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Vorwort

Der Universitdtsverband zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutsch-
land (UniWiND) wurde 2009 gegriindet und ist ein Forum fiir den universitdtsiibergreifenden
Austausch tber Chancen, Herausforderungen und Reformen in der Nachwuchsforderung. Das
Netzwerk umfasst derzeit 44 Mitgliedsuniversitdten. Eines der Hauptanliegen von UniWiND ist
es, die Nachwuchsforderung in Deutschland zu professionalisieren. Hierfiir wurden Arbeitsgrup-
pen eingerichtet, in denen sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Mitgliedsuniversitdten tiber
wesentliche Fragen der Nachwuchsfdrderung und bestehende Angebote an den Mitgliedsuni-
versitdten austauschen.

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

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

- eine breite Diskussion tber zentrale Herausforderungen der Nachwuchsforderung anzustoRen,

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

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

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

sprechend konnen auch der Charakter und die Schwerpunktsetzung der einzelnen Bande vari-
ieren.
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Der vorliegende Band 5,Qualifizierung in der Postdoc-Phase” prasentiert die Ergebnisse der
Arbeitsgruppe ,Qualifizierung als Funktion der Postdoc-Phase”, die von 2013 bis 2015 aktiv
gearbeitet hat.

Mit dem Fokus auf die Postdoc-Phase hat die Arbeitsgruppe bisher wenig vermessenes Ter-
rain betreten. So steht am Beginn dieser Handreichung die Definition der Postdoc-Phase und
die Einteilung in verschiedene Abschnitte bzw. Phasen. In den folgenden Kapiteln liegt der
Schwerpunkt auf der Weiterqualifizierung von Postdocs und wie diese durch Universitdten
unterstiitzt werden kann.

Der UniWiND-Vorstand machte an dieser Stelle allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Mitgliedsuniversitdten fiir ihr auerordentliches Engagement im Rahmen der Arbeitsgrup-
pen danken, ohne das die Herausgabe dieser Publikationsreihe nicht moglich ware.

Der UniWiND-Vorstand

Prof. Dr. Frank Bremmer,

Prof. Dr. Rolf Drechsler,

Prof. Dr. Thomas Hofmann,

Prof. Dr. Erika Kothe (Vorsitzende),

Prof. Dr. Enrico Schleiff (Stellvertretender Vorsitzender)

Jena im September 2015
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“ Einleitung und Definition der Postdoc-Phase

Hanna Kauhaus

Die groBen Wissenschaftsorganisationen haben das Thema ,Postdoc-Phase” mit groRer Dring-
lichkeit auf die Tagesordnung gesetzt." Ein Aspekt, der im Zuge dessen immer wieder genannt
wird, ist die Unterstiitzung der Qualifizierung von Postdocs. Die Postdoc-Phase ist durch ihre
Funktion als Qualifizierungsphase gekennzeichnet: Das macht ihr besonderes Profil zwischen
abhdngiger und selbstandiger wissenschaftlicher Tatigkeit aus und begriindet die Befristung der
meisten Arbeitsvertrdge.

Die Qualifizierung ist einerseits auf die Ubernahme einer Professur ausgerichtet. Dies ist aus der
Perspektive der Universitdten und der Postdocs immer noch das wichtigste Qualifizierungsziel
der Postdoc-Phase. Formal erlangt man die bendtigte Qualifikation hierfiir durch die Habili-
tation, habilitationsaddquate Leistungen oder die erfolgreiche Ausfiillung einer Juniorprofessur
oder Nachwuchsgruppenleiterposition. Uber die formale Qualifikation hinaus gibt es fiir die Vor-
bereitung auf eine Professur zahlreiche Tatigkeiten, die man lernen muss und die somit eben-
falls Inhalt einer guten Qualifizierung sind: Drittmitteleinwerbung, Mitarbeiterfiihrung, Projekt-
management, Zusammenarbeit mit Partnern im In- und Ausland, Gremienarbeit und anderes.
Neben dem Qualifizierungsziel ,Professur” ist jedoch uniibersehbar, dass die Mehrheit der Post-
docs in andere Positionen innerhalb oder aufSerhalb der Universitaten wechselt, manche auf ei-
genen Wunsch, andere aus Mangel an Professorenstellen. Bei der Qualifizierung von Postdocs
missen deshalb die verschiedenen Karriereperspektiven bedacht werden, ohne dass darunter die
wissenschaftliche Ausrichtung leidet. Die Vielfalt der Karriereoptionen verlangt, dass ein breites
Spektrum von Kompetenzen rund um Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement gefor-
dert wird und dass die Kompetenzen im eigentlichen Sinn des Wortes als Schliisselkompetenzen
trainiert und entwickelt werden, das heilSt, dass sie in verschiedene berufliche Kontexte und
Positionen iibertragbar sein miissen.

Fir die Qualifizierung in der Postdoc-Phase sind zuerst die Postdocs selbst verantwortlich, und
der grofte Teil der Qualifizierung findet ,on the job” statt. Postdocs sammeln Erfahrung im Pla-
nen und Durchfiihren von immer komplexeren Forschungsprozessen, sie meistern schwierige
Situationen im Team und verbessern dabei ihre Kommunikationsfdhigkeiten, sie betreuen Ab-
schlussarbeiten und lernen dabei, die Leistungsfahigkeit anderer einzuschdtzen, sie werden als
Gutachter tdtig und schulen dabei ihr Urteilsvermdgen fiir Kriterien guter Forschung, um nur
einige Beispiele zu nennen. Die Lernprozesse, die hier stattfinden, konnen jedoch erheblich an

" Vgl. besonders die Empfehlungen der Hochschulrektorenkonferenz vom Mai 2014 (HRK 2014) und des Wissenschaftsrats vom Juli 2014
(Wissenschaftsrat 2014).
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Effizienz und Nachhaltigkeit gewinnen, wenn sie durch Beratung, Mentoring, Workshops und
dhnliches begleitet werden. AuBerdem ist es nétig, Rahmenbedingungen fiir Postdocs zu schaf-
fen, die ihre Qualifizierung fordern — hier mag man an Themen wie angemessene Vertragslauf-
zeiten oder Zeit fiir die eigene Qualifikationsarbeit und fiir Fortbildungsveranstaltungen denken.

Bei beiden Handlungsfeldern, bei Unterstiitzungsangeboten fiir die iiberfachliche Qualifizierung
sowie bei der Gestaltung der Rahmenbedingungen, sind die Universitdten und insbesondere
die facheriibergreifenden Einrichtungen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs gefragt, um die
Postdocs in ihrer Qualifizierung zu unterstiitzen. Die vorliegende Verdffentlichung richtet sich vor
allem an diese Zielgruppe. Sie soll in erster Linie als Handreichung fir Graduierteneinrichtungen
und Personalentwicklungen der Universitdten dienen, um auf dieser Basis Qualifizierungangebo-
te fir Postdocs zu entwickeln und zu implementieren. Dariiber hinaus richtet sie sich an die fach-
lichen Betreuer/innen und Mentor/innen sowie an Postdocs, indem sie Qualifizierungsbereiche
und -erfordernisse aufzeigt und so als Grundlage fiir die Weiterbildungsplanung dienen kann.

Da es (noch) kein einheitliches Verstdndnis des Begriffs ,Postdoc” gibt, wird hier folgende De-
finition zugrunde gelegt: Postdocs sind promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler,
die unterhalb der W2-Professur wissenschaftlich tdtig sind und die entweder mit dem Ziel einer
Weiterqualifizierung an Universitdten oder aulSeruniversitdren Forschungseinrichtungen beschdf-
tigt sind (WissZVG §2 Abs. 1) oder die unabhdingig von der Art und dem Ort ihrer Beschdftigung
daran arbeiten, sich fiir eine Universitdtsprofessur zu qualifizieren (zum Beispiel wissenschaftli-
che Mitarbeiter/innen mit Qualifizierungsabsicht auf Dauerstellen, wissenschaftliche Mitarbeiter/
innen auf Stellen fiir Wissenschaftsmanagement oder Lehre, Stipendiat/innen oder externe Ha-
bilitand/innen). Ein hartes zeitliches Kriterium fiir das Ende der Postdoc-Phase wird hier nicht
vertreten, da es in Einzelfdllen zu Erstberufungen in fortgeschrittenem Alter kommt und die
Qualifizierungsphase sich deshalb entsprechend lang hinziehen kann. Dass als Hauptkriterium
neben ,promoviert” und ,unterhalb der W2-Professur” dann ,wissenschaftlich tatig mit Qualifi-
zierungsabsicht” steht, bedeutet, dass die Zuordnung zur Gruppe der Postdocs in manchen Fallen
nur durch die Person selbst vorgenommen werden kann. Dies trdgt der Tatsache Rechnung, dass
eine stdrkere Durchldssigkeit der Grenze zwischen Universitdten und dem auReruniversitdren Ar-
beitsmarkt in beide Richtungen wiinschenswert ist.
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a Abschnitte und Modelle innerhalb der Postdoc-Phase

Innerhalb der Postdoc-Phase gibt es unterschiedliche Abschnitte und Positionen, die im Hinblick
auf Qualifizierung einzeln zu betrachten sind.”

Die friihe Postdoc-Phase schlief3t sich an die Promotionsphase an und dauert in der Regel ca.
zwei Jahre. Sie unterscheidet sich von spdteren Abschnitten der Postdoc-Phase vor allem da-
durch, dass in dieser Zeit oft noch Nachlese zum Dissertationsprojekt ansteht und dass gerade
in dieser Zeit die Weichen fiir den weiteren beruflichen Weg gestellt werden miissen (,Orientie-
rung”). Spdtestens in dieser Phase sollte eine Entscheidung getroffen werden, ob ein dauerhafter
Verbleib im Wissenschaftssystem oder ein Ubergang in den auBeruniversitaren Arbeitsmarkt an-
gestrebt wird, denn ein Wechsel in andere Arbeitsfelder wird in der Regel schwieriger, je langer
jemand nach der Promotion oder der friihen Postdoc-Phase im Wissenschaftssystem bleibt.

Im Anschluss an die friihe Postdoc-Phase kann die fortgeschrittene Postdoc-Phase als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin oder wissenschaftlicher Mitarbeiter folgen. In 4 bis 8 Jahren — je nach
Stellensituation und je nach im Sinne des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes ,eingesparten Pro-
motionszeiten” — werden die Habilitation oder habilitationsdquivalente Leistungen erbracht.
Alternativ gibt es die Maglichkeit, als Nachwuchsgruppenleiter/in oder Juniorprofessor/in un-
abhdngig zu forschen, Mitarbeiter/innen zu betreuen und so durch das erfolgreiche Ausfiillen
einer Position, die dem Stellenprofil einer W2- oder W3-Professur dhnelt, die Eignung fir eine
unbefristete Professur nachzuweisen. In allen drei Varianten der spdten Postdoc-Phase besteht
in Bezug auf den Karriereweg eine zentrale Aufgabe darin, sich zu profilieren, das heit durch
Vortrdge, Publikationen, Drittmitteleinwerbungen, Kooperationen und Lehre, Projektkoordinati-
on und akademische Selbstverwaltung das eigene Profil zu schdrfen und sich weiter bekannt zu
machen (,Profilierung”).

Sowohl in der fortgeschrittenen Postdoc-Phase als wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in als auch
bei der Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenleitung ergibt sich nach den ersten 2 bis 4 Jahren
die Aufgabe, sich auf unbefristete Professuren zu bewerben (Berufungsphase). Die Berufungs-
phase lduft demnach zeitlich teilweise parallel zur Juniorprofessur, Nachwuchsgruppenleitung
oder fortgeschrittenen Postdoc-Phase. Da sich hier spezifische Anforderungen und Qualifizie-
rungsaufgaben ergeben, wird sie trotzdem als eigene Phase betrachtet.

Die Postdoc-Phase endet entweder mit dem Ubergang auf eine W2- oder W3-Professur oder mit

2 Das hier entwickelte Modell versucht, den Status Quo an deutschen Universitdten abzubilden, und orientiert sich gleichzeitig an den
Qualifizierungsanforderungen, die sich im Verlauf und in den verschiedenen Typen von Postdoc-Phasen unterschiedlich darstellen. Eine
andere Einteilung nimmt zum Beispiel die HRK vor: Sie spricht von einer 1. Postdoc-Phase (,Qualifikationsphase” ca. 3 Jahre) und einer 2.
Postdoc-Phase (,Entscheidungsphase”, max. 6 Jahre). vgl. dazu HRK 2014, besonders S. 10-18.
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der individuellen Entscheidung, die wissenschaftliche Qualifizierung Richtung Professur nicht
weiter zu verfolgen. Letzteres ist oft mit dem Wechsel in den aulSeruniversitdren Arbeitsmarkt
verbunden, kann aber auch eine Entscheidung wahrend eines bestehenden Arbeitsverhaltnisses
sein, das die wissenschaftliche Weiterqualifizierung nicht per Stellenbeschreibung umfasst.

Die Grafik zeigt die Abschnitte innerhalb der Postdoc-Phase (dunkel-/mittelgriin markiert) und
die Ubergangsmaglichkeiten bzw. Karrierewege (mittelgriine Pfeile s. Seite 9).

Im Folgenden wird fiir die einzelnen Phasen — friihe Postdoc-Phase, fortgeschrittene Postdoc-
Phase, Nachwuchsgruppenleitung und Juniorprofessur sowie Berufungsphase — dargestellt,
welche Aufgaben und Herausforderungen damit fir die Postdocs verbunden sind und welcher
Bedarf an unterstiitzenden QualifizierungsmalSnahmen sich daraus ergibt.

2.1 Friihe Postdoc-Phase: Orientierungsphase

Elke Bertke, Gesche Braker, Nadine Pippel

Beschreibung der Phase

Die friihe Postdoc-Phase beschreibt den Ubergang von der Promotions- in die Postdoc-Phase.
Sie erstreckt sich auf ca. zwei Jahre nach Abschluss der Promotion und ist vor allem durch den
Ubergang von der Arbeit im Rahmen eines Betreuungsverhaltnisses zu sehr viel eigenstandigerer
Forschungsarbeit gekennzeichnet. Der Grad der Eigenstandigkeit und Unabhdngigkeit kann sich
von Fach zu Fach durchaus unterscheiden, doch ist allen Fichern gemeinsam, dass im Unter-
schied zur Promotionsphase bereits die friihe Postdoc-Phase es den Promovierten erlaubt, eigene
Drittmittelantrdge zu stellen, wie etwa Antrage auf eine eigene Stelle bei der DFG.?

In der friihen Postdoc-Phase konzentriert sich die Forschungs- und Publikationstatigkeit zundchst
oft auf die Nachlese zur Promotion: Die Dissertation wird publiziert, es werden Artikel zu Promo-
tionsergebnissen verdffentlicht und Forschungsprojekte abgeschlossen. Ausgehend von der Pro-
motion wechseln viele Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler deshalb nahezu
ibergangslos in ihre erste Tatigkeit als Postdoc und planen zundchst, weiter in der Wissenschaft
zu arbeiten. So nimmt etwa die Halfte der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler [...] nach der Promotion eine berufliche Tatigkeit mit Bezug zur Wissenschaft auf” (BuWiN
2013, S. 263). Neben den noch abzuschlieBenden Projekten werden in dieser Zeit haufig neue
Projekte begonnen oder die frihe Postdoc-Phase wird zu einem Auslandsaufenthalt genutzt,

3 Vigl. hierzu auch das Phasenmodell in der Finleitung von Kap 2.
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der sich in den meisten Fdllen unmittelbar bzw. in kurzem zeitlichen Abstand an den Abschluss
der Promotion anschlieSt. Damit werden die fiir den weiteren wissenschaftlichen Karriereweg
wichtigen und teilweise sogar notwendigen Auslandserfahrungen zu Beginn der Postdoc-Zeit
gesammelt, sofern sie nicht bereits zuvor wahrend der Promotion erworben wurden.

Spdtestens mit der friihen Postdoc-Phase erfolgt ein vertiefter Einstieg in die akademische Lauf-
bahn. Dieser macht den Erwerb oder den Ausbau von Kompetenzen und Erfahrungen hinsichtlich
der Spezifika des Berufsfeldes eines Wissenschaftlers oder einer Wissenschaftlerin erforderlich,
damit Postdocs auch langfristig auf dem wissenschaftlichen Karriereweg bestehen konnen.
Postdocs in der friihen Postdoc-Phase miissen sich in neue Rollen einfinden und schaffen sich
sukzessive ein eigenes Forschungsprofil. Zugleich bilden sie Kompetenzen im Berufsfeld eines
Wissenschaftlers bzw. einer Wissenschaftlerin aus* (vgl. Kap. 3).

Der Ubergang von der Promotion in die Postdoc-Phase erfolgt jedoch nicht immer idealtypisch.
In einigen Fallen gestaltet sich der Ubergang als schwierig und unwégbar. So besteht bei Post-
docs allgemein eine vergleichsweise grofe Unsicherheit hinsichtlich der Karriereaussichten und
-perspektiven im akademischen Bereich, insbesondere was die ldngerfristige Finanzierung von
Forschungsprojekten und entsprechende Stellen fiir Forschende betrifft. Wer nach der Promotion
nicht direkt eine Anschlussstelle bekommt, muss den Ubergang von der Promotion in die friihe
Postdoc-Phase zundchst auch finanziell gestalten: Nicht selten beantragen Postdocs nach Ab-
schluss der Promotion eine eigene Stelle (z.B. DFG) bzw. eine anderweitige Finanzierung oder
bewerben sich auf ausgeschriebene Stellen fiir promovierte wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im In- und Ausland. Gerade die ersten Monate nach Abschluss der Promotion
sind oft schwierig zu finanzieren, da die Bewerbung auf Stellen und die Einwerbung von Dritt-
mitteln in der Regel mehrere Monate dauern.

Die Laufzeiten der Stellen von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sind meist
relativ kurz; die Spannen variieren zwischen den Instituten und Fakultdten an einer Universitdt
und zwischen den verschiedenen Universitaten. Zum Teil gibt es Regelungen seitens der Hoch-
schulleitung, die fiir Erstvertrdge von Postdocs eine Mindestlaufzeit von drei Jahren empfehlen®,
2.1 werden Vertrdge von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auch fiir einen
wesentlich kiirzeren Zeitraum (z.B. 1-3 Monate) abgeschlossen und erst kurzfristig verlangert.
Mit Drittmittelstellen verhalt es sich u.U. anders, da diese in der Regel an Projekte gebunden sind

“ Die genaue Auspragung des Berufsbildes und Kompetenzprofils kann sich besonders in dieser friihen Postdoc-Phase in den Geistes- und
Sozialwissenschaften, den Natur- oder auch Technikwissenschaften z.T. erheblich voneinander unterscheiden. Insbesondere der Grad der
Selbststandigkeit ist durchaus facherspezifisch.

> Zum Beispiel Rektoratsheschliisse der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg vom 3.6.2014:“Gute Arbeit in der Wissenschaft’, der
Universitat Duisburg-Essen vom 7.5.2014: “Leitlinien fiir die Gestaltung befristeter Beschaftigungsverhaltnisse und Regeln quter Praxis fiir
die Beschaftigten im wissenschaftlichen Mittelbau.”
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und deshalb zumindest teilweise gemdl8 den Empfehlungen der Landeshochschulgesetze fiir die
Dauer der bewilligten Projektlaufzeit abgeschlossen werden.®

Angesichts dieser Rahmenbedingungen sollte die friihe Postdoc-Phase neben der Forschung vor
allem auch der Orientierung dienen und es ermdglichen, die eigenen Karriereziele zu reflektieren
und die eigenen beruflichen Mdglichkeiten inner- und auBerhalb der Wissenschaft selbstkritisch
einzuschdtzen und zu Gberpriifen. Der Einstieg in eine akademische Karriere sollte zu diesem
Zeitpunkt bereits geplant und durch entsprechende QualifizierungsmalBnahmen begleitet wer-
den. Sofern ein nicht-akademischer Karriereweg angestrebt wird, eignet sich die friihe Postdoc-
Phase, um den beruflichen Wechsel gezielt vorzubereiten und schliefSlich auch vorzunehmen. So
wird ein womadglich zu spdter Einstieq in auferakademische Tatigkeitsfelder vermieden.

Qualifizierungsbedarf und Qualifizierungsziele in der frithen Postdoc-Phase

Qualifizierungsbereich _ Beispiel Umsetzung

Berufliche Orientierung und « individuelle Potentialanalyse Kap.3.1,3.4,3.7,3.9,
Karriereplanung « Orientierung tiber akademische und aulBerakademische 3.10,3.11
Karriereoptionen

« Entwicklung eines eigenen Kompetenz- und Forschungsprofils

- Konzipierung und Umsetzung eigener Forschungsprojekte

- Sichtbarmachung durch Verdffentlichung und Prasentation
von Ergebnissen

- Stdrkung von Managementkompetenzen fiir einen aulSeraka-
demischen Karriereweg

Einwerbung von Drittmitteln | « Kenntnis der nationalen und internationalen Forschungsfor- | Kap. 3.5, 3.9, 3.10
derlandschaft; Planen und Formulieren von Antrégen

(Personal-)Fiihrung « Rollenwechsel und Ubernahme von Filhrungsverantwortung | Kap. 3.3,3.6,3.8,3.9,
3.10,3.11
Lehre und Betreuung « Konzeption und Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen Kap. 3.2
« Betreuung von Hilfskraften, Bachelor- und Masterstudieren-
den
Gutachtertdtigkeit - Verfassen von Gutachten fiir Haus- und Bachelorarbeiten , Kap.3.2,33,34,3.11

evtl. auch Peer Reviews

Gremienarbeit « Mitarbeit in Gremien, um universitdre Strukturen und Gepflo- | Kap. 3.6
genheiten kennenzulernen

¢ Die Hochschulgesetze einiger Bundeslander (z.8. Brandenburg) enthalten Empfehlungen zu Mindestlaufzeiten von Vertragen fiir wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, eine rechtlich verbindliche Mindestlaufzeit gibt es jedoch nicht.
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Die friihe Postdoc-Phase beinhaltet in besonderer Weise die Orientierung, Selbstreflexion und
Information iber mdgliche Berufswege. Angebote zur Orientierung sollten deshalb eine kritische
Reflexion anstoen, Informationen zu akademischen und auRerakademischen Karrierewegen
bereithalten und Entscheidungshilfen fiir den weiteren Berufsweg anbieten. Sie konnen Postdocs
dazu verhelfen, am Ende der frithen Postdoc-Phase Klarheit iiber das eigene berufliche Ziel ge-
wonnen und die Frage beantwortet zu haben, ob sie die akademische Laufbahn verfolgen oder
einen auBerwissenschaftlichen Weg einschlagen wollen — und in Kenntnis der Voraussetzungen
fiir beide Wege (z.B. der Notwendigkeit einer Habilitation im eigenen Fach) eine Entscheidung
zu treffen. Unterstiitzungsangebote sensibilisieren deshalb auch fiir die Begrenztheit der im Wis-
senschaftssystem zur Verfiigung stehenden Stellen und die Notwendigkeit, die eigenen fachspe-
zifischen Zugangsvoraussetzungen zur Professur zu kldren (hinsichtlich der Notwendigkeit der
Habilitation, die nichtin allen Fachern erforderlich ist). Idealerweise geben sie auch Hinweise auf
die Bedeutung von Mobilitdt (wie z.B. Auslandsaufenthalte oder der Wechsel der Universitdt),
die bei Antragsstellungen und spdteren Bewerbungen auf Professuren von Bedeutung sind.
Grundlegende Fahigkeiten und Qualifikationen fiir den akademischen Werdegang und das Be-
rufsfeld eines Wissenschaftlers bzw. einer Wissenschaftlerin wurden bereits in Studium und
Promotion erworben. In der Orientierungsphase sollten jedoch weitere Kompetenzen entwickelt
oder ausgebaut werden, um das eigene Profil zu konturieren. Die entsprechende wissenschaft-
liche Kompetenzentwicklung orientiert sich einerseits an den Anforderungen des zukiinftigen
Berufsfeldes. Dazu gehdren Fahigkeiten, die fiir die Einwerbung von Drittmitteln oder auch fiir
Bewerbungen um Preise notig sind. Damit geht aber auch die Entwicklung eines eigenstdn-
digen Forschungsprofils und dessen Sichtbarmachung durch entsprechende Publikationen mit
federfihrender Autorenschaft einher. Schlie(Slich sind nicht zuletzt die zunehmende finanzielle
Figenstandigkeit und eine sichtbare eigene Publikationsleistung wichtige Voraussetzungen fiir
eine spatere fachliche Unabhdngigkeit von den Forschungszielen der jeweiligen Forschungs-
gruppenleitung und damit wichtige Voraussetzungen fiir eine wissenschaftliche Karriere, fiir die
bereits in der frihen Postdoc-Phase die Grundlagen gelegt werden sollten.

Andererseits zdhlen die professionelle Vernetzung und Kommunikationsfahigkeit im akademi-
schen Umfeld zu den zentralen Kompetenzen, die in der Orientierungszeit der friihen Postdoc-
Phase erworben werden sollten. Ein Netzwerk mit Kontakten und Rollenvorbildern, insbesondere
zu bzw. unter erfahrenen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen, kann eigene Netzwerkak-
tivitdten vervielfdltigen, weitergehende Einsichten in das akademische Umfeld und den wis-
senschaftlichen Wettbewerb (Konferenzen, Verdffentlichungen,...) geben und beim Wissen um
Stellen oder Ausschreibungen wichtig werden. So spielt ein gutes Netzwerk nicht nur bei Stel-
lenbesetzungen eine z.T. entscheidende Rolle. Netzwerke kdnnen auch ein vom engeren be-
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ruflichen Umfeld unabhéngiges Feedback geben oder mittels entsprechender Kontakte Wege in
nicht-akademische Berufsfelder eréffnen (vgl. Kap. 3.8).

Neben wesentlichen Drittmittel- und Netzwerkerfahrungen ist der Erwerb weiterer Kompeten-
zen in der friihen Postdoc-Phase wiinschenswert. Es sollten erste Erfahrungen im Projekt- oder
Tagungsmanagement gesammelt (Kap. 3.4), Kompetenzen in der Lehre und der Betreuung von
Hilfskrdften, Bachelor- und Masterstudierenden (Kap. 3.2) angeeignet oder ausgebaut und ein
Einstieg in den Erwerb von Management- und Fiihrungskompetenzen geschaffen werden (Kap.
3.3). Daneben sind im akademischen Umfeld ebenso wie auf nicht-akademischen Karrierewe-
gen Schliisselkompetenzen wie selbstandiges Arbeiten und Zeitmanagement unerlasslich. Fir
eine etwaige Neuorientierung und die berufliche Ausrichtung auf den auBerwissenschaftlichen
Arbeitsmarkt gilt es fiir Postdocs in dieser frihen Phase der Orientierung u.U. auch, individuelle
Talente neu zu entdecken oder zu verfolgen, die zusammen mit Unternehmergeist in neue Be-
rufsfelder oder sogar in die Selbstandigkeit fiihren konnen. Unterstiitzungsangebote dazu soll-
ten einen Uberblick iber Mdglichkeiten geben, sie kinnen aber auch sehr individuell angepasst
Unterstiitzung fiir die langfristige Lebensplanung beinhalten (z.B. durch Einzelcoaching, siehe
Kap. 4.3).

2.2 Fortgeschrittene Postdoc-Phase: Der traditionelle Weg zur Professur

Eva Kammann, Andrea Schaub

Beschreibung der Phase

Als fortgeschrittene Postdoc-Phase wird hier die Zeit zwischen der friihen Postdoc-Phase und
dem Abschluss der Qualifizierung fiir eine Professur oder eine dquivalente eigenstandige Lei-
tungsfunktion bezeichnet. Postdocs in dieser Phase sind beispielsweise als Habilitand/innen,
als promovierte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen oder Assistent/innen an einem Lehrstuhl/
Institut, als Stipendiat/innen oder als Projektmitarbeiter/innen in einem Drittmittelprojekt be-
schaftigt.” Auch Habilitierte, die noch auf dem Weg zu ihrer ersten W2/W3-Professur sind und
dafiir weitere wissenschaftliche Leistungen erbringen, gehoren im weiteren Sinn zur Gruppe
der fortgeschrittenen Postdocs. Das eigentliche Ziel der fortgeschrittenen Postdoc-Phase ist das
Erreichen der Berufbarkeit, also die Erlangung der Qualifikation fir eine Universitatsprofessur
oder eine dquivalente Position in einer auBeruniversitaren Forschungseinrichtung. Der Ubergang
von der friihen zur fortgeschrittenen Postdoc-Phase gestaltet sich hdufig flieSend und ist nicht

"Von dieser Definition im Rahmen dieser Publikation ausgeschlossen sind Juniorprofessor/innen und Nachwuchsgruppenleiter/innen,
die in einem eigenen Kapitel behandelt werden (vgl. Kap. 2.3).
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zwangsldufig durch eine Veranderung der Stelle oder des Status gekennzeichnet, wie etwa der
Ubergang von der Promotion zum Postdoc oder von der Postdoc-Stelle zur Nachwuchsgrup-
penleiter/innen-Stelle oder Juniorprofessur. Zur besseren Abgrenzung lassen sich jedoch einige
Voraussetzungen definieren: Der Abschluss der Promotion liegt mindestens zwei Jahre zuriick;
idealerweise wurde die wissenschaftliche Einrichtung bereits mindestens einmal gewechselt;
falls in der Fachdisziplin erforderlich, sollte ein Auslandsaufenthalt bereits absolviert worden
sein, ebenso wie ein Themen- und/oder Methodenwechsel im Forschungsfeld. Wissenschaftler/
innen in der fortgeschrittenen Postdoc-Phase sollten ihre wissenschaftliche Eigenstandigkeit
und Wettbewerbsfahigkeit bereits erfolgreich unter Beweis gestellt haben. Je nach Fachkultur
kann dies z.B. durch Publikation von Forschungsergebnissen in peer-reviewed journals, durch
Einwerbung eigener Drittmittelprojekte, Einladungen zu bzw. Beitrdge auf einschldgigen Konfe-
renzen, durch die Auszeichnung mit Preisen etc. erfolgt sein. Postdocs in dieser Phase sollten im
eigenen wissenschaftlichen Feld gut vernetzt und regelmdRig in der eigenen wissenschaftlichen
Community aktiv sein.

Fortgeschrittene Postdocs, die mehrere der genannten Voraussetzungen nicht erfiillen, sollten
anhand einer Selbstevaluation und -reflexion kritisch hinterfragen und iiberdenken, wie realis-
tisch und aussichtsreich eine weitere Karriere in der Wissenschaft ist und ob diese weiter verfolgt
werden sollte. Dabei sollte in Betracht gezogen werden, dass derzeit kaum Perspektiven auf Dau-
erstellen im Mittelbau bestehen.

Die Arbeitsinhalte in der fortgeschrittenen Postdoc-Phase umfassen neben der Forschung je nach
Art der Anstellung und Einrichtung auch Lehre, Gremienarbeit bzw. -akademische Selbstver-
waltung sowie administrative und organisatorische Aufgaben. Dennoch sollten in dieser fort-
geschrittenen Qualifizierungsphase die eigenstandige und unabhdngige Forschung sowie die
Profilierung im eigenen Forschungsfeld im Mittelpunkt stehen. Je nach Fachdisziplin beinhaltet
dies die Arbeit an einer Habilitation oder dem zweiten Buch und/oder das Publizieren von For-
schungsergebnissen in hochrangigen Journals. Neben der Forschung sollte auch die Vernetzung
in der Fach-Community z.B. durch die regelmdRige Prasenz auf Konferenzen weiter vorangetrie-
ben werden. Insbesondere fiir Postdocs, die an Universitdten beschaftigt sind, ist Lehre haufig ein
weiterer umfangreicher Bestandteil des Aufgabenportfolios. Die Beteiligung an der Lehre sollte
dabei idealerweise in einem fiir die Qualifikation forderlichen Umfang stattfinden, um Erfah-
rung in der Ubernahme von Lehr-, Betreuungs- und Priifungsverantwortung zu erwerben. Von
wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen auf Haushaltsstellen wird in der Regel auch Engagement
in universitdren Gremien erwartet. Gremienarbeit bietet gute Mdglichkeiten, an Entscheidungs-
prozessen mitzuwirken und Erfahrungen mit der universitren Selbstverwaltung zu machen.
Dariiber hinaus miissen fortgeschrittene Postdocs haufig auch forschungs- und hochschulbezo-
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gene Verwaltungs- und Organisationsarbeiten ibernehmen. Gremienarbeit sowie Verwaltungs-
tatigkeiten sollten nur in einem begrenzten, fir die eigene Qualifikation forderlichen Umfang
ausgelibt werden.

Herausforderungen dieser Phase bestehen vor allem in ungeniigenden Freirdumen fiir die Profilie-
rung und Weiterentwicklung der eigenen Forschung, in mangelnder Transparenz und Planbarkeit
des Karriereverlaufs und der mdglicherweise damit einhergehenden schwierigen Vereinbarkeit
von Familie(nplanung) und Karriere(planung). Die Entfaltung der kreativen und eigenstandigen
Forschung wird bei fortgeschrittenen Postdocs etwa durch die umfangliche Einbindung in Lehre,
organisatorische und administrative Aufgaben oder durch Abhdngigkeiten von Vorgesetzten und
Weisungsgebundenheit eingeschrankt (vgl. Wissenschaftsrat 2014, S. 24). Je langer die Post-
docs im wissenschaftlichen System verweilen, desto deutlicher werden sie mit Problemen wie
der Intransparenz von Karrierewegen, ungeniigender Planungssicherheit und dem Problem des
,Flaschenhalses zur Professur” im Ubergang zur néchsten Karrierestufe konfrontiert. Wahrend die
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen vor allem durch die Zunahme der Drittmittelfi-
nanzierung in den vergangenen Jahren stark zugenommen hat, ist die Zahl der hauptberuflichen
Professuren nahezu gleich geblieben. Derzeit betrdgt die Relation zwischen wissenschaftlichem
Personal und hauptamtlichen Professor/innen 6:1 (vgl. Wissenschaftsrat 2014, S. 95). Eine
Aussage dariiber, wie viele promovierte Mitarbeiter/innen mit Berufswunsch Professur dieses
Ziel tatsdchlich erreichen, ist aufgrund der unzureichenden Datenlage derzeit nicht verbindlich
maglich. Durch die Vielzahl an Karriereverldufen und teilweise je nach Bundesland oder Univer-
sitdt unterschiedlichen gesetzlichen Regelungen und Auslegungen, die hdufig nicht transparent
kommuniziert werden, kdnnen sich weitere Probleme ergeben. Als Beispiele seien hier Konflikte
mit dem Hausberufungsverbot sowie dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz genannt. Die Verein-
barung von Familie und dem Karriereziel Professur kann durch mangelnde Planbarkeit, die hohe
erforderliche Mobilitdt sowie ggf. familienunfreundliche Arbeitszeiten Wissenschaftler/innen in
dieser Phase ebenfalls vor grofSe Herausforderungen stellen.

Universitdten und insbesondere deren Familienbiiros oder iibergreifende Einrichtungen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs sollten daher Anlaufstellen fiir Postdocs einrichten und die Ziel-
gruppe mit gezielten Angeboten zur persdnlichen Beratung oder Krisenbewadltigung, beispiels-
weise bei Fragen der Vereinbarkeit von Karriere und Familie, unterstiitzen.
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Qualifizierungshedarf und Qualifizierungsziele in der fortgeschrittenen Postdoc-
Phase

In der fortgeschrittenen Postdoc-Phase haben die meisten Wissenschaftler/innen grundlegende
Kenntnisse fir die Kernaufgaben und Herausforderungen in der Wissenschaft in der Regel bereits
,on the job” und ggf. auch durch gezielte Qualifizierungsangebote erworben. Somit sind im
Bereich Forschung und Lehre vor allem aufbauende Angebote sinnvoll, die an bereits erworbe-
ne Kenntnisse ankniipfen und zunehmend auf die Ubernahme von eigenverantwortlichen Fiih-
rungs- und Managementaufgaben im Wissenschaftsbetrieb abzielen. Die folgende Tabelle listet
einige Beispiele auf.

Qualifizierungsbereich Voraussetzungen/Inhalte Beispiel Umsetzung

Projektmanagement « Grundkenntnisse im Projektmanage- vgl. Kap. 3.4
ment sollten bereits vorhanden sein
« Steuerung umfangreicher oder mehrerer

Projekte
Einwerbung von Drittmitteln - erste Erfahrungen mit Drittmittelein- vgl. Kap. 3.5
werbung sollten bereits vorhanden sein
(Personal-)Fiihrung und Arbeit im « (bernahme von Verantwortung fiir vgl. Kap. 3.3
Team studentische und wissenschaftliche

Hilfskrdfte, Promovierende, Studierende

Lehre und Betreuung - erste Lehr- und Betreuungserfahrung vgl. Kap. 3.2
sollte bereits vorliegen

GroBer Bedarf besteht in dieser Phase hinsichtlich der strategischen Karriereentwicklung und
-planung. Mit dem Eintritt in die fortgeschrittene Postdoc-Phase miissen Wissenschaftler/innen
eine bewusste Entscheidung fiir den Verbleib in der Wissenschaft getroffen haben.® Daher sollte
das Qualifizierungsangebot fiir diese Zielgruppe in jedem Fall die strategische Karriereplanung
mit Fokus auf der wissenschaftlichen Karriere in den Blick nehmen. Begleitend sind Selbst-
reflexion und die Aufkldrung Giber alternative Karrierewege weiterhin von groBer Bedeutung.
Aufgrund der bereits fortgeschrittenen Potsdoc-Phase ist insbesondere die Information iiber
weitere forschungsnahe Karrierewege und deren Voraussetzungen wichtig (z.B. forschungsnahe
Tatigkeiten in der Wirtschaft, forschungsbasierte selbstandige Tatigkeit durch (Aus-)Griindung,
Positionen im Wissenschaftsmanagement, Fachhochschulprofessur, vgl. HRK 2014), da die Post-

¢ Fine solche Entscheidung setzt die Auseinandersetzung mit den Anforderungen, Chancen und Risiken im Wissenschaftssystem vo-
raus. Grundlegend sind die Vertrautheit mit den Anforderungen an eine Wissenschaftskarriere im Forschungsfeld (Forschungsleistung,
Publikationen, Lehre, Mobilitdt etc.), die Kenntnis der Herausforderungen und Rahmenbedingungen dieses Karrierewegs (mangelnde
Planbarkeit, Befristungspraxis, Flaschenhals Professur) und die Selbstreflexion: Erfiille ich die Anforderungen und bin ich bereit, mich diesen
Herausforderungen zu stellen?
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docs zu diesem Zeitpunkt fiir viele Bereiche des auBeruniversitdren Arbeitsmarktes bereits eine
zu hohe Spezialisierung erreicht haben.

Qualifizierungsbereich Inhalte Beispiel Umsetzung
Strategische Karriereplanung « Wo bin ich, wo will ich hin, was ist dafiir | vgl. Kap. 3.1
notwendig?

« intensive Selbstreflexion: Kompetenzen,
Schwachen, Selbstmarketing

- (alternative) Wege zur Professur vgl. Kap. 3.1
(Heisenberg-Programm der DFG,
Lichtenberg-Professuren der Volkswa-
genStiftung, Stiftungsprofessuren. . .)

- Netzwerke strategisch nutzen vgl. Kap. 3.8

- Bewerbungs- und Verhandlungstraining | vgl. Kap. 3.1

Alternativen zur Professur « Welche Optionen gibt es (jetzt noch) vgl. Kap. 3.1
auBerhalb der Wissenschaft?

2.3 Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenleitung

Sibel Vurgun

Beschreibung der Phase

Die Juniorprofessur und die Nachwuchsgruppenleitung stellen Qualifizierungswege mit dem Ziel
der Berufungsfdhigkeit fiir eine W2/W3-Professur dar. Damit sind sie zum Teil eine Alternative
zur traditionellen fortgeschrittenen Postdoc-Phase (vgl. Kap. 2.2). Sowohl die Juniorprofessur
als auch die Nachwuchsgruppenleitung sind u.a. unter dem Gesichtspunkt entwickelt worden,
besonders guten Postdocs bereits wenige Jahre nach der Promotion den Zugang zu einer un-
abhdngigen wissenschaftlichen Leitungsfunktion zu erdffnen. Beide Qualifizierungswege bzw.
-modelle (Miller 2014, S. 120 ff.) zeichnen sich dadurch aus, dass sie zur Profilierungsphase
gehdren: Promovierte Wissenschaftler/innen erlangen die Berufungsfdhigkeit, indem sie ein den
fachkulturellen Erwartungen entsprechendes Forschungsprofil entwickeln, mit dem sie in der
Scientific Community sichtbar werden bzw. sich im Vergleich zu Peers in der gleichen Phase
abheben kdnnen. Die fachkulturellen Erwartungen lassen sich dabei als ungeschriebene Regeln
verstehen, die seitens der Postdoktorand/innen innerhalb der Fachkulturen zu respektieren bzw.
zu erfiillen sind. Indem Postdocs z.B. ihre Forschungsthemen fiir die Postdoc-Phase ,regelkon-
form” auswdhlen, weisen sie implizit ihre Kenntnis der Regeln und damit ihre Zugehdrigkeit zur
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Scientific Community nach. Diese Regeln beziehen sich weiterhin auf die Art der Publikationen,
Vortrdge, Preise etc.” Die Entscheidung fiir oder gegen eine Habilitation ist in diesem Zusam-
menhang ebenfalls eine Frage, mit der sich Juniorprofessor/innen und Nachwuchsgruppenleiter/
innen im Kontext ihrer Fachkultur auseinandersetzen mssen.

Die beiden Qualifizierungswege Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenleitung unterscheiden
sich grundsatzlich hinsichtlich ihrer strukturellen und funktionalen Einbindung in die Institu-
tion Universitdt. Juniorprofessor/innen gehdren, trotz der zeitlichen Befristung, zur Gruppe der
Professor/innen. Sie haben prinzipiell die gleichen Rechte und Pflichten wie W2/W3-Professor/
innen. Sie sind direkt in den Fachbereich integriert, in den der/die Juniorprofessor/in zugleich
funktional eingebunden ist. Praktisch bedeutet das zum Beispiel die Beteiligung an Lehrver-
anstaltungen und Abschlusspriifungen sowie an der akademischen Selbstverwaltung (fiir die
Gruppe der Professor/innen).

Die Nachwuchsgruppenleitung hingegen hat Projekt-Charakter, sodass die strukturelle Inte-
gration in den Fachbereich im Vergleich schwacher angelegt ist. Rechtlich gehdren Nachwuchs-
gruppenleiter/innen zum akademischen Mittelbau, funktional ist fir sie am Fachbereich oder
in der Institution zundchst keine Rolle vorgesehen. Gleichwohl sind sie im Status und Anse-
hen hdufig den Juniorprofessor/innen gleichgestellt, z.B. bzgl. des Promotionsrechts, das allen
Nachwuchsgruppenleiter/innen einer Hochschule meist mittels eines Kodex oder einer Erkld-
rung der Hochschule, manchmal auch iiber entsprechende Formulierungen in den betreffenden
Promotionsordnungen zugestanden wird.

Die formalen Voraussetzungen fiir eine Juniorprofessur oder eine Nachwuchsgruppenleitung
sind dhnlich. Hauptvoraussetzung ist eine herausragende, d.h. mindestens mit magna cum laude
bewertete Promotion. Dariiber hinaus werden weitere wissenschaftliche Erfahrungen nach der
Promotion gefordert, ohne dass diese weiter prazisiert sind. Damit konnen fachkulturelle Voraus-
setzungen als Kriterien zum Tragen kommen.

Bei einer Juniorprofessur handelt es sich in der Regel um eine W1-Professur mit Verbeamtung auf
Zeit, wobei das Berufungsverfahren vergleichbar organisiert ist wie fiir die Besetzung einer W2-
Professur. Das bedeutet, dass eine universitdre Berufungskommission eingesetzt wird, dass die
Stellenausschreibung meist international erfolgt und dass externe Gutachten fiir die Bewerber/
innen hinzugezogen werden. Nach 3 Jahren ist eine Zwischenevaluation vorgesehen, nach deren
Ausgang sich u.U. die Dauer der weiteren Berufung richtet. Juniorprofessuren sind insgesamt auf
maximal 6 Jahre angelegt, kdnnen aber mit einer Tenure-Option versehen sein und in eine W2-
oder W3-Professur miinden. Manche Landeshochschulgesetze begrenzen die vorangehenden
Promotions- und Beschaftigungszeiten auf 6 Jahre.

° Miiller (2014, S. 19 ff) gent detailliert auf die Bestandteile eines individuell zu gestaltenden Karriereportfolios ein
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Die Voraussetzungen fiir eine Nachwuchsgruppenleitung sind nicht gesetzlich geregelt, dafiir in
den Ausschreibungen im Vergleich oft prdziser formuliert. Fir die Emmy Noether-Nachwuchs-
gruppenleitungen, die das bekannteste Format der Nachwuchsgruppen darstellen, sind zum
Beispiel zusatzlich ein bis zwei Jahre Auslandserfahrung oder gleichwertige wissenschaftliche
Kooperationen mit Forscher/innen im Ausland gefordert.

Uber die Emmy Noether-Nachwuchsgruppen der DFG hinaus gibt es Nachwuchsgruppenleitungen
auch in Sonderforschungsbereichen und Exzellenzclustern oder im Rahmen der Nachwuchsfor-
derung in Projekten der Exzellenzinitiative. Das BMBF schreibt ebenfalls regelmdfig Nachwuchs-
gruppen aus, ebenso wie aulSeruniversitdre Forschungseinrichtungen: Die Fraunhofer Attract
Nachwuchsgruppen, Helmholtz-Nachwuchsgruppen und Max Planck Forschungsgruppen sind
vergleichbare Nachwuchsforderprogramme. Das Freigeist-Fellowship der VolkswagenStiftung
ist ebenfalls vergleichbar mit einer Nachwuchsgruppenleiterstelle, insofern ein dhnlicher Grad an
Figenstandigkeit gegeben ist und zugleich die direkte Anbindung an einen Lehrstuhl fehlt. Das
trifft auch auf die EU-geforderten ERC Starting Grants zu, die Nachwuchswissenschaftler/innen
adressieren, die eine eigene Arbeitsgruppe aufbauen machten.
Nachwuchsgruppenleitungsstellen sind in der Regel tariflich nach dem TVL der Entgeltgruppen
E14/E15 geregelt. Die Ausschreibungen erfolgen international. Die Forderdauer variiert, umfasst
in den meisten Fdllen jedoch fiinf bis sechs Jahre.

Charakteristische Arbeitsinhalte umfassen sowohl bei Juniorprofessor/innen als auch bei Nach-
wuchsgruppenleiter/innen neben der eigentlichen Forschung das Publizieren, um das wissen-
schaftliche Profil weiterzuentwickeln. Das kann in Form von Verdffentlichungen in internatio-
nalen Fachzeitschriften erfolgen und/oder durch die Arbeit an einer Monographie, sei es die
Habilitation oder das ,zweite Buch”. Die Bekanntheit in der Scientific Community sollte zudem
durch die Teilnahme an Fachtagungen und die aktive Vernetzung mit Fachkolleg/innen erhoht
werden.

Juniorprofessor/innen sind wahrend der Laufzeit der Professur ihren W2/W3-Kolleg/innen
gleichgestellt. Spezifische Arbeitsinhalte sind damit die Beteiligung an der Lehre sowie an der
akademischen Selbstverwaltung, d.h. die Mitarbeit in Gremien.

Nachwuchsgruppenleiter/innen hingegen haben die spezifische Aufgabe, eine eigenstandige
Forschungsgruppe aufzubauen und das Forschungsprogramm weiterzuentwickeln. Die Mit-
wirkung in der Lehre ist optional bzw. in der Institution zu kldren. Dennoch gilt: Unabhdngig
vom vorangehenden Karriereverlaufist es spdtestens in dieser Postdoc-Phase sehr wichtig, Lehr-
erfahrung zu sammeln und damit das Lehrportfolio zu fiillen, um bei Berufungsverfahren auch
an dieser Stelle das Notige vorweisen zu kdnnen.

10 Die friiheren Forderformate Dilthey- und Schumpeter-Fellowship wurden in den Freigeist-Fellowship zusammengefiihrt.
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Besondere Herausforderungen

Besondere Herausforderungen der Juniorprofessur ergeben sich aus einem urspriinglichen Vor-
teil, namlich der Integration in den Fachbereich und der Zugehdrigkeit zur Professorengruppe.
Die Einbindung in Lehre und akademische Selbstverwaltung sowie soziale Zusammenhdnge am
Fachbereich gepaart mit dem hohen Druck, parallel ein herausragendes Forschungsprofil zu ent-
wickeln, miissen Postdoktorand/innen, die sich fiir diesen Weg entscheiden, iiber mehrere Jahre
aushalten konnen. In der Zwischenevaluation stehen die Forschungs- und Lehrtatigkeiten sowie
weitere wissenschaftliche Leistungen im Vordergrund. Zusdtzlich steht die Person des Juniorpro-
fessors/der Juniorprofessorin dhnlich stark im Fokus wie bei der Bewerbung auf eine Professur.
Die Herausforderungen der Nachwuchsgruppenleitung sind anders gelagert: Es besteht keine
Lehrverpflichtung, sodass die Lehrtdtigkeit vom Engagement des/der Einzelnen abhangt. Bei der
Zwischenevaluation stehen die Forschungsleistung sowie weitere wissenschaftliche Leistungen
im Vordergrund. Hingegen ist die Leitungsfunktion, die mit der Nachwuchsgruppe gegeben ist,
in der Regel die grote Herausforderung: Mitarbeiter/innen auswdhlen, zu einem Team zusam-
menwachsen, Konflikte mit Einzelnen und in der Gruppe kldren und dariiber eine individuelle
Fihrungspersonlichkeit entwickeln ist das, was Postdoktorand/innen auf diesem Weg erwartet.
Beiden Qualifizierungsmodellen gemeinsam ist die Unsicherheit, ob die Entscheidung fiir den
wissenschaftlichen Karriereweg am Ende auf eine unbefristete Professur fiihren wird. Die Un-
wdgbarkeiten des Wissenschaftssystems lassen sich weder mit der Juniorprofessur noch mit der
Nachwuchsgruppenleitung aushebeln. Die Ubergangsraten zur Professur sind von der Juniorpro-
fessur und von der Nachwuchsgruppenleitung aus etwas besser als von der traditionellen fortge-
schrittenen Postdoc-Phase (vgl. BuWiN 2013, S. 310). Allerdings ist es mit der Entscheidung fir
die Juniorprofessur oder die Nachwuchsgruppenleitung deutlich schwieriger, sich im Anschluss
fiir eine aueruniversitdre Karriere zu entscheiden, da damit in der Regel ein langer Verbleib im
Wissenschaftssystem verbunden ist (i.d.R. 7 bis 10 Jahre nach der Promotion), der fiir den nicht-
wissenschaftlichen Arbeitsmarkt von geringem Interesse ist bzw. eher als Nachteil gesehen wird.
SchlieBlich ergeben sich aus dem Zusammenfallen dieser herausfordernden beruflichen Phase
mit einer Phase, in der hdufig auch private Entscheidungen zu treffen sind — z.B. beziiglich der
Organisation der Partnerschaft bei Fernbeziehungen oder der Entscheidung fiir die Griindung
einer Familie — weitere Herausforderungen auf der persnlichen Ebene.
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Qualifizierungsbedarf und Qualifizierungsziele

Die Juniorprofessor/innen und Nachwuchsgruppenleiter/innen sind mit Stellenantritt bzw. Pro-
jektstart,,on the job” und miissen den damit verbundenen Herausforderungen gerecht werden.
Gezielte Qualifizierungsangebote im Bereich der Lehre sowie der weiteren Aufgaben, sowohl
Fihrung und Projektmanagement als auch Gremienarbeit, Drittmitteleinwerbung u.d., konnen
die Postdoktorand/innen in dieser fortgeschrittenen beruflichen Entwicklungsphase dabei unter-
stiitzen, die anstehenden Herausforderungen besser zu bewdltigen. Zudem sind Karrierethemen
wichtig, um die Postdoktorand/innen auf Berufungsverfahren vorzubereiten.

Qualifizierungsbereich

Lehre und Betreuung

Inhalte

- Lehrverstandnis/-konzept, Priifen,

Beraten, Betreuen, Methoden fiir
verschiedene Veranstaltungsformate wie
Vorlesung, Seminar, GroBgruppen etc.

Beispiel Umsetzung

Hochschuldidaktische Angebote und
Zertifikatsprogramme (vgl. Kap. 3.2)

Gremienarbeit

- Durchsetzungsvermdgen, Verhand-

lungsstrategien, Moderation, strategi-
sche Aspekte der Gremienarbeit

Workshops zu: Gesprachs-

und Verhandlungsfiihrung,
Gesprachsmoderation, Gremienarbeit
strategisch nutzen (vgl. Kap. 3.6)

(Personal-)Fiihrung

« Nachwuchsgruppe aufbauen, d.h. Mit-

arbeiter/innen auswéhlen, Konflikte mit
Einzelnen oder im Team kldren, personli-
ches Fiihrungsverstandnis entwickeln;
Personal- und Betreuungsverantwor-
tung fiir Hilfskréfte, Studierende und
Promovierende tibernehmen

Workshops zu: Mitarbeiterfiihrung
und Team-Management,
Konfliktmanagement (vgl. Kap. 3.3)

Projektmanagement

« Komplexe Projekte steuern

Workshop zu Projektmanagement (vgl.
Kap. 3.4)
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2.4 Berufungsphase

Hanna Kauhaus

Die Berufungsphase ist der letzte Abschnitt sowohl der fortgeschrittenen Postdoc-Phase als auch
der Juniorprofessur und Nachwuchsgruppenleitung. Sie beginnt mit der ersten Bewerbung auf
eine Professur oder dem Warten auf eine passende Ausschreibung. Klassischerweise begann die
Berufungsphase in Deutschland mit dem Abschluss des Habilitationsverfahrens. Da die Habilita-
tion aber fiir Bewerbungen um W2- oder W3-Professuren nicht mehr in jedem Fall erforderlich
ist, Uiberlagern sich Profilierungs- und Berufungsphase inzwischen starker als friiher. Wann die
erforderlichen Leistungen erbracht sind, damit eine Bewerbung auf eine W2- oder W3-Professur
sinnvoll ist, kann nur im Einzelfall unter Beriicksichtigung der Fachkultur und Bewerberlage im
Fach entschieden werden. Jede und jeder Postdoc muss selbst den Zeitpunkt bestimmen, ab
dem sie oder er sich auf Professuren bewirbt. Als Anhaltspunkt kann neben dem Abschluss des
Habilitationsverfahrens die Finschdtzung dienen, ob habilitationsdquivalente Leistungen vorlie-
gen — die Entscheidung {iber die Habilitationsdquivalenz trifft aber fir jedes Berufungsverfah-
ren die zustandige Berufungskommission, so dass Postdocs mit einer gewissen Unsicherheit an
dieser Stelle leben miissen. Fiir Juniorprofessor/innen und Nachwuchsgruppenleiter/innen ist
die erfolgreiche Zwischenevaluation oft der Startschuss, sich um W2- oder W3-Professuren zu
bewerben.

Damit die Berufungsphase erfolgreich verlaufen kann, miissen die meisten Aufgaben der Post-
doc-Phase bereits bewdltigt worden sein. Wer nicht die Fahigkeit zu selbstandiger Forschung und
Lehre durch entsprechende Publikationen, Vortrage, Kooperationen, eingeworbene Drittmittel
und Lehrveranstaltungen nachgewiesen hat, bringt die nétigen Voraussetzungen fir die Beru-
fungsphase nicht mit. Das passende thematische Profil muss und die Bekanntheit in der Scientific
Community sollte vorhanden sein, wenn Postdocs anfangen, sich auf W2- oder W3-Professuren
zu bewerben. Die Auseinandersetzung mit der Frage, was im eigenen Fach(gebiet) nétig ist,
um gute Chancen auf eine Berufung zu haben, sollte deshalb bereits in der Orientierungsphase,
spdtestens aber bei Eintritt in die fortgeschrittene Postdoc-Phase stattfinden. Nur so kdnnen
entsprechende Ortswechsel, Auslandsaufenthalte, Publikationen, thematische und methodische
Schwerpunktsetzungen etc. langfristig geplant und durchgefiihrt werden.

Wahrend der Berufungsphase kommen jedoch auch einige spezifische Herausforderungen hinzu.
Diese hdngen vor allem damit zusammen, die Bewerbungssituation zu meistern (vgl. Kap. 3.1).
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qqf. inklusive eines Konzepts zur zukiinftigen Entwicklung von
Forschung und Lehre

+ sich beim wissenschaftlichen Vortrag und — wenn erforderlich

— bei der Lehrprobe mdglichst qut prasentieren, das heit
neben den diblichen Qualitdtskriterien filr wissenschaftliche
Vortrdge und Lehrveranstaltungen auch die besonderen Erfor-
dernisse des Berufungsverfahrens beriicksichtigen (vgl. neben
Kap. 3.1auch Kap. 3.2, Lehre und Betreuung”)

« im Kommissionsgesprach den Eindruck hinterlassen, fiir die

Position hervorragend geeignet und als Kollegin oder Kollege
eine Bereicherung zu sein

- Informationen tiber den angestrebten Standort herausfinden

und seine Besonderheiten darstellen konnen

« die akute Belastungssituation (Umgang mit der eigenen

Nervositdt, evtl. Umgang mit unangenehmem Verhalten von
Seiten einzelner Kommissionsmitglieder) und die langfristige
Belastung (Warten auf Entscheidungen tiber Monate hinweg,
Umgang mit nicht erfolgreichen Bewerbungen) bewaltigen

- die eigenen Netzwerke aktivieren und fiir die Gewinnung von

Insider-Informationen und fiir die Fiirsprache bei Entschei-
dungstrager/innen nutzen konnen (vgl. Kap. 3.8)

Anforderungen/Inhalte der Qualifizierung Beispiele Umsetzung

+ die schriftliche Bewerbung mdglichst aussagekraftig verfassen, | « Workshops und Einzel-Coachings zum Training fiir Berufungs-

verfahren (als, Gesamtpaket” oder fiir einzelne Bereiche:
schriftliche Bewerbung, Entwicklung Forschungskonzept,
Entwicklung Lehrkonzept, Vortrag im Berufungsverfahren,
Lehrprobe, Kommissionsgesprach, Berufungsverhandlungen)

« Workshops und Einzel-Coachings zu den Themen Stresshe-

waltigung, Selbstbewusstes Auftreten, Umgang mit negativen
Erfahrungen, Entwicklung eines, Plan B zur Professur

- Mentoring speziell fiir die Berufungsphase
-, Kamingesprach” zum Erfahrungsaustausch tiber Berufungs-

verfahren mit Professor/innen und Peers (facheriibergreifend,
um nicht direkte Konkurrent/innen zusammenzubringen!)
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a Qualifizierungsbereiche

Evelyn Hochheim, Hanna Kauhaus

Die tiberfachliche Qualifizierung, die wahrend der Postdoc-Phase erworben wird, betrifft vor al-
lem folgende Bereiche: Berufliche Orientierung und Karriereplanung, Lehre und Betreuung, Fiih-
rung, Projektmanagement und Arbeit im Team, Einwerbung von Drittmitteln, Gremienarbeit und
Hochschulpolitik, Wissenschaftskommunikation, Networking, internationale Zusammenarbeit,
interdisziplindre Zusammenarbeit sowie Gutachtertdtigkeit. All dies sind Aufgabenbereiche, in
denen oft schon Postdocs, in jedem Fall aber Professor/innen hohe Anforderungen erfiillen und
Herausforderungen meistern miissen. Es sind die Bereiche, in denen sich Postdocs iiberfachlich
weiterqualifizieren missen, um den Aufgaben und Herausforderungen in ihrer gegenwartigen
Arbeit und in der angestrebten wissenschaftlichen Leitungsposition (v.a. Professur) gerecht zu
werden. Ein groBSer Teil der Kompetenzentwicklung in den genannten Bereichen erfolgt durch
informelles Lernen in der alltdglichen Arbeit, wenn Postdocs anspruchsvolle Aufgaben wahrneh-
men, mit neuen Herausforderungen konfrontiert werden und schwierige Situationen meistern.
Dariiber hinaus ermdglichen formelle iberfachliche Qualifizierungsangebote, diese Erfahrungen
zu reflektieren, neue Handlungsmaglichkeiten kennenzulernen und das eigene Denken zu er-
weitern (vgl. auch Kap. 1). In der folgenden Darstellung der Qualifizierungsbereiche und der
Kompetenzentwicklung spielen beide Aspekte eine Rolle: Es wird sowohl auf Maglichkeiten der
informellen Kompetenzentwicklung ,on the job” als auch auf Mdglichkeiten fiir unterstiitzende
formelle Qualifizierungsangebote eingegangen.

In vielen Fallen verbinden sich nicht nur informelle und formelle Arten des Lernens, sondern
auch fachliche und tiberfachliche Aspekte der Qualifizierung. In der Lehre beispielsweise kommt
es darauf an, Fachkompetenz mit den Fahigkeiten zur Auswahl und Vermittlung der Inhalte an
Studierende zu kombinieren. Fiir die Drittmitteleinwerbung sind die Fachkenntnisse und Fahig-
keiten als Forscher/in zentral; zusatzlich brauchen Wissenschaftler/innen jedoch Fahigkeiten der
Darstellung, Projektplanung etc., die iiberfachlich erworben und vermittelt werden konnen. Hier
konzentrieren wir uns in der Darstellung auf die iberfachlichen Aspekte, da dies die Kernaufga-
be von Graduierteneinrichtungen betrifft. Die Entwicklung der fachlichen Expertise wird in der
Regel von den Postdocs mit Hilfe von Betreuer/innen, Mentor/innen und Kolleg/innen hervor-
ragend geleistet.

Wenn die iiberfachlichen Qualifizierungsbereiche hier dargestellt werden, geht es jeweils um
folgende Fragen:
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« Welche Kompetenzen" sind fiir diesen Bereich wichtig?

« Welche Rolle spielen diese Kompetenzen innerhalb des Wissenschaftssystems?

- Wie kdnnen diese Kompetenzen in auerakademischen Berufsfeldern angewendet werden?

«In welcher Phase innerhalb der gesamten Postdoc-Phase werden die Fahigkeiten besonders
gebraucht, und in welcher Phase kinnen sie besonders gut erlernt werden?

- Wie kénnen Postdocs die Kompetenzentwicklung in diesem Bereich starken und durch
welche Angebote kinnen zentrale Graduierteneinrichtungen die jeweilige Qualifizierung
unterstiitzen?

3.1 Berufliche Orientierung und Karriereplanung

Evelyn Hochheim

Grundsdtzlich dient die fortgeschrittene Postdoktorandenphase der Qualifizierung fiir eine Wis-
senschaftskarriere. Die Entscheidung fir eine wissenschaftliche Karriere ist allerdings mit dem
Fintritt in die Postdoc-Phase in vielen Fdllen noch ldngst nicht gefallt. So ldsst sich neben der
Gruppe derer, die nach der Promotion eine wissenschaftliche Karriere anstreben und derer, die
auf auerakademische Karrierewege fokussieren, eine nicht minder grofe Gruppe Promovierter
ausmachen, die sich sowohl eine akademische als auch aufSerakademische Karriere offen halten
wollen (vgl. BuWiN 2013, S. 291).

Die Chancen auf eine befristete Anstellung innerhalb der Wissenschaft stehen aufgrund des ho-
hen Anteils drittmittelfinanzierter Stellen fiir Postdocs so gut wie nie zuvor. Im Kontrast dazu
sinken die Chancen auf einen unbefristeten Verbleib im Wissenschaftssystem (vgl. Rohe 2014).
Es ist also davon auszugehen, dass ein nicht unbedeutender Teil der Postdocs im Anschluss an
eine befristete universitdre Beschaftigung in den aulerakademischen Arbeitsmarkt einmiinden
muss. So wird etwa im Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) aufgezeigt, dass
43 % der Promovierten, die noch direkt nach der Promotion eine akademische Karriere anstreb-
ten, eineinhalb Jahre spdter im aulSerakademischen Bereich tdtig sind. Immerhin: Die restlichen
57 % gehen zu diesem Zeitpunkt einer Tatigkeit innerhalb einer wissenschaftlichen Institution
nach (vgl. BuWiN 2013, S. 291). In diesem Verhdltnis driickt sich zum einen die Tatsache aus,
dass der Verbleib im Wissenschaftssystem nicht allein von der eigenen Entscheidung, sondern
auch von der Verfiigharkeit von Stellen abhdngt. Das Zahlenverhdltnis kénnte jedoch auch Aus-
druck dessen sein, dass sich Postdocs in der Orientierungsphase intensiv und konkreter als noch

" Zur Kompetenzentwicklung gehdrt die Aneignung von Wissen, die Entwicklung von Fahigkeiten (Ebene des Kdnnens) und die Entwicklung
von Haltungen bzw. Einstellungen (Ebene des Wollens). In einer Kompetenz flieBen diese Anteile in komplexer Weise zusammen.
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in der Promotionsphase mit Optionen einer wissenschaftlichen Karriere auseinandersetzen und
sich ein nicht unbedeutender Teil im Ergebnis dann doch noch dagegen entscheidet. Fiir die Ent-
scheidung sind die Rahmenbedingungen wissenschaftlicher bzw. auerakademischer Karriere
ebenso zu beriicksichtigen wie individuelle Wertvorstellungen und Zukunftswiinsche. Des Wei-
teren muss Bilanz gezogen und die eigene Situation analysiert werden, um zu einer realistischen
Finschdtzung dariiber zu gelangen, wie die eigenen Chancen stehen, das Berufsziel Professur zu
erreichen.

Um eine fundierte Entscheidung hinsichtlich ihres weiteren Berufsweges treffen zu kénnen,
missen sich Promovierte nicht allein mit den Rahmenbedingungen wissenschaftlicher Karriere
(Wege zur Professur, Wissenschaftszeitvertragsgesetz, Berufsbild Professur, Erlangen der
Berufungsfdhigkeit usw.) vertraut machen, sondern auch ihre Einsatzmdglichkeiten in aufer-
akademischen Arbeitsfeldern kennen (lernen). Letzteres kann auch dann sinnvoll sein, wenn
der wissenschaftliche Karriereweqg eingeschlagen wird, setzt es doch eine eigenverantwortli-
che und bewusste Entscheidung voraus, dass Betroffene wissen, zwischen welchen Alternativen
sie grundsatzlich wahlen. Umgekehrt ist die Entscheidung fiir eine auBerakademische Karriere
nicht gleichzusetzen mit der Entscheidung gegen eine Karriere in der Wissenschaft. Zentral fiir
den weiteren Karriereverlauf ist, dass die Entscheidung fiir oder auch gegen eine akademische
Karriere bewusst und moglichst zeitnah nach Abschluss der Promotion getroffen wird. Hieran
anschliefend stehen Promovierte vor der Aufgabe, ein eigenes Profil zu entwickeln, indem sie
Lwischenziele abstecken und entsprechend ihrer Karriereziele Erfahrungen sammeln und Fahig-
keiten entwickeln bzw. ausbauen.

Ein unreflektiertes Verbleiben auf Postdoktorandenstellen Giber die Orientierungsphase hinaus,
ohne dass eine Professur angestrebt wird oder eine andere Perspektive fir den (unbefristeten)
Verbleib im Wissenschaftssystem absehbar ist, erweist sich als problematisch vor dem Hinter-
grund des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes und aufgrund der Tatsache, dass es nur vereinzelt
unbefristete Mitarbeiter/innenstellen an deutschen Universitaten gibt. Die Integration in den
auBerakademischen Arbeitsmarkt gelingt aus der Postdoc-Tatigkeit heraus leichter, wenn Qua-
lifikationsvorteile gegeniiber der Promotionszeit erkennbar sind. Dies kdnnen etwa Erfahrungen
sein, die sich aus Projektleitungen ergeben (z.B. Einstellung und Fiihrung von Personal, Pro-
jektmanagement), aber auch Auslandserfahrungen, Erfahrungen im selbstandigen Entwickeln
und Formulieren von Projektideen, die inner- und auBerwissenschaftliche Zusammenarbeit mit
unterschiedlichen Akteuren, Lehr- und Betreuungserfahrung usw. s ist also individuell zu prii-
fen, wie lange die Fortfiihrung der Postdoktorandentdtigkeit vor dem Hintergrund der eigenen
Karriereziele und realistischer Perspektiven als sinnvoll zu erachten ist.
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten

Zielanalyse und
Entscheidungsfindung

« Karriereperspektiven inner- und aulSer-
halb der Wissenschaft kennen (Berufshild
Professor/in; auBerakademische Tatig-
keitsfelder, Unternehmensgriindung)

« Rahmenbedingungen wissenschaftlicher
Karriere kennen: Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz, Erlangen der Berufbarkeit
Usw.

« eigene Ziele, Wiinsche und Werte
reflektieren

« fundierte Entscheidungen treffen

- Strategien der Zielerreichung entwickeln
und verfolgen

« Ziele undTeilziele formulieren

(Beispiele)

« Informationen auf Webseiten und in
Informationsportalen

« Mentoring-Programme

« Workshops, Berufsbild Professur,”,Wege
zur Professur”

« Workshop,,Berufliche Orientierung”

« individuelles Coaching zu Zielanalyse und
Entscheidungsfindung

- Vortragsreihen zu Arbeitsfeldern und
Beschdftigungschancen auRerhalb der
Wissenschaft

+ Job- und Hochschulmessen

Profilentwicklung; Aufgaben und
Qualifizierungsmaglichkeiten suchen
und strategisch wahrehmen

- entsprechend der eigenen Karriereziele
Prioritdten setzen und verfolgen

- Erfahrungen und Kompetenzen in
unterschiedlichen Ttigkeitsbereichen
sammeln

- verflighare Zeit effizient nutzen

- Projekte eigenstandig durchfilhren

« Nein-Sagen konnen/sich abgrenzen

- qqf. Auslandserfahrungen sammeln

- erworbene Fahigkeiten auf andere
Tatigkeitsbereiche tibertragen kdnnen

« Vernetzung inner- und auBerhalb der
Scientific Community (s.a. Kap. 3.8)

- Wahmehmung von Aufgaben
jenseits der Forschungstatigkeit (z.B.
Lehr- und Betreuungsaufgaben,
Projektmanagement/-koordination,
Gremientatigkeit, Tagungsorganisationen
Usw.)

- Workshop Profilbildung

- Workshop Zeit- und Selbstmanagement

« kollegiale Beratung bei Abgrenzungs-
schwierigkeiten gegeniiber Vorgesetzten,
zu Betreuenden, Studierenden, etc.

- Mentoring-Programme

Analyse und Kommunikation eigener
Fahigkeiten und Erfahrungen

- die eigenen fachlichen, methodischen
und iiberfachlichen Kompetenzen
reflektieren

« eigene Kompetenzen authentisch prd-
sentieren und durch Erfahrungen belegen
(schriftlich und miindlich)

« Instrumente zur Selbstevaluation und
Kompetenzerfassung

« Workshop Potenzialanalyse

« Workshop Selbstmarketing

« {iber eigene Forschung sprechen (auf
Tagungen, in Medien, mit Fachkolleg/
innen aber auch Fachfremden — s.a.
Kap.3.7)
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten

Erlangen der Berufungsfahigkeit und
Bewerbung auf Professuren

- Gepflogenheiten der Fachdisziplin in
Bezug auf Berufungsvoraussetzungen
kennen

« Veetzung innerhalb der Scientific
Community (s.a. Kap. 3.8)

« Ablauf und Anforderungen von Beru-
fungsverfahren kennen

+eigenes Forschungsprofil und Zukunfts-
perspektiven fiir die eigene Arbeit klar
formulieren konnen

- Lehrkonzepte verfassen konnen

« Probevortrdge strategisch konzipieren und
{iberzeugend prasentieren

« strategisch und tiberzeugend agieren in
Gesprdchen mit Berufungskommissionen

« mit Absagen umgehen kénnen und
alternative Ideen entwickeln

« Berufungsverhandlungen fiihren;
Formulierung eigener Ziele, Wiinsche und
Erwartungen

(Beispiele)

« Mitwirken in Berufungskommissionen

« Erfahrungsaustausch mit Personen,
die erfolgreich Bewerbungsverfahren
durchlaufen haben

« Berufungstrainings

« Verhandlungstrainings

« Workshop: Lehrkonzepte fiir Berufungs-
verfahren entwickeln

« aktive Teilnahme an Fachtagungen und
-kongressen

Bewerbung auferhalb der
Wissenschaft

- Strategien der Stellensuche kennen und
anwenden

- Kenntnis der spezifischen Anforderungen
von Bewerbungsverfahren aulSerhalb der
Wissenschaft

- Stellenausschreibungen verstehen

- eigene Kompetenzen mit Blick auf das
jeweilige Stellenprofil formulieren

- eine Giberzeugende schriftliche Bewer-
bung anfertigen

- imVorstellungsgesprach authentisch
auftreten und tiberzeugen

- Workshop zu schriftlicher Bewerbung
und Bewerbungsstrategien

- Vorstellungsgesprachstraining

- Bewerbungsmappencoaching

- (oaching Gehaltsverhandlungen

Privatleben und Karriere vereinbaren

« Auseinandersetzung mit personlichen
Zielen

« Zeit passend zu den eigenen Zielen planen

« kompetenter Umgang mit eigenen
Ressourcen

- eigene Grenzen erkennen und wahren

« Risiken von Dauerbelastungen kennen

- Beziehungen pflegen

« in der Familie Aufgaben sinnvoll
verteilen

- Workshop Work-Life-Balance

« Workshop und Coaching zu Zeit- und
Selbstmanagement

« Austausch mit Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern, die Kinder haben

« Angebote von Familien- und Gleichstel-
lungsbiiros
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3.2 Lehre und Betreuung
Evelyn Hochheim

Da die Ubernahme von Lehr- und Betreuungsaufgaben in erster Linie von der Stellenstruktur
abhdngt, sind die Erfahrungen, die von Postdocs in diesem Bereich gesammelt werden, sehr
heterogen. Die Bandbreite reicht von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die bereits in
der Promotionsphase umfangreiche Lehrerfahrungen gesammelt haben, bis hin zu solchen, die
erstmals als Postdocs mit Lehraufgaben betraut sind. Zu den Aufgaben in Lehre und Betreuung
gehdren sowohl die Konzeption, Vorbereitung und Durchfiihrung von Seminaren, Vorlesungen,
Ubungen und Praktika, als auch die Abnahme miindlicher und schriftlicher Priifungen, die Be-
treuung und Begutachtung von Abschluss- und Qualifizierungsarbeiten sowie die fachbezogene
Studienberatung.

Hinsichtlich des gezielten Erwerbs von Lehr- und Betreuungskompetenz bewegen sich Postdocs
in einem Spannungsfeld. Notwendig sind einerseits eine zumeist zeitintensive, strukturierte Aus-
einandersetzung mit dem eigenen Rollen- und Lehrverstandnis und die Beschdftigung mit neuen
Ansdtzen und Herangehensweisen, um anschlieSend daran das eigene Lehrhandeln modifizieren
und das Handlungsrepertoire ausdifferenzieren zu konnen. Zugleich spielt auf der anderen Seite
Lehrkompetenz im Vergleich etwa zu Drittmitteleinwerbungen und Publikationen in Berufungs-
verfahren eine untergeordnete Rolle. Immerhin sind Lehrevaluationen und Lehrproben in Beru-
fungsverfahren akzeptierte Instrumente zum Beleg von Lehrkompetenzen. Sie dokumentieren
jedoch lediglich bestimmte Facetten und lassen Betreuungskompetenz oder auch Erfahrungen
in der Studiengang- und Modulentwicklung i.d.R. gdnzlich unberiicksichtigt. Postdocs miissen
also mit Blick auf ihre weitere Karriere strategisch abwdgen, wie sie ihre verflighare Zeit zwischen
Lehre und Lehrqualifizierung, Drittmitteleinwerbung und dem Publizieren aufteilen.

Die vergleichsweise geringe Bedeutung, die der Lehr- und Betreuungskompetenz im Rahmen von
Berufungsverfahren beigemessen wird, steht im Kontrast zu der Tatsache, dass mit Berufung auf
eine Professur in aller Regel auch die Ubernahme umfangreicher Lehr- und Betreuungsaufgaben
verknlipftist. Nach Auswertung einer reprasentativen Befragung des INCHER-Kassel sind Profes-
sorinnen und Professoren in Deutschland wahrend der Vorlesungszeit mit durchschnittlich 18,5
Stunden pro Woche in Lehrtatigkeiten, d.h. in die Vorbereitung von Lehrmaterialien, die Durch-
fiihrung von Lehrveranstaltungen, in Studienberatung und die Abnahme von Priifungen einge-
bunden (BMBF 2011, S. 25). Damit wird in Lehrtdtigkeiten wahrend der Vorlesungszeiten mehr
Arbeitszeit pro Woche investiert als in Forschungstatigkeiten (17,3 Stunden), Dienstleistungen
(7,1 Stunden) und Verwaltungstatigkeiten (8,5 Stunden). Vor diesem Hintergrund erstaunt es
fast, dass der Erwerb von Lehrkompetenz bislang noch nicht starker strukturell verankert ist oder
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in héherem MaRe honoriert wird. Immerhin: Die Angebote der Hochschuldidaktik haben sich
in den letzten zehn Jahren an den Universitdten immer starker ausdifferenziert, seit 2011 nicht
zuletzt auch durch die vom BMBF bereitgestellten Fordermittel des Qualitdtspakt Lehre. In Zer-
tifikatsprogrammen, Workshops, Einzel- und Gruppencoachings werden Lehrende auf Aufgaben
vorbereitet bzw. in ihrer Tatigkeit begleitet. In aller Regel handelt es sich hierbei um freiwillige
Angebote, die von Personen genutzt werden, die sich im Bereich Lehre starker engagieren (wol-
len). Nicht selten werden die Kosten fiir die Teilnahme an den Bildungsangeboten zumindest
anteilig von den Lehrenden selbst getragen. Der obligatorische Erwerb von Lehrqualifikationen
bildet an deutschen Hochschulen bislang die Ausnahme.

Fiir jene Postdocs, fiir die auch eine auBerakademische Tatigkeit in Frage kommt, kann die In-
vestition in die eigene Lehr- und Prasentationsfahigkeit ebenfalls sinnvoll sein. Die Fahigkeit,
Wissen zielgruppenspezifisch aufbereiten und prasentieren zu kdnnen und Personal zu schulen,
ist in Bezug auf eine Vielzahl von Betdtigungsfeldern gefragt. Hier kdnnen Bewerberinnen und
Bewerber liberzeugen, wenn sie {iber entsprechende Erfahrungen verfiigen und Weiterbildungen
nachweisen kdnnen.

Tabelle auf der nachsten Seite
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Aufgaben/Herausforderungen

Lehrveranstaltungen planen, konzipieren
und durchfiihren

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

« Reflexion der eigenen Rolle

« Formulierung von Lernzielen

« Methoden zur Vermittlung von Inhalten
bzw. zur Steuerung von Lern- und Grup-
penprozessen kennen und anwenden

« Auswahl geeigneter Inhalte fiir die
Lehrveranstaltung

« Strukturierung und Aufbau der Lehrver-

anstaltung (einzelne Sitzungen, aber

auch Giber das gesamte Semester)

Studierende aktivieren und motivieren

verbale, paraverbale und nonverbale

Ausdrucksmittel zielgerichtet einsetzen

mit Stérungen und Konflikten umgehen

Qualitatsmanagement eigener Lehre

(Dokumentation, Evaluation, Austausch)

Mdglichkeiten mediengestiitzten

Lehrens und Lernens (z.B. mittels Lern-

plattformen) kennen und reflektieren

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

« Austausch mit anderen Lehrenden des
eigenen Fachs oder fachiibergreifend
kollegiale Beratung
Zertifikatsprogramme zu Lehre an
Hochschulen

Einzelworkshops mit verschiedenen
Schwerpunktthemen (z.B. Kreativitdt
in der Lehre, Umgang mit heterogenen
Gruppen in der Lehre, Konflikte in der
Lehre)

kollegiale Lehrhospitation
Videoaufzeichnung von Lehrveranstal-
tungen und anschliefende Reflexion
(ggf. mit Coach)

kritische Auseinandersetzung mit
vorhandenen Instrumenten zur
Lehrevaluation

Rhetorik- und Sprechtraining

Mindliche und schriftliche Priifungen
abnehmen und Abschlussarbeiten
bequtachten

Priifungen inhaltlich strukturieren
Fragen in Priifungen klar und verstand-
lich formulieren

Bewertungskriterien und -mafstabe
entwickeln und anwenden

Noten geben

Erwartungen an Studierende
formulieren

motivierende und lemfordernde
Leistungsriickmeldungen geben
schriftliche Gutachten sinnvoll aufbauen
und Bewertungen begriinden
alternative Priifungsformate kennen und
einsetzen, um nachhaltiges Lernen zu
ermdglichen

kollegialer Austausch oder kollegiale
Beratung z.8. zu Bewertungskriterien
und -maBstaben

Dokumentation eigener Bewertungs-
kriterien

Priifungsanforderungen schriftlich
fixieren

Gutachten anderer Lehrender lesen und
kritisch reflektieren

Workshop: Kompetenzorientiert priifen
und bewerten

Workshop zu alternativen Priifungsfor-
maten (z.B. Portfolio, Lerntagebuch etc)
« Workshop,,Feedback in Lehr- und
Prifungssituationen”
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten

Beratung und Betreuung Studierender

« Methoden effektiver und verbindl-
icher Gesprdchsfiihrung kennen und
anwenden

« Fdhigkeiten und Mdglichkeiten Studie-
render einschétzen kdnnen

« Umfang und Schwierigkeitsgrad von
Aufgaben einschdtzen konnen

- diverse Schwierigkeiten Studierender
wahrnehmen und angemessen auf sie
reagieren

- gendersensibel agieren

- auf Unterstiitzungsmaglichkeiten
fiir Studierende in verschiedenen
Lebenssituationen verweisen kdnnen
(2.B. Studierende mit Familienaufgaben,
internationale Studierende, Studierende
mit Handicap)

- Grenzen eigener Beratungs- und Betreu-
ungskompetenzen kennen und ggf. an
geeignete Stellen verweisen

(Beispiele)

« Workshop: Gesprachsfiihrung (mit
praktischen Ubungsanteilen)

« Workshop: Studien- und Abschlussar-
beiten betreuen

« kollegiale Beratung

« Ubersicht zu Beratungsmaglichkeiten
inner- und auBerhalb der Hochschule
nutzen

« qgf. Kontakt zum/zur Beauftragten
fiir Studierende mit Handicap, Gleich-
stellungsbeauftragten, Familien- oder
Internationalen Biiro aufnehmen

Studiengénge und Module (weiter-)
entwickeln

- formale Anforderungen an Module/
Studiengdnge kennen

- Lernziele und -ergebnisse formulieren
und Module entsprechend konzipieren

- Wissen und Kompetenzen unterschei-
den kbnnen

+ Inhalte auswahlen und deren Relevanz
beurteilen kdnnen

- Présenz- und Selbstlernphasen sinnvoll
aufeinander abstimmen

- passende Priifungsformen finden

- Workloads angemessen berechnen

« Module sinnvoll aufeinander aufbauen

- Sichtung von Modulkatalogen &hnlicher
Studiengange

- Austausch mit anderen Studien-
gangentwickler/innen und Kolleg/innen

« Austausch mit Studierenden

- Workshop zur Entwicklung von
Studiengéngen

- Beratung durch hochschuldidaktische
Einrichtungen

- Materialien (z.B. Qualifikationsrahmen
fiir Deutsche Hochschulabschliisse der
KMK)
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3.3 (Personal-)Fiihrung
Evelyn Hochheim

In kaum einem Qualifizierungsbereich werden die unterschiedlichen Anforderungen von Pro-
motions- und Postdocphase so unmittelbar deutlich, wie im Hinblick auf Personalfiihrung. Je
nach Ausrichtung der Stelle ist ein Teil der Postdocs (insbesondere Nachwuchsgruppenleiter/
innen und Juniorprofessor/innen) erstmals mit Fiihrungsaufgaben betraut, muss z.B. Stellen be-
setzen, Aufgaben delegieren und Konflikte mit Mitarbeiter/innen losen. Der Rollenwechsel von
Mitarbeiter/in zu Fihrungskraft kann leichter gelingen, wenn er durch entsprechende Qualifi-
zierungsangebote flankiert wird, mit denen Postdocs auf die neuen Anforderungen vorbereitet
und bei konkreten Fiihrungsaufgaben unterstiitzt werden. Aber auch fiir Postdocs ohne Personal-
verantwortung kann die Auseinandersetzung mit der eigenen Fiihrungskompetenz bedeutsam
sein, schlielSlich werden sie im Anschluss an die Postdocphase mit hoher Wahrscheinlichkeit in
Fiihrungspositionen tdtig. So werden nicht nur diejenigen Postdocs, die letztlich dem Ruf auf
eine Professur folgen, mit Fihrungsaufgaben betraut sein. Auch im offentlichen und privatwirt-
schaftlichen Sektor wird ein erheblicher Teil der Fiihrungspositionen mit Promovierten besetzt
(vgl. BUWIN 2013, S. 267 1).

Kennzeichnend sowohl fiir das Wissenschaftssystem als auch fiir Wirtschaftsunternehmen und
die dffentliche Verwaltung ist, dass fiir die Besetzung von Fiihrungspositionen vor allem die fach-
liche Profilierung ausschlaggebend ist (vgl. Haller 2007, S. 9 1.). Nur selten sind Fiihrungskrafte
fiir die Aufgabe Mitarbeiter/innenfiihrung systematisch aus- oder weitergebildet (vgl. Peus u.a.
2010). Dabei ist die Investition in die Weiterentwicklung von Fiihrungskompetenzen nicht nur
mit Blick auf individuelle Karriereverldufe sinnvoll, sondern kommt auch dem Wissenschafts-
system zugute. So konnten bspw. Braun u.a. (2013) die positiven Auswirkungen effektiven Fiih-
rungsverhaltens auf die Arbeitseinstellung und wissenschaftlichen Leistungen von Mitarbeiter/
innen empirisch nachweisen.

Da bei der Qualifizierung im Bereich Fiihrung insbesondere auch persdnlichkeitsnahe Aspekte
(z.B. Kommunikations- und Konfliktfahigkeit, Rollenklarheit) zu beriicksichtigen sind, muss sie
langfristig erfolgen. Es ist nicht davon auszugehen, dass Fiihrungskompetenz quasi von allein,
also als Nebenprodukt alltdglicher Fiihrungspraxis entsteht (vgl. Dohling-Wélm 2011, 2014).
Vielmehr muss sie systematisch und gezielt gefordert werden, indem fiir Postdocs Maglichkeiten
geschaffen werden, sich mit den Inhalten und Prozessen von Fiihrung planvoll auseinanderzuset-
zen und ihr eigenes Fiihrungsverhalten begleitet zu reflektieren und weiterzuentwickeln.
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten

Rollenreflexion

- Fiihrungsaufgaben erkennen und
wahmehmen

« Selbstevaluation, Erkennen eigener
Grenzen und ggf. gezielt Weiterbildung
in Anspruch nehmen

« angemessenes Verhdltnis von Freiheit,
Betreuung und ggf. Kontrolle herstellen

« Reflexion der eigenen Wirkung auf
andere

« Umgang mit Rollenkonflikten

- vertraulicher Umgang mit Informa-
tionen

(Beispiele)

« Reflexion der eigenen Wiinsche an Vor-
gesetzte sowie der eigenen Erfahrungen
mit Filhrungspersonen wahrend der
gesamten Qualifizierungsphase

« Workshop,,Fiihrungskompetenzen in
Wissenschaft und Wirtschaft”

« personliche Coachings zu Fragen des
Rollenwechsels und der Rollenfindung

« Mentoringprogramme mit Fiihrungs-
krdften aus Wissenschaft und/oder
Wirtschaft

Anleitung und Betreuung von Personal,
Team-Management

- Arbeitstreffen sinnvoll strukturieren und
effizient durchfiihren

« situations- und personenangemessen
Fiihren

« individuelle Starken und Grenzen
erkennen und Mitarbeiter/innen
entsprechend einsetzen und fordern

- Wahmehmung der Wiinsche und
Bediirfnisse von Mitarbeiter/innen

- Aufgaben sinnvoll delegieren und
Verantwortlichkeiten explizit benennen

- wertschétzender Umgang mit Mitarbei-
ter/innen verschiedener Statusgruppen

- MaBnahmen und Methoden von Team-
bildung kennen und anwenden

- ein motivierendes Arbeitsumfeld
schaffen

- Anforderungen und Erwartungen
transparent kommunizieren und
Berechenbarkeit herstellen

« Lob und Kritik konstruktiv duem
- Mitarbeiter/innengesprache fiihren
- Empfehlungsschreiben und Arbeits-

zeugnisse formulieren; Kenntnis und
Anwendung der Zeugnissprache

- Workshop,, Fiihrungskompetenzen in
Wissenschaft und Wirtschaft”

« Austausch mit qualifizierten Fiihrungs-
kraften (z.B. in Austauschforen)

- Mentoringprogramme mit Fihrungs-
krdften aus Wissenschaft und/oder
Wirtschaft

- Reflexion des eigenen Fiihrungsver-
haltens

- Workshop,,Personalrecht”

- Workshop,Team-Management”

- am Alltag orientierte Einzel- und
Gruppencoachings

Forsetzung der Tabelle auf der nachsten Seite
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Aufgaben/Herausforderungen

Umgang mit Konflikten mit und
zwischen Mitarbeiter/innen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

« Reflexion des eigenen Konfliktverhaltens
aktiv zuhdren und Mitarbeiter/innen in
ihrer Wahrnehmung ernst nehmen
differenzierte Konfliktanalyse

Konflikte bewusst, zielgerichtet und
systematisch bearbeiten
Mitarbeiter/innen bei der Bearbei-
tung von Konflikten untereinander
unterstitzen

Ausgewogenes Verhaltnis zwischen
Selbstbehauptung und Wertschdtzung
der Gegenposition

konsequent reden und handeln
addquat mit Kritik umgehen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

« Workshops zu Themen wie:,Konflikte
proaktiv und kreativ bearbeiten”

« Coaching zu Konflikimanagement und
zum souveranen Umgang mit Kritik

« Inanspruchnahme von Mediation bzw.
Moderation in konkreten Konfliktsitu-
ationen

Wahrnehmung strategischer Aufgaben

« strategische Ausrichtung des Arbeits-
bereichs

Vernetzung mit anderen Arbeitsberei-
chen der Institution
qqf.interdisziplinare Vernetzung und
Bildung von Forschungsverbiinden
Vertreten von Interessen gegeniiber
hoheren Leitungsebenen

strategische Besetzung / Zusammenset-
zung von Teams

« Austausch und Vernetzung mit Kolleg/
innen

« Mitwirken in Gremien/Arbeitskreisen
der Hochschule

- Wahmehmung von Gesprachsmdglich-
keiten mit hoheren Leitungsebenen

Personalauswahl und -einstellung

Stellenprofile entwickeln und Stellen-
ausschreibungen verfassen
Vorstellungsgesprdche und Auswahlver-
fahren strukturieren und fiihren
Teamaspekte bei der Personalauswahl
beachten

Auswahlkriterien benennen und
anwenden

Sensibilitdt fiir Gender und Diversity
personalrechtliche Regelungen kennen
und beriicksichtigen

« Workshop,,Professionelle Personal-
auswahl”

« Orientierung an vorhandenen Stellen-
ausschreibungen

« Erfahrungsaustausch mit anderen
Personalverantwortlichen

- Kontakt zu Ansprechpersonen der Perso-
nalabteilungen bzw. Personaldezernate
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3.4 Projektmanagement und Arbeit im Team

Evelyn Hochheim

Der Bereich Projektmanagement hat im Wissenschaftskontext insbesondere in den letzten 15 bis
20 Jahren einen enormen Bedeutungszuwachs erfahren. Wissenschaftler/innen sind heute an-
gesichts der Okonomisierung von Wissenschaft mehr denn je auch als Wissenschaftsmanager/in-
nen gefordert. Sie bendtigen daher neben Fachkompetenzen auch Kompetenzen in der Planung,
Steuerung und Durchfiihrung von Forschungsprojekten sowie im Bereich der Teambildung und
-entwicklung. Von Wissenschaftler/innen selbst werden Tatigkeiten im Bereich Projektmanage-
ment allerdings nicht selten mit unndtiger Administration assoziiert und als ldstig empfunden.
Dem steht jedoch entgegen, dass fehlendes Projektmanagement zu Misserfolgen fiihren kann
(vgl. Baumann, Escher, Witschi 2005, S. 1), oder dass — positiv formuliert — Projektmanagement
die beteiligten Forscher/innen befdhigt, Aufgabenstellungen systematisch und aufeinander ab-
gestimmt anzugehen und gerade komplexe Forschungsvorhaben ohne unndtige Frustration zu
realisieren.

Die Tatigkeit im Schnittfeld von Forschung und Projektmanagement ist jedoch voraussetzungs-
reich. Methoden aus dem Projektmanagement lassen sich vielfach nicht problemlos auf For-
schungsprozesse iibertragen. Ein Grund hierfiir ist, dass Forschung nur bedingt planbar ist, da oft
erst im laufenden Forschungsprozess Aspekte relevant werden, die in die Entscheidung fiir das
weitere Vorgehen einbezogen werden miissen. Die Herausforderung besteht also darin, einen
Modus des Projektmanagements zu finden, der ein zielorientiertes, strukturiertes und planvolles
Vorgehen unterstiitzt und dabei trotzdem genug Freiheit fiir forscherische Kreativitdt und die
sukzessive Weiterentwicklung der Forschungsfragen ldsst (vgl. Baumann, Escher, Witschi 2005,
S. 6). Eine schrittweise Projektplanung ermdglicht hier ein systematisches und kontrolliertes,
zugleich aber auch flexibles Vorgehen.

Mit der Strukturierung von Forschungsvorhaben haben Postdocs bereits im Rahmen ihrer Promo-
tion Erfahrungen gesammelt. Diese Kompetenzen gilt es, in der Postdocphase auszubauen und
mit Blick auf komplexere Projekte, an denen mehrere Forscher/innen beteiligt sind, um weitere
Kompetenzen zu ergdnzen.
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Aufgaben /Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten

Strukturierung von
Forschungsvorhaben

« Forschungsvorhaben in Phasen, Teil-
projekte, Arbeitspakete und Aktivitdten
strukturieren

Teil-)Ziele realistisch und konkret
formulieren

Prioritdten setzen

Meilensteine definieren (Publikationen,
Vortrage, etc)

Forschungspldne erstellen
Projektmanagement-Software kennen
und anwenden

(Beispiele)

« (moderierter) Planungsworkshop im
gesamten Projektteam

« Workshop,Methoden des Projektma-
nagements auf Forschung iibertragen”

« Workshop,,Zeit- und Selbstmanage-
ment fiir Wissenschaftler/innen”

Zusammenarbeit im Team

Verantwortlichkeiten definieren und
Rollen aufteilen

Erwartungen klar formulieren

sich gegeniiber nicht einldsbaren Anfor-
derungen und Erwartungen abgrenzen
gemeinsame Ziele visualisieren
Arbeitstreffen sinnvoll strukturieren und
effizient durchfiihren

Konflikte kooperativ und konstruktiv
bearbeiten

Personalfiihrung (vgl. Kap. 3.3)

- Workshop,,Teambildung und -entwick-
lung in wissenschaftlichen Projekten”

- Workshop,,Feedback wertschétzend
riickmelden”

Ressourcenplanung und -verwaltung
sowie Mittelverwendung

haushalts- und personalrechtlich
relevante Regelungen kennen und
beriicksichtigen

Grundziige betriebswirtschaftlichen
Rechnungswesens kennen

Kosten planen und Mittel verwalten
Ressourcen zielgerichtet einsetzen

- Workshop,,BWL kompakt fiir Forscher/
innen”
« Workshop, Offentliches Finanzrecht”

Projektevaluierung und Dokumentation

- Ziele und Instrumente des Projekt-
controllings kennen und anwenden
Berichte verfassen

Begehungen durch Externe vorbereiten
und begleiten

- Austausch mit anderen Projektverant-
wortlichen

« Workshop/Fortbildung zu Projektcon-
trolling
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3.5 Einwerbung von Drittmitteln

Hanna Kauhaus

Drittmittel einzuwerben istin vielen Fachern unumgdnglich: Nur so kann manche kostenintensi-
ve Forschung finanziert, konnen Stellen geschaffen und Projekte umgesetzt werden. Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissenschaftler sind nach der Promotion bei vielen Forderformaten
antragsberechtigt. Drittmitteleinwerbung spielt fiir sie in dreierlei Hinsicht eine groRe Rolle.
Erstens ist fiir manche die erfolgreiche Einwerbung von Mitteln fiir die eigene Stelle oder das
eigene Stipendium die Voraussetzung dafir, weiter im Wissenschaftssystem bleiben zu konnen.
Lweitens bieten selbst eingeworbene Drittmittel fiir die eigene Stelle und/oder das eigene For-
schungsprojekt die Chance, Eigenstandigkeit zu erlangen. Und drittens ist es fiir Postdocs mit
dem Berufsziel ,Professur” wichtig, sich spdter in Berufungsverfahren mit erfolgreicher Drittmit-
telakquise profilieren zu konnen — je nach Fachkultur spielt dies eine mehr oder weniger groRe
Rolle und es werden von angehenden Professor/innen entsprechend mehr oder weniger grofe
Summen an eingeworbenen Drittmitteln erwartet. Die erfolgreiche Einwerbung von Drittmitteln
gilt aufgrund externer Begutachtungsprozesse als Nachweis von Forschungsqualitdt, auBerdem
wird damit Darstellungs- und ,Vermarktungs”-Fahigkeit, Planungsfahigkeit, Kenntnis der Wis-
senschafts- und Forderlandschaft sowie wissenschaftliche Eigenstandigkeit verbunden. Da die
Finwerbung und Verwaltung von Drittmitteln ein gewisses MalS an wirtschaftlichem Denken vo-
raussetzt, wird erfolgreiche Antragstellung auch von manchen auBSeruniversitdren Arbeitgebern,
vor allem im Bereich Forschung und Entwicklung, sehr geschdtzt: Sie zeigt, dass sich jemand
mit Kostenpldnen, Zeitplanen und Finanzierungsmaglichkeiten beschaftigt, eine Forschungsidee
an gegebene Rahmenbedingungen angepasst und sie auch Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern auBerhalb des eigenen Forschungsgebiets verstandlich gemacht hat.

Dass zu einem guten Drittmittelantrag auch die passenden Umstdnde, gute Unterstiitzung und
etwas Gliick gehdren und dass auch ein sehr guter Antrag noch keine Garantie fiir die Bewilli-
qung darstellt, andert nichts daran, dass die Fahigkeit zur Drittmitteleinwerbung zu einem guten
Teil erlernbar ist und dass sie wahrend der Postdoc-Phase erlernt werden sollte (in den Geistes-
wissenschaften) bzw. muss (in den meisten Sozial- und Naturwissenschaften).

Was miissen Postdocs kdnnen, um gute Chancen bei der Drittmitteleinwerbung zu haben? In
erster Linie sind die Fahigkeiten gefragt, die einen guten Forscher und eine gute Forscherin auch
sonst auszeichnen: Fachwissen, Methodenkompetenz, Kreativitdt und Geschick, scharfes ana-
lytisches und systematisches Denken und die Fdhigkeit, klar und verstandlich iiber die eigene
Forschung zu reden und zu schreiben, um nur die wichtigsten zu nennen. Dariiber hinaus gibt
es spezifische Anforderungen bei der Drittmitteleinwerbung, die mit der Auswahl des Forderpro-
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gramms, dem Zuschnitt eines Forschungsvorhabens auf ein bestimmtes Projektformat inklusive
Zeit- und Kostenplan und der Darstellung fiir die Gutachter/innen zusammenhdngen. Welche
Kompetenzen Postdocs bendtigen, um den spezifischen Anforderungen gerecht zu werden, und
wie die Entwicklung dieser Kompetenzen gefordert werden kann, wird in der folgenden Tabelle
dargestellt.

Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/

Kompetenzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

Projektidee: Eine qute Idee fiir ein
Forschungsprojekt entwickeln, die
innovativ und zugleich realisierbar

ist, die relevant und vielversprechend
ist und wenn mdglich an aktuelle
Entwicklungen im Fachgebiet ankniipft

- umfassende Kenntnis eines For-
schungsbereichs inklusive aktueller
Entwicklungen

« Kreativitdt: bisherige Ansatze und
Gedanken zu etwas Neuem kombinieren
konnen

« Urteilsfahigkeit fiir Ideen: Kriterien (auch
,Antragslogik”) kennen und anwenden
kbnnen, eigene Ideen reflektieren
kénnen, das Potenzial im Vergleich
zur bisherigen Forschung einschatzen
konnen

« Teilnahme an Tagungen etc., um die ak-
tuelle Forschungsdiskussion zu kennen

« Austausch/Beratung im fachlichen
Umfeld (mit Professor/innen oder
Kolleg/innen), um Ideen zu diskutieren
und beurteilen zu lernen

- geforderte Projekte aus dem eigenen
Forschungsgebiet recherchieren
(Projektskizzen auf Homepages der
Forderinstitutionen oder Projekt-
Homepages)

Projektdurchfiihrung planen:
Methodisches Vorgehen entwickeln,
Zerlegung des Forschungsvorhabens
in einzelne Schritte, Zeit- und
Kostenplanung in Anlehnung an die
Fordervorgaben

- unterschiedliche Forschungsmethoden
mit ihren Einsatzmdglichkeiten kennen
und passende auswahlen kénnen

- Projektplanungsinstrumente kennen
und auf Forschungsprojekte anwenden
konnen

- zeitlichen, finanziellen und personellen
Aufwand einschétzen kdnnen

- Zielgerichtet mit Verwaltungsabteilun-
gen zusammenarbeiten konnen

- Passung zum Format der beantragten
Forderung herstellen kinnen

- fiir Geistes- und Sozialwissenschaftler/
innen: facheriibergreifende Methoden-
workshops oder Forschungswerkstdtten,
um verschiedene methodische Ansdtze
kennenzulernen

- fiir Naturwissenschaftler/innen:
Forschungsaufenthalte in verschiedenen
Labors im In- und Ausland, um Metho-
den und Geréte kennen und anwenden
bzw. bedienen zu lernen

- Schulung in Projektmanagement

- Mitarbeit bei oder Koordination bestehen-
der Projekte (Einblick in Finanzen etc.)

Auswahl der Forderinstitution und des
Forderprogramms

- Datenbanken, weitere Recherchemdg-
lichkeiten und Ansprechpartner vor Ort
kennen

« Forderinstitutionen und ihre Programme
kennen und einschdtzen kdnnen, wo eine
Antragstellung erfolgversprechend ist

+ Info-Veranstaltungen (mit Forschungs-
referent/innen, Vertreter/innen der
Forderinstitutionen oder erfolgreichen
Antragsteller/innen)

- Beratung durch erfahrene Wissen-
schaftler/innen aus dem eigenen Fach
und durch Forschungsreferent/innen
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Aufgaben/Herausforderungen Wissen/Erfahrungen/ Informations-/Trainings-/

Kompetenzen Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

Kooperation mit Projektpartner/innen | « beurteilen konnen, ob ein Projekt allein | « siehe Kap. 3.8,3.9 und 3.10
durchgefiihrt werden kann oder die
Einbindung von Projektpartner/innen
sinnvoll st (hangt eng mit der Auswahl
des Forderprogramms bzw. Anforderun-
gen der Ausschreibung zusammen

Kooperation mit Projektpartner/innen | « Netzwerke aufbauen und nutzen - siehe Kap. 3.8,3.9und 3.10
konnen (siehe Kap. 3.8)

- qqf. internationale und interdisziplinare
Kompetenz (siehe Kap. 3.9 und 3.10)

- Kommunikationsfahigkeit und
Kritikfahigkeit

3.6 Gremienarbeit

Evelyn Hochheim

Die Mitarbeit in Berufungskommissionen, Institutsrdten, Fakultdtsraten, Senaten und Gleichstel-
lungsbeirdten ist fiir Postdocs insbesondere mit Blick auf das Berufsziel Professur relevant. Post-
docs kommen, wdhrend sie sich an der akademischen Selbstverwaltung beteiligen, in Kontakt
mit anderen Entscheidungstrdger/innen. Auf diese Weise eignen sie sich informelles Wissen an
und lernen, ungeschriebene Regeln zu entschliisseln. Sie lernen die oftmals komplexen Entschei-
dungswege kennen und erfahren, an welchen Punkten eine strategische Einflussnahme maglich
und sinnvoll ist. Engagement in der akademischen Selbstverwaltung ermdglicht es spdteren Pro-
fessor/innen, dann Entscheidungsprozesse an Hochschulen kompetent mitzugestalten.

Mit Blick auf eigene Bewerbungsstrategien ist insbesondere auch das Mitwirken in Berufungs-
kommissionen bedeutsam. Postdocs machen sich mit der Perspektive der Entscheidungstrager/
innen in solchen Verfahren vertraut. Sie erfahren, wie Kommissionsentscheidungen zustande
kommen, welche Kriterien fiir die Entscheidungen herangezogen werden und anhand welcher
weiteren Aspekte Bewerber/innen bewertet werden. Von diesen Erkenntnissen profitieren Post-
docs in eigenen Bewerbungsverfahren: Sie haben eine konkretere Vorstellung davon, was sie
erwartet und konnen aufgrund ihres erweiterten Kenntnisstandes Bewerbungsvortrage und
Kommissionsgesprdche gezielter vorbereiten und anschlieend sicherer agieren.
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Aufgaben/Herausforderungen

Entscheidungsprozesse mitgestalten
und Einfluss nehmen

Wissen/Erfahrungen/
Kompetenzen

« Einflussmdglichkeiten erkennen und
strategisch nutzen

- ungeschriebene Regeln kennen

« eigene Ziele reflektieren

« Partikularinteressen versus Gesamtinter-
essen abwdgen

« Koalitionspartner/innen finden und
Koalitionen bilden

- in Gremien gendersensibel agieren

« {iber Rechtskenntnisse zur Gremienar-
beit verfiigen

« Hochschulpolitische Informationsquel-
len kennen und nutzen

Informations-/Trainings-/
Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

- in Gremien mitarbeiten

- Workshop,, Leadership Skills”
(Reflexion eigener Ziele und
Strategieentwicklung)

- Erkenntnisse aus der Hochschulfor-
schung

Einfluss von Gremienarbeit auf den
eigenen Karriereverlauf erkennen und
positiv nutzen

« strategisch tiber eigenes Mitwirken in
Gremien entscheiden
- durch Mitarbeit in Gremien Wissen tiber

« Austausch mit erfahreneren Kolleg/
innen und/oder Vorgesetzten
« (Mentoring)

Entscheidungsprozesse an Universitéten
erlangen

- erkennen, wer im Hinblick auf eigene
Interessen wichtige Partner/innen sind

3.7 Wissenschaftskommunikation

Hanna Kauhaus

Wissenschaftskommunikation beinhaltet zwei Kernbereiche: Die Kommunikation innerhalb des
eigenen Fachkontextes (interne Wissenschaftskommunikation) und die Kommunikation mit
Fachfremden (externe Wissenschaftskommunikation). Die Kommunikation innerhalb des eige-
nen Fachkontextes besteht vor allem darin, Forschungsergebnisse in der scientific community
miindlich und schriftlich zu prasentieren, sei es in Vortragen, Postern oder Fachartikeln. Dies sind
Aufgaben, die wdhrend der Postdoc-Phase vermehrt anfallen und in denen der oder die Postdoc
immer besser und routinierter werden sollte. Gute Wissenschaftskommunikation zeichnet sich
durch Verstandlichkeit, Relevanz, Zielgruppenorientierung und sachdienlichen Medieneinsatz
aus. Dies qilt fur interne und externe Wissenschaftskommunikation gleichermafen, allerdings
sind diese Anforderungen bei der Kommunikation an Fachfremde besonders hoch, da die Wissen-
schaftlerin oder der Wissenschaftler dabei starker vom eigenen Wissens- und Verstehenshorizont
abstrahieren und eine groBere Ubersetzungsleistung vollbringen muss.
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Der Bereich der externen Wissenschaftskommunikation soll hier naher beleuchtet werden. Wissen-
schaftskommunikation fiir Fachfremde gehdrt im Unterschied zur internen Wissenschaftskommuni-
kation nicht zum Kernbereich von Forschung, ist aber fiir das berufliche Handeln sowohl innerhalb als
auch auBerhalb des wissenschaftlichen Umfelds von grofSer Bedeutung. Externe Wissenschaftskom-
munikation geschieht in der Zusammenarbeit mit Kolleg/innen aus anderen Fachern, aber auch im
alltdglichen Gesprach, sobald es in einem nicht-disziplindren Kontext um Fach- oder Forschungsthe-
men geht. Externe Wissenschaftskommunikation kann sich dariiber hinaus in speziellen Medien und
Formaten an Biirger/innen im Allgemeinen, an Kinder und Jugendliche oder an fachfremde Kolleg/
innen richten: Sie findet in Zeitungen, Radio und Fernsehen statt, in spezifischen Formaten wie der
,Langen Nacht der Wissenschaften” oder der, Kinder-Uni”, in 6ffentlichen Vortragen und Podiumsdis-
kussionen, in Museen und Ausstellungen. Je nach Fach- und Forschungskontext kann es fiir Postdocs
sinnvoll sein, sich an der einen oder anderen Stelle zu engagieren.

Fahigkeiten der externen Wissenschaftskommunikation sind innerhalb des Wissenschaftssystems
wichtig, weil Aufmerksamkeit und Rezeption die Wahrungen der Wissenschaft sind. Zwar miissen
Wissenschaftler/innen zuerst innerhalb der eigenen Scientific Community bekannt werden, aber
die eigenen Themen auch dariiber hinaus vertreten zu kinnen erleichtert die Zusammenarbeit mit
Kooperationspartner/innen aus anderen Fachern genauso wie die mit Industriepartner/innen und
anderen Geldgeber/innen. Auch in der Lehre sind die grundlegenden Fahigkeiten der externen Wis-
senschaftskommunikation — zielgruppenorientiert zu denken, verstandlich zu formulieren etc. — von
groem Nutzen. Im Sinne einer Rechenschaftspflicht der Wissenschaft gegeniiber Politik und Gesell-
schaft und einer demokratischen Mitbestimmung der Biirger/innen an der zukiinftigen Entwicklung
von Technologien tragt auRerdem jede Wissenschaftlerin und jeder Wissenschaftler einen Teil der Ver-
antwortung dafiir, dass Forschungsergebnisse sachgerecht an die Offentlichkeit gebracht und dass
Risiken und Verdnderungen ffentlich diskutiert werden.

Fiir den Wechsel in auBBeruniversitdre Arbeitsfelder sind Fahigkeiten der externen Wissenschaftskom-
munikation oft schon beim Bewerbungsgesprach ndtig, wenn man dem zukiinftigen Arbeitgeber er-
kldren will, woran man bisher gearbeitet hat. Auch fiir die Verstandigung mit Kolleg/innen aus ande-
ren Abteilungen und mit Kunden/innen ist es hilfreich, im Sinne guter Wissenschaftskommunikation
das Vorwissen des Gegeniibers einschatzen, auf Fachbegriffe verzichten, von Details abstrahieren und
sich auf das fiir den anderen Wesentliche konzentrieren zu kdnnen. Sich im Umgang mit verschiede-
nen Medien auszukennen, ist dariiber hinaus fiir Aufgaben im PR-Bereich eine gute Voraussetzung.
Die bendtigten Kompetenzen im Bereich externe Wissenschaftskommunikation richten sich entlang
der beiden Fragen aus: Was soll wem mit welchem Ziel wie vermittelt werden? Einen Uberblick iber
die zur externen Wissenschaftskommunikation gehorigen Kompetenzen sowie Trainings- und Ent-
wicklungsmaglichkeiten bietet die folgende Tabelle:
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Aufgaben/Herausforderungen

,Was kommunizieren?” — Themen und
Inhalte auswahlen

Wissen/Erfahrungen/Kompe-
tenzen

« Relevanz der eigenen Forschung fiir die
jeweilige Zielgruppe beurteilen konnen

- Offentliches Interesse an bestimmten
Themen kennen

- auf das Wesentliche reduzieren kdnnen

Informations-, Trainings- und
Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

« Gffentliche Debatten rund um das
eigene Fachgebiet verfolgen

- didaktische Reduktion” aus hoch-
schuldidaktischen Weiterbildungen
{ibertragen

,Wem kommunizieren?” —
Zielgruppenorientierung

- Gesprachspartner bzw. Zielgruppe in
ihrem Vorwissen einschdtzen und sich
daran anpassen konnen

- 2ur Zielgruppe passende Medien bzw.
Formate auswahlen kdnnen

- Erfahrungen in der Lehre
« Kommunikations- und Medientraining
(Workshops)

,Wozu kommunizieren?” — Reflexion
der Mdglichkeiten und Ziele

- Chancen und Grenzen von Wissen-
schaftskommunikation kennen

- eigene Ziele reflektiert haben und je-
weils neu reflektieren konnen (ethische
und strategische Aspekte)

« eigene Meinung zum Thema, Wissenschaft
und Offentlichkeit” durchdacht haben

« Workshops/Seminare/Vortrdge zu
Themen wie, Wissenschaft und Gesell-
schaft” Wissenschaftsethik etc.

- Workshop Wissenschaftskommunikation

Wie kommunizieren?” — Verstandliche
Darstellung

« bewusster Umgang mit Fachsprache

« Fachbegriffe in Alltagssprache
JAbersetzen” und Bilder und Vergleiche
finden kénnen

« sehr gute sprachliche Fahigkeiten
(schriftlich bzw. miindlich)

« Grundlagen visueller Kommunikation
beherrschen

- Formate wie Science Slam, Lange Nacht
der Wissenschaften, Kinder-Uni etc.
nutzen: zuhdren, mitmachen, selbst
ausprobieren

- Begegnung mit Fachfremden, denen
man erkldrt, was man forscht —ge-
schieht z.B. in vielen iiberfachlichen
Qualifizierungsworkshops nebenbei und
in interdisziplindren Projekten (siehe
auch Kap. 3.10)

« Workshop Wissenschaftskommunikation

,Uber welche Kanle
kommunizieren?” —
Medienkompetenz

- verschiedene Medien mit ihren
spezifischen Mdglichkeiten und
Anforderungen kennen (zum Beispiel
Informationsdienst Wissenschaft,
Lokalpresse, social media )

- verschiedene Formate beherrschen:
Interview, Pressemeldung. . .

- Umgang mit Pressestelle und
Journalisten: Ablaufe sowie Kriterien
fiir interessante Inhalte und gelungene
Wissenschaftskommunikation kennen

- Zusammenarbeit mit Pressestelle
- Workshops Medientraining, Wissen-
schaftskommunikation
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3.8 Netzwerke kniipfen, pflegen und nutzen

Evelyn Hochheim

Die Bedeutung professioneller Netzwerke insbesondere im Hinblick auf die Karriereentwicklung
wird heute kaum noch jemand bezweifeln. Empirisch untermauert wurde diese Annahme unter
anderem durch die Untersuchung von Lang und Neyer (2004), die einen Bereich des wissen-
schaftlichen Netzwerkhandelns in den Blick genommen haben: das gemeinsame Publizieren
mit Kooperationspartner/innen. Sie kamen zu dem Ergebnis, dass Postdocs im Fach Psycholo-
gie, die spdter eine Professur erreichten, durchschnittlich mit mehr Kooperationspartner/innen
gemeinsam publizierten als ihre Fachkolleg/innen ohne Professur. Besonders stark zeigte sich
diese Tendenz, wenn die Koautor/innen ihrerseits ebenfalls haufiger mit mehreren Autor/innen
publizierten. Deutlich wird hier ein Netzwerkeffekt: Gemeinsame Publikationen werden sehr viel
haufiger rezipiert, wodurch wiederum die Chancen der Autor/innen steigen, einen Ruf auf eine
Professur zu erhalten.

So einhellig einerseits die Bedeutung professioneller Netzwerke hervorgehoben wird, so grol§
sind andererseits bisweilen die Vorbehalte gegeniiber strategischem Netzwerkhandeln. Dies ist
vor allem dann der Fall, wenn Netzwerkaktivitaten mit der Bildung von Seilschaften assoziiert
werden oder wenn der Eindruck entsteht, dass weniger mit guten Forschungsergebnissen tiber-
zeugt wird, sondern die eigenen Interessen berechnend und riicksichtslos durch die Nutzung
strategisch wichtiger Orte und Personen durchgesetzt werden. Fiir Postdocs stellt sich dann unter
Umstdnden die Frage nach einem Modus des Netzwerkhandelns, der sie strategisch voranbring,
dabei aber auch die Interessen ihrer Netzwerkpartner/innen im Blick behdlt und nicht zuletzt
auch dem Anspruch der Weiterentwicklung der Forschung gerecht wird.

Um ein an diesen MalSstaben orientiertes Netzwerkhandeln zu realisieren, sind eine Reihe iiber-
fachlicher Kompetenzen notwendig: Kommunikationskompetenz, organisatorische Kompetenz,
Selbstprdsentationskompetenz, Kompetenz zum kooperativen Arbeiten sowie Klarheit der indivi-
duellen und organisationalen Ziele (vgl. Dhling-Walm 2011, S. 14). Konzepte zur Forderung der
Netzwerkkompetenz miissen daher auch ganzheitlich ansetzen. Anders formuliert: Netzwerk-
kompetenz ldsst sich schwerlich im Sinne konkreter Handlungsanweisungen vermitteln. Viel-
mehr sehen sich Postdocs vor die Herausforderung gestellt, ihre spezifischen Ziele zu vergegen-
wartigen, zu berpriifen inwieweit fir deren Erreichung Netzwerkkontakte bendtigt werden und
schlieBlich authentisch und selbstbewusst zu agieren, um Partner/innen zu finden, mit denen sie
gemeinsame Interessen realisieren kénnen. Die Qualifizierung im Bereich professioneller Netz-
werke setzt daher idealerweise so friih wie mdglich an, da tragfdhige Netzwerke nicht spontan
entstehen, sondern iiber ldngere Zeit gekniipft und gepflegt werden miissen.
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/Kompeten-

Informations-/Trainings-/Entwick-

Relevanz des Netzwerkens erkennen

zen

« Rolle des Netzwerkens in Bezug auf die
eigene Karriereentwicklung einschdtzen
kbnnen

Synergieeffekte erkennen, die aus
Kooperationen resultieren

Vorurteile und innere Widerstande in
Bezug auf strategisches Netzwerkhan-
deln abbauen

Bestandsaufnahme und Analyse des
eigenen Netzwerks

Funktionen bestehender Kooperations-
beziehungen einschdtzen

lungsmaglichkeiten (Beispiele)

« Workshop, Strategisch Netzwerken — Will
ich das? Muss ich das? Kann ich das?”
empirische Befunde zum Einfluss von
Netzwerken auf Karriereverlaufe (z.B.
Lang/Neyer 2004)

Erfahrungsaustausch mit erfolgreichen
Personen in Hochschule oder Wirtschaft
(,role models”)

(professionell unterstiitzte) Netzwerk-
analyse

individuelles Coaching mit Schwerpunkt
Netzwerkarbeit

Neue Kontakte anbahnen/sich
strategisch vernetzen (inner- und
auBerhalb der Scientific Community)

entsprechend der beruflichen Ziele Lii-
cken im eigenen Netzwerk identifizieren
Netzwerkpartner/innen strategisch
auswahlen

Kontaktanldsse erkennen und wahr-
nehmen

auf Personen unterschiedlicher
Statusgruppen zugehen und small talk
halten kdnnen

die eigene Forschung pragnant und
verstandlich darstellen konnen (s.a.
Kap.3.7)

Kolleg/innen durch Fragen wertschdtzen
die Maglichkeiten von Social Media
einschatzen und Online-Netzwerke
nutzen (femconsult, Linked-in, Xing)
relevante Fachgesellschaften und
entsprechende Zugangswege kennen

Austausch mit Kolleg/innen innerhalb
der eigenen Institution

Vorstellung eigener Forschungsergeb-
nisse auf Fachtagungen und Kongressen
Maglichkeiten des informellen Aus-
tauschs auf Tagungen und Kongressen
nutzen

Mitglied in Fachgesellschaft der eigenen
Disziplin werden

in Gremien und Kommissionen an der
eigenen Hochschule mitwirken

an Mentoringprogrammen teilnehmen
individuelles Coaching mit Schwerpunkt
Netzwerkarbeit

interdisziplinare Workshops zur
Entwicklung fachiibergreifender
Forschungsideen

Workshop:, Netzwerken und Kontaktauf-
nahme — from small talk to networking”

Bestehende Kooperationsheziehungen
pflegen

« Zeit zur Pflege von Netzwerkkontakten
einplanen

Kommunikationsanldsse erkennen und
nutzen

mit Kooperationspartnern gemeinsame
Ziele formulieren und verfolgen
vereinbarte Absprachen, Termine und
Deadlines einhalten
Kooperationspartner wertschdtzen
ausgewogene Geben-Nehmen-Bilanzen
in Beziehungen herstellen

von,role models” lernen (Professor/
innen, Mentor/innen)

regelmdBig Kontakt zu Netzwerkpart-
ner/innen aufnehmen (telefonisch,
persgnliche Treffen, per Mail)

« Workshop/Coaching Zeitmanagement

QUALIFIZIERUNG IN DER POSTDOC-PHASE. HANDREICHUNG ZUR PLANUNG UND UMSETZUNG VON ANGEBOTEN




Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/Kompeten-

Informations-/Trainings-/Entwick-

Professionell kommunizieren

zen

- unterschiedliche Gesprdchssituationen

deuten und angemessen agieren
kbnnen

« sich authentisch verhalten
« zuhdren und Bedirfnisse des Gegen-

iibers wahrnehmen

« {iber die eigene Arbeit sprechen
« strategisch Informationen platzieren

lungsmaglichkeiten (Beispiele)

- inInteraktion mit anderen Wissenschaft-

ler/innen Regeln der Kommunikation
verstehen und Erfahrungen sammeln

« Trainings zu Themen wie:,,Wertschdt-

zende Kommunikation in der Wissen-
schaft”, Authentische Selbstprdsenta-
tion”,, Interdisziplindre Kompetenz”

« interkulturelle Trainings

« Zuriickhalten nicht verdffentlichter oder
interner Informationen

- interkulturelle Kompetenz (s.a. Kap. 3.9)

- interdisziplindre Kompetenz (s.a. Kap. 3.10)

3.9 Internationale Zusammenarbeit

Hanna Kauhaus

Internationale Zusammenarbeit gehdrt in einigen Fachern zum Arbeitsalltag. In den Naturwis-
senschaften wird sehr hdufig in international zusammengesetzten Teams geforscht, und auch
in anderen Wissenschaftsbereichen treffen Promovierende und Postdocs auf Kolleg/innen aus
unterschiedlichen Landern. Die Fahigkeit zur internationalen Zusammenarbeit ist in diesen Situ-
ationen bereits gefragt und wird trainiert. Hohere Anforderungen stellt es, wenn Postdocs selbst
den Schritt ins Ausland machen, dort forschen oder lehren und sich darin auf die Bedingun-
gen vor Ort einstellen miissen. Dies ist zum Erlernen internationaler Zusammenarbeit und zum
Anbahnen langerfristiger Kooperationen sicher der beste Weg und bietet sich vor allem in der
Orientierungsphase an. Eine dritte Variante internationaler Zusammenarbeit stellt die raumlich
getrennte Kooperation mit internationalen Partner/innen dar: An verschiedenen Orten forschen
Wissenschaftler/innen beispielsweise innerhalb eines gemeinsamen Projekts, stellen gemein-
sam einen Antrag, richten gemeinsam eine Tagung aus oder konzipieren gemeinsame Studien-
gdnge. Dies empfiehlt sich vor allem fiir fortgeschrittene Postdocs, Nachwuchsgruppenleiter/
innen und Juniorprofessor/innen.

Fir auBeruniversitare Berufsfelder sind besonders Auslandserfahrungen, aber auch generell
Erfahrungen in der internationalen Zusammenarbeit gefragt, insbesondere dann, wenn Unter-
nehmen international ausgerichtet sind und entsprechende Kooperationen zum avisierten Stel-
lenprofil gehdren. Kenntnisse einer spezifischen Sprache und Kultur kdnnen fiir Arbeitgeber/
innen wertvoll sein, wenn Kontakte zu Kooperationspartner/innen oder Kund/innen aus dieser
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Kultur bestehen oder aufgebaut werden sollen. Dariiber hinaus zeugen Auslandserfahrungen von
Selbstandigkeit, Engagement, Offenheit und der Fahigkeit, sich in unterschiedlichen Kontexten
zurechtzufinden. Sie stehen fiir kulturelle Sensibilitdt und Sprachkompetenz (z.8. Englisch). In
abgeschwdchter Form werden diese Eigenschaften und Fahigkeiten generell mit Erfahrungen im
Bereich internationaler Zusammenarbeit — auch ohne ldngere Auslandsaufenthalte — verbunden.
Da auch der Wechsel in den auBSeruniversitdren Arbeitsmarkt eine Art Kulturwechsel darstellt,
sind bisherige interkulturelle Erfahrungen von Nutzen, um beim Eintritt in einen nicht-univer-
sitdren Arbeitsbereich kulturelle Unterschiede als solche wahrzunehmen, die eigenen wissen-
schaftskulturellen Werte und Gepflogenheiten zu reflektieren und konstruktiv mit dem neuen
Umfeld umzugehen.

Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/Kompe-
tenzen

Informations-, Trainings- und
Entwicklungsmaglichkeiten
(Beispiele)

48

Positive Grundhaltung zu
internationaler Zusammenarbeit

- Relevanz internationaler Zusammen-

arbeit kennen (Relevanz in Bezug

auf Innovationen und Austausch von
Expertise, eigene Karriere, Personlich-
keitsbildung, gesamtgesellschaftliche
Ziele)

« Personale Kompetenzen: Selbstbe-

wausstsein und Offenheit

- verschiedene Maglichkeiten internatio-

naler Zusammenarbeit (vor Ort, gemein-
same Projekte Giber die Distanz etc.) und
deren Vor- und Nachteile kennen

« Werbung fiir die Vorteile internationaler

- eigene Erfahrungen in internationalen

« Interkulturelles Training (Workshops)

Zusammenarbeit durch die Universitéten

Teams, bei internationalen Konferenzen
sowie Mitarbeit in internationalen
Projekten

Interkulturelle Kompetenz

- Bewusstsein fiir die groRe Bedeutung

kultureller Prégungen fiir Denk-, Kom-
munikations- und Handlungsweisen

- eigene Selbstverstandlichkeiten und Er-

wartungen sowie Stereotype und Vorurteile
wahmehmen und reflektieren konnen

- Offenheit und Sensibilitat, um

unterschiedliche Konzepte der Wahr-
nehmung, des Denkens, Fiihlens und
Handelns erfassen zu konnen

- Wissen um eigene kulturelle Pragungen

und Reflexionsfahigkeit dafiir

« Wissen tiber Strategien der Konversation,

SmallTalk, Umgang mit Hierarchien, Ge-
schlechterrollen etc. in spezifischen Kulturen

- Interkulturelles Training (Workshops),

- eigene Erfahrungen mit internationalen

« Schulung fiir bestimmte Zielkultur

am besten in kulturell gemischten
Teilnehmergruppen

Begegnungen und Zusammenarbeit
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/Kompe-
tenzen

Informations-, Trainings- und
Entwicklungsmaglichkeiten

Rechtliche Aspekte

« sich der mdglichen Unterschiede in
rechtlichen Rahmenbedingungen
bewusst sein (in Bezug auf intellectual
property, Patentrecht, Umgang mit
bestimmten Biotechnologien, Arbeits-
schutz etc.)

« spezifische rechtliche Rahmenbedin-
gungen fiir die Bereiche und Lander
kennen, mit denen man zu hat

(Beispiele)

« Workshops zu interkultureller Kompe-
tenz fiir Wissenschaftler/innen

- spezifische Kenntnisse konnen bei
Bedarf selbst angeeignet werden

« gemeinsame Schulung (bei groReren
Kooperationen der Universitdt oder einer
Arbeitsgruppe)

Technische Aspekte

- technische Hilfsmittel zur internationa-
len Kommunikation und Kooperation
kennen und nutzen konnen (z.B.
Telefonkonferenz, Skype, Datenbanken
mit Versionskontrolle etc.)

- qqf. Beratung oder Schulung durch
Mitarbeiter/innen des Universitatsre-
chenzentrums bzw. der zustandigen
Stelle

Planung und Finanzierung eines
Auslandsaufenthalts

« Fordermdglichkeiten kennen

- erfolgreiche Antrdge schreiben kénnen
(vgl. Kap.3.5)

« strategisch planen kdnnen: wohin gehe
ich wie lange mit welchem Ziel?

« Kontakte anbahnen kdnnen (vgl. Kap.
3.8)

« beildngeren Auslandsaufenthalten:
Riickkehrstrategien entwickeln kdnnen

- Beratung: im Fachbereich (Kolleg/
innen und Vorgesetzte), aber auch durch
Internationales Biiro, Graduiertenein-
richtungen etc.

« Karriereberatung oder Mentoring zu
strategischen Aspekten des Auslands-
aufenthalts

« Informations- und Austauschveran-
staltungen

Fremdsprachenkompetenz

« in der geforderten Fremdsprache
miindlich und schriftlich kommunizieren
kannen, besonders fachsprachlich (ggf.
englische Fachsprache plus Grundkennt-
nisse einer anderen Landessprache als
Alltagssprache)

- Sprachkurse (z.8. beim Sprachenzent-
rum der Universitat)

« Lesen und Schreiben von englischspra-
chiger Fachliteratur

- Sprachtandems, Sprachstammtische etc.

QUALIFIZIERUNG IN DER POSTDOC-PHASE. HANDREICHUNG ZUR PLANUNG UND UMSETZUNG VON ANGEBOTEN

49



50

3.10 Interdisziplinare Zusammenarbeit

Hanna Kauhaus

Interdisziplindre Zusammenarbeit findet immer dann statt, wenn Wissenschaftler/innen aus un-
terschiedlichen Fachern oder Fachbereichen gemeinsam ein wissenschaftliches Problem zu losen
versuchen. Wie weit die beteiligten Facher auseinander liegen miissen, um von Interdisziplinari-
tat zu sprechen, ldsst sich nicht eindeutig kldren. Man kann jedoch umgekehrt sagen, dass sich
Disziplinaritdt an einer gemeinsamen Ausbildung (Studium der Medizin, Informatik, Theologie
usw.), an gemeinsamen theoretischen Bezugssystemen oder an gemeinsamen Methoden fest-
macht. Typische Vorteile und Herausforderungen interdisziplindrer Zusammenarbeit kdnnen des-
halb auch dann auftreten, wenn beispielsweise ein sozialwissenschaftlich arbeitender Deutsch-
Didaktiker und eine germanistische Literaturwissenschaftlerin gemeinsam ein Forschungsprojekt
bearbeiten. Die unterschiedlichen methodischen Paradigmen konnen hier schwerer wiegen als
das gemeinsam verbrachte Studium. Auch kann der theoretische Informatiker mehr Gemein-
samkeiten mit dem Mathematiker und der theoretischen Physikerin haben als mit seiner Kollegin
aus der technischen Informatik. Einen sehr weiten Bogen spannt die Zusammenarbeit zwischen
Geistes- und Naturwissenschaftler/innen. Hier eine gemeinsame Sprache zu finden und sich
iber Ziele und Grundannahmen zu einigen, erfordert die Fahigkeit zur interdisziplindren Zusam-
menarbeit oft in besonderem Mal.

Man sollte sich Disziplinaritdt und Interdisziplinaritdt nicht als zwei einander ausschlieSende
Maglichkeiten vorstellen, sondern als zwei Pole, zwischen denen ein Kontinuum liegt. Inter-
disziplindre Zusammenarbeit von mehreren Wissenschaftler/innen bewegt sich zwischen diesen
beiden Polen und enthdlt meist Elemente von beidem, also sowohl von geteiltem Fachwissen,
Grundannahmen und Methoden als auch von Unterschieden in diesen Bereichen. Je griRer diese
Unterschiede sind, desto mehr sind Fahigkeiten der Kommunikation auBerhalb der eigenen Fach-
sprache, der Reflexion des eigenen Standpunktes und des Denkens auBerhalb der gewohnten
Bahnen erforderlich — Fahigkeiten, die zusammen als ,interdisziplindre Kompetenz” bezeichnet
werden kdnnen.

Viele Postdocs sind in verschiedene kleinere und grolSere Projekte eingebunden und treffen dabei
auf Kolleg/innen aus anderen Fachbereichen. Fiir die erfolgreiche Beantragung und Durchfiih-
rung grolSerer Forschungsprojekte, aber auch fiir die Zusammenarbeit mit Industriepartnern und
innerhalb der universitdren Selbstverwaltung ist interdisziplindre Kompetenz wichtig. Die Not-
wendigkeit zur interdisziplindren Zusammenarbeit ist heute so stark, dass man sich kaum einen
erfolgreichen Professor oder eine erfolgreiche Professorin vorstellen kann, der oder die nicht iiber
die Grenzen des eigenen Fachs hinaus agiert. Allerdings sollte man fiir die wissenschaftliche
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Karriere in Richtung Professur auch wissen, dass zu viel Interdisziplinaritdt in der Promotions-
und Postdoc-Phase auch zum Stolperstein werden kann: Wer so interdisziplindr arbeitet, dass
das eigene disziplindre Profil von den Fachkolleg/innen nicht mehr anerkannt wird, verbaut sich
unter Umstanden den Weg zur Professur.

Fiir den auBeruniversitdren Arbeitsmarkt ist die Fahigkeit zur interdisziplindren Zusammenarbeit
in vielen Fallen essentiell. Hierfiir kann es kaum ein ,zu viel” an interdisziplindrer Erfahrung ge-
ben, denn dort sind Teams oft fachlich gemischt und die Zusammenarbeit mit Kunden und mit
Kolleg/innen aus anderen Abteilungen gehdrt zum Anforderungsprofil.

Interdisziplindre Kompetenz zeigt starke Parallelen zur interkulturellen Kompetenz (siehe Kap.
3.9) und iiberschneidet sich auBerdem mit Fahigkeiten der Wissenschaftskommunikation (Kap.
3.7). Im Kern geht es bei interdisziplindrer Kompetenz dhnlich wie bei internationaler Kompetenz
darum, sich selbst zu kennen, den anderen zu kennen, sprachlich vermitteln und sich auf unge-
wohnte Denkweisen einlassen zu konnen. Im Unterschied zu interkultureller Zusammenarbeit
bezieht sich die Selbst- und Fremderkenntnis hier aber gezielt auf Fachinhalte: Was sind die
Unterscheidungsmerkmale des eigenen Fachs im Vergleich zu anderen Disziplinen? Wie funktio-
niert Forschung im eigenen Kontext, und wie funktioniert sie in anderen Disziplinen? Wie kann
ich das eigene methodische Vorgehen erkldren, und welche ganz anderen Vorgehensweisen zur
Erkenntnisgewinnung gibt es in anderen Fachern? Welche Denkweisen und Werte sind typisch
fiir die eigene Fachkultur, die fir andere nicht selbstverstandlich sind?

Tabelle auf der nachsten Seite
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Aufgaben/Herausforderungen

Wissen/Erfahrungen/Kompe-
tenzen

Informations-, Trainings- und
Entwicklungsmaglichkeiten

Kenntnis und Akzeptanz von andere
Facher und Fachkulturen

« wissen, wie in anderen Fachern gearbei-
tet und geforscht wird

« Bewusstsein fiir die Grenzen der eigenen
Forschung und die Notwendigkeit der
gegenseitigen Erganzung

- denWert und Nutzen verschiedener
Forschungsbereiche (Geisteswissen-
schaften, Naturwissenschaften etc.)
wahrnehmen

(Beispiele)

« Arbeitin fachlich gemischten Teams

« interdisziplindres Forschungskolloguium

« Teilnahme an Fachvortrdgen aus ande-
ren Bereichen (z.B. Studium Generale)

« Beschdftigung mit allgemeiner Wissen-
schaftstheorie

« Workshop,,Interdisziplindre Kompetenz*

Reflexion des eigenen fachlichen
Standpunktes

- Kennzeichen des eigenen Fachs und der
eigenen Fachkultur (Werte, Denkweisen,
Arbeitsweisen) kennen und benennen
kénnen

- den individuellen Standpunkt innerhalb
des eigenen Fachs wahrnehmen

- eigene Forschungsmethoden und deren
theoretische Voraussetzungen verstehen

+ siehe oben; auBerdem

- Beschaftiqung mit der Grundkonsti-
tution des eigenen Fachs, z.B. durch
Einfiihrungstexte fiir Studierende, die
das Fach in seinem Kern vorstellen

- Beschaftigung mit spezieller Wissen-
schaftstheorie und Methodologie zum
eigenen Fach

Kommunikation auBerhalb der eigenen
Fachsprache

« Sensibilitdt fiir eigenen Gebrauch von
Fachsprache

« Vorwissen und Denkweisen des Gegen-
{ibers einschdtzen konnen

« Bilder und Vergleiche finden und
gebrauchen

« Reduktion auf das Wesentliche

- siehe Kap. 3.7 (Wissenschaftskommuni-
kation extern)

Denken aufBerhalb der gewohnten
Bahnen

- Neugierde und Offenheit fiir Neues

- verschiedene Perspektiven einnehmen
und Abstand vom eigenen Standpunkt
nehmen kénnen

« Abstrahieren kénnen, um gemeinsame
Fragestellungen und Ansatze zu finden

- Begegnungen mit Inhalten und Ver-
tretern anderer Facher (siehe, Kenntnis
und Akzeptanz fiir andere Facher und
Fachkulturen”)

« interkulturelle Begegnungen (siehe auch
Kap.39)
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3.11 Gutachtertatigkeit

Hanna Kauhaus

Die Tdtigkeit als Gutachterin oder Gutachter beginnt oft im Rahmen der Lehre bereits in der Pro-
motionszeit, weitet sich aber nach der erfolgreich abgeschlossenen Promotion aus und gehort
spatestens auf einer Professur zum Berufsbild von Wissenschaftler/innen. Gutachten werden vor
allem in drei Bereichen erstellt: Erstens gibt es die Begutachtung von Priifungsleistungen, die
als Lehrende bzw. Lehrender oder Betreuer/in vorgenommen werden. Dazu gehdrt die Bequt-
achtung und Benotung von Klausuren, Hausarbeiten und Abschlussarbeiten von Studierenden.
Auch die Begutachtung von Dissertationen gehort fir manche Postdocs dazu, vor allem fiir Ju-
niorprofessor/innen und Nachwuchsgruppenleiter/innen. Zweitens gibt es Personengutachten,
sei es bei Stipendienbewerbungen von Studierenden oder Promovierenden oder seien es Ar-
beitszeugnisse fir Mitarbeiter/innen. Drittens gibt es die wissenschaftliche Begutachtung frem-
der Forschungsbeitrdge: Die Begutachtung von Biichern beim Verfassen von Rezensionen, die
Begutachtung von Zeitschriftenmanuskripten in Peer Review-Verfahren, die Begutachtung von
Buch- und Zeitschriftenbeitrdgen im Rahmen einer Herausgebertatigkeit, die Bequtachtung von
Konferenzbeitragen und die Begutachtung von Antrdgen an Forderorganisationen.
Wissenschaftliche Leistungen und Manuskripte sachgerecht zu beurteilen, wird vor allem in
Forschung und Lehre an Hochschulen verlangt. Im wissenschaftlichen Kontext demonstrieren
Gutachtertdtigkeiten fiir Zeitschriften, Forderorganisationen etc. Expertise im eigenen Fachgebiet
und tragen zur Sichtbarkeit in der Fachgemeinschaft bei. Fiir die meisten auSeruniversitaren Be-
rufe ist die Fahigkeit zur Bequtachtung weniger bedeutsam. Allerdings gibt es auch hier Berufs-
bilder, die Parallelen zu Gutachtertdtigkeiten im Wissenschaftssystem aufweisen: Lektorat und
Herausgebertatigkeiten bei wissenschaftlichen Verlagen und Zeitschriften, Gutachtertdtigkeiten
aus juristischer oder ethischer Perspektive, Begutachtung von Anlagensicherheit in der Chemie
und dhnliches. Wichtiger als die Anwendung in diesen Spezialfdllen ist aber, dass eine geschulte
Urteilsfahigkeit eine grundlegende Schliisselkompetenz fiir Fihrungspositionen ist, weil sie da-
bei hilft, umsichtige und fundierte Entscheidungen zu treffen.
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Teilbereiche

Ubernahme von Gutachten

Kompetenzen

« eigenen Kenntnisstand und Anforderun-
gen an Gutachter einschdtzen kdnnen
« Relevanz von Gutachtertdtigkeit fiir die
wissenschaftliche Karriere reflektieren
sich bewusst als Gutachter/in qualifi-
zieren (z.B. ein Thema durch mehrere
Publikationen,,besetzen”) und sich ggf.
aktiv um Gutachtertdtigkeit bewerben
Kriterien fiir Befangenheit kennen

Trainings- und Entwicklungs-

moglichkeiten (Beispiele)

« Beratung durch erfahrene Wissenschaft-
ler/innen

« Aspekt in Workshops zu wissenschaftli-

cher Karriere (,Weg zur Professur” u.d.)

Workshop zur Gutachtertdtigkeit

Workshop,,Gute wissenschaftliche

Praxis”

Sachgerechtes und faires Urteil treffen

allgemeine Qualitétskriterien fir wis-
senschaftliche Arbeiten sehr gut kennen,
reflektieren und anwenden kdnnen
hohes Mal an Fachkenntnis und Metho-
denkompetenz fiir das entsprechende
Teilgebiet der Forschung

Kriterien guter wissenschaftlicher Praxis
(deutsch und international) kennen

und Gespir fiir magliche VerstoRe
entwickeln

Offenheit fiir Unbekanntes

Reflexion auf subjektive Uberzeugun-
gen,,Schulstreitigkeiten” etc.

Workshop zur Gutachtertatigkeit
Workshop,,Gute wissenschaftliche
Praxis”

hochschuldidaktische Weiterbildungen
zum Priifen und zum Betreuen von
Dissertationen

Diskussion von wissenschaftlichen
Texten (,journal club”, Oberseminar etc.)
Auseinandersetzung mit Auswahl- und
Bequtachtungskriterien z.B. der DFG
interdisziplindre und interkulturelle Kom-
petenz (siehe Kap. 3.9 und 3.10) knnen
helfen, den eigenen Standpunkt zu reflek-
tieren, eigene Vorurteile wahrzunehmen
und Offenheit fir unterschiedliche Ansatze
in der Forschung zu gewinnen

Unterschiedliche Arten von
Gutachten: Spezifische Anforderungen
berlicksichtigen

Bewusstsein fiir unterschiedliche
Schwerpunkte bei den Qualitdtskriterien
von Zeitschriften, DFG o.d.; jeweilige
Kriterien recherchieren konnen
unterschiedliches MalS der Anforderun-
gen beriicksichtigen und eigenes Urteil
daran orientieren konnen (z.B. Masterar-
beit, Dissertation, Konferenzbeitrag,
Nature-Paper)

kritische Sicht auf Peer Review-Verfah-
ren, Publikations-Indices und andere
Begutachtungsverfahren kennen und
reflektieren

Vortrdge/Seminare zu Review-Verfah-
ren, in denen auch kritische Stimmen zu
diesen Verfahren diskutiert werden
Vergleich von Auswahl- und Begut-
achtungskriterien unterschiedlicher
Organisationen

« Workshop zur Gutachtertatigkeit

Abfassung des Gutachtens
(Darstellung)

- Kritik fair und konstruktiv formulieren
konnen
- Formulierungscodex beherrschen

- Feedback zu Vortrégen und Manuskrip-
ten im Kollegenkreis

- (oaching durch eine erfahrene
Wissenschaftlerin bzw. einen erfahrenen
Wissenschaftler
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ﬂ Formate zur Qualifizierung von Postdocs

4.1 Workshops
Evelyn Hochheim

Qualifizierungsangebote in Form von Workshops sind aus dem Angebotsportfolio von Graduier-
teneinrichtungen mittlerweile kaum mehr wegzudenken. In der Regel handelt es sich um ein-
bis zweitdtige Veranstaltungen fiir acht bis 15 Teilnehmende, die — abhdngig von der Zielgruppe
— in deutscher oder englischer Sprache angeboten werden. Mancherorts werden diese Formen
von Veranstaltungen auch als Seminare oder Kurse bezeichnet.

Workshops sind insbesondere dadurch charakterisiert, dass die Teilnehmer/innen Themen, Fra-
gestellungen oder Probleme selbst interaktiv bearbeiten. Sie erhalten Impulse, um Ideen und
Strategien zu entwickeln, wie sie bestimmte Probleme im Alltag Idsen oder an sie gestellte
Anforderungen erfiillen konnen. Workshops sind damit abzugrenzen von Informationsformaten
(z.B. Vortrdgen), deren vorrangiges Ziel es ist, Wissen zu vermitteln. Je nach Themenstellung
konnen Inputs jedoch Bestandteil eines Workshops sein. Sie dienen dazu, die Teilnehmenden
auf einen Informationsstand zu bringen, von dem aus sie anschlieSend passgenaue Ldsungen
fiir sich erarbeiten konnen. Die Beteiligung der Teilnehmenden an der Konzeption von Ldsungen
und Strategien vergroert die Chancen, dass sie sie im Alltag umsetzen und nach Erprobung
weiter modifizieren konnen. Entsprechend dieser Zielstellungen agieren Workshopleiter/innen
typischerweise in der Rolle moderierender Expert/innen. Sie strukturieren den Arbeitsprozess
und bringen — je nach Themenstellung — direkt oder indirekt ihr Expert/innenwissen ein.
Neben dem Erarbeiten von Losungen ist hdufig auch der Erfahrungsaustausch zwischen den Teil-
nehmer/innen ein zentrales Element. Hieraus resultieren zwei Effekte: Zum einen gelangen Teil-
nehmer/innen zu der Erkenntnis, mit den eigenen Fragen, Unsicherheiten und Problemen nicht
allein zu stehen. Zum anderen erhalten sie Anregungen und neue DenkanstolSe, indem sie sich
gegenseitig an Wissensvorrdten teilhaben lassen und sich iiber bereits erprobte Problemldse-
strategien austauschen. Hierbei kann sowohl der Austausch zwischen Angehdrigen der gleichen
Fachkultur, als auch die Arbeit im interdisziplindren Setting sinnvoll sein. Interdisziplindre Grup-
pen konnen gerade mit Blick auf die kreative Sammlung von Losungsansdtzen sehr inspirierend
sein, da Teilnehmende jeweils unterschiedliche Erfahrungen und Aspekte in die Bearbeitung des
Themas einbringen. Auch fiir Themenbereiche, in denen die Teilnehmenden stark reflektierend
arbeiten, bergen interdisziplindre Settings besondere Potenziale: In der Wahrnehmung differen-
ter Sichtweisen und fachkultureller Elemente gelangen die Teilnehmenden zu Erkenntnissen iber
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sich selbst, werden ihrer fachkulturellen Identitat und damit verbundenen Normalitatsannahmen
gewahr. Fachlich homogenere Workshopgruppen bieten sich hingegen an, wenn hinsichtlich der
zu bearbeitenden Thematik starke Differenzen zwischen Fachkulturen existieren (z.B. Publikati-
onsstrategien) und im Workshop eine vertiefte Bearbeitung des Themas erfolgen soll.

Wie nachhaltig Workshops sind, hangt in erster Linie davon ab, wie gut es den Teilnehmenden
gelingt, im Workshop entwickelte Strategien und Konzepte in den eigenen Alltag zu integrieren.
Doch gerade diese Umsetzung stellt sich oftmals als besonders herausfordernd dar. Losungen
und Strategien, die noch im Workshop sehr plausibel erschienen, lassen sich mdglicherweise
doch nicht ohne Weiteres umsetzen, miissen vielleicht erst mehrfach modifiziert werden, bis sich
die erhofften Resultate abzeichnen. In dieser Phase sind die Teilnehmer/innen auf sich gestellt
und miissen ein hohes Mal an Eigeninitiative, Motivation sowie Kreativitdt aufbringen. Um die-
sen Prozess zu erleichtern, kann das Workshopformat in zwei Richtungen erweitert werden. So
kann es einerseits sinnvoll sein, mehrere Workshoptermine einzuplanen, zwischen denen mehr
oder weniger groRe Zeitfenster liegen. Hier kdnnen die Teilnehmenden Elemente im Alltag er-
proben und dann im Workshop daraus resultierende Fragen und Probleme thematisieren und
kldren, um anschlieBend interaktiv und durch eine/n Trainer/in begleitet ihre Strategien wei-
terzuentwickeln. Eine zweite Mdglichkeit, den Umsetzungsprozess zu flankieren, besteht in der
Kopplung mit weiteren Formaten, zum Beispiel mit Beratung, Coaching oder Mentoring. Solche
Kombinationsformate haben einige Graduierteneinrichtungen bereits in ihr Angebotsportfolio
aufgenommen (siehe hierzu auch Abschnitte 4.5. und 4.6.).

Workshops werden an den Graduierteneinrichtungen entweder durch externe Trainer/innen oder
durch angestellte Mitarbeiter/innen durchgefiihrt. Im Idealfall besteht die Mdglichkeit, Work-
shops durch interne und externe Trainer/innen zu kombinieren, da beide Varianten spezifische
Vorteile mit sich bringen. So verfiigen interne Trainer/innen {iber umfangreiches institutionelles
Wissen: Sie sind vertraut mit dem Wissenschaftssystem und kennen die Gegebenheiten der Uni-
versitdt genau. Daher kdnnen sie gezielt auf weitere Beratungs- und Informationsmaglichkeiten
verweisen. Ein weiterer Vorteil des Einsatzes interner Trainer/innen ist, dass sie im Anschluss an
den Workshop als Ansprechpartner/innen vor Ort sind und im Zusammenhang mit dem Work-
shop auftretende Beratungs- oder Informationsbedarfe auffangen kdnnen. Externe Trainer/innen
erganzen das Erfahrungsprofil der angestellten Mitarbeiter/innen. Sie verfiigen (iber vielfaltige
Erfahrungen und Spezialisierungswissen in einem mehr oder weniger eng umgrenzten Themen-
bereich. Ausschlaggebend bei der Auswahl der Trainer/innen sind Erfahrungen mit der Zielgrup-
pe, um konkret an deren Bedarfe und den Kenntnisstand ankniipfen zu kdnnen. Dariiber hinaus
missen Trainer/innen abhdngig vom Thema Gber grundlegende oder erweiterte Kenntnisse der
Spezifika des Wissenschaftssystems verfiigen.
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Insgesamt haben sich die Qualifizierungsprogramme der Graduierteneinrichtungen in den letz-
ten Jahren immer starker ausdifferenziert, so dass sich Postdocs mittlerweile in einem ausge-
sprochen breiten Themenspektrum weiterbilden konnen. Die Workshops werden entweder spe-
ziell fiir Postdocs angeboten oder sind fiir Postdocs und Promovierende zugleich gedffnet. In
den folgenden Themenfeldern werden an verschiedenen Graduierteneinrichtungen Workshops
speziell fiir die Zielgruppe Postdocs angeboten:

Fihrung von Mitarbeiter/innen und Teams
Projektmanagement

Planung der wissenschaftlichen Karriere

Berufungstraining

Erstellung von Drittmittelantrdgen

Betreuung Promovierender

Professionelle Gesprdchsfiihrung und Verhandlungsgeschick

Praxisheispiel I: Programmstruktur — Das Qualifizierungsprogramm der
Graduierten-Akademie der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

Die Graduierten-Akademie der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena hat in den vergangenen Jah-
ren ein vielfdltiges, thematisch stark ausdifferenziertes Qualifizierungsprogramm entwickelt.
Mittlerweile werden pro Semester ca. 50 Workshops fiir Promovierende und Postdocs durch-
gefiihrt. Der grolSte Teil der Workshops ist fiir Promovierende und Postdocs zugleich gedffnet;
im Durchschnitt werden vier Workshops pro Semester speziell fiir Postdocs angeboten. Fiir eine
bersichtliche AuBendarstellung dieses sehr umfangreichen Programms wird zwischen sechs
Qualifizierungsbereichen unterschieden, denen die Einzelworkshops zugeordnet werden (siehe
Tabelle). Diese Strukturierung liegt sowohl der Darstellung des Angebotes auf der Website der
Graduierten-Akademie zugrunde, wie auch der semesterweise erscheinenden Broschiire, welche
das jeweils aktuelle Qualifizierungsprogramm enthdlt.
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Themenfelder Themenbeispiele/Workshoptitel

Grundfragen der Wissenschaft ,Was bewirkt meine Forschung? Die Funktion von Wissenschaft
in unserer Gesellschaft"

Forschung verantworten. Eine praxisorientierte Einfiihrung in
die Wissenschaftsethik”

Training interdisziplindre Kompetenz”

,Gute wissenschaftliche Praxis”

Forschungsmethoden ,Research Data Management — Make your data count”
Forschungswerkstatt qualitativ-empirischer Projekte”
,Statistische Daten verstehen — Fortgeschrittene Datenanalyse
mit SPSS*

Effizient lesen”

Prasentieren und Publizieren

Wissenschaftliches Publizieren im digitalen Zeitalter”
Konzeption und Gestaltung wissenschaftlicher Poster”
,Scientific Presentations”

,Stimm-und Sprechtraining”

Kommunikation, Fiihrung, Management

Projektmanagement fiir Postdocs”

,Zeit- und Selbstmanagement fiir Wissenschaftler/innen”
JStrategisch Netzwerken. Will ich das? Muss ich das? Kann ich
das?”

“Leadership Skills in Academia and Industry”

Karriereplanung und Bewerbung

,Grant Proposals — Von der Idee zum Antrag”

Auf dem Weg zur Professur”

,Plan B — Alternativen zur Wissenschaftskarriere”

,Die schriftliche Bewerbung fiir den auBerakademischen
Arbeitsmarkt”

Karriere UND Familie”

Sprachen

,German for Beginners”
,Academic Writing Skills”
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Praxisbeispiel Il: Zertifikate im Rahmen der Postdoc-Qualifizierung -
Programm ,Entwicklung und Management von Forschungsprojekten” der
Marburg University Research Academy MARA und der Graduiertenakademie
der Universitat Kassel

Zertifikate ermdglichen es den Teilnehmer/innen, bestimmte Kenntnisse und Qualifikationen,
sowie das eigene Weiterbildungsengagement nach auffen zu dokumentieren, was beispielswei-
se in Bewerbungsverfahren eine wichtige Rolle spielen kann. Die meisten Graduierteneinrich-
tungen vergeben im Anschluss an die einzelnen Workshops und Seminare Teilnahmezertifikate
oder -bescheinigungen, teils in Kombination mit Supplements, in denen die zentralen Themen
der Veranstaltung gelistet sind. Zertifikate in dieser Form sind in Bewerbungsverfahren jedoch
nur eingeschrankt verwendbar, da sie u.U. das Qualifizierungsengagement singuldr erscheinen
lassen. Um das Qualifizierungsniveau iiberzeugend zu belegen, miissten den Bewerbungsunter-
lagen eine ganze Reihe solcher Zertifikate beigelegt werden, was mit Blick auf den Umfang der
Bewerbungsunterlagen schwierig ist. Eine Maglichkeit, auf dieses Problem zu reagieren besteht
darin, Sammelzertifikate auszustellen. So kdnnten insbesondere Einrichtungen, mit nach The-
menbereichen gegliederten Qualifizierungsprogrammen, den Besuch mehrerer Veranstaltungen
in einem Qualifizierungsfeld gebiindelt in einem Dokument bescheinigen.

Modular aufgebaute Zertifikatsprogramme gehen noch einen Schritt weiter. Hier durchlaufen die
Teilnehmenden zu einem Qualifizierungsfeld verschiedene Einheiten, die auch aufeinander auf-
bauen kdnnen. In der Regel bestehen die Module aus Pflicht- und Wahlpflichtveranstaltungen.
Ein solches zertifiziertes Weiterbildungsangebot bieten die Graduiertenakademie der Universitat
Kassel und die Marburg Research Academy der Philipps-Universitdt Marburg in einem Koope-
rationsprojekt an. Das Programm ,Entwicklung und Management von Forschungsprojekten”
richtet sich an Postdocs und Promovierende aller Fachbereiche und setzt sich aus fiinf Modulen
zusammen. Insgesamt sind 120 Stunden in ein- bzw. zweitdgigen Workshops zu absolvieren.
Im Programm werden Kenntnisse und Fdhigkeiten im Bereich Projektentwicklung, -beantragung
und -management vermittelt. Die Teilnehmer/innen entwickeln im Laufe des Programmes ei-
nen Projektantrag, der am Ende intern begutachtet wird. Zertifikate in dieser Form ermdglichen
Postdocs eine vertiefte und strukturierte Auseinandersetzung mit einem Thema und damit eine
systematische Qualifizierung im entsprechenden Bereich. Die dadurch verbesserten Prasentati-
onsmoglichkeiten in Bewerbungsverfahren erhohen die Attraktivitdt des Angebots (siehe auch
Kap. 5). Modular aufgebaute Zertifikatsangebote werden idealerweise ergdnzend zu einem Pro-
gramm flexibel buchbarer Einzelworkshops angeboten, um die Schwelle zur Teilnahme an Qua-
lifizierungsangeboten insgesamt niedrig zu halten.
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Links zu den Praxisbeispielen:

Qualifizierungsprogramm der Graduierten-Akademie der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena
http://www.jga.uni-jena.de/qualifizierung.html

Lertifiziertes Weiterbildungsangebot ,Entwicklung und Management von Forschungsprojekten”
(Universitat Kassel/Philipps-Universitdt Marburg)

http://www.uni-kassel.de/go/emf

http://www.uni-marburg.de/mara

Weiterflihrende Literatur:

Diirrschmidt, Peter u.a. (2014): Methodensammlung fiir Trainierinnen und Trainer. Bonn: mana-
gerSeminare Verlags GmbH.

Lipp, Ulrich; Will, Hermann (2008): Das grofe Workshop-Buch. Konzeption, Inszenierung und
Moderation von Klausuren, Besprechungen und Seminaren. Weinheim, Basel: Beltz.

Weidenmann, Bernd (2013): Erfolgreiche Kurse und Seminare. Professionelles Lernen mit Er-
wachsenen. Weinheim, Basel: Beltz.
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4.2 Beratung

Hanna Kauhaus

Beratungsangebote'”an Hochschulen dienen oftmals der Informationsvermittlung, aber auch der
Unterstiitzung von Entscheidungs- und Arbeitsprozessen. Die Beratung liegt damit im Schnitt-
feld von fachlicher Beratung (Consulting) und begleitender Beratung (Counseling). In jedem Fall
dient die Beratung nicht nur der Unterstiitzung bei akuten Anliegen, sondern enthdlt immer auch
einen langerfristig qualifizierenden Anteil. Postdocs eignen sich im Beratungsgesprach Wissen
an: Sie wenden Informationen auf ihre Situation an und verinnerlichen sie dabei, so dass das
gewonnene Wissen ihnen auch fiir spatere Problemldsungen hilft. Mehr noch: Sie lernen Fragen
zur Analyse ihrer Situation und Strategien zur Problemldsung kennen, indem die Beraterin bzw.
der Berater diese im Gesprdch mit ihnen gemeinsam entwickelt.

Analog zur Allgemeinen Studienberatung hat sich an vielen Hochschulen ein allgemeines Be-
ratungsangebot fiir Promovierende, an manchen Orten auch fiir Postdocs etabliert. Mitarbeiter/
innen von Graduierteneinrichtungen stehen als Ansprechpartner/innen fiir Beratungsbedarf
rund um die aktuelle berufliche Situation, die Weiterqualifizierung und Karriereentwicklung zur
Verfigung. Daneben gibt es Beratungsangebote zu bestimmten Themen- bzw. Lebensbereichen,
zum Beispiel beim Familienbiiro, Gleichstellungsbiiro, Personalreferat, Akademischen Auslands-
amt, Career Service, in der Hochschuldidaktik und der Forschungsforderung. An den Fakultdten
und Instituten beraten Professor/innen aus fachlicher Perspektive zur Forschung, Lehre, Antrag-
stellung und Karriereentwicklung.

Fiir promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen stehen oft folgende Themen und Fragen im
Vordergrund:

- Karriereentwicklung und Stellensuche: Passt fir mich eher eine wissenschaftliche oder eine
aulSerwissenschaftliche Karriere? Wie verbessere ich meine Chancen auf eine Professur? Was
kann ich auBBerhalb der Wissenschaft arbeiten? Wie finde ich eine Stelle oder wie werbe ich

"2 Unter dem Stichwort ,Beratung” wird hier interne Beratung durch Mitarbeiter/innen an Graduierteneinrichtungen dargestellt. Die
Prozesshegleitung von Postdocs durch externe Berater/innen bzw. Coaches wird unter dem Stichwort,Coaching” verhandelt (vgl. Kap.
4.3). Eine einheitliche Definition [dsst sich in der Literatur weder zum Begriff, Beratung” noch zum Begriff,, Coaching” ausmachen. Tenden-
zielle — keine absoluten! — Unterschiede lassen sich an zwei Punkten festmachen: Der Aspekt der Prozesshegleitung ist in allen gangigen
Coaching-Definitionen verankert (vgl. zum Beispiel http://www.dvct.de/coaching/definition/ und https://www.coaching-dgfc.de/cgi-bin/
portal/portal.pl?level=1&pmenu_pmenu_id=T1&pmenu_id=13), jedoch nur in manchen Beratungsansdtzen (vor allem Systemische
Beratung). In vielen Beratungs-Definitionen spielt hingegen der Aspekt einer Informationsweitergabe durch die Beraterin bzw. den Berater
eine Rolle, was bei Coaching nicht der Fall ist. Begleitende Beratung (Counseling) und Coaching sind in ihrem Bedeutungsgehalt kaum
unterscheidbar, wohingegen fachliche Beratung (Consulting) sich deutlicher von géngigen Coaching-Konzepten unterscheidet.
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Gelder fir eine Stelle ein? Wie lange kann ich befristet angestellt werden?

- Finanzierung: Wie kann ich meine Forschung finanzieren? Wie kann ich Auslandsaufenthalte,
Tagungsreisen etc. finanzieren? An welchen Geldgeber wende ich mich am besten, und wie
schreibe ich einen erfolgversprechenden Drittmittelantrag?

«Arbeitssituation: Verhdltnis zum bzw. zur Vorgesetzten und Unterstiitzung durch ihn/sie,
Beziehungen im Team, Konflikte, Zeitmanagement

- Familie, Gleichstellung: Kinderbetreuungsangebote, Fordermalnahmen und Serviceangebo-
te fir Familien, Forderprogramme fir Frauen, Vereinbarkeit von Familie und Karriere

- Internationales: Aufenthaltsrecht fiir internationale Wissenschaftler/innen, Unterstiitzungs-
maoglichkeiten fir Spracherwerb und Vernetzung

Es ist offensichtlich, dass sich die verschiedenen Themenbereiche iiberschneiden. Bei der Ent-
scheidung fiir oder gegen eine wissenschaftliche Laufbahn spielen zum Beispiel Familienthemen
oft eine Rolle. Finanzierungsmaglichkeiten missen in Zusammenhang mit der individuellen Kar-
riereplanung beurteilt werden. Fiir internationale Postdocs sind alle Themenbereiche wichtig, in
der Beratung miissen bei ihnen aber zusdtzlich spezielle sprachliche, rechtliche und kulturelle
Voraussetzungen beriicksichtigt werden.

Weil es selten um ein Thema allein geht, ist es wichtig, dass die Beratungsthemen nicht nur auf
verschiedene spezialisierte Stellen der Universitat verteilt werden. Zentrale Graduierteneinrich-
tungen konnen hier die Aufgabe ibernehmen, die Integration zu leisten — sei es durch eine gute
Vernetzung der verschiedenen Ansprechpartner und eine Clearing-Funktion, sei es durch eine
allgemeine Postdoc-Beratung, die alle Themenfelder im Uberblick abdeckt und integriert. Ein auf
Postdocs spezialisiertes Beratungsangebot kann sich auf die Besonderheiten der Postdoc-Phase
einstellen und wirkt fir die Zielgruppe vertrauenswiirdig.

QUALIFIZIERUNG IN DER POSTDOC-PHASE. HANDREICHUNG ZUR PLANUNG UND UMSETZUNG VON ANGEBOTEN



Praxisbeispiel I:
Individuelle Postdoc-Beratung an der Friedrich-Schiller-Universitat Jena

An der Graduierten-Akademie der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena gibt es seit September
2012 das Angebot einer Beratung fiir Postdocs. Hier finden Postdocs aller Fachrichtungen — po-
tenziell ca. 700 Personen — eine Ansprechpartnerin fiir ihre Anliegen rund um die berufliche
Situation und Karriereplanung. Auf der Website wird das wie folgt dargestellt:

JIndividuelle Postdoc-Beratung

Die Graduierten-Akademie bietet allen Postdocs eine individuelle Beratung an. Dort kénnen zum
Beispiel folgende fragen besprochen werden:

< Will ich nach der Promotion weiter in der Wissenschaft arbeiten?

« Was kann ich tun, um meine Chancen dabei zu verbessern?

- Was nutzen mir meine wissenschaftlichen Fihigkeiten in anderen Berufsfeldern?

Sie kdnnen alle Themen ansprechen, die Ihre berufliche Situation bestimmen, zum Beispiel die
Finanzierung, die Vereinbarkeit von Familie und Karriere, internationale Mobilitdt, das Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz, den Weg zur Professur und auch alternative Berufsmaglichkeiten.”

Die Beratung wird von einer promovierten Mitarbeiterin durchgefiihrt, die auch in ihren sonsti-
gen Tatigkeiten fiir Postdocs zustandig ist (Qualifizierungsangebote, Vernetzung, Rahmenbedin-
gungen).

Die Postdoc-Beratung wird tiber Flyer, Newsletter und die Homepage bekannt gemacht. Aller-
dings ist die Zielgruppe der Postdocs nicht leicht zu erreichen (vgl. Kap. 5), so dass die Anzahl
der bisher durchgefiihrten Beratungen den Bedarf sicher noch nicht addquat wiederspiegelt
— seit der Einfiihrung des Angebots 2012 steigt sie jedoch stetig. Vergleicht man die Zahl der
Beratungsfdlle mit der Grundgesamtheit der Postdocs, so nehmen Geistes- und Sozialwissen-
schaftler/innen hdufiger eine Beratung in Anspruch als Naturwissenschaftler/innen. Bei Frauen
ist die Beratungsquote insgesamt hoher als bei Mannern. Internationale Postdocs sind ebenfalls
iberreprdsentiert. Die Beratungsgesprache dauern meist 40 bis maximal 60 Minuten. Am hdu-
figsten geht es in den Gesprachen um wissenschaftliche Karriereentwicklung und Finanzierungs-
maoglichkeiten; auch die Entwicklung aulSeruniversitdrer Karriereoptionen ist hdufig das zentrale
Anliegen. In den Gesprdchen bestdtigt sich oft, dass unterschiedliche Themenbereiche miteinan-
der verzahnt sind und man einem Anliegen nicht gerecht werden kann, wenn die Situation nicht
umfassend betrachtet wird.
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Praxisbeispiel Il: Verzahnung von Forderberatung und Karriereberatung fiir
Postdocs an der Universitat Osnabriick

An der Universitdt Osnabriick sind Forderberatung und Karriereberatung fiir Postdocs personell
und strukturell eng verbunden. Fiir die allgemeine Karriereberatung sind eine Referentin der
zentralen Graduierteneinrichtung ZePrOs (Zentrum fiir Promovierende und promovierte Nach-
wuchswissenschaftler/innen und Nachwuchswissenschaftler an der Universitat Osnabriick) und
eine Forschungsreferentin der Universitdt Osnabriick verantwortlich. Die fiir die nationale For-
derberatung und Nachwuchsforderung verantwortliche Forschungsreferentin fiihrt gleichzeitig
die Forderberatung fiir Nachwuchswissenschaftler/innen durch. Sie ist zudem die Leiterin des
Sachgebietes Forschung und Nachwuchsforderung, dem das ZePrOs zugeordnet ist. Die fiir die
Beratung von Nachwuchswissenschaftler/-innen verantwortlichen Referentinnen sind durch
eine Beratungsausbildung bzw. Weiterbildungen qualifiziert.

Wenn Postdocs Unterstiitzung fiir Drittmittelantrdge suchen, finden sie diese unter einem Dach
mit dem ZePrOs. Auf der Website wird die Forderberatung in der Rubrik ,Nachwuchsforderung”
unter der gemeinsamen Uberschrift, Karriereberatung” dargestellt. Die Verbindung von Forder-
beratung und Karriereberatung hat den Vorteil, dass die beiden fiir Postdocs wichtigsten Themen
im Zusammenhang bedacht werden knnen — mit Beraterinnen, die eng zusammenarbeiten und
von einander lernen.

Der innere Zusammenhang zwischen den beiden Beratungsfeldern ,Forderberatung” und ,Karri-
ereberatung” ergibt sich im Gesprdch, unabhdngig davon, welches Anliegen den Ausgangspunkt
bildet. Wenn es um Karriereentwicklung geht, kann das Thema ,Fordermittel” kaum aufSen vor
bleiben. Viele Postdocs sind in der Situation, die Finanzierung ihrer Stelle und ihrer Forschungs-
mittel selbstin die Hand nehmen zu miissen, damit ihre wissenschaftliche Karriere nicht vorzeitig
endet. AuBerdem miissen Postdocs die Fahigkeit zur Einwerbung von Drittmitteln entwickeln und
unter Beweis stellen, weil das in vielen Fachern die Voraussetzung fiir den Ruf auf eine Professur
ist: Drittmitteleinwerbung gehdrt also auch zur ldngerfristigen Karrierestrategie. Umgekehrt gilt
fiir die Forderberatung, dass Postdocs bei der Auswahl der Forderprogramme und Forschungs-
themen bedenken miissen, wie sich die Entscheidungen auf das eigene wissenschaftliche Fort-
kommen auswirken. Gerade im Ringen um die Finanzierung kommen oft existenzielle Fragen
der beruflichen Perspektive auf: Habe ich aufgrund meiner Vorleistungen und meiner berufli-
chen und privaten Rahmenbedingungen gute Chancen, im Wettbewerb um Gelder erfolgreich zu
sein? Was mache ich, wenn es nicht klappt — muss ich mich dann von einer wissenschaftlichen
Laufbahn verabschieden und nach Alternativen suchen? Die Osnabriicker Beratungsstruktur kann
als Vorbild dienen, wie die Expertise aus zwei Beratungsbereichen zusammengefiihrt und den
Postdocs eine umfassende Beratung angeboten werden kann.
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Links zu den Praxisbeispielen:

Individuelle Postdoc-Beratung Friedrich-Schiller-Universitdt Jena
http://www.jga.uni-jena.de/Postdocs/Beratung+_+Mentoring/Individuelle+Postdoc_Bera-
tung.html

Karriereberatung Universitdt Osnabriick
http://www.uni-osnabrueck.de/forschung/nachwuchsfoerderung/karriereberatung.html

Weiterflihrende Literatur:

Wehrle, Martin (2011): Karriereberatung. Menschen wirksam im Beruf unterstiitzen. Weinheim
und Basel: Beltz Verlag.

Rappe-Giesecke, Kornelia (2008): Triadische Karriereberatung. Begleitung von Professionals,
Fihrungskrdften und Selbststandigen. Bergisch Gladbach: EHP Verlag.

Nestmann, Frank; Engel, Frank; Sickendiek, Ursel (2004): Das Handbuch der Beratung. Tiibingen:
dgvt-Verlag.

4.3 Einzelcoaching

Gesche Braker

Coaching beschreibt Begleitung und Unterstiitzung auf Zeit im Rahmen einer Eins-zu-Eins-Be-
ziehung zwischen einem bzw. einer Coachee (hier: Postdoc) und einem professionellen Berater
bzw. einer professionellen Beraterin — dem oder der Coach. Oft wird Coaching auch als Hilfe zur
Selbsthilfe” oder als Forderung des Selbstmanagements bezeichnet.

Coaching zielt darauf ab, Postdocs darin zu unterstiitzen, selbst kongruente Ziele festzulegen
und zu erreichen, Losungswege zu entwickeln oder sich bewusst selbst zu verdandern und wei-
terzuentwickeln. Idealerweise werden dabei bereits vorhandene Starken, Kompetenzen und Res-
sourcen fiir den oder die Coachee erkennbar und weiter gefordert. Dabei gibt der bzw. die Coach
Impulse, sieht aber in der Regel von eigenen Ratschldgen ab. Anfang und Ende eines Coachings
werden durch den oder die Coachee bestimmt. Ein Coachingprozess umfasst die Schritte der au-
tonomen Zielsetzung, der selbststandigen Planung und Organisation bis hin zur Selbstkontrolle
(Ergebnis- und Fortschrittskontrolle) im Hinblick auf das Erreichen der selbst gesetzten Ziele. Der
Erfolg eines Coachings misst sich daran, ob am Ende des Prozesses die zwischen Coach und Coa-
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chee vereinbarten Ziele erreicht wurden. Die Ziele konnen sich allerdings wahrend des Coachings
verandern bzw. angepasst werden, da es fastimmer darum geht, den ganz personlichen Weg im
Umgang mit Herausforderungen oder Problemen herauszuarbeiten.

Finzelcoaching setzt im Allgemeinen dort an, wo aus kollektiven Anforderungen individuelle Pro-
bleme oder Herausforderungen werden. Es beriicksichtigt deshalb, dass die individuellen beruf-
lichen und privaten Lebensperspektiven immer in systemischen Beziehungen zu dem jeweiligen
Umfeld stehen. Einige Universitdten bieten Coaching fiir Postdocs im Rahmen einer systematischen
Personalentwicklung an. Aufgrund seines beispielhaften und nachhaltigen Charakters beim Erar-
beiten von Ldsungsansatzen fiir individuelle Fragestellungen ist Coaching als eine Qualifizierungs-
malSnahme anzusehen. So werden im Coachingprozess Fahigkeiten geschult, die auch bei der Be-
waltigung von Herausforderungen in anderen Bereichen des Berufslebens eingesetzt werden konnen.

Typische Themen, die Coaching von Postdocs bearbeitet werden, sind:
Umgang mit spezifischen berufsrelevanten Herausforderungen und Problemlagen
Analyse und Entwicklung individueller Potenziale
Karriereplanung/Qrientierung/Weiterentwicklung
Herausforderungen, die sich aus der Ubernahme neuer Aufgaben, Funktionen, Rollen oder
Positionen ergeben

- Wahrnehmung von Fiihrungsaufgaben
Umgang mit Konflikten

Wichtig ist, dass die sehr individuellen Fragestellungen im Kontext zu der jeweiligen Organi-
sationsstruktur und ihrem Umfeld gesehen und bearbeitet werden. Dies erfordert fiir eine gute
Akzeptanz der bzw. des Coach eine Kenntnis des Umfeldes, in dem sich der oder die Coachee
bewegt (Feldkompetenz) und die Bereitschaft diese ggf. zu vertiefen. Nur mit dem Hintergrund
der Feldkompetenz fiir den Bereich Hochschule, Wissenschaft und Karrieren von Postdocs kdnnen
die Perspektivwechsel durch den bzw. die Coach iiberhaupt angestoSen werden. Angebote fiir
individuelles Coaching werden im Allgemeinen zentral im Rahmen der universitaren Weiterbil-
dung angeboten und erlauben so maglichst diskret eine Vermittlung geeigneter Coaches. Ob
Coachings fiir Universitdtsangehdrige kostenfrei angeboten werden, hangt von der jeweiligen
Universitdt ab, wobei kostenfreie Angebote oft an Drittmittelférderungen gekniipft sind. Her-
ausfordernd ist die Vermittlung von Coaches vor dem Hintergrund der Diversitdt der Themenfel-
der, die bearbeitet werden. Vor dem Hintergrund einer zunehmenden Internationalisierung der
Hochschulen ist es u.U. erforderlich, Coachings auch in englischer Sprache anzubieten. Das setzt
Kontakte zu geeigneten Coaches voraus, die nicht unbedingt vor Ort verfiigbar sind.
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Praxisbeispiel I: Individuelles Coaching fiir Postdocs im Exzellenzcluster
»0zean der Zukunft” an der Christian-Albrechts-Universitat Kiel

Im Exzellenzcluster,Ozean der Zukunft” an der Christian-Albrechts Universitdt (CAU) zu Kiel gibt
es fiir Mitglieder des Integrated Marine Postdoc Network (IMAP) seit Oktober 2012 das Angebot
eines Individualcoachings fiir Postdocs. Das Netzwerk besteht aus ca. 90 assoziierten Mitgliedern
des Clusters, die promoviert sind und in befristeten Arbeitsverhdltnissen in den Meereswissen-
schaften in Kiel wissenschaftlich tatig sind. Mit dem Angebot wird das Ziel verfolgt, die Karriere-
entwicklung von Postdocs zu fordern.

Auf der Website des Clusters wird das Coaching-Angebot wie folgt dargestellt:

Career Development:

Coaching to individually strengthen young researchers by addressing their personal demands.

‘The Future Ocean’ offers coaching to improve the capabilities of its postdoctoral scientists on their
scientific career track by identifying their individual strengths. Coaching can help, for example, in
solving conflicts and developing strategies to maintain a healthy work-life-balance but it can also
help in identifying alternative career paths."

Konkret wird das individuelle Coaching fiir Mitglieder des Postdocs-Netzwerks durch die Stabs-
stelle ,Wissenschaftliche Weiterbildung” der CAU organisiert und vermittelt. Die Ansprech-
partnerin innerhalb der Stabsstelle ist Diplom-Psychologin und Systemische Coach und an der
Universitdt insgesamt fir den Bereich Fortbildung des wissenschaftlichen Hochschulpersonals,
Coaching und Mediation verantwortlich. Die Stabsstelle verfiigt iber einen Pool qualifizierter
Coaches im norddeutschen Raum, die im Anschluss an ein Auftragskldrungsgesprdch vermittelt
werden. Die Kontaktaufnahme erfolgt iiber die Mitarbeiterin der Stabsstelle und die Teilnahme
bleibt auf Wunsch der Mitglieder des Netzwerkes gegeniiber dem Cluster anonym. Das heilt,
insbesondere die Leitung der entsprechenden Arbeitsgruppen ist nicht iber eine Teilnahme an
dieser individuellen Qualifizierungsmalnahme informiert.

Durchgefiihrt werden jahrlich bis zu zehn individuelle Coachings in deutscher oder englischer
Sprache. Je bis zu zehn Zeitstunden kdnnen in fiinf bis sechs ca. eineinhalbstiindigen Sitzun-
gen pro Coachee in Anspruch genommen werden. Die Honorarkosten fiir dieses Angebot von
insgesamt bis zu 11.000 € pro Jahr trdgt das Cluster, dem eine Jahresrechnung gestellt wird,
die neben dem Rechnungsbetrag lediglich die Information iber weibliche/ménnliche Coaching-
Teilnehmende ausweist. Im Jahr 2013 haben insgesamt sieben Postdocs Coaching erhalten, da-
von waren Frauen und Mdnner mit vier bzw. drei Coachings (davon ein internationaler Postdoc)

1 www.futureocean.org/en/postdoc_network/career_development/coaching.php
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etwa gleich hdufig vertreten. Die Kosten fir samtliche im Jahr 2013 durchgefiihrten Coachings
beliefen sich auf 5.300 €. In freiwilligen Riickmeldungen an den Cluster wurde die besondere
Relevanz des angebotenen Coachings hervorgehoben und die Fortfiihrung des Angebotes stark
befiirwortet.

Themen, die im Rahmen der Coachings zundchst genannt werden:

Karrierewege und Karriereentscheidungen: Bin ich fiir den wissenschaftlichen Karriereweq
geeignet? Was ist mein Ziel? Was muss ich investieren, um in der Wissenschaft eine Chance
auf Erfolg zu haben? Welche Alternativen, welche nicht-wissenschaftlichen Karrierewege
gibt es in meinem Feld? Welche Talente habe ich, wie kann ich in der Wissenschaft Gelerntes
fiir den nicht-wissenschaftlichen Bereich transparent machen, so dass ich qut ausgebildet
und interessant erscheine? Habe ich Unternehmergeist und arbeite lieber selbststandig —
ware eine Unternehmensgriindung denkbar und was ist dafiir erforderlich?

Eigenes wissenschaftliches Profil: Wodurch ist ein eigenes wissenschaftliches Profil ge-
kennzeichnet und wie starke ich es? Wie erlange ich mehr Unabhdngigkeit? Wie erlange ich
Sichtbarkeit in der Wissenschaftslandschaft? Welche Netzwerke sind wichtig und wie nutze
ich sie?

- Work-Life-Balance: Was bedeutet Work-Life-Balance fiir mich? Welche Ressourcen stehen
mir personlich zur Verfiigung? Wie kann ich diese effizient nutzen? Welche Werte und Motive
liegen meinem Handeln zugrunde?

Konfliktldsung und Konfliktmanagement in der Zusammenarbeit mit Vorgesetzten und mit
Nachgeordneten und mit Kolleginnen und Kollegen: Was ist meine Rolle in der Einheit?
Wie kann ich Konflikte vermeiden/bewaltigen, ohne dass sie eskalieren? Wie gehe ich mit
eskalierten Konflikten um?

Konkurrenzsituationen in der Wissenschaft — Wie gehe ich mit Konkurrenz und Leistungs-
druck um? Wie gehe ich damit um, wenn die Regeln quter wissenschaftlicher Praxis verletzt
werden?

Publikations-/Antragsberatung: Wo liegen meine Starken? Wie stelle ich mich und meine
Starken bzw. die Bedeutung meiner Arbeit, meines Projektes entsprechend dar?

Fine Frage, die oft erst spater im Rahmen von Coachings und dann iiberwiegend von Postdokto-
randinnen aufgegriffen wird, aber mit einigen der genannten Themen eng verkniipft ist, ist die
nach dem Nebeneinander von Familie und Beruf: Soll und wenn ja, wann soll ich Familiengriin-
dung einplanen? Wie bringe ich Beruf und Familie in Einklang mit meinen eigenen Anspriichen
und mit gesellschaftlichen Ansichten, die nicht meinen Ansichten entsprechen? Interessanter-
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weise ist dieser Themenkomplex im Allgemeinen nicht das Thema, das den Einstieg in einen
Coachingprozess veranlasst.

Praxisheispiel Il: Coaching fiir Juniorprofessorinnen an der Bauhaus-Universi-
tat Weimar zur Forderung von Chancengleichheit an Hochschulen

Die Bauhaus-Universitdt Weimar bietet Coaching in erster Linie fiir Juniorprofessorinnen an, mit
dem Ziel, die weitere wissenschaftliche und kiinstlerisch-gestalterische Laufbahn zu fordern.
Das Coachingangebot der Bauhaus-Universitdt Weimar wird als zusdtzliche gleichstellungs-
fordernde Manahme im Rahmen des Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander
durchgefiihrt. Das Professorinnenprogramm zielt darauf ab, mehr Wissenschaftlerinnen zu einer
wissenschaftlichen Karriere zu motivieren und unterstiitzt deshalb die Hochschulen bei der Eta-
blierung dauerhafter und nachhaltiger Manahmen fir mehr Chancengerechtigkeit. Das an der
Bauhaus-Universitdt Weimar angebotene Coaching ist als eine gezielte Qualifizierungsmafinah-
me zu verstehen.

Die Vermittlung der Coachings ist im Gleichstellungsbiiro angesiedelt. Nach Kontaktaufnahme
werden aus einem Pool geeignete Coaches vermittelt oder aber auch Vorschldge seitens der zu-
kiinftigen Coachees beriicksichtigt.

Das individuelle Coaching ist kostenfrei und ermdglicht eine vertrauliche und bedirfnisspezifi-
sche Ausgestaltung. Die direkte Terminvereinbarung zwischen Coachee und Coach ermdglicht
zudem eine fiir die Zielgruppe nétige Flexibilitdt des Angebots.

Themen, die im Rahmen der Coachings vorrangig aufgegriffen werden, betreffen vor allem Fra-
gestellungen im Tdtigkeitsbereich einer Juniorprofessur im deutschen Wissenschaftssystem:

- Positionierung innerhalb der Einheit (Universitdt, Fakultdt, Arbeitsgruppe, Scientific Community)
«Ausgestaltung des (neuen) Arbeitsfeldes

- Karriereentwicklung

- Selbstprdsentation/Selbstdarstellung

Links zu den Praxisbeispielen:

Coachingangebot Exzellenzcluster ,0zean der Zukunft” Christian-Albrechts-Universitdt zu Kiel:
http://www.futureocean.org/en/postdoc_network/career_development/coaching.php

Professorinnenprogramm Bauhaus-Universitdt Weimar:

http://www.uni-weimar.de/de/universitaet/struktur/zentrale-einrichtungen/gleichstellungs-
buero/professorinnenprogramm/

QUALIFIZIERUNG IN DER POSTDOC-PHASE. HANDREICHUNG ZUR PLANUNG UND UMSETZUNG VON ANGEBOTEN 69



70

Weiterfihrende Literatur:

Greif, Siegfried (2008): Coaching und ergebnisorientierte Selbstreflexion. Theorie, Forschung und
Praxis des Einzel- und Gruppencoachings. Géttingen: Hogrefe.

Rauen, Christopher (Hrsg.) (2005): Handbuch Coaching. Gottingen: Hogrefe.

Rauen, Christopher (Hrsg.) (2004): Coaching-Tools. Erfolgreiche Coaches prasentieren 60 Inter-
ventionstechniken aus ihrer Coaching-Praxis. Bonn: managerSeminare Verlags GmbH.

Rauen, Christopher (Hrsg.) (2007): Coaching-Tools II. Erfolgreiche Coaches prdsentieren Inter-
ventionstechniken aus ihrer Coaching-Praxis. Bonn: managerSeminare Verlags GmbH.

Rauen, Christopher (Hrsg.) (2012): Coaching-Tools IIl. Erfolgreiche Coaches prasentieren 55 In-
terventionstechniken aus ihrer Coaching-Praxis. Bonn: managerSeminare Verlags GmbH.

4.4 Peer Coaching
Sibel Vurgun

Im Peer-Coaching unterstiitzen sich Peers, d.h. Gleichgesinnte und/oder Kolleg/innen in einer
Gruppe gegenseitig bei der Bewdltigung von Herausforderungen. In der Praxis hat sich eine Viel-
falt an Konzepten mit jeweils unterschiedlichen Bezeichnungen etabliert: neben Peer-Coaching
finden sich Bezeichnungen wie Kollegiale Beratung, Kooperative Beratung, Kollegiale Super-
vision, wobei weder die Konzepte klar voneinander zu unterscheiden sind, noch die Bezeich-
nungen einheitlich verwendet werden. Gemeinsam ist allen Konzepten, dass Peers bzw. Kolleg/
innen einem zuvor definierten Ablauf folgend gemeinsam bestehende Problemlagen reflektieren
und passende Losungsansatze entwickeln. So definiert etwa Tietze Kollegiale Beratung als,,struk-
turiertes Beratungsgesprach in einer Gruppe, in dem ein Teilnehmer oder eine Teilnehmerin von
den tibrigen Teilnehmern nach einem feststehenden Ablauf mit verteilten Rollen beraten wird mit
dem Ziel, Losungen fiir eine konkrete berufliche Schliisselfrage zu entwickeln” (Tietze 2003, S. 11).
Peer-Coaching ist ein semi-professionelles Format, da das Coaching nicht wie im Einzelcoaching
durch eine/n professionelle/n Coach angeleitet wird, sondern durch eine/n Kolleg/in." Die Teil-
nehmer/innen zeichnen sich dadurch aus, dass sie gleichgestellt sind, d.h. im professionellen

" Zur Unterscheidung professioneller und semi-professioneller Formate siehe Wildt (2006, S. 34 f):,[...] semi-professionelle Beratungs-
formate [...], die Funktionsanalogien zu professioneller Beratung aufweisen, sich jedoch durch verringerte Anforderungen an Kompetenzen
zur Interaktionssteuerung unterscheiden.”
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Kontext den gleichen professionellen Status haben. Sie agieren professionell im gleichen — oder
hinsichtlich der Herausforderungen vergleichbaren — beruflichen Feld und begegnen sich im
Coaching-Kontext auf Augenhche. Da die Beteiligten in der Regel noch nicht tiber Erfahrungen
als Berater/in verfiigen, wird dem eigentlichen Peer-Coaching zumeist eine durch eine Expertin
oder einen Experten angeleitete Qualifizierungseinheit vorgelagert. Elemente einer solchen Qua-
lifizierungseinheit kdnnen sein: Anwendungsbeispiele und -grenzen, Methoden, Struktur und
typische Herausforderungen des Coaching-Prozesses.

Je nach Konzept kann eine Peer-Coaching Gruppe einmalig arbeiten, z.B. in einem als Peer-
Coaching angelegten Workshop, oder sich iiber einen festgelegten Zeitraum (auch tiber mehrere
Jahre) hinweg regelmdBig treffen. Soll das Peer-Coaching {iber einen langeren Zeitraum hinweg
stattfinden, ist es sinnvoll, von Seiten der Organisation die Begleitung durch eine/n Expert/in
anzubieten, um Herausforderungen des Coaching-Prozesses bearbeiten zu kdnnen und die Qua-
litdt des Angebotes zu sichern. Des Weiteren unterscheiden sich die Konzepte hinsichtlich der
GruppengrdRe: Die Peers kinnen sich zu zweit oder in Gruppen von bis zu 10 Personen coachen.
Peer-Coaching folgt in aller Regel einem vorab definierten Ablaufschema, in dem den Akteuren
unterschiedliche Rollen zugewiesen sind. So gibt es immer die Rolle des Coachee, d.h. der/des
Ratsuchenden sowie mindestens eines Coaches/einer Coach (in zwei-Personen Konstellationen).
In Kleingruppen kann zusatzlich die Rolle der Moderatorin/des Moderators sowie des Protokol-
lanten/der Protokollantin vergeben werden. Der Ablauf eines Peer-Coachings kann — abhdngig
von Zielsetzung, Methode und Kontext — stark variieren. Folgende Phasen sind typischerweise
Teil der Ablaufstruktur: Vorbereitung/Einstieg (Rollenverteilung, Erinnerung an Methode und Re-
geln), Arbeitsphase (Bearbeitung eines Anliegens/einer Fragestellung), Abschluss (individuelles
Fazit und Beendigung des Coachings).

Voraussetzung fiir das Peer-Coaching ist eine gemeinsame Basis der Peers. Das kann eine profes-
sionelle Basis sein, z.B. der gleiche Status, sowie geteilte Themen, die sich bspw. aus der Tdtigkeit
in der Lehre oder der Personalverantwortung fir Mitarbeiter/innen ergeben. Themenfelder des
Peer-Coaching kdnnen sein: Selbstmanagement, strategische Karriereplanung, Lehre, Fiihrung,
Entscheidungsfindung sowie Konfliktmanagement.

Die Teilnahme an einem Peer-Coaching setzt Freiwilligkeit ebenso voraus wie Offenheit und die
Lern-, Reflexions- und Verdanderungsbereitschaft. Die Vertraulichkeit bzgl. des Gesprochenen
sollte nicht stillschweigend vorausgesetzt werden, sondern zu Beginn durch alle Beteiligten
bestdtigt werden. Fiir regelmdBige Peer-Coachings muss eine gewisse Verbindlichkeit gegeben
sein, um gute Zusammenarbeit im Rahmen des Coachings zu gewdhrleisten und letztlich den
Nutzen fiir die Einzelnen zu erhohen.

Der groRte Vorteil fiir die Teilnehmer/innen des Peer-Coachings besteht darin, dass die individu-
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elle Problematik im Vordergrund steht. Auch wenn es sich um ein semi-professionelles Format
handelt, ist es durch gezielten Methodeneinsatz maglich, innerhalb kurzer Zeit Losungen ziel-
orientiert zu entwickeln bzw. Reflexionsprozesse anzustoRen, die weitere Bearbeitungsschritte
nach sich ziehen konnen. Ein weiterer Vorteil ist, dass fir die Bearbeitung von Anliegen nicht
unbedingt externe Expert/innen notwendig sind, woraus fiir die Teilnehmer/innen eine grolSere
organisatorische Flexibilitt resultiert. Zugleich ist ein entscheidender Effekt von Peer-Coaching-
Formaten, dass die Teilnehmer/innen sich als Expert/innen in ihrem Berufsfeld erleben und die
Maglichkeit erhalten, sich und ihr Handeln zu reflektieren. Gerade fiir Postdocs ist diese Wirkung
hervorzuheben, da aus der wahrgenommenen Nicht-Planbarkeit dieser Qualifizierungsphase
Gefiihle der Ohnmacht resultieren konnen. Die aktive Auseinandersetzung mit Herausforder-
ungen und konkreten Handlungsstrategien kann dazu beitragen, sich selbst stdrker als Gestalter/
in der eigenen Karriere zu erleben.

Neben den genannten Potenzialen birgt das Peer-Coaching auch Herausforderungen. So ist es
erfahrungsgemadl zu Beginn schwierig, Postdocs fiir die Teilnahme an einem Peer-Coaching zu
motivieren. Skepsis ist vor allem dem semi-professionellen Charakter geschuldet sowie der Unsi-
cherheit, sich selbst als Expert/in zu sehen. Das unterstreicht die bereits erwahnte Bedeutung der
vorgeschalteten Qualifizierungseinheit sowie der Begleitung durch eine/n Expert/in.

Die Wahrscheinlichkeit, ein Peer-Coaching-Angebot zu etablieren erhoht sich deutlich, wenn die
Veranstaltung und evtl. die Moderation sowie Raumlichkeiten und Termine durch die Einrich-
tungen organisiert werden, die auch sonst Angebote fiir Postdocs unterbreiten. Mit Blick auf
die Gruppe der Postdocs zeigen sich spezifische Herausforderungen, die Auswirkungen auf die
Implementierung von Peer-Coaching-Formaten haben konnen: Postdocs agieren in einem leis-
tungs- und kompetenzorientierten System, wodurch e fiir sie moglicherweise nicht einfach ist,
sichin einem Gruppenkontext als unterstitzungssuchend zu zeigen. Hinzu kommt, dass Postdocs
nicht selten unter erheblichem Leistungsdruck stehen und die Schwelle zur Teilnahme an zu-
sdtzlichen, regelmdBig stattfindenden Veranstaltungen fiir sie entsprechend hoch ist. Hier gilt es
zundchst, das Format Peer-Coaching mit anderen Angeboten zu verkniipfen, die fiir die Postdocs
interessant sind, um Ihnen im zweiten Schritt individuellen Gewinne des Peer-Coachings fiir sie
erfahrbar zu machen.
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Praxisbeispiel:
Kollegiale Beratung im Athene-Programm an der Universitat Tiibingen

An der Eberhard Karls Universitdt Tibingen wird Peer Coaching in Form der kollegialen Bera-
tung im Rahmen des Athene-Programms fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen bereits seit 2013
durchgefiihrt. Das Programm wird vom Gleichstellungsbiiro in Kooperation mit der Graduierten-
akademie der Universitdt koordiniert und richtet sich vorwiegend an Postdoktorandinnen, die
eine wissenschaftliche Laufbahn einschlagen.

Das Angebot entstand aus der Gruppe der Teilnehmerinnen heraus in der Pilotphase des Pro-
gramms: In einem der ersten Workshops der Gruppe wurde das Format ,Kollegiale Beratung”
vorgestellt und im Workshop selbst angewendet. Mehrere Teilnehmerinnen dulSerten unmittel-
bar den Wunsch, das Format iiber den Workshop hinaus innerhalb der Gruppe zu nutzen. Das
Gleichstellungsbiiro unterstiitzte die Implementierung, indem es anbot, zu den ersten beiden
selbstorganisierten Treffen der Teilnehmerinnen noch einmal eine Expertin zur Begleitung einzu-
laden, um die Anwendung der Methode sicher einzuiiben und ggf. spdter aufkommende Fragen
zu kldren. Seither trifft sich die Gruppe regelmdGig ohne externe Expertin, um aktuelle indivi-
duelle Themen gemeinsam kollegial zu beraten. Die Gruppe umfasst seit Beginn konstant vier
Personen, die sich regelmdRig alle sechs Wochen treffen. Die Teilnehmerinnen schdtzen an dem
Format besonders die groBe Praxisndhe sowie die Vielfalt der Sichtweisen auf das eingebrachte
Anliegen. Probleme werden aus Sicht der Teilnehmerinnen fokussiert, konstruktiv und ldsungs-
orientiert bearbeitet. Dariiber hinaus entsteht durch die kontinuierliche und personenkonstante
Praxis innerhalb der Gruppe eine wertvolle personliche Vertrauensbasis.

Aufgrund dieser Erfahrungen wurde fiir die zweite Kohorte von 14 Teilnehmerinnen, die 2015
startete, zu Beginn des Forderzeitraums eine Fortbildung geplant, um das Format durch eine
externe Expertin vorzustellen, einzuiiben und die selbstorganisierte Durchfiihrung vorzubereiten.
Dieselbe Trainerin unterstiitzt im Anschluss die Gruppe der Postdocs wahrend der ersten beiden
Treffen. Damit soll die Implementierung des selbstorganisierten Formats dahingehend unter-
stiitzt werden, dass die Gruppe die Methode der Kollegialen Beratung kennt und eigenstandig
— und damit unabhdngig — durchfiihren kann.

Link zum Praxisbeispiel:

Kollegiale Beratung im Rahmen des Athene Programms an der Eberhard Karls Universitdt Tiibingen
http://www.uni-tuebingen.de/einrichtungen/gleichstellung/gleichstellungsbeauftragte/
gleichstellungsbuero/foerderprogramme/athene-programm.html
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Weiterfihrende Literatur:

Franz, Hans Werner; Kopp, Ralf (Hrsg.) (2010): Kollegiale Fallberatung: State of the Art und orga-
nisationale Praxis. Bergisch-Gladbach: EHP Verlag Andreas Kohlhage.

Migge, Bjorn (20143): Handbuch Coaching und Beratung: Wirkungsvolle Modelle, kommentierte
Falldarstellungen, zahlreiche Ubungen; mit umfangreichen Downloadmaterialien. Weinheim,
Basel: Beltz.

4.5 Mentoring
Elke Bertke

Mentoring bezeichnet die Weitergabe von Erfahrungen und fachlichem Wissen durch eine er-
fahrene Person (Mentor/in) an eine weniger erfahrene Person (Mentee). Im Unterschied zum
Coaching handelt sich es sich bei Mentoring um eine Form informellen Lernens, bei der Erfah-
rungen und Wissen zwischen Menschen unterschiedlicher Entwicklungs- und Hierarchiestufen
ausgetauscht werden (Schell-Kiehl 2007).

In der Postdoc-Phase geht es in einer Mentoring-Beziehung um die individuelle Karriere- und
Personlichkeitsentwicklung von Postdocs (Mentees). Mentoring-Beziehungen werden zu beruf-
lich etablierten und erfahrenen Personen — v.a. in Professuren, aber etwa auch in Fiihrungsposi-
tionen in der Wirtschaft oder in Behdrden — aufgebaut. Gleichzeitig werden die interdisziplindre
und hierarchielibergreifende Zusammenarbeit und Vernetzung der Beteiligten gestdrkt. Heutzu-
tage werden Mentoring-Beziehungen oftmals im Rahmen umfassender Mentoring-Angebote,
s0g. Mentoring-Programme, aufgebaut. Diese bieten neben der Unterstiitzung der Mentoring-
Beziehung auch Trainings und Vernetzung, wie Praxisbeispiel | zeigt. Viele Mentoring-Programme
an deutschen Universitdten wurden im Rahmen der Gleichstellungsarbeit als Karriereforderinst-
rumente fiir Frauen eingefiihrt, um strukturellen Benachteiligungen entgegenzuwirken und die
Chancengerechtigkeit zwischen den Geschlechtern in der Wissenschaft zu starken.

Das Spektrum der Mentoring-Angebote an Universitdten und Hochschulen hat sich heute stark
ausgeweitet. An vielen Hochschulen werden Mentoring-Formate auf unterschiedliche Zielgrup-
pen zugeschnitten, oftmals setzen sie an Karriereiibergangen an (Kamm/Wolf 2015, Medved
2014).
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Praxisheispiel I: Mentoring-Programme fiir Postdoktorandinnen im Forum
Mentoring e.V.

Im Kontext einer gendergerechten Nachwuchsforderung haben sich seit den 1990er Jah-
ren an vielen deutschen Universitaten und Hochschulen strukturierte Mentoring-Programme
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen erfolgreich etabliert. Diese Mentoring-Programme sind
prozessorientiert ausgerichtet und orientieren sich zum groen Teil an den ,Qualitdtsstandards
fiir Mentoring in der Wissenschaft” (Forum Mentoring e.V. 2014) des Bundesverbandes Forum
Mentoring e. V., der als Plattform fiir Wissenstransfer, Austausch und Vernetzung iiber 100 Pro-
gramme deutscher und dsterreichischer Universitdten und Hochschulen vereint. Die Qualitdts-
standards beziehen sich auf konzeptionelle Voraussetzungen, institutionelle Rahmenbeding-
ungen sowie auf die eigentliche Programmstruktur®.

In diesem Praxisbeispiel werden die Mentoring-Programme fiir Postdoktorandinnen auf der
Grundlage verschiedener Programmbeispiele dargestellt, die sich an den Qualitatskriterien des
Forum Mentoring e.V. orientieren. Auf die Benennung individueller Programme wird bei der Er-
lduterung der Konzeptelemente verzichtet."

Als Instrumente einer geschlechtergerechten Personalentwicklung verfolgen die Universitdten
und Hochschulen mit Mentoring-Programmen insbesondere das Ziel, dem Phdnomen der ,leaky
pipeline” im Wissenschaftssystem, d.h. der stetigen Abnahme des Anteils von Frauen mit zuneh-
mender Qualifikationsstufe, entgegenzuwirken. So sollen die Programme langfristig einen Beitrag
zu einer Erhdhung des Anteils weiblicher Fiihrungskrafte in Wissenschaft und Forschung leisten.
Die Mentoring-Programme sind an den Hochschulen unterschiedlich verortet; sie werden sei-
tens der Gleichstellungsstellen, der Abteilungen fiir Personalentwicklung, zentraler Graduier-
teneinrichtungen oder einzelner Fakultdten sowie addquater Stabsstellen angeboten. Fiir das
Programm-Management ist jeweils eine Programm-Koordinatorin bzw. ein Programm-Koordi-
nator verantwortlich, die bzw. der die Programme konzipiert, koordiniert und begleitet. Die Pro-
gramm-Koordinator/innen sind die zentralen Ansprechpartner/innen fir Mentees und Mentor/
innen, sie fiihren das Matching durch, beraten zu allen Fragen des Mentorings und sind fiir die
Qualitdtssicherung der Programme verantwortlich. Die Programme sind bedarfsorientiert aus-
gerichtet und umfassen Laufzeiten von 12 bis 18 Monaten. Die Teilnehmerinnen werden in der
Regel in einem zweistufigen Verfahren ausgewdhlt, das auf einer schriftlichen Bewerbung und
einem Auswahlgesprdch (ggf. mit einer Kommission) basiert.

"> Die Qualitatsstandards fiir Mentoring in der Wissenschaft und die Programme der Hochschulen, Universitéten und Universitatskliniken
fiir Postdocs kénnen diber die Homepage des Forum Mentoring e.V. abgerufen werden: http://www.forum-mentoring.de/

16 Detailinformationen zu den Postdoc-Programmen der einzelnen Universitaten konnen tiber diese Homepage abgerufen werden: http://
www.forum-mentoring.de/index.php/programme__top/programme/programm_finden/
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Mentoring-Programme fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in Form eines Drei-Sdulen-
Modells — Mentoring-Training-Networking — angeboten. Diese drei Komponenten sind in ein
Rahmenprogramm integriert, das der Programmvorbereitung sowie der Prozessbegleitung und
-reflexion dient. So gehdren zum Rahmenprogramm Workshops zur Vorbereitung und Prozess-
bilanzierung sowie offizielle Auftakt- und Abschlussveranstaltungen. Letztere sind oft mit einer
Zertifikatsvergabe verbunden.

Mentoring. Postdocs erhalten im Rahmen des Mentorings individuelle Unterstitzung bei ihrer
strategischen Karriereplanung und Laufbahnentwicklung. Hierbei kann es sowohl um die konkre-
te Gestaltung der wissenschaftlichen Karriere gehen als auch um die Unterstiitzung bei der Ent-
scheidung fiir eine auBerwissenschaftliche Karriere. Zu den Inhalten der Mentoring-Beziehung
zdhlen die Weitergabe von Feldwissen, zu Publikationsstrategien, zur Anbahnung und Pflege von
Forschungskooperationen, zum Einwerben von Drittmitteln, zur Gremienarbeit oder zu anste-
henden Bewerbungs- und Berufungsverfahren. Ebenso zahlen Rollenerwartungen an Leitungs-
positionen, Management- und Fiihrungskompetenzen, Konflikte im Arbeitsumfeld oder die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben bzw. Familie zu den Themen einer Mentoring-Beziehung.
Die inhaltliche Ausgestaltung des Mentorings ist individuell und richtet sich nach dem Bedarf der
Mentees. Mentor/in und Mentee kldren zu Beginn der Mentoring-Beziehung ihre gegenseitigen
Erwartungen, definieren Ziele und die relevanten Themen, die im Zeitraum der Zusammenarbeit
besprochen werden sollen. Neben dieser Erwartungsklarung zu Beginn der Mentoring-Bezie-
hung gehdren die Unabhdngigkeit zwischen den Beteiligten, Freiwilligkeit, Verbindlichkeit und
Vertraulichkeit zu den wichtigen Voraussetzungen.

Mit dem Mentoring bauen die Mentees ihre individuellen und interdisziplindren Netzwerke aus,
sie erweitern ihre karriererelevanten Kompetenzen, erlangen Informationen iber informelle
Spielregeln des Wissenschaftssystems und profitieren vom Erfahrungsaustausch. Der Nutzen des
Mentorings liegt jedoch nicht nur auf Seiten der oder des Mentees. Auch die Mentor/innen profi-
tieren vom Mentoring, indem sie ihre Beratungskompetenz erweitern, ihren eigenen Karriereweg
reflektieren und einen offenen Einblick in die Situationen der Nachwuchswissenschaftler/innen
und deren Forschungsfelder erhalten.

Training. DasTraining umfasstin den meisten Programmen mehrere Seminare zu karriererelevanten
Schliisselkompetenzen. Zum Themenspektrum der ein- bis zweitdgigen Seminare gehdren unter
anderem die strategische Karriereplanung, Berufungsverfahren, Fiihrungs- und Management-
kompetenzen, Selbstprasentation sowie die Drittmitteleinwerbung. Ein wesentlicher Vorteil der
Mentoring-Seminare ist die konstante Gruppenzusammensetzung und die Prozessorientierung,
wodurch die gegenseitige Unterstiitzung der Teilnehmenden gestdrkt wird. Ergdanzend zu den
Seminaren beinhalten viele Programme ein Gruppen- und/oder Einzelcoaching-Angebot.
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Networking. Die Mentees profitieren sowohl von ihren Mentor/innen als auch von ihrer Peer-
Group. Zur Stdrkung der Vernetzung zahlen zu den weiteren Programm-Komponenten verschie-
dene Netzwerkaktivitdten wie Mentee-Stammtische, themenorientierte Peer-Groups oder die
kollegiale Beratung in Kleingruppen (Erfolgsteams). Zudem werden in vielen Programmen Dis-
kussionsveranstaltungen in Form von Kamin- bzw. Netzwerkabenden angeboten, die der vertief-
ten Diskussion karriererelevanter Themen dienen. Diese Veranstaltungen sind zum Teil 6ffentlich
und zum Teil auf die Gruppe der Mentees und Mentor/innen begrenzt.

Im Rahmen des Qualifizierungsangebotes fiir Postdocs vereinen Mentoring-Programme aufgrund
ihres modularen Aufbaus verschiedene Qualifizierungsformate und -bereiche und zahlen daher
auch zu den Kombiformaten (siehe Kapitel 4.6). Die Programme haben sich mit diesem Konzept
als zielgerichtete Instrumente der Nachwuchsfdrderung und zur Stérkung der Chancengerechtig-
keit im Wissenschaftssystem erfolgreich etabliert.

Praxisbeispiel Il:
»Science Fair Mentoring” an der Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel

Ein weiteres Beispiel fiir ein Mentoring-Angebot ist das ,Science Fair Mentoring” fiir Postdocs
und Promovierende, das seit 2009 von der Integrated School of Ocean Sciences (ISOS) und
dem Wissens- und Technologietransfer des Exzellenzclusters Ozean der Zukunft der Christian-
Albrechts-Universitdt zu Kiel angeboten wird. ,Science Fair Mentoring” bietet den Nachwuchs-
wissenschaftler/innen innerhalb des Exzellenzclusters ein individuelles Mentoring zur Beglei-
tung und Unterstiitzung auf internationalen Leitmessen.

Ziel der Messebesuche ist es, Kontakte junger Wissenschaftler/innen mit Vertreter/innen aus der
Wirtschaft und damit sowohl den Technologietransfer als auch Karriereperspektiven von Nach-
wuchswissenschaftler/innen zu fordern. Den Teilnehmer/innen werden auf den Messen erfah-
rende Wissenschaftler/innen (Senior scientists) als Mentor/innen zur Seite gestellt, von deren
Erfahrungen die ,Fair“-Mentees profitieren.

Zentraler Aspekt ist dabei die Initiierung karriererelevanter Netzwerke mit Vertreter/innen aus
der Wirtschaft. So unterstiitzen die Mentor/innen ihre ,Fair“-Mentees im Rahmen der Messe-
besuche bei dem Aufbau wichtiger Kontakte. Sie dienen dariiber hinaus als ,Wegweiser” und
beraten bei der Wahl wichtiger und relevanter Veranstaltungen auf den Messen.

Das Mentoring wird durch die Koordinatorin fiir Wissens- und Technologietransfer im Exzellenz-
cluster Ozean der Zukunft der Christian-Albrechts-Universitdt zu Kiel begleitet. Zu ihren Auf-
gaben zdhlt es, Nachwuchswissenschaftler/innen fir Messebesuche und fiir deren Bedeutung
im Hinblick auf die weitere Karriereentwicklung zu sensibilisieren. Sie informiert iber relevante
internationale Messen und stellt den Kontakt zwischen Mentees und Mentor/innen her. Die Teil-
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nehmer/innen erhalten eine finanzielle Unterstiitzung fiir die mit dem Messebesuch verbunde-
nen Reisekosten. Die Aufnahme in das Programm erfolgt auf der Grundlage eines Bewerbungs-
verfahrens.

Das ,Science Fair Mentoring” tragt dazu bei, den fachlichen Output der Messen fiir die Men-
tees und den Wissenstransfer zwischen Wissenschaft und Wirtschaft zu erhohen. Diese Form des
Mentorings stdrkt die inter- und transdisziplindre Vernetzung der Nachwuchswissenschaftlerin-
nen und den direkten Austausch mit Vertreter/innen der Wirtschaft.

Links zu den Praxisbeispielen:

Mentoring-Programme fiir Postdoktorandinnen im Forum Mentoring e.V.:
http://www.forum-mentoring.de/index.php/programme__top/programme/programm_finden/
,Science Fair Mentoring” an der Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel:
http://www.futureocean.org/en/isos/mentoring/scientific_fair_mentoring.php

Weiterflihrende Literatur:

Forum Mentoring e.V. (2014): Mentoring mit Qualitdt. Qualitdtsstandards fir Mentoring in der
Wissenschaft. 4. Auflage.

http://www.forum-mentoring.de/files/8014/1104/2070/BroschuereForumMentorin-
geV_2014-09-162.pdf

Haasen, Nele (2001): Mentoring. Personliche Karriereforderung als Erfolgskonzept. Miinchen:
Wilhelm Heyne Verlag.

Haghanipour, Bahar (2013): Mentoring als gendergerechte Personalentwicklung. Wirksamkeit
und Grenzen eines Programms in den Ingenieurwissenschaften. Wiesbaden: Springer.

Kamm, Ruth; Wolf, Henrike (2015): Ist Mentoring gleich Mentoring? Zur Begriffs- und Anwen-
dungsvielfalt von Mentoring-Malnahmen in der Medizin an Hochschulen. In: Hoffer-Pober, An-
gelika, Steinbdck, Sandra, Gutiérrez-Lobos, Karin (Hrsg.): Mentoring in der Universitdtsmedizin
— 10 Jahre Mentoring an der MedUni Wien. Wien: Facultas, S. 134-148.

Kaiser-Belz, Manuela (2008): Mentoring im Spannungsfeld von Personalentwicklung und Frau-
enforderung. Eine gleichstellungspolitische MalBnahme im Kontext beruflicher Felder. Wiesba-
den: Springer.
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Medved, Ines (2014): Mentoring: Ein individuelles Instrument der geschlechtergerechten aka-
demischen Personalentwicklung. In: Hille, Nicola; Langer, Beate (Hrsg.) ,Geschlechtergerechte
Personalentwicklung an Hochschulen“— MaBnahmen und Herausforderungen. Baden-Baden:
Nomos, S. 141-171.

Schell-Kiehl, Ines (2007): Mentoring: Lernen aus Erfahrung? Biographisches Lernen im Kontext
gesellschaftlicher Transformationsprozesse. Bielefeld: Bertelsmann.

4.6. Kombiformate

Eva Kammann

Neben der Unterstiitzung der Qualifizierung in einzelnen Formaten, ist auch die Kombination
verschiedener Formate moglich. Dies kann insbesondere dann vorteilhaft sein, wenn eine ver-
tiefte Beschaftigung mit einem Thema erreicht werden soll, da in Kombiformaten die Problem-
stellung meist tber ldngere Zeit hinweg aus verschiedenen Perspektiven betrachtet wird und so
eine intensive Reflexion der Inhalte erfolgen kann. Kombiformate ermdglichen, zundchst in einer
Gruppe, allgemeine, grundlegende Inhalte zu vermitteln bzw. zu erarbeiten (z.B. in Seminaren,
Workshops, Informationsveranstaltungen, Vortragen) und anschlieSend in einem kleineren Kreis
(z.B.im von Expert/innen begleiteten Peer-Coaching) oder unter vier Augen (z.B. in personlicher
Beratung oder im Einzelcoaching) weiter zu vertiefen. Des Weiteren kdnnen auch Programme zur
finanziellen Forderung mit Formaten zur Qualifizierung gekoppelt werden, zum Beispiel interne
Fellowship-Programme fur Postdoktorand/innen mit begleitendem Qualifizierungsprogramm.

Kombiformate eignen sich insbesondere fiir die Themenbereiche Karriereplanung, Berufungs-
strategie, Einwerbung von Drittmitteln oder auch Personalfiihrung, weil sich hier Gruppenforma-
te mit Elementen individueller Unterstiitzung sinnvoll verbinden lassen. Mentoringprogramme
fiir Wissenschaftler/innen sind haufig als Kombiprogramme iiber einen langeren, aber dennoch
begrenzten Zeitraum angelegt (in der Regel 12-18 Monate). Sie beinhalten sowoh! personliche
Beratung (Gesprdche zwischen Mentor/in und Mentee) als auch Gruppenformate, z.B. Informa-
tionsveranstaltungen, Workshops oder Vernetzungstreffen (vgl. Kapitel 4.5). Auch Zertifikats-
programme, die insbesondere in der Hochschuldidaktik verbreitet sind, setzen sich meist aus
verschiedenen Formaten zusammen. Diese Programme, mit deren Abschluss ein Zertifikat fir
das Erreichen bestimmter Qualifizierungsziele vergeben wird, sind in der Regel langerfristig (teils
auch tber mehrere Semester) angelegt und es miissen verschiedene Module in unterschied-
lichen Themenfeldern eines Gibergeordneten Qualifizierungsbereiches abgeschlossen werden.
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Die Module konnen dann wiederum aus verschiedenen Elementen bestehen, die beispielsweise
Workshops und Seminare wie auch expertengestiitzte oder kollegiale Beratungs-, Coaching-,
Reflexionsformate beinhalten konnen.

Praxisbeispiel: Nachwuchswissenschaftler/innen im Fokus — Forderlinie D
+Karriereentwicklung” an der Goethe-Universitat Frankfurt

Programmbeschreibung

Nachwuchswissenschaftler/innen sind mit einer Reihe von Herausforderungen konfrontiert, die
sie meist im Alleingang bewadltigen miissen. Dazu gehdren u.a. der Rollenwechsel von Dokto-
rand/in zu Habilitand/in, das Balancehalten zwischen Projekt, Habilitation, wissenschaftlicher
Forschung und Privatleben, die Prasenz und Sichtbarkeit in der Scientific Community, die An-
forderung, ein komplexes Aufgabenfeld mit hohem intellektuellem Anspruch und Ergebnisrisiko
selbstorganisiert und eigenmotiviert zu bearbeiten, die Bewdltigung von Krisen, Motivation bei
Riickschritten und der Umgang mit Ubergéngen und Befristungen. Seit 2013 bietet die Personal-
und Organisationsentwicklung der Goethe-Universitdt Frankfurt am Main in Kooperation mit der
Stabsstelle Forschung und wissenschaftlicher Nachwuchs im Rahmen des gemeinsamen Forder-
programms,,Nachwuchswissenschaftler/innen im Fokus” die Forderlinie D ,Karriereentwicklung”
an. Diese Forderlinie bietet in einem auf zwei Jahre ausgelegten Rahmenprogramm aufeinander
abgestimmte Personalentwicklungsmalnahmen fiir Postdocs an, mit dem Ziel, diese darin zu
unterstiitzen, sich umfassend auf die Karriere und die zukiinftigen Aufgaben im Wissenschafts-
betrieb vorzubereiten. Das Angebot richtet sich gezielt an fortgeschrittene Postdocs, die eine
eigene Arbeitsgruppe leiten oder kurz davor stehen, eine Arbeitsgruppe aufzubauen. Das Pro-
gramm besteht aus einer Kombination von Kollegialer Beratung, Gruppenarbeit, Coaching-Tools
und Impulsvortrdgen sowie verschiedenen Seminaren. Die Teilnehmenden kommen dabei einmal
pro Quartal in Peer Groups von etwa acht bis zehn Personen zusammen. Sie erlernen zundchst
die Methodik des kollegialen Coachings und beleuchten in diesem Setting ihre personliche Karri-
ereplanung aus verschiedenen Perspektiven. Die Peer Groups sind interdisziplindr zusammenge-
setzt und unterstiitzen die Reflexion der personlichen Karriereplanung und -entwicklung ebenso
wie der Vernetzung der Wissenschaftler/innen untereinander. Die Treffen werden von erfahre-
nen, externen Berater/innen begleitet. Ergdnzend wird ein Weiterbildungsangebot in den drei
Kompetenzfeldern Management & Leadership, Strategie und Personlichkeit angeboten. Darunter
fallen ein- bis zweitdgige Workshops zu Themen wie ,Fiihrung im Wissenschaftskontext”, ,Kar-
riereentwicklung durch Forschungsforderung” oder ,Vorbereitung auf Berufungsverfahren”. Die
Workshops konnen je nach Bedarf individuell zusammengestellt werden. Sie enthalten neben
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Inputs grundsétzlich auch aktivierende und interaktive Anteile. Praxisnahe Ubungen und konst-
ruktives Feedback unterstiitzen die Teilnehmenden darin, zu einer differenzierten Selbsteinschat-
zung zu gelangen und individuelle Losungen zur Zielerreichung entwickeln. Eine gemeinsame
Kick-off-Veranstaltung zum Kennenlernen und Start jeder neuen Gruppe, ein Bergfest in der
Mitte der Laufzeit und eine Abschlussveranstaltung runden das Programm ab. Konzeption und
Umsetzung des Programms obliegen der Personal- und Organisationsentwicklung, die Finanzie-
rung erfolgt iiber Fordergelder, die die Stabsstelle Forschung und wissenschaftlicher Nachwuchs
zur Verfiigung stellt.

Bisherige Erfahrungen

Die Zusammensetzung der Gruppen war bisher gleichmdRig iiber alle Fachbereiche der Univer-
sitdt verteilt. Interdisziplinaritdt ist v.a. fir eine vertrauensvolle Zusammenarbeit in den Peer
Groups dulBerst wichtig, da hierdurch sichergestellt wird, dass die Beteiligten nicht in Konkurrenz
zueinander stehen.

Die Teilnehmer/innen bewerteten das Programm tiberwiegend als unterstiitzend fiir ihre eigene
Karriereentwicklung. Interne Evaluationsergebnisse zeigten, dass insbesondere die Kombination
von Seminarangeboten und Arbeit in kollegialen Peer Groups, die Mdglichkeit zur Reflexion iiber
die eigene Karriere, das Aufzeigen neuer Karriereperspektiven und die Motivation zur aktiven
Karriereplanung sowie die fachiibergreifende Zusammenarbeit und der Austausch mit anderen
Wissenschaftler/innen als besonders positiv wahrgenommen wurden. Die interne Evaluation hat
auch ergeben, dass die Postdocs, die an dem Programm teilnehmen, sich mehrheitlich noch in
einem Such- und Findungsprozess hinsichtlich ihrer ndchsten Karriereschritte befinden.
Folgende Themen werden von den Teilnehmer/innen im Rahmen der Kollegialen Beratung ein-
gebracht:

« Fragen der Vereinbarkeit von Lehre, Forschung und Familie

- schwierige Betreuungskonstellationen im Fachbereich oder am Institut

« Umgang mit Unsicherheit und Befristung

- notwendige Schritte zur Berufung auf eine unbefristete Professur

- Zugdnge zu alternativen Karrierewegen, auch aulSerhalb des Wissenschaftssystems
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Herausforderungen bei der Umsetzung und Ausblick

Um eine konstante Arbeit in der Peer Group iiber den gesamten Zeitraum zu ermdglichen, sehen
die Teilnahmevoraussetzungen eine Anstellung an der Goethe-Universitdt Frankfurt iber die ge-
samte Programmlaufzeit vor. Das kann in dieser Karrierephase, die von Flexibilitdt, Mobilitdt und
befristeten Vertragen gekennzeichnet ist, eine Hiirde darstellen. Der Zeitrahmen sollte allerdings
nicht wesentlich verkiirzt werden, da es einer gewissen Anlaufzeit bedarf, um Offenheit und eine
vertrauensvolle Atmosphdre in der Peer Group herzustellen.

Im Teilnahmeverhalten spiegelt sich trotz der Erkenntnis, dass Fiihrungs- und Managementkom-
petenzen zunehmend auch im Wissenschaftsbetrieb an Bedeutung gewinnen werden, das tra-
dierte Selbstverstandnis als Forscher/innen wider. Workshop-Angebote zur Professionalisierung
der Management- und Leadershipkompetenzen werden auffallend seltener wahrgenommen als
Angebote zur Vorbereitung auf Berufungen oder zur Forschungsférderung.

Mit rund zehn Tagen verteilt auf zwei Jahre — sechs Tage fiir die Treffen in Peer Groups und
Rahmenveranstaltungen sowie durchschnittlich weitere vier Tage fiir Seminare und Workshops
— ist der mit der Teilnahme am Programm verbundene Zeitaufwand fiir die Nachwuchswissen-
schaftler/innen {iberschaubar. Dennoch zeigt sich in der Umsetzung, dass zwar von den Postdocs
zusdtzliche Workshopangebote zu weiteren Themen nachgefragt werden, das begleitende Wei-
terbildungsangebot jedoch bereits jetzt nicht ausgelastet ist. Haufig stehen einer regelmaRigen
und intensiven Teilnahme am Programm die Belastung durch Lehre und Forschung und/oder die
haufigen Abwesenheiten durch Forschungsreisen, Tagungen und Konferenzen entgegen. Aktuell
werden von Seiten der Organisation Strategien zur Erhohung der Teilnahmemotiviation entwi-
ckelt. 2015 wird der dritte Jahrgang starten, erstmalig auch mit einer englischsprachigen Peer
Group.

Link zum Praxisbeispiel:

Forderlinie D, Karriereentwicklung” an der Goethe-Universitat Frankfurt
http://www.uni-frankfurt.de/peoe

Ansprechpartnerin: Ulrike Schneider-Gladbach, Referentin Personal- und Organisationsentwick-
lung
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B Implementierung von Angeboten zur tGberfachlichen
Qualifizierung von Postdocs

Hanna Kauhaus , Nadine Pippel, Andra Schaub

In diesem Band ging es bisher um die inhaltliche Entwicklung von Angeboten, die Postdocs in
ihrer Giberfachlichen Qualifizierung unterstiitzen. Als erstes ist es dafiir wichtig, die Zielgruppe
und ihre Bedirfnisse zu kennen; deshalb wurden die einzelnen Abschnitte innerhalb der Post-
doc-Phase mit ihren jeweiligen Rahmenbedingungen und Herausforderungen skizziert (Kap. 2).
Zweitens muss Klarheit iber die aktuellen und zukiinftigen Anforderungen an Postdocs und die
dafiir bendtigten Kompetenzen herrschen. Damit konnen Themen und Inhalte der Qualifizierung
geplant werden (vgl. Kap. 3). Drittens miissen in der Planung jeweils passende Formate ausge-
wdhlt werden, die sowohl zu den Qualifizierungszielen und -themen als auch zur Zielgruppe
passen (vql. Kap. 4).

Bei der Umsetzung stellen sich aber weitere Fragen: Welche Schritte sind sinnvoll, wenn es an
einer Universitdt bisher noch gar keine zentralen Qualifizierungsangebote fiir Postdocs gibt? Wer
ist als Partner fiir die Umsetzung wichtig? Wie kinnen die neuen Angebote bei der Zielgruppe
bekannt gemacht werden? In diesem letzten Kapitel werden Hinweise gegeben, was fiir eine
erfolgreiche Implementierung von Qualifizierungsangeboten fiir Postdocs zu beachten ist und
wie auftretende Schwierigkeiten geldst werden kdnnen. AbschlieSend wird eine Planungshilfe
fiir den systematischen Auf- und Ausbau von Qualifizierungsangeboten vorgestellt.

Akzeptanz und Commitment: Sind iiberfachliche Qualifizierungsangebote fiir
Postdocs notwendig?

Zundchst ist es von entscheidender Bedeutung, bei der Implementierung von iberfachlichen
Qualifizierungsmalnahmen Akzeptanz fiir den Bedarf und Nutzen solcher Malnahmen zu schaf-
fen. Das betrifft die Leitungsebene der Universitdt, aber auch Professor/innen und Arbeitsgrup-
penleiter/innen sowie die Postdocs selbst. s empfiehlt sich, in Zusammenarbeit mit zentralen
und dezentralen Partnern der Universitatsverwaltung, Vertreter/innen des wissenschaftlichen
Mittelbaus und dem Rektorat bzw. Prasidium die Ziele und Notwendigkeit von iiberfachlichen
Qualifizierungsangeboten fiir Postdocs zu kldren und gemeinsam ein Konzept inklusive MaR-
nahmenkatalog zu entwickeln, das auch festlegt, wie eine Implementierung erfolgen soll (vgl.
HRK 2014). Wenn eine Universitdt bisher (fast) keine Angebote fiir ihre Postdocs gemacht hat,
konnen die zu konzipierenden Qualifizierungsmafnahmen entweder an der Personalentwick-
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lung fiir das nichtwissenschaftliche Personal oder dem Qualifizierungsprogramm fiir Promovie-
rende orientiert werden — was Gibrigens oft von der Einrichtung abhdngt, die sich innerhalb
der Universitdt fur die tiberfachliche Qualifizierung von Postdocs einsetzt (Personalabteilung,
Graduierten-Akademie oder andere). Zwei typische Gegenargumente tauchen an dieser Stelle
oft auf, die eine grundsatzliche Skepsis in Bezug auf die Notwendigkeit von facheriibergreifenden
QualifizierungsmaBnahmen zum Ausdruck bringen. Werden Qualifizierungsmanahmen analog
zur Promovierenden-Qualifizierung konzipiert, wird oft die Frage laut, ob Postdocs aufgrund ih-
rer fortgeschrittenen Position solche Angebote noch brauchen oder ob ihre Weiterqualifizierung
nicht ausschlieBSlich im eigenen Fach oder ohne Eingreifen der Universitdt stattfinden solle. Sind
Postdocs nicht selbst fiir ihre Weiterqualifizierung verantwortlich? Geht es nicht in der Postdoc-
Phase sowieso nur noch um fachwissenschaftliche Leistung? Werden Manahmen hingegen
analog zur Personalentwicklung des nichtwissenschaftlichen Personals konzipiert, dann werden
Postdocs als Zielgruppe oft abgelehnt, weil ihr Verbleib an der eigenen Universitdt sowieso nicht
von Dauer ist und die Investition in die Personalentwicklung sich deshalb nicht lohne, weil sie
langfristig einem anderen Arbeitgeber und nicht der eigenen Einrichtung zugute kommt. Hier
zeigt sich der Ubergangscharakter der Postdoc-Phase: Die Weiterqualifizierung von Postdocs wird
klassischer Weise vor allem als Vorbereitung auf eine spatere Professur wahrgenommen und da-
mit nicht als Teil der Personalentwicklung gefdrdert.

Dennoch ist der Kompetenzauf- und ausbau bei Postdocs eine wichtige Aufgabe der Universitat
und nicht nur fiir die Postdocs notwendig, sondern kommt auch der qualifizierenden Universitdt
zugute. Die wichtigsten Argumente dafiir sind folgende:

1. Weil Postdocs in der Regel nicht das arbeiten kdnnen, was sie als Postdoc tun, ist eine be-
gleitende Weiterqualifizierung fiir zukiinftige Tatigkeiten strukturell notwendig. Die fachliche
Weiterqualifizierung in der Forschung reicht in der Regel nicht aus, um das Anforderungs-
profil zukiinftiger inner- oder auBeruniversitdrer Stellen zu erfiillen. Ob Professur, Forschung
und Entwicklung, Beratung oder Lehre, Selbstandigkeit oder Management: In jedem Fall
umfassen die Aufgaben mehr oder anderes als die Postdoc-Tatigkeit, und fiir den Ubergang
in diese Positionen ist eine vorherige Weiterqualifizierung wahrend der Postdoc-Phase
nitzlich oder sogar essentiell.

2. Wenn die Universitdt trotz befristeter Vertrage erwartet, dass Postdocs mit hoher Motivation
fiir die Ziele der Universitdt in Forschung, Lehre und Selbstverwaltung arbeiten, dann ist
dafiir auch das Signal der Universitdt nétig, dass sie sich nach ihren Maglichkeiten fiir ihre
Postdocs engagiert. Gerade weil Universitdten fiir Postdocs in der Regel keine langfristige
Verpflichtung in Form einer Anstellung iibernehmen, sollten sie auf andere Weise in deren
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berufliche Zukunft investieren — und die tiberfachliche Qualifizierung ist ein wichtiger
Baustein dieses Engagements.

3. Die Qualifizierung kommt der eigenen Universitdt direkt zugute, denn es lohnt sich auch fiir
eine begrenzte Zeit, wenn Mitarbeiter/innen ihre Aufgaben in Forschung, Lehre, Betreuung,
Administration und Management besser ausfiihren.

4. Die Qualifizierung des einzelnen Postdocs wirkt in die jeweilige Arbeitsgruppe, den jewei-
ligen Lehrstuhl und das jeweilige Institut hinein. Wissen und Fahigkeiten werden innerhalb
der Arbeitsgruppe weitergegeben, so dass sich die Qualifizierungsinvestition auch nach
Weggang des oder der einzelnen Postdoc nachhaltig positiv auswirkt.

5. Wenn eine Wissenschaftlerin oder ein Wissenschaftler im Anschluss an die Postdoc-Phase
eine Professur an einer anderen Universitdt oder eine hochrangige Stelle auBerhalb der Uni-
versitat ibernimmt, bedeutet das fir die ,entsendende” Universitat nicht nur einen Gewinn
an Renommee, sondern verspricht auch wertvolle zukiinftige Kooperationsmaglichkeiten
und Netzwerke. Deshalb sollte es im Interesse jeder Universitdt sein, ihre Postdocs bestmdg-
lich fiir kiinftige Bewerbungen und Positionen zu qualifizieren.

Die Universitdtsleitung und die einzelnen Vorgesetzten missen vom Sinn und Nutzen der Qua-
lifizierungsmalSnahmen {iberzeugt sein, um die finanziellen und zeitlichen Ressourcen bereit-
zustellen. Ein gutes Qualifizierungsangebot fiir Postdocs ist nicht umsonst: Die qualifizierende
Hochschule muss Personal fiir die Organisation und Mittel fiir die Durchfiihrung von Workshops
etc. zur Verfiigung stellen. Auerdem sollte es selbstverstandlich sein, dass Vorgesetzte bzw.
Arbeitsgruppenleiter/innen Postdocs fir QualifizierungsmalSnahmen freistellen.

Identifizierung der Zielgruppe und Marketing

Fine der grofSten Herausforderungen bei der Implementierung von iberfachlichen Qualifizie-
rungsangeboten ist die zielgerichtete Ansprache der Postdocs. Das liegt daran, dass die Be-
griffsdefinition recht unklar ist (Wer ist mit dem Begriff ,Postdoc” gemeint?) und dass es keine
gemeinsame Datenerfassung fir alle gibt, die sich an einer Universitdt in dieser Qualifizierungs-
phase befinden.

Zundchst missen sich alle Beteiligten auf eine gemeinsame Definition der Zielgruppe einigen
(vgl. Kap. 1). Sollen zum Beispiel Juniorprofessor/innen oder auch externe Habilitand/innen be-
rlicksichtigt werden oder nicht? Gibt es eine Grenze in Bezug auf das akademische Alter? Wie
steht es mit wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen im Wissenschaftsmanagement? Dies kdnnen
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Grenzfdlle sein, doch deren hochschulinterne Diskussion kann zu einer klaren gemeinsamen De-
finition verhelfen.

Wenn die Postdocs durch Flyer, Plakate, Mails und dhnliches auf die Qualifizierungsangebote
aufmerksam gemacht werden sollen, stellt die Benennung der Gruppe eine Hiirde dar. Manche
fiihlen sich durch den Begriff ,Postdoc” bzw. ,Postdoktorand/in“ angesprochen, andere wiirden
sich selbst stattdessen als Habilitand/in, wissenschaftliche/n Mitarbeiter/in, Nachwuchsgrup-
penleiter/in, Juniorprofessor/in oder anderes bezeichnen und sich nicht als,,Postdoc” begreifen.
Keiner der Begriffe spricht die ganze Zielgruppe an. So ist die Bezeichnung ,promovierte Wis-
senschaftler/in” vielleicht so offen, dass sich viele darin wiederfinden, doch gleichzeitig recht
unspezifisch und wenig gebrduchlich. Einige Universitdten haben deshalb damit begonnen, den
Begriff,Postdoc” in der hier vertretenen Definition einzufiihren, andere verwenden je nach An-
lass verschiedene Bezeichnungen.

Bei der Bewerbung der Angebote erweist sich auferdem die £rstellung von Adress-Verteilern der
Zielgruppe als grundsdtzlich problematisch, weil Postdocs nicht als Gruppe zentral registriert
sind. Aufgrund verschiedenster Finanzierungsmodelle (Drittmittelstellen, Haushaltsstellen, Sti-
pendien, Externe...) liegen ihre (E-Mail-)Adressen nur zum Teil im Personaldezernat vor, und
gerade von den externen Habilitierenden und den Stipendiat/innen sind manche an keiner Stelle
registriert. Um sie anschreiben zu kdnnen, empfiehlt es sich, Adressen iiber folgende Mainah-
men zu gewinnen:
1. Eine Zusammenfiihrung der Informationen von:
Personalabteilung (promovierte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen, akademische Réte,
Juniorprofessor/innen. . .)
Finanzabteilung oder Stipendienverwaltung (Postdocs, deren Stipendien durch die Universi-
tdt verwaltet werden)
International Offices (Gastwissenschaftler/innen, die durch o.g. Abteilungen nicht erfasst
werden)
Informationen von Professor/innen tiber Postdocs, die ohne Finanzierung durch die Universi-
tdt bei ihnen forschen
- strukturierten Programmen, in denen Postdocs beteiligt sind (SFBs, Graduiertenkollegs, ...)
Doktorandendatenbanken, aus denen die Promovierten nach Abschluss des Verfahrens
angeschrieben werden;
2. allgemeine Abfragen tiber Rundmails, die ber die Dekanate verteilt werden;
3. ein Online-Portal mit Anmeldeoption fiir Postdocs, in dem sie grundsatzliches Interesse an
Qualifizierung, Veranstaltungshinweisen oder einem Newsletter signalisieren konnen.
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Wenn die Qualifizierungsangebote in ein Gesamtkonzept der Postdoc-Services eingebettet sind,
kann das einerseits die Sichtbarkeit und Bekanntheit von Angeboten und zentralen Ansprech-
partner/innen erhghen. Andererseits werden dadurch Professor/innen, Universitdtsleitung
und -verwaltung sowie Promovierende (als kiinftige Postdocs) fiir die Herausforderungen der
Postdoc-Phase sensibilisiert, und auch die Postdocs selbst entwickeln dadurch eine Art niedrig-
schwellige Gruppenzugehdrigkeit, indem sie sich der Gemeinsamkeiten mit anderen Postdocs
bewusst werden. Zu einem Gesamtkonzept von Serviceangeboten fiir Postdocs konnen zum Bei-
spiel gehdren:

1. Sammlung und Verbreitung relevanter Informationen durch einen Postdoc-Newsletter und/
oder eine Postdoc-Website;

2. Informationsveranstaltungen (zum Beispiel zum Thema Wissenschaftszeitvertragsgesetz,
Drittmittelantrdge, Finanzierung von Auslandsaufenthalten 0.d.);

3. Zielgruppenorientierte Stammtische (zum Beispiel fiir Juniorprofessor/innen, fir weibliche
Postdocs, fiir Postdocs in der Berufungsphase. . .), die neben dem Austausch auch der Be-
darfserfassung und Verteilung von Informationen sowie der Implementierung von {iberfach-
lichen oder fachspezifischen Netzwerken und Interessenvertretungen (ggf. in den Gremien
der Graduierteneinrichtungen) dienen kann;

4. Mentoring-Angebote;

5. Information und Beratung zur Forschungsforderung sowie Vergabe von universitdtseigenen
Fordermitteln (Ubergangsfinanzierung, Reisekosten etc.).

Bei allen diesen Formaten kann auf (weiterfihrende) Qualifizierungsangebote hingewiesen wer-

den.

Grundsatzlich bietet es sich an, bei der Entwicklung und Implementierung von Qualifizierungs-
angeboten fir Postdocs eine Bedarfsabfrage vorzuschalten, um bereits im Vorfeld Interesse zu
wecken und auf die ndchstliegenden Bediirfnisse der Postdocs eingehen zu konnen. Es soll nicht
der Eindruck entstehen, dass ihnen in paternalistischer Manier wohlmeinend Dinge vorgesetzt
werden, die sie nicht zu brauchen meinen. Genauso wenig sollten die Qualifizierungsmafnah-
men als zusatzliche Belastungen erscheinen — Freiwilligkeit sowie ein direkt erkennbarer Nutzen
sind daftir wichtig. Unter Umstdnden miissen auch Postdocs iiberzeugt werden, sich angesichts
der vielen drangenden Alltagsaufgaben und des Publikationsdrucks Zeit zu nehmen, in ihre iiber-
fachlichen Kompetenzen zu investieren; dies geschieht am besten, indem die Angebote an akute
Bediirfnisse oder auftretende Schwierigkeiten ankniipfen. Wer bereits in seiner Promotionszeit
gute Qualifizierungsangebote erlebt hat, fiir den oder die ist der Schritt in einen Workshop, eine
Beratung oder ein Coaching sicher einfacher als fiir andere. Niedrigschwellige Formate (kurze
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Workshops, Info-Veranstaltungen u.d.) bieten sich an, um Postdocs anzusprechen, die nicht be-
reits grundsdtzlich von {iberfachlichen Angeboten {iberzeugt sind. Die Sensibilitdt fiir verschiede-
ne Fachkulturen ist fiir den Marketing-Erfolg ebenfalls entscheidend: Wer eine Veranstaltung zur
beruflichen Orientierung fir promovierte Geisteswissenschaftler/innen auf Englisch anbietet und
sie mit,,Dear Postdoc. . ."” anspricht, wird sicher mit wenigen Teilnehmer/innen rechnen kinnen,
wohingegen die englische Sprache und die Ansprache als ,Postdoc” fir Natur- und Lebenswis-
senschaftler/innen gut geeignet sein kann, um nur ein Beispiel zu nennen.

Zuletzt lebt auch das Marketing von der Qualitat der Angebote. Postdocs sind eine anspruchs-
volle Zielgruppe, und Beratung, Mentoring, Coaching, Peer Coaching, Workshops und Kombi-
Formate miissen inhaltlich gut passen und das Verhaltnis zwischen zeitlichem Aufwand und dem
empfundenen individuellen Nutzen muss stimmen. Trainer/innen, Berater/innen und Coaches
missen sich neben ihren Spezialgebieten auch mit dem Wissenschaftssystem und der Situation
von Postdocs auskennen und eine Sensibilitdt fiir unterschiedliche Facherkulturen mitbringen
(vgl. zum Beispiel Kap. 4.1 und 4.2). Ein quter Service bei Erstkontakten und Anmeldevorgdngen
sowie angenehme und gut ausgestattete Raume runden die positive Wahrnehmung der Qualifi-
zierungsangebote ab.

Bestandsaufnahme und Angebotsplanung

Luletzt soll der Einstieg in die inhaltliche Planung des Angebots erleichtert werden.

Fine Bedarfsabfrage bei der Zielgruppe kann hilfreich sein, um die Angbote auf konkrete Wiin-
sche der Postdocs zuzuschneiden. Einen Uberblick iiber magliche Themenbereiche der Qualifizie-
rung gibt Kapitel 3 (vgl. den Uberblick in der ersten Spalte der folgenden Tabelle).

Unabhdngig von einer Bedarfsabfrage ist es sinnvoll zu erheben, welche Angebote — mdgli-
cherweise an verschiedenen Einrichtungen angesiedelt — den Postdocs der eigenen Universitat
bereits zur Verfiigung stehen (Bestandsaufnahme). In der folgenden Tabelle konnen die beste-
henden Angebote erfasst werden.

Dann stellt sich die Frage, welche Qualifizierungsbereiche fiir die Postdocs in den verschiede-
nen Phasen besonders wichtig sind und an welchen Stellen inhaltliche und zeitliche Prioritdten
gesetzt werden sollen. Wo sollte und will die eigene Einrichtung ansetzen, fiir welche Gruppe
und fiir welchen Qualifizierungsbereich zuerst Angebote schaffen? Zum Teil hdngt dies mit den
Gegebenheiten an der jeweiligen Universitdt zusammen (Gesamtstrategie, GrofSe und fachliche
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Schwerpunkte, bisherige Entwicklungen etc.). Zum Teil ldsst sich sicher auch verallgemeinern,
welche Prioritaten fiir welche Zielgruppe sinnvoll sind. Die farbig hinterlegten Felder der Tabelle
geben einen Anhaltspunkt, in welchen Bereichen es sich anbietet, mit der Umsetzung von An-
geboten zu beginnen. Aus der Erfahrung vieler Universitdten sind Angebote in diesen Bereichen
gut nachgefragt und deren Nutzen relativ leicht zu vermitteln.

Schlielich muss entschieden werden, welche Angebote in ndchster Zeit entwickelt und umge-
setzt werden sollen. Neben den Qualifizierungsbereichen und den Zielgruppen ist hier die Ent-
scheidung {iber geeignete Formate wichtig (vgl. Kap. 4). Die Tabelle kann auch hier als Werkzeug
genutzt werden, um die konkrete Angebotsplanung im Uberblick darzustellen.

Juniorprofessur
und Nachwuchs- | Berufungsphase
gruppenleitung

Friihe Postdoc- Fortgeschrittene

Phase Postdoc-Phase

Berufliche Orientierung
und Karriereplanung

Lehre und Betreuung

(Personal-)Fiihrung

Projektmanagement und
Arbeit im Team

Einwerbung von
Drittmitteln

Gremienarbeit

Wissenschafts-
kommunikation extern

Netzwerke kniipfen,
pflegen und nutzen

Internationale
Zusammenarbeit

Interdisziplindre
Zusammenarbeit

Gutachtertdtigkeit
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