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Executive Summary (Deutsch)

Die Situation des akademischen Nachwuchses speziell in
den Geisteswissenschaften, aber auch generell, und be-
sonders des Nachwuchses mit Doktorat ist seit ldngerer
Zeit unbefriedigend. Auch wenn 2014 der Bundesrat ei-
nen grundlegenden Bericht mit Empfehlungen veroffent-
licht hat, muss heute festgestellt werden, dass sich relativ
wenig verdndert hat.

Viele Personen verbleiben zu lange in befristeten und —
mit Blick auf ihre akademische Zukunft — unklaren An-
stellungsverhiltnissen. Umgekehrt miissen zahlreiche
sehr gut qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler die Hochschulen verlassen, da ihnen keine lang-
fristige berufliche Perspektive angeboten werden kann.
Dies ist auch aus institutioneller Sicht ein unerwtinschter
Verlust an wissenschaftlichem Potenzial.

Die Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozial-
wissenschaften SAGW hat 2017 die Thematik an einem
Workshop mit internationalen Expertinnen und Experten
diskutiert. Daraus ergab sich die Erkenntnis, dass die Si-
tuation der Postdocs nur mit deutlichen Verdnderungen
am bestehenden System verbessert werden kann. Der vor-
liegende Bericht beschreibt die heutige Situation, ana-
lysiert die Herausforderungen, skizziert eine Vision mit
Leitprinzipien, macht Vorschlége fiir konkrete Massnah-
men und formuliert Empfehlungen vor allem an die Uni-
versitdten, deren Koordinationsorgan swissuniversities
und deren Trégerschaften sowie an Bund und National-
fonds. Im Zentrum der Empfehlungen steht die Etablie-
rung von mehreren Karrierewegen fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs.

Im Schweizer Wissenschaftssystem arbeiten viele Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler in befristeten An-
stellungsverhiltnissen. Fiir die meisten der 5000-8000
sogenannten Postdocs ist dies eine prekire Lebensphase,
in der einiges gelingen und vieles schiefgehen kann. Uber
viele Jahre wissen bestens qualifizierte Akademikerinnen
und Akademiker im Alter von 35—45 Jahren nicht, ob sie
eine gesicherte Existenz an einer Hochschule oder im
Wissenschaftssystem im Allgemeinen erreichen werden.
Dies betrifft die Postdocs der Geistes- und Sozialwissen-
schaften, trifft aber auch auf die Situation der Postdocs
der meisten anderen wissenschaftlichen Disziplinen zu.

Die Situation der Postdocs —jener Personen also, die nach
der Promotion im Wissenschaftssystem weiterarbeiten
und eine Berufung auf eine Professur anstreben — ldsst
sich generalisierend folgendermassen charakterisieren:
befristete Anstellung mit eher kurzer Laufzeit, Selektion
zu einem biografisch spdten Zeitpunkt, mehrfache Ab-
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héngigkeiten, wenig Raum fiir selbstverantwortete For-
schung, spdte Berufung, vielfach unklare Beurteilungs-
kriterien und unklare Férderkonzepte sowie schwierige
Vereinbarkeit von Karriere und Familienpflichten.

Auf institutioneller Seite ist die Schweizer Hochschul-
landschaft durch ein Lehrstuhlsystem geprégt, bei dem
letztlich erst die Professuren mit einer unbefristeten An-
stellung verbunden sind. Diese Positionen haben gesamt-
schweizerisch einen Anteil von rund 10% am gesamten
wissenschaftlichen Personal der Universitdten. Voraus-
setzung fiir die Berufung ist eine Habilitation oder eine
dquivalente Forschungsleistung, und vielerorts gilt ein
Hausberufungsverbot.

Die Probleme der Postdocs sind bekannt und werden seit
Jahren diskutiert, auch in Gremien, die Verdnderungen
durchsetzen konnten. Gedndert hat sich fiir die Postdocs
leider noch zu wenig. Und darunter leidet auch die kiinf-
tige Innovationskraft des schweizerischen Wissenschafts-
und Hochschulsystems. Die verschiedenen Akteure im
Hochschulsystem sind je in ihrem Zustdndigkeitsbereich
gefordert, die entsprechenden Verdnderungen in den
kommenden Jahren engagiert anzugehen. Die gegenwir-
tig vom Schweizerischen Nationalfonds vorgenommenen
Massnahmen zur Verbesserung der Nachwuchssituation
sind vorwiegend auf das bestehende System ausgerichtet.
Der Bericht erweitert den Blick auf die Perspektive nach
der Postdoc-Phase und zielt auf grundlegende Verdnde-
rungen auch im institutionellen Gefiige. Am wichtigsten
sind koordinierte Massnahmen der universitdren Hoch-
schulen und ihrer Trédger. Dabei geben auch Erfahrun-
gen aus dem Ausland Hinweise beziiglich der generellen
Richtung.

Wer etwas verdndern will, skizziert das angestrebte Ziel.
Der Bericht formuliert Leitsitze, die eine kiinftige Post-
doc-Position im Sinne dieser Zielsetzung umschreiben.
Eine grossere Eigenstdndigkeit, klare Anforderungen, gute
Planbarkeit der Karriereschritte, transparente Beurtei-
lung, langerfristig gesicherte Finanzierung, angemessene
Rahmenbedingungen fiir Personen mit Familienpflich-
ten und gezielte Férderung des unterrepréasentierten Ge-
schlechts im Wissenschaftssystem sind die wesentlichen
Elemente einer kiinftigen Postdoc-Position. Von grosser
Bedeutung sind aber auch klare und attraktive Alterna-
tiven zu dem einen Karriereweg, der zur Professur fiihrt.

Auf dem Weg zum Ziel ist eine Karte, ein Modell hilf-
reich. Es erlaubt, zielfiihrende Massnahmen zu definie-
ren und anzugehen. Die strukturelle Vision postuliert,
dass im Wissenschaftssystem mehrere wissenschaftliche
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Karrierewege definiert und mit ihren Stufen, Qualifika-
tionsanforderungen und Aufstiegskriterien beschrieben
werden (vgl. Grafik, S. 7). Zusétzlich zum bestehenden
Karriereweg zur Professur werden zwei Karrierewege vor-
geschlagen: ein Karriereweg mit Ziel einer unbefristeten
Anstellung im Bereich von Forschung und Lehre (Oberer
Mittelbau) und ein Weg mit Ziel einer verantwortungs-
vollen Position mit wissenschaftlichem Hintergrund im
Bereich von Management und Support. Fiir den zweiten
Bereich wird in der Literatur zunehmend der vor zehn
Jahren durch die Hochschuldidaktik und Hochschulent-
wicklung in die Diskussion eingebrachte Begriff «Third
Space» verwendet.

Beide «neuen» Wege sind in den Universitdten fach- und
disziplinenspezifisch zu konkretisieren und in ihrer Be-
grifflichkeit zu tiberpriifen. Die Verwendung derselben
Begriffe an allen Schweizer Universititen wére wiin-
schenswert, hochschuliibergreifende Koordination ist
erforderlich. Dabei ist auch dem Ziel der Férderung der
Chancengleichheit der Geschlechter Rechnung zu tragen
und eine diskriminierungsfreie Nachwuchsférderung an-
zustreben.

Die Massnahmen und die damit verbundenen Empfeh-
lungen orientieren sich an dieser Vision. Die Etablierung
eines differenzierten Karrieresystems fiir wissenschaft-
lich qualifizierte Personen bedingt die folgenden Mass-
nahmen:

e Definition neuer Karrierewege im Wissenschafts-
system

e Friihe Selektion und Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses

e Definition von Nachwuchsprofessuren mit Tenure
Track

e Mehr Positionen mit Tenure-Track-Option

e Mehr unbefristete Stellen

e Angepasste Forderinstrumente

e Fokussierte nationale Forschungsforderung

e Nationale Anreize zur Umsetzung einer nachhaltigen
Nachwuchsférderung an den universitdren
Hochschulen

e Ermoglichung von Tenure-Track-Berufungen
ohne Habilitation

e Verdnderung der Finanzierungsverhiltnisse
in Richtung mehr Grundfinanzierung

Eine wirksame Verbesserung der Position der Postdocs
erfordert einen grundlegenden Kulturwandel. Drei Mass-
nahmen haben oberste Prioritit:

Karrierewege

Fiir sehr gut qualifizierte Akademikerinnen und Akade-
miker werden zusétzlich zum Karriereziel Professur wei-
tere attraktive Karrierewege definiert, die zu einer unbe-
fristeten Anstellung im Wissenschaftssystem fiihren.

Selektion

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die fiir eine
Karriere im Wissenschaftssystem geeignet erscheinen,
werden friithzeitig erkannt, durch ein mehrkopfiges Gre-
mium selektiert und gezielt geférdert. Nach 2—3 Jahren
erfolgt eine zweite Evaluation.

Nachwuchsprofessuren

Fir sehr gut qualifizierte Akademikerinnen und Akade-
miker werden Nachwuchsprofessuren mit Tenure Track
bereitgestellt, die weitgehende wissenschaftliche Selb-
stdndigkeit mit grosser Verantwortung umfassen.

Die meisten der vorgeschlagenen Massnahmen und Emp-
fehlungen richten sich an die universitiren Hochschu-
len, an deren Koordinationsorgan swissuniversities
und an die politischen Tréiger der Hochschulen. Einige
Massnahmen kénnen innerhalb des bestehenden Systems
umgesetzt werden, andere erfordern weitergehende An-
passungen. Machbar erscheinen aus heutiger Sicht alle;
sollten die grundlegenden davon innert der ndchsten vier
bis acht Jahre realisiert werden, konnten die Postdocs ab
ca. den Jahren 2022-2026 profitieren und die ersten von
ihnen etwa ab 2028 eine unbefristete Anstellung im Wis-
senschaftssystem erlangen. Eine zeitliche Perspektive,
welche die Dringlichkeit baldiger konzertierter und enga-
gierter Schritte verdeutlicht.

Die Empfehlungen kénnen auch finanzielle Auswirkun-
gen haben. Der empfohlene Kulturwandel kann zu wei-
ten Teilen durch eine Verlagerung des Mitteleinsatzes von
befristeten zu unbefristeten Anstellungsverhéltnissen er-
reicht werden, zumal heute nur ein geringer Anteil der
universitiren Kernaufgaben von Akademikerinnen und
Akademikern in Festanstellung erbracht wird. Der Anteil
von unbefristeten Anstellungen mit verbesserten Karrie-
reperspektiven fiir die Postdocs ist zu erhohen.

Dabei ist bei der Einfiihrung sdmtlicher Massnahmen zu
priifen, ob diese diskriminationsfrei sind und im Sinne
der Gleichstellung fiir beide Geschlechter greifen. Die Er-
fahrung zeigt, dass das in der Frauenférderung oftmals
geforderte bessere Mentoring und Coaching wenig bringt
und die Fokussierung der Massnahmen auf die Familien-
arbeit zu kurz greift. Ungleichheiten in der Nachwuchs-



férderung zeigen sich teilweise auch in der Beurteilung
und Anerkennung wissenschaftlicher Leistungen. Es gilt,
Massnahmen zu identifizieren und einzufiihren, die die-
ser sich komplex gestaltenden Herausforderung gerecht
werden konnen.

Der Erfolg des angestrebten Wandels héngt davon ab,
dass ein neues Gleichgewicht gefunden und etabliert
wird zwischen langfristig gesicherter Finanzierung der
Wissenschaft und ihrer Entwicklung an den Hochschu-
len einerseits und zeitlich befristeter Projektfinanzierung
von in kompetitiven Verfahren geforderter Innovation
andererseits. Der Schweizerische Nationalfonds und die
Hochschulen miissen hierfiir ihre bisherigen Aktivitdten
iberpriifen und aufeinander abstimmen. Diese Abstim-
mung orientiert sich daran, dass die universitiren Wis-
senschaftsstrukturen inklusive Nachwuchsférderung
langfristig finanziell gesichert sind und der Nationalfonds
eine projektfinanzierte kompetitive Innovationsférderung
betreibt.
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Im Sinn einer rasch beginnenden Umsetzung und als An-
reiz fiir die Initiierung des Prozesses sollte der Bund in
der kommenden Forderperiode ausreichend Mittel fiir die
Forderung des Wandels zugunsten verbesserter und lang-
fristiger Karriereperspektiven der Postdocs vorsehen. Das
erlaubt den Hochschulen, in den kommenden Jahren die
notigen strukturellen Entwicklungen an die Hand und die
erforderlichen Anpassungen bis zu den Jahren 2022/2024
vorzunehmen. Der Bund seinerseits wiirde damit die in
seinem Bericht zum wissenschaftlichen Nachwuchs aus
dem Jahr 2014 in Aussicht gestellten anreizorientierten
Sondermassnahmen umsetzen.

Karrierewege im Wissenschaftssystem

Professur Oberer Mittelbau
Bereich: Forschung & Lehre

Vollumfangliche wissenschaftliche Verantwortungsvolle

Bereich: Forschung & Lehre

Oberes Kader
Bereich: Management & Support
Verantwortung im

Fachvertretung mit
Zielvereinbarung

Erweiterter Auftrag

Fachvertretung wissenschaftliche Tatigkeit Wissenschaftssystem
r '(7
D
Nachwuchsprofessur Wissenschaftl. Mitarbeiter/in Third-Space-Mitarbeiter/in
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4
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f X
>
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Oberassistenz
Quallifikationsstelle mit
reduziertem Support-Auftrag

Fokussierter Auftrag
Forschungsprojekt
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Spezialwissen und Expertise
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Grafik: Ein Modell fur kinftige Karrierewege im Wissenschaftssystem






Executive Summary (francais)

La situation de la reléve académique — spécialement dans
les sciences humaines, mais également de fagon générale
et surtout concernant les personnes ayant un doctorat —
est insatisfaisante depuis un certain temps. Malgré la pu-
blication, en 2014, d’un rapport contenant des recomman-
dations par le Conseil fédéral, ’on constate aujourd’hui
que relativement peu de choses ont changé.

De nombreuses personnes restent trop longtemps sous
des contrats de travail de durée déterminée et sans pers-
pectives claires concernant leur avenir académique. Par
ailleurs, bon nombre de scientifiques trés bien qualifiés
doivent quitter les hautes écoles puisqu’aucun débouché
professionnel durable ne leur est proposé. Du point de
vue des institutions, cela représente aussi une perte indé-
sirable de potentiel scientifique.

L’Académie suisse des sciences humaines et sociales
ASSH a thématisé cette question lors d’un workshop en
présence d’expert-e-s internationaux en 2017. Selon les
résultats du workshop, la situation des post-doctorant-e-s
en Suisse ne pourra étre améliorée sans changements ra-
dicaux dans le systeme actuel. Le présent rapport décrit
la situation actuelle, analyse les défis, dessine une vi-
sion avec des principes directeurs, propose des mesures
concretes et formule des recommandations principale-
ment adressées aux universités, a leur organe de coordina-
tion swissuniversities et a leurs entités responsables ainsi
qu’a la Confédération et au Fonds national. La création de
diverses possibilités de parcours pour la reléve scienti-
fique constitue I’élément central de ces recommandations.

Au sein du systéme académique suisse, beaucoup de cher-
cheuses et de chercheurs sont engagé-e-s a durée détermi-
née. Pour la majorité des 5000-8000 post-doctorant-e-s,
cela représente une phase de vie précaire, dans le sens
ot les choses peuvent bien ou mal tourner. En effet, du-
rant de longues années, des académicien-ne-s agé-e-s de
35 a 45 ans hautement qualifié-e-s ne savent pas s’ils at-
teindront, un jour, une existence stable au sein d’une uni-
versité ou dans le systéeme académique en général. Cela
concerne les post-doctorant-e-s des sciences humaines et
sociales, tout comme ceux de la majorité des autres disci-
plines scientifiques.

La situation des post-doctorant-e-s — c’est-a-dire des per-
sonnes qui, aprés avoir obtenu leur doctorat, continuent
a travailler dans le systéeme académique, en vue d’une no-
mination en tant que professeur-e — se caractérise de fagon
généralisée comme suit: emploi de durée déterminée et
relativement courte, sélection tardive d’un point de vue
biographique, dépendances multiples, peu d’espace pour
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mener des recherches de maniére autonome, nomination
a une chaire tardive, criteres d’évaluation souvent pas
clairs et concepts de promotion vagues, ainsi que difficul-
tés a concilier carriére professionnelle et responsabilités
familiales.

Du c6té des institutions, le paysage des hautes écoles
suisses est marqué par un systeme de chaires, dans le-
quel seul-e-s les professeur-e-s sont engagé-e-s a durée in-
déterminée. Ces positions représentent environ 10% du
total du personnel scientifique des universités suisses.
La condition d’'une nomination est ’habilitation ou une
contribution scientifique de valeur égale, et beaucoup
d’universités interdisent le recrutement de candidats lo-
caux.

Les probléemes des post-doctorant-e-s sont connus et thé-
matisés depuis des années déja, et cela également dans
des cercles compétents pour instaurer des réformes. Mal-
heureusement, il y a eu encore trop peu de changements
pour les post-doctorant-e-s. Cela fait également souffrir
la future capacité innovatrice du systéme académique et
des hautes écoles suisse. Les différents acteurs du systeme
suisse des hautes écoles sont appelés a entreprendre, ces
prochaines années, de maniére engagée, des changements
dans leurs domaines respectifs. Les mesures prises actuel-
lement par le Fonds national suisse pour I’amélioration
de la situation de la releve sont essentiellement orientées
sur le systéme existant. Le présent rapport élargit la pers-
pective a la période apres la phase post-doc et vise des
changements radicaux, notamment dans la structure ins-
titutionnelle. Les mesures les plus importantes sont les
mesures coordonnées, portées conjointement par les uni-
versités et leurs organes responsables. Pour ce faire, des
expériences menées a 1’étranger peuvent nous orienter.

Celui qui veut changer les choses doit définir 1’objectif
visé. Ce rapport présente des principes directeurs qui
visent a décrire une future position de post-doctorant-e
dans le sens de cet objectif. Plus d’autonomie, exigences
claires, planification facilitée des différentes étapes de
la carriere, évaluation transparente, financement assuré
a plus long terme, conditions cadres adaptées aux per-
sonnes ayant des responsabilités familiales et promotion
ciblée du sexe sous-représenté dans le systeme acadé-
mique — tels sont les éléments centraux d’une future posi-
tion de post-doctorant-e. Des alternatives claires et attrac-
tives a une carriere menant a un poste de professeur-e sont
également de grande importance.
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Dans la poursuite d’un objectif, disposer d’une carte ou
encore d'un modele peut s’avérer utile afin de définir et
de mettre en ceuvre des mesures efficaces pour le réaliser.
La vision structurelle demande que plusieurs parcours
scientifiques soient définis et décrits avec leurs étapes,
les qualifications requises et les critéres de promotion (cf.
graphique, p. 11). De plus, en complément de la carriére
actuelle menant vers un poste de professeur-e, deux par-
cours supplémentaires sont proposés: un premier avec
comme objectif un poste de durée indéterminée dans le
domaine de la recherche et de ’enseignement (corps in-
termédiaire supérieur), et un deuxiéme ayant 1’objectif
d’atteindre un poste de responsabilité dans le domaine
du management et du support avec un arriére-plan scien-
tifique. Pour ce dernier domaine, le concept de «third
space», introduit il y a une dizaine d’années par la didac-
tique universitaire et le développement des hautes écoles,
est de plus en plus utilisé dans la littérature spécialisée.

Il s’agit de concrétiser ces deux «nouveaux» parcours en
fonction des différents domaines et disciplines et de vé-
rifier leur terminologie dans les universités. L'utilisation
des mémes termes dans toutes les universités suisses se-
rait souhaitable, car la coordination entre ces derniéres est
nécessaire. Il s’agirait aussi de tenir compte de ’objectif
de la promotion de I’égalité des chances entre les sexes
et de viser un encouragement de la reléve non discrimi-
natoire.

Les mesures et les recommandations qui s’y rapportent
s’orientent vers cette vision. La mise en place d’un sys-
téme de carriere différencié pour des personnes qualifiées
du point de vue scientifique exige les mesures suivantes:

e une définition de nouveaux parcours de carriére
dans le systéme académique

e une sélection précoce et un encouragement
de la reléve scientifique

¢ une définition de postes de professeur-e-s avec
prétitularisation conditionnelle (tenure track)
pour la releve

e davantage de positions avec option de tenure track

e davantage de postes a contrat de durée indéterminée

¢ des instruments d’encouragement adaptés

e un encouragement ciblé de la recherche au niveau
national

e une incitation nationale pour la mise en ceuvre d’une
promotion durable de la releve aupres des hautes
écoles universitaires

¢ la possibilité de nomination en tenure track
sans habilitation

e un changement de la structure de financement
pour davantage de financement de base

Une réelle amélioration de la position des post-docto-
rant-e-s nécessite un changement de culture fondamental.
Trois mesures sont prioritaires:

Parcours de carriére

Pour les universitaires hautement qualifiés, d’autres par-
cours aussi attractifs que 1’obtention d’une chaire profes-
sorale et qui conduisent vers un emploi de durée indé-
terminée au sein du systéme académique devraient étre
définis.

Sélection

Les scientifiques qui semblent destinés a une carriére
dans le systeme académique devraient étre identifiés suf-
fisamment tot, sélectionnés par une commission de plu-
sieurs membres et encouragés de maniere ciblée. Apres

2-3 ans, une seconde évaluation a lieu.

Chaires pour la reléve

Pour les universitaires hautement qualifiés, des chaires
pour la reléve avec tenure track qui permettent une large
autonomie scientifique et une grande responsabilité de-
vraient étre mises a disposition.

La plupart des mesures et recommandations proposées
s’adressent aux hautes écoles universitaires, a leur or-
gane de coordination swissuniversities ainsi qu’aux déci-
deurs politiques. Certaines mesures peuvent étre mises en
ceuvre au sein du systéme existant, d’autres nécessitent de
plus amples ajustements. Du point de vue actuel, toutes
semblent réalisables. Si les mesures les plus essentielles
étaient mises en ceuvre dans les quatre a huit prochaines
années, les post-doctorant-e-s pourraient en profiter a par-
tir des années 2022-2026 et les premiers d’entre eux pour-
raient obtenir un poste de durée indéterminée au sein du
systéme académique a partir de 2028 environ; une pers-
pective temporelle qui met en évidence 'urgence d’effec-
tuer les premieres étapes de maniére concertée et engagée.

Les recommandations peuvent aussi avoir des consé-
quences financieres. Le changement de culture proposé
peut étre atteint en grande partie par une réaffectation des
ressources, en financant des contrats de durée indétermi-
née plutot que déterminée, d’autant plus qu’a ’heure ac-
tuelle seule une faible proportion des tdches académiques
essentielles sont réalisées par des universitaires au béné-
fice d’'un emploi fixe. La part des contrats de durée indé-
terminée jouissant de meilleures perspectives de carriere
devrait croitre.

Il faudrait veiller, lors de la mise en ceuvre de toutes ces
mesures, a ce que celles-ci soient non discriminatoires et
a ce qu’elles s’inscrivent dans la perspective d’une égali-
té de traitement entre hommes et femmes. L'expérience
a montré qu'un meilleur mentoring et coaching, souvent



revendiqué dans la promotion des femmes, n’apporte
pas grand-chose et qu’il ne suffit pas de focaliser les me-
sures sur la conciliation entre vie professionnelle et res-
ponsabilités familiales. Les inégalités dans la promotion
de la reléve se manifestent parfois aussi dans ’évalua-
tion et la reconnaissance des prestations scientifiques. Il
convient d’identifier et de mettre en ceuvre des mesures
qui puissent répondre a ces défis qui s’averent complexes.

Le succes du changement visé dépend du fait qu’un nou-
vel équilibre puisse étre trouvé et établi entre, d’une part,
un financement de la science et de son développement
dans les hautes écoles assuré a long terme et, d’autre part,
un financement de projets a court terme pour promou-
voir I’'innovation basée sur des processus compétitifs.
Le Fonds national et les hautes écoles doivent pour cela
examiner leurs activités menées jusqu’a aujourd’hui et se
coordonner. Cette coordination vise a ce que les structures
universitaires, y compris la promotion de la reléve, soient
assurées financierement a long terme et que le Fonds na-
tional meéne une politique d’encouragement de ’innova-
tion par un financement de projets compétitif.
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Dans la perspective d’une mise en ceuvre pouvant com-
mencer rapidement et en guise de coup d’envoi pour le
lancement du processus, la Confédération devrait pré-
voir, dans la période de financement a venir, des moyens
suffisants pour I’encouragement du changement en fa-
veur de perspectives de carrieres meilleures et a plus long
terme pour les post-doctorant-e-s. Ceci permettrait aux
hautes écoles, dans les prochaines années, de prendre en
main les développements structurels nécessaires et d’ef-
fectuer les ajustements requis d’ici aux années 2022/2024.
Et pour sa part, la Confédération mettrait ainsi en ceuvre
les mesures spéciales incitatives envisagées dans son rap-
port sur la releve scientifique de 2014.

Parcours au sein du systéeme académique

Chaire professorale
Domaine: recherche & enseignement

Corps intermédiaire supérieur

Cadre supérieur

Entiere représentation scientifique
de la discipline
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Activité scientifique
avec responsabilités
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Responsabilité dans le systeme
académique
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1 Einleitung

Die Situation des akademischen Nachwuchses speziell in den
Geisteswissenschaften und besonders nach dem Doktorat ist
seit langerer Zeit wenig befriedigend. Viele Personen verblei-
ben zu lange in befristeten und — mit Blick auf ihre akademi-
sche Zukunft —unklaren Anstellungsverhéltnissen. Umgekehrt
miissen zahlreiche, sehr gut qualifizierte Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler die Hochschulen verlassen, da ihnen kei-
ne langfristige berufliche Perspektive angeboten werden kann.
Dies ist auch aus institutioneller Sicht ein unerwiinschter Ver-
lust an wissenschaftlichem Potenzial.

Diese Situation ist in den letzten Jahren mehrfach analysiert
worden und deren hauptsidchliche Problempunkte sind be-
nannt (ausfithrlich und grundlegend beispielsweise im Bericht
des Bundesrats aus dem Jahr 2014?). In welchem Ausmass die
Universitdten sich mit den Empfehlungen auseinander- und
Arbeiten zur Umsetzung der Massnahmen in Gang gesetzt
haben, ist von aussen nicht ersichtlich. swissuniversities ko-
ordiniert sich zwar diesbeziiglich mit den gesamtschweize-
rischen Institutionen wie dem Staatssekretariat fiir Bildung,
Forschung und Innovation (SBFI) und dem Schweizerischen
Nationalfonds (SNF). Mit Blick auf die Mitglied-Hochschulen
von swissuniversities sind aber — soweit von aussen sichtbar —
iiber die Koordination von Information hinaus keine weiteren
Massnahmen definiert oder umgesetzt worden. Die zur Verbes-
serung der Situation eingeleiteten Massnahmen stehen damit
in eher dirftigem Verhéltnis zu den zahlreichen Empfehlun-
gen; und bei den fiir Verdnderungen engagierten Beobachtern
sind Zeichen der Resignation auszumachen:

«Unser Positionspapier, «Vision 2020, erzeugte schweizweit Auf-
merksamkeit und in Bern einige Betriebsamkeit, am Ende schaute aber
nichts Zahlbares heraus.»?

Vor diesem Hintergrund hat die Schweizerische Akademie fiir
Geistes- und Sozialwissenschaften (SAGW) im Mai 2017 ei-
nen Workshop mit dem Titel «An International Comparison of
Career Funding Schemes and Career Structures. Which are sui-
table for the Humanities and Social Sciences in Switzerland?»
durchgefiihrt, dessen Ergebnisse im Dossier des SAGW-Bul-
letins 3/2017 dokumentiert sind.® Im Zentrum der Diskussi-
on standen Karrierewege und Férderinstrumente fiir die Post-
doc-Phase, gesucht wurden Best Practices und auf hiesige
Strukturen iibertragbare Massnahmen. Flachere Hierarchien,
weg vom Grossordinariat, diversifizierte Karriereoptionen,

1 Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI - Hochschulen
(Hg.) (2014), Massnahmen zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Schweiz. Bericht des Bundesrats in Erfullung des Postulats WBK-SR (12.3343),
Bern.

2 Hirschi, Caspar (2017), «Vision 2020 - Eine Bilanz nach funf Jahreny, in
Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften (Hg.),
Akademische Karrierewege nach dem Doktorat, Bulletin 3/17,S. 39-40, S. 39

3 Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften SAGW (Hg.)
(2017), Akademische Karrierewege nach dem Doktorat, Bulletin 3/17.
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eine Verkleinerung der «Postdoc-Blase», Gegenmassnahmen
zur sogenannten leaky pipeline, all das klingt positiv an, bringt
jedoch bei konsequenter Umsetzung Implikationen und Um-
strukturierungen des gesamten Systems mit sich.

Der Workshop und die Nacharbeiten unterlagen somit dem
Anspruch, das auf dem heutigen System aufbauend Machba-
re mit Visionen fiir grossere Reformen zu verbinden. Daraus
hervor ging der vorliegende Bericht, der Impulse gibt und kon-
krete Vorschlédge unterbreitet, die jedoch einer hochst diversifi-
zierten Hochschullandschaft Rechnung tragen konnen.

Der Bericht wurde begleitet von der Arbeitsgruppe «Wissen-
schaftskultur der Geisteswissenschaften», die sich in einem
mehrstufigen Prozess inhaltlich einbrachte und die Inhalte,
die Begutachtung und die Qualitédtssicherung verantwortet.
Der Vorstand der SAGW verabschiedete nach substanziellen
Diskussionen in zwei Lesungen die vorliegende Endfassung.

Wir bedanken uns an dieser Stelle herzlich bei den Mitglie-
dern der Arbeitsgruppe «Wissenschaftskultur der Geisteswis-
senschaften», namentlich bei:

e Fritz Bohler, M.A., Universitit Basel

e Prof. Dr. em. Balz Engler, ehem. Universitdt Basel

e Prof. Dr. Jiirg Glauser, Universitit Ziirich

e Dr. Marlene Iseli, wissenschaftliche Mitarbeiterin
SAGW

e Prof. Dr. Simona Pekarek Doehler, Université
de Neuchatel

e Prof. Dr. Damir Skenderovic, Université de Fribourg

e Dr. Markus Ziircher, Generalsekretar SAGW

Ein grosser Dank geht ausserdem an Dr. Thomas Hildbrand
(ZHE Zirich — Zentrum fiir Hochschulentwicklung), Autor
des Berichts.

Publikation der SAGW im thematischen Umfeld

Die SAGW befasst sich seit 2010 in ihrem Schwerpunkt «Wis-
senschaftskultur der Geisteswissenschaften» intensiv mit der
Stellung der Geisteswissenschaften im Forschungs- und Hoch-
schulraum. 2012 verdffentlichte die mit Fragen der aktuellen
wissenschafts- und forschungspolitischen Vorgaben befasste
Arbeitsgruppe den Tagungsband «Fiir eine neue Kultur der
Geisteswissenschaften?».* Gestiitzt auf die verdffentlichten

L Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften (2012), Fir eine
neue Kultur der Geisteswissenschaften?, Bern.
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Vorschldge zu den hochschulpolitischen Leitprinzipien Pro-
jektifizierung, Employability, Qualitdts- und Leistungsmes-
sung und Nutzungskontexte wurde 2012 das Positionspapier
«Fiir eine Erneuerung der Geisteswissenschaften» aufgelegt.’

Mit den darin enthaltenen Empfehlungen eng verkniipft ist die
Studie «Férderung der Geisteswissenschaften in der Schweiz
im Zeitraum 2002 bis 2012».° Untersuchungsgegenstand sind
der Grad und die Umsetzung der empfohlenen Massnahmen
fiir die Geisteswissenschaften (BBW 2002 und SWTR-Schrif-
ten 2002 und 2006) und die Beantwortung von spezifischen
Fragen zu Personalbestand, Doktorat, Laufbahnférderung,
Sondermassnahmen und Forschungsférderung. Mit Blick
auf die Mehrjahresperiode 2017-2020 wurde anschliessend
die Vertiefungsstudie («Férderung der Geisteswissenschaften
2017/20»7) erarbeitet, die qualitative Wirkungszusammenhén-
ge aufzeigt und in der Community akzeptierte Massnahmen
zur Starkung der Geisteswissenschaften identifiziert.

Eng mit den Aktivititen im Themenfeld Forschungsqualitit
und Forschungsevaluation verbunden und im Austausch mit
dem SUK-Programm «Performance de la recherche en sciences
humaines» konsolidiert, erschien im Folgejahr die Publikati-
on «Qualitdts- und Leistungsbeurteilung in den Geistes- und
Sozialwissenschaften: Prinzipien, Ansdtze und Verfahren», zu
der mehrere Fachgesellschaften der SAGW mit Uberlegungen
zur Forschungsqualitit und Evaluation beigetragen haben.®

Ferner hat sich die Akademie vermehrt Gedanken zur gesell-
schaftlichen Relevanz der Geisteswissenschaften gemacht,
was sich in der Website abouthumanities.sagw.ch und in der
Publikation «Gegenstand, Relevanz und Praxis der Geistes-
wissenschaften. Eine philosophisch-anthropologische Be-
griindung» (2016) niederschlégt.®

5 Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften (2012),
Positionspapier - Fur eine Erneuerung der Geisteswissenschaften, Bern.

6  Schmidlin, Sabina (2014), Férderung der Geisteswissenschaften in der Schweiz im
Zeitraum 2002-2012. Grundlagenbericht im Auftrag der Schweizerischen
Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften (SAGW), Swiss Academies
Reports 9/3

7 Fontana, Marie-Christine et al. (2015), Férderung der Geisteswissenschaften
2017/20. Im Auftrag der Schweizerischen Akademie der Geistes- und Sozialwis-
senschaften, Swiss Academies Reports 10/2.

8  Iseli, Marlene et al. (2016), Qualitdts- und Leistungsbeurteilung in den
Geistes- und Sozialwissenschaften: Prinzipien, Ansdtze und Verfahren, Swiss
Academies Reports 11/2.

9 Zurcher, Markus (2016), Gegenstand, Relevanz und Praxis der Geisteswissen-
schaften - eine philosophisch-anthropologische Begrtindung, Swiss Academies
Reports 11/5
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2 Nachwuchsférderung und Hochschulsystem in der Schweiz

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses erfolgt in
der Schweiz fast ausschliesslich innerhalb der Hochschulen.
Die Hochschulen vergeben alle wissenschaftlichen Titel und
beschéftigen den Grossteil des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses auf sogenannten Mittelbaustellen und in wissenschaft-
lichen Projekten. Wissenschaftliche Karrierepfade ausserhalb
der Hochschulen sind in der Schweiz weniger verbreitet, wenn
sie auch in einigen Disziplinen (z.B. MINT an den Wissen-
schaftszentren CERN, PSI u.A.) oder auf einigen Karrierewe-
gen (z.B. Lehrpersonen der Sekundarstufe II) von Bedeutung
sind.

Das Hochschulsystem ist ein wesentlicher Pfeiler einer nach-
haltig innovativen Volkswirtschaft. In der Schweiz fordern
die Hochschulen aller Typen (Universitdten, Fachhochschu-
len und Pddagogische Hochschulen) mit ihren Leistungsberei-
chen Bildung, Forschung, Nachwuchsférderung und Transfer
die Innovationskraft des Landes massgeblich.

Der Leistungsausweis der letzten Jahre der Hochschulen im
Allgemeinen und der universitdren Hochschulen im Speziel-
len kann sich dabei sehen lassen. Die Studienangebote wurden
umfassend nach dem Bachelor-Master-Modell neu strukturiert
und inhaltlich weiterentwickelt. Fiir die Doktorierenden wur-
den zusitzliche Angebote geschaffen, die eine inhaltlich brei-
tere Qualifizierung erlauben. Damit ist der Hochschulraum
Schweiz attraktiv und auch im internationalen Vergleich gut
aufgestellt. Mit der Einfihrung der Fachhochschulen in der
Schweiz vor rund 20 Jahren haben sich zudem wichtige neue
Institutionen des tertidren Bildungsbereichs mit eigenstdn-
digem Profil und weiteren Tétigkeitsfeldern fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs entwickelt.

Im Studienjahr 2016/17 studieren in der Schweiz 244104
Personen an einer Hochschule, davon mehr als 60% (60,9%)
an den Universitdten und Eidgendssisch-Technischen Hoch-
schulen (ETH) (148 534 Personen). 39,1% der Studierenden an
Schweizer Hochschulen sind an einer Fachhochschule oder an
einer Pddagogischen Hochschule immatrikuliert (95570 Perso-
nen). Dabei ist der nicht universitire Bereich seit 2010 starker
gewachsen als die universitiren Hochschulen: Universitdten:
+12,9% (17 040 Personen), die FH und PH: +27,4% (20535 Per-
sonen).!®

10 Quelle: Bundesamt fUr Statistik (abgefragt: 19.10.2017). In diesen Statistiken
erscheinen die Doktorierenden als Studierende; sind sie als Assistierende oder
Projektmitarbeitende an einer Hochschule angestellt, sind sie auch in der Perso-
nalstatistik enthalten

Die Personalstruktur der universitdren Hochschulen préisen-
tiert sich per Ende 2016 wie folgt (Grafik 1): Auf der obersten
akademischen Ebene haben die Professuren mit 4363 Personen
einen Anteil von 6,9% am gesamten Personal der Université-
ten. Der Kategorie «iibrige Dozierende» gehdren 9204 Personen
(14,7%) an, wiahrend weitaus am meisten Personen als Assis-
tierende und wissenschaftliche Mitarbeitende an den Uni-
versitdaten arbeiten (30563 Personen, 48,9%). Weitere 29,4%
(18 382 Personen) werden zum Bereich des administrativ-tech-
nischen Personals und zum Direktionspersonal gezdhlt.!!

Die Struktur des wissenschaftlichen Personals fiir sich be-
trachtet ist in Grafik 2 dargestellt. Mehr als zwei Drittel davon
zdhlen zum sogenannten wissenschaftlichen Mittelbau (Assis-
tierende und wissenschaftliche Mitarbeitende), die Professo-
rinnen und Professoren machen einen Zehntel aus.

Diese Personalstrukturen sind in den Proportionen in den letz-
ten Jahrzehnten weitgehend unverdndert geblieben. Die in-
dexierte Entwicklung auf Basis von Vollzeitdquivalenten zeigt
fiir die Jahre 2008-2016 (Grafik 3) zudem, dass das akademi-
sche Personal stirker zugenommen hat (Professuren: 136,9%;
Assistierende und wissenschaftliches Personal: 136,4%) als
das administrativ-technische oder das Personal in den Fiih-
rungsbereichen (126,1%).

Die Anzahl von Personen, die als Postdocs an den universita-
ren Hochschulen tétig sind, lasst sich aufgrund der heute ver-
fiigbaren Informationen nicht prézise bestimmen. Der Bericht
des Bundesrats zur Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses geht fiir das Jahr 2011 und auf der Basis der Daten
des Bundesamts fiir Statistik von 5000 bis 8000 Personen aus.**

Die Personalkategorien unterscheiden sich insbesonde-
re auch beziiglich Befristung: 80% der Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler arbeiten an den Universitdten mit
einem befristeten Vertrag.”® Diese Struktur ist typisch fiir
die Ordinarien-Universitdt. Sie ist mit zahlreichen weite-
ren Gegebenheiten verbunden, insbesondere auch was die
Rahmenbedingungen fiir die Nachwuchsférderung und
die Ausgestaltung einer akademischen Karriere betrifft.

1 Indiziert per 2008, in Vollzeitdquivalenten. Quelle: Bundesamt fur Statistik,
Personal der universitaren Hochschulen: Basistabellen, (https://www.bfs.admin.
ch/bfs/de/home/statistiken/kataloge-datenbanken/tabellen.assetdetail 3084411,
html), abgefragt: 20.11.2017.

12 Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und Innovation SBFI - Hochschulen (Hg)
(2014), Massnahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in der
Schweiz. Bericht des Bundesrats in Erfullung des Postulats WBK-SR (12.3343),
Bern, S. 7.

13 Ebd,S.23
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Im Unterschied zu vielen anderen Aspekten der Hochschu-
len wie beispielsweise Studienstruktur, Governance oder Ser-
vice-Bereich wurden die wissenschaftlichen Personalstruk-
turen iiber Jahrzehnte kaum verdndert. Ihre Hauptkategorien
und deren Charakteristiken sind weitestgehend dieselben wie
in den Siebzigerjahren des letzten Jahrhunderts. Die Anzahl
Studierende ist aber stark gestiegen und auch das Leistungs-
spektrum der Hochschulen hat sich deutlich ausgeweitet. Die
unverdnderten Personalstrukturen haben dazu gefiihrt, dass
die erweiterte Leistung mehrheitlich mit zeitlich befristetem
Personal erbracht werden muss, was insbesondere fiir die Kar-
riereperspektiven des akademischen Nachwuchses sehr prob-
lematisch ist.

Grafik 1: Personal der universitaren Hochschulen

(2016, Personen)

4’363

18'382 S

30’563

Grafik 1: Personal an den universitaren Hochschulen in der Schweiz™

14 In Personen. Quelle: Bundesamt flr Statistik, Personal der universitaren
Hochschulen: Basistabellen, (https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/
statistiken/kataloge-datenbanken/tabellen.assetdetail. 3084411.html), abgefragt:
20.11.2017.
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Grafik 2: Wissenschaftliches Personal der universitidren
Hochschulen
(2016, Anteile in Prozent)
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Grafik 2: Wissenschaftliches Personal der universitaren Hochschulen (2016, Anteile in Prozent)®

Grafik 3: Personalstruktur__der universitaren Hochschulen
(in VZA, gerundet)
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Grafik 3: Personalstruktur der universitaren Hochschulen in der Schweiz'®

In Prozenten der Personenanteile. Quelle: Bundesamt flr Statistik, Personal der
universitaren Hochschulen: Basistabellen, (https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/
home/statistiken/kataloge-datenbanken/tabellen.assetdetail.3084411.html),
abgefragt: 20.11.2017.

In Vollzeitdquivalenten. Quelle: Bundesamt fur Statistik, Personal der universi-
taren Hochschulen: Basistabellen, (https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/
statistiken/kataloge-datenbanken/tabellen.assetdetail.3084411.html), abgefragt:
20.11.2077.
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2.1 Bedeutung der Nachwuchsfdérderung

Der Nachwuchsforderung kommt fiir die kiinftige Leistungs-
fahigkeit des Wissenschaftssystems eine herausragende Be-
deutung zu, da sie mit massgeblichen inhaltlichen Impulsen
verbunden ist und die weitaus grosste zeitliche Reichweite
hat. Die Rahmenbedingungen, in denen sich die angehenden
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler heute bei den ver-
schiedenen Karriereschritten bewegen, sind entscheidend da-
fiir, dass in zehn, zwanzig Jahren die richtigen Personen im
Wissenschaftssystem tatig sind.

Gerade bei der Nachwuchsforderung haben verschiedene Ak-
teure in den letzten Jahren auf Schwachstellen und Problem-
felder hingewiesen und Verbesserungen angemahnt.

e Im Jahr 2009 dokumentierte Actionuni, die Standes-
organisation der Forschenden und Mittelbauvereinigun-
gen, die Situation in einem Bericht."

e Die Situation an den Fachhochschulen und Pddagogi-
schen Hochschulen wurde 2012 untersucht.'

¢ In einer «Vision 2020» brachte im selben Jahr eine
Gruppe von Mittelbauangehorigen konkrete Losungs-
vorschldge in die Diskussion ein.'®

e Der Schweizerische Wissenschafts- und Technologie-
rat nahm sich der Thematik in mehreren Schriften in
den Jahren 2011 und 2013 an und formulierte Ver-
besserungsvorschlage.?’

e Damit war das Thema auf der politischen Ebene ange-
kommen und — angeregt durch ein Postulat in der
Kommission fiir Wissenschaft und Bildung des Stén-
derates®' — legte der Bundesrat im Jahr 2014 einen um-
fassenden Bericht vor mit zahlreichen Empfehlungen
an die verschiedenen Akteure im Wissenschafts-
system.*

17 Young, Chris, Curty, Philippe, Hirt, Matthias und Wirth Birgel, Katja (2009), Zur
Lage des akademischen Mittelbaus. Befragungsstudie an den kantonalen
Universitdten und ETH. Schlussbericht zuhanden des Staatssekretariats fur
Bildung und Forschung, hg. von: Actionuni - Die Vereinigung der Forschenden
und Mittelbauvereinigungen, Bern

18 Bockelmann, Christine, Erne, Cordula, Kolliker, Alexandra, Zolch, Martina (2012),
Der Mittelbau an Fachhochschulen und Péddagogischen Hochschulen
Situationsanalyse auf der Basis einer reprdsentativen Befragung, Windisch:
FHNW.

19 Hirschi, Caspar, Fink, Alke und Hirt, Matthias (2012), Vision 2020. Ohne massiven
Umbau der universitaren Hierarchien wird die Schweiz ihre Eliten vorwiegend aus
dem Ausland einkaufen mussen. Kommission fir Wissenschaft, Bildung und
Kultur Standerat WBK-S.

20 Schweizerischer Wissenschafts- und Technologierat SWTR, Nachwuchsférderung
fdr die Wissensgesellschaft. Grundlagen einer umfassenden Agenda, SWTR
Schrift 5/2011, Bern. Ders., Nachwuchsférderung fur eine innovative Schweiz.
Grundlagen fur eine umfassende Férderung von Nachwuchskréften fur
Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft, SWTR Schrift 2/2013, Bern. Ders.,
Promotionskulturen und Tenure Track-Modelle an Schweizer Universititen, SWTR
Schrift 2/2015, Bern

21 12.3343 Postulat WBK-S (2012), Massnahmen zur Férderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses in der Schweiz, Bern.

22 Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI - Hochschulen
(Hg.) (2014), Massnahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Schweiz. Bericht des Bundesrats in Erfullung des Postulats WBK-SR (12.3343),
Bern.

Die Analysen zeigen, dass in der Nachwuchsforderung viel Po-
tenzial zu spét erkannt und wenig gezielt gefordert wird. Auf
der Doktoratsstufe wurde der Handlungsbedarf in den letzten
Jahren mit Massnahmen angegangen. So konstatierte der Be-
richt des Bundesrats 2014 positive Entwicklungen, hélt aber
weitere koordinierte Verbesserungen fiir notwendig.

Auf der Stufe zwischen Doktorat und Professur, der sogenann-
ten Postdoc-Phase, wird zudem grosser Problemdruck und
dringender Handlungsbedarf geortet.

«An den Schweizer Universititen gibt es relativ wenig differenzierte,
eigenstdndige Stellen, die es jungen Forschenden friih in ihrer Lauf-
bahn ermoglichen, selbstéindig Forschung zu betreiben und ihre Kar-
riere langerfristig zu planen. Eine grosse Anzahl von Promovierten
befindet sich lingere Zeit auf befristeten Stellen in einer kaum defi-
nierten und schlecht abgrenzbaren Postdoc-Phase. Welche Bedingun-
gen fiir den néichsten Karriereschritt erfiillt sein miissen und wann
dieser erfolgen soll, ist oft unklar und darum schwierig zu planen.
[...] Dies fiihrt dazu, dass Nachwuchsforschende in manchen Fillen
zu lange im System verbleiben, ohne Aussicht auf eine Professur oder
eine andere unbefristete Position.

[...] Die lange Postdoc-Phase ist aber nicht nur fiir den akademischen
Nachwuchs problematisch, sondern auch fiir die Privatwirtschaft,
die ebenfalls auf gut ausgebildetes Forschungspersonal angewiesen

ist.»%

In seinem Bericht kommt der Bundesrat zum Schluss, dass
strukturelle Anderungen erforderlich sind, die mehrheitlich
in den Zustédndigkeitsbereich der kantonalen Hochschulen fal-
len. Er signalisiert die Bereitschaft, «anreizorientierte Sonder-
massnahmen subsididr zu einem langfristigen, bedarfsgerech-
ten strukturellen Umbau der akademischen Karrierestruktur
an den Schweizer universitdren Hochschulen zu priifen».?

Die grosse Bedeutung des wissenschaftlichen Nachwuchses
fir die kiinftige Konkurrenzfihigkeit des schweizerischen
Wissenschaftssystems ist allgemein erkannt. Es sind aber vor
allem die einzelnen Hochschulen gefordert, die notwendigen
strukturellen Verdnderungen an die Hand zu nehmen. Da dies
langwierige Prozesse sein konnen, die insbesondere auch An-
passungen bei den gesetzlichen Grundlagen und die Bereitstel-
lung der finanziellen Mittel notig machen diirften, sollten die
entsprechenden Arbeiten ziigig und koordiniert angegangen
werden. Die in Aussicht gestellten Sondermassnahmen des
Bundes wiren hierbei sehr willkommen.

23 Ebd, S. 7 (Hervorhebungen Th. Hildbrand)
24 Ebd,S.8.



2.2 Akademische Karrieren: Ein grafischer
Uberblick

Die heute bestehenden Perspektiven und Karriereverldufe fiir
Personen, die eine akademische Karriere mit Ziel Professur ins
Auge fassen, lassen sich vereinfacht darstellen (Darstellung 1).
Die Grafik macht dabei das Motto «Up or out» eindriicklich
deutlich.?
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che Aufgaben an einer Hochschule speziell bemiihen. Selten,
aber immerhin méglich sind in dieser Karrierephase unbefris-
tete Anstellungen als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder
wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer Hochschule.

Aktuelle Karrierewege

Ziel: Professur
Vollumféngliche Fachvertretung

g

Forderprofessur / Privatdozentur
Qualifikationsziel: Professur
Anforderung: Doktorat/Habilitation

Assistenzprofessur / SNF- I

Oberassistenz Wissenschaftl. Mitarbeiter/in
Qualifikationsziel: Habilitation Fokussierter Auftrag
Anforderung: Doktorat Forschungsprojekt

Ausseruniversitérer Arbeitsmarkt

Assistenz / Promotionsstelle / Forschungsprojekt
Anforderung: Master (Bachelor) | Qualifikationsziel: Promotion

I:l Unbefristet
:] Befristet

Legende
—>> Hauptentwicklung
— > Mogliche Entwicklung

Darstellung 1: Aktuelle akademische Karrierewege

Die meiste Zeit sind Personen, die eine wissenschaftliche Kar-
riere an einer Hochschule anstreben, befristet angestellt. Wah-
rend der Arbeit an der Dissertation sind die Doktorierenden in
der Regel entweder als Assistierende mit Aufgaben in Lehre
und akademischer Administration oder als Projektmitarbei-
tende in einem grosseren Forschungsvorhaben innerhalb der
wissenschaftlichen Strukturen finanziert. Vor allem in den
geistes- und sozialwissenschaftlichen Disziplinen sind Dok-
torierende auch in beruflichen Anstellungen ausserhalb des
Wissenschaftssystems beschaftigt.

Wer sich nach der Promotion wissenschaftlich weiterqualifi-
zieren mochte, bewirbt sich auf eine Oberassistenz an einer
Hochschule oder um eine Férderung seiner Forschungsvor-
haben durch den Schweizerischen Nationalfonds oder durch
eine andere Forderinstitution. Und damit beginnt die eigent-
liche Postdoc-Phase. Wihrend die befristete Anstellung an
einer Hochschule ein breites Aufgabenspektrum in Lehre,
Forschung und Administration umfassen kann, miissen sich
Personen, die durch Drittmittel geférdert werden, um zusatzli-

25 Das Up-or-out-System ist an europdischen Universitaten weit verbreitet, wie

auch die LERU feststellt; vgl. LERU (2014), Tenure und Tenure Track at LERU
Universities: Models for Attractive Research Careers in Europe, (Advice Paper 17),
Leuven,S.3

Seit rund zwei Jahrzehnten kénnen Personen, die eine Pro-
fessur anstreben, teilweise auch ohne Habilitation eine be-
fristete Professur (SNF-Forderprofessur, Assistenzprofessur)
erhalten. In den letzten Jahren haben die Hochschulen zudem
solche Nachwuchs-Professuren in Anlehnung an Modelle im
US-amerikanischen Hochschulsystem teilweise auch mit ei-
ner Tenure-Track-Option ausgestattet. Den Nachwuchsprofes-
sorinnen und Nachwuchsprofessoren wird dabei zugesichert,
bei herausragender Evaluation auf eine unbefristete Professur
berufen zu werden.

Im Verlauf der Karriere von der einen zur anderen Stufe besteht
immer auch die Moglichkeit, ausserhalb des Hochschulsystems
eine (wissenschaftliche) Tétigkeit aufzunehmen oder eine be-
rufliche Karriere anzustreben. Dabei bleibt der Weg zuriick in
die Hochschulkarriere immer moglich, wenn auch wenig wahr-
scheinlich. In weitaus den meisten Féllen erfolgt der Ausstieg
aus dem Wissenschaftssystem nach der Promotion, doch miis-
sen auch viele Personen, die eine Zeit lang auf der Postdoc-Stu-
fe tatig waren, schliesslich das Wissenschaftssystem verlassen.
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2.3 Die schwierige Position der Postdocs

Die Postdocs sehen sich mit zahlreichen Erwartungen kon-
frontiert, die sie im Verlauf der ndchsten Qualifikationsstufe
zu erfiillen haben. Das Erbringen einer grésseren selbstdndi-
gen Forschungsleistung, sei es in Form eines sogenannt zwei-
ten Buches oder als kumulierte Habilitation, ist sicherlich das
akademisch bedeutendste Element. Zu dieser viel Zeit erfor-
dernden Forschungsarbeit treten zahlreiche weitere Anfor-
derungen hinzu wie internationale Erfahrung, ausgewiesene
Erfahrung in der Lehre, berufliche Erfahrung in der Selbstver-
waltung der Hochschulen sowie ein méglichst breites Profil an
sogenannt tiberfachlichen Kompetenzen.

Diese vielfiltigen Qualifikationselemente, die einen nédchsten
beruflichen Schritt auf der akademischen Karriereleiter ermog-
lichen, stellen hohe Anforderungen an die Postdocs und kon-
nen in unterschiedlicher Art und Weise bewiltigt werden bzw.
machen verschiedene Aktivitdten erforderlich. Am hdufigsten
diirften die nachfolgend aufgefiihrten Moglichkeiten sein:

e Anstellung bei einer Universitét auf Stufe Postdoc

e Forschungsprojekt im Rahmen der Forderformate des
SNF oder anderer Institutionen (Forderprofessur, Ju-
niorprofessur, Assistenzprofessur mit/ohne TT usw.)

e Forschungsaufenthalte im Ausland mit finanzieller
Forderung durch schweizerische Forderinstitutionen
oder ausldndische Wissenschaftsinstitutionen bzw.
Hochschulen

¢ Berufliche Tétigkeit ausserhalb des Hochschul-
bereichs mit Lehrauftragen an Hochschulen und selb-
standiger Forschung

Die Akteure auf dem Hochschulplatz Schweiz sind sich tiber
die wichtigsten Schwierigkeiten, denen sich der wissenschaft-
liche Nachwuchs gegentibersieht, grossmehrheitlich einig. Fiir
die Postdocs, d.h. fiir jene Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler, die sich nach dem Doktorat
weiterhin fiir eine wissenschaftliche Karriere interessieren
und qualifizieren wollen, sind dies:

(=]

o
—_ = =

Befristete Anstellungen

Kurze Laufzeiten von Anstellungen und Projekten

Spéte Selektion

Mehrfache Abhéngigkeiten (Arbeitgeber, Betreuung

und Beurteilung)

e) Wenig Moglichkeiten zu selbstverantworteter
Forschung und Lehre

f) Spéte Berufung

g) Vielfdltige Anforderungen (Mobilitét, Vernetzung,

Erfahrung, Forschung, Lehre, Selbstverwaltung) mit

vagen Beurteilungskriterien

0

&

h) Tenure-Track-Nachwuchsprofessuren als bisheriger
Losungsansatz wenig verbreitet und wenig gefestigte
Vergabekriterien

i) Zusitzliche Erschwernisse fiir Frauen und fiir Per-
sonen mit Familienpflichten

Diese einzelnen Aspekte werden im Folgenden kurz konkreti-
siert. Dabei wird auch auf ihre Bedeutung fiir die Postdocs und
fiir die Personen eingegangen, die eine akademische Karriere
und eine berufliche Tétigkeit in Wissenschaft und Hochschule
anstreben.

a) Befristete Anstellungen

Die befristeten Anstellungen und Finanzierungsformate ken-
nen teilweise variantenreiche Ausprdagungen. Weitaus die
meisten Befristungen erfolgen nach einem Modell 3+, d.h.,
nach einer ersten Befristung auf 3 Jahre ist eine Weiterfithrung
der befristeten Anstellung um eine definierte Anzahl Jahre
moglich. Diese Verldngerungen erfordern eine Begriindung,
verbunden mit einer Einschédtzung des weiteren Verlaufs des
wissenschaftlichen Qualifikationsprozesses. Auf Stufe der
Postdocs kénnen so Anstellungen tiber 3 bis 6 Jahre, in Aus-
nahmefillen auch mehr als 6 Jahre laufen.

Bedeutung fiir die Postdocs

Die erforderliche formale Antragstellung auf Verldngerung
bzw. Weiterfithrung des Beschéftigungsverhéltnisses be-
deutet fiir die Betroffenen immer eine Phase der Unsicher-
heit. Sie konnen sich nie ganz sicher sein, ob und unter
welchen Bedingungen die Verldngerung moglich sein wird.

In diesen Phasen kommt deutlich zum Ausdruck, in welcher
Art und Weise die Postdocs von anderen Personen und Stel-
len im Wissenschaftssystem abhéngig sind. Die personlichen
Beziehungen erhalten in solchen Phasen des Ubergangs ein
Gewicht, das der Stufe Postdoc wenig angemessen ist.

b) Kurze Laufzeiten von Anstellungen

und Projektfinanzierung

Mehr als 85% der Postdocs sind befristet angestellt mit einer
Laufzeit von durchschnittlich weniger als 3 Jahren.? Dieser
statistische Befund diirfte damit zusammenhéngen, dass eine
grosse Zahl von Postdocs nach den ersten drei Jahren eine Ver-
langerung ihrer Anstellung erhélt, dass diese Verldngerung
aber auf weniger als drei Jahre gewéhrt wird.

26 Dubach, Philipp (2014), Wissenschaftlicher Nachwuchs an Schweizer Universitd-
ten: Statistische Kennzahlen zu Arbeitsbedingungen und Karriereperspektiven.
Studie im Auftrag des Staatssekretariats fur Bildung, Forschung und Innovation
SBFI, hg. von Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI, Bern;
S.6u.16. Diesem Wert liegen Antworten von 2450 Postdocs zugrunde; die
Befragung fand 2011 statt; ebd. S. 4-5



Bedeutung fiir die Postdocs

Kurze Laufzeiten von Anstellungen und Projektfinanzierung
bedeuten, dass sich die Unsicherheit iiber die weitere An-
stellung nach einer ersten Phase von drei Jahren verscharft.
In der Regel ist aber nach drei Jahren erst ein erster, wenn
auch durchaus grosser Schritt in der akademischen Karriere
erfolgt.

Weitere Schritte sind erforderlich, darunter Publikationen,
Présentationen von Forschungsergebnissen auf internatio-
nalen Konferenzen, internationale Mobilitdtsaufenthalte an
anderen Hochschulen, Projektabschlussberichte, Antragstel-
lung fiir neue Projektmittel usw.

c) Spiite Selektion

Die Doktorierenden schliessen ihre Promotion durchschnitt-
lich und mit deutlichen Unterschieden zwischen den Fach-
bereichen in einem Alter zwischen 31 und 37 Jahre ab.”” Ab
diesem Zeitpunkt befinden sich Personen, die eine akademi-
sche Karriere einschlagen wollen, in der Postdoc-Phase. Die
Postdocs verfiigen iiber mehrjdhrige berufliche Erfahrung
in Forschung und meist auch Lehre. In vielen Féllen haben
sie zusdtzlich zu ihrer eigenen Forschungsarbeit sowohl auf
Hochschulstufe unterrichtet als auch Forschungsprojekte von
Studierenden begleitet. Auch in der Selbstverwaltung der
Hochschulen haben sie Erfahrungen gesammelt.

Der Ubergang in die Postdoc-Phase erfolgt meist eher formlos.
Der Promotionstermin féllt selten eins zu eins mit dem Ende
der befristeten Anstellung zusammen, so dass Promovierte ei-
nige Zeit an der Hochschule weiterarbeiten oder bereits vor
dem Ende der Promotion von dieser weggegangen sind. Wann
aber entscheiden sich die promovierten Akademikerinnen und
Akademiker fiir oder gegen eine Weiterfithrung ihrer berufli-
chen Tétigkeit im Wissenschaftssystem? Und welche Aspekte
berticksichtigen sie bei diesem Entscheid?

In vielen wissenschaftlichen Fachrichtungen sind mehr Pro-
movierte bereit, sich auf eine Postdoc-Anstellung einzulassen,
als (Projekt-)Stellen verfiigbar sind. Die Verantwortlichen kon-
nen daher wihlen, wen sie auf die nédchste Stufe der wissen-
schaftlichen Karriereforderung mitnehmen. Umso wichtiger
ist an dieser Stelle eine sorgféltige Personalwahl, auch unter
Berticksichtigung der individuellen Karriereziele und der vor-
handenen Potenziale.

27 Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI - Hochschulen
(Hg.) (2014), Massnahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Schweiz. Bericht des Bundesrats in Erfullung des Postulats WBK-SR (12.3343),
Bern, S. 104. In einzelnen Disziplinen kdnnen Promotionen auch durchschnittlich
vor dem Erreichen des dreissigsten Lebensjahres erfolgen.
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Bedeutung fiir die Postdocs

Mit beruflicher Spezialisierung — und der Weg in die Post-
doc-Phase stellt eine solche dar — werden Weichen gestellt.
Innerhalb des Wissenschaftssystems erfolgt Spezialisierung
durch die Wahl von disziplindren Feldern und Forschungs-
gebieten, wobei die damit verbundenen Netzwerke diese ver-
stirken und absichern. Mit Blick auf alternative berufliche
Karrieren ausserhalb des Wissenschaftssystems erschwert
ein zu langer Verbleib im akademischen Umfeld den Ein-
stieg in eine Berufstitigkeit ausserhalb der Universitéten.

Die Dissertation ist eine erste wissenschaftliche Speziali-
sierung. Auf der Postdoc-Stufe finden zusétzliche Fokussie-
rungen statt, die andere Karriereoptionen ausschliessen und
bewusste Entscheidungen erfordern. Je spéter solche Ent-
scheide gefdllt werden, desto aufwéndiger und schwieriger
gestaltet sich die Definition und Realisierung von Alterna-
tiven.

In einem Alter von Mitte 30 haben sich Personen ausserhalb
des Hochschulsystems in ihrem Arbeitsumfeld bereits gut
etabliert und einige Karriereschritte definiert bzw. bewdltigt.
Ein Einstieg in das ausseruniversitire Arbeitsfeld stellt mit
zunehmendem Alter immer hohere Anforderungen. Auch
erwarten die Arbeitgeber von Mitarbeitenden dieses Alters
mehr Berufspraxis, und sie sind weniger bereit, neue Mitar-
beitende auf ihre Aufgaben lange vorzubereiten.

d) Mehrfache Abhingigkeiten

Die vielféltigen Bezlige von Postdocs zur Wissenschaft begriin-
den verschiedene Formen der Instruktion, Begleitung, Forde-
rung und Beurteilung. Fallen diese Funktionen in einer Person
zusammen oder werden diese Funktionen immer wieder den-
selben Personen zugewiesen, kann dies zu ungiinstigen, weil
einseitigen Beziehungskonstellationen fiihren.

Die nachfolgende Tabelle 1 verdeutlicht, welche Tétigkeiten
bzw. Finanzierungstypen welche Art von Begleitung und Be-
urteilung begriinden:
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Tétigkeit / Finanzierungstyp Bezug Begleitung / Beurteilung

Die Anstellung an einer Universitit in einer ein Arbeitnehmerverhéltnis mit Arbeitszielen

Mittelbaufunktion und Verfahren der Mitarbeiterbeurteilung

Die Beantragung und Durchfiihrung eines dritt- eine wissenschaftliche Beurteilung und Beglei-

mittelfinanzierten Forschungsprojekts tung durch fachwissenschaftliche Expertinnen

Das Verfolgen und Einreichen einer Habilitation begriindet/ und Experten (als Einzelpersonen und/oder als
begriinden Gremium)

Die Bewerbung und Anstellung an einer Univer- eine umfassende Beurteilung durch wissen-

sitdt als Nachwuchsprofessor/in mit oder ohne schaftliche Expertinnen und Experten

Tenure Track

Die Bewerbung auf eine Professur eine umfassende Beurteilung durch die Fakultit

Tabelle T: Zusammenhange zwischen Tdtigkeit/Finanzierung und Begleitung/Beurteilung

Die Arbeiten, Forschungsprojekte und Qualifizierungselemen-
te sind auf Postdoc-Stufe bereits deutlich disziplinspezifisch
und teilweise stark spezialisiert. Daher kommen fiir eine ange-
messene fachliche Beurteilung vielfach nur wenige Personen
in Frage. Bei kleinen Fachern ist zudem auch die Fach-Com-
munity klein, alle kennen sich, man begegnet sich auf den
Fachkongressen und hat teilweise auch um Professuren, Plat-
zierungen von Beitrdgen in Fachpublikationen und um For-
schungsgelder konkurriert.

Die Ubersicht iiber die verschiedenen Aktivititen und deren
Beurteilungsbegriindung macht deutlich, an welchen Stel-
len auch eine Beurteilung durch Personen moglich ist, die
eine etwas grossere Distanz zur Fachdisziplin oder zum For-
schungsbereich der oder des Postdocs haben. Zudem erlaubt
die Ubersicht, doppelte Beurteilungen und inhaltliche Uber-
schneidungen zu erkennen und zu vermeiden.

Bedeutung fiir die Postdocs

Fiir Postdocs ist eine ihren Karrierezielen angemessene und
sachliche Beurteilung ausgesprochen wichtig. Einseitige Ab-
héngigkeiten und mehrfache Beurteilungen verschiedener
Leistungsaspekte durch die immer gleichen Personen bergen
hier grosse Gefahren der emotionalen und persénlich gefdrb-
ten Beurteilung.

Fiir die Gestaltung von Karrierewegen ist zudem die Tren-
nung von Begleitung und Beurteilung wichtig. Wissenschaft-
liche Nachwuchspersonen sind in zahlreichen Situationen
auf wohlwollende Unterstiitzung und unvoreingenommene
Einschétzungen und Ratschldge angewiesen. Coaching und
Mentoring kann aber nicht durch jene Personen geleistet wer-
den, die zu einem spéteren Zeitpunkt in die Beurteilung der
Leistung involviert sind.

e) Wenig Moglichkeiten zu selbstverantworteter

Forschung

Die Forschung von Postdocs findet ihre Basis an unterschied-
lichen Orten, die — einmal mehr — von den Finanzierungs-
quellen her begriindet sind. Postdocs, die auf universitdren
Mittelbaustellen beschiftigt sind, erhalten in den Anstellungs-
bedingungen in der Regel Freirdume fiir eigene Forschungsta-
tigkeit. Damit ist in einem gewissen Umfang ein Arbeiten an
eigenen Forschungsfragen maoglich.

Fiir grossere Forschungsvorhaben oder fiir Forschungsvor-
haben, die in einem grésseren Ausmass spezialisierte Infra-
struktur bendtigen, sind aber zusétzliche Mittel erforderlich,
meistens tiber das Einwerben von kompetitiven Drittmitteln.
In welchem Ausmass solche zuséitzlichen Finanzmittel notig
sind, ist zum einen disziplinenspezifisch, zum andern eine
Frage des Forschungsdesigns, fiir welches Fachkulturen und
Netzwerke prigend sind. Uber alles betrachtet ist unbefriedi-
gend, dass fiir die Arbeit von Postdocs, deren Aufgaben und
Verantwortlichkeiten, «keine iibergreifenden Leitkonzepte
und Zielvorstellungen bestehen».?

Einige Fordermassnahmen des SNF unterstiitzen Forschungs-
vorhaben von Postdocs, bei denen neben der eigenen Arbeit
auch weitere Personen am Forschungsprojekt arbeiten konnen
und Forschungsinfrastruktur bereitgestellt und benutzt wer-
den kann. Hiufig miissen diese Personen dann an einer Uni-
versitdt einen Arbeitsplatz erhalten, damit ihnen die benétigte
Infrastruktur der Hochschule zur Verfiigung steht.

28  Benz, Maximilian (2017), «Zur Situation der Postdoktorierenden an der Philo-
sophischen Fakultat der Universitat Zurichy, in: Schweizerische Akademie der Geis-
tes- und Sozialwissenschaften (Hg.), Akademische Karrierewege nach dem Dokto-
rat, Bulletin 3/17, 5. 53.



Fiir Postdocs, die eine dergestalt unterstiitzte Forschung leiten,
stellen sich damit Fragen des Zugangs zu den institutionellen
Ressourcen der Gastgeber-Hochschule. Diese Fragen kénnen
einfach zu 16sen sein; in einigen Féllen, gerade wenn Konkur-
renz zu Lehrstiihlen der Hochschule oder personliche Abhén-
gigkeiten von diesen im Spiel sind, konnen damit aber hohe,
bisweilen kaum iiberwindbare Hiirden aufgebaut werden.

Bedeutung fiir die Postdocs

DieMaglichkeiten,inmoglichstumfassender Eigenverantwor-
tung zu forschen, sind fiir den akademischen Werdegang von
Postdocs entscheidend. Wer den Karriereweg mit Ziel Profes-
sur gewdhlt hat, muss sich frither oder spéter iiber qualifizierte
eigenstdndige und selbstverantwortete Forschung ausweisen.

Postdocs miissen diesbeziiglich eigene Erfahrungen machen
konnen. Ebenso wichtig ist ein unkomplizierter Zugang zur
erforderlichen Forschungsinfrastruktur und zu den zuge-
sprochenen Forschungs- und Personalressourcen.

f) Spite Berufung

Das Ende der Postdoc-Phase wird mit einem Ruf auf eine un-
befristete Professur erreicht. Zu diesem Zeitpunkt sind die
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler durchschnittlich
deutlich élter als 40 Jahre.? Bis dahin hangeln sich die meis-
ten Postdocs von einer befristeten Finanzierung zur néchs-
ten. Gleichzeitig leisten sie bereits vor ihrer Berufung hoch
spezialisierte Arbeit, die sich teilweise kaum von der Arbeit
von berufenen Professorinnen und Professoren unterschei-
det. Mit der Berufung sind folgende Aspekte verbunden:

¢ eine unbefristete Anstellung,

o die Ubernahme von umfassender Verantwortung
fiir die Vertretung eines Fachs in Lehre, Forschung
und Nachwuchsférderung,

e pine Ausstattung mit personellen und finanziellen
Ressourcen und

e eine Zugehorigkeit zum Stand der Professorinnen
und Professoren.

29 Dies ergibt sich aus dem Promotionsalter von 31-37 Jahren zuzlglich mindestens
6 Jahre Postdoc-Zeit. Vgl. oben Anm. 16 (Staatssekretariat fur Bildung, Forschung
und Innovation, Massnahmen, S. 104). Schmidlin erwahnt, dass im Bereich der
Geistes- und Sozialwissenschaften eine Habilitation im Durchschnitt im Alter von
45 Jahren abgeschlossen wird; Schmidlin, Sabina (2014), Férderung der
Geisteswissenschaften in der Schweiz im Zeitraum 2002-2012. Grundlagenbericht
im Auftrag der Schweizerischen Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften
(SAGW), Swiss Academies Reports 9/3, S. 63. In einzelnen Disziplinen, namentlich
den Wirtschaftswissenschaften, liegt der Zeitpunkt, zu dem eine habilitations-
dquivalente Qualifikationsstufe erreicht wird, friher. Zudem kennen auch nicht
mehr alle geistes- und sozialwissenschaftlichen Disziplinen eine Habilitations-
pflicht.
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Mit der Berufung erreichen die Postdocs also eine stabili-
sierte Arbeitssituation mit definiertem Auftrag und zugewie-
senen Ressourcen. Eine solche Position wird ausserhalb der
Hochschulen in aller Regel zu einem viel fritheren Zeitpunkt
erreicht, in der Regel im Alter um 35 Jahre. Auch wenn die
Unterschiede je nach Branche, Position, Unternehmensgrdsse
und Unternehmenskultur betrdchtlich sein konnen, sind be-
fristete Anstellungen, unklare Karrieremdoglichkeiten und ein
unglinstiges Verhéltnis von Leistungsbreite und Reputation
hier kaum anzutreffen.

Bedeutung fiir die Postdocs

Bis zur erfolgten Berufung auf eine Professur bleibt fiir die
Postdocs immer unsicher, ob innerhalb des Wissenschafts-
systems fiir sie jemals eine verantwortungsvolle, unbefristete
Anstellung méglich sein wird. Ab einem Alter von 35 Jahren
verengen sich die Moglichkeiten fiir eine Alternativkarriere
in einem ausseruniversitdren Bereich zusehends.

Damit 6ffnen sich zwischen dem Zeitpunkt, ab dem ein Aus-
stieg aus dem Wissenschaftssystem noch eher einfach mog-
lich ist, und dem Zeitpunkt der Berufung einige Jahre der
noch einmal erhohten Unsicherheit. Das Lebensalter zwi-
schen 35 und 45 Jahren ist also mit Blick auf die berufli-
che Karriere fiir den akademischen Nachwuchs die Zeit der
grossten Unsicherheit. Zum einen verringern sich die Alter-
nativen und zum andern erfolgt keine Kldrung der Chancen
auf eine Professur.

g) Vielfiltige Anforderungen, aber unklare
Beurteilungskriterien

In der Postdoc-Phase miissen zahlreiche Herausforderun-
gen gemeistert und etliche Qualifikationsnachweise erbracht
werden. Welche Nachweise das sind und welche konkreten
Leistungen erwartet werden, ist nur in Teilbereichen eindeu-
tig definiert. Zu den qualifizierenden Elementen gehéren bei-
spielsweise:

e Internationale Erfahrung

e Erfolgreiche Forschungstatigkeit

e Lehrtatigkeit auf Hochschulstufe

e Akquise von Forschungsgeldern

e Leitung von Forschungsgruppen und Forschungs-
projekten

e Erfahrung in der akademischen Selbstverwaltung

Diese Aspekte sind im Verlauf einer akademischen Karriere
zu verschiedenen Zeitpunkten Gegenstand von Beurteilungen.
Dabei kommt es immer wieder zu Uberschneidungen und zu
Unklarheiten, die auf allen Seiten (unnétigen) zusétzlichen
Aufwand verursachen. Beispiele fiir solche Mehrfachevalua-
tionen sind:
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e Ein Forschungsvorhaben wird bei der Antragstellung
auf SNF-Fordermittel eingehend evaluiert. Wenn eine
Forscherin oder ein Forscher dabei Infrastruktur an
einer Hochschule in Anspruch nehmen will und als
Postdoc an der Hochschule angestellt ist, kann es sein,
dass das Forschungsvorhaben noch zweimal zusétz-
lich evaluiert wird, ndmlich bei der Anstellung und
bei der Antragstellung auf Nutzung der Forschungs-
infrastruktur.

e Forschungsarbeiten und deren Resultate werden bei
der Einreichung zur Publikation in Fachpublikationen
in Peer-Verfahren beurteilt. Diese Produkte werden
beispielsweise bei der Uberpriifung von Beforderungs-
antrdgen oder bei Antrdgen zur Weiterfithrung oder
Verldngerung von befristeten Anstellungen erneut
iberprift.

¢ Die meisten Universitdten haben in den letzten Jahren
die Beurteilung von Lehrtétigkeit systematisiert und
entsprechende Verfahren und Instrumente einge-
fithrt. Dadurch erhalten auch Postdocs, die in der
Lehre tdtig sind, ein regelméssiges Feedback zu ihrer
Lehre, das mit den Vorgesetzten besprochen werden
kann. Diese Lehrtatigkeit wird ein weiteres Mal bei
Beférderungen, Berufungen oder bei Verldngerungen
von befristeten Anstellungen beurteilt.

Beurteilungen im Zusammenhang mit akademischer Nach-
wuchsférderung erfordern eine systematische Zusammen-
schau der vielfiltigen inhaltlichen Aspekte. Bedeutsam ist
dabei aber auch der Zeitpunkt der Beurteilung. Gerade im
wissenschaftlichen Bereich, in welchem Innovation und
intrinsische Motivation gefragt sind und die Ergebnisse nicht
eindeutig im Voraus als Beurteilungskriterien festgelegt wer-
den konnen, sind Ex-ante-Selektion und gute Begleitung viel-
fach besser geeignete Instrumente der Qualitdtssicherung als
Ex-post-Evaluationen.®

Bedeutung fiir die Postdocs

Beurteilungen im Verlauf und zur Begleitung von Karriere-
vorhaben haben eine wichtige Funktion, indem sie auf er-
brachte Leistungen und auf erkannte Schwierigkeiten hin-
weisen konnen. In diesem Sinn sind Evaluationen elementar
zur Forderung von akademischen Karrieren; sie erlauben
eine Standortbestimmung und die Optimierung von néchs-
ten Qualifikationsschritten.

Die Karrierewege von Postdocs sind ausgesprochen vielfiltig,
verlaufen zuweilen verschlungen, enthalten vielfach wenig
formalisierte Anforderungen und sind durch zahlreiche, eher
kurzfristige Etappen gekennzeichnet.

30 Schweizerischer Wissenschafts- und Technologierat (2013), Leistungsmessung
und Qualitdtssicherung in der Wissenschaft, SWTR Schrift 3/2013, Bern, S. 11.

Die Postdocs laufen daher Gefahr, immer wieder iiber dhn-
liche Aspekte evaluiert zu werden, zu wichtigen Aspekten
ihres akademischen Fortschritts aber weniger oder gar keine
Riickmeldung zu erhalten.

Zudem ist der Aufwand fiir doppelspurige Evaluationen
betréachtlich, miissen doch Dokumentationen zusammenge-
stellt, Berichte geschrieben und Hearings absolviert werden.
Diese Zeit fehlt den Postdocs letztlich fiir die inhaltliche Ar-
beit an den anspruchsvollen Qualifikationsanforderungen.

h) Assistenzprofessuren mit Tenure Track

ohne klare Forderkonzepte

Die Vergabe von Assistenzprofessuren an junge Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler kann eine sinnvol-
le Etappe auf dem Weg zur Professur sein. Im Bestreben, den
Inhaberinnen und Inhabern dieser befristet zugesprochenen
Positionen eine bessere Perspektive zu geben, werden viele
Assistenzprofessuren in den letzten Jahren mit Tenure Track
vergeben. Offensichtlich wird bei der Vergabe der Assistenz-
professuren jedoch nicht geniigend klar definiert, welche Kri-
terien bei der Entfristung, d.h. bei der Einlésung der Tenure-
Track-Option, beurteilt werden.*!

Meist wird eine Assistenzprofessur mit Tenure Track dann ein-
gerichtet, wenn die Wiederbesetzung einer Professur absehbar
wird. Bei Wiederbesetzungen stellen sich aber auch viele Fra-
gen ohne Bezug zur Nachwuchsforderung, da die Professur in
erster Linie die akademischen Leistungen im Rahmen des In-
stituts oder Departements gewahrleisten muss. Die inhaltliche
Ausrichtung der Assistenzprofessur hingegen sollte weniger
konkret gehalten sein, damit sie einen angemessenen Gestal-
tungsraum fiir die Nachwuchskréfte ausweist.

Assistenzprofessuren mit Tenure Track kénnen fiir die Nach-
wuchsférderung eine gute Sache sein. Damit die Nachwuchs-
forderung gelingt, ist bei ihrer Planung, Konzeption und Be-
setzung die richtige Mischung zwischen Nachwuchsférderung
und Wiederbesetzungsanliegen der Hochschule zu finden.

Bedeutung fiir die Postdocs

Eine Assistenzprofessur mit Tenure Track kann fiir Post-
docs, die in ihrer akademischen Karriere fortgeschritten
sind, eine attraktive Option sein. Assistenzprofessuren
bieten einen gestaltbaren Freiraum und verfiigen tiber
die erforderlichen Rahmenbedingungen zu selbstverant-
worteter Forschung. Allerdings handelt es sich um eine
befristete akademische Position, die in der beruflichen
Karriere zu einem fortgeschrittenen Zeitpunkt erreicht
wird.

31 Benz, Maximilian (2017), «Zur Situation der Postdoktorierenden an der Philo-
sophischen Fakultat der Universitat Zurichn, in: Schweizerische Akademie der
Geistes- und Sozialwissenschaften (Hg.), Akademische Karrierewege nach dem
Doktorat, Bulletin 3/17, S. 53.



Mit dem Erreichen einer Assistenzprofessur mit Tenure
Track sind die Postdocs einer Berufung auf eine Profes-
sur sehr nahe. Fiir den letzten Schritt besteht aber die
Gefahr, dass eine zusitzliche und damit grossere Hiirde
aufgebaut wird als bei einer Berufung ohne vorangehen-
de Assistenzprofessur. Um dies zu verhindern, bedarf es
von Anfang an einer klaren Definition der Beurteilungs-
kriterien und der Beférderungsprozesse. Dabei muss
auch beriicksichtigt werden, dass die Assistenzprofes-
sorinnen und Assistenzprofessoren die Institution und
umgekehrt die Institution auch die Assistenzprofesso-
ren und Assistenzprofessorinnen gut kennen. Das kann
Vorteile haben, sich aber auch nachteilig auswirken.

i) Zusitzliche Erschwernisse fiir Frauen

An den Universitaten konnte in den letzten Jahrzehnten der
Frauenanteil auf allen Stufen ab Doktorat erh6ht werden. Nach
wie vor verbleiben aber auf jeder ndchsten Karrierestufe we-
niger Frauen im Wissenschaftssystem; die sogenannte leaky
pipeline deutet auf bestehende strukturelle und kulturelle
Hindernisse fiir Frauen hin.** Zusammen mit Deutschland und
den Niederlanden schneidet das Schweizer Wissenschaftssys-
tem mit Blick auf die Geschlechtergerechtigkeit schlecht ab.*

Zwischen den Disziplinen bestehen, was den Anteil Frauen be-
trifft, grosse Unterschiede. Uber alle Ficher hinweg und mit re-
lativgrossen jahrlichen Schwankungen lag der Frauenanteil bei
den neu eingestellten Assistenzprofessuren im akademischen
Jahr 2011/2012 bei 31% (2012/2013: 24%). Der Anteil bei den
Neuberufungen lagin denselben Jahrenbei 22% bzw. 19%.%4Die
Chancengleichheit bleibt eine wichtige Zielsetzung der Hoch-
schulpolitik, da im Verlauf einer akademischen Karriere mehr
Frauen als Ménner aus dem System fallen oder aussteigen.*

Die zusitzlichen Erschwernisse fiir Frauen auf dem Weg zu ei-
ner Professur sind teilweise kultureller Art und relativ schwie-
rig direkt zu beeinflussen; teilweise konnen sie aber klar be-
nannt werden: Es ist dies die schwierige Vereinbarkeit von
Mutterschaft mit Mobilitdtsanforderungen, mit dem Arbeits-
aufwand fiir Qualifizierungsarbeiten und mit der zeitlichen
Verfiigbarkeit fiir Netzwerke und strategische Arbeit.*®

32 Felber, Patricia (2016), Einschdtzung der Karrieresituation von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in der Schweiz. Mit Empfehlungen fir gendergerechte akade-
mische Karrierewege, Swiss Academic Communications 11/2, S. 3-5.

33 Lipinsky, Anke (2014), «Geschlechtergerechtigkeit im Europaischen Forschungs-
raum - Die Europdische Charta und der Verhaltenskodex auf dem Prifstand», in:
Carqueville, I, Keller, A., Staack, S. (Hg.), Aufstieg oder Ausstieg? Wissenschaft
zwischen Promotion und Professur, (GEW - Materialien aus Hochschule und
Forschung 122), Bielefeld, S. 89-94, S. 89.

34 Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI - Hochschulen
(Hg.) (2014), Massnahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Schweiz. Bericht des Bundesrats in Erfullung des Postulats WBK-SR (12.3343),
Bern, S. 84.

35 Ebd.,S.10

36 Felber, Karrieresituation.
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Diese Aspekte gelten auch fiir Mdnner mit Familienpflichten.
Aus den qualitativen Befragungen und den statistischen Be-
funden wird aber klar, dass bei Betreuungsaufgaben Frauen ihr
Arbeitspensum héufiger zugunsten von Haushalt und Betreu-
ungsarbeit reduzieren als Médnner in vergleichbaren Verhaltnis-
sen.” Die Frauen verlieren dadurch wertvolle Arbeitszeit fiir
ihre eigene Qualifikation, sind stdrker behindert in der Realisie-
rung von internationalen Mobilitdtsaufenthalten und kénnen
die wissenschaftlichen Netzwerke weniger intensiv pflegen.*

Im Rahmen des Bundesprogramms Chancengleichheit, das seit
dem Jahr 2000 gezielte Massnahmen zur Erh6hung des Frau-
enanteils in den héheren Positionen der Hochschulen unter-
stiitzt, wurden positive Erfahrungen mit Mentoring-Program-
men, Sensibilisierungsmassnahmen zur Laufbahnférderung
und zu Berufungsprozessen gemacht. Ohne strukturelle Mass-
nahmen diirfte die Chancengleichheit nur langsam vorankom-
men.

Bedeutung fiir die Postdocs

Bei einem durchschnittlichen Promotionsalter von 31-37
Jahren féllt der Beginn der Postdoc-Phase mit der Zeit der
Familiengriindung zusammen. In dieser Situation verzichten
deutlich mehr Frauen als Ménner auf eine akademische Kar-
riere.

Rollenmodelle, Beratung und Mentoring, ausgewogene Auf-
gabenportfolios, Akzeptanz von Teilzeitpensen, Stirkung
des Selbstbewusstseins bei den Wissenschaftlerinnen, dies
sind einige der Aspekte, welche Frauen — und teilweise auch
Ménnern mit Familienpflichten — das Anstreben einer wis-
senschaftlichen Karriere zusétzlich erschweren.

Gute Beratungs- und Vernetzungsangebote sind in diesen
Phasen entscheidend. Wichtig ist, dass insbesondere Frauen
mit Familienpflichten nicht im akademischen Berufsalltag,
sondern bei der Wahrnehmung der Familienpflichten entlas-
tet werden. Im Einzelfall konnen aber auch spezifische Rege-
lungen sinnvoll sein, die eine Fokussierung auf spezifische
akademische Leistungen erlauben, beispielsweise protected
time oder eine Verldngerung der Qualifizierungsphase, wenn
diese durch Mutterschaft unterbrochen werden musste.

Die Thematik der Vereinbarkeit von Familie und akademi-
scher Karriere ist eine lebensbiografische Fragestellung.
Letztlich hat sie ihren Anfang bereits zu Beginn des Studi-
ums, sicher aber zu Beginn des Doktorats, weshalb sinnvol-
lerweise entsprechende Massnahmen bereits zu diesem Zeit-
punkt ansetzen.

37 Ebd,S.26-27

38 Lipinsky, «Geschlechtergerechtigkeit», S. 92, weist darauf hin, dass «trotz
unbefriedigender Datenlage fur den Europaischen Forschungsraum davon
auszugehen ist, dass Teilzeitbeschaftigung ein wichtiger Faktor fur die
Bestandigkeit der «Gldsernen Decke» [..] darstellt»



26 Next Generation: Fiir eine wirksame Nachwuchsférderung

2.4 Das Umfeld: Ein lehrstuhlzentriertes,
internationales System

Das wissenschaftliche System in der Schweiz ist eng verbun-
den mit den Wissenschaftssystemen der anderen Lander. Sie
alle haben ihre Besonderheiten, doch verbinden sie auch Ge-
meinsamkeiten. Zu diesen zdhlt, dass die Hochschulen fiir
ihren wissenschaftlichen Nachwuchs selber verantwortlich
sind. Zudem kennen alle Systeme eine mehr oder weniger kla-
re Linie, die befristete von dauerhaften Anstellungen im Wis-
senschaftssystem trennt. Und auch die finanziellen Modelle
der Nachwuchsforderung sehen {tiberall eine Arbeitsteilung
zwischen zentralstaatlicher, privatwirtschaftlicher oder hoch-
schulinstitutioneller Férderung vor.

Das Schweizer System zeichnet sich durch die nachfolgend
nédher beschriebenen Elemente und Merkmale aus: Habilita-
tion, Lehrstuhl, Hausberufungsverbot, Qualifikationsstellen
und Internationalitdt.’® Auch ein paar weitere Aspekte sind
charakteristisch fiir das Schweizer Hochschulsystem, so etwa
die unterschiedlichen Profile von Qualifikations- und Pro-
jektstellen sowie die Bedingungen an franzosischsprachigen
Universitdten mit der Position Maitre d’enseignement et de re-
cherche (MER).

a) Habilitation als Hauptkriterium fiir das Erlangen

einer Universititsprofessur

Fiir eine Berufung an eine Universitét gilt in der Schweiz eine
Habilitation oder eine dquivalente akademische Leistung als
Voraussetzung. In den letzten Jahren hat sich beziiglich des-
sen, was unter dquivalenter Leistung zu verstehen ist, eine ge-
wisse disziplindre Differenzierung ausgebildet. In den Geistes-
wissenschaften wird in aller Regel am sogenannten zweiten
Buch festgehalten und sogar eine kumulative Habilitation als
eher zweitrangig betrachtet. In den MINT-Féchern ist das Er-
langen der Berufungsfihigkeit durch die Publikation mehrerer
Fachartikel in verschiedenen hochwertigen Zeitschriften teil-
weise schon die Regel.

Unabhéngig von den Qualifikationsanforderungen an die Ha-
bilitation wohnt dem Habilitationsmodell ein starkes struktur-
bildendes Momentum inne. Wer habilitiert ist, hat das Recht
zu selbstdndiger Lehre und Forschung sowie zur Betreuung
von Promotionen. Wer habilitiert ist, vertritt das Fach, in wel-
chem sie oder er die Venia Legendi erhalten hat, umfassend.

Umgekehrt bedeutet dies fiir alle nicht habilitierten Personen,
dass ihr Engagement und ihre Tétigkeit in Lehre, Forschung
und Nachwuchsférderung nur ein abgeleitetes und angeleite-
tes Tun ist und sie letztlich nicht selbstverantwortet lehren,
forschen oder Forschungsarbeiten betreuen kénnen. Ein sol-

39 In Anlehnung an: Kreckel, Reinhard, Zimmermann, Karin (2014), Hasard oder Lauf-
bahn: akademische Karrierestrukturen im internationalen Vergleich, Hochschulfor-
schung Halle-Wittenberg, Leipzig, 36-38.

ches Engagement muss immer durch Delegation von einer
habilitierten Person legitimiert sein. Das Habilitationsmodell
bestimmt also ex negativo, dass alle nicht habilitierten Perso-
nen innerhalb des Universitédtssystems akademisch nicht selb-
stindig tdtig sein konnen, auch wenn sie — wie ja gerade die
Postdocs — bereits iiber breite und ausgewiesene Erfahrung in
Forschung und Lehre verfiigen.

Bedeutung fiir die Postdocs

Nach der Promotion stellt die Habilitation nach wie vor
die eigentliche wissenschaftliche Schliisselleistung dar, an
der normale wie auch weniger iibliche akademische Kar-
rierewege gemessen werden. Das Erarbeiten und erfolgreiche
Einreichen einer zweiten grossen wissenschaftlichen Arbeit
erfordert langen Atem, verldssliche Finanzierung, ein unter-
stiitzendes Umfeld und vor allem ideelle Freirdume.

Solange der Bezugspunkt der Berufungsfihigkeit die Habi-
litation ist, haben es alternative Qualifikationswege schwer.
Vielfach stellen sie zusétzliche Qualifizierungshiirden dar
und erfordern zusétzlichen Aufwand, wie etwa eine Begriin-
dung einer kumulativen Habilitation, den Nachweis wissen-
schaftlicher Exzellenz in der Lehre oder auch Erfolg beim
Einwerben von kompetitiven Drittmitteln.

Postdocs begeben sich auf einen langen und in vielen Be-
langen unsicheren Qualifizierungsweg. Fiir mehr Sicherheit
und Planbarkeit miissen die Qualifizierungsanforderungen
von Anfang gekldrt und so gut wie moglich definiert sein.
Gerade die Definition der Habilitationsdquivalenz ist hier be-
deutsam.

b) Lehrstiihle als zentrales Strukturelement

Die Universitdten sind von einer an den Lehrstiihlen orientier-
ten Logik geprégt. Die Lehrstiihle sind fiir definierte wissen-
schaftliche und disziplindre Themen zustdndig; fiir die damit
zusammenhidngenden Leistungen in Lehre, Forschung, Nach-
wuchsférderung und Transfer sind sie mit Ressourcen (Infra-
struktur, Personal, Finanzmittel) ausgestattet. Bei Berufungen
geht es daher in aller Regel nicht allein darum, die am besten
fiir die Vertretung des Fachs in Forschung, Lehre und Nach-
wuchsférderung geeignete Person zu verpflichten, sondern
auch darum, die Sach- und Personalmittel zu bestimmen, die
iiber die Entlohnung der Professur hinausgehen.

Diese Logik ist historisch daraus begriindet, dass Lehrstuhl-
inhaberinnen und -inhaber ihre wissenschaftliche Tétigkeit
selbstverantwortet gestalten und iiber die hierfiir erforderli-
chen Mittel ohne weitere Bewilligungen verfiigen konnen. In
diesem Sinn setzt das Lehrstuhlprinzip das Postulat der akade-
mischen Freiheit um und grenzt die (politischen) Einflussmég-
lichkeiten von ausserhalb und von innerhalb der Universitét
ein. Diese akademische Freiheit ist heute — anders als zur Zeit
der Griindung von Universitdten — vielféltig abgesichert und
héngt nicht (mehr) vom Lehrstuhlprinzip ab.



Soweit nun die Lehrstiihle tiber Mittel fiir die Finanzierung
von Personal verfiigen, bestimmen sie auch tiber Pflichten
und Rechte der mit diesen Mitteln angestellten Personen, in
der Regel Sekretariatspersonal und Assistierende. Aus diesen
Mechanismen erkldren sich die grosse Bedeutung der Lehr-
stuhlstruktur fiir die Nachwuchsférderung und der grosse Ge-
staltungsspielraum, den die Professorinnen und Professoren
betreffend den Einsatz ihrer Assistierenden in Lehre und For-
schung haben.

Dieser Spielraum wird durch die iibergeordneten Personalre-
gelungen der Universitdt und — wo vorhanden — der Fakultdten
bzw. Departemente/Seminare mitdefiniert und wurde in den
letzten Jahren auch um Elemente ergénzt, welche die person-
liche Abhéngigkeit des akademischen Nachwuchses von den
Lehrstuhlinhaberinnen und -inhabern verringern.

Bedeutung fiir die Postdocs

Postdocs konnen eine Anstellung oder eine Projektanbin-
dung an einen Lehrstuhl haben. Damit sind Vorteile verbun-
den, gerade wenn es um den Zugang zu forschungsrelevanter
Infrastruktur und zu wissenschaftlichen Netzwerken geht.
Die Nédhe zu einem Lehrstuhl bedeutet vielfach aber auch
mehrfache Abhéngigkeit von einer Person. Die Lehrstuhlin-
haberin oder der Lehrstuhlinhaber beurteilen die Leistung
der Postdocs in Lehre und Forschung, beraten sie zu For-
schungspldnen und bei Drittmittelantrdgen und qualifizieren
sie als Angestellte.

Die Zugehorigkeit zu einem Lehrstuhl kann fiir Postdocs
auch bedeuten, dass Aussenstehende sie als Vertreterin oder
als Vertreter eines bestimmten Forschungsparadigmas wahr-
nehmen, obwohl sie in ihrer eigenen wissenschaftlichen
Arbeit andere Wege einschlagen als die Lehrstuhlinhaberin
oder der Lehrstuhlinhaber.

Schliesslich kann die Lehrstuhlstruktur die Weiterentwick-
lung von Fachbereichen bremsen, wenn anlésslich der Neu-
besetzung der Professur inhaltliche Ausrichtungsfragen zu
kldren sind. Gehéren zur wiederzubesetzenden Professur
Personalstellen und wissenschaftliche Einrichtungen, wird
eine grundsdtzliche Neuausrichtung immer auch mit der
Frage nach der Zukunft der Grundausstattung des Lehrstuhls
verkniipft.

c) Hausberufungsverbot und Internationalitét

Die Anforderung, dass wissenschaftliche Tétigkeit in inter-
nationaler Konkurrenz und Kooperation erfolgt, wird an eini-
gen Universitdten mit einem expliziten Hausberufungsverbot
formalisiert. Dies bedeutet, dass eine ausreichend qualifizier-
te Person nur dann auf eine Professur berufen werden kann,
wenn sie einen Teil ihrer wissenschaftlichen Laufbahn ausser-
halb der berufenden Universitit, am besten an einer renom-
mierten Hochschule im Ausland, absolviert hat.
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Personen, die eine wissenschaftliche Karriere anstreben, sind
also gehalten, einen Teil ihrer Karriere im Ausland zu absol-
vieren. Damit sind Chancen, aber auch Risiken verbunden. In
der Postdoc-Phase kann die Ferne zu lokalen Netzwerken und
das Fehlen von Mdglichkeiten, sich in Lehre und Selbstver-
waltung der heimischen Hochschule zu bewéhren, gravieren-
de Nachteile haben. Wer lokal vernetzt ist und weiss, welche
Themen an der Hochschule, an welcher eine Professur ange-
strebt wird, wie beurteilt werden, kann strategische Vorteile
haben und seine Bewerbung, aber auch seine inhaltliche Fo-
kussierung gezielt darauf ausrichten. So kann das Hausberu-
fungsverbot dazu fithren, dass geeignete Personen schlechtere
Chancen zur Riickkehr haben, auch wenn sie internationale
Erfahrung mitbringen.

Internationale Erfahrung ist zentral fiir exzellente Forschung.
Die Paradigmen, mit denen die Studierenden an ihrer Heim-
hochschule wissenschaftlich sozialisiert werden, werden im
Rahmen von Auslanderfahrung herausgefordert und kénnen
hinterfragt und weiterentwickelt werden. Im Austausch mit
wissenschaftlichen Netzwerken, die auf Doktoratsstufe und
Postdoc-Stufe zunehmend selber gestaltet und gepflegt wer-
den, entstehen neue Forschungszusammenhénge, sich kritisch
reflektierende wissenschaftliche Gemeinschaften und damit
auch neue Fragestellungen und Erkenntnisse. Deshalb ist In-
ternationalitdt grundlegend fiir die Entwicklung hervorragen-
der Wissenschaft.*

Bedeutung fiir die Postdocs

Fiir Postdocs ist das Hausberufungsverbot eine klare Ansage:
Internationale Erfahrung ist Pflicht. Fiir viele Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler stellt sich damit
aber die Frage nach dem Zeitpunkt und nach der Realisie-
rungsform eines Forschungsaufenthalts im Ausland. Finan-
zierungsmoglichkeiten tiber den SNF sind hier hilfreich,
Netzwerke aus der eigenen Hochschule heraus ebenfalls.
Wenn aber im Verlauf des Doktorats, das durch eine Assis-
tenz an der Heimuniversitét finanziert war, keine grossere
internationale Erfahrung gesammelt werden konnte, prasen-
tiert sich die Lage schwieriger.

Die personliche lebensbiografische Situation wird zuneh-
mend relevant, das Alter ebenfalls. Wer sich mit dem Gedan-
ken trdgt, Mutter oder Vater zu werden, sieht auch die Fra-
ge eines moglicherweise mehrjahrigen Auslandaufenthalts
in einem anderen Licht. Kleinkinder kénnen im Falle eines
Auslandaufenthalts kaum durch eigene Verwandte betreut
werden, die Organisation des Familienlebens wird eine rele-
vante Dimension des wissenschaftlichen Karrierewegs.

40 Den Herausforderungen, mit denen der akademische Nachwuchs sich
konfrontiert sieht, kann daher nicht mit einer Aufhebung des Hausberufungsver-
bots oder mit einem Verzicht auf internationale wissenschaftliche Erfahrung
begegnet werden. Vielmehr ist die Forderung des eigenen (nationalen)
wissenschaftlichen Nachwuchses mit dem Ziel von méglichst vielen qualitativ
hochstehenden internationalen Berufungen abzustimmen
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Eine SNF-Forderprofessur oder eine Assistenzprofessur mit
Tenure Track sind attraktive Optionen; sie konnen aber nur
dann angetreten werden, wenn die internationale Erfahrung
bereits in friheren Qualifikationsphasen erworben wurde.
Fehlt diese zu diesem Zeitpunkt bleibt nur der Weggang ins
Ausland oder in eine ausseruniversitire Karriere.

d) Qualifikationsstellen und Projektstellen

Die akademische Karriere des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses ist fiir weitaus die meisten Nachwuchsforschenden von de-
ren Finanzierung abhéngig. Dafiir bestehen im Wesentlichen
zwei Moglichkeiten: die Anstellung auf einer Qualifikations-
stelle einer Hochschule oder die Arbeit an einem Projekt, das
tiber Drittmittel finanziert ist.

Auf der Stufe der Doktorierenden ist dies im ersten Fall die As-
sistenz an einem Lehrstuhl einer Hochschule und im zweiten
Fall ein drittmittelfinanziertes Stipendium als einzelne Nach-
wuchsforscherin oder einzelner Nachwuchsforscher oder als
Mitarbeiterin oder Mitarbeiter eines Forschungsprojekts. Bei-
de Finanzierungen sind zeitlich befristet. Sie unterscheiden
sich aber darin, welche beruflichen Erfahrungen neben der
wissenschaftlichen Tétigkeit noch erworben werden kénnen
bzw. welche akademischen und administrativen Tétigkeiten
neben der eigenen Forschungsarbeit iibernommen werden
mussen.

Auf der Postdoc-Stufe bestehen ebenfalls die genannten zwei
Moglichkeiten. Die Qualifikationsstelle (Oberassistenz) ist we-
niger hdufig bei einem einzelnen Lehrstuhl, sondern viel eher
an ein Seminar oder Institut angegliedert. Die zu tibernehmen-
den Tatigkeiten sind dann auch entsprechend Arbeiten eines
ganzen Instituts, wie beispielsweise Studienberatung, Curri-
culumsplanung oder Betreuung von Forschungsinfrastruktur
und Bibliothek.

Die Forderung durch Drittmittel insbesondere des SNF erfor-
dert ein Forschungsprojekt mit ausgearbeitetem Forschungs-
plan. Uber den Fortschritt der Forschung gilt es regelmassig
zu berichten, weitere Finanzierungsjahre miissen beantragt
werden. Trotzdem hat es den Anschein, als wiren Postdocs,
die ihre Qualifizierung iiber eine Projektfinanzierung voran-
treiben, gegeniiber den an Hochschulen angestellten Postdocs
im Vorteil, vor allem wegen der Méglichkeit, sich stark auf die
Forschungsarbeit zu fokussieren und andere akademische Er-
fahrungen in Lehre und akademischer Selbstverwaltung nur
punktuell wahrzunehmen.*!

41 Hirt, Matthias (2017), «Reformdruck in den Geistes- und Sozialwissenschaftenn,
in: Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften (Hg.),
Akademische Karrierewege nach dem Doktorat, Bulletin 3/17,S. 57-58.

Bedeutung fiir die Postdocs

Fiir Postdocs bestehen besonders an den Universitéten, aber
auch im Bereich der Projektfinanzierung durch Forderin-
stitutionen eher wenig Moglichkeiten, eine Anstellung in-
nerhalb des Wissenschaftssystems zu erhalten. Zudem sind
diese Stellen meistens befristet (Oberassistentinnen und
Oberassistenten) und nur einige wenige unbefristet (Maitre-s
d’enseignement et de recherche).

Organisatorisch sind diese Funktionen in der Regel Institu-
ten oder Departementen zugeordnet, an welchen tibergeord-
nete, meist wissenschaftlich-administrative Aufgaben wahr-
genommen werden miissen (Studienberatung, Organisation
des Studienangebots, Budgetierung, Controlling, Reporting
usw.). Die wenigen unbefristeten Stellen fiir wissenschaft-
liche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind wie die meisten
Assistenzstellen fiir Doktorierende den einzelnen Lehrstiih-
len zugeordnet.

Bei einer Anstellung an einer Hochschule erhalten die Post-
docs vielfiltige Aufgaben fiir die Hochschule ins Pflichten-
heft geschrieben. Diese konnen auch als Chance zum Erwerb
von beruflicher Erfahrung im Hochschulumfeld verstanden
werden. Auf der anderen Seite beeintrdchtigen die vielen
forschungsfremden Aufgaben das ziigige Vorankommen im
Forschungsvorhaben. In vielen Féllen kann das Forschungs-
projekt innerhalb der Anstellungsdauer nicht fertiggestellt
werden, so dass sich den Postdocs dridngende Fragen der wei-
teren Finanzierung nach der Oberassistenz stellen.

Finanziert die oder der Postdoc ihren oder seinen Lebens-
unterhalt durch eine Projektférderung, kann sie oder er sich
weitgehend auf die eigentliche Forschungsarbeit konzentrie-
ren. Andere Tatigkeiten namentlich im Bereich der universi-
tdren Selbstverwaltung sind damit nicht verbunden. Damit
konnen hier keine relevanten Erfahrungen gemacht werden,
was sich bei einer Berufung als Nachteil erweisen kann.

e) Maitre d’enseignement et de recherche MER

An den Universitdten der franzdsischsprachigen Schweiz hat
die Habilitation eine weniger grosse Bedeutung. Die Férde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses mit Doktorat er-
folgt in aller Regel im Rahmen einer befristeten Anstellung als
Maitres assistant-e-s, analog zu den Oberassistenzen an den
deutschsprachigen Hochschulen in der Schweiz, oder als pro-
fesseur-e-s assistant-e-s.



Fiir Postdocs besteht seit Ende der 1990er-Jahre an den Univer-
sitdten in der Romandie zudem die Moglichkeit, sich auf die
wissenschaftliche Position einer bzw. eines «Maitre d’ensei-
gnement et de recherche (MER)» zu bewerben.*? Diese Anstel-
lungen sind wie die professoralen Positionen auf sechs Jahre
befristet und unbegrenzt erneuerbar. In aller Regel wird die
Anstellung — wie bei den Professuren — ohne weiteres weiter-
gefithrt. Damit haben die Postdocs eine anerkannte akademi-
sche Funktion inne und konnen relativ selbstindig Aufgaben
in Lehre und Forschung wahrnehmen und gleichzeitig — in re-
duziertem Ausmass und nicht als Hauptziel — die eigene wis-
senschaftliche Weiterqualifikation voranbringen.

Strukturell verantwortlich fiir die MER sind die Fakultiten,
die ihre Profile und Rahmenbedingungen definieren. Organi-
satorisch sind die einzelnen Inhaberinnen und Inhaber eines/r
MER den Instituten unterstellt. Thre Aufgaben sind schriftlich
definiert. Grundsétzlich werden die MER als Dauerstellen be-
trachtet. Ein Aufstieg auf eine Professur ist bei entsprechen-
der Qualifizierung méglich. Die MER-Positionen sind an allen
Universitdten der Romandie vorgesehen und am stdrksten an
der Universitdt Lausanne verbreitet.

Vertreterinnen und Vertreter der franzdsischsprachigen Hoch-
schulen in der Schweiz betonen die Vorziige des MER-Mo-
dells, da es neben den befristeten Qualifikationsstellen eine
unbefristete Moglichkeit des wissenschaftlichen Arbeitens in-
nerhalb des Hochschulsystem bietet und damit gut qualifizier-
te Personen im Wissenschaftssystem halten kann.

Bedeutung fiir die Postdocs

Die Moglichkeit, innerhalb einer Hochschule eine unbefris-
tete Position zu erreichen, die nicht die Anforderungen und
Aufgaben einer Professur umfasst, eréffnet fiir Postdocs eine
wichtige Option.

Im Verlauf einer wissenschaftlichen Qualifizierung nach dem
Doktorat konnen sich zahlreiche Aspekte dndern, so dass
eine Professur als Karriereziel an Bedeutung verliert oder
nicht mehr in Betracht kommt. In diesen Féllen kann es hilf-
reich, sinnvoll und fiir beide Seiten erstrebenswert sein, den
betroffenen Postdocs den Verbleib im Wissenschaftssystem
zu ermoglichen.

42 Les maitres d'enseignement et de recherche (MER), Information de I'Université
de Neuchatel, https://www.unine.ch/releve/carriere-academique_statuts_MER,
18.1.2018. Maitres d’enseignement et de recherche a 'UNIL, Réponse de la
Direction de I'UNIL au postulat présenté le 20 novembre 2014 au Conseil de
I'UNIL par la Commission législative du Conseil et transmis a la Direction le 30
janvier 2015 concernant le statut des MER 1de I'UNIL, Lausanne 2015.
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3 Fir die Nachwuchsforderung relevante Akteure

Im Wissenschaftssystem der Schweiz sind mehrere Akteure
fiir die Nachwuchsforderung in der Postdoc-Phase wichtig.
Thre Beitrdge zur Ausgestaltung der Rahmenbedingungen sind
unterschiedlich; alle zusammen ergeben ein vielschichtiges
Ganzes mit zugewiesenen Verantwortlichkeiten und Kompe-
tenzen, teilweise koordiniert, teilweise mit widerspriichlichen
Ausrichtungen. Entsprechend schwierig ist es, selbst bei ge-
teilter Einschétzung der Probleme strukturelle Verdnderungen
zugunsten spezifischer Personengruppen voranzutreiben.

Auf Stufe der Hochschulen und mit Blick auf die Nachwuchs-
forderung erleichtert der in der Schweiz gelebte Bildungsfo-
deralismus die Entwicklung und Etablierung von griffigen und
langfristig wirksamen Massnahmen kaum. Auf jeden Fall ist
die Koordination anspruchsvoll und erfordert von allen Betei-
ligten ein klares Commitment.

3.1 Universitare Hochschulen

Im Rahmen der gesetzlichen Grundlagen gestalten die uni-
versitiren Hochschulen die Anstellungsbedingungen ihres
Personals relativ autonom. Fiir die konkrete Einrichtung und
Bewirtschaftung ihrer Personalstrukturen verfiigen sie iiber
unterschiedliche Rahmenmodelle, Planungsinstrumente und
Bewilligungsprozesse. Die Positionen fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs sind durch Qualifikationsanforderungen,
Aufgabenbeschreibungen und formale Regelungen definiert
und innerhalb der universitiren Organisationsstruktur ver-
ortet.

Die wissenschaftlichen Positionen und Qualifikationsstellen,
die fiir Postdocs relevant sind, werden in einem allgemeinen
Sinn durch die gesamtuniversitiren Rahmenbedingungen de-
finiert. Dazu zdhlen in der Regel zeitliche Befristungen, all-
gemeine Qualifikationsanforderungen sowie Regelungen zu
Selektionsprozessen und Auswahlgremien. Geregelt werden
auf universitdrer Ebene vielfach auch Betreuungs- und Bera-
tungsangebote sowie nicht fachspezifische Kursangebote.

Die Universititen stecken auch den Rahmen ab fiir die Zutei-
lung von Ressourcen zu den einzelnen Fakultdten, Instituten
und Professuren.

3.2 Fakultaten und Institute der Universitaten

Zahlreiche Aspekte der Nachwuchsférderung weisen eine dis-
ziplinspezifische Auspragung auf. Dazu zdhlen die Rahmenbe-
dingungen fiir die Forschung, die Modalitdten der Lehre und
die kulturellen Aspekte der akademischen Selbstverwaltung.
Daher wird an vielen Universititen die konkrete Ausgestal-

tung der Anstellungsbedingungen und der Aufgabenzuteilung
an die Postdocs durch die Fakultdten, Departement und Insti-
tute definiert.

Dadurch unterscheiden sich die Moglichkeiten und die Auf-
gabenprofile von Postdocs teilweise beachtlich zwischen den
verschiedenen Fakultdten und Fachkulturen. Wiahrend an ei-
nigen Instituten Oberassistierende selbstindig Forschungs-
gruppen leiten kénnen, ist dies in anderen Fachbereichen
nicht denkbar. Auch die Intensitét der Betreuung und Beratung
des akademischen Nachwuchses wird durch die institutionel-
len Traditionen geprégt.

3.3 Professuren

In der Nachwuchsférderung nehmen die Professorinnen und
Professoren eine Schliisselfunktion ein. Auf der Doktoratsstu-
fe verbringen die meisten Doktorierenden viel Zeit in grosser
Nihe zu ihnen; vielfach arbeiten sie direkt in Lehr- und For-
schungsteams der Professorinnen und Professoren mit und er-
bringen Leistungen im Zusammenhang mit der akademischen
Selbstverwaltung. Diese Erfahrungen konnen auf der Post-
doc-Stufe positiv oder negativ weiterwirken, teilweise bleiben
Postdocs auch in den wissenschaftlichen Teams engagiert.

Die Professorinnen und Professoren haben vielfiltige und teil-
weise konkurrierende Funktionen gegeniiber den Postdocs.
Sie kénnen beispielsweise Vorgesetzte sein, Beraterin oder Be-
rater, Mentorin oder Mentor, Begutachterin oder Begutachter
oder auch Mitglied von Beforderungs-, Qualifizierungs- oder
Berufungsgremien. Alle diese Funktionen definieren ein an-
deres Verhiltnis zu der oder dem Postdoc, erfordern einmal
mehr, einmal weniger Ndhe, manchmal auch klar Distanz.

In der Realitdt diirfte die Nachwuchsférderung der einzelnen
Professorinnen und Professoren sehr unterschiedlich und
auch gegeniiber den einzelnen Postdocs individuell sein. Die
vorhandenen allgemeinen Rahmenbedingungen und Vorgaben
gestalten hier den Rahmen, der von einer gelebten und im Ein-
zelnen nur schwer einsehbaren Kultur geprigt wird. Was von
den Postdocs als Forderung erlebt wird, diirfte sich letztlich
stark unterscheiden.
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3.4 swissuniversities

Die Konferenz der Rektoren der Schweizer Hochschulen, die
unter dem Namen swissuniversities firmiert, hat geméss dem
HFKG den Auftrag, die Aktivititen der Hochschulen in der
Schweiz in zentralen Belangen miteinander abzustimmen.
Konkrete Regelungskompetenzen gegeniiber den einzelnen
Hochschulen hat swissuniversities nicht. Vielmehr unterste-
hen die Hochschulen entweder direkt dem Bund (ETHs) oder
ihren Trdgerkantonen (universitdre Hochschulen, Fachhoch-
schulen, Pddagogische Hochschulen).

In einzelnen Belangen steuert und koordiniert swissuniver-
sities jedoch trotzdem die Entwicklung des Hochschulraums
Schweiz. Insbesondere in den Bereichen der sogenannt pro-
jektgebundenen Bundesbeitrige, die fiir jeweils vier Jahre vom
Bund fiir spezifische Entwicklungsziele den Hochschulen zur
Verfiigung gestellt werden, iibernimmt swissuniversities viel-
fach die Umsetzungsverantwortung gegeniiber dem Geldgeber.

In diesem Sinn trifft die Koordinationsaufgabe von swiss-
universities auch auf die Aktivititen im Bereich der Nach-
wuchsférderung zu, welche der Bund in seinen vierjahrigen
Forderperioden 2012-2016 und 2017-2020 beschlossen hat
und fiir welche spezielle Finanzen reserviert sind.** Den aus-
senstehenden Beobachtern erschliesst sich aber kaum, in wel-
cher Art und Weise swissuniversities hier in den letzten Jahren
aktiv war und derzeit aktiv ist.**

3.5 Schweizerischer Nationalfonds

Der Schweizerische Nationalfonds (SNF) hat seine Fordertétig-
keit immer wieder neu strukturiert und passte sie auch 2017
mit Blick auf eine bessere Unterstiitzung der Nachwuchsfor-
schenden erneut an. Heute bestehen fiir junge Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler viele Férderformate, die teilweise
recht spezifisch auf besondere Herausforderungen im Verlauf
einer akademischen Karriere zugeschnitten sind. Ausgehend
von der grundsitzlichen Unterscheidung von Programmforde-
rung und Karriereforderung bleibt allen Unterstiitzungsformen
die zeitliche Befristung gemeinsam.

43 Botschaft tber die Férderung von Bildung, Forschung und Innovation in den
Jahren 2013-2016, hg. von Schweizerischer Bundesrat, Bern 2012. Botschaft zur
Fdérderung von Bildung, Forschung und Innovation in den Jahren 2017-2020, hg
von Schweizerischer Bundesrat, Bern 2016

44 Hirt sagt hierzu: «DemgegenuUber Uberliess swissuniversities, der Dachverband
der schweizerischen Hochschulen, die Initiative fur die im Bundesratsbericht in
seinem Bereich aufgeflihrten Massnahmen bis anhin mehrheitlich den einzelnen
Universitaten. Er verzichtete insbesondere im Bereich nach dem Doktorat hin zu
einer permanenten Stelle auf ein koordiniertes Vorgehen und vertagte (auch aus
finanziellen Grinden) wichtige Fragen wie die zukunftige Mobilitat von
Doktarierenden, die nicht vom SNF geférdert werden.» Hirt, Reformdruck, S. 57
Und Hirschi kommentiert: «In seiner ablehnenden Haltung fand er [sprich: der
Staatssekretar] an der Spitze der Rektorenkonferenz bald Verbindete, die in
einer Bundesinitiative zur Forderung junger Forschender einen gefdhrlichen
Prazedenzfall sahen, der letztlich eben doch auf eine Einschrankung der
universitaren Autonomie hinauslaufen musse.» Hirschi, «Vision 2020», S. 39.

Den Postdocs in den Geisteswissenschaften stehen dabei ne-
ben den allgemeinen Férderkategorien auch speziell auf ihre
Situation abgestimmte Formate zur Verfiigung. Spezifische
Unterstiitzungsmoglichkeiten gibt es auch fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler mit Fa-
milienpflichten (Entlastungsbeitrag 120%) und fiir weibliche
Nachwuchskrifte (Gleichstellungsbeitrag). Neu eingefiihrt
wurden die Flexibility Grants.

Durch verschiedene Grundsétze, wie etwa den Grundsatz «mo-
ney follows researcher», sichert der SNF auch die Selbstandig-
keit der geférderten Personen, da sie den Unterstiitzungsbei-
trag bei einem Wechsel an eine auslandische Hochschule oder
Forschungseinrichtung mitnehmen kénnen.

Die Wirksamkeit der SNF-Aktivitdten in der Forderung des
akademischen Nachwuchses ist gross und die Anzahl der Per-
sonen, die von einer SNF-Férderung profitieren konnen, hat in
den letzten Jahren deutlich zugenommen.

Der SNF hat zudem neue Férderformate erprobt, die struk-
turbildend auf die Hochschulen wirken sollen. Dazu kénnen
beispielsweise die SNF-Forderprofessur oder die Forderung
in Form von Graduiertenschulen gezdhlt werden. Dabei zeig-
te sich auch die Schwierigkeit, innovative und erfolgreiche
Forderformate aus der befristeten Forderfinanzierung in eine
dauerfinanzierte Aufgabe der Hochschulen zu iiberfiihren. Die-
se schwierige und teilweise erfolglose Abstimmung erschwert
die Karriereperspektiven und die Planbarkeit der Qualifizie-
rungsverldufe fiir die Postdocs.

3.6 Staatssekretariat fir Bildung, Forschung
und Innovation

Das Staatssekretariat fiir Bildung, Forschung und Innovation
(SBFI) unterstiitzt das fiir den Hochschulbereich und die For-
schung zustidndige Departement des Bundes in seinen Koor-
dinationsaufgaben, die ihm durch das Hochschulférderungs-
und -koordinationsgesetz (HFKG) zugewiesen sind.

Auf der Basis von umfassenden Analysen wie beispiels-
weise dem - durch parlamentarische Initiativen ange-
stossenen — Bericht zur Situation des wissenschaftlichen Nach-
wuchses von 2014 definiert des SBFI zuhanden des Bundesra-
tes Programme und Initiativen, die in der Regel im Rahmen der
vierjahrigen Forderperioden des Bundes finanziert werden.
Mit der Koordination und Realisierung solcher Massnahmen
werden jeweils Institutionen oder Organisationen beauftragt,
die hierfiir zustédndig sind oder am besten geeignet erscheinen,
z.B. swissuniversities oder der SNF.



Fiir die Nachwuchsférderung kann der Bund auf Antrag des
SBFI spezielle Fordermittel bereitstellen, mit denen zum einen
neue Formate erprobt oder zum andern akute Probleme zumin-
dest temporédr entschérft werden konnen. In aller Regel ist fiir
eine nachhaltige Verankerung von erfolgreichen Instrumenten
aber deren Ubernahme und Verankerung in kantonalen Hoch-
schulbudgets und Aktionspldnen erforderlich.

3.7 Schweizerischer Wissenschaftsrat

Der Schweizerische Wissenschaftsrat (SWR, neu-alte Bezeich-
nung seit Anfang 2018) ist das Beratungsorgan des Bundesrates
in Fragen der Wissenschaft, Hochschulpolitik und Forschung.
Als Rat fokussiert er sich auf die Diskussion und Aufarbeitung
aktueller Fragestellungen und komplexer Zusammenhénge,
wobei immer auch Empfehlungen und Massnahmen formu-
liert werden. In diesem Sinn reflektiert der SWR die Moglich-
keiten zur gezielten Weiterentwicklung des Hochschulraums
Schweiz und seiner Akteure.

Mit der akademischen Nachwuchsférderung beschiftigt sich
der SWR regelmissig und fundiert. Als Gremium, das nicht
von hochschulpolitischen Diskussionen, sei es auf kantonaler
oder eidgendssischer Ebene, direkt betroffen ist, findet es im-
mer wieder zu kreativen und vorausschauenden Empfehlun-
gen. Die Moglichkeiten zur direkten Beeinflussung von hoch-
schulpolitischen Entscheidungen sind aber deutlich weniger
gross als das analytische Potenzial und die Relevanz der vor-
geschlagenen Massnahmen.
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L, Bewahrtes aus anderen Landern

Internationale Vernetzung und Mobilitdt sind fiir das Wissen-
schaftssystem unerldsslich. Die Schweiz als Wissensgesell-
schaft und die forschungsstarke Schweizer Hochschul- und
Wissenschaftslandschaft sind auf ein gut funktionierendes
Zusammenspiel mit den Wissenschaftssystemen der anderen
Lénder angewiesen. Neben dem wichtigen inhaltlichen Aus-
tausch mit den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern im
Ausland sind auch internationale Mobilitdt und Kooperation
entscheidende Faktoren fiir die Starke und Weiterentwicklung
eines konkurrenzfdhigen und attraktiven Hochschul- und For-
schungsraums Schweiz.

Der wissenschaftliche Nachwuchs ist von dieser gelebten und
geforderten Internationalitit besonders herausgefordert. Ge-
rade in der Zeit zwischen Doktorat und Professur ist es fiir
die akademische Karriere und die kiinftige Entwicklung des
eigenen akademischen Profils entscheidend, internationale
Erfahrung zu sammeln und ein eigenes internationales Netz-
werk aufzubauen. Dies erfordert Moglichkeiten, auf interna-
tionaler Ebene in unterschiedlicher Form aktiv zu sein, durch
berufliche Tétigkeit an Hochschulen oder Forschungseinrich-
tungen im Ausland, durch Mitwirkung an internationalen For-
schungsprojekten, durch die Teilnahme an internationalen
Tagungen und durch die Publikation in internationalen Zeit-
schriften und wissenschaftlichen Reihen.

Auch Doktoranden arbeiten als junge Forschende in einem in-
ternationalen Zusammenhang, an dem sie teilhaben und mit
dem sie vernetzt sein miissen. Und Professorinnen und Pro-
fessoren kénnen ihre vielfaltigen Aufgaben in Forschung und
Lehre ohne internationale Beziige und ohne Zusammenarbeit
mit Forschenden in anderen Landern und an anderen Hoch-
schulen nicht angemessen wahrnehmen.

Im Vergleich mit diesen beiden Personengruppen hat die in-
ternationale Dimension des wissenschaftlichen Handelns fiir
Postdocs eine noch grossere Bedeutung. Denn in dieser Zeit
zwischen Doktorat und Professur wird die Grundlage fir ein
wissenschaftliches Wirken in internationaler Kooperation und
Konkurrenz gelegt, in diesem Karriereabschnitt kommen we-
sentliche Impulse aus internationalen Erfahrungen und in die-
ser Phase werden wissenschaftliche Netzwerke und Freund-
schaften aufgebaut, die ein ganzes wissenschaftliches Leben
lang halten (miissen).

Die Chance, dass Postdocs sich aufgrund der Erfahrungen im
Ausland auch definitiv an einer wissenschaftlichen Institu-
tion im Ausland etablieren, ist gegeben. Umgekehrt geht eine
solche Person dem Wissenschaftssystem Schweiz weitgehend
verloren; das Risiko des sogenannten Brain Drains ist in dieser
Phase der wissenschaftlichen Karriere fiir die Schweiz beson-
ders hoch.

Die Auseinandersetzung mit moglichen Ansdtzen zur Stér-
kung der Position der Postdocs im schweizerischen Wissen-
schaftssystem muss daher auch danach fragen, welche Struk-
turen, Fordersysteme und Entwicklungen im Ausland fiir die
Postdocs in der Schweiz bedeutsam sind oder vielleicht auch
vorbildgebend sein kénnen. Denn das Schweizer Hochschul-
system soll konkurrenzfihig und attraktiv sein, namentlich
auch fiir den eigenen akademischen Nachwuchs. Nachfolgend
werden in aller Kiirze Ansétze und Erfahrungen aus Europa
und ein paar europdischen Landern sowie aus den Vereinigten
Staaten von Amerika skizziert.

41 Europa

Stichworte: Strategische Grundsdtze fiir den ERA, stabiles
Nachwuchsfordersystem, Tenure Track an forschungsstarken
LERU-Universitdten

Zu Beginn des 21. Jahrhunderts publizierte die Européische
Kommission ein paar Grundsatzpapiere zur Gestaltung des
Europédischen Hochschulraums (European Higher Education
Area EHEA) und des Européischen Forschungsraums (Euro-
pean Research Area ERA). Dazu zdhlen insbesondere die Euro-
pean Charter for Researchers und der Code of Conduct for the
Recruitment of Researchers, welche 2005 als Paket verabschie-
det wurden und Grundsitze fiir die Gestaltung und Férderung
von wissenschaftlichen Karrieren in der Wissenschaft und an
Hochschulen enthalten.*

In den Dokumenten werden die Lander in Europa aufgefor-
dert, ein auf Dauer stabiles Karrieresystem fiir Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler zu etablieren, das alle Stufen
von Forschenden und Lehrenden umfasst.* Als wesentlicher
Punkt genannt wird die Definition einer Entwicklungsstrate-
gie fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, namentlich auch
des befristet angestellten wissenschaftlichen Nachwuchses.*’
Eine solche Strategie umfasst Ausbildungselemente, Bera-
tungsangebote, Gleichstellung von Frau und Mann, Férderung
und Anerkennung von Mobilitét, geistiges Eigentum und Au-
torschaft, akademische Lehrtétigkeit, Beurteilungssystem und
Mitwirkung in der akademischen Selbstverwaltung.

45 Europaische Kommission (2005), The European Charter for Researchers, The Code
of Conduct for the Recruitment of Researchers, Brissel.

46 Ebd,S.4

47 Ebd.,S.18
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Die europdischen Grundsatzpapiere wurden von vielen Staa-
ten und Instituten bestétigt, fiir die Schweiz wird auf der Web-
site der Europdischen Kommission die Zustimmung von dreis-
sig Institutionen oder Korperschaften (z.B. alle universitiren
Hochschulen und die CRUS als Vorgidngerorganisation von
swissuniversities) aufgefiihrt.*

Im Jahr 2014 verdffentlichte die League of European Research
Universities LERU* ein sogenanntes Advice-Paper zu den Er-
fahrungen seiner dreiundzwanzig Mitgliedhochschulen mit
Tenure-Track-Optionen fiir die Postdocs.*® Darin hélt die LERU
fest, dass verlédssliche und planbare Karrierewege, die mit Fa-
milienpflichten vereinbar sind, fiir junge Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler eine attraktive Option darstellen. Die
Erfahrungen mit den verschiedenen, an einigen LERU-Univer-
sitdten erprobten Tenure-Track-Modellen sind weitgehend po-
sitiv. Doch erachtet die LERU die bisherigen Erfahrungen als
noch zu wenig repréasentativ, um die Einfiihrung von Tenure
Track allgemein zu empfehlen; sie unterstiitzt aber die Univer-
sitdten darin, weitere Erfahrungen mit dem Modell zu machen
und dieses sukzessive zu optimieren.®

4.2 Deutschland

Stichworte: Experimente der Ordinarien-Universitdt mit Alter-
nativen zur Habilitation (Juniorprofessur, Nachwuchsgruppen-
leitung, Tenure Track)

Das deutsche Wissenschafts- und Universitétssystem gilt ge-
meinhin als wichtigstes Bezugssystem fiir die (Deutsch-)
Schweizer Hochschullandschaft. Viele strukturelle Aspekte,
darunter die priagende Bedeutung von Habilitation und Lehr-
stuhl, haben die Hochschulsysteme dieser beiden Lander auch
gemeinsam. Ein Blick ins nordliche Nachbarland steht daher
meistens an erster Stelle, wenn es um einen internationalen
Vergleich von Strukturen des schweizerischen Wissenschafts-
systems geht.

In Deutschland sind die Schwierigkeiten, mit denen sich der
wissenschaftliche Nachwuchs auf Postdoc-Stufe konfron-
tiert sieht, seit lingerem ein bildungspolitisches Thema.?

48 Insgesamt fUr 954 Organisation ist die Inkorporierung der Grundsatze
dokumentiert (Stand: 30. Januar 2018). (https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/
charter). Fir die Schweiz: https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter/
declaration-endorsement#fshow_Switzerland

49 Zur LERU siehe: https://www.leru.org

50 LERU (2014, Tenure und Tenure Track at LERU Universities: Models for Attractive
Research Careers in Europe, (Advice Paper 17), Leuven.

51 Ebd,S.20-22

52 Seit 2008 wurden bislang drei umfassende Situationsanalysen durchgefthrt:
Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses, Unterrich-
tung durch die Bundesregierung, hg. van: Deutscher Bundestag, Berlin 2008.
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013. Statistische Daten und
Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, hg.
von: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, Bielefeld 2013
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017. Statistische Daten und
Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, hg.
von: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, Bielefeld 2017.

Auch zahlreiche wissenschaftliche Publikationen setzten sich
mit der Situation der Postdocs auseinander.*® Die Karrierewege
des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland weisen
dhnliche Charakteristiken auf wie jene in der Schweiz. In sei-
ner Analyse aus dem Jahr 2014 benennt der deutsche Wissen-
schaftsrat die folgenden kritischen Punkte:*

e Uniibersichtliche Vielfalt an akademischen Karriere-
wegen an deutschen Universitdten

e Alleinige Ausrichtung der akademischen Karriere-
wege auf Professur

e Lange Verweildauer des wissenschaftlichen Nach-
wuchses auf befristeten Stellen

e Fehlende oder geringe Selbstdndigkeit des wissen-
schaftlichen Nachwuchses in der Forschung

e Intransparente Rekrutierungsverfahren erschweren
die Karriereplanung

e Geringe Durchléssigkeit zwischen den Teilarbeits-
maérkten im wissenschaftlichen Bereich

e Zogerliche Aufnahme der neuen Kategorie
Juniorprofessur

Zur Ausgestaltung der akademischen Karrierewege und wis-
senschaftlichen Personalkategorien haben die deutschen Bun-
desldnder in den letzten Jahren mehr Spielraum erhalten.®
Diesen nutzten sie fiir Neuerungen und Erprobungen, die
gerade auch fiir die Postdocs neue Perspektiven erschliessen
sollten. Die am intensivsten diskutierten Modelle sind hier-
bei die Spezialisierung von Funktionsprofilen (Stichworte:
Lehrprofessur, Nachwuchsgruppenleitung) und verschiedene
Moglichkeiten fiir Tenure Track, darunter die sogenannte Ju-
niorprofessur.*®

Die neuen Positionen ermdglichen den Postdocs, auf dem Weg
zu einer Professur selbstdndigere und mit mehr Verantwortung
verbundene Tétigkeiten wahrzunehmen. Die Nachwuchsgrup-
penleitung erlaubt, einen starken Fokus auf die Forschung
zu legen, und eroffnet Moglichkeiten einer dauerhaften Be-
schiftigung in der Forschung, aber auch einer Berufung auf
eine Professur. Die Position der Nachwuchsgruppenleitung ist

53 Die Fulle an Publikationen verdiente eine eigene systematisch Aufarbeitung, die
hier nicht geleistet werden kann und muss. Die nachfolgend aufgefthrten haben
exemplarischen Charakter: Mittelstrass, Jirgen, Rudiger, Ulrich (Hg.) (2011), Wie
willkommen ist der Nachwuchs? Neue Modelle der wissenschaftlichen
Nachwuchsférderung, (Konstanzer Wissenschaftsforum 4), Konstanz. Carqueville,
Isabel, Keller, Andreas, Staack, Sonja (Hg.) (2014), Aufstieg oder Ausstieg?
Wissenschaft zwischen Promotion und Professur, (GEW - Materialien aus
Hochschule und Forschung 122), Bielefeld. Kreckel, Reinhard, Zimmermann, Karin
(2014), Hasard oder Laufbahn: akademische Karrierestrukturen im internationalen
Vergleich, Hochschulforschung Halle-Wittenberg, Leipzig.

54 Wissenschaftsrat (2014), Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an
Universitdten, (Drs. 4009-14), Dresden, S. 7-8 und 19-37.

55 Moes, Johannes, Franz, Anja, Konig, Karsten (2008), «Nachwuchsforderung auf
Landesebenen, in: Burkhardt, Anke (Hg.), Wagnis Wissenschaft. Akademische
Karrierewege und das Fordersystem in Deutschland, Leipzig, S. 393-466.

56  Burckhardt, Anke, Nickel, Sigrun (Hg.) (2015), Die Juniorprofessur. Neue und alte
Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden



denn auch vergleichsweise héufig in ausseruniversitaren For-
schungsinstitutionen zu finden.*’

Die Juniorprofessur dagegen stellt eine Antwort dar auf die
Frage nach dem Weg zur Professur und der kiinftigen Rolle
der Habilitation dabei. Eine Juniorprofessur steht grundsétz-
lich Promovierten offen. Fiir die Laufzeit der Juniorprofessur
wird eine Leistungsvereinbarung abgeschlossen und es finden
regelméssig Zwischenevaluationen statt. Die Option auf eine
Professur mit Tenure Track kann Bestandteil der Leistungsver-
einbarung sein.

In der aktuellen Beurteilung wird sowohl der Nachwuchsgrup-
penleitung als auch der Juniorprofessur positives Potenzial zur
Forderung der Postdocs auf dem Weg zur Professur attestiert.
Sie vermochten aber dem Weg iiber befristete Assistenz- oder
Projektstellen mit Habilitation quantitativ noch keine Konkur-
renz zu machen. Auch scheinen dem herkémmlichen Weg, der
zwar zeitlich etwas langer dauert, mehr Chancen auf Erfolg in-
nezuwohnen oder zugeschrieben zu werden.®

Fiir die Weiterentwicklung der Modelle sind gemiéss verschie-
denen Autorinnen und Autoren folgende Aspekte wichtig:*

o Vielfdltige Karrierewege sichern

¢ Einheitliche Regelungen von Arbeitsbedingungen

e Forderung des Tenure Track

e Verstdrkte Grundfinanzierung

e Verfahrenssicherheit und verlédssliche Berufungs-
zusagen

o Zeitliche Belastungen ausbalancieren

¢ Juniorprofessur mit Tenure Track als Alternative
zur Berufung mit Habilitation positionieren

Der Wissenschaftsrat seinerseits beurteilt die Situation insge-
samt als uniibersichtlich.® Der Weg zur Professur, so zahlreich
die moglichen Wege dazu sind, ist zu risikobehaftet, zu we-
nig transparent und kaum planbar. Vielfdltige Abhéngigkeit,
fehlende Selbstdndigkeit und spéter Berufungszeitpunkt sind
weitere kritische Punkte der Karrierewege der Postdocs. Eine

57  Nickel, Sigrun, Pattmann, Vitus, Duong, Sindy (2015), «Karrierewege im Vergleich -
aus Sicht ehemaliger Postdocsy, in: Burckhardt, A. und Nickel, S. (Hg.), Die
Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden,
S.293-402,S.394.

58 Ebd,S.395.

59  Burkhardt, Anke, Nickel, Sigrun (2015), «Restimee und Ausblick», in: Dies. (Hg.), Die
Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im Vergleich, Baden-Baden,
S. 403-433, hier S. 423-433. Kimmel-Schnur, Albert, «Wie willkommen der
wissenschaftliche Nachwuchs war. Ein Nachruf auf die Juniorprofessury, in
Mittelstrass, J. und Rudiger, U. (Hg.) (2011), Wie willkommen ist der Nachwuchs?
Neue Modelle der wissenschaftlichen Nachwuchsférderung, (Konstanzer
Wissenschaftsforum 4), Konstanz, S. 129-132.

60 Wissenschaftsrat (2014), Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an
Universitdten, (Drs. 4009-14), Dresden, S. 7-9.
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Klérung der moglichen Karrierewege fiir Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler soll hier weiterhelfen. In seinen Empfeh-
lungen skizziert der Wissenschaftsrat ein Modell mit zwei Kar-
rierewegen innerhalb der Universitdten, einem Karriereweg
zur Professur und einem fiir Funktionen von wissenschaft-
lichen Mitarbeitenden.

Der erste Weg entspricht dem bisherigen Karriereziel Profes-
sur, doch werden ein paar Anpassungen bei den einzelnen
Phasen und in einigen Aspekten empfohlen. Besondere Auf-
merksamkeit wird bei diesem Weg der Berufung iiber eine
Tenure-Track-Option gewidmet. Fiir den Wissenschaftsrat
steht hier die Weiterentwicklung der Juniorprofessur zu einer
Tenure-Track-Professur im Zentrum. Fiir diese Position sollen
die bestehenden Vergabekriterien derart neu definiert werden,
dass sie zu Professuren werden, die auf Augenh6he mit den
unbefristet angestellten Professuren stehen. Der wesentliche
Unterschied liegt dann in der Leistungsvereinbarung, bei de-
ren Erfiillung die Uberfithrung in eine unbefristete Professur
erfolgt.

Als zweiter Karriereweg — so der Wissenschaftsrat — sollen die
Universitdten Funktionen und Karrierewege fiir wissenschaft-
liche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und fiir Personen, die
in wissenschaftsnahen (Support- und Dienstleistungs-)Einhei-
ten von Hochschulen arbeiten, kldren und definieren. Damit
wiirden die heute eher zufillig stattfindenden Karrieren von
Doktorierten und Postdocs auf unbefristeten Stellen préaziser
fassbar und als echte Karriereoptionen wahrnehmbar.

4.3 OQsterreich®

Stichworte: Laufbahnférderung durch Laufbahnstellen mit in-
dividueller Qualifizierungsvereinbarung und Tenure Track auf
assoziierte Professuren

Mit dem neuen Universitdtsgesetz wurden im Jahr 2002 an den
osterreichischen Universitdten neben der bestehenden Univer-
sitdtsprofessur drei neue Typen von Professuren geschaffen:
die befristete (Assistenz-)Professur (fiir Frauen maximal 5 Jah-
re), die tenured Professur und die assoziierte Professur. Diese
Positionen dienen alle der Férderung des akademischen Nach-
wuchses, indem sie zeitlich befristet sind oder wie die asso-
ziierte Professur mit Befristung an Postdocs vergeben werden.
Nach erfolgreicher Evaluation kann die assoziierte Professur
entfristet werden.

61 Basierend auf: Kreckel, Reinhard, Zimmermann, Karin (2014), Hasard oder Lauf-
bahn: akademische Karrierestrukturen im internationalen Vergleich, Hochschul-
forschung Halle-Wittenberg, Leipzig, S. 129-150, und Baumbach, Sibylle (2017),
«Unterwegs zum Tenure Track: Laufbahnstellen an Osterreichs Universitateny, in:
Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften (Hg.), Akade-
mische Karrierewege nach dem Doktorat, Bulletin 3/17,S. 70-71. Hilfreich waren
auch Informationen, die am Internationalen Workshop «An International Compa-
rison of Career Funding Schemes and Career Structures. Which are suitable for
the Humanities and Social Sciences in Switzerland?» (organisiert von der SAGW)
am 12. Mai 2017 in Bern vorgestellt wurden
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Im Mittelbau sind befristete und unbefristete Positionen vor-
gesehen. Unbefristete Anstellungen kénnen mit zwei Profilen
vergeben werden, mit stdrkerem Forschungsbezug (Senior
Scientist) oder mit {iberwiegenden Lehraufgaben (Senior Lec-
turer, 16 Semesterwochenstunden). Als befristete Stellen sind
die Universitatsassistenz (4—6 Jahre) und die an eine zeitlich
definierte Projektfinanzierung gebundene Position des Projekt-
mitarbeiters/der Projektmitarbeiterin definiert.

Die Ausgestaltung dieser Stellenprofile wurde 2009 (Kollek-
tivvertrag) und 2015 (Novelle zum Universitdtsgesetz) noch
einmal verdndert und mit der Etablierung von Laufbahnstellen
(basierend auf der Assistenzprofessur) besser an die Bediirf-
nisse der Nachwuchsforderung auf Postdoc-Stufe angepasst.©
Fir die Laufbahnstellen miissen — spdtestens nach zwei Jahren
Anstellung auf einer Laufbahnstelle — individuelle Qualifizie-
rungsvereinbarungen in der Regel auf vier Jahre abgeschlos-
sen werden, welche Ziele in Forschung, Lehre, Administra-
tion und Drittmittelakquise umfassen. Bei der Erfiillung der
Leistungsziele haben die Postdocs eine grosse Selbstédndigkeit.
Eine erfolgreiche Evaluation und Erfiillung der Qualifizie-
rungsvereinbarung fithrt zur Beférderung auf eine assoziierte
Professur.

Mit der Einfithrung der Laufbahnstellen, die grosse Selbstdn-
digkeit erlauben und mit einer Tenure-Track-Option versehen
sind, wurde in Osterreich ein auf die Situation der Postdocs
fokussierter Karriereweg etabliert. Die erreichbare Position ist
die assoziierte Professur, fiir eine Berufung auf eine ordent-
liche Professur bleibt ein Berufungsverfahren zu durchlau-
fen, das explizit an der Habilitation oder dquivalenter Quali-
fikation festhalt. Dies fiihrt tendenziell zu einer zweimaligen
Evaluation von Personen, die fiir eine Professur geeignet sind,
bietet aber den Postdocs eine langfristige Beschéftigungspers-
pektive an einer Universitdt, wenn auch nicht vollstdndig auf
Augenhéhe mit einer Professur. Gleichzeitig hat sich in Oster-
reich auch das Hausberufungsverbot abgeschwicht.

4.4 Norwegen®
Stichworte: Erfahrene Postdocs mit Tenure Track zu Professur

Bisher wurde im norwegischen Hochschulsystem deutlich
zwischen Universitdten und Hochschulen mit Praxisbezug
(university college) unterschieden. An den Colleges werden

62 Baumbach, Sibylle (2017), «Unterwegs zum Tenure Track: Laufbahnstellen an
Osterreichs Universitateny, in: Schweizerische Akademie der Geistes- und
Sozialwissenschaften (Hg), Akademische Karrierewege nach dem Doktorat,
Bulletin 3/17,S. 70-71. Eine Einschdtzung aus der Perspektive der Qualitdtssiche-
rung bei: Brechelmacher, Angelika, Park, Elke (2016), «Qualitatssicherung von
Laufbahnstellen an ésterreichischen Universitaten: Ergebnisse einer Erhebung
im Auftrag des BMWFWh, in: Park, E. und Pechar, H. (Hg.), Qualititsmanagement
im Spannungsfeld zwischen Kompetenzmessung und Kompetenzentwicklung
(Internationale Tagung fir Qualitatsmanagement und Qualitatsentwicklung im
Hochschulbereich, 22./23. Oktober 2015, Wien), Bielefeld, S. 87-98

63 Langés, Unni (2017), «Postdocs in Norwayn, in: Schweizerische Akademie der
Geistes- und Sozialwissenschaften (Hg.), Akademische Karrierewege nach dem
Doktorat, Bulletin 3/17,S. 66-67.

fiir eine Anstellung auf einer Professur neben Forschungser-
fahrung auch Praxiskompetenz und Entwicklungstitigkeit im
disziplindren Feld verlangt. Eine Promotion ist dagegen nicht
erforderlich. Da in den letzten Jahren zum einen university
colleges zu Universitdten erhoben wurden und zum andern
Universitdten und university colleges fusionierten, ist die Dif-
ferenzierung bei den Berufungsanforderungen und Karriere-
schritten zunehmend weniger strikt.

Das Hochschulsystem in Norwegen kennt kein Lehrstuhl-
modell. An den Universitéten gibt es zwei Kategorien von per-
manenten Stellen, die Professur und die assoziierte Professur.
Wer einen PhD-Abschluss hat, kann sich auf eine assoziierte
Professur bewerben, wobei in der Regel ein weiterer akade-
mischer Leistungsnachweis verlangt ist (zweites Buch). Mit
einem Hochschulabschluss (Master) kann man sich auf eine
Assistenzprofessur bewerben.

In den letzten fiinfzehn Jahren hat sich die Zahl von befris-
tet angestellten Postdocs deutlich erhoht. Fiir Postdocs, deren
Doktorat nicht mehr als 5 Jahre zuriickliegt, wurde daher die
Moglichkeit geschaffen, sich auf eine befristete Postdoc-Stelle
mit Tenure Track zu bewerben. Nach 5-6 Jahren kénnen sie
bei positiver Evaluation auf eine assoziierte oder ordentliche
Professur beférdert werden. In den Geisteswissenschaften hat
nach 5-6 Jahren fast ein Viertel der Postdocs eine permanente
Anstellung an einer Universitit erreicht; aber auch rund 40%
haben den Hochschulbereich verlassen.*

Die Moglichkeit, sich frither und auf Basis eines Doktorats auf
eine Stelle mit Tenure-Track-Option bewerben zu konnen, er-
6ffnet den Postdocs eine Karriereperspektive. Damit kénnen
die norwegischen Universitdten die Postdocs, deren Anzahl
seit dem Jahr 2000 stark zugenommen hat, in gewissem Um-
fang im Hochschulsystem halten.

4.5 Vereinigte Staaten von Amerika®

Stichworte: Differenziertes Hochschulsystem mit Festanstel-
lungen, frithe Selektion, Tenure-Track-Modelle anstelle von
Habilitation

Das US-amerikanische Hochschulsystem zeichnet sich durch
eine grosse Vielzahl von Hochschulen mit unterschied-
lichen Profilen aus. Zahlreiche Universitdten befinden sich
unter den topplatzierten Hochschulen weltweit; aber auch
weniger bekannte Hochschulen sind in Forschung und Leh-
re gut aufgestellt. Viele Hochschulen agieren aber eher auf

64 Langas, Unni (2017), «Postdocs in Norwayn, in: Schweizerische Akademie der
Geistes- und Sozialwissenschaften (Hg.), Akademische Karrierewege nach dem
Doktorat, Bulletin 3/17,S. 66-67.

65 Basierend auf: Kreckel, Reinhard, Zimmermann, Karin (2014), Hasard oder
Laufbahn: akademische Karrierestrukturen im internationalen Vergleich,
Hochschulforschung Halle-Wittenberg, Leipzig, S. 53-76



gymnasialem Niveau. Bei dieser grossen Profil- und Leis-
tungsbreite verfiigt das Hochschulsystem der USA insge-
samt auch iiber ein breit gefichertes Stellenangebot fiir Aka-
demikerinnen und Akademiker der verschiedenen Stufen.
Wer keinen Platz an einer der Topuniversitdten findet, er-
reicht mit einiger Wahrscheinlichkeit eine Anstellung an ei-
ner der zahlreichen anderen Hochschulen. Darunter geho-
ren bei den Geisteswissenschaften die liberal arts colleges.

Die strategische Steuerung der Entwicklung erfolgt durch die
Departemente und kaum durch die Definition der Lehrstiihle.
In dieser Struktur galten die konsequent eingefiihrten Tenure-
Track-Positionen lange Zeit als Vorzeigemodell, da diese dem
akademischen Nachwuchs langfristige Perspektiven in einem
an akademischer Leistung orientierten System bieten. In den
letzten Jahren werden diese tenured-Positionen jedoch — ge-
rade auch unter verschlechterten Finanzierungsperspektiven
— vermehrt von der Funktion des teaching assistant und dem
weniger gut entlhnten adjunct faculty member abgelost.

Anders als bei uns starten an den US-amerikanischen For-
schungsuniversitaten die Doktoratskandidatinnen und -kandi-
daten bereits nach dem Bachelorstudium mit dem PhD-Stu-
dium. Nach drei Jahren wird evaluiert, ob sie den Weg zum
Doktorat weiterfiihren oder die Hochschule mit einem Master-
abschluss verlassen. Da die Finanzierung des Doktoratsstudi-
ums in den meisten Fallen nicht die ganze Qualifikationszeit
abdeckt, erhalten die Doktorierenden fiir die letzten zwei Qua-
lifikationsjahre einen Job als teaching assistant. Uber eine aka-
demische Karriere wird also bereits im Verlauf der Masterstufe
ein erstes Mal entschieden.

Den Postdocs stehen im Wesentlichen drei Moglichkeiten of-
fen: eine Stelle als adjunct faculty member, eine Férderung in
einem der zunehmend vorhandenen Postdoc-Programme oder
eine Tenure-Track-Position, in der Regel als assistant profes-
sor. Wahrend der in der Regel auf sechs bis sieben Jahre befris-
teten Assistenzprofessur sind zwei Evaluationen, eine tenure
review und eine abschliessende tenure evaluation, zu durch-
laufen. Eine Habilitation stellt keine Berufungsvoraussetzung
dar, doch ist die Forschungsleistung durch herausragende Pu-
blikationen zu dokumentieren.

Das US-amerikanische Hochschulsystem verfiigt fiir eine wis-
senschaftliche Karriere iiber vielfiltige Karriereoptionen an
den unterschiedlichen Hochschultypen. Die Karrierewege
verlaufen tiber Tenure-Track-Anstellungen oder tiber Berufun-
gen ohne vorangehende Anstellung. Im gesamten System sind
unbefristete Anstellungen mit relativ grosser Selbstdandigkeit
weit verbreitet.
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4.6 Verallgemeinernde Beobachtungen

Ein Vergleich der verschiedenen nationalen Hochschulsyste-
me und ihrer Personalstrukturen ist nur mit starken Vereinfa-
chungen méglich. Das liegt an den unterschiedlich definierten
Funktionen und Positionen, an den verfligbaren, aber unter-
schiedlich aufbereiteten statistischen Zahlen sowie an den
verschiedenen akademischen Kulturen und Rahmenbedin-
gungen.

Bei allen Unterschieden lassen sich aber strukturelle Ge-
meinsamkeiten erkennen, die Reinhard Kreckel ausgehend
von Deutschland im Vergleich mit acht Landern bereits 2014
beschrieben hat.®® Als niitzlich erweist sich dabei eine erste
strukturelle Vereinfachung, mit welcher er die unterschiedli-
chen Personalkategorien in vier Gruppen biindelt:

e Die oberste hierarchische Gruppe, der sogenannte
Senior Academic Staff, besteht aus den Professuren,
die in ihrem Profil alle zentralen Aufgaben einer Uni-
versitit, ndmlich Forschung, Lehre und Nachwuchs-
férderung, vereinigen.

e Der Junior Academic Staff wird ebenfalls aus beru-
fenen, hauptberuflichen und selbstdndig lehrenden
und forschenden Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrern gebildet. Fiir den Ubergang zur Seni-
or-Ebene ist in der Regel eine Habilitation erforder-
lich; in den Hochschulsystemen mit Habilitation sind
Funktionen dieser Ebene aber selten oder kommen —
wie beispielweise in Deutschland — so gut wie gar
nicht vor.

e Die Gruppe des Assistant Academic Staff umfasst
alle in Lehre, Forschung und Nachwuchsférderung
tatigen Funktionen, die nicht Mitglied der Fakultdt
sind und weitgehend unselbstdndig agieren. Die An-
stellungsverhéltnisse in dieser Gruppe sind gross-
mehrheitlich befristet, konnen aber auch unbefristet
sein.

e Die vierte Gruppe des Adjunct oder Auxiliar Staff
wird von den befristet und teilweise auch nebenberuf-
lich tdtigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern gebildet. Darunter fallen Lehrbeauftragte und
zahlreiche weitere Funktionen.

In Grafik 4 werden die prozentualen Anteile dieser definier-
ten Personalkategoriegruppen im Landervergleich dargestellt.
Dabei ist zu beachten, dass sich die Zahlen auf die Jahre 2010
oder 2011 beziehen und fiir die USA aus dem Jahr 2003 stam-
men. Die Verhéltnisse diirften aber auch heute noch ungefahr
zutreffen.

66  Kreckel, Reinhard, Zimmermann, Karin (2014), Hasard oder Laufbahn:
akademische Karrierestrukturen im internationalen Vergleich, Hochschulfor-
schung Halle-Wittenberg, Leipzig, insb. S. 233-238. Kreckel, Reinhard (2016), «Zur
Lage des wissenschaftlichen Nachwuchses an Universitaten: Deutschland im
Vergleich mit Frankreich, England, den USA und Osterreichy, in: Thema:
Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses, (Beitrage zur Hochschul-
forschung 1-2/38), Miinchen, S. 12-40
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Ausserdem berichtet der verantwortliche Autor der Grafik,
Reinhard Kreckel, dass die statistischen Grundlagen fiir die
Schweiz, namentlich was die Binnendifferenzierung einzelner
Kategoriengruppen betrifft, nur bedingt mit den Angaben, die
fiir die anderen Lénder zur Verfiigung standen, vergleichbar
sind.%” In der Grundaussage sind die Angaben aber dennoch
relevant.

Fiir die Situation in der Schweiz ist charakteristisch, dass
nur etwas mehr als 10% der Positionen zum unbefristet an-
gestellten Senior Staff (Ia) gehoren. Die Kategorie Senior Staff
mit Tenure Track (Ib) ist im Jahr 2010 noch nicht vorhanden.
Der weitaus grisste Teil der Anstellungen an den Schweizer
Hochschulen entféllt auf die Kategorien IIIb (42%) und Illc
(32%), wobei hier ganz verschiedene Personalkategorien aus
der Hochschulpersonalstatistik einfliessen (Lehrbeauftragte,
Assistierende ohne und mit Doktorat, wissenschaftliche Mit-
arbeitende, MER usw.), fiir die iiber Befristungen und neben-
berufliche Tatigkeiten nichts bekannt ist. Die Zuordnung ent-
spricht aber den Angaben in Kapitel 2.1.

Fiir die Positionierung der Postdocs in dieser Systematik ist so-
dann die sogenannte Statuslinie (in Grafik 4 rot eingezeichnet)
bedeutsam, welche die Gruppe der unbefristet angestellten
Personen von der Gruppe von Personen in befristeten Anstel-
lungsverhéltnissen scheidet. Diese Linie verlduft in Deutsch-
land, in Osterreich und in der Schweiz zwischen Professuren
einerseits (Gruppe la) und so gut wie allen anderen akademi-
schen Stellen andererseits. Eine Ausnahme bilden die eher
seltenen Funktionen der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die der Gruppe Junior Academic Staff oder
der Gruppe Assistant Academic Staff angehoren.®® Fiir die
Schweiz ist es moglich, dass noch einige Prozentpunkte der
Kategorie IIIb auf unbefristet angestellte Mittelbauangehorige
entfallen.

Schematische Personalstruktur an Universitaten im internationalen Vergleich (in %)
nach: R. Kreckel, Hasard oder Laufbahn, S. 236.

100% B la: Senior Staff
(Chair, Tenure)
90%
B |b: Senior Staff
80% 12 15 (i.d.R. Tenure)
70% 15 II: Junior Staff
(befr., unbefr.)
60%
. 42 33 34 B llla: Assisting Staff
50% 17 2 (unbefr.)
40% | lllb: Assisting Staff
30% | 5 | (befr)
31 31 .
14 25 llic: Assisting Staff
20% 30 (befr., Drittmittel)
10% 8 9 13 8 IV: Nebenberuflich
0% 1 1 1 1 1 J (TZ, befr.)
CH 2010 D 2010 A 2011 ENG 2011 US 2003

Grafik 4: Personalstruktur an Universitaten im internationalen Vergleich®

67 Kreckel, Reinhard, Zimmermann, Karin (2014), Hasard oder Laufbahn:
akademische Karrierestrukturen im internationalen Vergleich, Hochschulfor-
schung Halle-Wittenberg, Leipzig, S. 237-238.
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69 Flr den Vergleich mit der Schweiz angepasste Grafik aus: Kreckel, Reinhard,
Zimmermann, Karin (2014), Hasard oder Laufbahn: akademische Karrierestruktu-
ren im internationalen Vergleich, Hochschulforschung Halle-Wittenberg, Leipzig,
S.236
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Darstellung 2: Realitdten und Dimensionen akademischer Karrierewege

5.1 Erlduterungen

Der grafische Uberblick (Darstellung 2) ordnet verschiedene
Karrierepositionen und Laufbahnstufen in die institutionellen
und persénlichen Perspektiven ein und verbindet diese mit
ein paar fiir die wissenschaftliche Titigkeit relevanten Dimen-
sionen. Grundsitzlich sollte den Personen auf den einzelnen
Karrierepositionen eine immer hoher Ausprédgung bei den ein-
zelnen Dimensionen zugeordnet werden kénnen; auf jeden
Fall stellen Riickschritte eine unerwiinschte Entwicklung dar.

Realitaten

Die Institutionen definieren zur Erbringung ihrer Leistungen
eine Personalstruktur mit zahlreichen Positionen mit zugeord-
neten Aufgabenprofilen und Statuscharakteristiken. Die Zuge-
horigkeit zu einer Personalkategorie ist mit Aufgaben, Verant-
wortlichkeiten sowie Rechten und Pflichten verkntipft.

Der Zugang zu einer bestimmten Position (akademische Po-
sitionen) ist an Qualifikations- und Kompetenzanforderungen
gebunden, die in geregelten Zugangsverfahren sowohl bei ei-
nem internen Aufstieg als auch bei einem Einstieg von aussen
iiberprift werden.

Fiir die Personen sind Stationen eines Bildungs- und Quali-
fizierungsprozesses (akademischer Werdegang) definiert. Die
tieferen Stufen wie Bachelor oder Master sind mit Bildungs-
angeboten strukturiert, héhere Qualifizierungsstufen weisen

dann weniger zahlreiche und kaum strukturierte Qualifizie-
rungsanforderungen auf.

Dimensionen

Die institutionellen Karrierepositionen wie auch die indivi-
duellen Bildungsverldufe weisen Beziige zu Dimensionen auf,
die im Kontext von Bildungsinstitutionen, Wissenschaftssys-
tem und Hochschulen von Bedeutung sind. Diese Dimensio-
nen sind in aller Regel deutlich stdrker durch akademische
Kriterien geprégt, je hoher die institutionelle Personalposition
oder je weiter fortgeschritten eine Person in ihrem akademi-
schen Werdegang ist. Neben den aufgefiihrten fiinf Dimensio-
nen sind weitere denkbar und einige weitere diirften auch von
ebenso grosser Bedeutung wie die dargestellten sein. Der grafi-
sche Uberblick strebt in dieser Hinsicht keine Vollstandigkeit,
sondern Beispielhaftigkeit an.

Die Internationalitidt bewegt sich von der Rezeption und Ver-
arbeitung von internationalen Forschungsergebnissen auf der
Ebene Bachelorstudium iiber zunehmende internationale Kon-
takte und Reflexion von internationalen Forschungsrdumen
im Mittelfeld hin zu mehrjahriger internationaler Forschungs-
und Lehrerfahrung mit ausgeprégten und aktiv gepflegten wis-
senschaftlichen Netzwerken und internationalen Forschungs-
und Lehrkooperationen.

Die Abhingigkeit in der wissenschaftlichen Tétigkeit verdn-
dert sich tiber die Stufen in ihrer Qualitit und Intensitdt. Am
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Anfang der wissenschaftlichen Ausbildung sind viele Arbei-
ten aufgetragen und angeleitet. Auf der Stufe Postdoc, auf wel-
cher die Akademikerinnen und Akademiker schon iiber viel
Erfahrung in Forschung und Lehre verfiigen, ist die Abhén-
gigkeit moglichst gering und besteht aus vorwiegend selbst-
verpflichtenden Zielsetzungen, die im Rahmen von Antrdgen
beurteilt werden.

Die Finanzierung von Leistungen in Forschung, Lehre und
Dienstleistungen im wissenschaftlichen und hochschulischen
Kontext ist auf den unteren Ebenen eher gering, befristet und
mit konkreten Auftrdgen verbunden. Mit hoheren Positionen
und zunehmendem Fortschritt im akademischen Werdegang
wird die Finanzierung besser, langfristiger und moglichst dau-
erhaft.

Wissenschaftliche Tétigkeit ist auf Innovation ausgelegt, d.h.
auf das Erarbeiten von neuen Erkenntnissen und Verifizierung
von bereits bekanntem Wissen. Am Anfang bedarf es hierzu
einer umfassenden und eher reduziert innovativen Aneignung
und Sichtung von bestehendem Wissen, auf dessen Grundlage
dann neue Fragen und weiterfithrende Hypothesen entwickelt
und tberpriift werden.

Die Verantwortung fiir Forschungsprozesse und Lernkon-
zepte, fiir Forschungsprojekte und Studienangebote ist ein
wesentliches Merkmal der obersten Funktionen in wissen-
schaftlichen Institutionen. Zu einer Position mit umfassender
Verantwortung gelangen die angehenden Akademikerinnen
und Akademiker {iber die Wahrnehmung von zugewiesenen
Verantwortungsbereichen, die zunéchst klein und zunehmend
grosser sind.



6 Leitprinzipien

Aus dem bisher Gesagten lassen sich in einem ndchsten Schritt
Leitprinzipien ableiten, die fiir eine Weiterentwicklung der
Rahmenbedingungen, Zielsetzungen und Spielrdume fiir die
wissenschaftliche Postdoc-Phase relevant sind. Die Ausfiih-
rungen sind je in eine Kurzform mit Titel und erlduternde
Uberlegungen gefasst. Ihre Reihenfolge entspricht keiner Prio-
risierung; vielmehr bestehen zwischen den Prinzipien Verbin-
dungen und Abhéngigkeiten.

A) Wissenschaftliche Identitat

Schaffung und Anerkennung einer eigenstdndigen wissen-
schaftlichen Identitdt.

Personen, die nach dem Doktorat im Wissenschaftssystem
verbleiben wollen, stehen vor wichtigen, teilweise interde-
pendenten Entscheidungen. Meist fallen in diese Zeit weitere
Weichenstellungen, beispielsweise die Griindung einer Fami-
lie, die ldngerfristige Niederlassung an einem Wohnort oder
auch die Ubernahme von Verantwortung in gesellschaftlichen,
politischen oder wirtschaftlichen Zusammenhéngen (profit
oder non-profit, NGO usw.).

Entscheidungen konnen besser getroffen werden, je klarer
die sich stellenden Fragen umrissen und die Perspektiven be-
stimmt sind. Dies gilt auch fiir die Postdoc-Phase im Wissen-
schaftssystem. Wenn klar ist, welche Anforderungen an Post-
docs gestellt werden, welche Moglichkeiten zur individuellen
Gestaltung dieser Phase bestehen und welche Optionen an die
Postdoc-Phase anschliessen, konnen interessierte Personen
sich mit diesen Perspektiven konkret auseinandersetzen.

Wer nach einem erfolgreichen Abschluss des Doktorats im
Wissenschaftssystem verbleiben will, soll dies im Sinn einer
fassbaren beruflichen Perspektive tun kénnen. Die Eintritts-
voraussetzungen dazu kénnen bestimmt und weitere Entwick-
lungsperspektiven mit Optionen skizziert werden. Dadurch
entsteht ein Bild von beruflichen Méglichkeiten, die den Ver-
héltnissen ausserhalb der Universitdt und ausserhalb des Wis-
senschaftssystems vergleichbar und dem Alter dieser Personen
angemessen sind.

Wer mit mehr als dreissig Jahren und einer langen, fachspe-
zifischen Ausbildung lediglich eher unspezifische berufliche
Entwicklungsperspektiven hat, die zudem mit einer Vielzahl
von weiteren Qualifizierungsanforderungen verbunden sind,
verbleibt letztlich im unklaren Status einer bzw. eines Auszu-
bildenden. Dies entspricht in keiner Weise der hohen Qualifi-
kation und dem langen Ausbildungsweg der Doktorierten. Die
Schaffung eines Profils der wissenschaftlichen Tétigkeiten im
Hochschulsystem nach der Promotion ist daher dringlich und
dem Ausbildungsniveau dieser Personen angemessen.
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B) Friihe Selektion

Fiir eine wissenschaftliche Laufbahn geeignete Personen
werden frithzeitig erkannt und ihr Entwicklungspotenzial
beurteilt.

Wer die wissenschaftliche Laufbahn mit dem Ziel, auf eine
Professur berufen zu werden, weiterverfolgen will, tut dies
zwar auf eigenes Risiko. Dennoch befinden sie sich in der Re-
gel in einem Alter, in welchem namentlich das finanzielle Ein-
kommen mit hoherer Wahrscheinlichkeit gesichert sein sollte.
Wer den akademischen Bereich verlésst, tritt beruflich gross-
mehrheitlich eine unbefristete Stelle an oder wagt den Schritt
in die berufliche Selbstiandigkeit.

Ein Verbleiben im akademischen Bereich mit dem Ziel einer
weiteren Qualifizierung soll vor allem fiir jene Personen eine
Option sein, die nach dem Doktorat gute bis sehr gute Chancen
auf eine erfolgreiche Berufung auf eine Professur haben. Dies
bedeutet, dass die jungen Forschenden schon beim Abschluss
ihres Doktorats ein klares Votum zu einem mdoglichen Weiter-
verfolgen einer wissenschaftlichen Karriere und des Verblei-
bens im Wissenschaftssystem erhalten. Ein zweites Mal sollten
die Postdocs nach rund 3—4 Jahren Tétigkeit als Postdocs ein
relevantes Feedback zu ihrem wissenschaftlichen Potenzial
und ihren Karriereperspektiven erhalten.

Wie solche Voten entstehen und wer fiir diese zustédndig sein
kann, bleibt zu kléren. Nicht akzeptiert werden kann, wenn
dieses Votum allein von der Betreuerin oder dem Betreuer der
Doktorarbeit oder der Mentorin bzw. dem Mentor der oder des
Postdocs verantwortet wiirde. In Frage kommen aber bestehen-
de oder speziell zu definierende Gremien, die fiir die Beur-
teilung von Forschungsprojekten oder fiir die Anstellung von
wissenschaftlichem Personal an Instituten oder Departemen-
ten zustdndig sind.

Die Einfiihrung eines Votums zu den Chancen einer wissen-
schaftlichen Karriere kann den angehenden Postdocs eine hilf-
reiche Unterstiitzung sein. Sie kann aber niemals den Postdocs
die Verantwortung fiir den Entscheid fiir oder gegen eine wis-
senschaftliche Karriere abnehmen. Hauptziel eines Votums ist
immer die Klarung von Optionen, die Darstellung von Anfor-
derungen und Beurteilungskriterien und die Skizzierung von
moglichen Karrierewegen und Karriereschritten.
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C) Planbarkeit

Die Postdoc-Phase ist mit realistischen Optionen planbar.

Fir das erfolgreiche Erreichen einer ndchsten Karrierestufe
gibt es zwar keine Garantie; ein Scheitern ist immer maéglich.
Umso dringender ist es, dass die einzelnen Schritte planbar
sind und dass ein angemessener Plan B mit Alternativen vor-
handen ist.

Zundchst gilt es, die Zielsetzungen einer Beschiftigung als
Postdoc klar herauszuarbeiten und zu definieren. Geht es um
einen néchsten Schritt auf dem Weg zu einer Professur, steht
die Qualifizierung hierfiir im Vordergrund. Die Anforderungen
fiir ein erfolgreiches Absolvieren dieser Stufe miissen geklért
werden ebenso wie die Aktivitdten, die auf dem Weg dahin
sinnvoll sind. Dazu gehoren die erwarteten Leistungen in Leh-
re und Forschung, aber auch die Spielrdume und Kompetenzen
mit Blick auf Forschungsumfeld und inhaltliche Ausrichtung.

Zur Planbarkeit gehort auch, dass die bei den Evaluationen der
einzelnen Qualifikationsschritte zur Anwendung gelangenden
Beurteilungskriterien vorgéngig bekannt sind. Es muss klar
sein, welche Aspekte dabei im Vordergrund stehen, welche
Leistungen mit welchen Kriterien und auf welchen Grund-
lagen beurteilt werden. Fiir die einzelnen Dimensionen sind
auch die zeitlichen Perspektiven festzulegen, und die Mog-
lichkeiten von Wiederholung und Fristerstreckung sind vor-
gingig zu definieren.

Schliesslich umfasst Planbarkeit aber auch das Bezeichnen
von Alternativen, die im Falle des Nichterreichens von vor-
gesehenen Qualifikationszielen vorhanden sind. Wer heute
beabsichtigt, ausserhalb des Wissenschaftssystems Karriere
zu machen, weiss in den meisten Féillen auch, welche Optio-
nen sich ihr oder ihm bieten, wenn der nédchste Karriereschritt
nicht gelingt. Dies muss auch fiir die Karrierewege innerhalb
des Wissenschaftssystems geklart sein.

Hierfiir erscheint es sinnvoll, innerhalb der Hochschulen eine
Diversitdt der akademischen Positionen zu etablieren. Die Er-
fahrungen an den Universititen in der franzdsischsprachigen
Schweiz mit den Positionen «Maitre d’enseignement et de re-
cherche (MER)» zeigen mogliche Wege auf. Diese Positionen
erschliessen Alternativen zu den bislang dominierenden Kar-
rierewegen und erméglichen, z.B. durch variable Gewichtung
von Lehre, Forschung und Aufgaben in der akademischen
Selbstverwaltung, eine grossere berufliche Flexibilitdt inner-
halb der Universitéten.

Eine weitere Alternative wéren Professuren mit minimaler
Ausstattung und moglicherweise auch reduziertem Leistungs-
profil. Inhaberinnen und Inhaber solch «kleiner» Ordinariate
hatten auch die Moglichkeit, zusétzliche Mittel fiir eine Aus-
weitung ihres Leistungsprofils (z.B. in der Forschung oder in

der Weiterbildung) einzuwerben; in Status und Verantwortung
entsprechen sie aber grundsétzlich den «normalen» Professu-
ren.

Dariiber hinaus sind auch Perspektiven in die ausseruniversi-
tdre Berufswelt zu berticksichtigen. Diese wichtigen Optionen
(Plan B) sollen aktiv benannt und in ihren jeweiligen Anfor-
derungen umrissen werden, damit eine Vorbereitung auf ihre
Anforderungen auch schon innerhalb der Universitdt vorge-
nommen werden kann, beispielsweise durch den Erwerb von
transversalen Kompetenzen und von Kompetenzen im Feld
von Management, Kommunikation und Teamarbeit.

D) Geklarte Zustandigkeiten

Qualifikationsleistung, Arbeit fiir die Hochschule und
Forschungstdtigkeit werden unabhdngig beurteilt.

Postdocs erleben auf ihrem Karriereweg mehrfache Abhédn-
gigkeiten, die geklart und wo immer moglich auseinander-
gehalten werden miissen. Qualifikationsarbeiten unterliegen
einer wissenschaftlichen Beurteilung. Die Leistungen, die
im Rahmen einer Anstellung fiir ein Institut oder fiir ein De-
partement erbracht werden, werden entsprechend dem Auf-
gabenbeschrieb bewertet. Ebenfalls separat beurteilt werden
Forschungsarbeiten und Leistungen im Rahmen von drittmit-
telfinanzierten Projekten.

Die wissenschaftlichen Leistungen, die fiir ndchste Schritte
auf dem Weg zu einer Professur erforderlich sind, unterliegen
einer wissenschaftlichen Beurteilung. Diese Tatigkeiten sind
moglichst unabhéngig von den anderen beiden Bereichen zu
beurteilen. Dies betrifft sowohl prozedurale Aspekte als auch
personelle und die zur Anwendung gelangenden Kriterien.
Fir den Beurteilungsprozess sollte auch definiert sein, wie
im Falle von allfilliger Befangenheit involvierter Expertinnen
und Experten vorzugehen ist.

Postdocs, die als Mittelbauangehérige an einer Universitat
angestellt sind, erhalten im Rahmen der Stellenbeschreibung
oder separater Zielvereinbarungen Auftrige zugewiesen. Die
Beurteilung, wie diese Aufgaben wahrgenommen und erfiillt
werden, erfolgt entlang den Regelungen der Universitdt. Eva-
luiert wird meistens jahrlich und durch die direkt vorgesetzte
Person. Diese Rolle ergibt sich aus der organisatorischen Zu-
standigkeit. Mit Blick auf die anderen Beurteilungsfelder gilt
es sicherzustellen, dass diese Person nicht in die Beurteilun-
gen der wissenschaftlichen Qualifizierungsleistungen und der
Forschungsleistungen der Postdocs involviert ist.

Die Begutachtung von Forschungskonzepten und Forschungs-
arbeiten sowie die Evaluation von Forschungsergebnissen sind
der dritte Bereich von Beurteilung, denen Postdocs unterwor-
fen sind. Diese Beurteilungen erfolgen in aller Regel entlang
den Prozeduren und Kriterien, die vonseiten der Drittmittel



vergebenden Institutionen, z.B. Nationalfonds, Forschungs-
kommissionen usw., vorgegeben werden. Allfdllige mehrfache
Abhéngigkeiten sollten durch geeignete Massnahmen soweit
wie moglich vermieden oder zumindest stark reduziert wer-
den.

E) Unabhdngigkeit
Die Postdocs agieren im Rahmen von Vereinbarungen
selbstdndig.

Postdocs haben aufgrund ihrer Erfahrung mit selbstédndiger
Forschungsarbeit, sprich Promotion, ein wissenschaftliches
Expertenniveau erreicht, das eine weitgehend unabhéngige
Verantwortung von Forschungstitigkeiten erlaubt. Wie im Zu-
sammenhang von Forschungsprojekten, die durch den Natio-
nalfonds gefordert werden, soll sich diese Verantwortung auch
in den Vereinbarungen spiegeln, die mit Postdocs bezogen auf
eine Anstellung an einer Universitit abgeschlossen werden.

Diese Unabhéangigkeit findet sich strukturell am besten aufge-
hoben in einer Anbindung der Postdoc-Funktion an ein gros-
seres Ganzes, sprich an ein Departement, ein Institut oder an
eine Fakultdt. Aufgrund der thematischen Ausrichtung kon-
nen einige Professuren inhaltlich engere Beriihrungsflachen
zur Tatigkeit der Postdocs aufweisen als andere. Da hierbei
aber auch allfillige Uberschneidungen bei der Beurteilung
von Qualifikationsschritten oder Forschungsarbeiten moglich
sind, miissen die Rahmenbedingungen, Beurteilungsprozesse
und Evaluationskriterien vorgdngig moglichst konkret geklart
werden.

Je nach Anstellungsform und Aufgabenbereich sind unter-
schiedliche Ausprdgungen denkbar. Funktionen, die gross-
mehrheitlich Aufgaben fiir ein Departement oder Institut
wahrnehmen, konnen weitgehend die Regelungen tiberneh-
men, die fiir vergleichbare Funktionen im wissenschaftlichen
Mittelbau vorgesehen sind. Funktionen hingegen, die eine
starke wissenschaftliche Ausrichtung aufweisen, wie etwa
Forschungsgruppenleitungen, Verantwortliche fiir wissen-
schaftliche Infrastrukturen oder Inhaberinnen und Inhaber
von Nachwuchsprofessuren, bendtigen einen weitergehen-
den Gestaltungsfreiraum, der im Rahmen von entsprechenden
Ziel- und Leistungsvereinbarungen definiert wird.

Der gewidhrten Unabhingigkeit entspricht eine angemessene
Beurteilungssystematik. Die Beurteilung erfolgt entlang zu-
vor festgelegter Prozesse und fokussiert die vereinbarten Leis-
tungsmerkmale und Zielsetzungen. Doppelspurigkeiten sind
ebenso zu vermeiden wie eine Unterminierung der gewdhr-
ten Unabhéngigkeit durch Wahl von kleinteiligen und detail-
orientierten Kriterien. Idealerweise weisen die evaluierenden
Expertinnen und Experten auch eine strukturelle Distanz zu
den Personen auf, die Vorgesetztenfunktionen gegeniiber den
beurteilten Postdocs wahrnehmen.
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F)  Qualifikationszeit

Postdocs verfiigen iiber grossztigige zeitliche Freirdume fiir
die eigene wissenschaftliche Qualifizierung.

Zeitliche Freirdume sind fiir fruchtbare Forschungsarbeit un-
erldsslich. Der Zeitpunkt, wann in einem Forschungsprozess
erkenntnisrelevante Durchbriiche erzielt werden, ist nicht
planbar, sondern kann nur vermutet und durch kontinuierli-
che Bearbeitung der Fragestellung vorangetrieben bzw. wahr-
scheinlich gemacht werden. Sicher ist der Erfolg von For-
schungsarbeit nie und er stellt sich auch nicht entlang von
einmal formulierten Vorgehenspldnen piinktlich ein.

Postdocs erbringen wihrend ihrer Qualifikationszeit auch
Leistungen in Lehre, akademischer Selbstverwaltung und wei-
teren Aspekten. Diese miissen sie mit grosstmoglichem Frei-
raum selbstverantwortlich planen und in ihre Arbeitsagenda
einpassen kénnen. Gerade Postdocs, die auf universitdren Qua-
lifikationsstellen angestellt sind, die mit weiteren Aufgaben
fiir ein Institut verbunden sind, erleben es als ausgesprochen
anspruchsvoll, diese Mehrfachbelastungen aneinander vorbei-
und die eigene Qualifizierung zligig voranzubringen. Fiir diese
Personen sind Zeitfenster (protected time), in denen sie sich
konzentriert nur einer Fragestellung, z.B. der Lehre oder der
eigenen Forschungsarbeit, widmen kénnen, sehr wichtig.

Uber die verschiedenen Stationen und Anforderungselemente
betrachtet, muss es den Postdocs méglich sein, die vielfdltigen
Qualifikationsaufgaben in eine bearbeitbare zeitliche Abfol-
ge zu bringen. Wann ist die Arbeit an einem grésseren For-
schungsthema, wann die Vorbereitung einer umfangreichen
Lehrveranstaltung, wann die Teilnahme an einem internatio-
nalen Kongress mit eigenem Beitrag und wann ein internatio-
naler Mobilitdtsaufenthalt vorzusehen?

Hierbei sind kleinteilige Zielvereinbarungen und Leistungs-
ziele wenig hilfreich und teilweise sogar kontraproduktiv. Ge-
staltungsfreiraum ist hilfreich und erlaubt eine optimale Ab-
stimmung. Hilfreich bei der Planung der Arbeiten sind eine
gute Beratung und ein unterstiitzendes Coaching durch eta-
blierte Akademikerinnen und Akademiker.

G) Gesicherte Finanzierung

Die finanzielle Entschddigung von Postdocs ist angemessen
und dauerhaft gesichert.

Eine grosse Unsicherheit ergibt sich heutzutage fiir die Post-
docs aus der vielfach nicht langfristig gesicherten Finanzie-
rung ihrer Arbeit. Die unsichere Finanzierung hingt in aller
Regel damit zusammen, dass die Finanzen aus Projektmitteln
beigesteuert werden und daher per definitionem nicht auf Dau-
er gesichert sein kénnen. An dieser Stelle werden die einander
widersprechenden Logiken von nachhaltiger Personalentwick-
lung und leistungsgesteuerter Projektfinanzierung sichtbar, die
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zu weiten Teilen zulasten einer gesicherten Finanzierungs-
perspektive der Postdocs geht.

Die Entflechtung dieser Aspekte ist grundlegend und hat eine
hohe Dringlichkeit, wenn den Postdocs eine ihrer qualifizier-
ten Leistung und ihrem hohen Ausbildungsniveau entspre-
chende Perspektive erméglicht werden soll. Es kann und darf
nicht sein, dass die Projektlogik derart stark auf die beruflichen
Entwicklungsperspektiven des hoch qualifizierten Personals
durchschlédgt. Denn eine unsichere Finanzierung beeinflusst
Motivation, berufliche Perspektiven und letztlich Evaluations-
prozeduren in beachtlichem, aber wenig sachlichem Ausmass.

Zu leisten ist eine durch grossere Dauer und hohere Zuverlas-
sigkeit charakterisierte Finanzierung von Postdoc-Positionen
letztlich durch eine Umwandlung von bislang befristeten Stel-
lenkategorien in unbefristete Stellen sowie durch eine Redukti-
on der projektférmig vergebenen Forschungsmittel zugunsten
einer hoheren Grundfinanzierung der Hochschulen, speziell
fiir den Bereich ihrer Forschungstitigkeit. Die in diesem Be-
reich verflighbaren Stellen, mit Blick auf die Nachwuchsfor-
derungen: Insbesondere die Qualifikationsstellen sollen vor-
nehmlich nach dem Prinzip der Ex-ante-Evaluation und auf
eher langere Frist (mind. 5 Jahre) vergeben werden. Dadurch
erhalten die Postdocs eine liangerfristige Perspektive und mehr
Freirdume fiir die Qualifizierungsarbeiten; davon profitiert
letztlich auch die Qualitat der wissenschaftlichen Arbeit.

H) Gleiche Chance fiir Frauen

Eine Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Karriere ist
vereinbar mit Aufgaben fiir Familie und Kinderbetreuung.

Wissenschaftliche Karrieren sind insbesondere fiir Frauen,
aber auch fiir Mdnner mit Familienpflichten mit mehr Koordi-
nationsaufwand und zusétzlichem Leistungsdruck verbunden.
Dies erfordert vonseiten der Universitdten und Drittmittel-Or-
ganisationen Flexibilitdt und Offenheit gegeniiber den spezi-
fischen Herausforderungen, mit denen sich der wissenschaft-
liche Nachwuchs konfrontiert sieht.

Das zeitliche Zusammenfallen von akademischer Karriere
und Familiengriindung fordert den Postdocs zusétzliche Leis-
tungen ab. Gerade Frauen reduzieren in dieser Situation ihr
Arbeitspensum fiir die Wissenschaft und fiir die eigene wis-
senschaftliche Qualifikation. Damit verldngert sich aber ihre
Qualifikationszeit, und die Moglichkeiten zur wissenschaftli-
chen Vernetzung und zum Erwerb weiterer Erfahrungen in der
wissenschaftlichen Selbstverwaltung werden beschrankt.

Mittlerweile kénnen die Universitdten und die Institutionen
der Nachwuchs- und Forschungsforderung auf mehr als fiinf-
zehn Jahre zuriickblicken, wéhrend deren verschiedene In-
strumente zur Verbesserung der Chancengleichheit erprobt
werden konnten (Bundesprogramm Chancengleichheit). Zahl-

reiche Massnahmen haben sich bewdhrt und kénnen nun spe-
zifisch umgesetzt werden.

Besonders wichtig sind hierbei Massnahmen, die Doppelbe-
lastungen zugunsten der wissenschaftlichen Arbeit reduzie-
ren helfen, und solche, welche die internationale Mobilitat
fordern. Ebenfalls hilfreich sind Anlaufstellen, Beratungsmaog-
lichkeiten und Vernetzungsangebote, welche insbesondere
Frauen in der Phase des Entscheides fiir oder gegen eine aka-
demische Karriere unterstiitzen und beim Verfolgen einer sol-
chen Karriere bestdrken und begleiten kénnen.

)  Durchladssigkeit zu ausseruniversitaren
Bereichen

Die wissenschaftlichen Karrierewege sind in beiden Richtun-
gen durchldssig gegeniiber ausseruniversitcdren Bereichen.

Der wissenschaftliche Nachwuchs spezialisiert sich beim Ver-
folgen einer Karriere in Richtung Professur stark. Dadurch
steigt das Risiko, dass die Postdocs ohne oder mit schwierig
zu realisierenden Alternativen dastehen, wenn sie keine Pro-
fessur erreichen. Daher ist es unabdingbar, dass wissenschaft-
liche Nachwuchskréfte sich breit genug qualifizieren, um ihre
Arbeitsmarktfihigkeit auch ausserhalb der Universititen zu
erhalten.

Dabei miissen die Postdocs aus den Universitdten heraus da-
rin unterstiitzt werden, ihre knappen zeitlichen Ressourcen
auch fiir den Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit ausserhalb der
Universitdten einzusetzen. Entsprechende Bildungsangebo-
te innerhalb der Hochschulen sind hilfreich, da sie besser
als ausseruniversitire Aktivititen in die wissenschaftliche
Arbeitsplanung eingepasst werden konnen. Zudem kénnen
solche hochschulbasierten Angebote auch jene Aspekte be-
riicksichtigen, die beispielsweise fiir Managementaufgaben in
der Wissenschaft und in Wissensorganisationen relevant sind;
dadurch wiirde die Arbeitsmarktfdhigkeit des akademischen
Nachwuchses gleichsam fiir T4tigkeiten inner- und ausserhalb
der Wissenschaft gestarkt.

Die Postdocs selber sollten sich auch um den Erhalt von Kon-
takten zu ausseruniversitdren Arbeitsméglichkeiten bemiihen.
Ein einseitiges Alles-auf-eine-Karte-Setzen ist sicher unklug,
und die Postdocs sind gut beraten, fiir sich einen Plan B ei-
nes beruflichen Werdegangs ausserhalb des Hochschulsystems
zu skizzieren.”” Dieser Plan B wird Stationen und Optionen
enthalten, die parallel zur Qualifizierung fiir eine Hochschul-
laufbahn bearbeitet werden kénnen, wie etwa die Pflege von
Kontakten, ein Plan zum Erwerb von auch ausserhalb der
Hochschulen einsetzbaren Kompetenzen und eine Vorstellung

70  Burkhardt, Anke, Nickel, Sigrun (2015), «Restimee und Ausblick», in: Burkhardt, A
und Nickel, S. (Hg.), Die Juniorprofessur. Neue und alte Qualifizierungswege im
Vergleich, Baden-Baden, S. 403-433, 5. 433.



von Zeitrdumen und Fristen, die fiir allfdllige Richtungsent-
scheide beachtet werden sollten.

Schliesslich sind in diesem Bereich wiederum die Hochschu-
len eingeladen, auch wissenschaftliche Karrieren zu ermagli-
chen, die tiber berufliche Stationen ausserhalb der Hochschu-
len zu einer akademischen Karriere innerhalb der Hochschulen
fithren konnen. Gerade Personen, die Erfahrungen aus der aus-
seruniversitiren Berufswelt mitbringen, konnen eine langfris-
tig fruchtbare Verbindung zwischen Hochschulen und ausser-
universitdrer Arbeitswelt herstellen und pflegen. Aus einer
solchen Verbindung ziehen beide Seiten gleichermassen einen
Nutzen.
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7 Strukturelle Vision

Die grosse Unsicherheit einer akademischen Karriere liegt vor
allem in den fehlenden innerwissenschaftlichen Alternativen
und in den zumeist befristeten Anstellungsmoglichkeiten be-
grilndet. Dem wissenschaftlichen Nachwuchs présentiert sich
so keine sichere akademische Zukunft. Die wenigen unbefris-
teten Positionen in der Wissenschaft sind die im engeren Fach-
bereich frei werdenden Professuren. Wer nicht Professor oder
Professorin wird, der oder dem fehlen die akademischen Alter-
nativen nahezu vollstdndig.

Es ist daher unerlédsslich — und die Empfehlungen des deut-
schen Wissenschaftsrats aus dem Jahr 2014 fiir die deutschen
Hochschulen™ zeigen in dieselbe Richtung —, dass an den
Schweizer Universitdten die unbefristeten Stellen fiir hoher
qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ver-
mehrt werden.”> Dies muss auf verschiedenen Stufen, d.h. bei
den Professuren und im oberen Mittelbau, erfolgen.

Mit dem Ausbau einhergehen muss aber auch eine inhaltliche
Ausdifferenzierung und profilbildende Klérung alternativer
Karrierewege innerhalb von Wissenschaft und Universitédten.

71 Geklarte und erweiterte Karrierewege

Die Schaffung von unbefristeten akademischen Stellen im
Mittelbau einer Universitét stellt eine Abkehr vom vielfach
gehorten Grundsatz dar, neben Professuren nur befristete aka-
demische Stellen bereitzuhalten. Neben den Vorteilen, die
sich daraus dank erweiterten Karriereoptionen fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs ergeben, hat dieser Wandel noch
weitere Begriindungen.”

Die Grundstruktur der Ordinarien-Universitdten im deutsch-
sprachigen Raum stammt aus der Zeit, da Universitdten noch
keine Massenuniversititen waren. Vor den 1960er-Jahren
konnten die Aufgaben in Lehre, Forschung und Selbstverwal-
tung durchaus noch von den Professoren sowie den vereinzelt
anzutreffenden Professorinnen bewdéltigt werden. Die wenigen
Assistentinnen und Assistenten, die den Lehrstiihlen zugeord-
net waren, hatten unterstiitzende Aufgaben in der Lehre und
konnten gleichzeitig ihren ndchsten akademischen Karriere-
schritt vorbereiten.

71 Wissenschaftsrat (2014), Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an
Universitdten, (Drs. 4009-14), Dresden

72 Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI - Hochschulen
(Hg.) (2014), Massnahmen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
der Schweiz. Bericht des Bundesrats in Erfullung des Postulats WBK-SR (12.3343),
Bern, S. 8.

73 Pechar, Hans (2017), «Karriereoptionen und Arbeitsbedingungen fir das akade-
mische Personal. Aktuelle Entwicklungen und Herausforderungen fur die
Zukunfty, in: Zukunft und Aufgaben der Hochschulen. Digitalisierung, Inter-
nationalisierung, Differenzierung, hg. von: Rat fur Forschung und Technologie-
entwicklung, Wien, S. 191-204.
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Seither erlebten die Universitdten einen massiven Ausbau, und
mit der Einfithrung des Bologna-Modells haben neue Struktu-
ren in der Lehre Einzug gehalten. Zudem haben die Universi-
tdten im Zuge der Einfilhrung neuer Managementmodelle auch
neue Verantwortlichkeiten erhalten. Mit diesen Entwicklun-
gen haben die organisatorischen Strukturen nur zdgerlich, die
personellen Strukturen so gut wie gar nicht Schritt gehalten.
Die heutigen Personalstrukturen sind immer noch auf eine Or-
dinarien-Universitit ausgerichtet, obwohl die heutigen Uni-
versitdten ausgesprochen vielfdltige Aufgaben zu bewdltigen
haben und hierzu hauptsédchlich akademisch qualifiziertes
Personal in Funktionen unterhalb einer Professur einsetzen.”
Die damit einhergehende funktionale Binnendifferenzierung
der Institution Universitét hat bei der Definition der wissen-
schaftlichen Personalkategorien noch kaum stattgefunden.

Ein Ausbau der Anzahl unbefristeter Stellen muss ergdnzt wer-
den durch eine Kldrung der Karrierewege, ihrer Zielsetzungen,
Anforderungen und der qualifizierenden Schritte. Wichtig ist
vor allem, dass neben dem Karriereziel Professur mindestens
eine, besser zwei fiir Akademikerinnen und Akademiker at-
traktive Alternativen zur Professur definiert werden.

Das Modell (vgl. Darstellung 3) sieht drei unterschiedliche
Karriereziele innerhalb der Universitédten vor, die sich in Auf-
gabenspektren, Qualifikationsanforderungen, Aufstiegsper-
spektiven und struktureller Positionierung unterscheiden.
Zwischen den drei Tracks bestehen Durchléssigkeiten, doch
sind die drei Karrierewege zundchst einmal als eigenstindi-
ge Entwicklungsmdglichkeiten ausgestaltet. Auch besteht die
Moglichkeit, sich ausserhalb der Universitdt beruflich wei-
terzuentwickeln oder an die Universitdt zuriickzukommen.”
Die Durchléssigkeit zum Fachhochschulbereich und zu den
Pddagogischen Hochschulen hin und zuriick ist ebenfalls
eine wichtige Option fiir die verschiedenen Karrierewege.

74 Anpassungsbedarf an die neuen Verhdltnisse von Massenuniversitaten mit
starkem Forschungsbezug in einer globalisierten und digitalisierten Wissensge-
sellschaft besteht auch in anderen Feldern, wie Infrastruktur, Zugang zu Stu-
dienangeboten sowie Lern- bzw. Forschungsinfrastruktur, Lehr- und Lern-
konzepte inkl. Rollen von Lehrenden und Lernenden, Kooperationsmodelle in
Lehre und Studienangebot, und damit einhergehend Steuerungs- und
Managementmodelle

75 Der Weg in eine Berufstdtigkeit ausserhalb der Universitat muss aber auch
bereits in der Universitdt vorbereitet und begleitet werden. Vgl. dazu Prémel,
Hans Jurgen (2014), «Berechenbare Karrierewege fiir junge Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler - Gestaltungsmaéglichkeiten der Hochschuleny, in:
Carqueville, I, Keller, A. und Staack, S. (Hg.), Aufstieg oder Ausstieg? Wissenschaft
zwischen Promotion und Professur, (GEW - Materialien aus Hochschule und
Forschung 122), Bielefeld, S. 163-169, 5. 167.
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Karrierewege im Wissenschaftssystem

Professur
Bereich: Forschung & Lehre
Vollumfangliche wissenschaftliche

Oberer Mittelbau
Bereich: Forschung & Lehre
Verantwortungsvolle

Oberes Kader
Bereich: Management & Support
Verantwortung im

Fachvertretung mit
Zielvereinbarung

Erweiterter Auftrag
tw. mit Fiihrungsverantwortung

Fachvertretung wissenschaftliche Tatigkeit Wissenschaftssystem
r '(‘7
A0
Nachwuchsprofessur Wissenschaftl. Mitarbeiter/in Third-Space-Mitarbeiter/in

Mit Fihrungsverantwortung

4

r=-¢
o

»

Oberassistenz
Qualifikationsstelle mit
reduziertem Support-Auftrag

Wissenschaftl. Mitarbeiter/in
Fokussierter Auftrag
Forschungsprojekt

Third-Space-Mitarbeiter/in
Spezialwissen und Expertise

4

- n

4

Andere Hochschultypen und
ausseruniversitdrer Arbeitsmarkt

Assistenz / Promotionsstelle / Forschungsprojekt
Anforderung: Master (Bachelor) | Qualifikationsziel: Promotion

& d&8 48 d¢E

|:| Unbefristet
[ ] Befristet

Legende
—>> Hauptentwicklung
— > Médgliche Entwicklung

Darstellung 3: Neue Karrierewege in Wissenschaft und Hochschule

Ein Aufstieg von einer Stufe zur néchsten erfordert eine
Evaluation der Leistung und zusétzliche Qualifikationen. Da-
mit die Karriereschritte planbar sind und ein Scheitern nicht
die Existenz gefdhrdet, muss das Modell fiir jede Position und
fiir jeden Karriereschritt mindestens einen Plan B bereithal-
ten. Je weiter in der Karriere vorangeschritten wird, desto mehr
Moglichkeiten fiir einen Plan B mit unbefristeter Anstellung
miissen vorhanden sein.

Um das Modell besser fassbar zu machen, werden im Folgen-
den die drei Karrierewege mit ihren Stufen beispielhaft und
durchaus im Sinne eines Versuchs néher beschrieben. Die da-
bei verwendeten Begriffe sollen verstdndlicher machen, um
welche Funktionen, Aufgaben, Karriereoptionen und Quali-
fikationsanforderungen es auf jeder Stufe geht. Dadurch soll
auch deutlich werden, wie die Ausdifferenzierung von Auf-
gaben auf verschiedene Personalkategorien an den Universita-
ten schon vorangeschritten ist und noch weiter gekléart werden
kann.

Samtliche hier aufgefithrten moglichen Karrierewege sind ei-
nem Mainstreaming zu unterziehen mit dem Ziel, Chancen-
gleichheit und beste Voraussetzungen im Sinne der Gleich-
stellung zu gewdhrleisten. Ungleichheiten sind dabei nicht
nur auf Familienarbeit und Mentoring zu beziehen, sondern
in sdmtlichen Aspekten der Nachwuchsférderung (etwa auch
in der Personenevaluation) mit gezielten Massnahmen anzu-
gehen.

7.1.1 Karriereziel: Professur

Die Professur vertritt ein wissenschaftliches Fach in al-
len Dimensionen (Lehre, Forschung, Nachwuchsforderung,
Dienstleistungen/Transfer) und agiert im Rahmen ihrer Deno-
mination frei. Auf dem Weg zur Professur sollen im ganzen
Tétigkeitsbereich (Lehre, Forschung, Nachwuchsforderung,
Dienstleistungen/Transfer) qualifizierte Erfahrungen gesam-
melt werden: internationale Erfahrung ebenso wie Erfahrung
in der akademischen Selbstverwaltung.
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Stufe I: Oberassistenz, wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in

Nach dem Erreichen der Promotion, welche innerhalb der Uni-
versitdt auf einer Assistenzstelle oder durch eine Projektfinan-
zierung beispielsweise durch den SNF erstellt werden kann,
erfolgt auf dem Karriereweg zur Professur eine Bewerbung
auf eine (befristete) Oberassistenz. Die Bewerbung auf eine
Oberassistenz stellt eine frithe Selektion von wissenschaft-

lichem Nachwuchs dar.

Karriereziel Professur: Stufe I

Bezeichnungen

Z.B. Oberassistenz, wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in, Maitre assistant, Junior Lecturer

Aufgaben / Kompetenzen

Fachspezifische Aufgaben in Lehre, Forschung, Nachwuchsférderung, Transfer

Anforderungen

Bei der Bewerbung ist ein Plan vorzulegen, mit welchen Aktivitdten die ndchste Qualifika-
tionsstufe erreicht werden soll (Habilitationsplan, Bewerbung um Finanzierung bei SNF,

Mobilitdtsaufenthalt, internationale Projekte usw.).

Evtl. sollte den Bewerberinnen und Bewerbern auf eine Oberassistenz eine auf ein Jahr
befristete Anstellung gewéhrt werden, wihrend deren sie den Plan fiir ihre Zeit auf der

Oberassistenz ausarbeiten konnen.

Org. Positionierung

Institut oder Departement

Charakteristiken

Befristet, mit Ziel-/Leistungsvereinbarungen

Teilzeit (mindestens 80%) oder Vollzeit

Evaluation

Die Aufgaben der Oberassistenz werden ihrem unterschiedlichen Charakter entsprechend
unabhéngig voneinander beurteilt:
o Qualifikationsleistung

o Arbeitsleistung

Perspektiven /Plan B

Bei Erreichen der vereinbarten Entwicklungsziele befristete Anstellung als Nachwuchs-

professor/in mit Tenure Track (Karriereziel «Professur, Stufe II»)

Plan B: Wechsel in Karriereziel «Oberer Mittelbau oder Oberes Kader»; evtl. weitere

Karriere ausserhalb Wissenschaft/Universitat
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Stufe II: Nachwuchsprofessur mit Tenure Track

Bei erfolgreicher Beurteilung der Zielsetzungen, die fiir die
Oberassistenz vereinbart worden sind, riickt die Person entwe-
der auf eine Nachwuchsprofessur mit Tenure Track auf, oder
sie bewirbt sich um eine Professur an einer anderen Hoch-

schule.

Karriereziel Professur: Stufe II

Bezeichnungen

Z.B. Nachwuchsprofessur, Assistenzprofessur, Juniorprofessur, Associate Professor

Aufgaben / Kompetenzen

Selbstidndige Aufgaben fiir das Fach in seinen Dimensionen Lehre, Forschung, Nach-

wuchsforderung und Transfer im Rahmen einer Ziel- und Leistungsvereinbarung

Verfiigungskompetenzen fiir zugewiesene Ressourcen

Anforderungen

Erfolgreiche Evaluation Stufe I
Erfolgreiche Vertretung des Fachs in Lehre, Forschung und Nachwuchsférderung

Internationale Erfahrung (z.B. Auslandaufenthalt, internationale Kooperationen, wissen-

schaftliche Kongresse, Erfahrung mit anderen heuristischen Modellen usw.)

Org. Positionierung

Fakultét oder Departement

Charakteristiken

Befristet mit Option auf Entfristung
Leistungs-/Zielvereinbarung

Teilzeit (mind. 80%) oder Vollzeit

Evaluation

Die Aufgaben der Nachwuchsprofessur werden ihrem unterschiedlichen Charakter ent-
sprechend unabhéngig voneinander beurteilt:
e (Qualifikationsleistung

e Arbeitsleistung

Perspektiven / Plan B

Bei Erreichen der vereinbarten Entwicklungsziele (Tenure Track) Berufung auf Professur

Plan B: Moglichkeit zum Wechsel in eine unbefristete Anstellung des Karrierewegs
Oberer Mittelbau bzw. Oberes Kader




Stufe III: Professur

Mit einer Anstellung auf einer Professur ist das Karriereziel
dieser Laufbahnoption erreicht. Wechsel in andere Positionen
wie beispielsweise vollamtliche Managementaufgaben an ei-
ner Hochschule oder Aufgaben im ausseruniversitdren Bereich
sind mogliche individuelle Entwicklungsperspektiven, fiir die
es keine vordefinierten Qualifizierungsanforderungen gibt.

7.1.2 Karriereziel: Oberer Mittelbau

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen des oberen Mittelbaus si-
chern wichtige wissenschaftliche Leistungsbereiche der Uni-
versitdten. Sie sind als hoch qualifizierte Akademiker/innen in
Lehre, Forschung und Nachwuchsforderung titig und kénnen
auch mit der Betreuung von wissenschaftlicher Infrastruktur
beauftragt sein. Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen sind un-
befristet angestellt und kénnen einen thematisch fokussierten
Aufgabenbereich selbstverantwortlich gestalten.

Voraussetzung zur Anstellung als wissenschaftliche/r Mitar-
beiter/in im oberen Mittelbau ist in aller Regel eine Promotion.
Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen sind gehalten, sich wis-
senschaftlich weiterzuentwickeln, indem sie neue Themen der
Wissenschaft aufgreifen und damit auch die Weiterentwick-
lung des Fachs, der Disziplin, des Instituts und des Departe-
ments mitgestalten.

Strukturell sind wissenschaftliche Mitarbeiter/innen nicht ei-
ner einzelnen Professur, sondern einem Departement, einem
Institut oder einem Schwerpunktbereich eines Instituts zuge-
ordnet. Thre fachliche und personalrechtliche Fiihrung ist so
zu definieren, dass transparente Leistungsziele und eine regel-
massige Beurteilung sichergestellt sind.

Fiir wissenschaftliche Mitarbeiter/innen im oberen Mittelbau
sollen in aller Regel Moglichkeiten fiir eine berufliche Weiter-
entwicklung/Karriere innerhalb der Wissenschaft und inner-
halb der Universitdt geschaffen werden. Es sollen aber auch
mogliche Perspektiven zur Weiterentwicklung im ausseruni-
versitaren Berufsfeld mitbeachtet werden (Plan B).
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Stufe I: Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in

Der Beitrag von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen in der
Laufbahnoption «Oberer Mittelbau» zu den dauerhaften Leis-
tungsaufgaben der Universitdten ist grundlegend fiir die Be-
wiltigung der heutigen Aufgaben. Die Position erlaubt eine
institutionelle Binnendifferenzierung der Aufgabenteilung in

den Instituten, Departementen

und Schwerpunktbereichen

und ist letztlich Ausdruck des deutlich gewachsenen Aufga-
benspektrums der Universitdten im Bereich von Lehre, For-
schung, Nachwuchsférderung und Transfer.

Karriereziel Oberer Mittelbau:

Stufe I

Bezeichnungen

Z.B. wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in, Maitre d’enseignement et de recherche (MER),

Forschungsgruppenleiter/in

Aufgaben / Kompetenzen

Wahrnehmung von Aufgaben in Lehre, Forschung oder Nachwuchsforderung
e Lehre von grundlegenden Inhalten, Spezialwissen betr. Methoden, Infrastruktur usw.
e Leitung von Forschungsgruppen, Forschungsprojekten

e Begleitung von wissenschaftlichem Nachwuchs auf Stufe Doktorat

Betreuung von lehr- oder forschungsrelevanter Infrastruktur

Anforderungen

Promotion

Org. Positionierung

Departement, Institut, Institutsbereich oder Forschungsgruppe; in Ausnahmefillen Professur

Charakteristiken

Unbefristete Anstellung, Teilzeit oder Vollzeit
Jahresziele der Stelle, personliche Entwicklungsziele

Eine befristete Anstellung ist moglich; dabei sollte, verbunden mit einer Leistungs-

vereinbarung, eine Tenure-Option zugesichert werden.

Evaluation

Gemadss den universitiren Regelungen fiir Dauerstellen

Sicherstellung einer fachwissenschaftlich angemessenen Beurteilung der wissenschaftlichen

Leistungsinhalte

Perspektiven /Plan B

Néchste Karrierestufe: Karriereziel «Oberer Mittelbau, Stufe II»

Bei zusitzlicher Qualifikation Wechsel zur Laufbahnperspektive mit Karriereziel «Professur,
Stufe I oder II»

Plan B: Wechsel in Karriereziel «Oberes Kader, Stufe I oder II», Wechsel in ausseruniversitiare
Arbeitsbereiche
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Stufe II: Wissenschaftliche Teamleitung, wissen-

schaftliche/r Mitarbeiter/in m.b.A.

Erfolgreiche wissenschaftliche Mitarbeiter/innen kénnen ei-
nen erweiterten Verantwortungsbereich zugewiesen erhalten.
Solche Beforderungsentscheide sind mit einer entsprechen-
den Anhebung der Entlohnung verbunden.

Karriereziel Oberer Mittelbau: Stufe IT

Bezeichnungen

Z.B. Wissenschaftliche Teamleitung, Maitre d’enseignement et de recherche (MER),

wissenschaftliche/r Spezialist/in, wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in m.b.A.

Aufgaben / Kompetenzen

Wahrnehmung von Aufgaben in Lehre, Forschung oder Nachwuchsférderung
e Lehre von grundlegenden Inhalten, Spezialwissen betr. Methoden, Infrastruktur usw.
e Leitung von umfangreicheren Forschungsgruppen, komplexeren Forschungsprojekten

¢ Begleitung von wissenschaftlichem Nachwuchs auf Stufe Doktorat

Betreuung von spezialisierter lehr- oder forschungsrelevanter Infrastruktur

Anforderungen

Promotion, erfolgreiche weitere Tétigkeit in Forschung, Lehre oder Nachwuchsférderung

Org. Positionierung

Departement, Institut oder Forschungsgruppe; in Ausnahmefillen Professur

Charakteristiken Unbefristete Anstellung, Teilzeit oder Vollzeit
Jahresziele der Stelle, persénliche Entwicklungsziele

Evaluation Beurteilung der Leistung im Rahmen der regelméassigen Mitarbeiterbeurteilungen durch
die/den Vorgesetzte/n unter Beriicksichtigung der vereinbarten Leistungs- und Entwick-
lungsziele

Perspektiven /Plan B Wechsel, Aufstieg zu Karriereziel Oberer Mittelbau, Stufe III

Bei zusitzlicher Qualifikation Wechsel zur Laufbahnperspektive mit Karriereziel

«Professur, Stufe I oder II»

Plan B: Wechsel in Karriereziel «Oberes Kader, Stufe II oder III», Wechsel in ausser-

universitare Arbeitsbereiche
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Stufe III: Wissenschaftliche Abteilungsleitung

Die Position «Wissenschaftliche Abteilungsleitung» stellt die
oberste Stufe in der Laufbahnperspektive Oberer Mittelbau
dar. Sie ist charakterisiert durch selbstdndige und verantwor-
tungsvolle Tatigkeit fiir die Wissenschaft und setzt im Regelfall
eine erfolgreiche Tétigkeit als wissenschaftliche Teamleitung
oder wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in m.b.A. auf Stufe II
voraus. Mogliche individuelle Weiterentwicklungen sind an-
spruchsvolle Positionen in der Laufbahnperspektive «Oberes
Kader» oder auch ausserhalb der Universititen.

7.1.3 Karriereziel: Oberes Kader

Universitdten sind komplexe Organisationen, verfiigen tiber
zahlreiche anspruchsvolle Arbeitsplétze, die mit bestens qua-
lifizierten Akademiker/innen besetzt werden kénnen. Die An-
zahl dieser Positionen im sogenannten Third Space™ hat in
den letzten Jahren deutlich zugenommen; die Definition von
eigentlichen Karrierewegen darin hat aber erst begonnen. Um-
gekehrt sind berufliche Erfahrungen aus der Tatigkeit in einer
komplexen Organisation, wie eine Universitét sie darstellt, in
vielen Aspekten iibertragbar auf ausseruniversitére Organisa-
tionen, wie beispielsweise Grossorganisationen mit internen
Forschungs- und Bildungsabteilungen oder internationale Or-
ganisationen.

Fiir Personen mit einer fundierten wissenschaftlichen Bildung
und dem Wunsch, im Wissenschaftssystem arbeiten zu kon-
nen, sind solche (Kader-)Positionen attraktiv. Inhaltlich sind
die Third-Space-Funktionen beispielsweise in den Bereichen
Hochschuldidaktik, Qualitdtsmanagement, E-Learning, Biblio-
thekswesen oder Fachbereichs- und Forschungsmanagement
anzutreffen.”” Third-Space-Positionen kénnen aber auch dazu
genutzt werden, dem wissenschaftlichen Nachwuchs zusétz-
liche Karriereoptionen zu eréffnen.

Eine Anstellung im Third Space einer Universitit setzt in der
Regel ein Doktorat voraus, doch sind einige dieser Positionen
auch mit einem Masterabschluss zu erreichen. Die Tétigkeiten
der Third-Space-Mitarbeitenden liegen ausserhalb von Lehre,
Forschung und Nachwuchsférderung im eigentlichen Sinn, sie
decken aber wichtige Support-Aspekte fiir diese Bereiche ab
und weisen daher auch eine wissenschaftliche Dimension auf.

76 Nach Salden, Peter (2013), «Der (Third Space» als Handlungsfeld in Hochschulen.
Konzept und Perspektiveny, in: Junge Hochschul- und Mediendidaktik. Forschung
und Praxis im Dialog, hg. von Barnat M., Hofhues S., Kenneweg A. C., Merkt M.,
Salden P.und Urban D., Hamburg, S. 27-36, wurde der Begriff «Third Space» im
Jahr 2008 von Celia Whitchurch zur Beschreibung neu entstandener Funktionen
im britischen Hochschulsystem eingefuhrt: Whitchurch, Celia (2008), «Shifting
Identities and Blurring Boundaries. The Emergence of Third Space» Professionals
in UK Higher Educationy, in: Higher Education Quarterly, 62/4, S. 377-396.

77 Aufzahlung basierend auf: Zellweger Moser, Franziska, Bachmann, Gudrun (2010),
«Zwischen Administration und Akademie - neue Rollen in der Hochschullehren,
in: Zeitschrift fiir Hochschulentwicklung, 5/4, S. 1-8 (zitiert nach Salden, S. 27-28).
Die zahlreichen Aspekte von «Third Space» sind behandelt in: «Zwischen
Administration und Akademie - Neue Rollen in der Hochschule», hg. von
Zellweger Moser F. und Bachmann G., Zeitschrift ftir Hochschulentwicklung, 5/k.

Den Third-Space-Positionen werden zunehmend neben
Rechtswissenschaft auch andere wissenschaftliche Diszipli-
nen zugeordnet, die als Qualifikationsbasis fungieren, so etwa
Erziehungswissenschaft, Sozialwissenschaften, Psychologie,
Betriebswirtschaft oder Informatik oder weitere Spezialisie-
rungen auf der Basis der fiir den Bereich relevanten Fachdiszi-
plin (wissenschaftliche Bibliothekare, E-Learning).”

Auch fiir den Third-Space-Bereich gilt es, Karrierewege zu
definieren, damit die Mdglichkeiten zur Weiterentwicklung
sichtbar und die zu erfiillenden Anforderungen klar werden.
Mit solchen Kldrungen kénnen die Positionen im Third Space
auch fiir Personen, die eine Professur anstreben, eine konkrete
und attraktive Alternative werden, sollten sich bei der Verfol-
gung der akademischen Karriere Schwierigkeiten (Nichterrei-
chen eines Qualifikationsziels, keine angemessene Position im
Bereich Oberer Mittelbau verfiigbar, Verdnderungen der per-
sonlichen Karriereziele) ergeben.

78  Salden, Peter (2013), «Der (Third Space» als Handlungsfeld in Hochschulen
Konzept und Perspektiven, in: Junge Hochschul- und Mediendidaktik. Forschung
und Praxis im Dialog, hg. von Barnat M., Hofhues S., Kenneweg A. C., Merkt M.,
Salden P.und Urban D., Hamburg, S. 27-36, S. 29.
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Stufe I: Mitarbeiter/in, Fachexpert/in

Im Third Space auf Stufe I sind Mitarbeiter/innen mit ei-
nem wissenschaftlichen Hintergrund titig, die eine wissen-
schaftsnahe Aufgabe suchen, aber nicht in erster Linie eine
akademische Karriere mit Ziel Professur oder Ziel Oberer
Mittelbau verfolgen. Die Kombination von anspruchsvollen
Supportaufgaben mit einer wissenschaftlichen Wissensba-
sis stellt fiir Hochschulabsolvent/innen ein attraktives Tatig-
keitsfeld dar. Gleichzeitig ist der Third Space ein wesentli-
cher Faktor der Binnendifferenzierung der Hochschulsysteme
und ist mit einer gewissen Aura von Innovation verbunden.

Karriereziel Oberes Kader: Stufe I

Bezeichnungen

Z.B. Wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in, wissenschaftliche/r Bibliothekar/in,

wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in E-Learning

Aufgaben / Kompetenzen

Erbringen und Koordinieren von spezialisierten Dienstleistungen im Hochschulsystem,
die eine wissenschaftliche Basisqualifikation erfordern, bspw. in:

e Hochschuldidaktik, E-Learning

e Bibliothekswesen, Wissensmanagement

e Qualitdtsmanagement, Evaluationen

Im Rahmen der Aufgabenstellung relativ grosse Selbstédndigkeit

Anforderungen

Aufgabenrelevanter Hochschulabschluss, i.d.R. Promotion

Org. Positionierung

Fakultdt, Departement oder universitire Verwaltungseinheit

Charakteristiken Unbefristete Anstellung, Teilzeit oder Vollzeit

Evaluation Die Beurteilung erfolgt im Rahmen der {iblichen regelméssigen Mitarbeiterbeurteilungen
durch die/den Vorgesetzte/n

Perspektiven /Plan B Weiterqualifizierung zur Ubernahme von erweiterter Fithrungsverantwortung

oder Spezialisierung mit Karriereziel «Oberes Kader, Stufe II»

Plan B: Wechsel in Karriereziel «Oberer Mittelbau, Stufe I oder II» oder in den ausser-

universitdren Bereich. Wechsel zurtick moglich.
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Stufe II: Teamleitung / Fachspezialist

In den Organisationseinheiten, die dem Third Space zugerech-
net werden, findet eine zunehmende Ausdifferenzierung und
Spezialisierung statt, die eine fachliche Spezialisierung und/
oder die Wahrnehmung von Teamleitungsaufgaben erfordern.
Erfahrenen Third-Space-Mitarbeiter/innen stehen diese ho-
her qualifizierten Aufgaben nach entsprechender Beurteilung
durch Vorgesetzte offen. Teilweise sind dabei auch spezifische
Weiterbildungen erforderlich.

Karriereziel Oberes Kader: Stufe IT

Bezeichnungen Z.B. Teamleiter/in, Bereichsleiter/in, Fachspezialist/in mit besonderen Aufgaben

Aufgaben / Kompetenzen Leiten von Einheiten, die spezialisierte Dienstleistungen fiir das Hochschulsystem erbrin-
gen und die eine wissenschaftliche Basisqualifikation erfordern, bspw. in:

e Hochschuldidaktik, E-Learning

e Bibliothekswesen, Wissensmanagement

e (Qualitdtsmanagement, Evaluationen
Erbringen von spezialisierten Dienstleistungen in diesen Bereichen

Im Rahmen der Aufgabenstellung relativ grosse Selbstédndigkeit

Anforderungen Aufgabenrelevanter Hochschulabschluss, i.d.R. Promotion, mit aufgabenspezifischer
Weiterqualifizierung

Org. Positionierung Fakultét, Departement oder universitdre Verwaltungseinheit

Charakteristiken Unbefristete Anstellung, Teilzeit oder Vollzeit

Evaluation Die Beurteilung erfolgt im Rahmen der {iblichen regelméssigen Mitarbeiterbeurteilungen

durch die/den Vorgesetzte/n

Perspektiven /Plan B Weiterqualifizierung zur Ubernahme von erweiterter Fithrungsverantwortung

oder Spezialisierung, Karriereziel «Oberes Kader, Stufe III»

Plan B: Wechsel in den ausseruniversitiaren Bereich und zuriick moglich. Wechsel in
Karriereziel «Oberer Mittelbau, Stufe II oder III»




Stufe III: Fithrungsverantwortung fiir Grossprojekte,
Hauptbereiche usw.

Die oberste Stufe im Karriereweg «Oberes Kader» stellt in die-
sem Sinn keine klare Hierarchiestufe dar. Vielmehr ergeben
sich die Aufstiegsméoglichkeiten im Third Space aus den je-
weiligen Organisationsstrukturen, die eine stdrkere oder eine
schwichere Binnendifferenzierung und Binnenhierarchisie-
rung aufweisen kénnen. Weitere Entwicklungsperspektiven
von Stufe II aus kdnnen inneruniversitdre oder ausseruniver-
sitdre Fiihrungsfunktionen oder stark spezialisierte Aufgaben
sein.

7.2 Zur Implementierung des Modells

Sowohl der Ausbau unbefristeter Stellen als auch die Definiti-
on der verschiedenen Karriereziele muss differenziert und un-
ter Beriicksichtigung der Verhiltnisse in den einzelnen Hoch-
schulen, Fakultdten und Fachern erfolgen. Fiir die Diskussion
ist es sinnvoll, das Modell als Vision zu verstehen, die kon-
kretisiert werden muss. Anhand der Zielvorstellung kénnen
dann die Massnahmen bestimmt werden, mit denen das Ziel
erreicht werden kann.

Damit mit den neu definierten Karrierezielen eine wirkliche
Verbesserung fiir die Karriereperspektiven der Postdocs er-
reicht werden kann, sind in den jeweiligen Karrierebereichen
auch eine ausreichende Anzahl von unbefristeten Stellen vor-
zusehen. Nachdem die Third-Space-Stellen in den letzten Jah-
ren bereits vermehrt worden sind, diirfte die weitaus grosste
Zahl an zusétzlichen Stellen im Bereich des zweiten Karriere-
ziels «Oberer Mittelbau» zu schaffen sein.

Wie viele bislang befristete Stellen in unbefristete umgewan-
delt oder wie viele neue Stellen geschaffen werden sollen,
kann letztlich nur an jeder Institution selber bestimmt wer-
den. Relevant ist, dass das Verhéltnis von unbefristeten zu be-
fristeten Anstellungen zugunsten der unbefristeten Positionen
deutlich verdndert wird und die dauerhaft zu leistenden Auf-
gaben an der Universitdt zum grossten Teil von unbefristet an-
gestellten Personen wahrgenommen werden. Damit wird auch
grossere Kontinuitat erreicht, spezialisiertes Know-how bleibt
den Universitdten langer erhalten und langfristige Forschungs-
und Lehrentwicklungen kénnen mit internen Ressourcen und
mit weniger administrativem Uberbau vorangetrieben werden.
Zudem konnen auch die bei Projekten tiblichen motivationa-
len Schwankungen und die laufzeitspezifischen Antrags- und
Berichtsaufwinde vermieden bzw. stark reduziert werden.

Mit diesen Verdnderungen geht innerhalb der Universitdten
ein Kulturwandel einher. Personalentscheide im Zusammen-
hang mit unbefristeten Anstellungen werden — vielfach un-
bewusst — sorgfiltiger getroffen, und die Begleitung und For-
derung von fest angestellten Personen orientiert sich stirker
an den tibergeordneten Zielen der Institution. Personalent-

Swiss Academies Reports, Vol. 13, N° 1, 2018 59

wicklung, Personalplanung und Personalmanagement werden
damit auch fiir wissenschaftliche Positionen unterhalb der
Professuren relevant. So wird sichergestellt, dass unbefristet
angestellte Personen an der Entwicklung der Wissenschaft und
der Institution Universitdt mitwirken und dass man sich im
Falle einer ungentigenden Arbeitsleistung auch wieder arbeits-
rechtlich trennen kann.






8 Massnahmen und Instrumente

Die Darstellung und Diskussion von Massnahmen und Instru-
menten zur besseren Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses namentlich auf der Postdoc-Stufe geht von den festge-
stellten Schwierigkeiten und der skizzierten Vision aus.

8.1 Massnahmen innerhalb des bestehenden
Wissenschaftssystems

In einem ersten Schritt werden die Massnahmen dargestellt,
welche innerhalb der heutigen Strukturlogik und der heutigen
Zustandigkeiten bearbeitet werden konnen.

a) Mehr Positionen mit Tenure-Track-Option

Um die Perspektiven auf eine unbefristete Anstellung fiir die
Postdocs mit Karriereziel Professur zu verbessern, kénnen
mehr Assistenzprofessuren oder Positionen auf vergleichbarer
Stufe mit der Option auf Entfristung ausgestattet werden. Die-
ses Instrument des Tenure Track hat sich in den letzten Jahren
deutlich verbreitet und kann rasch noch breiter genutzt wer-
den.

Fiir ein bestmdogliches Funktionieren dieses Karrierewegs sind
folgende Punkte zu beachten: von Anfang an gekldrte Leis-
tungsziele, ein grossziigig bemessener Gestaltungsfreiraum bei
deren Umsetzung, ein Vermeiden von Doppelspurigkeiten bei
der Beurteilung der Leistungen (klare Aussage zur Position ei-
ner allfdlligen Habilitation bzw. einer dquivalenten Leistung)
und die Anwendung eines abgekiirzten Berufungsverfahrens.

Auch ist die Bereitstellung einer fiir die Umsetzung der Te-
nure-Track-Option ausreichenden Anzahl Professuren erfor-
derlich. Dort, wo zu wenig zusétzliche Stellen geschaffen und
finanziert werden konnen, sind die Verringerung der Grund-
ausstattung von (Gross-)Ordinariaten und die Umwidmung
von bisherigen Postdoc-Stellen mogliche Losungswege.

b) Mehr unbefristete Stellen

Die Stellenstruktur hat mit dem stark gestiegenen Leistungs-
umfang der Universitdten nicht Schritt gehalten. Der stark ge-
wachsenen Anzahl an Studierenden, den vielfaltigen Aufgaben
in der Nachwuchsforderung und den neuen Anforderungen an
Management und Rechenschaftsablage wurde bislang erst teil-
weise durch einen Ausbau von unbefristeten Stellen im wis-
senschaftlichen Bereich Rechnung getragen. Hier besteht an
den Universitdten klar Nachholbedarf.

Ein Ausbau der Anzahl unbefristeter Stellen fiir Lehre und
Forschung erweitert die beruflichen Perspektiven der Postdocs
deutlich und gibt den Universitdten den ldngst notwendigen
Spielraum zurtick, um auf die Herausforderungen einer globa-
len und digitalisierten Wissenschaft reagieren zu konnen. Zum
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Teil kénnen die unbefristeten Stellen durch Umwandlung der
befristeten Stellen bereitgestellt werden.

¢) Anpassung der Férderinstrumente

Der Nationalfonds als wichtigste Institution der Personen-
und Projektforderung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
hat verschiedentlich mit der Anpassung seiner Fordergefdsse
und Forderinstrumente auf die verdnderten Anforderungen
reagiert. Auch in den letzten Jahren hat er Anpassungen vor-
genommen und es so ermdglicht, Innovationen bei der Nach-
wuchsférderung zu erproben und relativ rasch umzusetzen.

In Weiterfiihrung dieser Politik sind nun Massnahmen
wiinschbar, die insbesondere auf die Herausforderungen bei
der internationalen Mobilitdt reagieren und im Bereich der
Chancengleichheit zwischen Frauen und Médnnern den Chan-
cenausgleich verbessern.

Zudem sollte auch die Forderung in Projektform in einigen
Bereichen flexibler gehandhabt werden, insbesondere um aus-
gezeichnet qualifizierte Nachwuchsforschende von aufwéndi-
gen Berichts- und Evaluationsaktivitdten zu entlasten und eine
grossere Offenheit gegentiber Forschungsresultaten zurtickzu-
gewinnen, die am Anfang der Forschungsarbeit nicht genauer
umschreibbar sind.

d) Fokussierung der nationalen Forschungsforderung

Bereits heute unterstiitzen die Férderinstrumente und Fér-
derprogramme des SNF den wissenschaftlichen Nachwuchs
in vielfdltiger Form. Mit dem Instrument der SNF-Forderpro-
fessur gelang es dem SNF, Postdocs mit fortgeschrittener For-
schungserfahrung den Einstieg in eine professurnahe Funktion
zu ermoglichen, was bis dahin erst iiber die wenigen Assis-
tenzprofessuren an den Universitdten moglich gewesen war.

Die SNF-Férderprofessur weist strukturelle Herausforderun-
gen auf, da iiber eine nationale Forderinstitution Struktur-
entscheide der einzelnen Hochschule tangiert werden. Nach
der erfolgreichen Erprobung dieser Forderkategorie sollte der
SNF daher diese Forderung den Hochschulen tiberlassen (vgl.
Massnahme f).

Bei der Unterstiitzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
sollte der SNF eine Fokussierung auf Ubergangsphasen am An-
fang von Forschungsvorhaben (Vorbereitung von Forschungs-
projekten und Mobilitdt) und auf die Férderung von interna-
tionaler Mobilitdt ins Auge fassen.
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e) Nationale Anreize zur Umsetzung einer
nachhaltigeren Nachwuchsforderung

Die Steuerung des nationalen Hochschulraums verzichtet in
der Schweiz weitgehend auf eine (einheitliche) Regelung des
Hochschulbereichs, namentlich auch von personalrechtlichen
Aspekten. Bei seinen Empfehlungen fiir kiinftige Entwicklun-
gen setzen der Bund und mit ihm die foderalen Gremien wie
Hochschulkonferenz oder Wissenschaftsrat auf das Engage-
ment der einzelnen Hochschulen und ihrer kantonalen Trdger-
schaften sowie auf die Koordinationsarbeit der tibergreifenden
Institutionen, namentlich von swissuniversities.

Seinen Entwicklungsvorstellungen kann der Bund mit An-
reizprogrammen aber zusétzlichen Nachdruck verschaffen.
Fiir die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses sollte
ein Programm mit Zielvorgaben zu einer nachhaltigen Nach-
wuchsférderung entwickelt werden. Dazu zédhlen die Schaf-
fung von mehr permanenten Stellen fiir Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler an den Hochschulen, die gezielte Karrie-
reforderung von Frauen in der Wissenschaft und die Bereitstel-
lung von mehr Tenure-Track-Optionen fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs.

Eine auch mit Finanzmitteln unterlegte Initiative des Bundes
zugunsten der Postdocs und der Etablierung von neuen wis-
senschaftlichen Karrierewegen gemadss vorgestelltem Modell
ist auch erforderlich, um den Universititen und Kantonen den
zeitlichen Spielraum zu geben, um die erforderlichen struk-
turellen und rechtlichen Anpassungen vorzunehmen und die
erforderlichen Finanzen bereitzustellen. In diesem Sinn soll-
te eine Anreizinitiative des Bundes die Einfiihrung der neuen
Karrierewege an den Universitdten unterstiitzen.

8.2 Massnahmen mit Anpassungsbedarf
am Wissenschaftssystem

Dieses Kapitel enthdlt Massnahmen, welche mit zusédtzlichen
Verdnderungen am Wissenschafts- und Hochschulsystem ver-
bunden sind.

f) Definition neuer Karrierewege

im Wissenschaftssystem

Zur Starkung der wissenschaftlichen Perspektiven der Post-
docs wie auch des wissenschaftlichen Personals an Hochschu-
len iiberhaupt definieren die Universitdten zusétzlich zum
bestehenden Karriereweg «Professur» zwei weitere Karrie-
rewege, die fiir wissenschaftlich ausgebildete Personen nach
Master und Promotion attraktiv sind und insbesondere jenen
Personen weitere Optionen eréffnen, die auf dem Weg zur Pro-
fessur neue Karriereentscheide fillen oder fillen miissen.

g) Ermdoglichung von Tenure-Track-Berufungen

ohne Habilitation

Die Attraktivitdt einer Postdoc-Position wird durch eine Te-
nure-Track-Option erhoht und mit einer Karriereperspektive
abgesichert. Damit die Leistungsziele der Tenure-Track-Option
nicht zu einer Erhéhung der Berufungsanforderungen fiihren,
muss die Bedeutung einer allfdlligen Habilitation in der Beru-
fungsprozedur geklart sein. Méglicherweise ist auch ein Ver-
zicht auf eine Habilitation sinnvoll.

Dort, wo an einer Habilitation festgehalten wird, sollten wei-
tere wissenschaftliche Anforderungen und vielfiltige Evalua-
tionen moglichst vermieden werden, da damit das Risiko einer
iiberhohten Qualifikationshiirde verbunden ist.

h) Definition eigentlicher Nachwuchsprofessuren

mit Tenure Track

Um hoch qualifizierten Forschenden am Ubergang von der
Postdoc-Stufe zur Professur bestmégliche Positionen mit gros-
sem Verantwortungsspielraum anbieten zu kénnen, sollten die
Universitdten eine neue Funktion der Nachwuchsprofessur
mit Tenure Track definieren.

Die Nachwuchsprofessur kann sich in vielen Aspekten an
der SNF-Forderprofessur oder an den bestehenden Assistenz-
professuren orientieren. Fiir grosstmogliche Ubersichtlichkeit
und Einfachheit sollte in Erwédgung gezogen werden, alle be-
stehenden Anstellungsformen auf dieser Stufe (Assistenzpro-
fessuren, SNF-Férderprofessuren usw.) durch das Modell der
Nachwuchsprofessur mit Tenure-Track-Option zu ersetzen.

i) Veridnderung der Finanzierungsverhiltnisse

Die Schaffung von mehr permanenten Stellen an den Univer-
sitdten fithrt mit grosser Wahrscheinlichkeit zu einem héheren
Finanzbedarf. Dieser Mehrbedarf sollte zu einem gewissen Teil
durch eine Erhéhung der Grundbeitrdge gedeckt werden, da
diese definitionsgemiss fiir die Grundaufgaben der Universitait
bereitgestellt werden.

Hohere Grundbeitrdge ermdglichen den Universititen, ver-
starkt eine langfristig orientierte Grundlagenforschung zu be-
treiben und hierzu das erforderliche hoch spezialisierte Perso-
nal zu engagieren.

Unabhingig von den Bundesbeitrdgen sind auch die Kanto-
ne gefordert, die fiir die zusdtzlichen Personalkapazitdten er-
forderlichen Finanzmittel den Hochschulen zur Verfiigung zu
stellen. Wer eine international konkurrenzfdhige und in der
wissenschaftlichen Nachwuchsforderung engagierte Hoch-
schule betreiben will, kommt um entsprechende finanzielle
Engagements nicht herum.



9 Empfehlungen

Die Empfehlungen richten sich an einzelne Akteure, die im
schweizerischen Wissenschaftssystem fiir die Nachwuchsfor-
derung relevant sind (vgl. Kap. 3). Viele Massnahmen konnen
von den Hochschulen selber gestaltet werden, erfordern teil-
weise aber eine Zustimmung ihrer politischen Tréger.

9.1 Empfehlungen mit Grundsatzcharakter
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Fiir eine bestmdgliche Wirksambkeit ist eine gesamtschweize-
rische Koordination unabdingbar. Die geméass HFKG zusténdi-
gen Gremien und Institutionen sollten daher ihre Koordinati-
onsaufgabe aktiv wahrnehmen und die einzelnen Hochschulen
zur Einleitung der entsprechenden Entwicklungs- und Umset-
zungsschritte anhalten. Hierbei kommt swissuniversities zu-
sammen mit der Schweizerischen Hochschulkonferenz, dem
SBFTund dem Schweizerischen Nationalfonds eine Schliissel-
rolle zu.

vermieden oder zumindest verringert werden.

Nr. | Empfehlung Adressaten
1 | Neben dem Weg zur Professur sind im Wissenschaftssystem und in den Uni- e Universititen/ETHs
versitdten mindestens zwei weitere Karrierewege fiir Akademikerinnen und
Akademiker vorzusehen.
2 | Bei der Leistungsbeurteilung sind Qualifizierung und Arbeitsleistung konse- e Universitdten/ETHs

quent zu trennen. Dadurch konnen die Risiken der mehrfachen Abhéngigkeiten

3 | Die Selektion des wissenschaftlichen Nachwuchses erfolgt friihzeitig; Kandida- | ® Universititen/ETHs
tinnen und Kandidaten auf dem Weg zu einer Professur erhalten ein erstes Mal
nach erfolgreicher Promotion ein fundiertes Votum zu ihrem wissenschaftli-
chen Potenzial.

4 | Akademische Stellen, die grundlegende Leistungen fiir Lehre, Forschungund | ¢ Universitdten/ETHs

Nachwuchsforderung sowie fiir die akademische Verwaltung erbringen, werden

ohne Befristung mit promovierten Akademikerinnen und Akademikern besetzt.

schafft damit die notwendigen Voraussetzungen der Nachwuchsférderung im

Sinne der Gleichstellung.

5 | Stellen fiir Postdocs auf dem Karriereweg zu einer Professur werden zunédchst | ¢  Universitdten/ETHs
befristet besetzt. Bei Erreichen der vereinbarten Leistungsziele erfolgt eine Ent-
fristung, unabhéngig vom bislang erreichten Qualifikationsziel.
6 | Die Stellenstruktur in den Hochschulen wird so ausgestaltet, dass der Hauptteil | ¢ Kantone/Bund
der akademischen Leistung durch festangestellte Personen erbracht wird. e Universitdten/ETHs
7 | Die Definition der Karrierewege berticksichtigt die Chancengleichheit und e Kantone/Bund

e Universitdten/ETHs
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9.2 Empfehlungen zu Strukturen
Nr. | Empfehlung Adressaten
8 | An den Universitdten werden die verfiigharen Assistenzprofessuren mit Tenure e Kantone/Bund
Track zu eigentlichen Tenure-Track-Nachwuchsprofessuren deutlich ausgebaut. e Universitdten/ETHs
9 | Der Anteil unbefristeter Stellen im Bereich der Wissenschaft wird deutlich ausge- | ¢ Kantone/Bund

baut. e Universitdten/ETHs

10 | Die Etablierung von mehreren professureniibergreifenden Strukturen e Universitdten/ETHs
wie z.B. Departementen oder Instituten wird vorangetrieben.

11 | Die Departemente und Institute sind insbesondere auch fiir die Forderung des e Universitdten/ETHs
wissenschaftlichen Nachwuchses ab Stufe Postdoc zustédndig.

12 | Lehrstiihle als organisatorisch eigenstindige Einheiten werden zugunsten koope- | ¢ Universititen/ETHs
rativer Organisationsmodelle wie Departementen, Instituten oder Zentren abge-
schafft oder verkleinert («kleine Ordinariate»).

13 | Nationalfonds und Universitdten stimmen ihre Aktivitdten arbeitsteilig aufeinan- | ¢ Nationalfonds
der ab, so dass die Universititen die Forschungskontinuitét sichern kénnen und | ¢ swissuniversities
der Nationalfonds fiir die Férderung innovativer und projektférmig organisierba- | ¢ Universitdten/ETHs
rer Forschung zustandig ist.

9.3 Empfehlungen zu Instrumenten

Nr. | Empfehlung Adressaten

14 | Die Nachwuchsforderung im Bereich der Postdocs erfolgt tiber Ziel- e Universitdten/ETHs
vereinbarungen.

15 | Innerhalb der grossziigig festgelegten Fristen fiir die Erfiillung der Ziel- e Universitdten/ETHs
vereinbarung agieren die Postdocs weitgehend selbstverantwortlich.

16 | Den Postdocs werden die Ressourcen, die zur Erfiillung der Zielvereinbarung er- | ¢ Universititen/ETHs
forderlich sind, zur Verfiigung gestellt.

17 | Die kantonalen und eidgendssischen Stellenkategorien und Stellenplanvorgaben | ¢ Kantone/Bund
sind entsprechend dem neuen Modell anzupassen. e Universitdten/ETHs

18 | Frauen, die eine wissenschaftliche Karriere anstreben, werden, insb. bei Mutter- e Universitdten/ETHs

schaft, durch flexible Aufgabenzuweisung und angepasstes Arbeitspensum sowie

durch Coaching und Mentoring gezielt unterstiitzt.
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9.4 Empfehlungen zur Finanzierung
Nr. | Empfehlung Adressaten
19 | Die auf Dauer gesicherte Finanzierung der Universitdten ist im Verhdltnis zu den | ¢ Bund
befristeten Projektmitteln zu erhohen. e Kantone
20 | Die Grundbeitrdge des Bundes an die Universitdten werden zugunsten einer Erho- | ¢  Bund
hung des Anteils an unbefristeten Stellen erhéht.
21 | Innerhalb der Universitdten werden die Mittel zugunsten von Festanstellungen im | ¢ Kantone
Bereich der Wissenschaft verschoben. e Universitdten/ETHs
22 | Um die notwendige finanzielle Flexibilitdt zu erreichen, werden Modelle der e Kantone
Teilpensionierung von Professorinnen und Professoren sowie Moglichkeiten der e Universitdten/ETHs
Lohnanpassung und der Lohnflexibilisierung gepriift.
23 | Der Bund legt ein Anreizprogramm auf, das die Einfiihrung der neuen e Bund
Karrierewege an den Universititen verlangt und hierfiir eine Uberbriickungs-
finanzierung insb. zugunsten befristet angestellter Postdocs bereitstellt.
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11 Anhang

UNIVERSITARE HOCHSCHULEN - 2016

Tab. 5e Personal nach Personalkategorie und Geschlecht - Entwicklung seit 2007

Personen am 31.12.2016

Swiss Academies Reports, Vol. 13, N° 1, 2018

2007 2008 2009 2010 20M 2012 2013 2014 2015 2016

Professor/innen 3227 3281 3506 3676 3846 3887 3946 4032 4217 4363
Manner 2757 2788 2931 3049 3170 3189 3184 3204 3319 3396
Frauen 470 493 575 627 676 698 762 828 898 967
Frauenanteil in % 14,6 15,0 16,4 171 176 18,0 193 20,5 213 22,2
Ubrige Dozierende 7262 8523 8826 9150 9392 9852 8366 8923 8816 9204
Manner 5487 6439 6590 6822 6963 7208 6093 6439 6315 6596
Frauen 1775 2084 2236 2328 2429 2644 2273 2L8L 2501 2608
Frauenanteil in % 244 24,5 253 254 259 26,8 272 278 28,4 28,3
Assist. + wiss. Mitarbeitende 22070 23788 25325 26594 27623 28642 29921 29557 30141 30563
Manner 13226 14243 15062 15701 16130 16630 17088 16809 16880 17136
Frauen 8844 9545 10263 10893 1493 12012 12833 12748 13261 13427
Frauenanteil in % 40,1 40,1 40,5 410 416 419 429 431 44,0 43,9
Direktion, admin-tech. Personal 14112 14410 15550 16327 16797 16758 17005 17210 17735 18382
Manner 5891 5937 6353 6663 6849 6774 6845 7074 7281 7649
Frauen 8221 8473 9197 9664 9948 9984 10160 10196 10454 10733
Frauenanteil in % 583 58,8 59,1 59,2 592 59,6 59,7 59,2 589 584
Total 46671 50002 53207 55747 57658 59139 59238 59722 60909 62512
Manner 27361 29407 30936 32235 33112 33801 33210 33466 33795 34777
Frauen 19310 20595 22271 23512 24546 25338 26028 26256 2714 27735
Frauenanteil in % 414 412 419 422 426 428 43,9 44,0 445 L4

Quelle: BFS / SHIS, Personal der schweizerischen Hochschulen

BFS - Statistisches Lexikon der Schweiz
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