

von
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dezernaten bereits eigenstandige Post-
doc-Referenten als Forschungsmanager
mit Spezialisierung fiir die Beratung
und Unterstiitzung von Postdocs ein-
gestellt (zum Beispiel an der Universitat
Hamburg). Gleichzeitig ist es wiin-
schenswert, dass die Postdocs neben
der Unterstiitzung beim Einwerben von
Drittmitteln Maoglichkeiten zur Bera-
tung, Weiterbildung, zum Mentoring
und Coaching fiir die diversen iiber-
fachlichen Aspekte der Karriereplanung
erhalten. Hier ist zu beobachten, dass
mehr und mehr Universitdten entspre-
chende Qualifizierungs- beziehungs-
weise Personalentwicklungsprogramme
fur promovierte Wissenschaftler an-
bieten und dafiir entsprechendes Fach-
personal - Forschungsmanager mit
Schwerpunkt auf auf Karriere- oder Per-
sonalentwicklung - eingestellt haben.

Auf der organisatorischen Ebene ldsst
sich feststellen, dass Serviceeinrich-
tungen fiir Nachwuchswissenschaftler
inzwischen in vielfaltiger Form etabliert
sind, zugleich aber mitunter noch losge-
16st nebeneinander stehen. Neben den
vier genannten Formen entstehen man-
cherorts eigene Postdoc-Zentren (etwa
in Kiel und Gieflen). Um die Angebote
in einem dynamischen Feld weiterent-
wickeln zu konnen, ist deren Vernetzung
untereinander elementar. Wiinschens-
wert wire sogar eine stirkere organisa-
torische Zusammenfiihrung der derzeit
noch hiufig recht fragmentierten An-
gebote. Diesbeziiglich - wenn auch we-
niger deutlich als auf der individuellen
Ebene - sind bereits Tendenzen erkenn-
bar. So wird die Postdoc-Unterstiitzung
verbreitet in bereits linger bestehende
Graduierteneinrichtungen  integriert.
Derzeit noch eher selten, aber vor dem
Hintergrund des Dargestellten logisch
und vielleicht wegweisend ist schlief3-
lich die Integration des Aufgabenbe-
reichs Nachwuchsférderung in die
jeweilige Forschungsserviceeinrichtung
(zum Beispiel an den Universititen
Freiburg und Bonn). |
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