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Eroffnungsvortrag:
Das Tenure-Track-Programm — Exzellente
Perspektiven in der und fiir die Wissenschaft

Wolf-Dieter Lukas

Staatssekretar im Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF)

Deutschland ist eine der starksten Forschungsnationen, eines der
innovationsstarksten Lander der Welt. Damit dies so bleibt, sind
wir darauf angewiesen, dass die kliigsten Kopfe jeder Generation in
die Wissenschaft gehen. Dafiir brauchen wir neben exzellenten For-
schungsbedingungen gute, planbare und transparente Karrierewege.

Der Bund hat in den vergangenen Jahren viel dafiir getan, die Kar-
riereperspektiven junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
zu verbessern. Der Ausbau der Kinderbetreuung sowie der Ganz-
tagsschulen ist in diesem Zusammenhang ebenso zu nennen wie
die Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes.

Bund und Lander haben dariiber hinaus die Exzellenzstrategie
und den , Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken” in Nach-
folge des Hochschulpakts auf Dauer gestellt. Dadurch erhalten die
Hochschulen mehr Planungssicherheit. Das Gleiche gilt fiir die
aufSeruniversitaren Forschungseinrichtungen durch die zehnjahrige
Verldangerung des Pakts fiir Forschung und Innovation. Damit ver-
bunden ist die Erwartung an die Hochschulen und aufleruniversitaren
Forschungseinrichtungen, dass unbefristete Beschaftigungsverhalt-
nisse ausgebaut werden.

Die am starksten strukturell wirkende Initiative fiir mehr Planbarkeit
wissenschaftlicher Karrieren ist zweifelsohne das Tenure-Track-Pro-
gramm von Bund und Landern. Hierfiir stellt der Bund signifikante
Mittel bereit: Insgesamt eine Milliarde Euro fiir 1.000 zusatzliche
Tenure-Track-Professuren, verteilt tiber eine Laufzeit von 15 Jahren.
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Mit dem Programm ist Bund und Landern 2017 ein Durchbruch
zugunsten des wissenschaftlichen Nachwuchses gelungen.

Die breite Einfiihrung des international bekannten und anerkannten
Karrierewegs der Tenure-Track-Professur ist wesentliche Grundlage
dafiir, die besten jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
aus dem In- und Ausland fiir die deutsche Wissenschaft zu gewinnen.
Der neue Karriereweg sorgt fiir mehr Planbarkeit und Transparenz
— durch klare und verléssliche Zeithorizonte sowie transparente
Evaluierungskriterien.

Die neu geschaffenen Tenure-Track-Professuren werden Genera-
tionen junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler dauerhaft
zusatzlich zur Verfiigung stehen.

Fiir die Teilnahme am Programm mussten die Universitdten Per-
sonalentwicklungskonzepte fiir das gesamte wissenschaftliche
Personal vorlegen. Das Programm hat also Auswirkungen auf die
gesamte Personalstruktur an den Universitaten — {iber die 1.000
Tenure-Track-Professuren hinaus.

Hinter dem Tenure-Track-Programm verbirgt sich deshalb nichts
weniger als ein Kulturwandel fiir die Universitaten.

Nach rund drei Jahren Programmlaufzeit und der Besetzung von
mehr als einem Viertel der 1.000 Tenure-Track-Professuren ist es
ein guter Zeitpunkt, eine erste Zwischenbilanz zu ziehen und sich
tiber die bisherigen Erfahrungen auszutauschen.

Der Besetzungszeitraum fiir die 468 Tenure-Track-Professuren der
ersten Auswahlrunde endet bald. Die Besetzung der 532 Tenure-
Track-Professuren der zweiten Runde hat begonnen. Mit Blick auf
die bisherigen Besetzungen lassen sich hierbei vor allem drei Dinge
festhalten.

Erstens: Die Tenure-Track-Professur ist hochattraktiv fiir junge
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus dem In- und Aus-
land. Rund 40 Prozent der Bewerbungen auf die bisherigen Aus-
schreibungen stammen aus dem Ausland.



Eroffnungsvortrag

Zweitens: Die frithe Erstberufung auf eine Tenure-Track-Professur
und — damit zusammenhéngend — die frithere Ubernahme einer
Lebenszeitprofessur als bisher fithren zu mehr Planbarkeit und
Transparenz wissenschaftlicher Karrieren — und daher per se zu
mehr Chancengerechtigkeit. Es freut mich sehr, dass knapp die
Halfte der bislang rd. 250 Stellenbesetzungen mit herausragenden
jungen Wissenschaftlerinnen erfolgt ist.

Und drittens: Das Tenure-Track-Programm von Bund und Landern
tragt ganz wesentlich zur Etablierung der Tenure-Track-Professur
in Deutschland bei. Gab es 2018 noch 387 Tenure-Track-Professuren
in Deutschland, kamen 2019 alleine 139 Tenure-Track-Professuren
durch das Programm hinzu. Das ist ein starkes Signal!

Bund, Liander und Universitdten sind damit auf dem richtigen
Weg. Der Erfolg des Programms wird aber im Kern mit einer Frage
stehen und fallen: Wird es gelingen, die Entscheidung tiber einen
dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft fiir die Tenure-Track-Pro-
fessorinnen und -Professoren deutlich vorzuverlagern? Verbunden
mit dieser Erwartung hatte der Bund 1 Milliarde Euro Bundesmittel
bereitgestellt, um Deutschland im internationalen Wettbewerb um
die kliigsten Kopfe zu starken.

Nach der Besetzung der ersten rund 250 Tenure-Track-Professuren
zeigt sich, dass es dazu in der Breite der Lander und der Universi-
taten noch weiterer Anstrengungen bedarf. Das durchschnittliche
Erstberufungsalter der Tenure-Track-Professuren im Programm
liegt bei 36,1 Jahren. Rechnet man die bis zu 6-jahrige Tenure-Phase
hinzu, kommt man anndhernd auf das derzeitige Erstberufungsalter
auf eine Dauerprofessur, das ja eigentlich vorverlagert werden soll.

Es bedarf daher geeigneter landesrechtlicher Regelungen, die die
Universitdten dabei unterstiitzen, die Zielgruppe optimal zu adres-
sieren. Erste Lander haben eine Soll-Grenze des wissenschaftlichen
Alters in ihr Landesrecht aufgenommen bzw. machen das gerade. Das
begriifie ich sehr und erwarte, dass dem Beispiel auch die anderen
Lander folgen! Nur so kann Rechtssicherheit fiir die Universitaten
geschaffen werden.

11
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Es bedarf aber auch geeigneter Instrumentarien an den Hochschu-
len, um auch heterogene Bewerberfelder vergleichbar zu machen.
Hierzu miissen womdoglich auch bewédhrte Prozesse wie das Be-
rufungsverfahren tiberdacht werden. Denn: Je kiirzer der Abstand
zwischen Promotion und Erstberufung ist, desto weniger Relevanz
konnen ,, past merits” fiir die Berufungsentscheidung haben. Der
prognostische Charakter wird dafiir umso wichtiger.

Das Tenure-Track-Programm ist fiir alle Beteiligten anstrengend
und herausfordernd — fiir den ein oder anderen ist es womdglich
mitunter auch eine Zumutung. Die Anpassungsprozesse verlaufen
nicht immer reibungslos. Und der mit dem Programm angestrebte
Kultur- und Strukturwandel gelingt nicht tiber Nacht.

Umso mehr freut es mich, dass sich die Universitdaten mit so gro-
Bem Engagement auf den Weg gemacht haben, das ambitionierte
Programm zum Erfolg zu fiihren: Sie haben binnen sehr kurzer Zeit
Personalentwicklungskonzepte erstellt bzw. iiberarbeitet. Sie haben
Satzungen fiir den Karriereweg der Tenure-Track-Professur in ihren
Gremien beschlossen. Und sie haben die Herausforderung angenom-
men, mit der Tenure-Track-Professur junge Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in der frithen Karrierephase zu erreichen.



Vorwort

Uwe Cantner & Hans-Jochen Schiewer

Am 16. Juni 2016 beschlossen die Regierungschefinnen und Regie-
rungschefs von Bund und Landern auf Vorschlag der Gemeinsamen
Wissenschaftskonferenz (GWK) ein Bund-Lander-Programm zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses an Universitaten
und ihnen gleichgestellten Hochschulen. Das Programm adressiert
bewusst nicht vielfaltige Karrierewege des wissenschaftlichen Nach-
wuchses, sondern fokussiert auf ein Modell: die Tenure-Track-Pro-
fessur. In der deutschen Version ist das eine , Laufbahneingangs-
stelle” fiir eine Lebenszeitprofessur: Erfolgreiche Bewerberinnen
und Bewerber auf eine solche Professur werden fiir sechs Jahre
Beamte auf Zeit und qualifizieren sich in diesem Zeitraum fiir
eine hoherwertige Lebenszeitprofessur. Die Qualifikation betrifft
die Forschungsleistung, die Lehrleistung, das Engagement in der
akademischen Selbstverwaltung und die Fiihrungskompetenz.
Werden diese Leistungen — wie vorab vereinbart — erbracht und
positiv bewertet, besteht ein Rechtsanspruch auf die Ubernahme in
ein Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit als Professorin oder Professor.
Der Bund stellt eine Milliarde Euro zur Verfiigung, um deutschland-
weit 1.000 Tenure-Track-Professuren einzurichten. Ziel war und ist
es, dieses Karrieremodell in der akademischen Kultur deutscher
Universitaten zu verankern. Es eroffnet frithzeitig eine solide Ver-
bindlichkeit fiir eine erfolgreiche akademische Laufbahn und schafft
damit insgesamt einen auch international attraktiven Karriereweg,
um hervorragende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an
den Universitdten zu halten.

Das Programm hat im Universitatssektor eine bemerkenswerte
Dynamik ausgeldst: Von der Ausschreibung des Programms bis zur
Bewerbung galt es, nicht nur ein Personalentwicklungskonzept fiir
den akademischen Bereich auszuarbeiten, sondern auch das Thema
Tenure-Track in der gesamten Universitat zur Diskussion zu stellen
und in die universitaren Strategien zu integrieren. Dazu mussten
Professuren —idealerweise liber alle Fakultidten hinweg — identifiziert
werden, die sich fiir das neue Karrieremodell eignen. Die Erstellung

13
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der geforderten Qualitatssicherungskonzepte fiihrte zu einer facet-
tenreichen Auseinandersetzung mit den Themen Potenzialanalyse,
Leistungsmessung, Mentoring und Begutachtung. Die Beteiligung
von Fakultdaten, Hochschulleitung und extern besetzten Kommis-
sionen an der Tenure-Entscheidung bedurfte intensiver Diskussion.
Kurzum: Das Programm sorgte von Beginn an fiir eine bewusste
Auseinandersetzung mit dem Thema Tenure-Track, aber noch nicht
unbedingt fiir einen durchgreifenden Bewusstseinswandel.

Nach der ersten Bewerbungsrunde wurden 2017 468 Tenure-Track-
Professuren an 34 erfolgreiche Universitdten vergeben. Sie hatten
bis zum 30. November 2020 besetzt sein miissen; bedingt durch die
Corona-Pandemie wurde diese Frist bis zum 31. Mai 2021 verldngert.
In der zweiten Bewilligungsrunde 2019 wurden 532 Tenure-Track-
Professuren an 57 Universitdten vergeben.

16 Landeshochschulgesetze in Deutschland, unterschiedliche Be-
setzungs- und Bewertungsverfahren an den Universitdten, unter-
schiedliche Startpunkte — in manchen Landern W1-Professuren, in
anderen sowohl W1- als auch W2-Professuren, eigene Qualitatssi-
cherungskonzepte und -satzungen an jeder Universitat, erfolgreiche
und nicht erfolgreiche Universitdten im Wettbewerb um Bund-Lan-
der-geforderte Tenure-Track-Professuren: Die Entwicklung in den
letzten drei Jahren ist durch eine grofie Vielfalt gepragt. Man kann
darin einen Reichtum der Moglichkeiten und Einstiegsszenarien in
eine professorale Karriere sehen. Man kann es aber auch als kaum
durchschaubare Herausforderung fiir junge Wissenschaftler:innen
ansehen, die sich aus dem In- und Ausland um Tenure-Track-Pro-
fessuren in Deutschland bewerben. Gleichwohl, in diesen gut drei
Jahren wurden bundesweit umfangreiche Erfahrungen mit der
Neueinrichtung, Besetzung und Integration von Tenure-Track-Pro-
fessuren gesammelt. Es ist Zeit, um Fragen zu stellen: Welche Rolle
spielt die Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem
und welche Wirkung entfaltet sie? Wurden die Ziele erreicht? Wie
sieht die Zukunft aus?

Dies war Anlass genug fiir die Universitdten in Freiburg, Jena,
Frankfurt a. M., Hannover und Mainz zusammen mit dem Univer-
sitdtsnetzwerk German U15 e. V. eine erste Bilanz zu ziehen. Am
29. und 30. September 2020 fand in der Berlin-Brandenburgischen



Vorwort

Akademie der Wissenschaften die hybride Tagung ,Die Tenure-
Track-Professur — Impulsgeberin fiir das deutsche Wissenschafts-
system” statt. Sie wurde vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) finanziell unterstiitzt.

Die Ergebnisse zweier anregender und lebendiger Debattentage fin-
den Sie in detaillierter Form in unserer Veroffentlichung. Wir haben
uns bewusst dafiir entschieden, die Erfahrungen und Bewertungen
der Tenure-Track-Professur aus unterschiedlichen Perspektiven aus-
fiihrlich darzustellen. Das Programm soll {iber den Zeitraum einer
akademischen Generation hinweg einen Kulturwandel bewirken.
Kulturwandel erschlief3t sich nicht allein {iber Zahlen, wie sie vom
Projekttrager gesammelt in Monitoringberichte der GWK einflie-
Ben. Kulturwandel vollzieht sich auch nur bedingt in Statistiken;
er vollzieht sich in Képfen. Deshalb war es uns besonders wichtig,
alle am Konzept der Tenure-Track-Professur direkt und indirekt
beteiligten Akteure des Wissenschaftssystems pars pro toto zu Wort
kommen zu lassen.

Die Ausschreibung des Forderprogrammes fiir Tenure-Track-Profes-
suren ist im ersten Schritt eine Entscheidung von Politiker:innen.
Internationale Attraktivitat, bessere Karrierechancen fiir Frauen,
Transparenz des Karrierewegs und Senkung des Berufungsalters
standen und stehen im Mittelpunkt der bundes- und der landes-
politischen Interessen. Die Bewertung und Auswahl der besten
Forderantréage erfolgte im zweiten Schritt durch Expert:innen, die
aufgrund intensiver Analysen wissenschaftlicher Karrierewege und
akademischer Personalentwicklung zu ihrem Urteil kamen.

Zentral waren fiir uns des Weiteren die Sichtweisen der direkt Be-
troffenen. Das sind einerseits die dank des Programms berufenen
Tenure-Track-Professor:innen und andererseits die Kolleg:innen,
die sie berufen. Die Erfahrungen und Bewertungen der Dekanin-
nen und Dekane sowie der Hochschulleitungen waren hier gefragt.
Unser Wissenschaftssystem zeichnet sich auflerdem durch einen
starken Einfluss der Drittmittelgeber aus, auch bei der Férderung
junger Wissenschaftler:innen. Deshalb kann die Frage, wie die For-
schungsforderer auf diesen neuen Karriereweg reagieren, fiir den
erwiinschten Kulturwandel ebenso erfolgskritisch sein.

15
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Die Momentaufnahme, die wir Ihnen vorlegen, zeichnet ein differen-
ziertes Bild mit eindeutig positiver Tendenz. Das gilt insbesondere
fur die frisch berufenen Tenure-Track-Professor:innen, die nicht
nur eine grofiartige Karriereperspektive erhalten haben, sondern
auch eine hohe Akzeptanz in ihrer wissenschaftlichen Community
erfahren. Eine Herausforderung bleibt die Ausstattung, die in der
Regel weit hinter dem Volumen wettbewerblich eingeworbener,
selbststandiger Nachwuchsforschergruppen zuriickbleibt. Deut-
lich uneinheitlicher ist das Bild auf der dezentralen und zentralen
Leitungsebene der Universitaten. Das Fiir und Wider im Vergleich
traditioneller akademischer Karrierewege mit dem neuen Modell
des Tenure-Track ist noch deutlich spiirbar.

Unsicherheiten bestehen auch hinsichtlich der Qualitatssicherung
tiber den gesamten neuen Karriereweg hinweg, das heifit von der
Potenzialanalyse bei Wissenschaftler:innen in einer frithen Karriere-
phase bis zur finalen Tenure-Evaluation. Berechtigte Sorge besteht
insbesondere hinsichtlich der individuellen Konsequenzen einer
negativen Tenure-Entscheidung. Auch bei den Férderorganisationen
zeichnet sich noch keine klare Linie im Umgang mit dem neuen
Karrieremodell ab. Allerdings werden die politischen Ziele des
Bund-Lander-Programms weitgehend erreicht.

Die Lebendigkeit der dokumentierten Diskussion zeigt, wie viel
produktive Unruhe im positiven Sinn das Karrieremodell Tenure-
Track in das Wissenschaftssystem gebracht hat. Deshalb gilt unser
Dank all denen, die sich analog und digital beteiligt haben und die
diese hybride Tagung unter den Bedingungen der Corona-Pandemie
organisatorisch ermoglicht haben.

Wir danken dem BMBEF nicht nur fiir die signifikante finanzielle
Unterstiitzung, sondern auch fiir die Vertretung der politischen
Perspektive, dem Staatssekretdr Prof. Dr. Wolf-Dieter Lukas fiir
die Ero6ffnung der Tagung und Peter Greisler, Petra Hohnholz und
Christopher Karmann fiir die inhaltlichen Beitrage. Wir danken
unserem Organisationsteam, das die Expertise aller beteiligten
Universitdten (Frankfurt a. M., Freiburg, Hannover, Jena, Mainz)
und der German U15 e. V. zusammenbrachte, namentlich Dr. Jonas
Buche (Hannover), Dr. Melanie Fritscher-Fehr (Freiburg), Dr. Stefanie
Rehm (Mainz), Claudia Schulpin (Hannover), André Stiegler (Jena),



Vorwort

Dr. Nicole Thaller (Frankfurt a. M.), Dr. Daniela Werth (Freiburg)
und Dr. Jan Wopking (German U15). Die Berlin-Brandenburgische
Akademie der Wissenschaften hat an unser hybrides Konzept ge-
glaubt und die Tiiren wegen der Pandemie nicht verschlossen. Auch
hierfiir mochten wir herzlich danken. Zu danken ist natiirlich auch
dem Team vor Ort: Erik Becker, Anne Diinger, Katharina Gotzler,
Juliane Henska, Dr. Hanna Kauhaus und der Agentur fiir Wissen-
schaftskommunikation und Veranstaltungsmanagement con gressa
insbesondere Susann Morgner, Jorg Weiss, Isabell Oesten, Ronja
Ewald und Sophie Schure, die die technische Realisierung perfekt
umgesetzt haben. Am Schluss gilt ein besonderer Dank der Modera-
torin, Dr. Angela Borgwardt, die Redner:innen, Diskutand:innen und
das hybride Format souverén im Griff hatte und fiir die vorliegende
Tagungsdokumentation verantwortlich zeichnet.

17






Einfiihrung
Melanie Fritscher-Fehr & André Stiegler

Die wissenschaftliche Personalstruktur, die Beschéftigungsbedin-
gungen an deutschen Hochschulen sowie die mit ihnen verbun-
denen Karriereperspektiven junger Wissenschaftler:innen waren
universitdtsgeschichtlich betrachtet immer wieder Gegenstand
hochschulpolitischer und inneruniversitérer Debatten.! Einen kla-
ren Ausgangspunkt fiir Veranderungen in der gezielten Forderung
des sogenannten , wissenschaftlichen Nachwuchses”? lasst sich
somit nur schwer benennen. Allerdings geben einige Entwicklun-
gen gegen Ende der 1990er-Jahre und zu Beginn der 2000er-Jahre
Anlass, von einer verdnderten Dynamik und inhaltlichen Diskurs-
verschiebung im Umgang mit den Karriereperspektiven junger
Wissenschaftler:innen zu sprechen. Diese lassen darauf schliefsen,
dass der ,,wissenschaftliche Nachwuchs” seit etwa zwanzig Jahren
hochschulpolitisch einen Bedeutungszuwachs erfahren hat, der
bis heute sowohl auf die Forderpolitik von Bund und Landern als
auch auf die strategische wie strukturelle Weiterentwicklung der
Hochschulen grofien Einfluss austibt.

Ein wichtiger Ausgangspunkt der Auseinandersetzung mit den
Karriereperspektiven des ,, wissenschaftlichen Nachwuchses” war
sicherlich die Einfithrung der Juniorprofessur im Jahr 2002, der
Diskussionen um mangelhafte Zukunftsperspektiven junger Wis-
senschaftler:innen Ende der 1990er-Jahre vorausgingen. Die Bologna-

1 Vgl. Peter Lundgreen: Datenhandbuch zur deutschen Bildungsgeschichte, Bd. X.
Das Personal an den Hochschulen in der Bundesrepublik Deutschland 1953-2005,
Gottingen 2009. Zudem ein knapper Uberblick bis Anfang der 1980er-Jahre bei:
Wolff-Dietrich Webler: Geschichte der Hochschule seit 1945, in: Enzyklopéadie
Erziehungswissenschaft, Bd. 10, Stuttgart 1983, S. 169-192.

2 Zur Problematik einer Begriffsdefinition des , wissenschaftlichen Nachwuchses”
vgl. Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs: Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu
Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld 2021, S. 62-66; Elke
Luise Barnstedt: Die Verantwortung der Hochschulen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs, in: Ordnung der Wissenschaft 3 (2018), S. 223-238, hier: 224-226.
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Reform und steigende Studierendenzahlen fithrten im Folgenden
zur durchaus kontrovers diskutierten Neueinfiihrung lehrbezogener
Personalkategorien, die durch die Mittel des Hochschulpakts im
Zeitraum von 2007 bis 2020 finanziert werden sollten. Das 2007
in Kraft getretene Wissenschaftszeitvertragsgesetz wiederum, das
Professorinnenprogramm, die Exzellenzinitiative bzw. Exzellenz-
strategie und final das Tenure-Track-Programm von Bund und
Landern sowie der Zukunftsvertrag , Studium und Lehre starken”
stehen fiir weitere Entwicklungen bis in die jiingste Zeit hinein.? All
diese politischen wie rechtlichen Initiativen und Forderprogramme
spielten und spielen eine zentrale Rolle in der Weiterentwicklung
der akademischen Personalstruktur und der mit ihr zwangslaufig
verbundenen Frage nach attraktiven Beschaftigungsbedingungen

und Karrierewegen fiir den ,, wissenschaftlichen Nachwuchs”.*

Der ,,wissenschaftliche Nachwuchs” ist hierbei ein schillernder Be-
griff. Auf der einen Seite bildet er die zentrale Phase wissenschaft-
lichen Forschens und Lehrens ab, in der es fiir junge Wissenschaft-
ler:innen darum geht, ein eigenes Profil zu entwickeln, selbststandig
wissenschaftlich zu arbeiten sowie sich (inter-)national zu vernetzen
und sichtbar zu werden. Diese Phase ist deshalb so entscheidend,
weil in ihr die Voraussetzungen fiir einen dauerhaften Verbleib in
der Wissenschaft geschaffen werden und sich gleichzeitig neues
Potenzial fiir zukunftsweisende und neuartige Forschungsprojekte
und -erkenntnisse entfaltet. Durch dieses Potenzial ist der Begriff
des , wissenschaftlichen Nachwuchses” eng mit Vorstellungen von
Originalitdt und Kreativitat und demnach mit dem Kern wissen-

3 Anja Franz, Claudia Kieslich, Robert Schuster, Doreen Tiimpler: Entwicklung
der universitaren Personalstruktur im Kontext der Foderalismusreform. Unter
Mitarbeit von Anke Burkhardt und Roland Bloch, Halle/Wittenberg 2011 (HoF
Arbeitsbericht 3, 2011); Anke Burkhardt, Aaron Philipp, Philipp Rediger, Jens-
Heinrich Schéfer: Personalstrukturentwicklung und Personalentwicklung. Studie
im Rahmen des Bundesberichts Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021 (Institut
fiir Hochschulforschung an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg),
Wittenberg 2020.

4  Die Tagung fokussiert vorrangig auf die Entwicklungen an Universitdten und
gleichgestellten Hochschulen. Parallel zur hier skizzierten Entwicklung hat an
den aufieruniversitaren Forschungseinrichtungen u. a. der , Pakt fiir Forschung
und Innovation” wichtige Impulse fiir die Etablierung neuer Entwicklungspfade
fiir die stetig groler werdende Gruppe der Postdocs an diesen Einrichtungen
gesetzt.
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schaftlichen Arbeitens verbunden. Sie zéhlen zu den zentralen Vo-
raussetzungen fiir die Innovations- und Erneuerungsfahigkeit des
Wissenschaftssystems insgesamt, aber auch fiir seine internationale
Konkurrenz- und Wettbewerbsfahigkeit. Vielversprechende Wis-
senschaftstalente sind daher heifs begehrt, weshalb ihre Férderung
und Entwicklung zu einer der zentralen strategischen Aufgaben der
Hochschulen avanciert ist.®

Auf der anderen Seite hat sich der Begriff des ,, wissenschaftlichen
Nachwuchses” zeitgleich zu einem Synonym fiir das , wissenschaft-
liche Prekariat”® und die ,Krise des deutschen Wissenschaftssystems”
entwickelt. Eine Vielzahl von Positionspapieren wichtiger wissen-
schaftspolitischer Beratungsgremien und Interessensorganisationen
(u. a. Deutscher Hochschulverband (DHV), Deutsche Forschungsge-
meinschaft (DFG), Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW),
Hochschulrektorenkonferenz (HRK), Junge Akademie, Netzwerk fiir
Gute Arbeit in der Wissenschaft (NGAWiss.), Stifterverband, German
U15, Wissenschaftsrat) hat in den vergangenen zwanzig Jahren auf
fehlende planbare und damit verlassliche Karrierewege sowie eine zu
geringe Zahl dauerhafter Positionen neben der Professur hingewie-
sen und eine Neugestaltung des akademischen Karrierewegsystems
angeregt. Die Beratungsgremien und Interessensorganisationen
mahnen dabei insbesondere an, dass nachhaltige finanzielle Mittel
zur gezielten Forderung wissenschaftlicher Nachwuchskrifte in
Deutschland fehlen und dass universitiatsgeschichtlich begriindete
Hierarchie- und Machtverhéltnisse die Forderung einer frithen
wissenschaftlichen Selbststandigkeit behindern. Im Zuge dessen
geriet auch der Nachwuchsbegriff an sich in die Kritik, da in ihm
traditionelle Abhdngigkeitsstrukturen zum Ausdruck kommen
und die Habilitationszeit sowie selbst die Privatdozentur noch als
wissenschaftliche Adoleszenzphase betrachtet werden.

5 Die Begriffe Universitdat und Hochschule werden aus sprachlichen Griinden im
Folgenden synonym gebraucht. Beide Begriffe meinen jeweils Universitaten und
die ihnen gleichgestellten Hochschulen.

6 Stephan Klecha, Melanie Reimer: Wissenschaft als besonderer Arbeitsmarkt, in:
Stephan Klecha, Wolfgang Krumbein (Hg.): Die Beschiftigungssituation von
wissenschaftlichem Nachwuchs, Wiesbaden 2008, S. 13-89; Stephan Klecha,
Markus Kriisemann: Prekdare Hochschulkarrieren? Zwei Beitrdge zur Beschif-
tigungssituation des wissenschaftlichen Nachwuchses (= Schriftenreihe des
Instituts fiir Regionalforschung e. V. an der Universitit Gottingen), Heft 19/2007.
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Die Gleichzeitigkeit dieser unterschiedlichen Bedeutungszuschrei-
bungen, die der Nachwuchsbegriff erfahrt, verweist somit auf ein
Spannungsverhaltnis, das sich zwischen der hohen Bedeutung
junger Wissenschaftler:innen fiir die universitare Erneuerungs- und
Wettbewerbsfahigkeit einerseits und den konstatierten unattraktiven
Karriereperspektiven andererseits entfaltet. Letztlich sind in diesem
Spannungsverhaltnis alle hochschulpolitischen Diskussionen um die
Befristungspraxis im deutschen Wissenschaftssystem, die Frage nach
angemessenen Vertragslaufzeiten in der Qualifizierungsphase, eine
womoglich zu starke Fokussierung auf die Lebenszeitprofessur als
vermeintlich einzigem Ziel einer Wissenschaftskarriere sowie ein
Uberdenken akademischer Traditionsbestinde zu verorten. Die seit
Jahren kontinuierlich hohe Drittmittelquote deutscher Hochschulen
verstarkt dieses Spannungsverhaltnis zusétzlich und wirkt zwangs-
laufig auf die Entwicklung der Personalstruktur zurtick.

Gesttlitzt wird diese Analyse der Situation des ,, wissenschaftlichen
Nachwuchses” durch eine wachsende Zahl an hochschulwissenschaft-
lichen Studien. Der etwa alle vier Jahre erscheinende Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN), der 2021 zum vierten Mal
seit 2008 von einem unabhéngigen wissenschaftlichen Konsortium
erstellt und publiziert wurde, zahlt dabei sicher zu den Einflussreichs-
ten. In seiner aktuellen Ausgabe, die sich mehrheitlich auf statistische
Daten aus dem Jahr 2018 stiitzt, konstatiert der BuWiN dabei mit
Blick auf Personalstruktur und Beschéftigungsbedingungen weiterhin
steigende Grund- und Drittmitteleinnahmen der Hochschulen und
damit einhergehende Zuwachse beim gesamten wissenschaftlichen
Personal.” Dabei steht einem relativ geringen Zuwachs in der Gruppe
der Professor:innen ein sehr deutlicher Zuwachs in der Gruppe der
Nachwuchswissenschaftler:innen gegeniiber. Mit Blick auf die Be-
fristungsquoten beim hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal
ohne Professor:innen ist dem BuWiN zudem zu entnehmen, dass
diese mit 98 Prozent bei Personen unter 35 Jahren und 77 Prozent
bei Personen zwischen 35 und 45 Jahren weiterhin stabil auf sehr
hohem Niveau liegen.? Bei einer Unterscheidung des wissenschaft-
lichen Personals nach Finanzierungsarten zeigt sich des Weiteren,

7 Vgl. Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs: Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021, S. 45f.

8 Ebd.S. 108.
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dass die Steigerungsrate des grundmittelfinanzierten Personals seit
2010 ziemlich genau der Steigerungsrate des drittmittelfinanzierten
Personals entspricht, wobei die Befristungsquote des aus Grundmit-
teln finanzierten Personals fiir 2018 mit 73 Prozent deutlich unter der
Befristungsquote von 92 Prozent des aus Drittmitteln finanzierten
Personals (alle Beschaftigten unter 45 Jahre ohne Professor:innen)
liegt.’ Insgesamt attestiert der BuWiN der Personalstruktur des
wissenschaftlichen Personals an deutschen Hochschulen seit 2005
somit eine , grofie Konstanz [...] im Zeitverlauf“'.

In dem Wissen, hier seit geraumer Zeit vor grofien Herausforde-
rungen zu stehen, und angeregt sowie geférdert von den Bundes-
und Léanderprogrammen haben die Hochschulen in den zurtick-
liegenden Jahren vielfiltige Mafinahmen ergriffen, um bestehende
Karrierewege zu verbessern und gleichzeitig die Qualifizierung
flir aufseruniversitare Tatigkeitsfelder zu starken. Hierzu zdhlen
unter anderem die im Rahmen der ersten Exzellenzinitiative ein-
gerichteten Graduiertenschulen und die stetig ausgebauten Quali-
tatssicherungsmafsnahmen im Promotionswesen. Zudem verfiigen
mittlerweile fast alle Hochschulen iiber zentrale Einrichtungen fiir
eine tiberfachliche Kompetenzentwicklung von Promovierenden
und Postdocs mit einer auch zunehmenden Perspektive auf aufier-
universitdre Karrierewege.

Nahezu zeitgleich befassten sich die Universitaten mit neuen Kar-
rierewegen auf dem Weg zur Lebenszeitprofessur, was sich an einer
verstarkten Einrichtung von Nachwuchsforschergruppen und der
Einfiihrung und dem sukzessiven Ausbau der Tenure-Track-Profes-
sur ablesen lasst. Insbesondere letzterer galt in den zuriickliegenden
Jahren eine verstarkte Aufmerksamkeit, da die Tenure-Track-Profes-
sur im Vergleich zur Juniorprofessur ohne Tenure-Track bei positiver
Evaluation das Versprechen einer verlésslichen und dauerhaften Per-
spektive im innerakademischen Karrieresystem einzuldsen vermag.

Unterstiitzt wird dieser Neugestaltungswille durch das von Bund
und Léandern geschaffene ,Programm zur Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses”. Dieses verfolgt eine breite Etablierung

9 Ebd.
10 Ebd. S. 100.
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der Tenure-Track-Professur in Deutschland und verlangt gleichzei-
tig Konzepte an den Hochschulen, die die Weiterentwicklung der
Personalstruktur sowie die Férderung und Entwicklung des wis-
senschaftlichen Personals — entlang unterschiedlicher Karrierewege
auch jenseits der Professur sowie aufierhalb der Hochschule — in
ihrer Génze in den Blick nehmen und die Tenure-Track-Professur in
dieses Gesamtsystem einbinden. Uber die breitere Implementierung
der Tenure-Track-Professur strebt das Tenure-Track-Programm von
Bund und Landern somit grundlegende strukturelle Veranderungen
an, iiber die wiederum ein Kulturwandel im gesamten akademischen
Karrieresystem beférdert werden soll.

Erste vorldufige Befunde zum Umsetzungstand und den bereits
zu beobachtenden Effekten des Programms liefert der von der Ge-
meinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) veroffentlichte Monito-
ring-Bericht 2020. Zum Zeitpunkt der Erhebung im Juli 2020 waren
713 der geforderten Tenure-Track-Professuren ausgeschrieben und
246 davon bereits besetzt."! In dieser ersten Auswertung zeigt sich,
dass die Erstberufung auf eine der geforderten Tenure-Track-Pro-
fessuren im Schnitt fast sieben Jahre friiher erfolgt als die Erstbe-
rufung auf eine Lebenszeitprofessur an allen antragsberechtigten
Universitdten.'”” Geht man von einer sich anschlieSenden mindestens
sechsjdhrigen Bewahrungsphase aus, wird dieser Unterschied zwar
fast nivelliert. Dennoch sind die Vorteile des Karrierewegs der Te-
nure-Track-Professur unverkennbar. In einem direkten Vergleich
mit Wissenschaftler:innen auf Juniorprofessuren, Nachwuchsgrup-
penleiter:innen oder Privatdozent:innen kennen die Inhaber:innen
einer Tenure-Track-Professur in einer deutlich fritheren Phase ihrer
wissenschaftlichen Karriere die Anforderungen, die es fiir sie auf
dem Weg zur Lebenszeitprofessur zu erfiillen gilt und haben zu-
gleich die Sicherheit, dass bei Erfiillung dieser Anforderungen eine
entsprechende Professur zur Verfiigung steht.

Des Weiteren lasst sich anhand der erhobenen Zahlen erkennen,
dass im Vergleich zu den bisher besetzten Juniorprofessuren ohne

11 Vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz: Bund-Lander-Programm zur Férde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses, Monitoring-Bericht 2020, Bonn 2020,
S. 6.

12 Ebd.S. 16.
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Tenure-Track die grofse Mehrzahl der geférderten Tenure-Track-Pro-
fessuren zumindest {iber ein gewisses Maf$ an Investitionsmitteln,
Mitarbeiter:innenstellen und Sachmitteln verfiigt.”® Diese Vorziige
scheinen auch die Attraktivitat der in der Regel international aus-
geschriebenen Stellen fiir die im Ausland tatigen Forscher:innen
zu erhdhen. Immerhin erfolgten bislang mehr als ein Drittel der
Bewerbungen aus dem Ausland und sogar rund ein Viertel der Stel-
len wurde mit Personen besetzt, die zum Zeitpunkt der Bewerbung
im Ausland tatig waren." Und schliefilich zeigt sich in den Daten
des Monitoring-Berichts, dass im Gegensatz zum fortbestehenden
Phénomen einer sukzessiven Abnahme des Frauenanteils mit stei-
gender Qualifikationsstufe (Leaky Pipeline), die bisher besetzten
Professuren aus dem Bund-Lander-Programm fast paritdtisch mit
Frauen und Mannern besetzt wurden.'

Ob das Tenure-Track-Programm von Bund und Landern eine grund-
legende strukturverandernde Wirkung entfalten wird, ldsst sich an
den statistischen Befunden selbstverstandlich noch nicht ablesen.
Dariiber hinaus geben weder der Monitoring-Bericht noch weitere
aktuelle Studien zu den Personalentwicklungskonzepten Aufschluss
dariber, welche inhaltlichen Diskussionen innerhalb der Hochschulen
geflihrt werden und wie intensiv und kontrovers der Aushandlungs-
prozess iiber eine Personalstruktur- und eine Personalentwicklung in
beiderseitiger Abhangigkeit verlduft.'® Bislang liegen demnach nur

13 Ebd.S. 7f. Bei der Ausstattung der geforderten Tenure-Track-Professuren zeigt sich
insgesamt ein sehr heterogenes Bild, das sich nicht ausschliellich auf fachspezi-
fische Unterschiede zuriickfiihren ldsst. So verfiigen knapp 22% der Professuren
iiber keine wissenschaftlichen und/oder kiinstlerischen Mitarbeiter:innen und
rund 9% iiber keine nennenswerten Investitions- und Berufungsmittel.

14 Ebd.S.6.

15 Ebd.S. 19. Bemerkenswert ist zudem, dass der Frauenanteil bei den Bewerbungen
mit 28,8% deutlich unter dem Frauenanteil von 48% bei den Berufungen liegt.

16 Anne K. Kriiger: Personalentwicklung in der Wissenschaft. Eine Untersuchung
der Personalentwicklungskonzepte fiir das wissenschaftliche Personal von im
Tenure-Track-Programm erfolgreichen Hochschulen. Unter Mitwirkung von Jan
Cloppenburg, Berlin 2020, S. 19. Kriiger verweist zurecht darauf, dass mit einer
wissenschaftlichen Analyse der Personalentwicklungskonzepte keine Aussagen
dariiber getroffen werden konnen, wie die konkrete Umsetzung der in den Kon-
zepten formulierten Ziele und Mafinahmen einzuschétzen ist. Vgl. zudem: Anke
Burkhardt, Philipp Rediger, Jens-Heinrich Schéfer: Personalstrukturentwicklung
und Personalentwicklung, Wittenberg 2020.
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unzureichende Informationen dartiiber vor, welche Akzeptanz der
noch junge Karriereweg der Tenure-Track-Professur in der ,Scien-
tific Community” erfahrt und mit welchen Herausforderungen sich
jene konfrontiert sieht. Erste Erfahrungswerte im Umgang mit der
Tenure-Track-Professur lassen jedenfalls vermuten, dass diese nicht
ausnahmslos positiv aufgenommen wurde. Neben finanziellen und
technischen Schwierigkeiten in der Implementierung ist eine gewisse
Skepsis gegeniiber der Professur zumindest spiirbar. Dies mag unter
anderem darauf zuriickzufiihren sein, dass durch die Ubernahme
eines Karrierewegs aus den angloamerikanischen Wissenschaftssys-
temen bzw. aus Wissenschaftssystemen europaischer Nachbarlander
eigene nationale akademische Traditionsbestdnde infrage gestellt
werden, berufliche Sozialisationsprozesse zur Disposition stehen
und die damit einhergehende Verunsicherung in Teilen zunachst
Abwehrmechanismen und Beharrungsvermogen auslost.

Ein Austausch- und Verstandigungsprozess sowohl iiber die Tenure-
Track-Professur im Speziellen als auch {iber die Personalstruktur
im Allgemeinen sowie den angestrebten Kulturwandel ist daher
von zentraler Bedeutung. Aus diesem Grund bildete sich 2019 eine
Initiative der Goethe-Universitat Frankfurt a. M., der Albert-Lud-
wigs-Universitat Freiburg, der Gottfried Wilhelm Leibniz Universitat
Hannover, der Friedrich-Schiller-Universitat Jena, der Johannes
Gutenberg-Universitat Mainz sowie des German U15 e. V., um einen
Diskussionsraum mit Vertreter:innen des Bundes, der Lander, der
Universitdten sowie der Forschungsfoérderorganisationen zu eréffnen
und Weiterentwicklungsoptionen auszuloten.

Das gemeinsam ausgearbeitete Tagungskonzept verfolgte mit Blick
auf die Verschrankung von Tenure-Track-Professur und akade-
mischer Personalstruktur eine inhaltliche Zweiteilung: zum einen
sollte die Moglichkeit fiir eine Auseinandersetzung mit der Tenu-
re-Track-Professur und den mit ihr verbundenen Berufungs- und
Evaluationsprozessen geschaffen werden. Zum anderen waren die
Diskussionsteilnehmer:innen dazu eingeladen, iiber das akademische
Karrierewegsystem in seiner Breite und mdgliche strukturelle Neu-
gestaltungs- und kulturelle Wandlungsprozesse zu beraten. In fiinf
Tagungspanels wurde eine Auswahl der aus Sicht der veranstaltenden
Universitdten und German U15 e. V. drangendsten Fragen thematisch
geclustert und an das Tagungsthema , Die Tenure-Track-Professur
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— Impulsgeberin fiir das deutsche Wissenschaftssystem” zuriickge-
bunden. Im Rahmen eines Parlamentarischen Abends sollte zudem
ein Diskussionsforum mit den politischen Entscheidungstrager:innen
des Bundes erdffnet werden, um tiiber politische Zielsetzungen und
Gestaltungsoptionen zu sprechen.

Ausgehend von ausgewdahlten Erfahrungsberichten von Tenure-
Track-Professor:innen und Dekan:innen unterschiedlicher Fachdiszi-
plinen standen am ersten Tagungstag Fragen nach der katalytischen
Wirkung der Tenure-Track-Professur auf das ,, Gesamtsystem” im
Fokus. Es ging um das strategische Potenzial der Professur fiir
die Universitdten sowie um ihre Rolle und Funktion im pluralisti-
schen Karrierewegsystem. Den Abschluss des ersten Tages bildete
der Parlamentarische Abend mit einer Weitung der Perspektive
um bundespolitische Zielsetzungen. Am zweiten Tag gingen die
Tagungsteilnehmer:innen Fragen nach Veranderungen in der in-
dividuellen Leistungsmessung von Wissenschaftler:innen durch
neue Verfahren der Potenzial- und Kompetenzanalyse und einer
mit ihnen verbundenen neuen Gutachter- und Evaluationskultur
nach. Daneben richtete sich der Blick auf die Attraktivitat der
Tenure-Track-Professur im internationalen Vergleich, verbunden
mit der Frage, ob Erfahrungswerte aus anderen internationalen
Wissenschaftssystemen eine qualitdtsorientierte Weiterentwicklung
der Tenure-Track-Professur in nationaler Perspektive scharfen und
befordern kénnen. Abgeschlossen wurde die Tagung mit der Uber-
leitung auf das Karrierewegsystem in seiner Génze und der Frage,
welche alternativen Karrierewege mit dauerhafter Perspektive neben
der Professur entwickelt werden miissen, um die Tenure-Track-
Professur strukturell zu erganzen, das Gesamtsystem international
attraktiver und konkurrenzfahiger zu gestalten sowie weiterhin eine
hohe Qualitat von Forschung und Lehre zu gewahrleisten.

Die vorliegende Publikation dokumentiert die konstruktiv-kritischen
Debatten dieser Tagung und strukturiert sich anhand der einzelnen
Tagungspanels. Nach einer kurzen Darstellung der Fragestellungen
des jeweiligen Panels werden die Impulsvortrdge und Ergebnisse
der Panel-Diskussionen thematisch-analytisch aufgearbeitet und
um Riickmeldungen aus dem digitalen Publikum und Préasenzpub-
likum erganzt. Wesentliche Ergebnisse und Argumente werden nach
inhaltlichen Schwerpunkten dargestellt und in den tibergreifenden
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Kontext der aktuellen Wissenschafts- und Hochschulpolitik ein-
geordnet. Hintergrundinformationen und inhaltliche Vertiefungen
sind in ergdnzenden Info-Késten verfasst. Damit liegt eine detaillierte
und reichhaltige Tagungsdokumentation vor, die Vertreter:innen
aus Politik, Hochschulen und dem Wissenschaftsmanagement eine
fundierte Diskussions- und Informationsgrundlage fiir die Weiter-
entwicklung des akademischen Karrierewegsystem bietet.

Um die zentralen Fragestellungen der Tagung weiterzuverfolgen
und den begonnenen bundesweiten Austausch zu professionali-
sieren und zu verstetigen, hatten die Initiatoren der Tagung zudem
zur Griindung von bundesweiten Arbeitsgruppen mit folgenden
Themenschwerpunkten aufgerufen:

* Potenzialanalyse, Leistungsindikatoren und Qualitétssicherung

¢ Begleitung und Weiterqualifizierung von Tenure-Track-Profes-
sor:innen

¢ Die internationale Attraktivitat der Tenure-Track-Professur

* Die Weiterentwicklung der akademischen Personalstruktur und
Karriereperspektiven in der Wissenschaft jenseits der Professur

Vier entsprechende Gruppen konstituierten sich am zweiten Ta-
gungstag und befinden sich seither in ihrem Aufbau und einer Kon-
zeptualisierung ihrer Arbeit. Alle Gruppen haben es sich zum Ziel
gesetzt, neben dem internen fachlichen Austausch, Informationen,
Handreichungen oder Empfehlungen fiir die Weiterentwicklung
der Tenure-Track-Professur und der akademischen Personalstruktur
und -entwicklung zu erarbeiten, von denen das gesamte Netzwerk
profitieren kann. Bereits 70 Mitglieder 40 verschiedener Hochschulen
sind im Rahmen der Arbeitsgruppen aktiv, was ein weiteres Indiz
dafiir ist, dass ein bundesweiter Austausch-, Verstandigungs- und
Diskussionsraum dringend benétigt wird. Gleichzeitig verweist
dieses Engagement darauf, dass die Hochschulen ihrem Gestal-
tungsanspruch und ihrer Verantwortung gerecht werden wollen,
jungen Wissenschaftler:innen attraktive, transparente und verlass-
liche Karriereperspektiven zu bieten und an der Verbesserung der
Beschaftigungsbedingungen zu arbeiten. Ein Prozess, der sicher
auch weiterhin Ausdauer und Nachdruck brauchen wird, zu dem
sich viele Hochschulen aber ausdriicklich bekennen.
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Tenure-Track in Deutschland — Chancen und
Probleme

Reinhard Jahn

Meine sehr verehrten Damen und Herren,

zundchst einmal sehr herzlichen Dank fiir die Gelegenheit, hier zu
Ihnen sprechen zu diirfen.! Damit wir in die Diskussion des Tagungs-
themas einsteigen konnen, mochte ich zunéchst einen pointierten
Uberblick iiber die Problemlage der akademischen Karrierewege
an deutschen Hochschulen geben. Bei diesem Versuch einer Be-
standsaufnahme werde ich auch auf die Frage eingehen, warum
sich das deutsche Wissenschaftssystem so schwer damit tut, sich zu
reformieren. AnschlieSend gehe ich auf den Tenure-Track in den
USA ein — ein immer wieder zitiertes Vorbild, das aus meiner Sicht
aber wenig verstanden ist. Im dritten und letzten Teil richte ich den
Blick auf den derzeitigen Stand bei der Einfiihrung von Tenure-Track
in Deutschland. Hier lauft offensichtlich einiges nicht gut - es sind
Fehler, faule Kompromisse und halbherzige Commitments in der
Umsetzung festzustellen. Am Ende werde ich die Frage behandeln,
ob und unter welchen Umstinden Tenure-Track in Deutschland
dennoch ein sinnvoller Ansatz fiir eine Reform des wissenschaft-
lichen Karrieresystems sein kann.

Wissenschaftliche Karrierewege in Deutschland -
Versuch einer Bestandsaufnahme

Wenn wir das deutsche akademische System naher betrachten wol-
len, miissen wir auf verldssliche Daten rekurrieren. Es gibt dafiir
eine zentrale Datenquelle: den Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN), der vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung (BMBF) vorgestellt und immer wieder aktualisiert
wird. Die letzte Auflage ist von 2017.> Aus meiner Sicht sollte dieser

1 Prof. Dr. Reinhard Jahn war der Keynote-Speaker der Konferenz.

2 Der Vortrag wurde am 29. September 2020 gehalten, sodass der BuWiN von 2017
die letzte Fassung war. Im Februar 2021 ist der neue Bundesbericht Wissenschaft-
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Bericht eine Pflichtlektiire fiir alle Wissenschaftspolitikerinnen und
-politiker sein, auch wenn er nach Erscheinen manchmal politisch
benutzt, wenn nicht sogar , missbraucht” wird. Der Bericht ist
nicht ohne Fehler und Fehlinterpretationen und manchmal auch
uniibersichtlich. Dennoch ist er die derzeit beste Referenz fiir die
Situation junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im
deutschen Wissenschaftssystem. Allerdings miissen die Statistiken
auch richtig gelesen und interpretiert werden. Um zu zeigen, warum
das so wichtig ist, greife ich exemplarisch zwei Bereiche heraus:
zum einen Promotionen, zum anderen Befristungen. In beiden Be-
reichen herrschen zahlreiche Mythen (,,alternative facts”), die von
interessierter Seite immer wieder propagiert werden und die ich
heute gerne zurechtriicken mochte.

Promotionen: Mythen und Fakten

Im Bereich der Promotionen gibt es eine ganze Reihe von Mythen. Ein
Mythos lautet, dass die Zahl der Promotionen in den letzten Jahren
enorm angestiegen ist. Das ist immer wieder zu héren und zu lesen.
Es ist zwar richtig, dass es einen Anstieg gegeben hat, doch ist dieser
Anstieg relativ moderat. Fakt ist: Im Jahr 2000 waren es 25.780 Pro-
motionen (ohne Medizin 17.400), im Jahr 2017 28.404 (ohne Medizin
22.000). Die Steigerung ist nicht enorm — ganz besonders, wenn man
bedenkt, dass in diesen Jahren viel Geld durch die Exzellenzinitiative
bzw. -strategie in das Wissenschaftssystem geflossen ist.

Ein anderer Mythos lautet, dass Deutschlands Universitdten viel
zu viele Promovierte erzeugen. Fakt ist: Seit Jahrzehnten liegt die
Promotionsquote bei 1 Prozent der Bevolkerung. Bei den Promo-
vierten ist die Arbeitslosenquote mit 2 Prozent unter allen Berufs-
abschliissen am niedrigsten.

Ein weiterer Mythos besagt, der Hauptzweck der Promotion sei es,
eine akademische Karriere zu verfolgen. Fakt ist: Eine Promotion
kann zwar der Einstieg in eine akademische Karriere sein, das ist
aber nur selten der alleinige Zweck. Nur ca. 16 Prozent aller Pro-
movierten arbeiten in Forschung und Entwicklung, weniger als 7

licher Nachwuchs erschienen. Siehe die Infokasten vor Panel 1 und in Panel 5
dieser Publikation. [Anm. der Red.]
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Prozent erreichen eine Professur (es gibt ca. 1.600 offene Stellen
im Jahr an samtlichen Hochschulen und aufSeruniversitdren For-
schungseinrichtungen).

Als Fazit mochte ich zwei Punkte festhalten. Erstens: Die Promotion
qualifiziert iiberwiegend fiir den nicht-akademischen Arbeitsmarkt.
Zweitens: Die Promotion bietet aufgrund der damit verbundenen
Qualifikation beste Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Die wissen-
schaftliche Forschungsarbeit qualifiziert hervorragend fiir kom-
plexe und analytische Aufgaben durch Fahigkeiten, die auch in
anderen Bereichen eingesetzt werden konnen (transferable skills).
Promovierte haben einen Instrumentenkasten erworben, der sie in
die Lage versetzt, komplexe Probleme systematisch aufzuarbeiten,
wissenschaftsgeleitet zu analysieren und damit Losungsstrategien
fiir gesellschaftliche Fragen voranzubringen. Zwar wird in Deutsch-
land auch aus der Motivation der ,Titelhuberei” promoviert, um
sich als sogenannte Tiir-, Praxisschild- und Briefkopf-Doktorinnen
und -Doktoren Reputation zu verschaffen. Dieser gesellschaftlich
sanktionierte Adelstand ist jedoch ein Spezifikum des deutschen
Sprachraums und kann als Relikt vordemokratisch-standischer
Zeiten gesehen werden.

Befristungen: Mythen und Fakten

Auch bei Befristungen gibt es zahlreiche Mythen. Ein Mythos besagt,
dass die deutschen Universitaten ihre jungen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler ausbeuten und dann feuern: Von den etwa
200.000 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im
akademischen System seien {iber 80 Prozent befristet beschaftigt
— Tendenz steigend. In der Presse bzw. grofien nationalen Tageszei-
tungen wird dieser Zustand immer wieder angeprangert. Dabei ist
die Rede von einem ,,akademischen Proletariat”. Diese Behauptung
wird auch politisch instrumentalisiert, vor allem von der Gewerk-
schaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), die agitiert, dass wir den
jungen Menschen Bdses tun und ihnen und dem Wissenschaftssystem
schaden. Immer wieder wird kolportiert, dass wir einen viel zu hohen
Befristungsgrad im deutschen Universitatssystem haben.

Wenn man die Statistiken aber richtig liest, stellt man fest, dass
diese hohen Zahlen einen Grund haben: In Deutschland — anders
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als in vielen anderen Landern — werden Promovierende auf so-
zialversicherungspflichtige Stellen gesetzt, das heifst, sie sind mit
Versicherungsschutz ausgestattet. Diese Doktorandinnen und
Doktoranden zahlen also als be-
In Deutschland werden  grigtet Beschiftigte in der Statistik
Promovierende auf sozial-  mit. Das findet man in keinem an-
versichemngspﬂichtige deren Land, das zum Vergleich he-
Stellen gesefzt. ~Tangezogen werden kann, zum Bei-
‘ spiel weder im Vereinigten
Konigreich noch in Frankreich. Andererseits haben Promotionen
in Deutschland immer mehr einen Ausbildungscharakter erhalten.
Es gibt zunehmend mehr strukturierte Doktorandenprogramme
und Graduiertenférderung, in denen den Promovierenden
Fortbildungsveranstaltungen nicht nur im Fach, sondern auch in
Schliisselqualifikationen angeboten werden. Die Tatsache, dass
der Prozentsatz befristeter Stellen steigt, liegt daran, dass die gro-
3en Forderorganisationen und die aufSeruniversitaren Forschungs-
einrichtungen weitgehend von Stipendien auf Arbeitsvertrage
bzw. Stellen fiir Promovierende umgestellt haben (nach Schatzun-
gen ungefdhr 100.000 bis 130.000). Die Befristungsquoten wiirden
etwa um 40 bis 60 Prozent niedriger liegen, wenn man die Predocs
nicht mitzahlen und die ,Wrap-up-Postdocs”® mit beriicksichtigen
wiirde. Eine bessere Datenlage ist im Nachgang der Novellierung
des Hochschulstatistikgesetzes (HStatG) von 2016 zu erwarten.!

Mein Fazit: Die gefiihlten und die tatsachlichen Probleme in der
Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren haben weniger mit den
statistischen” Chancen zu tun als vielmehr mit den chaotischen
und intransparenten Karrierestrukturen im deutschen akademi-

3 ,Wrap-up-Postdocs” verbringen nach der Promotion noch einige Monate am
Forschungsinstitut, um ihre Dissertationen zu Ende zu bringen und zu publi-
zieren. Vgl. https://www.mpg.de/leitlinien-postdocs (Abruf: 10.1.2021). [Anm.
d. Red.]

4 Am 2. Mirz 2016 ist eine Gesetzesnovelle zum Hochschulstatistikgesetz (HStatG)
in Kraft getreten, in der neben Neuerungen in der Statistik von Studierenden
und Priifungen auch erstmals eine Promovierendenstatistik an deutschen Hoch-
schulen vorgesehen ist. Zum Stichtag 1.12.2017 wurden zum ersten Mal Daten
erfasst und an die Statistischen Landesamter {ibermittelt. Vgl. https://www.
unikon.uniwind.org/promovierendenerfassung/fortschritt-der-promovierende-
nerfassung-an-hochschulen-in-deutschland (Abruf: 14.1.2021). [Anm. d. Red.]
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schen System sowie einer vielfach noch fehlenden professionellen
akademischen Personalentwicklung.

Der Einstieg in die akademische Laufbahn beginnt also nicht mit
der Promotion, sondern mit der ersten akademischen Tatigkeit
nach Abschluss der Promotion. Derzeit konnen wir die statistischen
Chancen dieser Personengruppe fiir einen Verbleib im akademischen
System nur grob schatzen, doch sind diese in Deutschland nicht
schlechter als in anderen Landern. Ich hoffe, dass es im nachsten
BuWiN belastbarere Zahlen gibt, um zu beenden, dass immer wieder
die falschen Zahlen durch die Presse geistern und seit Jahren zu
Angriffen auf das Hochschulsystem fiihren. Es wére wichtig, dass
die Fakten endlich richtig dargestellt werden.

Akademische Karrierestrukturen in Deutschland

Bevor ich auf die akademischen Karrierestrukturen in Deutschland
eingehe, werde ich vorstellen, wie die EU-Kommission die Abschnit-
te einer akademischen Karriere klassifiziert hat (vgl. Abb.1). Diese
Klassifizierung kann landeriibergreifend angewendet werden und
hat sich im Europédischen Forschungsraum als Standard etabliert.
Demnach wird eine wissenschaftliche Karriere in vier Phasen (R1,
R2, R3, R4) unterteilt:

Abb. 1: Akademische Karrierestufen (EU-Kommission)

R2 R3 R4
Recognized Established Leading
Researcher Researcher Researcher

R1: First Stage Researcher (up to the point of PhD),

R2: Recognized Researcher (PhD holders or equivalent who
are not yet fully independent, postdoc)

R3: Established Researcher (researchers who have
developed a level of independence)

R4: Leading Researcher (researchers leading their research
area or field)
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Die Phase des First Stage Researcher (R1) reicht bis zum wissen-
schaftlichen Doktorgrad (PhD-Abschluss) und umfasst somit die
Promotionsphase. Recognized Researchers in der R2-Phase sind
Forscherinnen und Forscher mit einem PhD oder dquivalenten Leis-
tungen. Sie befinden sich in der Postdoc-Phase und sind noch nicht
vollstandig unabhéngig. Established Researchers in der R3-Phase
sind Forschende, die ein bestimmtes Niveau an Unabhangigkeit er-
reicht haben. SchlieSlich die Leading Researchers in der R4-Phase:
Diese Forschenden sind in einem Forschungsbereich oder -thema
fithrend, was im deutschen Wissenschaftssystem einer Professur
oder Forschungsleitung auf einer permanenten Position entspricht.

Die Postdoc-Phase R2 ist besonders kritisch fiir den weiteren Be-
rufsweg im akademischen System. Das hat verschiedene Griinde:

* Die Postdoc-Phase fillt haufig mit der Phase der Familiengriin-
dung zusammen, was fiir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler zu einer Doppelbelastung werden kann.

¢ Die Beschiftigung ist befristet und durch hohe berufliche Un-
sicherheit gekennzeichnet.

¢ Das Karriereziel ist am Anfang zumeist eine akademische Kar-
riere, doch ist vielfach eine Umorientierung in andere berufliche
Bereiche notwendig.

* In dieser Phase besteht ein hoher Beratungsbedarf.

e Das Problem ist immer, dass die Uhr tickt ... Dadurch entsteht
eine nicht unerhebliche Drucksituation auf die weitere berufliche
Karriere.

Akademische Institutionen sollten daher zum einen Qualifizierung
férdern — auch fiir Karrierewege auflerhalb der Wissenschaft, was
im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) enthalten ist.®

5 Bei der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (Gesetz iiber befristete
Arbeitsvertrage in der Wissenschaft) wurde festgelegt, dass die Befristungen der
weiteren ,, wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizierung” dienen sollen.
Das Gesetz legt nicht fest, wie der Karriereweg aussehen soll. Vgl. https://www.
gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/ 2.html (Abruf am 8.2.2021). Das Bundesmi-
nisterium fiir Bildung und Forschung (BMBF) schreibt zur ,, wissenschaftlichen
Qualifizierung” im WissZeitVG Folgendes: ,Wissenschaftliche Qualifizierung ist
nicht beschrankt auf den Erwerb einer formalen Qualifikation wie ,Promotion’
oder ,Habilitation’. Es geht vielmehr um den Erwerb wissenschaftlicher Kom-
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Was ist ein Postdoc?

Ein Postdoc ist im deutschen System nicht verankert, daher
gibt es auch keinen deutschen Begriff. Es gibt aber verschie-
dene Definitionen:

Wissenschaftsrat: , Die Postdoc-Phase (R2) dient jungen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern an Universititen dazu, sich
methodisch und fachlich weiter zu qualifizieren, ein eigenes Profil
zu erarbeiten, wissenschaftliche Leistungsfihigkeit nachzuweisen
und sich fachlich zu vernetzen. (...). Die Linge der Postdoc-Phase
variiert derzeit zwischen den Disziplinen. (...). Die Postdoc-Pha-
se sollte nach Auffassung des Wissenschaftsrats i.d.R. eine Linge
von vier Jahren nicht iiberschreiten (...).” (Empfehlungen zu
Karrierezielen und -wegen an Universitaten, 2014)

Max-Planck-Gesellschaft: , Postdocs sind promovierte Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler, die nach der Promotion
zunichst in der Forschung bleiben und in der Regel eine wissen-
schaftliche Karriere verfolgen. Die Postdoc-Phase dient dabei der
wissenschaftlichen Profilierung und Qualifizierung und dem
Ziel, die Befihiqung zur unabhingigen Forschung zu erlangen.
Die Postdoc-Phase ist zeitlich begrenzt (...)". (Leitlinien fiir die
Postdoc-Phase in der Max-Planck-Gesellschaft, 2016)

Das ist sehr wichtig und sollte in dieser Phase unbedingt erfolgen,
um eine berufliche Umorientierung zu unterstiitzen. Zum anderen
sollten sie professionelle Karriereberatung und Coachingangebote
vorhalten. Das wurde inzwischen an vielen deutschen Universitdten
schon implementiert — eine wichtige Entwicklung, die mit Nachdruck
weiter gefordert werden sollte.

petenzen. Dies ist nicht beschrankt auf die Vorbereitung auf wissenschaftliche
Tétigkeiten in Forschung und Lehre.” Vgl. BMBEF: Fragen und Antworten zum
Wissenschaftszeitvertragsgesetz, https://www.bmbf.de/de/karrierewege-fu-
er-den-wissenschaftlichen-nachwuchs-an-hochschulen-verbessern-1935.html
(Abruf am 12.2.2021).
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Im deutschen akademischen Karrieresystem finden wir in den Pha-
sen R2 und R3 einen bunten Flickenteppich vor (vgl. Abb. 2). Die
zahlreichen Karrierebezeichnungen sind auch im Dienstrecht unter-
schiedlich abgebildet: Postdocs und Juniorprofessorinnen und -pro-
fessoren, Gruppenleitungen (z. B. European Research Council (ERC),
Emmy-Noether-Programm der Deutschen Forschungsgemeinschaft),
Senior Postdocs, befristete und unbefristete Lehrbeauftragte und
Habilitierende. In Deutschland haben Habilitationen nach wie vor
einen hohen Stellenwert, insbesondere in den Buchwissenschaften —
trotz vielfacher Bemiihungen, die Habilitation zu ersetzen, was aber
aus unterschiedlichen Griinden bisher nicht richtig funktioniert hat.

Abb. 2: Akademische Karrieren in Deutschland
* taf k0 R2
I Recognized
Researcher

Postdoc

R4

Leading
Researcher

Professor:in
Direktor:in

W2/W3
(permanent)

Promotion Habilitation Tenure

Insgesamt ist das deutsche Karrieresystem in den Phasen R2 und
R3 relativ untibersichtlich. Wichtige Kennzeichen dieser beiden
Phasen sind:

* uneinheitliche Struktur (u. a. aufgrund des Foderalismus in
Deutschland und der Sonderwege einzelner Universitédten),

¢ Intransparenz und mangelnde Verstandlichkeit fiir Externe,

¢ vielfach keine definierten Karrierestufen,

¢ keine offentliche Ausschreibung von vielen Positionen unterhalb
der Professur (und wenn doch, dann steht der gewiinschte Kan-
didat oder die gewiinschte Kandidatin meist schon vorher fest
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und die Ausschreibungstexte werden so differenziert formuliert,
dass nur noch spezifische Personen infrage kommen).

Ich mdchte nun einen kurzen Blick auf die Zeit der klassischen
Karriere in der Wissenschaft werfen, die ich , die gute alte Zeit”
genannt habe (vgl. Abb. 3).

Abb. 3: Verinderungen der akademischen Karrierestruktur
in Deutschland

Die gute alte Zeit Das heutige
,Klassisches Patriarchat” ,Ordinariat”
Lehrstuhlinhaber:in Lehrstuhlinhaber:in
C4-Professur W3-Professur

f unbefristet

befristet
Habilitand:innen, Habilitand:innen,
Assistent:innen (BAT) Assistent:innen (TV6D) /

HiWis HiWis

Postdocs, Postdocs,

Doktorand:innen Promovierende
(Drittmittel) (Drittmittel)

,meine Stellen” ,meine Stellen”

Die klassische Karriere fand innerhalb einer patriarchalischen
Struktur statt: Es gab einen Lehrstuhlinhaber (C4-Professur), selten
eine Lehrstuhlinhaberin, darunter waren die C3-Professorinnen
und -professoren angesiedelt, die von den 1950er- bis 1970er-Jahren
weisungsgebunden waren. Dartiiber hinaus gab es einen heterogen
strukturierten Mittelbau mit verschiedenen Personalkategorien, z. B.
Akademische Rate/Oberrate, Habilitierende, Doktorandinnen und
Doktoranden. Diese Stellen bezeichneten die Lehrstuhlinhabenden
gerne als ,,meine Stellen”.

Heute sind diese Stellen weniger geworden, doch ist die Struktur
dhnlich geblieben. Die Lehrstuhlinhabenden sind nun W3-Profes-
sorinnen und -Professoren. Die wichtigste Anderung ist, dass die
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W2-Professur (vormals C3) formal unabhangig geworden ist. Sie
ist diesen Einheiten zwar haufig noch zugeordnet, aber nach samt-
lichen Landerrechten eindeutig wissenschaftlich unabhéngig. Die
Professorinnen und Professoren geniefSen die Freiheit von Forschung
und Lehre, die einer Professur auch zusteht. Doch verwundert es
nicht, dass gelegentlich bei der Besetzung dieser Stellen versucht
wird, Personen zu rekrutieren, die vom Arbeitsgebiet her zusam-
menpassen. Haufig haben die W2-Professorinnen und -Professoren
mit den Lehrstuhlinhabenden schon auf die eine oder andere Weise
zusammengearbeitet.

Karrieren junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im deutschen
Ordinarien-System

Welche Wesensmerkmale zeigen die Karrieren junger Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler im deutschen Ordinarien-System?

* Es gibt keine klaren Karriereabschnitte. Die , Beférderung” in-
nerhalb eines Instituts bzw. einer Abteilung findet ohne externe
Beteiligung oder Evaluation statt, es gibt keine systematische
Personalentwicklung.

¢ Oft besteht eine langjahrige Assoziation von jlingeren Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern nach der Promotion mit
einem W3-Professor bzw. einer W3-Professorin (begrenzt durch
die gesetzlichen Regelungen im Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG) und teilweise ausgehohlt durch das Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG)). Das fiihrt nicht selten dazu, dass
beim Ausscheiden eines Professors oder einer Professorin die
Universitat mit Entfristungsklagen von wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern, die dort schon viel zu lange
beschiftigt sind, iiberzogen wird. Nach der derzeitig iiblichen
Rechtsprechung durch die Arbeitsgerichte muss davon aus-
gegangen werden, dass ein nicht unerheblicher Teil der Klagen
erfolgreich sein wird. Diese langjahrige Assoziation ist meiner
Ansicht nach ein Grundproblem, was bislang auch durch die
Reformen noch nicht entscheidend angegangen worden ist.

* Die Entwicklung der Karriere bis hin zur Habilitation und zur
nachfolgenden externen Berufung sind stark vom jeweiligen
W3-Professor bzw. der jeweiligen W3-Professorin abhéngig.
Ohne deren Unterstiitzung ist die weitere Karriere im Wissen-
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schaftssystem fast chancenlos. Es handelt sich um ein , benevo-
lentes” Patriarchat (seltener Matriarchat), es gibt kaum Checks
und Balances.

Auch heute noch wird das Patriarchat an Universitdten durch Be-
griffe offengelegt: Ein Wissenschaftler wird z. B. als ,,ein Schiiler
von ...” bezeichnet, auch wenn er .
bereits 50 Jahre alt ist und eine W3- Auch heute noch wird
Professur hat. Ganz besonders liebe ~ das Patriarchat an Uni-
ich ja den Begriff ,,Nachwuchs-Wis-  persititen durch Begriﬁ“e
senschaftler” bzw. ,,Nachwuchswis- oﬁen ge le gt.
senschaftlerin”. Diese Personen sind

nicht selten tiber 40 Jahre alt, manchmal schon habilitiert und sie
haben vielleicht Kinder, die bereits Abitur machen —und sie gelten
immer noch als ,Nachwuchs”. Was leisten wir uns eigentlich mit
dieser Terminologie? Die Begriffe sind auf jeden Fall entlarvend.

Alternative: Friihe Unabhingigkeit von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern

Die Alternative zu diesem hierarchischen und patriarchalischen
System besteht darin, den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern eine frithe Unabhéngigkeit zu ermoglichen und die Strukturen
innerhalb der Universitét zu verdndern. Als Vorbild wird haufig das
»~American Departmental System” herangezogen.

An amerikanischen Universitdten gibt es eine , Faculty”. Der Begriff
bezeichnet nicht eine Fakultdt wie im deutschen System, sondern
die Gesamtheit aller Professorinnen und Professoren (Assistant,
Associate und Full Professors), die in einer Einheit zusammengefasst
sind. Hier gibt es keine Hierarchien, alle sind gleichberechtigt und
agieren in der Regel auf Augenhohe, auch wenn es Ausnahmen ge-
ben mag. Die Leitung hat eine ,,Chairperson”, die ein Tenured Full
Professor ist und iiblicherweise vom Dean ernannt wird; manchmal
handelt es sich auch um ein rotierendes Amt.

An der Universitat erfolgt der Einstieg in die akademische Karriere
in der Regel als Assistant Professor direkt nach der Postdoc-Phase.
Andere Qualifizierungsstufen gibt es nicht. Assistant Professors
sind im Durchschnitt zwischen 28 und 35 Jahre alt und somit jiinger
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als Erstberufene in Deutschland. Auch Quereinstiege auf hoheren
Ebenen sind moglich. Das wird unterschiedlich gehandhabt, je nach
verfiigbaren Mitteln und der Interessenlage des einstellenden Depart-
ments. In den USA werden Postdocs ausschliefilich projektbezogen
und drittmittelfinanziert, es gibt tiblicherweise keine Finanzierung
durch die Institution.

Zum Vergleich: In Deutschland gibt es ,Junior Faculty”-Positio-
nen, die den Assistant Professors vergleichbar sind und folgende
Merkmale aufweisen:

¢ Die Berufung findet zu einem frithen Zeitpunkt in der beruf-
lichen Karriere statt.

¢ Die Stellen sind durch wissenschaftliche Unabhéngigkeit ge-
kennzeichnet. Das Forschungsgebiet kann frei gewahlt werden.

¢ Die jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler haben das
Recht, Personal und Mittel in ihrem Rahmen zu verwalten und
selbststandig Antrdge auf Forschungsmittel zu stellen.

* Die Stellen sind zeitlich befristet.

Verschiedene Akteure in Deutschland bieten auf dem akademi-
schen Karriereweg in der R3-Phase drittmittelfinanzierte Stellen
an. Wichtige Forschungsforderorganisationen sind hier z. B. die
VolkswagenStiftung, das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF), die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)
mit dem Emmy Noether-Programm sowie der European Research
Council mit den European Research Starting Grants. Die befristeten
Stellen laufen in der Regel fiinf Jahre ohne Verldngerung und sind
sehr gut ausgestattet. Allerdings ist weder die institutionelle Ein-
bindung noch der Status dieser jungen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler zentral geregelt.

An Universitédten finden sich ,Nachwuchs”gruppenleitungen, As-
sistenzprofessuren und Juniorprofessuren. Die Ausstattung dieser
zeitlich befristeten Stellen ist variabel, aber haufig schlecht. Junior-
professorinnen und -professoren haben professorale Rechte und
Pflichten (einschliefSlich Lehrverpflichtungen) und werden in der
Regel sechs Jahre (drei plus drei Jahre) beschéftigt.
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In aufleruniversitaren Forschungsorganisationen (WGL, MPG,
HGEF, FhG)® sind die Stellen fiir Forschungsgruppenleitungen her-
vorragend ausgestattet. Diese Stellen sind zwar auch befristet, die
Maximallaufzeiten sind aber flexibler (bis zu neun Jahre). Es gibt
keine institutionellen oder universitaren Rechte oder Pflichten
(Lehre), allerdings werden manchmal Sonderregelungen getroffen.

Drittmittelfinanzierte Stellen geniefsen in Deutschland durchaus ein
hohes Ansehen, aber sie sind in den aufnehmenden Einrichtungen
nicht systematisch institutionell verankert.

Insgesamt zeigt sich in der R3-Phase ein , bunter Blumenstrauf3” an
Stellen und Personalkategorien sowie eine hohe Unsicherheit fiir
die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.

Um hier mehr Transparenz und Planungssicherheit zu erreichen,
wird immer wieder die Einfithrung von Tenure-Track als Losung
diskutiert.

Tenure-Track ist inzwischen in allen Landeshochschulgesetzen
implementiert. Eine Tenure-Track-Professur baut auf befristeten
W1- und W2-Professuren auf. Es gibt Vorreiter-Modelle, die als
erfolgreich gelten. So kann zum Beispiel die Technische Universitat
Miinchen hier als profilbildend bezeichnet werden, da sie als eine
der ersten Universitaten durchgeplante Ansédtze umgesetzt hat.
Nach inzwischen 15 Jahren konnte man nun analysieren, wie gut
dieser Ansatz funktioniert hat. Mittlerweile haben sehr viele Uni-
versitdten nachgezogen, insbesondere aufgrund der Anreize des
Bund-Lander-Programms zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses (Tenure-Track-Programm).

6  Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz (WGL), Max-Planck-Ge-
sellschaft (MPG), Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren (HGF),
Fraunhofer-Gesellschaft (FhG).
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Tenure-Track in den USA - viel zitiertes, aber wenig
verstandenes Vorbild

Tenure-Track wurde in den USA vor knapp 100 Jahren in das Wissen-
schaftssystem eingefiihrt und dient inzwischen als internationales
Role-Model (vgl. Abb. 4).

Abb. 4: Akademische Karrieren in den USA

*ﬁ X t* R2 R4
SR Recognized Leading
W Researcher Researcher
1?""’ Associate
70% Professor
Postdoc 4

Professor

Klare Fristen
(auBer Postdoc),
Entlassung, wenn Tenure-
Ziel nicht erreicht wird:
,up or out”

Promotion Tenure

In den USA entspricht die R2-Phase der Postdoc-Phase, die variabel
lang sein kann. Danach folgt ein strukturierter Karriereweg: In der
Regel steigen die jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
tiber eine Stelle als Assistant Professor in den universitiaren Karrie-
reweg ein. Nach sechs Jahren konnen sie die nadchste Karrierestufe
des Associate Professor mit Tenure erreichen. Diese Phase dauert in
der Regel sechs Jahre, manchmal aber auch bis zu neun Jahre (die
langsten Zeiten sind bei der Ivy League zu finden). Anschlieflend
ist es moglich, zum Full Professor mit einer dauerhaften Lebens-
zeitstelle aufzusteigen.

Das US-amerikanische akademische Karrieresystem beruht auf dem
Prinzip ,up or out”: Man kommt an einer Universitdt entweder
weiter auf die nachste Karrierestufe, oder man muss die Universi-
tat verlassen. Es gibt klare Fristen fiir die einzelnen Karrierestufen
(aufSer fiir die Postdoc-Phase) und es erfolgt eine Entlassung, wenn
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das Tenure-Ziel nicht erreicht wird. Von der sog. Tenure-Evaluation
héngt somit ab, ob ein Wissenschaftler oder eine Wissenschaftlerin
an einer Universitat auf eine permanente Professur gelangt.

Finanzierungsmodelle akademischer Stellen in den USA

Um den Unterschied zwischen dem US-amerikanischen und deut-
schen Hochschulsystem zu verstehen, ist es wichtig, sich die Finan-
zierung der Stellen fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
anzusehen. In den USA gibt es verschiedene Finanzierungsmodelle
akademischer Stellen.

1. State Laboratories

Zu den State Laboratories (staatliche Labore) gehdren die National
Laboratories und die Research and Development Centers (FFRDCs),
z. B. National Institutes of Health, Jet Propulsion Laboratory. Hier
erhalten die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler feste, aller-
dings kiindbare Arbeitsvertrage und ein fixes, sicheres, aber relativ
niedriges Gehalt. Die Stellen werden direkt vom Staat vollfinanziert.
In einigen dieser Institutionen wurden in den letzten Jahren schar-
fere Qualitatssicherungsmafinahmen eingefiihrt und die Gehalter
etwas angehoben.

2. State Universities/Colleges

Die State Universities (staatliche Universitdten) bilden die sehr
grofle Mehrheit im US-amerikanischen Hochschulsystem, da sie
das gesamte sekundare Bildungssystem umfassen, z. B. auch Fach-
oberschulen und Berufsschulen sowie alle Colleges, die sich alle
Universities nennen. Wenn man direkte Vergleiche zwischen den
Universitédtssystemen in den USA und in Deutschland zieht, kann
man hier schnell zu falschen Schlussfolgerungen kommen.

Nur 2 bis 3 Prozent dieser uiber 5.000 State Universities sind for-
schungsorientiert und haben PhD-Programme, in deren Rahmen
der Doktorgrad (PhD) verliehen werden kann. Die Arbeitsvertriage
sind an die Lehre gebunden, weshalb das Gehalt in der Regel nur
fiir neun Monate gezahlt wird (,Teilzeit”). Tenure-Professuren sind
relativ sicher, aber kiindbar. Die Gehalter von fest angestellten
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Professorinnen und Professoren (Tenured Professors) werden frei
verhandelt und unterscheiden sich sehr stark — je nach Institution,
und sie koénnen auch innerhalb einer Institution sehr unterschiedlich
sein. Die Spanne ist grofs. So erhalt z. B. ein Tenured Professor an
einem Community College vielleicht 45.000 Dollar im Jahr, wahrend
es an der New York University auch 250.000 Dollar sein konnen.
Im Unterschied zu Deutschland gibt es keinen Beamtenstatus und
auch keine festgelegten Gehaltsstufen. Gelder fiir Forschung und ein
,Rest”-Gehalt miissen ausschliefSlich {iber Drittmittel eingeworben
werden. Das Grundgehalt ist garantiert, solange die Lehre geleistet
wird. Eine Terminierung ist immer moglich, aber uniiblich.

3. Research Universities

Die Research Universities (Forschungsuniversitdten) sind privat
finanzierte Einrichtungen und bilden Doktoranden und Doktoran-
dinnen im Rahmen ihrer ,graduate programs” aus (PhD-Degree
Granting). Dazu zéhlen z. B. die Universitaten Harvard, Princeton,
Yale, Stanford, Duke und Cornell. Das Gehalt der Professorinnen
und Professoren wird teilweise oder ganz {iber eigene Drittmittel
finanziert. Es sind aber auch Sonder-Deals fiir Spitzenwissenschaft-
lerinnen und -wissenschaftler moglich, die Lehrstiihlen mit einer
sehr guten Ausstattung (Endowed Chairs bzw. Stiftungslehrstiihlen)
entsprechen und sehr hohe Gehalter versprechen.

Auch forschungsstarke State Universities haben iibrigens Forschungs-
zentren mit drittmittelfinanzierten Positionen geschaffen, z. B. Uni-
versity of California. Diese Stellen
) sind nicht durch staatliche Ge-
Bildungssystem der USA  hjlter unterlegt, sondern werden
nicht, dass es eine Stellen-  ausschlieflich durch Drittmittel
Ode;/ Gehaltsgarantie gzbt finanziert. ,,Tenure” bedeutet
im tertidren Bildungssystem der

USA somit nicht, dass es eine Stellen- oder Gehaltsgarantie gibt.

Gerade bei den privaten Forschungsuniversitaten wurde die Sicher-
heit dieser Stellen in den letzten Jahrzehnten immer mehr ausgehohlt:
Wenn die Drittmittel ausbleiben, folgt eine Reduktion des Gehalts,
spdter auch eine Terminierung der Stelle. Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler miissen mit deutlichen Gehaltseinbufien rechnen



Tenure-Track in Deutschland — Chancen und Probleme

und konnen sogar ihre Stelle verlieren, wenn ihnen keine weitere
Einwerbung von Drittmitteln gelingt. Das gilt vor allem fiir die
experimentellen Ficher, bei den Geisteswissenschaften ist es etwas
anders.

Zudem hat die Zahl der Lehrbeauftragten immer starker zugenom-
men: Nach Schédtzungen iibernehmen diese mittlerweile bis zu 70
Prozent der Lehre. Es gibt immer mehr akademische Lehrkréfte
(Professors) ohne Tenure-Track und ohne vertraglich garantierte
Beschiftigungsdauer, die hdufig nach Bedarf angeheuert werden
(hiring per term). Hier zeigen sich Parallelen zu Lehrbeauftragten
an deutschen Universitaten.

Das miissen wir uns vor Augen halten: Wenn wir uns im deutschen
Kontext auf Tenure in den USA beziehen, bedeutet das keine Garantie
auf eine dauerhafte Beschéftigung an irgendeiner amerikanischen
Hochschule — ob staatlich oder privat. Professorinnen und Profes-
soren haben zwar eine relativ sichere Position, vor allem an den
lehrintensiven Hochschulen, aber es besteht immer die Gefahr der
Entlassung, z. B. wenn Mittel fehlen oder gekiirzt werden. Das ist
in Deutschland nicht moglich. Beim Tenure-Vergleich zwischen den
USA und Deutschland muss dieser Unterschied einbezogen werden.

Exkurs: Akademisches System im Vereinigten Konigreich

Zum Vergleich mochte ich einen kurzen Blick auf das akademische
Karrieresystem im Vereinigten Konigreich werfen. Dieses System
ist wieder ganz anders organisiert (vgl. Abb. 5). Die Karrierestufen
heifien hier Lecturer, Senior Lecturer, Reader und Professor/Chair.
Es wird nicht — wie in den USA — dem Prinzip ,,up or out” gefolgt.
Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erhalten Tenure schon
als Lecturer, das heif$t es wird relativ frith in der akademischen Kar-
riere angesetzt. Allerdings hat sich das System in den letzten Jahren
verandert und es gibt auch an den Universitdten im Vereinigten
Konigreich relativ viele befristete Stellen. Der Aufstieg ist allerdings
nicht garantiert: Wenn eine Person auf einer Karrierestufe z. B. nicht
die erwarteten Leistungen in der Forschung bringt, bleibt sie relativ
weit unten im System héangen und nimmt vor allem Lehraufgaben
wahr. Man kann auch als Lecturer pensioniert werden — allerdings
mit einem Gehalt, das unter Umstanden unter dem eines Dorfschul-
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lehrers liegt. Hier wird also versucht, Qualitatssicherung im System
mit finanziellen Anreizen zu verbinden.

Abb. 5: Akademische Karrieren im Vereinigten Konigreich

R R2 R4
- Recognized Leading
i Researcher Researcher
= Postdoc kein Regelaufstieg,
lange Bewéhrungszeiten
|~ N
= L1~ Research (~5 Jahre), dann unbeffistet.
Assistant Zunehmend beffristete

- Professor / Chair

Karrierewege und Tenure-Track in den USA

Zuriick zum Karrieresystem in den USA. Bei der Berufung von
Assistant Professors mit Tenure wird iiblicherweise zunéchst ein
Search Committee (Berufungskommission) auf der Ebene des De-
partments eingerichtet; den Vorsitz hat der Department Chair. Dann
wird eine Shortlist von Kandidatinnen und Kandidaten gebildet,
die nacheinander eingeladen werden und Einzelgesprache mit den
Mitgliedern des Search Committees und weiteren Professorinnen
und Professoren der Einrichtung fithren. So kann es durchaus sein,
dass ein Kandidat oder eine Kandidatin bis zu zwanzig Gesprache
an einem Tag fiihrt. Dieses Verfahren hat den Vorteil, dass die
Professorinnen und Professoren die potenziell neuen Kolleginnen
und Kollegen im personlichen Gesprach kennenlernen und sich
ein genaueres Bild von ihnen machen konnen, etwa in Bezug auf
Forschung, Denkweise, Personlichkeit, wissenschaftliche Ansatze.
Das alles kann in die Entscheidungsfindung des Search Committees
einflieflen. Zudem werden noch zwei bis drei Letters of Recommen-
dation (Empfehlungsschreiben) mitbedacht, die oft von externen
Supervisoren und -visorinnen angefordert werden, aber es werden
keine externen Gutachten eingeholt. Am Ende entscheidet das Search
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Committee. Die Verhandlungen iiber Gehalt und die Ausstattung
werden mit dem Chair gefiihrt.

Die Stelle von Assistant Professors mit Tenure laufen sechs bis acht
Jahre bis zur Tenure-Evaluation. Eine Zwischenevaluation findet
nicht statt. Eine wichtige Rolle spielt die Beratung der Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler — insbesondere bei kompetitiven
Universitaten. In der Ivy League ist die Quote der positiven Tenure-
Evaluationen relativ hoch, was auch damit zu tun hat, dass viele
Assistant Professors, deren Leis-

tungen nicht dem Standard ent-  Eine wichtige Rolle spielt die

sprechen, schon vorher informell Bemtung der Wissenschaft—

darauf hingewiesen werden, dass  [orjy31011 11nd Wissenschaftler.

sie es nicht schaffen werden. Die-

se Personen bewerben sich meist von der Universitat weg und
konnen dann an Universitdaten mit geringerer Reputation durchaus
erfolgreich sein. Die Pyramide im Hochschulsystem in den USA
erlaubt es, in der Spitze sehr hart vorzugehen, ohne dabei soziale
Probleme zu erzeugen, weil negativ evaluierte Personen dann an
anderen Hochschulen ordentliche und auch hochkarétige Positionen
finden kénnen. Die Beratung der Assistant Professors wird vom
Chair und Kolleginnen und Kollegen durchgefiihrt. Sie ist wenig
strukturiert, gibt aber eine sehr klare Riickmeldung: Wenn der Erfolg
fraglich ist, wird der Person deutlich nahegelegt, die Universitét
vor der Tenure-Evaluation zu verlassen. Wer letztlich in die Tenure-
Evaluation geht, wird auf der informellen Ebene gesteuert — einen
Rechtsanspruch darauf gibt es nicht.

Bei der Tenure-Evaluation wird ein klar strukturiertes Verfahren
umgesetzt. Es wird ein Departmental Tenure Committee eingerich-
tet, den Vorsitz hat der Department Chair. Es werden mindestens
acht bis zwolf Letters of Recommendation von externen Personen
eingeholt. Diese Empfehlungsschreiben sind sehr wichtig. Wenn
diese auch nur einen oder zwei kritische Kommentare enthalten,
haben die Assistant Professors ein Problem. Das ist ein aufieror-
dentlich wirksames Instrument der Qualitdtssicherung — ich kann
versichern, dass das wirklich funktioniert. Einerseits wissen dieje-
nigen, die solch ein Empfehlungsschreiben verfassen, sehr genau,
dass sie eine enorme Verantwortung tragen. Andererseits steht das
Wissenschaftssystem mit seiner Reputation dafiir gerade, dass diese
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Empfehlungen wirklich belastbar sind und durch die Fachexpertise
und die Personlichkeit des Kandidaten oder der Kandidatin getragen
sind. Das Tenure-Committee gibt auf dieser Basis eine Empfehlung
an das universitdre Tenure-Board, das dann die Entscheidung trifft.
Die wesentlichen Kriterien sind Publikationsleistung, eingeworbene
Drittmittel, ggf. Lehre und soziale Kompatibilitat des Kandidaten
oder der Kandidatin.

Tenure-Track an deutschen Universitaten

In Deutschland gab es Tenure-Track vor 2017 nur in Einzelfallen,
unter anderem an der Georg-August-Universitdt Gottingen, obwohl
dieses Instrument in fast allen Landeshochschulgesetzen verankert
ist. Im Rahmen des Bund-Léander-Programms zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses werden 1.000 zusétzliche Tenure-
Track-Professuren geférdert. Das hat eine Aufbruchstimmung er-
zeugt. Fast alle grofleren und viele kleinere Hochschulen haben sich
um eine Férderung beworben und neue Satzungen zur Etablierung
von Tenure-Track-Professuren eingefiihrt.

Die wichtigsten Ziele des Programms sind eine flichendeckende
Einfiihrung von Tenure-Track mit transparenten und belastbaren
Verfahren, frithe Planungssicherheit fiir junge Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler sowie die Initiierung eines , Kulturwandels”
an Universitaten, um Tenure-Track als Regellaufbahn nachhaltig in
den Universitdten zu verankern und damit eine grundlegende Re-
form der akademischen Karrieren anzustofien. Die Mittelvergabe
in zwei Bewerbungsrunden (2018, 2019) ist inzwischen abgeschlos-
sen. Derzeit laufen die Berufungs- und Besetzungsverfahren fiir die
geforderten Tenure-Track-Professuren.

In der Umsetzung ergaben sich jedoch Probleme. Urspriinglich war

es so angedacht, dass die Lander diese Stellen nach erfolgreicher Eva-
luierung eins zu eins ablésen wiirden. Doch die Lander haben diese
Zusage nicht gegeben, was fiir die

Die Universititen brauchen  Universititen problematisch wurde.
zusitzliche Landesmittel. — Denn eine Férderung tiber das Bund-
Lander-Programm setzt voraus, dass

am Ende der Laufzeit eine freie Professur in der entsprechenden
Fakultat vorhanden ist bzw. verankert sein muss. Die Universita-
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ten brauchen zusatzliche Landesmittel, wenn — wie im Programm
vorgesehen — 1.000 zusatzliche Professuren im Hochschulsystem
verbleiben sollen. Das Programmziel , dauerhafte Erhchung der
Zahl der Professuren um 1.000” ist somit bisher an der fehlenden
Selbstverpflichtung der Lander gescheitert, die Professuren eins zu
eins aus Eigenmitteln abzusichern. Daher sind Tenure-Track-Beset-
zungen vielfach an Nachberufungen gekoppelt.

Chancen und Probleme von Tenure-Track an deutschen Universititen
1. Voraussetzungen

Fiir eine W1-Tenure-Track-Stelle bedarf es einer erfolgreichen Post-
doc-Phase. Fiir eine W2-Tenure-Track-Professur schreiben viele
Landesgesetze vor, dass weitere Qualifikationen erforderlich sind,
héufig — ahnlich wie bei einer permanenten W2-Professur — habili-
tationsdquivalente Leistungen. Hier sehe ich zwei Probleme: Eine
W2-Tenure-Track-Professur verkehrt das Ziel frither Planungssicher-
heit in einer wissenschaftlichen Karriere ins Gegenteil. Das Durch-
schnittsalter bei den Einstiegspositionen ist nach wie vor relativ hoch.

2. Berufung

Die Berufung erfolgt nach dem {iblichen Verfahren fiir Dauerpro-
fessuren: Es wird eine (fakultédtsbasierte) Berufungskommission
gebildet, die Kandidatinnen und Kandidaten prasentieren sich
(,Vorsingen”) und es werden externe Gutachten eingeholt. Hier
besteht das Problem, dass externe Gutachterinnen und Gutachter
wenig Substanz fiir eine Bewertung haben. Falls kein detaillierter
Forschungsplan vorliegt, sind die jungen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler schwer zu beurteilen. Hier sollte man sich etwas
anderes iiberlegen.

3. Zwischenevaluation

Nach spatestens drei Jahren erfolgt der ,,grofie Bahnhof” wie bei einer
normalen Berufung (Bericht, Kommission, externe Evaluation), was
héufig die Voraussetzung fiir eine Verlangerung der Stelle ist. Die
Zwischenevaluation erscheint jedoch unsinnig, da unklar ist, wel-
che Leistungen nach 2,5 Jahren tiberhaupt erwartet werden konnen
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(Anwerbung von Promovierenden, erste Lehre, Forschungsantrége,
Publikationen, Gremienarbeit)?

4. Tenure-Verfahren

Das Tenure-Verfahren entspricht dem ,normalen” W2/W3-Beru-
fungsverfahren (Fakultatskommission, Senat, finale Entscheidung
liegt beim Rektor/Ministerium).

Die Evaluation von Fakultitskolleginnen und -kollegen (Hausberu-
fung!) ist aus meiner Sicht problematisch. Es konnen intransparente
Vorbehalte durch die Fakultit oder den Rektor oder die Rektorin
bestehen. Hier miissen Sicherungsmafinahmen eingezogen werden,
die eine unabhéngige Bewertung sicherstellen. Wenn der Senat am
Ende das letzte Wort hat, gibt es zumindest die theoretische Moglich-
keit, dass er abweichend von den Zielvereinbarungen entscheidet.

Vorschlige zur Problemlosung

Die Losung dieser skizzierten Probleme muss angegangen werden.
Dazu habe ich Vorschldge entwickelt.

1. Voraussetzungen

Tenure-Track-Professuren sollten nur fiir den Einstieg in die R3-
Phase (nach dem Postdoc) vergeben werden und nicht an Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler

Tenure-Track-P 1’0f ESSUTEIT  in einem fortgeschrittenen Karriere-

sollten nur f iir den Eins tieg stadium wie zum Beispiel Habilitier-
in die R3-Phase (nach dem  te, Gruppenleitungen, Emmy-No-
Postdoc) vergeben werden. ether- oder ERC-Geforderte. Fiir
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diese Personen miissen andere Lo-
sungen gefunden werden, da sie bereits erfolgreiche Pre- und
Postdocs waren und sich nicht erneut im Rahmen einer Universitat
bewé&hren miissen.

2. Berufung

Die iiblichen Berufungsverfahren sind fiir die Auswahl und Beru-
fung von Tenure-Track-Professorinnen und Professoren denkbar
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ungeeignet. Hier empfehle ich, sich an Best-Practice-Beispiele zu
orientieren. So konnte zum Beispiel ein Symposium veranstaltet
werden, wie es die Max-Planck-Gesellschaft macht, bei dem die in
die engere Auswahl genommenen Kandidatinnen und Kandida-
ten vortragen und an dem zusétzlich externe Gutachterinnen und
Gutachter teilnehmen, die gleich bei der Entscheidung einbezogen
werden. So wurde es vor 15 Jahren an der Georg-August-Universitat
Gottingen bei den sogenannten Free Floatern mit Erfolg gemacht.
Auch sollte die Kommission sowie weitere Expertinnen und Experten
Interviews durchfiihren. Empfehlungsschreiben sind verzichtbar.
Auch sollten verbindliche Zielvereinbarungen festgelegt werden,
wie es im Bund-Léander-Programm auch gefordert wird.

3. Zwischenevaluation

Eine verbindliche Zwischenevaluation ist nicht zielfithrend und
sollte deshalb abgeschafft werden. Dafiir sollten die Lander die
gesetzlichen Regelungen anpassen. Stattdessen sollte den Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren ein informelles, direktes
und kritisches Feedback gegeben . . .
werden. So kénnten sie von Mento-  Li71€ Zwischenevaluation
rinnen und Mentoren, die nicht am st nicht zielﬁlihrend und
Tenure-Verfahren beteiligt sind, be-  sol[te deshalb abgeschafft
raten werden. Dabei sollte den jun- ;701

gen Wissenschaftlerinnen und Wis-

senschaftlern klar vermittelt werden, ob sie eine Chance auf eine
positive Evaluation haben oder nicht. Wenn absehbar ist, dass sie
keine Chance haben, muss das deutlich kommuniziert werden.
Wichtig ist auf jeden Fall konstruktive Kritik. Ich pladiere dafiir,
keine , konditionale” Verldngerung zu geben und alle Tenure-Track-
Juniorprofessor:innen gleich fiir sechs Jahre einzustellen.

4. Tenure-Verfahren

Die Beurteilung sollte ausschlieSlich auf der Basis der Zielverein-
barungen stattfinden. Es sollten keine weiteren, von den Kandida-
tinnen und Kandidaten nicht zu beeinflussenden Kriterien eingefiihrt
werden, die nicht am Anfang festgelegt und vermittelt wurden. Es
ware gut, die Entscheidung nicht auf Fakultdtsebene zu féllen; die
Fakultat sollte nur eine Empfehlung geben. Die Entscheidung soll-
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te durch ein universitatsweites Tenure-Board von Externen getrof-
fen werden. So konnte das Problem vermieden werden, dass sich
die Beteiligten kennen und die Entscheidenden befangen sind -
genau deswegen waren friiher ja ,Hausberufungen” nicht zuldssig.
Das konnte iibrigens auch ein Grund dafiir sein, dass gegenwartig
die Erfolgsquote der Tenure-Track-Evaluation in Deutschland so
hoch ist. Gegenwartig fithrt kaum ein Verfahren zu einer Ablehnung.

Tenure-Track kann jedoch nur dann ein Erfolgsmodell werden,

wenn am Ende eine rigorose Bestenauslese erfolgt und nicht aus

) sozialen Griinden vor einer negati-

Negative Tenure-  yen Evaluation zuriickgescheut wird.

Entscheidungen  Negative Tenure-Entscheidungen

miissen moglich sein. ~ Mussen moglich sein — auch eine

Tenure-Quote von (nur) 50 Prozent

ist kein Weltuntergang. Allerdings sollte bei einer solchen Quote

dariiber nachgedacht werden, was bei der Erstauswahl nicht stimmt
bzw. verbessert werden konnte.

Wie lésst sich eine negative Tenure-Entscheidung mit sozialer Ver-
antwortung und Fiirsorgepflicht vereinbaren? Wir haben zwar eine
Verantwortung fiir die Tenure-Track-Professorinnen und -Professo-
ren, aber wir haben auch eine Verantwortung fiir die vielen Habi-
litierten, die am Ende vielleicht mit tiber 40 Jahren die Universitat
ohne Professur verlassen miissen, und um die kiimmert sich unser
System wenig. Personalentwicklungskonzepte sind erforderlich,
die sicherstellen, dass die besten Personen in der R3-Phase gehalten
werden konnen — seien es Habilitierte oder Juniorprofessorinnen
und -professoren mit Tenure-Track. Fiir diejenigen, die es nicht
schaffen, miissen rechtzeitig Beratungen und Fortbildungen ange-
boten werden, um eine berufliche Umorientierung zu erleichtern.

Wir haben noch einen sehr weiten Weg vor uns. Bisher wird die
Juniorprofessur bestenfalls als Nebenweg toleriert: Pro Jahr werden
ca. 100 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf eine Junior-
professur berufen, wihrend 1.400 Habilitationen angefertigt werden
— auch, wenn die Zahl der Habilitationen insgesamt riicklaufig ist
(mit Ausnahme der Medizin, wo sie steigt).



Tenure-Track in Deutschland — Chancen und Probleme

Die Einfiihrung von Tenure-Track ist in Deutschland sehr zégerlich
vonstatten gegangen (nur 10 bis 30 Prozent aller neu zu besetzenden
Professuren sind damit ausgestattet). Die Entwicklung hat in letzter
Zeit etwas mehr Schwung bekommen, doch ist ein echtes Commit-
ment in den Universitdten nur selten erkennbar.

Der , Kulturwandel”, wie vom Bund-Lander-Programm gefordert, ist
schwerer umsetzbar als erhofft. Reformen in den Fakultiten sind sehr
zah. Bei der Besetzung von Tenure-Track-Professuren wird haufig
mehr Gewicht auf die fachliche Passform als auf Qualitdt der Kandi-
datinnen und Kandidaten gelegt. Damit sind Probleme verbunden,
die sehr tief in die Struktur von Fakultiten eingreifen, etwa wie sie
sich aufstellen und welches Selbstverstandnis sie haben. In einigen
Fakultaten gibt es eine extreme fachliche Ausdifferenzierung, sodass
fachliche Uménderungen von Stellen kaum moglich sind. Dieses
Spannungsfeld muss an den Hochschulen angegangen werden.

Hinzu kommt, dass keine Universitat und kaum ein W3-Professor
oder eine W3-Professorin dazu bereit ist, das Lehrstuhl-/Ordinarien-
prinzip oder die Habilitation aufzugeben — dies ist der alte Karriere-
weg, in dem die meisten der jetzigen Professorinnen und Professoren
sozialisiert wurden und erfolgreich waren. Es ist psychologisch ver-
standlich, dass man ein System, in dem man selber erfolgreich war,
positiv einschatzt und die damit verbundenen Probleme ignoriert.
Grundlegende Reformen sind jedoch dringend erforderlich — die
tiberkommenen, teilweise seit iiber 100 Jahren im Prinzip wenig
verdnderten akademischen Karrierewege sind iiberholt.

Dennoch: Auch wenn der Kulturwandel nicht so leicht umsetzbar
ist wie erhofft, bin ich trotzdem vorsichtig optimistisch, dass wir die
richtige Richtung eingeschlagen haben — bei allen noch bestehenden
Hindernissen und Widerstanden. Universitiaten sowie Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler sollten dariiber nachdenken, was sie
dazu beitragen konnen, um den Kulturwandel voranzubringen und
wie das System zukunftsfahig ausgestaltet werden kann.
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Berufungsalter. In der anschliefSenden Diskussion wurde dariiber
gesprochen, ob fixe Altersgrenzen bei der Ausschreibung oder Be-
setzung von Tenure-Track-Professuren sinnvoll sind. Prof. Dr.
Reinhard Jahn findet es nicht optimal, dass hier eine strikte Grenze
eingezogen wird. Die Karriereentwicklung wiirde iiber alle Facher
hinweg nur selten geradlinig ver-

laufen und die Postdoc-Phase konne ~ Bei der akademischen
unterschiedlich lang dauern. Ent-  Altersgrenze sollte mehr
scheidend sei nicht das Lebensalter  FJpyipilitit moglich sein.
— also das biologische Alter —, son-

dern das akademische Alter in Bezug auf den Karriereverlauf. Das
Promotionsalter sei in den Fachern sehr unterschiedlich. Deshalb
sollte bei der akademischen Altersgrenze mehr Flexibilitat moglich
sein.

Thematisiert wurde auch, dass bisher ein wichtiges Ziel des Bund-
Lander-Programms noch nicht erreicht ist, namlich eine deutliche
Senkung des durchschnittlichen Berufungsalters auf Dauerprofessu-
ren. Bei den antragstellenden Universitaten im Programm erfolgten
Erstberufungen auf Dauerprofessuren in den Jahren 2016 bis 2018
mit im Durchschnitt 43 Jahren.! Erstberufene auf Professuren mit
Tenure-Track waren mit durchschnittlich 37,7 Jahren zwar mehr als
fiinf Jahre jiinger, doch ergibt sich ein niedrigeres Berufungsalter
nur im Vergleich von Erstberufungen auf Dauerprofessuren und
Tenure-Track-Professuren.?

1 Vgl Gemeinsame Wissenschaftskonferenz: Bund-Lander-Programm zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses. Monitoring-Bericht 2020, Heft 73, Bonn
2020, S. 16, https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/
GWK-Heft-73-WISN A-Monitoringbericht-2020.pdf (Abruf: 25.2.2021).

2 Ebd.
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Negative Tenure-Evaluation. Prof. Dr. Georg Krausch machte auf
einen wichtigen Unterschied zwischen dem US-amerikanischen und
dem deutschen Hochschulsystem aufmerksam: In den USA sei eine
negative Tenure-Entscheidung weniger gravierend, weil es dort ein
grofies Spektrum an verschiedenen Qualitditen von Hochschulen
gibt, sodass die Wissenschaftler:innen nach einer Tenure-Ablehnung
ihre Karriere im Hochschulsystem fortsetzen und zum Beispiel

Professor an einem Community Col-

»Die Tenure-Evaluation in lege werden konnen. Diese Moglich-
Deutschland ist eine once-  keit sei in Deutschland nicht gegeben:

in-a-lifetime-Entscheidung.« Wissenschaftler:innen, die aufgrund
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einer negativen Tenure-Entscheidung
keine Lebenszeitprofessur bekommen, hitten auch an anderen
deutschen Universitaten kaum noch eine Chance auf eine Professur.
,Die Tenure-Evaluation in Deutschland ist eine once-in-a-lifetime-
Entscheidung”, sagte Krausch.

Nach Ansicht von Jahn ist es bei dieser Frage wichtig, alle Wissen-
schaftler:innen in der R3-Phase auf den verschiedenen Karrierewegen
im Blick zu haben. Tenure-Track-Professor:innen seien immer noch
eine relativ kleine Gruppe an deutschen Universitaten und nur
aufgrund ihres Professor:innen-Status besonders sichtbar. Es diirfe
aber nicht vergessen werden, dass es in dieser Karrierephase viele
Habilitierte und weitere Wissenschaftler:innen im akademischen
System gibt, die keine klare berufliche Perspektive haben und nur
weniger sichtbar sind. Ziel miisse es sein, die besten Wissenschaft-
ler:innen aus den verschiedenen Gruppen fiir eine wissenschaftliche
Karriere zu gewinnen.

Beratung und Qualititssicherung. Um die negativen Folgen einer
Tenure-Ablehnung zu verhindern, ist fiir Jahn eine friihzeitige und
offene Beratung der Tenure-Track-Professor:innen entscheidend.
Wissenschaftler:innen, die absehbar keinen Erfolg im Wissenschafts-
system haben werden bzw. die gesetzten Standards nicht erfiillen,
miissten rechtzeitig dariiber aufgeklart werden. Dabei sollten ihnen
auch Perspektiven fiir berufliche Karrierewege auSerhalb der Wis-
senschaft aufgezeigt werden. Eine Umorientierung in der Bewih-
rungszeit sei noch gut moglich — nach einer Tenure-Ablehnung sei
das deutlich schwerer. Letztlich sollten bei der Tenure-Evaluation
moglichst viele der Tenure-Track-Professor:innen auf eine Lebens-
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zeitprofessur iibernommen werden. Das setzt nach Jahn jedoch
voraus, dass die Qualitatssicherung bis dahin greift: ,Wir miissen
in diese Karrierephase von Anfang . B . .
an Qualitdtssicherungsmafinahmen ” Wir miissen in diese
einziehen.” Ansonsten kénnten sich ~ Karrierephase von Anfang
die Evaluierenden am Ende dazu gn nglit[jtssicherungs-
verpflichtet fiihlen, jemanden mehr afinahmen einziehen.«
aufgrund von sozialen Erwagungen

und weniger aus Qualitatsiiberlegungen heraus an der Universitét
zu halten. Abstriche in der Qualitdt der Berufenen hétten jedoch
sehr problematische Auswirkungen auf die Wissenschaft.

Zwischenevaluation. Im Chat wurde Jahns Forderung diskutiert,
die Zwischenevaluation bei Tenure-Track-Professuren abzuschaffen.
Ein solcher Schritt konnte sich fiir Wissenschaftler:innen mit Tenure-
Track negativ auswirken, da eine erfolgreiche Zwischenevaluation
im Wissenschaftssystem derzeit oft als habilitationsaquivalent be-
wertet werde und somit auch Karrierechancen erschliefde.

Jahn sieht hier vor allem ein formales Problem. Da die Landeshoch-
schulgesetze teilweise explizit eine Zwischenevaluation vorschreiben,
konne nicht einfach darauf verzichtet werden. Das dndere aber
nichts daran, dass die Zwischenevaluation nicht sinnvoll sei, weil
in der Regel noch keine richtige Urteilsfahigkeit bestehe, insbeson-
dere nicht bei externen Gutachter:innen. Haufig hétten die jungen
Wissenschaftler:innen gerade erst mit der Arbeit begonnen, vielleicht
zwei Doktorand:innen angestellt und einen Forschungsantrag
durchgebracht. Solche ersten Erfolge wiirden externe Gutachter:in-
nen normalerweise positiv bewerten. Mit einer positiven Zwischen-
evaluation werde allerdings oft eine Vorentscheidung fiir die End-
evaluation getroffen, weil sie als ' ' '
ermutigendes Signal gedeutet wird. »Die Zwischenevaluation
Tenure-Track-Professor:innen wiir-  halte ich fiir eine Fehl-
den angesichts dieser Bestatigung  jonstruktion.«

kaum noch in Erwédgung ziehen, ihre

wissenschaftliche Karriere abzubrechen. Fiir eine fundierte Bewer-
tung der Leistungen wére es nach Jahn viel wichtiger, den jungen
Wissenschaftler:innen in dieser Karrierephase echte Beratung zu-
kommen zu lassen, ohne dass die Verlangerung der Stelle davon
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abhéngig gemacht wird. ,Die Zwischenevaluation halte ich fiir eine
Fehlkonstruktion.”

Prof. Dr. Hans-Jochen Schiewer bezweifelte, dass die Zwischen-
evaluation deshalb abgeschafft werden sollte, weil bis dahin zu
wenig Zeit sei, um die Leistungen der Tenure-Track-Professor:innen
fundiert zu bewerten. In der Regel seien nach der Promotion schon
einige Jahre vergangen: Mit vier Jahren Postdoc-Phase plus drei
Jahre Tenure-Track-Professur bis zur
»Die Zwischenevaluation — Zwischenevaluation stiinden ins-
halte ich fiir angemessen  gesamt sieben Jahre zur Verfiigung,
und auch wichtig.« um Leistungen in den geforderten
Bereichen zu erbringen. , Die Zwi-
schenevaluation halte ich fiir angemessen und auch wichtig, weil
dann ein klares Signal an eine Person gesendet wird, ob sie in sieben
Jahren Postdoc-Karriere geniigend geleistet hat, um sich auf dem
Karriereweg der Tenure-Track-Professur weiter zu qualifizieren”,
meinte Schiewer.

Unterschiede in den Facherkulturen. Nach Jahn spielen in dieser
Frage die unterschiedlichen Facherkulturen eine wichtige Rolle. In
den experimentellen Naturwissenschaften wiirden Wissenschaftler:in-
nen in der Postdoc-Phase in der Regel unter Anleitung arbeiten — sei
es in einer Arbeitsgruppe, einem Labor oder einem Betrieb. Bei der
Zwischenevaluation miissten aber die Leistungen in eigenstandiger,
selbstgesteuerter Forschung bewertet werden. In den Geistes- und
Sozialwissenschaften liege der Fall anders, weil die Arbeit nach der
Promotion nicht direkt supervidiert oder angeleitet wird und meist
auch keine Forschungsfrage und kein Forschungsprojekt vorgegeben
ist. Insofern miisse nach Fachern differenziert werden.

Karriereperspektiven in der Wissenschaft. Prof. Dr. Tilman Reitz
ging auf Jahns Interpretation des akademischen Arbeitsmarktes
in Deutschland ein: Selbst wenn die Zahlen der Befristung in der
Postdoc-Phase etwas niedriger liegen sollten als oft angenommen
wird, sei es doch ein Problem, wenn in einem Berufsfeld 40 bis 60
Prozent der Beschiftigten befristet arbeiten — auf den nichtwissen-
schaftlichen Arbeitsmérkten seien es nur ungefahr 10 Prozent. Das
zeige sich an den Universitaten auch am katastrophalen Verhaltnis
von berufungsqualifizierten Wissenschaftler:innen und erstberuf-
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enen Professor:innen, das bei etwa fiinf zu eins liege. Jahn habe
berichtet, dass im US-amerikanischen System zwischen 15 und 70
Prozent der Wissenschaftler:innen mit Tenure-Track am Ende eine
unbefristete Professur erhalten, im Durchschnitt also etwa die Halfte.
Angesichts dieser Zahlen sei es in Deutschland hoch riskant, eine
Karriere in der Wissenschaft anzustreben. Denn es konne durchaus
passieren, als hochqualifizierte:r Wissenschaftler:in mit Anfang 40
die wissenschaftliche Karriere nicht fortsetzen zu kénnen. In die-
sem fortgeschrittenen Lebensalter sei es dann sehr schwierig, einen
anderen Beruf auszuiiben.

Jahn machte deutlich, dass in einer akademischen Karriere die Leis-
tung eine wesentliche Rolle spielen miisse. Wenn eine junge Person
nach der Promotion eine wissen- ) .

schaftliche Karriere einschlage, In einer akademischen

gehe sie damit ein gewisses Ri-  Karriere muss die Leistung

siko ein. ,Wir konnen keine Voll-  ¢ie wesentliche Rolle spielen.

versorgung garantieren. Ich

fénde es auch grundsatzlich nicht in Ordnung, wenn ein System,
das auf Leistung orientiert ist, eine Stellengarantie abgeben wiirde”,
sagte Jahn.

Personalentwicklung. Zu kritisieren ist nach Jahn jedoch eine feh-
lende Personalentwicklung, die unerlédsslich sei, wenn sich junge
Menschen auf einen riskanten beruflichen Weg begeben und dieser
in ein Lebensalter hineinfiihrt, in dem die beruflichen Alternativen
eingeschrankt sind. Jahn appellierte an die Hochschulen, eine syste-
matische Personalentwicklung zu betreiben und die jungen Wissen-
schaftler:innen richtig zu beraten. Bei geringen Karrierechancen hatten
sie die Verantwortung, den Kolleg:innen rechtzeitig nahezulegen,
sich beruflich anders zu orientieren. Wenn sich Wissenschaftler:innen
auf diesen Weg begeben, sollten sie voll informiert sein — auch iiber
das damit verbundene Risiko. Fiir Tenure-Track-Professor:innen
miisse vollkommen transparent sein, worauf sie sich einlassen. Dazu
gehore, dass ihnen die Leistungskriterien bekannt sind, nach denen
sie spater bewertet werden. Wenn sie diese Kriterien dann bei der
Tenure-Evaluation nicht erfiillen, miissten sie erkennen, dass sie
selbst dafiir verantwortlich sind.
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In diesem Zusammenhang merkte Jahn an, dass zwar keine fun-
dierten Zahlen dazu vorliegen, wie hoch die Arbeitslosenquote
unter Wissenschaftler:innen ist, die ihre akademische Karriere nicht
fortfithren (konnen). Aus seiner personlichen Erfahrung wiirden die
meisten dieser hochqualifizierten Personen aber eine Stelle auflerhalb
der Wissenschaft finden, auch wenn manchmal Karrierebriiche oder
Umwege eingeschlossen sind. Diese seien vielleicht nicht immer
angenehm, aber auch in anderen Berufen zu finden.

Nachhaltige Finanzierung. Thematisiert wurde im Chat auch das
Problem der , lost generation” an Universitaten: Wenn im Rahmen
des Bund-Léander-Programms 1.000 Tenure-Track-Professuren be-
setzt werden, stelle sich die Frage, welche Perspektiven die anderen
Wissenschaftler:innen in der R2-Phase haben, weil neue Professuren
dann vorrangig mit Tenure-Track-Professor:innen besetzt werden.
Um diese negative Folge zu vermeiden, ist es nach Jahn von zent-
raler Bedeutung, dass die Lander die notwendigen Mittel zur Ver-
fligung stellen, damit die Stellen
Die Linder miissen die  langfristig finanziert werden kénnen
notwendi qgen Mittel zur und dem System dauerhaft erhalten
Verfiigung stellen. bleiben. Die Landervertreter:innen
hétten aber nur eine wachsweiche
Zustimmung und keine eindeutige Zusage gegeben. Das Programm
sei jedoch eindeutig so konzipiert, dass die Tenure-Track-Profes-
suren zusatzlich eingerichtet werden sollen. Werde dieses Ziel nicht
erreicht, wiirde in der Tat ein Problem entstehen: Wenn die Hoch-
schulen diese Stellen nur abrufen kdnnten, wenn sie vorgezogene
Berufungen durchfiihren und dann jede freiwerdende Professur
damit belegen, wiirde es in einigen Jahren zu einem Einbruch des
Stellenangebots kommen. Dann kénnten auf absehbare Zeit zu
wenige Stellen fiir andere Postdocs vorhanden sein.
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Akademische Karrierewege und Tenure-Track-Professur
— Ergebnisse des Bundesberichts Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2021

Promotionen:

* 2018 gab es 173.779 Promovierende an Hochschulen mit
Promotionsrecht. 95% der Promovierenden konzentrierten
sich auf funf Fachergruppen: Mathematik/Naturwis-
senschaften (24%), Humanmedizin/Gesundheitswissen-
schaften (22%), Ingenieurwissenschaften (18%), Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (18%) und Geistes-
wissenschaften (13%).

* Die Zahl der abgeschlossenen Promotionen in Deutsch-
land ist zwischen 2005 und 2018 moderat um 7% gestiegen
(von 25.952 auf 27.690 Abschliisse).

* Das Durchschnittsalter bei Abschluss der Promotion lag
2018 bei 30,5 Jahren (Median). Am hochsten war es in den
Fachergruppen Kunst und Kunstwissenschaft (36 Jahre)
und Geisteswissenschaften (33 Jahre), am niedrigsten in
den Fachergruppen Humanmedizin/Gesundheitswissen-
schaften und Mathematik, Naturwissenschaften (jeweils
30 Jahre).

¢ 2019 gab es in Deutschland 862.000 Promovierte, was rund
1% der Gesamtbevolkerung entspricht. Differenziert nach
Fachergruppen gab es die meisten Promovierten in Human-
medizin/Gesundheitswissenschaften (37%), Mathematik/
Naturwissenschaften (26%), Rechts-, Wirtschafts- und So-
zialwissenschaften (15%), Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten, Sport sowie Ingenieurwissenschaften (jeweils 10%).

* Die Erwerbstitigenquote lag bei promovierten Personen
unter 65 Jahren bei 93,5%, bei den unter 45-Jahrigen bei
92,8%.
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Habilitationen

e 2018 wurden 1.529 Habilitationen abgeschlossen, davon
die meisten in den Fachergruppen Humanmedizin/Ge-
sundheitswissenschaften (51%), Mathematik/Naturwis-
senschaften (14%), Geisteswissenschaften (13%), Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (12%). Die Zahl
ist zwischen 2005 und 2018 insgesamt gesunken, was
auch mit der Einfiihrung bzw. zunehmenden Bedeutung
alternativer Qualifizierungswege zusammenhéangt (ha-
bilitationsaddquate Leistungen, Juniorprofessur, Tenure-
Track-Professur, Nachwuchsgruppenleitung).

* Das Durchschnittsalter (Median) lag bei der Habilitation
bei 39,7 Jahren, d.h. zwischen Promotion und Habilitation
liegen im Schnitt 9,2 Jahre. Beim Habilitationsalter gibt es
grofie Unterschiede zwischen den Fachern (Habilitierte
in den Wirtschaftswissenschaften sind mit 37 Jahren am
jingsten, in der Geschichte mit 42,6 Jahren am &ltesten).

* Obwohl die Zahl der Habilitationen riicklaufig ist, hat
die Habilitation nach wie vor einen hohen Stellenwert:
Jahrlich werden bis zu achtmal so viele Habilitationen
abgeschlossen wie neue Juniorprofessor:innen berufen
werden.

Juniorprofessur mit und ohne Tenure-Track

¢ Die Juniorprofessur wurde 2002 formal als neue Personal-
kategorie an Universitdten und gleichgestellten Hoch-
schulen eingefiihrt.

* 2018 gab es 1.580 Juniorprofessor:innen (W1) und 519
W1- und W2-Professor:innen mit Tenure-Track sowie 1.242
Nachwuchsgruppenleiter:innen in Deutschland.

* Die wichtigsten Fachergruppen bei der Juniorprofessur
waren: Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
(36%), Mathematik/Naturwissenschaften (21%), Geistes-
wissenschaften (19%), Ingenieurwissenschaften (13%).
In der Fachergruppe Humanmedizin/Gesundheitswis-
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senschaften féllt der verhdltnisméaflig geringe Anteil an
Juniorprofessor:innen (5%) im Vergleich zu den Habili-
tationen (51%) auf.

* Das Berufungsalter von Juniorprofessor:innen lag im Jahr
2018 im Schnitt bei 35,2 Jahren.

¢ In der Regel waren sie sechs Jahre lang in einem Beamten-
oder Angestelltenverhaltnis auf Zeit und mehrheitlich ohne
Tenure-Track beschiftigt. Am Ende der Juniorprofessur
sind sie im Durchschnitt 41,2 Jahre alt, was ungefahr dem
durchschnittlichen Erstberufungsalter auf eine W2-Pro-
fessur entspricht (41,7 Jahre). Das Berufungsalter auf eine
W3-Professur liegt bei 43,2 Jahren.

¢ Im Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses (sog. Tenure-Track-Programm)
sind Tenure-Track-Professor:innen definiert als W1- und
W2-Professor:innen auf Zeit und mit Tenure-Track (sowohl
im Beamten- als auch im Angestelltenverhaltnis).

e 2018 gab es 519 Tenure-Track-Professor:innen, davon
276 Juniorprofessor:innen und 243 W2-Professor:innen
(auf Zeit). Die wichtigsten Fachergruppen waren Rechts-,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (28%), Mathematik/
Naturwissenschaften (25%), Geisteswissenschaften (17%)
und Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften (13%).

e Der Frauenanteil unter Tenure-Track-Professor:innen
liegt iiber alle Fachergruppen hinweg bei 38%, variiert
jedoch stark (15% in den Ingenieurwissenschaften, 73%
in Kunst, Kunstwissenschaft). Somit war der Frauenanteil
hier geringer als bei den Juniorprofessor:innen, aber hther
als bei den 2018 erfolgreich Habilitierten.

Frauenanteil auf den Karrierestufen

¢ Mit fortschreitender Qualifizierungs- und Karrierestufe
sinkt der Anteil der in der Wissenschaft tatigen Frauen
(,Leaky Pipeline”). 2018 waren die Absolvent:innen mit
promotionsberechtigenden Abschliissen zu 53% mannlich
und zu 47% weiblich. Der Anteil der Frauen unter den
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Promovierenden betrug ebenfalls 47%, bei den abgeschlos-
senen Promotionen 45% und bei den abgeschlossenen
Habilitationen 32%. Trotz eines insgesamt steigenden
Frauenanteils am wissenschaftlichen Personal erreichten
deutlich weniger Frauen als Manner eine W2- bzw. W3-
Professur (27%).

Quelle: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hg.):
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021. Statistische Daten und
Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland.
Bielefeld 2021, https://www.buwin.de/dateien/buwin-2021.pdf (Abgerufen
am 3.3.2021)
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Die Tenure-Track-Professur -
Ein Karrieremodell und dessen
Wahrnehmung
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Zusammenfassung der Debatte
Angela Borgwardt

Thema des ersten Panels war eine Bestandsaufnahme der Tenure-
Track-Professur an deutschen Universitaten aus Perspektive von
Tenure-Track- und Lebenszeitprofessor:innen, Dekan:innen und
Hochschulleitungen. Folgende Fragen standen im Mittelpunkt:

* Wie passt sich die neue Personalkategorie Tenure-Track-Profes-
sur in das deutsche akademische Karrieresystem ein?

* Wie wird die Tenure-Track-Professur in den unterschiedlichen
Fachern wahrgenommen?

* Wodurch zeichnet sich die Tenure-Track-Professur aus und wie
attraktiv ist sie fiir junge Wissenschaftler:innen?

¢ Welche Erfolgsfaktoren, Problemstellungen und Anpassungs-
notwendigkeiten sind erkennbar?

¢ Welche Unterschiede zeigen sich zwischen Tenure-Track-Professur
und bereits bestehenden Karrierewegen zur Lebenszeitprofessur
(Habilitation, Juniorprofessur, Nachwuchsgruppenleitung, ERC-
Starting Grant, Heisenberg- oder Lichtenberg-Professur)?

Chancen der Etablierung eines neuen Rekrutierungs-
wegs

Zu Beginn gab Prof. Dr. Eva Barlosius, Professorin fiir Makrosoziologie
und Sozialstrukturanalyse an der Leibniz Universitat Hannover, einen
Einblick in die Chancen der Etablierung des neuen Rekrutierungs-
wegs Tenure-Track-Professur an deutschen Universitéten.!

Mangelnde Planbarkeit der akademischen Karriere. In einer histo-
rischen Rekonstruktion zeichnete Barlosius eine ,,lange Geschichte
des unsicheren Wegs auf eine Professur” nach und konstatierte, dass
in der Geschichte des deutschen Wissenschaftssystems die prekare,
schwierige Situation von Wissenschaftler:innen im Karriereverlauf

1 Den Vortrag hat Barlosius gemeinsam mit Leonie WeifSenborn (ebenfalls Leibniz
Universitdt Hannover) ausgearbeitet.
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strukturell schon sehr lange eingeschrieben ist. Um hier Verbesse-
rungen zu erreichen, habe die Wissenschaftspolitik den Bereich
nach der Promotion bis zur Berufung auf eine Professur zwischen
Qualifikationsphase und Professur immer wieder umgestaltet.

Wandel der Personalkategorien fiir Promovierte. Im klassischen
Ordinariensystem der Universitit gab es im sogenannten Mittelbau
verschiedene Personalkategorien fiir Promovierte: Hochschulassis-
tent:innen und wissenschaftliche Assistent:innen (C1) sollten sich
auf ihren Stellen in der Regel habilitieren, um Berufungsfahigkeit
zu erlangen. Wahrend wissenschaftliche Assistent:innen einem
Professor oder einer Professorin zugeordnet waren, war das bei
Hochschulassistent:innen nicht der Fall. Sobald die Wissenschaft-
ler:innen ihre Habilitation erreicht hatten, konnten sie den Titel
Privatdozent:in fithren. Die Habilitation war Voraussetzung fiir die
Berufung auf eine Professur und ein davon vollkommen losgeldster
AKkt, der eintreten konnte oder eben auch nicht.

Einfithrung neuer Personalkategorien. In den letzten beiden Jahr-
zehnten wurden neue Personalkategorien in das Universitatssystem
eingefiihrt: die Juniorprofessur (W1-5Stelle) und die Tenure-Track-
Professur (Stellen von W1 nach W2 oder W3, W2 nach W2 oder W3).
Wichtige Ziele waren dabei eine bessere Planbarkeit der akademi-
schen Karriere und eine friithere wissenschaftliche Selbststandigkeit,
. . erganzt durch die neuen Ziele der
»Eine zukunftsfihige Chancengerechtigkeit sowie einer
Neugestaltung des — besseren Vereinbarkeit von Familie
universitiren Personal- und akademischer Karriere. Barlosi-
systems steht noch aus.« U8 betonte, dass sich 1b.isher vor allem
die Personalkategorien gewandelt
haben bzw. neue Personalkategorien geschaffen und ausgestaltet
wurden: , Eine zukunftsfahige Neugestaltung des universitdaren
Personalsystems steht noch aus.”

Bilanz der Juniorprofessur.? Barlosius berichtete, dass in Deutsch-
land nur etwa 15 Prozent der Juniorprofessuren mit einem Tenure-

2 Vgl. dazu Anke Burkhardt/Sigrun Nickel/Sarah Berndt/Vitus Piittmann/Annika
Rathmann: Die Juniorprofessur — vergleichende Analyse neuer und traditioneller
Karrierewege im deutschen Wissenschaftssystem. Beitrdge zur Hochschulfor-
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Track verbunden waren. Zudem sei der Tenure-Track signifikant
haufiger in den Natur- und Technikwissenschaften zu finden ge-
wesen. Etwa zwei Drittel der Juniorprofessor:innen strebten keine
Habilitation an — was aber zugleich bedeute, dass sich ein Drittel
noch habilitieren wollte.

Eine erste Bilanz zeige, dass die Personalkategorie Juniorprofessur
im Hinblick auf eine dauerhafte und breite Etablierung an deutschen
Universitdten nur eine begrenzte Wirkung hat: ,Die Juniorprofessur
hat sich nicht als neue Personalkate- ‘ ‘

gorie durchgesetzt”, sagte Barlosius. »Die Juniorprofessur hat

Die Planbarkeit des wissenschaftli-  sich nicht als neue Personal-

chen Karrierewegs habe sich dadurch ;40 gorie durchgesetzt.«
nur bedingt verbessert. Teilweise

konnte aber eine friihere wissenschaftliche Selbstandigkeit erreicht
werden — zumindest dann, wenn nicht noch zusatzlich habilitiert
wurde.

Positiv sei jedoch festzustellen, dass sehr viele Juniorprofessor:in-
nen ohne Tenure-Track erfolgreich ihren Weg gegangen sind und
eine dauerhafte Professur erhalten haben:® Je nach empirischer
Studie wurden 74 bis 85 Prozent auf eine W2- oder W3-Professur
berufen, wobei das Erstberufungsalter im Durchschnitt unter dem
,klassischen Weg” lag.

Neue Personalkategorien im Gesamtsystem. Barlosius betonte,
dass bisher nur einzelne Personalkategorien geschaffen oder neu
ausgestaltet wurden, was jedoch nicht ausreiche. Es sei wichtig,
neue Personalkategorien im Gesamtgefiige der Hochschulen und
der Forschung institutionell zu verankern und dafiir zu sorgen,

schung, 38(1-2), 2016, S. 86-117; Jorg Rossel/Katharina Landfester: Die Juniorpro-
fessur und das Emmy-Noether-Programm. Eine vergleichende Evaluationsstudie.
Die junge Akademie. Arbeitsgruppe Wissenschaftspolitik der Jungen Akademie
an der Berlin-Brandenburgischen Akademie der Wissenschaften und der Deut-
schen Akademie der Naturforscher Leopoldina. September 2004, http:/www.
diejungeakademie.de/fileadmin/user_upload/Literatur/pdf/Juniorprofessur_%20
und_Emmy_Noether.pdf (Abruf: 15.2.2021).

3 Vgl Lena M. Zimmer: Das Kapital der Juniorprofessur. Einflussfaktoren bei
der Berufung von der Junior- auf die Lebenszeitprofessur. Forschung und Ent-
wicklung in der Analytischen Soziologie. Wiesbaden: Springer 2018.
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dass sie mit den verschiedenen Aspekten des Systems kompatibel
sind. Dazu gehorten unter anderem die spezifischen Erwartungen
an die Berufbarkeit, die sich in den Fachern unterscheiden, aber
auch das Selbstverstandnis von Professor:innen. Barlosius benannte
einige Anpassungsprobleme, die im deutschen System durch die
Einfiihrung der neuen Personalkategorien entstanden sind. So habe
zum Beispiel oft das Selbstverstandnis als Lehrstuhlinhaber:in oder
Ordinarius im traditionellen Universitdtssystem tiberlebt. Zudem
sei ein Bias bei Begutachtungsprozessen zu beobachten, was sich
unmittelbar auf Fordermittel und Drittmitteleinwerbung auswirke:
Akademisch jiingere Wissenschaftler:innen hatten zum Beispiel bei
der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) héufig geringere
Chancen auf eine Bewilligung von Forschungsantragen, weil dafiir
schon eine Reihe von Vorarbeiten vorliegen muss. Betroffen seien
aber auch die akademische Selbstorganisation und -verwaltung bzw.
die Fachgemeinschaften, in denen iiberwiegend das Senioritéts-
prinzip gelte und weniger akademisch junge Wissenschaftler:innen
eingebunden sind. Akademisch junge Wissenschaftler:innen hétten
eine relativ hohe Berufungswahrscheinlichkeit auf eine dauerhafte
Professur, wenn sie sich dann auf Positionen weiter qualifizieren
konnen, die — infolge von Zuschreibungsprozessen — als hoch ,,se-
lektiv” und , reputierlich” gelten.

Tenure-Track-Programm von Bund und Landern. Das Bund-Lan-
der-Programm zur Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
zielt darauf, die neue Personalkategorie Tenure-Track-Professur im
System breiter zu verankern: Wissenschaftler:innen sollen in einer
frithen Karrierephase berufen werden und sich in einer maximal
sechsjahrigen Tenure-Track-Phase fiir eine Lebenszeitprofessur be-
wahren. Bei positiver Tenure-Evaluation erhalten sie anschlieffend
eine dauerhafte W2- oder W3-Professur an derselben Einrichtung.
Nach Ansicht von Barlésius fiihrt diese neue Personalkategorie die
jungen Wissenschaftler:innen starker an eine dauerhafte Professur
heran als die bisherigen Personalkategorien.

Forschung zur Implementierung von Tenure-Track-Professuren.
Im Bund-Lander-Programm zur Implementierung von Tenure-
Track-Professuren hat die Leibniz Universitit Hannover (LUH)
insgesamt 25 Tenure-Track-Professuren in den Geistes-, Sozial-,
Natur-, Lebens- und Ingenieurwissenschaften eingeworben. Pa-
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rallel zur Implementierung dieser Professuren fiihrt das Leibniz
Forschungszentrum Wissenschaft und Gesellschaft (LCSS) an der
LUH ein Forschungsprojekt durch.? Barlosius berichtete von ersten
Ergebnissen, die auf der Auswertung von 31 Expert:inneninterviews
mit Professor:innen aus Tenure-Track-Berufungskommissionen
sowie Dekan:innen an Universitdten basieren.” Dabei laufe das
Berufungsverfahren von Tenure-Track-Professor:innen im Wesent-
lichen so ab wie bei der Berufung von Lebenszeitprofessor:innen. In
dem Forschungsprojekt wird der Fokus auf zwei Fragen gerichtet:

1. Wie wichtig ist es, dass die neue Personalkategorie mit den jeweils
etablierten und anerkannten Rekrutierungswegen auf die Professur
korrespondiert? Ist der Tenure-Track mit den spezifischen Leistungs-
erwartungen an die Berufbarkeit vereinbar?

2. Kann es erfolgreich sein, eine neue Personalkategorie zu schaffen
bzw. diese neu auszugestalten, ohne das Gesamtgefiige einzube-
ziehen?

Rekrutierungswege bei der Berufung von Tenure-Track-Profes-
sor:innen. Die Professor:innen aus den Tenure-Track-Berufungs-
kommissionen wurden zum einen gefragt, welche Erwartungen sie
an einen Karriereweg haben, wenn ein:e Wissenschaftler:in berufen
werden soll. Zum anderen sollten sie Auskunft dariiber geben, welche
Einstellung bzw. Haltung sie zur Tenure-Track-Professur haben.

Barlosius stellte drei etablierte Rekrutierungswege auf die Professur
vor.

1. Innerwissenschaftlicher Rekrutierungsweg iiber die Habilitation
als zweites Buch

¢ Eine Habilitationsschrift gilt hier als entscheidendes Leistungs-
kriterium fiir die Berufbarkeit. , Kumulative Arbeiten oder andere
Publikationen, die habilitationsgleichwertig sind, stellen keinen

4  Projektlaufzeit: 1.8.2018 - 31.7.2022, Projektleitung: Prof. Dr. Eva Barlosius, Prof.
Dr. Monika Jungbauer-Gans, Projektmitarbeiterin: Leonie Weifienborn, M. A.

5 Die dargestellten Ergebnisse beruhen im Wesentlichen auf der empirischen
Analyse der Doktorandin Leonie Weilenborn am LCSS.
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gleichwertigen Qualifikationsweg dar” (P1)®. Die Ausbildung
sollte an einem Lehrstuhl absolviert worden sein, wo sich ,, die
Lehrstuhlinhaberin fiir die akademische Qualifikation dieser
Person verantwortlich fiihlt” (P2), was nach BarlGsius auf weiter-
hin existierende paternalistische Strukturen hinweist.

Bei der Haltung gegentiber der Tenure-Track-Professur domi-
niert die Vorstellung, dass es kaum moglich ist, in der frithen
Karrierephase nach der Promotion eine Habilitation vorweisen
zu konnen. Deshalb besteht die Anforderung fort, sich als Tenu-
re-Track-Professor:in zu habilitieren.

2. Innerwissenschaftlicher Rekrutierungsweg iiber Aufsitze in Fach-
zeitschriften (kumulative Habilitation)

Entscheidend fiir die Berufung sind Veroffentlichungen in Fach-
zeitschriften. Eine weitere Voraussetzung ist, dass die Kandidatin
bzw. der Kandidat ,,nach der Promotion tiber unterschiedliche
Themen international publiziert” (P6) hat und ,sehr vertraut
ist mit Konzepten der Lehre” (ebd.). Als wichtig wird auch die
Einwerbung von Drittmitteln erachtet, also ,welche Summen bei
welchen Institutionen” (P7) eingeworben wurden.

In der Haltung der Professor:innen zeigt sich nach Barlosius
eine stiarkere Nahe zur Personalkategorie Tenure-Track-Profes-
sur, was sich in folgenden Aussagen widerspiegele: , Es kommt
regelmaflig bei uns vor, dass man ohne Habilitation eine Pro-
fessur bekommt” (P11), und: ,Wir sind in der Verantwortung,
die Tenure-Track-Professoren wirklich aktiv zu fordern” (P9).

3. Aufierwissenschaftlicher Rekrutierungsweg tiber zusitzliche
wissenschaftliche Leistungen

* Ein wichtiges Kriterium fiir die Berufung ist hier , statt der Habi-

litation (...) eher eine erfolgreiche Tatigkeit in Wirtschaftsunter-
nehmen” (P16). Dariiber hinaus sind Drittmitteleinwerbungen,
Patente und Projekte mit Industriepartnern entscheidend, da man
in anwendungsorientierten Forschungsgebieten , ohne Industrie
nicht so viel machen” kann (P17).

Mit P1, P2 etc. werden die befragten Personen der Studie anonymisiert bezeichnet,
um die Zitate den Quellen zuordnen zu konnen.
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* Die Tenure-Track-Professur erscheint den Befragten als ,,ein Weg
fiir Nachwuchswissenschaftler, die nur innerhalb des Wissen-
schaftssystems grofs werden” (P16).

Erkenntnisse des Forschungsprojekts bei der Etablierung von Tenu-
re-Track-Professuren. Barlosius benannte drei wichtige Ergebnisse:

1. Die Scientific Communities der verschiedenen Facher bewerteten
den Rekrutierungsweg Tenure-Track-Professur sehr unterschied-
lich - je nachdem, welche Nahe oder Ferne der Tenure-Track von
dem Rekrutierungsweg aufweist, der im jeweiligen Fach etabliert
und anerkannt ist.

2. Das Tenure-Track-Verfahren normiere einen bestimmten Rek-
rutierungsweg und werte andere indirekt ab, zum Beispiel durch
die Auffassung, dass das zweite Buch ein ,traditioneller” oder
,berholter” Weg ist. Oft werde davon ausgegangen, dass die Er-
wartung an das ,,zweite Buch” aufgegeben bzw. der Karriereweg
modernisiert werden sollte. ,Meist findet eine Temporalisierung
statt, im Sinne von: Es wird nicht mehr lange dauern, dann werden
die anderen auch so denken und handeln wie wir”, sagte Barlosius.
Die Erwartung an ein zweites Buch kénne aber auch funktional
oder epistemisch begriindet sein bzw. aus dem Fach heraus erklart
werden. Die Fachgemeinschaften und Kolleg:innen wiissten meist
sehr genau, welche Qualifikationen und Anforderungen notwendig
sind, um beispielsweise eine soziologische Theorie zu entwickeln.
Das sei immer mit zu bedenken. Deshalb sollte nicht vorschnell
temporalisiert werden.

3. Tenure-Track-Professuren miissten in das Gesamtgefiige einer
Institution eingepasst werden, vor allem in Bezug auf die Organi-
sation der Forschung, die eigenen Reputationssysteme, tradierte
Hierarchien (Lehrstuhlprinzip) und die Art der Publikationen. Es
miisse differenziert analysiert werden, was fiir welches Fach epis-
temisch erforderlich und funktional ist. Auch der internationale
Vergleich konne hier hilfreich sein.

Wichtige Aspekte bei der Etablierung des neuen Rekrutierungs-
wegs. Vor dem Hintergrund dieser Erkenntnisse sollten nach Bar-
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16sius bei der Etablierung der Tenure-Track-Professur als neuem
Rekrutierungsweg vor allem zwei Punkte beachtet werden:

1. Die Tenure-Track-Professur sollte offen fiir die fachlichen Spezi-

fika der Scientific Communities gestaltet werden, insbesondere das

) Kriterium der frithen Karrierephase.

Die Tenure-Track-  Esbrauche mehr Heterogenitat, zum

Professur sollte offen fiir  Beispiel in Bezug auf das Erstberu-

die fachlichen Spezifika fungsalter und die konkreten Er-

gestaltet werden. w;irtungen. Ple ,,f.ruhe Ka.rrle.repha-

se” werde falschlicherweise immer

wieder in Altersangaben iibersetzt, obwohl das wenig sinnvoll sei,
da sich diese von Fach zu Fach sehr stark unterscheidet.

2. Die verschiedenen Organisationsformen der Universitaten sollten
bei der Einfithrung der neuen Personalkategorie berticksichtigt wer-
den. Es mache einen grofien Unterschied, ob es sich um Institute mit
gleichberechtigten Professuren handelt oder das Lehrstuhlprinzip
vorherrscht. ,,Die Tenure-Track-Professur muss in die vorhandenen
Strukturen eingepasst werden oder diese miissen verdndert werden”,
sagte Barlosius.

Nach Auffassung von Barldsius sollte die neue Personalkategorie
Tenure-Track-Professur nicht als einzig anzustrebender Weg auf
eine Professur betrachtet werden. Aus anderen Wissenschaftssyste-
men wie Frankreich konne man lernen, dass auch andere attraktive
Karrierewege an Universitiaten aufgebaut werden kénnen, wie zum
Beispiel Maitres de Conférences’.

7  Maitres de Conférences sind im franzdsischen Universitatssystem verbeamtete
Hochschullehrer:innen, die meist zwischen vier und neun Stunden pro Woche
lehren und dariiber hinaus auch in der Forschung tatig sind, sei es durch die Be-
treuung von Doktorand:innen und Postdoktorand:innen, durch die Einwerbung
von Drittmitteln oder die Durchfithrung eigener Forschungsvorhaben. Im
Gegensatz zu deutschen Professor:innen werden Maitres de Conférences deut-
lich jlinger berufen (mit durchschnittlich 33 Jahren) und legen ihre Habilitation
erst einige Jahre nach ihrer Berufung und Verbeamtung ab. Nach erfolgreicher
Habilitation kdnnen sie dann einen Dienstgrad aufsteigen und , Professeur”
werden (vergleichbar mit deutschen W2/W3-Professor:innen). Vgl. Ministere
de l'enseignement, supérieur, de la recherche et de I'innovation, https:/www.
enseignementsup-recherche.gouv.fr/cid22657/maitres-de-conferences.html (Ab-
ruf: 15.3.2021).
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Diskussion: Herausforderungen bei der Etablierung
der neuen Personalkategorie

Neue und alte Personalkategorien im System. Barlosius betonte,
dass in Deutschland die neuen Personalkategorien bisher nicht
ausreichend in das , alte” System eingepasst wurden. Im deutschen
Universitatssystem existiere immer noch eine Praxis und ein Selbst-
verstdndnis der Personen auf Personalkategorien des klassischen
Systems, die diese leben und ausgestalten. Die Empirie aus dem
Forschungsprojekt mache deutlich, dass die professoralen Mit-
glieder von Berufungskommissionen die Tenure-Track-Professur
aus ihren Erwartungen an die ,etablierten” Karrierewege heraus
betrachten und beurteilen, was zu Verzerrungen fiihre. Barldsius
hélt es deshalb fiir sehr wichtig, dass die Vorstellungen, die mit
fritherer Selbststandigkeit und einer besser planbaren Karriere
verbunden werden, auch im Gesamtsystem entsprechend wieder-
zufinden sind, vor allem in den Forschungsfoérderorganisationen
und Reputationssystemen der Wissenschaften.

Ausgestaltung eines zukunftsfihigen Wissenschaftssystems. Prof.
Dr. Michael Kifsener wollte wissen, ob aus Sicht von Barldsius eine
relativ kleine Veranderung — wie die Einfiihrung der neuen Personal-
kategorie Tenure-Track-Professur — im bestehenden System etwas
Grundlegendes zu verandern vermag oder ob das System eine so
hohe Beharrungskraft hat, dass sich dadurch kaum etwas bewegt.
Es sei doch eine wichtige Frage, wie das gesamte Wissenschafts-
system zukunftsfihig werde und ob die Tenure-Track-Professur
dazu beitragen konne.

Barlosius meinte, es sei eine sehr grofse Aufgabe, das Wissenschafts-
system zukunftsfahig aufzustellen. In einem ersten Schritt miisse
man sich erst einmal dariiber verstandigen, was mit einem zukunfts-
fahigen Wissenschaftssystem gemeint ist und was konkret erreicht
werden soll. Die Einrichtung von 1.000 Tenure-Track-Professuren
oder die Veranderung einzelner Aspekte im System reiche dafiir bei
Weitem nicht aus. Es sei eine exzellente Quote, dass etwa 80 Prozent
der Juniorprofessor:innen auf eine Lebenszeitstelle berufen wurden
und auf ihrem weiteren Karriereweg sehr erfolgreich sind. Sie sei
davon iiberzeugt, dass auch die jetzt berufenen Tenure-Track-Profes-
sor:innen — dhnlich wie die Juniorprofessor:innen — sehr erfolgreich
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ihren wissenschaftlichen Weg gehen werden. Die entscheidende
Frage sei aber tatsdchlich, ob nur dieser relativ kleinen Personen-
gruppe etwas ermoglicht werden solle oder etwas Grundsétzliches
verdndert werden miisse.

»Wissenschaft und Hochschulen sind die strukturbildenden Krafte
unserer Zukunft”, sagte Barldsius. Angesichts ihrer grofien gesell-
) schaftlichen Bedeutung in einer Wis-
»Wissenschaft und Hoch- sensgesellschaft miisse dringend
schulen sind die struktur-  erarbeitet werden, wie diese Bereiche
bildenden Kra'fte unserer  institutionell und organisatorisch
Zukunft.« zukunftsfahig ausgestaltet sein miis-
sen. AnschliefSend sei dann zu be-
stimmen, welche Personalkategorien dafiir gebraucht werden, weil
das erforderliche Personal von der Ausgestaltung des Hochschul- und
Wissenschaftssystems abhénge.

Abstimmung der Personalkategorien auf das Gesamtgefiige. Mit
dem Hinweis auf die franzosische Personalkategorie Maitre de
Conférence habe sie beispielhaft verdeutlichen wollen, dass in man-
chen Universitédtssystemen verschiedene Karrierewege vollkommen
parallel begriffen werden. Im franzoésischen Wissenschaftssystem
seien diese Karrierewege an verschiedenen Institutionen mit unter-
schiedlichen Schwerpunkten und Reputationszuschreibungen zu
finden. Am Anfang ihrer wissenschaftlichen Laufbahn erschien
Barlosius die Position Maitre de Conférence erstrebenswert, weil
sie dann andere Aufgabenschwerpunkte als eine Professorin gehabt
hitte, aber innerhalb des Wissenschaftssystems den gleichen Status
wie eine Professorin —im Blick der Fachkolleg:innen ebenso wie im
Blick der Forderorganisationen und anderer Wissenschaftsakteure.
Nattirlich konne eine solche Personalkategorie nicht einfach ins
deutsche System eingefiigt werden, meinte Barldsius: ,Man muss
die einzelnen Personalkategorien immer im Gesamtgefiige sehen.”

Verinderung des Karrieresystems. Prof. Dr. Eva Schlotheuber er-
innerte an die Empfehlungen des Wissenschaftsrats von 20145, in

8 Vgl. Empfehlungen des Wissenschaftsrats zu Karrierezielen und -wegen an Uni-
versitaten. Drs. 4009-14, Dresden, 11.07.2014, https://www.wissenschaftsrat.de/
download/archiv/4009-14.pdf? blob=publicationFile&v=3 (Abruf: 20.12.2020).
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denen vorgeschlagen wurde, solche wissenschaftlichen Dauerstel-
len einzurichten und das nicht professorale wissenschaftliche Per-
sonal — den alten Mittelbau — zu dynamisieren. Auch nach Ansicht
von Schlotheuber wire es notwendig, hier echte Aufstiegschancen
und wirkliche Leistungsparameter einzuziehen — und zwar so, dass
es nicht ein up-or-out-System ist, son-

dern den Wissenschaftler:innen ver- »Es sollten weitere attraktive

schiedene Karriereziele erdffnet Karriereziele an Universi-
werden. Es mache wenig Sinn, an  ¢top geschaffen werden.«
einer einzelnen Stellschraube zu dre-

hen. Vielmehr miisse das Gesamtsystem in einer Art und Weise

verdandert werden, dass nicht alle Wege auf das Karriereziel Profes-

sur zulaufen. , Es sollten weitere attraktive Karriereziele an Uni-

versitaten geschaffen werden”, meinte Schlotheuber.

Weitere Karriereziele neben der Professur. Ein Vorteil weiterer
Karriereziele an Universititen wére zudem eine grofSere Flexibili-
tat auf dem Karriereweg: In Tenure-Track-Professuren seien die
Leistungsanforderungen an eine Professur stark komprimiert, was
insbesondere fiir die Familienphase in diesem Lebensalter ein gro-
3es Problem darstelle. Das zeigten auch erste Erfahrungen, unter
anderem dadurch, dass Dissertationen in der Regel qualitativ besser
seien als Habilitationen. An diesem Punkt bestehe ein Systemfehler,
der beseitigt werden miisse. Die vorgeschlagene Dynamisierung der
Karrierewege von Wissenschaftler:innen kénnte dazu beitragen,
etwa indem Tenure-Track-Professor:innen zu einem bestimmten
Zeitpunkt auf eine andere wissenschaftliche Dauerstelle wechseln
koénnen, um sich in Forschung, Lehre und Selbstverwaltung weiter
zu qualifizieren und Figenstidndigkeit zu gewinnen. Auf diese Weise
konnten sie dann Berufungsfahigkeit auf einem anderen Weg er-
langen und sich zu einem spateren Zeitpunkt auf eine Lebenszeit-
professur bewerben.

Zur Besonderheit und Attraktivitat der Tenure-Track-
Professur

Vorteile und Besonderheiten der Tenure-Track-Professur. Junior-
professor:innen mit Tenure-Track und Dekan:innen benannten in
Video-Statements positive Punkte einer Tenure-Track-Professur: eine
hohere Planungssicherheit, eine bessere Vereinbarkeit von Familie
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und Beruf, die Moglichkeit einer fritheren eigensténdigen Lehre und
Forschung sowie die Chance, sich in zahlreichen Téatigkeitsbereichen
einer Professur zu erproben und zu bewéahren, vor allem in den Be-
reichen Lehre und Forschung, Beteiligung an Selbstverwaltung, dem
Management von Forschungsprojekten. Zugleich sei es moglich, ein
eigenes Forschungsprofil zu entwickeln.

Nach Ansicht von Prof. Dr. Uwe Cantner sind die unumstrittenen
Vorteile der Tenure-Track-Professur die hohere Planbarkeit des
wissenschaftlichen Karrierewegs und eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Die anderen benannten Punkte, wie zum
Beispiel die Selbststandigkeit in Lehre und Forschung oder das
Einarbeiten in professorale Tatigkeiten, seien nicht zwingend an
eine Tenure-Track-Professur gekoppelt. Diese Fahigkeiten konnten
junge Wissenschaftler:innen auch anders erlernen, zum Beispiel
unter der guten Anleitung eines Mentors oder einer Mentorin. Des
Weiteren gelte es, bei der Tenure-Track-Professur Kosten und Nut-
zen gegeneinander abzuwégen. Es sei zu beriicksichtigen, welchen
Preis die jungen Wissenschaftler:innen fiir mehr Planungssicherheit
und mehr Vereinbarkeit von Familie und Beruf bezahlen miissen,
nédmlich alle Anforderungen zu erfiillen, die in der Ziel- und Leis-
tungsvereinbarung festgehalten sind. Diese konnten durchaus hoher
sein als jene Anforderungen, die auf den herkdmmlichen Wegen
zur Professur erfiillt werden miissen. ,,Das Hineinwachsen in ,Pro-
fessorabilitdt’ braucht Zeit und Erfahrung.”

Hohe Anforderungen an Tenure-Track-Professuren. Auch nach
Ansicht von Kifsener miissen von Juniorprofessor:innen in dieser
Qualifikationsphase hohe Leistungen auf vielen Gebieten erbracht
werden. Aus der Perspektive der Geistes- und Sozialwissenschaften
seien vor allem zwei Aspekte wichtig, um sich die notwendigen Fa-
o ) higkeiten fiir eine Professur aneignen

»Das Hineinwachsen in  zy kénnen: ,,Das Hineinwachsen in
,Professorabilitit” braucht Professorabilitit’ braucht Zeit und
Zeit und Erfahrung.« Erfahrung, es kann nicht durch be-

c stimmte Mafsnahmen verordnet oder

angelernt werden.” Tenure-Track-Professuren konnten diese person-
liche Entwicklung nicht ermdglichen, weil bei dieser Art von Stellen
der erforderliche Reifungsprozess nicht mehr beférdert werde. Das
konne schnell dazu fithren, dass die jungen Wissenschaftler:innen zu
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Personliche Einschitzungen von Tenure-Track-Professor:in-
nen und Dekan:innen

. Der wichtigste Unterschied im Vergleich zu traditionellen Karriere-
wegen in den Geisteswissenschaften ist die langfristige Planungs-
sicherheit, die mir die Tenure-Track-Professur ermdglicht. Ich kann
mit dem Standort planen — mit den Menschen, der Forschung und
den Schwerpunkten an diesem Standort. Ich kann mich dort verorten
und meine Forschung in einer Art und Weise vorantreiben, die mir
sonst nicht moglich wire. Auf einer klassischen Assistent:innenstelle
ist ja klar, dass man nach sechs Jahren maximal wieder an einem
anderen Ort wire. Und da ist [ Tenure-Track, AB] eine ganz grofie
Entspannung, was die eigene Forschung und die Stellung am Ort
angeht.” (Jun.-Prof. Dr. Eva von Contzen, English Literature,
Universitat Freiburg)

,Ich habe zwei kleine Kinder, zwei und vier Jahre alt. Das heifit,
jeder Standortwechsel ist fiir mich mit erhohten Wechselkosten ver-
bunden. Die Bleibeperspektive war schon sehr wichtig — auch fiir
die Familienentscheidungen.” (Jun.-Prof. Dr. Marina Schroder,
Innovationsokonomik, Universitat Hannover)

,Aus meiner Sicht ist die Attraktivitit der Tenure-Track-Professur
vor allem durch die erhdhte Planbarkeit gegeben. Ahnlich wie bei
einer Juniorprofessur ohne Tenure-Track hat man sehr viel Eigen-
verantwortung. Man kann eigenstindige Lehre und eigenstindige
Forschung durchfiihren und letztlich das komplette Spektrum ab-
decken: Vorlesungen, Forschung, Akquise und Management von
Forschungsprojekten, Gremienarbeit, Mitarbeiter:innenfiihrung (...).
All das ist bei einer Stelle fiir eine Habilitation zwar erreichbar, aber
nicht unbedingt gegeben; da ist man teilweise noch abhingiger und
nicht so beteiligt. (...) Deshalb finde ich Tenure-Track einen sehr
guten Weg. Anders bei der Juniorprofessur ohne Tenure-Track hat
man (...) die Gewissheit: Wenn man gute Arbeit leistet, hat man auch
eine sehr gute Chance auf Entfristung.” (Jun.-Prof. Dr. Joschka
Bodecker, Neurobotik, Universitat Freiburg)
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,Jenure-Track-Professuren bieten ganz besonders herausragenden
Wissenschaftler:innen eine langfristige berufliche Perspektive, da
ihnen friihzeitig die Moglichkeit geboten wird, sich selbststindig in
den verschiedenen Aufgabenbereichen eines Hochschullehrers bzw.
einer Hochschullehrerin zu erproben und zu bewdhren. Ich konnte
mir vorstellen, dass es insbesondere fiir junge Frauen eine attrak-
tive Moglichkeit ist, sich weiter zu qualifizieren, ohne sich stindig
Sorgen um eine Anschlussfinanzierung zu machen.” (Prof. Dr.
Sonja Rohrmann, Dekanin des Fachbereichs fiir Psychologie
und Sportwissenschaften, Goethe-Universitdt Frankfurt a. M.)

,Die Tenure-Track-Professur von W1 auf W2 ist eine Art ,akade-
mischer Inkubator’: Damit wird Nachwuchswissenschaftler:innen
ermoglicht, eigene Forschungsprofile zu entwickeln. Gleichzeitig
entstehen aber auch neue Ungleichheiten, z. B. wenn wissenschaftlich
weiter fortgeschrittene Kolleg:innen aus dem Mittelbau mit weniger
Ausstattung und Sicherheiten auch an den Instituten beschiiftigt
sind.” (Jun.-Prof. Dr. Simon Runkel, Sozialgeographie, Uni-
versitat Jena)

,Nach meiner Ansicht ist die Tenure-Track-Professur eine sehr
attraktive Moglichkeit, den Weg in das professorale Amt einzu-
schlagen. Attraktiv deswegen, weil sie die Moglichkeit bietet, sich
schon zu einem frithen Zeitpunkt in der Karriere voll und ganz auf
den Karriereweg zur Professur zu konzentrieren. [uniorprofessoren
und -professorinnen haben meist keine habilitationsiquivalenten
Leistungen. Sie sind in der Professor:innenschaft nicht als vollwer-
tige Kolleg:innen akzeptiert und sie haben auch nur eingeschrinkte
Moglichkeiten, z. B. Gutachten iiber andere Professor:innen zu
verfassen. Das ist bei der Tenure-Track-Professur anders — zu-
mindest an unserer Universitit. Da starten alle auf W2-Niveau,
d.h. wir haben einen Tenure von W2- auf W2- oder von W2- auf
W3-Stellen.” (Prof. Dr. Udo-Klaus Schmitz, Dekan der Natur-
wissenschaftlichen Fakultat, Leibniz Universitait Hannover)

Quelle: Video-Statements (miindliche Sprache redaktionell bearbeitet)
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stark auf ihre Profilbildung in der Forschung achten und im Grunde
nur noch das machen wiirden, was im System zweckdienlich ist.

JProf. Dr. Philipp Schwab ist ebenfalls der Auffassung, dass von
Juniorprofessor:innen ein sehr breites Tableau an Leistungen ge-
fordert wird — vielleicht seien die Erwartungen sogar grofser als bei
anderen Karrierewegen. Dennoch ist er davon iiberzeugt, dass die
Tenure-Track-Professur gegeniiber anderen Karrierewegen einen
entscheidenden Vorzug besitze: Sie biete friih eine klare Zielpers-
pektive auf eine Lebenszeitpro-

fessur. Fiir diesen groflen Vorteil > Die friihe Zielperspektive einer

seien junge Wissenschaftler:iinnen  Lebenszeitprofessur ist ent-

bereit, sehr hohe Anforderungen  schieidend fiir die Attraktivitit

zu erfiillen. Aspekte wie zum Bei-
spiel der erforderliche Reifungs-
prozess und Leistungen in verschiedenen Bereichen miissten auf
allen Karrierewegen erbracht werden — nur eben mit dem entschei-
denden Unterschied, dass keine klare Zielperspektive gegeben sei,
was nicht nur die Motivation hemmen, sondern auch zu grofieren
Frustrationen fiithren konne. ,Die frithe Zielperspektive einer Le-
benszeitprofessur ist entscheidend fiir die Attraktivitét einer Tenu-
re-Track-Stelle”, sagte Schwab.

einer Tenure-Track-Stelle.«

Bedeutung der Lehre. Ein weiterer positiver Aspekt von Tenure-
Track-Professuren ist nach Kifsener die zunehmende Relevanz der
Lehre: Bei Zwischen- und Endevaluationen falle auf, dass vermehrt
Leistungen in der Lehre abgefragt werden und die Kandidat:innen
Lehrleistungen nachweisen miissen. Dabei wiirden auch externe
Uberpriifungen einbezogen, etwa die Leistungsbewertung eines
Zentrums fiir Qualitatssicherung.

Zielgruppe und Einstellungsvoraussetzungen. Fiir Prof. Dr. Felix
Krahmer ist es von zentraler Bedeutung, Tenure-Track-Professuren
mit jungen Wissenschaftler:innen in einer , frithen Karrierephase” zu
besetzen, wie es im Bund-Lander-Programm gefordert ist. Krahmer,
der auch im Vorstand der Deutschen Gesellschaft Juniorprofessur
(DGJ)’ engagiert ist, berichtete von einer DGJ-Analyse von Ausschrei-

9 Die Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur (DG]) ist ein gemeinniitziger Verein,
der sich fiir moderne Karrierewege in der Wissenschaft und fiir die Anliegen
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bungstexten fiir Tenure-Track-Professuren: In 26 Ausschreibungen
von 15 Universitdten im Rahmen des Bund-Lénder-Programms seien
explizit eine Habilitation oder habilitationsaquivalente Leistungen
als Einstellungskriterium gefordert worden. Solche Erwartungen
stiinden im Widerspruch zu den Richtlinien des Programms und
wiirden dazu fithren, dass zentrale Ziele nicht erreicht werden, etwa
eine hohere Planungssicherheit in einer frithen Karrierephase oder
eine frithere Selbststandigkeit in Forschung und Lehre.

Uber die Akzeptanz der Tenure-Track-Professur in der
Scientific Community

In den Video-Statements hatten die Wissenschaftler:innen artikuliert,
dass sie eine grofie Akzeptanz ihrer Tenure-Track-Professur erfahren,
eine Wertschédtzung ihrer Arbeit wahrnehmen und sich von den
Kolleg:innen als gleichberechtigte Professor:innen behandelt sehen.

Unterschiede wurden allerdings zwischen den Fachern deutlich:
Eine Geisteswissenschaftlerin hatte den Eindruck, dass eine Quali-
fikation ohne Habilitation in ihrem Fach nicht als gleichwertig gilt,
wihrend das in den anderen Fachern nicht der Fall war. Dariiber
hinaus wurden kritische Punkte der Tenure-Track-Professur benannt:
die vielen anspruchsvollen Aufgaben, die mangelnde Ausstattung
der Stellen, das manchmal fehlende professorale Mitspracherecht
in Berufungskommissionen und das weiterhin vorhandene Macht-
gefdlle zwischen ordentlichen Professor:innen und Tenure-Track-
Professor:innen.

Gleichwertigkeit der Professuren? Nach Ansicht von Barlosius
machen die angesprochenen kritischen Punkte noch bestehende
Defizite deutlich: Im personlichen Umgang wiirden die , klassischen”
Professor:innen die Tenure-Track-

»[n Ressourcen- und Macht-  Professor:innen zwar wie gleichwer-
fragen sind Tenure-Track-  tige Kolleg:innen behandeln, doch
Professor:innen zumeist zeige sich bei wirklich wichtigen
benachteiligt.« Punkten noch keine Gleichberechti-

gung: namlich bei der Ausstattung,

junger Wissenschaftler:innen engagiert. Vgl. https://www.dgj-wissenschaft.de/
(Abruf: 5.1.2021).
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Personliche Einschitzungen von Tenure-Track-Professor:in-
nen und Dekan:innen

,Das Eine ist die formale Position und das Andere ist die gelebte
Position. Formal gibt es gewisse Unterschiede zwischen den Tenure-
Track-Positionen und den entfristeten Kolleginnen und Kollegen.
So bestehen bei uns an der Fakultit alle Institute im Grunde nur
aus einem Professor bzw. einer Professorin. Ich bin eher die Aus-
nahme, da ich mit meiner Tenure-Track-Professur an ein Institut
angegliedert bin —und das schafft formal einen Unterschied zu den
Kolleg:innen. Im gelebten alltiglichen Geschiift fiihle ich mich voll-
ends als gleichwertiges Mitglied des Kollegiums aufgenommen. Ich
fiihle mich sowohl am Institut als auch an der Fakultit sehr wohl
und sehe da keinerlei Probleme.” (Jun.-Prof. Dr. Marina Schroder,
Innovationsokonomik, Universitat Hannover)

,An meinem Institut und in meinem Fachbereich — in der Anglistik
und tiberhaupt in den Literaturwissenschaften — ist die Akzeptanz
meiner Stelle sehr grofs. Ich erfahre keine negativen Bemerkungen
oder dass anders mit mir umgegangen wird. Hin und wieder gibt es
zwar durchaus Momente, wo es heifst: ,Ach, diirfen Sie das denn?
Ist das moglich im Rahmen Ihrer Professur?’ Das ist dann aber
eher der Unkenntnis geschuldet, als dass daran eine Abwertung
hiingt. GrdfSere Probleme sehe ich (...) bezogen auf das Fach Litera-
turwissenschaften oder auch der Geisteswissenschaften insgesamt,
was die Habilitation betrifft, die ja eigentlich durch meine Tenure-
Track-Professur obsolet sein sollte. Zum Antritt meiner Professur
habe ich auch gedacht: Ich schreibe natiirlich mein zweites Buch,
habilitiere mich aber nicht. Von dieser Meinung bin ich inzwischen
abgeriickt, da ich doch einen sehr grofien Druck innerhalb meines
Faches Literaturwissenschaften spiire, mich zu habilitieren und mich
diesem Verfahren zu unterziehen — einerseits, weil man das eben
so macht, weil das der Ritus ist, die Initiation, um Professor oder
Professorin zu sein — aber andererseits auch, weil mir die implizite
Wertung anzuhingen scheint, dass die Tenure-Track-Professur —
wenn man sich nicht habilitiert — etwas weniger wert ist als der
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klassische Weg zur Professur.” (Jun.-Prof. Dr. Eva von Contzen,
English Literature, Universitat Freiburg)

,Ich erfahre in meinem Institut und in der Fakultit generell sehr
grofie Akzeptanz als Tenure-Track-Professor und auch eine grofie
Wertschitzung meiner Arbeit. Ich erhalte viele Anfragen fiir Ko-
operationen und wirke auch in Fiihrungsgremien mit, z. B. in einem
Zentrum der Universitit. Da sehe ich kaum einen Unterschied
zu etablierteren Kolleginnen und Kollegen. Unterschiede merkt
man eigentlich nur in zwei Fillen. Zum einen, wenn es um die
Mittelvergabe geht: Meine Juniorprofessur ist nicht mit Mitteln
ausgestattet, nur mit einer eigenen Stelle. Und zum anderen bei
Berufungskommissionen. Da vertrete ich dann den Wissenschaft-
lichen Dienst und gehdre nicht zur Gruppe der Professorinnen und
Professoren.” (Jun.-Prof. Dr. Joschka Bodecker, Neurobotik,
Universitat Freiburg)

,,An unserem Fachbereich nehme ich wahr, dass unsere Tenure-
Track-Professor:innen bei Diskussionen und Entscheidungen als
gleichwertige Kolleg:innen behandelt werden. Aufgefallen sind mir
aber drei Dinge, die im Auge behalten werden sollten. Erstens: Es
muss klar sein, dass es sich bei Tenure-Track-Professor:innen nicht
um Assistenzprofessor:innen handelt, die inhaltlich eng an ordent-
liche Professor:innen assoziiert sind. Zweitens: Es ist wichtig zu
bedenken, dass die Tenure-Track-Professor:innen sich in einer Be-
wihrungsphase befinden und Zielkriterien zu erfiillen haben. Daher
sollten sie nicht in gleichem Mafle wie ordentliche Professorinnen
und Professoren in Aufgaben der akademischen Selbstverwaltung
einbezogen werden. (...) Drittens: Die Inhaber:innen von Tenure-
Track-Professuren befinden sich in einer abhingigen Position und
trauen sich oft nicht, bestimmte Aufgaben, die an sie herangetragen
werden, abzulehnen bzw. sich gegen Inhaber:innen ordentlicher
Professuren durchzusetzen, wenn sie anderer Meinung sind.”
(Prof. Dr. Sonja Rohrmann, Dekanin des Fachbereichs fiir
Psychologie und Sportwissenschaften, Goethe-Universitét
Frankfurt a. M.)
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Insbesondere an unserem Institut wird mir auf Augenhohe begeg-
net, aber gleichzeitig auch in Forschung und Lehre beratend beiseite
gestanden. Mir ist bewusst, dass dies oft von Personlichkeiten und
Fachtraditionen abhingig ist und deshalb meine Erfahrung auch
nicht verallgemeinert werden kann.” (Jun.-Prof. Dr. Simon Runkel,
Sozialgeographie, Universitat Jena)

,Die Tenure-Track-Professor:innen erfahren nach meiner Wahr-
nehmung in unserer Fakultit eine besondere Wertschitzung. Die
etablierten Mitglieder der Professor:innenschaft sind sogar eher
geneigt, thnen Unterstiitzung zu geben, denn sie wissen, dass sie
sich trotz herausragender Leistungen noch in einer Qualifikations-
phase befinden.” (Prof. Dr. Udo-Klaus Schmitz, Dekan der
Naturwissenschaftlichen Fakultat, Universitat Hannover)

,Ich fiihle mich bei uns am Fachbereich als Tenure-Track-Profes-
sor:innen von den anderen Professor:innen bereits als volles profes-
sorales Mitglied angesehen. Ich sitze in allen Gremien und werde
in alle Entscheidungen einbezogen. Von den anderen werde ich auf
keine Art und Weise herablassend behandelt (...). Nur selten gibt es
mal eine Situation, wo ich z. B. nicht mit abstimmen darf, weil ich
keine volle Professorin bin.” (Jun.-Prof. Dr. Lisa Maria Schulte,
Wild-/Zootierbiologie, Goethe-Universitat Frankfurt a. M.)

Quelle: Video-Statements (miindliche Sprache redaktionell bearbeitet)

bei der Mittelvergabe und in Berufungskommissionen, wo Tenure-
Track-Professor:innen oft in eine Zwischenposition mit weniger
Einfluss und Mitspracherecht gebracht werden. ,,In Ressourcen- und
Machtfragen sind Tenure-Track-Professor :innen zumeist benach-
teiligt”, meinte Barlosius. Hier zeige sich immer noch eine Kluft zu
den , klassischen” Professor:innen.

Formaler Unterschied. Cantner merkte dazu an, dass in den Fakulta-
ten auch ordentliche Professor:innen nicht immer alle auf Augenhéhe
miteinander agieren und im Kollegium oft zwischen ,Besseren”
und ,,Schlechteren” unterschieden werde. Solche Kategorisierungen
konnten sich allerdings auch schnell wieder &ndern. Augenhéhe im
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personlichen Umgang sei wichtig, doch sollte dieser Punkt nicht
uberbewertet werden, da es keine Besonderheit der Tenure-Track-
Professur sei. Nach Cantner ist vielmehr ein formaler Unterschied
entscheidend: Tenure-Track-Professor:innen miissten am Ende von
ihren Fachkolleg:innen bewertet bzw. evaluiert werden und seien
somit auf ihre Unterschrift als Voraussetzung fiir ihre Entfristung
angewiesen. Dies habe betrachtliches Gewicht und sei im universita-
ren Alltag immer existent, auch wenn Hochschulleitungen natiirlich
versuchen konnten, die Unterschiede zwischen Tenure-Track- und
Vollzeitprofessuren in anderen Bereichen einzuebnen, zum Beispiel
indem einer Tenure-Track-Professur mehr Ressourcenausstattung
gegeben wird.

Ausstattung von Tenure-Track-Professuren. Die schlechte Ausstat-
tung vieler Tenure-Track-Professuren sei tatsdchlich ein Problem,
doch hitten Universitaten hier erheblichen Gestaltungsspielraum,
meinte Kiflener. An seiner Universitat bestehe zum Beispiel die
Erwartung, Juniorprofessor:innen mit einem Pauschalbetrag fiir
Sachmittel und Tenure-Track-Professor:innen mit bestimmten Stellen
auszustatten. Bei der Berufung auf solche Professuren miissten sich
dann die jeweiligen Institute oder Fachbereiche darum kiimmern.
»~Wenn eine bessere Ausstattung der Tenure-Track-Stellen gewollt
ist, kann das organisiert werden”, meinte KifSener.

Unterschiedliche Stellenkategorien. Im Chat wurde auch die unter-
schiedliche Ausgestaltung der Tenure-Track-Professuren in Bezug
auf die Stellenkategorie thematisiert: So konnen Tenure-Track-Po-
sitionen von W1 auf W2, von W1 auf W3, von W2 auf W2 oder von
W2 auf W3 fithren. Hier stelle sich die Frage, ob dieser Unterschied
auch in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen berticksichtigt wird
bzw. werden sollte, etwa dass bei einer Tenure-Track-Professur
von W2 auf W3 auch Leitungsaufgaben eine grofsere Rolle spielen.

Kiflener meinte, dass bei den Ziel- und Leistungsvereinbarungen oft
Unterschiede festzustellen seien — je nachdem, welche Stellenkate-
gorien am Tenure-Track beteiligt sind. So miissten zum Beispiel in
seinem Fachbereich Wissenschaftler:innen auf Tenure-Track-Profes-
suren, die von einer W2-Stelle auf eine W3-Zielstelle fithren, sehr
viele anspruchsvollere Aufgaben erledigen und unter anderem auch
Fiihrungsaufgaben in aufieruniversitaren Forschungseinrichtungen
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iibernehmen. In den Zielvereinbarungen sei dann entsprechend ein
anderes Setting an zu erbringenden Leistungen festgehalten.

Tenure-Track-Professuren als Hauptweg zur Professur? Im Chat
kam auch die Frage auf, ob die Tenure-Track-Professur kiinftig der
Hauptweg zur Professur sein werde oder ob es sich um einen Kar-
riereweg neben anderen handle, der . . L
cher eine Randbedeutung haben »LES wird eine Parallelitit
werde. Cantner meinte, es bestehe  verschiedener Karrierewege
zwar ein gewisser Wettbewerb zwi-  zyp Professur geben.«
schen den verschiedenen Karriere-

wegen zur Professur und es sei noch nicht klar, wie dieser Wett-
bewerb letztlich ausgehe. Doch konne er sich nicht vorstellen, dass
sich Tenure-Track-Professuren als einziger Karriereweg zur Profes-
sur durchsetzen. , Es wird eine Parallelitat verschiedener Karriere-
wege zur Professur geben”, sagte Cantner.

Bedeutung der Habilitation. Schwab verwies darauf, dass bei den
unterschiedlichen Karrierewegen zur Professur auch die Unter-
schiede in den Fachkulturen zum Tragen kommen. In den Geistes-
wissenschaften seien zwar in Teilen noch gewisse Vorbehalte gegen-
tiber Juniorprofessor:innen mit Tenure-Track wahrzunehmen, doch
habe er den Eindruck, dass die Einschdtzung im Wandel begriffen
sei. Zunehmend werde auch in diesen Fachern gesehen, dass Tenu-
re-Track-Professor:innen zu einem frithen Karrierezeitpunkt selbst-
standig arbeiten und sehr gute Leistungen erbringen. In diesem
Zusammenhang sollte nach Schwab noch einmal iiber die Bedeutung
der Habilitation in den verschiedenen Fachern diskutiert werden.
,Juniorprofessur und Habilitation kénnen auch kombiniert werden.”
Zentral fiir die Berufungsfahigkeit auf eine Lebenszeitprofessur sei
in den Geisteswissenschaften weiter-

hin das zweite Buch, das als Habili- »/ MﬂiOVPVOf essur und
tation, aber auch als davon unabhian-  Habilitation konnten
giges Werk verfasst werden kdnne. 4,0/ kombiniert werden.«
Wenn die Habilitation zur Akzeptanz

der Juniorprofessor:innen in den Geisteswissenschaften beitragen
konnte, erscheine es als vielversprechend, iiber eine Synthese der
beiden Wege nachzudenken und sie nicht nur als Alternativen in
den Blick zu nehmen.
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Geringere Chancen fiir Habilitierte — eingeschriankte Besten-
auswahl. Kifiener verwies auf ein Spannungsfeld zwischen neuen
und alten Personalkategorien. Bei der Berufung von Juniorprofes-
sor:innen auf Lebenszeitprofessuren bestehe das Problem, dass von
der absoluten Bestenauslese abgegangen werden miisse, da nur
eine Bestenauslese fiir eine spezifische Gruppe betrieben werden
konne — namlich der jungen Wissenschaftler:innen in der frithen
Karrierephase. In Berufungskommissionen wiirden sich viele sei-
ner Kolleg:innen in den Geisteswissenschaften sehr schwer damit
tun, bei einer Stellenbesetzung Habilitierte, die unbestritten besser
qualifiziert seien als die Juniorprofessor:innen, als Kandidat:innen
fiir eine Professur grundsatzlich auszuschliefien. Dieses Problem
héange auch damit zusammen, dass die Hochschulen im Rahmen
des Tenure-Track-Programms von Bund und Landern haufig nicht
neue Professuren geschaffen haben, sondern alte Professuren als
Zielstellen definiert wurden. Dadurch werde den Habilitierten die
Karriereperspektive genommen. Auch externe Gutachter:innen
wiirden oft kritisieren, dass ein:e Juniorprofessor:in auf eine Stelle
berufen wird, die fiir hohere Qualifikationen gedacht war und fiir die
geniigend Habilitierte im deutschen Wissenschaftssystem berufbar
zur Verfiigung gestanden hatten.

Erfahrungen und Umgang mit Evaluationsverfahren

Bewertung von Zielvereinbarungen und Evaluation. Das Eva-
luationsverfahren wurde von den Tenure-Track-Professor:innen in
den Video-Statements tendenziell als transparent empfunden. Es
sei moglich, die Evaluationskriterien individuell anzupassen. Die
Kriterien wurden als realitatsnah und fair gekennzeichnet und in
den Zielvereinbarungen oft gemeinsam mit der Hochschulleitung
entwickelt und festgelegt. Insgesamt wurde ein eher positives Bild
gezeichnet, wobei auch kritische Punkte angefiihrt wurden, zum
Beispiel der Druck, der auf der Erfiillung dieser Kriterien liegt und
zu Uberforderung fihren kann, aber auch unerwiinschte Lenkwir-
kungen in der Forschung durch fixe Kriterien.

Auswirkungen der Evaluationskriterien auf die Forschung. Nach
Barlosius legen Ergebnisse der Wissenschaftsforschung nahe, dass
ein Erfolgsdruck in der Forschung dazu fithren kann, Mainstream-
forschung zu befordern, weil diese nicht sonderlich riskant ist und
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die Wissenschaftler:innen sich ziemlich sicher sein konnen, dass
diese Forschungsergebnisse publiziert werden konnen. Hier konne
zu Recht gefragt werden, ob eine solche Entwicklung nicht dem Ziel
zuwiderlaufe, ein zukunftsfahiges Wissenschaftssystem zu gestalten.
Auf jeden Fall sollte evaluiert werden, inwieweit die Festlegung zu
erfiillender Tenure-Kriterien indirekt das Forschungsprogramm auf
Erfolg hinlenkt und welche langfristigen Wirkungen sich daraus fiir
die Forschung ergeben.

Diese Frage muss nach Ansicht von Krahmer im Zusammenhang
mit der jeweiligen Karrierephase betrachtet werden. Natiirlich sei
es ein grofSer Unterschied, ob Wissenschaftler:innen in einer frithen
Karrierephase bestimmte Kriterien erfiillen miissen, um ihr Ziel zu
erreichen, oder ob Lehrstuhlinhaber:innen auf Lebenszeitstellen ohne
Zeit- und Kriteriendruck forschen konnen. Es sei jedoch davon aus-
zugehen, dass in der Karrierephase nach der Promotion die geltenden
Erfolgskriterien fiir Forschungsleistungen bei allen Wissenschaft-
ler:innen — unabhéangig von der Stelle — eine gewisse Lenkwirkung
entfalten, da nach relativ kurzer Zeit Erfolge vorgewiesen werden
miissten. Auch auf dem klassischen Karriereweg iiber eine Assis-
tent:innenstelle und Habilitation besteht nach Krahmer die Gefahr,
dass auf Risikoforschung oder lange Forschungsvorhaben verzichtet
wird. Auf der anderen Seite brauchten junge Wissenschaftler:innen,
die eine Professur anstreben, klare Kriterien, um zu wissen, wie sie
ihr Karriereziel erreichen konnen.

Nach KifSener sollte die Problematik ernst genommen werden, dass
aus einer sehr starren Ausrichtung an vorher festgelegten Kriterien
eine gewisse Stromlinienférmigkeit der Forschung resultieren kon-
ne. Dadurch konnte die notwendige Kreativitit, die Wissenschaft
stark auszeichne, nicht mehr moglich sein. Um erfolgreich zu sein,
miissten sich Tenure-Track-Profes- o _
sor:innen ja relativ eng an den Kri- »Es muss auch kritisch die
terien orientieren. Auch sei noch  Frage der Validitit von Eva-
nicht klar, ob die Bewertungen aus-  [,4ti01en gestellt werden.«
wartiger Gutachter:innen den Leis-

tungen der jungen Kolleg:innen wirklich gerecht werden konnten.
,Es muss auch kritisch die Frage der Validitdat von Evaluationen
gestellt werden”, sagte Kifsener.
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Personliche Einschitzungen von Tenure-Track-Professor:in-
nen und Dekan:innen

Man muss nach irgendwelchen Kriterien am Ende Entscheidungen
treffen, aber diese Kriterien haben eine gewisse Lenkwirkung. Aus
meiner Sicht ist es nicht wiinschenswert, dass diese Evaluations-
kriterien in allen Dimensionen (Lehre, Forschung, Drittmittel)
unser Verhalten lenken, moglicherweise in einem unerwiinschten
Sinn: dass sie uns dahin lenken, Projekte durchzufiihren, die mit
einem geringeren Risiko einhergehen und kurz- oder mittelfristig
zu Erfolgen fiihren. Und dass wir in einem geringeren Ausmaf
Projekte wihlen, die nur sehr langfristig zu Erfolgen fiihren oder
die mit einem hohen Risiko verbunden sind.” (Jun.-Prof. Dr. Ma-
rina Schroder, Innovationsokonomik, Universitat Hannover)

. Die Evaluationskriterien der Tenure-Track-Professur habe ich als
sehr transparent und klar empfunden; das Spektrum, das abgedeckt
wird, ist sehr breit. Man muss sich in sehr vielen Bereichen beweisen,
was durchaus eine Herausforderung ist, wenn einerseits natiirlich
die Forschungsleistungen im Mittelpunkt stehen, gleichzeitig aber
auch Leistungen auf all den anderen Feldern —von der akademischen
Selbstverwaltung bis hin zur Betreuung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und der Verdffentlichung von Ergebnissen auch
in anderen Medien. Wenn das alles Bereiche sind, in denen man
exzellent sein soll, dann ist das schon sehr viel. Die Frage ist, ob
man bei den Kriterien nicht stirker die Wissenschaft selbst ein-
beziehen konnte, um dariiber zu diskutieren, was denn eigentlich
leistbar ist und wo zu erwarten ist, dass bestimmte Dinge geleistet
werden konnen. Im Kriterienkatalog wird ja schon gesagt, dass man
(...) nicht jeden einzelnen Punkt abhaken muss. Aber der Druck
ist natiirlich da, in allen Bereichen etwas vorweisen zu konnen.”
(Jun.-Prof. Dr. Eva von Contzen)

,Die Kriterien fiir die Tenure-Track-Evaluation werden an der
Goethe-Universitit Frankfurt ganz transparent in der Zielverein-
barung festgelegt. Die Kriterien sind anspruchsvoll und breit, aber
individuell angepasst und realititsnah und sie werden in intensiven
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gemeinsamen Gesprichen [mit den Tenure-Track-Professor:innen,
AB] erarbeitet. Sie werden aber aus meiner Sicht in einem Ubermaf
von aufSen begutachtet. An unserer Universitit wird sehr viel Wert
auf die Qualititssicherung der Tenure-Track-Professuren durch
externe Gutachter:innen und den stindigen externen Beirat gelegt.
Ich halte es fiir etwas tiberdimensioniert, dass die Evaluationskom-
mission bei der Endevaluation zehn Gutachter:innen vorschlagen
muss, von denen sechs durch das Prdasidium benannt werden.”
(Prof. Dr. Sonja Rohrmann, Dekanin des Fachbereichs fiir
Psychologie und Sportwissenschaften, Goethe-Universitat
Frankfurt a. M.)

,Die Evaluationskriterien sind in transparenter Weise im Dialog
entstanden und entsprechen sowohl den fachspezifischen Eigenheiten
meiner Disziplin als auch meinen personlichen Zielen.” (Jun.-Prof.
Dr. Simon Runkel, Sozialgeographie, Universitdt Jena)

,Die Tenure-Kriterien miissen von Anfang an transparent kom-
muniziert werden, am besten diskutiert man sie intensiv mit den
Kandidatinnen und Kandidaten. Um die Kriterien in eine juristisch
greifbare Form zu bringen, muss man quantifizieren. Darin liegt
die eigentliche Crux.” (Prof. Dr. Udo-Klaus Schmitz, Dekan der
Naturwissenschaftlichen Fakultit, Universitat Hannover)

,Die Kriterien fiir das Tenure-Track-Verfahren wurden vorher ganz
eng mit dem Fachbereich abgesprochen und sind meiner Meinung
nach sehr fair. Natiirlich sollte man als Tenure-Track-Professor:in
adiquate Leistungen bringen wie ein Habilitand bzw. eine Habili-
tandin. Die Lehrtitigkeit ist vielleicht schon etwas umfangreicher,
was natiirlich auch Vorteile mit sich bringen kann, weil man schon
viel mehr in den ganzen Lehrbetrieb eingebunden wird. Aber insge-
samt ist das Ganze bei uns am Fachbereich sehr, sehr fair gehalten.”
(Jun.-Prof. Dr. Lisa Maria Schulte, Wild-/Zootierbiologie,
Goethe-Universitat Frankfurt a. M.)
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Zum Entwicklungspotenzial der Tenure-Track-Profes-
sur

Verbesserungsvorschliage. Als wichtige Stichpunkte fiir Verbesse-
rungen der Tenure-Track-Professur wurden in den Video-Statements
mehrere Punkte benannt: Vor allem brauchte es klare Zielvorgaben
von Anfang an, eine bessere Ausstattung und Bezahlung der Stellen,
eine nicht zu starre Handhabung der Kriterien sowie insgesamt
mehr Tenure-Track-Professuren.

Angemessene Ressourcen. Cantner machte deutlich, dass an vie-
len Universititen schon daran gearbeitet werde, die benannten
Kritikpunkte zu beseitigen und das Tenure-Track-Verfahren zu
verbessern oder Defizite zu kompensieren. Der entscheidende ver-
besserungswiirdige Punkt ist aus seiner Sicht die Ressourcenfrage:
Von jungen Wissenschaftler:innen auf Tenure-Track-Stellen konne
kaum erwartet werden, innerhalb von sechs Jahren genauso zu per-
formen wie Professor:innen auf W2- oder W3-Stellen, ohne ihnen
die gleichen Ressourcen zur Verfiigung zu stellen.

Klare Kriterien und transparentes Verfahren. Nach Schwab ist es
fiir Tenure-Track-Professor:innen von zentraler Bedeutung, dass die
Kriterien von Anfang an transparent und klar sind und individuell
verbindlich vereinbart werden. Schliefilich miissten die jungen Wis-
senschaftler:innen in einer Hochdruckphase von wenigen Jahren ein
breites Spektrum von Kriterien erfiillen. Uber alle Fachgrenzen und
Fachbereiche hinweg sei es unerlasslich, genau zu wissen, was ge-
fordert ist, zum Beispiel ob der Schwerpunkt auf dem zweiten Buch
oder auf Publikationen in englischsprachigen Peer-Review-Journals
liegt, ob eine Habilitation gewiinscht ist und welchen Stellenwert die
Einwerbung von Drittmitteln hat. ,Die Zeit ist begrenzt und Tenure-
Track-Professor:innen miissen von vornherein wissen, worauf es
final bei der Evaluation ankommt”, sagte Schwab. Diese Information
sollte unbedingt auch den Gutachter:innen mitgeteilt werden, damit
sie wiissten, welche Kriterien am Anfang vereinbart wurden. Nur
dann konnten sie die Arbeit der Person richtig einschétzen. ,Wir
brauchen hier ein transparentes Verfahren”, sagte Schwab.

Offenheit fiir Neues. Barlosius kann den Wunsch nach klaren,
transparenten und eindeutig festgeschriebenen Evaluationskrite-
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Personliche Einschitzungen von Tenure-Track-Professor:in-
nen und Dekan:innen

Mir ist aufgefallen, dass vielen potenziellen Bewerber:innen gar
nicht klar ist, ob sie zur Zielgruppe fiir solche Nachwuchspakt-Stellen
gehoren oder nicht. Vielleicht wiire es eine Verbesserungsmaglichkeit,
transparenter damit umzugehen, welche Kriterien eigentlich erfiillt
sein miissen, damit eine Person noch als Nachwuchswissenschaft-
ler:in gilt.” (Jun.-Prof. Dr. Marina Schroder, Innovationsoko-
nomik, Universitat Hannover)

,Es wire sinnvoll und hilfreich, wenn man mit Zielvorgaben
arbeitet, dass man von Anfang an bestimmte Erwartungen (...)
klar macht, die dann sozusagen als Mindestziele gelten kénnen.
Die sollten dann vielleicht nicht starr in die Bewertung einfliefSen,
aber man sollte die Richtschnur noch etwas klarer machen fiir die
Wissenschaftler:innen. Das wiirde die Unsicherheit und zum Teil
den Druck noch etwas verringern. (...) Dariiber hinaus kénnte
man die Mittelvergabe noch einmal iiberdenken, da gibt es grofie
Schwankungen — viele Tenure-Track-Professuren werden ohne
Mittelausstattung vergeben. Ein kleiner Haushalt, laufende Haus-
haltsmittel im Jahr, vielleicht auch Stellen konnten dazu fiihren, dass
man direkter loslegen kann und schneller Ergebnisse produzieren
konnte. Das wire wiinschenswert.” (Jun.-Prof. Dr. Joschka Bo-
decker, Neurobotik, Universitédt Freiburg)

. Besser werden sollte definitiv die Bezahlung: Der aktuell giiltige
Durchschnittswert einer W1-Professur im Angestelltenverhiltnis in
Hessen hat die gleiche Hohe wie der einer E13-Stelle. Von W1-Pro-
fessor:innen wird aber sehr viel mehr verlangt als von wissenschaft-
lichen Mitarbeiter:innen.” (Prof. Dr. Sonja Rohrmann, Dekanin
des Fachbereichs fiir Psychologie und Sportwissenschaften,
Goethe-Universitat Frankfurt a. M.)

,Wie man die Tenure-Track-Professur noch attraktiver machen
konnte ... Erstens: Flexibilisierung der Tenure-Kriterien — nicht in
dem Sinne, dass man die Kriterien aufweicht oder herunterschraubt,
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sondern dass man mit Augenmaf auf die Stirken der Kandidat:innen
schaut. Zweitens: Einfiihren eines Sicherheitsnetzes fiir sogenannte
,Hiirtefiille’, wie auch immer diese zu definieren sind.” (Prof. Dr.
Udo-Klaus Schmitz, Dekan der Naturwissenschaftlichen
Fakultat, Universitat Hannover)

,Insgesamt finde ich die Tenure-Track-Professur extremst attraktiv
und ich glaube, dass sehr, sehr viele junge Wissenschaftler:innen
auf genau so eine Position zusteuern. Das Einzige, was wirklich
verbesserungswiirdig ist und was meiner Meinung nach gemacht
werden miisste, ist einfach, dass es mehr davon gibt, damit weniger
Leute in der Luft hingen und mehr Leute ein ganz konkretes Ziel
vor Augen haben.” (Jun.-Prof. Dr. Lisa Maria Schulte, Wild-/
Zootierbiologie, Goethe-Universitat Frankfurt a. M.)

rien sehr gut verstehen, da diese Sicherheit geben und fiir die Eva-
luation gebraucht werden. Aus ihrer wissenschaftlichen Biografie
heraus konne sie aber sagen, dass sich die Forschungsfrage im
Forschungsprozess und in der Kooperation mit anderen oft auf
unvorhersehbare Weise entwickelt. Als Heisenberg-Stipendiatin sei
sie auch von ihrem urspriinglichen Forschungskonzept abgewichen.
) . . Diese Erfahrung sei fiir ihre wissen-
Bei den Evaluationskri-  gchaftliche Arbeit duerst wichtig
terien sollte eine gewisse  gewesen und hitte ihren Denkpro-
Flexibilitit m()’glich sein. zess wesentlich vorangebracht. Bei
den Kriterien sollte deshalb eine ge-
wisse Flexibilitat moglich sein. Fiir die wissenschaftliche Entwicklung
— insbesondere von akademisch jiingeren Kolleg:innen — sei es
entscheidend, eine Offenheit fiir neue Ideen und unvorhersehbare
Wege im Forschungsprozess bewahren zu konnen.

Schiewer stellte klar, dass durch die Festlegung von Kriterien in den
Zielvereinbarungen die Freiheit von Forschung und Lehre nicht
angetastet werde. Es wiirden dadurch keine Forschungsinhalte fest-
gelegt, was ohnehin ein Grundgesetzverstofs ware. Letztlich dienten
die Kriterien dazu, die Qualitdt der Forschung und der Lehre bei
der Tenure-Evaluation fiir alle nachvollziehbar bewerten zu konnen.
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Zwischenevaluation. Bei der Zwischenevaluation ist es nach Krah-
mer wichtig, dass die jungen Wissenschaftler:innen ein belastbares
Feedback in den verschiedenen Bereichen (Forschung, Lehre, Selbst-
verwaltung etc.) erhalten und klar kommuniziert wird, ob das bis-
her Geleistete den Anforderungen entspricht oder noch konkrete
Erwartungen erfiillt werden mdis-

sen. Nach drei Jahren sollten sich Bei der Zwischenevaluation

die Tenure-Track-Professor:innen  muss ein belastbares Feed-
darauf verlassen konnen, dass sie ;) gegeben werden.

auf alles Wichtige hingewiesen wer-

den und mogliche Defizite nicht erst nach sechs Jahren bei der
Endevaluation zur Sprache kommen.

Professorale Mentor:innen. Fiir eine erfolgreiche Erfiillung der
anspruchsvollen Kriterien braucht es nach KifSener viel mehr als
Zwischenevaluationen oder standardisierte formale Verfahren. Eine
Schliisselfunktion haben aus seiner Sicht professorale Mentor:innen,
die Junior- und Tenure-Track-Professor:innen begleiten und beraten.
Das Rollenverstdandnis sollte dabei ganz anders sein als im alten
Ordinarienmodell, wo Assistenzprofessor:innen den Lehrstuhlin-
haber:innen untergeordnet waren und von diesen in patriarchalischer
Fiihrungsfunktion betreut und nicht selten auch fiir eigene Zwecke
ausgenutzt worden seien. Die Men- )

tor:innen sollten vielmehr Ansprech- ~ Merntor:innen sollten
partner:innen sein, denen diejungen  Personen seien, denen die

Wissenschaftler:innen vertrauen und jungen Wissenschaftler:in-
C

mit denen sie offene Fragen, Proble-
me und Unsicherheiten besprechen
konnen. Auf diese Weise wiirde das ,,Hineinwachsen” in den Ha-
bitus eines Professors bzw. einer Professorin in der relativ kurzen
Tenure-Track-Zeit leichter gelingen.

nen vertrauen kénnen.

Wertigkeit der Tenure-Track-Professur. Im Chat wurde auch die
Frage gestellt, welche Stellenkategorien sich fiir Tenure-Track an-
bieten bzw. ob W1- und W2-5tellen fiir Tenure-Track gleichermaflen
geeignet seien.

,Ein echter Tenure-Track muss mit einem Karrieresprung verbun-
den sein”, meinte Schiewer. Das sei auch die iibliche Praxis in Ba-
den-Wiirttemberg, wo der Weg von einer W1- auf eine W3-Position
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fiihrt, weil es im Land keine W2-Regelprofessuren gibt. Wenn Te-
) nure-Track-Professor:innen auf W2-
»Ein echter Tenure-Track  gtellen berufen und dann auf einer
muss mit einem Karriere- W2-Stelle entfristet werden, sei das
sprung verbunden sein.« in seinen Augen kein Tenure-Track,
sondern nur eine Bew&hrungszeit.
Dann wiirden die Wissenschaftler:innen auf derselben Stelle weiter-
gefiihrt — nur eben entfristet und von Anfang an mit allen Pflichten
einer Regelprofessur.

Zudem ist laut Schiewer die Habilitation im Grunde die entschei-
dende Qualifikation, um auf eine Professur berufen zu werden — das
stehe in jedem Landeshochschulgesetz. Wenn Wissenschaftler:innen
diese Qualifikation oder eine habilitationsdquivalente Leistung
vorweisen konnen, seien sie im Prinzip jederzeit auf eine Regelpro-
fessur berufbar und miissten sich nicht mehr qualifizieren. Es gebe
dann keine Notwendigkeit mehr, auf eine Tenure-Track-Professur
berufen zu werden.

Ausstattung der Zielprofessur. Ein wichtiger und hoch sensibler
Punkt ist nach Schiewer, dass Berufungen von Tenure-Track-Profes-
sor:innen auf ordentliche Professuren im Grunde Hausberufungen
sind. Deshalb miissten Berufungsverhandlungen bei der Uberfiih-
rung auf die Regelprofessur mit einer hohen Achtsamkeit gefiihrt
werden. Die Machtposition von Tenure-Track-Professor:innen, die
entfristet werden sollen, sei nicht vergleichbar mit der Position
von exzellenten Professor:innen, die von aufien kommen und un-
bedingt fiir die Institution gewonnen werden sollen. Hier bestehe
eine besondere Sorgfaltspflicht, Tenure-Track-Professor:innen nicht
zu benachteiligen und die spatere Regelprofessur angemessen aus-
zustatten. In den Berufungsverhandlungen diirfe nicht ausgenutzt
werden, dass Tenure-Track-Professor:innen einen geringeren Ver-
handlungsspielraum haben.
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Position: Die W2-Tenure-Track-Professur -
Ein Erfolgsmodell der strategischen Personal-
gewinnung an der Leibniz Universitat
Hannover

Joachim Escher & Claudia Schulpin

Leibniz Universitat Hannover

Entsprechend den Empfehlungen des Wissenschaftsrates, zur Ge-
winnung der besten Kopfe attraktive Bedingungen zu schaffen und
den Karriereweg der Tenure-Track-Professur strategisch starker
zu nutzen, hat sich die Leibniz Universitit Hannover (LUH) im
,Bund-Lander-Programm zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses” bewusst fiir das W2-Tenure-Track(TT)-Modell (W2/
W2TT, W2/W3TT) entschieden und sehr erfolgreich als Instrument
der Personalgewinnung und -bindung eingesetzt.

* Durch die Kombination von ,frither Karrierephase”, die an der
LUH auf vier bis max. sechs Jahre nach der Promotion festgesetzt
wurde, sowie der Forderung nach zuséatzlichen wissenschaftli-
chen Leistungen, die iiber die Promotion hinausgehen und vom
Landeshochschulgesetz fiir die Einstellung von Professorinnen
und Professoren gefordert werden, konnten exzellente Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler
rekrutiert werden.

* Das Durchschnittsalter der an der LUH im Nachwuchspakt
aktuell berufenen 20 W2-Tenure-Track-Professuren betragt 34,1
Jahre und entspricht damit dem vorgesehenen Durchschnittsalter
von Juniorprofessuren (mit und ohne Tenure). Demgegentiiber
betragt an der LUH im Vergleichszeitraum das Durchschnittsalter
Neuberufener auf reguldre W2-Professuren 40,4 Jahre. Damit
erfiillt das W2-Tenure-Track-Modell die Zielsetzungen des Nach-
wuchspaktes hinsichtlich der Senkung des Erstberufungsalters
und der frithen wissenschaftlichen Selbststandigkeit.

o Auf W2-Stellen kann dem exzellenten wissenschaftlichen Nach-
wuchs eine fachspezifisch angemessene Ausstattung zugesagt
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werden, die iber dem liegt, was das Landeshochschulgesetz fiir
Juniorprofessuren vorsieht.

Mit der W2-Besoldung und einer fachspezifischen Ausstattung
ist die Tenure-Track-Professur uniintern auf breite Akzeptanz
gestofien, sodass an der LUH in allen Wissenschaftsclustern —
den Technik-, Natur- sowie den Geistes- und Sozialwissenschaf-
ten — konkurrenzfahige Tenure-Track-Professuren eingerichtet
werden konnten.

W2-Tenure-Track-Professuren der LUH partizipieren an der ins-
titutsinternen Mittelvergabe und konnen uneingeschrankt in der
akademischen Selbstverwaltung mitwirken und damit auch in
Berufungskommissionen in der Gruppe der Hochschullehrenden
beteiligt werden. An der LUH stehen daher Tenure-Track-Pro-
fessorinnen und Tenure-Track-Professoren auf Augenhohe mit
den Regelprofessuren.

Im Auswahlverfahren fiir W2-Tenure-Track-Professuren wird
tiberwiegend die wissenschaftliche Qualitdt auf der Basis vor-
handener wissenschaftlicher Leistungen beurteilt. Bei der Auswahl
von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren mit erwartungs-
gemaf geringeren wissenschaftlichen Leistungen erfolgt dagegen
haufig eine Beurteilung der Passfdhigkeit. Potenzialanalysen,
insbesondere zur Beurteilung der wissenschaftlichen Leistungs-
fahigkeit, sind derzeit noch nicht etabliert.

Die Tenure-Evaluationskriterien werden fachspezifisch in einem
transparenten Verfahren und in Absprache zwischen Tenure-
Track-Professorin oder Tenure-Track-Professor und Hochschul-
leitung in der Zielvereinbarung festgeschrieben und konnen
bei aufiergewohnlichen Umstanden — wie beispielsweise der
Corona-Pandemie — nachjustiert werden. Gegeniiber W1-Tenure-
Track-Professuren werden die Zielvereinbarungen fiir W2-Te-
nure-Track-Professuren hoher angesetzt, da letztere bereits {iber
zusatzliche wissenschaftliche Leistungen verfiigen. Wegen der
bereits sehr guten Einstiegsqualifikation und des hohen wissen-
schaftlichen Potenzials ist bei W2-Tenure-Track-Professuren das
Risiko einer negativen Tenure-Evaluation als gering einzustufen.
Dies ist gerade vor dem Hintergrund fehlender alternativer
Karrierewege, sowohl fiir einen Verbleib im deutschen Wissen-
schaftssystem als auch in Wirtschaft und Gesellschaft, von nicht
unerheblicher Bedeutung.



Position: Die W2-Tenure-Track-Professur

Die an der deutschen Tenure-Track-Professur vielfach vorgetragene
Kritik wie mangelnde Ausstattung, geringe Bezahlung, fehlendes
professorales Mitspracherecht in Berufungskommissionen, weiterhin
vorhandenes Machtgefille zwischen ordentlichen Professuren und
Juniorprofessuren sowie der Ausschluss von Ressourcen kann mit
dem W2-TT-Modell weitgehend vermieden werden.

Das W2-TT-Modell hat sich als besonders geeignet zur Rekrutierung
herausragender junger Talente in der Wissenschaft erwiesen. Profes-
sorabilitdt bezieht sich jedoch nicht nur auf Lehre und Forschung,
sondern schliefit beispielsweise auch Fiihrungs- und Managementauf-
gaben mit ein und erfordert damit auch auflerfachliche Kompetenzen.
Den Beruf , Professor” oder , Professorin” gilt es daher zu erlernen
und zu erfahren und in dieses Aufgabenfeld hineinzuwachsen.
Von daher ist die Tenure-Phase auch fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs auf einer W2-Stelle eine angemessene Qualifizierungs-
professur. Diese Zielgruppe sollte aber auch deswegen fiir den Kar-
rierepfad der Tenure-Track-Professur beriicksichtigt werden, weil
sie in Normalverfahren zur Besetzung von Regelprofessuren haufig
gegeniiber den Leistungen von erfahreneren Mitbewerberinnen
und Mitbewerbern hoheren (wissenschaftlichen) Alters unterlegen
ist. Ein Ausschluss dieser young high potentials vom Karriereweg
der Tenure-Track-Professur wiirde nicht nur eine Benachteiligung
leistungsstarker Talente bedeuten, sondern als ,lost generation” vor
allem den Universitaten fiir die Nachwuchsrekrutierung moglicher-
weise verloren gehen.

W2/W2-Tenure-Track-Professuren bedeuten zwar nach dem ameri-
kanischen Tenure-Track-Verstandnis keinen Karriereaufstieg, geben
bei positiver Tenure-Evaluation den Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftlern aber Sicherheit durch die Berufung
auf eine Lebenszeitprofessur. Dieser Sicherheitsaspekt stellt einen
entscheidenden Faktor dar gegeniiber anderen Karrierewegen zur
Professur. Der vergleichsweise hohe Anteil von Frauen auf Tenure-
Track-Professuren (LUH: 40 Prozent im Nachwuchspakt) konnte
ein Beleg fiir diese Annahme sein.

Das strategische Potenzial der Tenure-Track-Professur ist noch nicht
ausreichend erschlossen — Bund, Lander und vor allem die Univer-
sitaten sind gefordert, Stellschrauben und Rahmenbedingungen zu
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schaffen. Mit der Fokussierung der deutschen Tenure-Track-Pro-
fessur auf eine (W1) Juniorprofessur wéren die Universitidten in
den strategischen Moglichkeiten zur Nachwuchsrekrutierung ein-
geschrankt — insbesondere vor dem Hintergrund eines verstarkten
internationalen Wettbewerbs. Vielmehr sollten die verschiedenen
Tenure-Track-Optionen (W1/W2TT, W1/W3TT, W2/W2TT, W2/
W3TT) als Chance begriffen werden, die Tenure-Track-Professur je
nach Disziplin oder Fachbereich, Zielgruppe und strukturellen Rah-
menbedingungen flexibel auszugestalten und auszustatten. Gerade
diese Variabilitdt kennzeichnet die deutsche Tenure-Track-Professur
und ist moglicherweise gerade dadurch attraktiv fiir internationale
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler.

Die LUH setzt das Potenzial der Tenure-Track-Professur auch wei-
terhin als wirkungsvolles Instrument ihrer Berufungsstrategie ein.
Mit dem LUH-eigenen Fast-Track-to-Tenure-Programm hat sie ein
besonders konkurrenzféhiges und attraktives Rekrutierungsmodell
etabliert, mit dem (aufserhalb des Nachwuchspaktes) externe pro-
grammgeforderte Nachwuchsgruppenleitungen (Emmy-Noether,
ERC-Grants) ohne Ausschreibung und ohne Berufungsverfahren auf
eine W1- oder W2-Tenure-Track-Professur berufen werden konnen.
Voraussetzung ist, dass die Forschungsinteressen zu dem Profil der
aufnehmenden Einrichtung (Institut, Fakultét) passen und interne
Anschlussmoglichkeiten bestehen. Das Programm wird sehr gut
nachgefragt, insbesondere auch von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftlern aus dem Ausland. Fast-Track-to-
Tenure unterstiitzt die LUH bei ihrer Zielerreichung, 20 Prozent der
Neuberufungen im Tenure-Track-Verfahren zu besetzen.
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Zusammenfassung der Debatte
Angela Borgwardt

Im zweiten Panel wurden die Einflussfaktoren des Instruments
Tenure-Track-Professur auf das Gesamtsystem Universitat thema-
tisiert. Diskutiert wurde tiber folgende Fragen:

¢ Wie kann die Tenure-Track-Professur als Instrument zur strate-
gischen Weiterentwicklung und Profilbildung von Universitaten
genutzt werden?

¢ Welche Rolle konnen Forschungsférderorganisationen oder
Stiftungen zukiinftig bei der Ausstattung von Tenure-Track-Pro-
fessuren spielen?

* Wie tragt die neue Personalkategorie zur Starkung der inter-
nationalen Wettbewerbsfahigkeit der Universitdten bei? Kann
sie als Instrument zur Gewinnung und Bindung exzellenter
Wissenschaftler:innen dienen?

e Hat die Tenure-Track-Professur das Potenzial, Strukturverande-
rungen im Universitdtssystem zu bewirken?

Die Tenure-Track-Professur als Innovationstreiber der
Strategieentwicklung im deutschen Wissenschafts-
system

Prof. Dr. Hans-Jochen Schiewer, Rektor der Albert-Ludwigs-Uni-
versitit Freiburg, befasste sich in seinem Impulsvortrag mit der
Frage, wie Hochschulleitungen die Tenure-Track-Professor fiir die
strategische Entwicklung der Universitit einsetzen konnen. Die
Tenure-Track-Professur sei zundchst hervorragend geeignet, um
drei grundsatzliche Ziele zu erreichen: erstens verbindliche und
transparente Karrierewege im Wissenschaftssystem zu schaffen,
zweitens eine frithe wissenschaftliche Selbststandigkeit zu erreichen
und drittens hervorragende Frauen in der Wissenschaft zu binden.

Hochqualifizierte Wissenschaftler:innen in der frithen Karriere-
phase. Alle drei Ziele setzten voraus, dass die Berufung auf eine
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Tenure-Track-Professur in einer frithen Karrierephase erfolgt. Wann
eine Karrierephase als friih gelte, unterscheide sich von Disziplin
zu Disziplin und sei auch stets abhangig vom individuellen akade-
mischen Lebenslauf. Klar sei jedoch, dass sich Wissenschaftler:innen
o mit Habilitation oder habilitations-
»Hochqualifiziert sollte be- dquivalenten Leistungen definitiv
deuten: innovativ, kreativ,  nicht mehr in einer frithen Karriere-
disruptiv, methodisch und  phase befinden und sich auch nicht
theoretisch neu orientiert.« mehr qualifizieren miissen. Die Te-
nure-Track-Professur richte sich ein-
deutig an eine Kohorte von hochqualifizierten Wissenschaftler:innen
in einem jungen akademischen Alter. ,,Hochqualifiziert sollte aus
Sicht der Hochschulleitung wie aus Sicht der Disziplinen bedeuten:
innovativ, kreativ, disruptiv, methodisch und theoretisch neu orien-
tiert”, sagte Schiewer.

Tenure-Track-Professur als Innovationsmotor. Angesichts dieser
Profilierung junger Wissenschaftler:innen, die vorrangig fiir eine
Tenure-Track-Professur geeignet sind, konne dieser Typ von Pro-
fessur zu einem herausragenden Instrument fiir eine strategische
Neuausrichtung in Forschung und Lehre werden. Schiewer machte
deutlich, auf welche Weise die Hochschulleitungen die Tenure-
Track-Professur als Innovationsmotor nutzen kénnen: Mit diesem
Instrument konnten friithzeitig neue Forschungs- und Profilfelder
mit Professuren besetzt, neue Forschungsparadigmen bzw. neue
Fragestellungen und Methoden etabliert, die Profile von Professuren
an die aktuelle Entwicklung der Disziplinen in der eigenen Univer-
sitat angepasst, Stillstand in Dynamik verwandelt und innovative
Lehrformate gestarkt werden.

Tenure-Track-Professur im Zuge des Exzellenzwettbewerbs. Diese
Ziele seien auch eine Triebfeder zur Etablierung der Tenure-Track-
Professur im deutschen Wissenschaftssystem im Rahmen der Ex-
zellenzinitiative (2006/2007) gewesen: Damals mussten die Univer-
sitdten institutionelle Strategien entwickeln, um ihre Erneuerung
voranzutreiben. Schiewer wies darauf hin, dass der Karriereweg
der Tenure-Track-Professur in diesem Zusammenhang schon zu
einem wichtigen strategischen Instrument der Hochschulleitungen
wurde — auch fiir die Universitat Freiburg, die damals verschiedene
Modelle entwickelte und ab 2009 erprobte.
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Strategischer Einsatz an der Universitit Freiburg. Strategische
Uberlegungen hatten fiir die Universitat Freiburg auch bei der An-
tragstellung im Tenure-Track-Programm von Bund und Landern
eine wichtige Rolle gespielt. Wie die Tenure-Track-Professur zur
institutionellen Erneuerung eingesetzt wurde, veranschaulichte er
an Beispielen: An der Universitat Freiburg fehlte zur Beantragung
eines Graduiertenkollegs zum Thema ,, Imperien” eine Professur fiir
nordamerikanische Geschichte. Diese wurde im Rahmen des Bund-
Lander-Programms erfolgreich beantragt und konnte inzwischen
besetzt werden. In der Musikwissenschaft wurde eine hochschulge-
meinsame Einrichtung mit der Musikhochschule gegriindet. Da die
bestehenden Professuren in der Musikwissenschaft nicht geeignet
waren, die neue musikpraktische Ausrichtung abzubilden, wurde
auch dort eine Neuausrichtung vorgenommen. Im Bund-Lan-
der-Programm wurde entsprechend eine Tenure-Track-Professur
fiir die Musikwissenschaft beantragt, die 2026 zur Regelprofessur
werden wird.

Ziele des Tenure-Track-Programms von Bund und Landern. Schie-
wer verwies auf weitere Ziele des Bund-Lander-Programms zur
Einfiihrung der Tenure-Track-Professur: eine Starkung der Inter-
nationalisierung und Gleichstellung, die friihzeitige Besetzung von
Professuren, die Etablierung von verlésslicheren Karrierewegen zur
Professur sowie eine signifikante

Senkung des Berufungsalters. ,Es >>ES sollte el:” Kulturwandel
ging vor allem darum, einen Kultur- 177 der Breite der deutschen

wandel in der Breite der deutschen universitéitslandschaft an-

Universitédtslandschaft anzustofsen.” gestofien werden.«

Die Annahme sei gewesen, dass 1.000

Tenure-Track-Professuren allein schon aufgrund ihrer Menge etwas
bewirken konnen. Tatsdchlich habe der durch das Programm aus-
geloste Wettbewerbsdruck katalytische Wirkung ausgeiibt, indem
die Universitaten die Tenure-Track-Professur an ihren Institutionen
durchgesetzt und etabliert haben und dariiber hinaus Personalent-
wicklungskonzepte zur individuellen und {iberfachlichen Kompe-
tenzentwicklung erarbeiten mussten. Mit dem Programm habe
somit genau das erreicht werden kénnen, was die Exzellenzinitia-
tive mangels Masse nicht erreichen konnte: namlich einen Wandel
in der Forderung junger Wissenschaftler:innen sowie die Etablierung
eines neuen akademischen Karrieremodells.
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An diesem Programm zeigt sich aus Schiewers Sicht, dass die Mo-
bilisierung des Wissenschafts- und Bildungssystems durch einen
grofien Wettbewerb zur Nachwuchsforderung mafigebliche Riick-
wirkungen auf die Strategieentwicklung und die damit verbundenen
Zielsetzungen der Universitaten haben kann. Der Kulturwandel an
Universitdten werde letztlich aber nur dann gelingen, wenn die Tenu-
re-Track-Professur als strategisches Instrument zur Weiterentwick-
lung von Universitaten genutzt und dadurch zum Innovationsmotor
werde. Dafiir bediirfe es aber noch intensiver Diskussionen iiber
die geeigneten Rahmen- und Arbeitsbedingungen. Wenn dariiber
eine Verstandigung erreicht sei, miissten diese — um nachhaltige
Wirkungen zu erzeugen — ihren Niederschlag in Forderstrategien
und Landeshochschulgesetzen finden und in inneruniversitaren
Prozessen verankert werden.

Tenure-Evaluation. Diese notwendigen Anpassungs- und Veran-
derungsprozesse betreffen auch die personalrechtlichen Rahmen-
bedingungen, zum Beispiel im deutschen Beamtenrecht: Eine dif-
ferenzierte, aber im Grundsatz positive Tenure-Evaluation von
Tenure-Track-Professor:innen erzwinge beamtenrechtlich die Uber-
nahme auf eine Regelprofessur, auch wenn die Gesamtleistung als
nicht ausreichend fiir Tenure an der eigenen Universitat angesehen
werde. In der Konsequenz miisse die Ablehnung von Tenure mit
einer derart negativen Evaluation
Es miissten beamten-  verbunden werden, dass eine Klage
rechtliche Spiel riiume  auf Ubernahme nicht erfolgreich sein
kann. Diese Form der Nichtgewah-
geschaffen werden. rung von Tenure fithre im degtschen
Wissenschaftssystem letztlich zum Ende der wissenschaftlichen
Karriere. Um eine angemessene Tenure-Beurteilung zu ermoglichen,
miissten deshalb beamtenrechtliche Spielraume geschaffen werden.
Eine negative Tenure-Entscheidung diirfe weder das Ende einer
wissenschaftlichen Karriere bedeuten, noch diirften Universitaten
dazu gezwungen werden, Kompromisse in ihren Qualitdtsansprii-
chen einzugehen.

Anpassung der Finanzierungs- und Forderformate. Schiewer
machte auch Vorschlage, wie die Forderformate aufgrund der neu
eingefiithrten Tenure-Track-Professur angepasst werden konnten. Die
Option auf eine Tenure-Track-Professur an einer Universitat sollte
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sich bei der Bewerbung um eine selbststandige Nachwuchsforscher-
gruppe vorteilhaft auswirken. Tenure-Track-Professor:innen sollten
und diirften nicht von nationalen Férderformaten fiir Nachwuchs-
forschergruppen ausgeschlossen werden, wie beispielsweise im
Emmy-Noether-Programm der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG). Auf Landerebene waire es wichtig, Tenure-Track-Professuren
den Regelprofessuren bei zusétzlichen Finanzierungsmoglichkeiten
fiir Forschungsinfrastruktur gleichzustellen. Um auch international
mit dem deutschen Tenure-Track-Modell erfolgreich zu sein, sollte
ein Forderformat wie die Alexander von Humboldt-Professur nicht
nur den arrivierten und etablierten Wissenschaftler:innen, sondern
auch den High Potentials in einer frithen Karrierephase zur Verfiigung
stehen — wenn auch mit einem geringeren Fordervolumen. Auch
das Professorinnenprogramm sollte nicht nur Regelprofessorinnen,
sondern auch Tenure-Track-Professorinnen offenstehen.

Tenure-Track als eigenstindige Personalkategorie. Tenure-Track-
Professuren sollten nach Schiewers Auffassung als eigenstdandige
Personalkategorie mit bestimmten Rechten und Pflichten verbunden
werden, die einheitlich in allen Landeshochschulgesetzen geregelt
und verankert werden. Bisher seien noch erhebliche Unterschiede
zwischen den Landern feststellbar: So haben zum Beispiel Tenure-
Track-Professor:innen in Baden-Wiirttemberg keinen Anspruch auf
ein Forschungssemester. Aber gerade Tenure-Track-Professor:innen
brauchten geniigend Zeit fiir Forschung und mindestens ein For-
schungssemester sei angemessen. Wenn dieser Mangel im deutschen
System nicht beseitigt werde, konne das zu einem entscheidenden
Nachteil bei der Etablierung der Tenure-Track-Professur werden,
da andere Hochschulsysteme jungen Wissenschaftler:innen diese
Moglichkeit erdffnen, etwa im US-amerikanischen System, in dem
in dieser Karrierephase Sabbaticals vorgesehen sind.

Gesetzliche Regelungen. Grundsatzlich sollten Tenure-Track-Pro-
fessuren bundesweit gleiche Rechte, Pflichten und Fordermog-
lichkeiten haben. Landesspezifische

Vor- und Nachteile seien weder fir ~ 1enure-Track-Professuren

dieses Karrieremodell noch fiir den  sollten bundesweit gleiche

Kulturwandel an Universitaten for- Rechte, Pﬂichten und Eér-

derlich. Die Universitaten sollten

dafiir sorgen, dass die Gleichzeitig- dermog lichkeiten haben.
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keit des Ungleichzeitigen nicht zum Problem wird, das heifst, die
Parallelitat von Tenure-Track-Professuren und Regelprofessuren
nicht zu einem Konfliktfeld werden zu lassen.

,,Die Tenure-Track-Professur ist eine enorme Chance fiir das deutsche
Wissenschaftssystem”, sagte Schiewer. Das Bund-Lander-Programm
habe eine grofie Wirkung entfaltet — allein durch die erhebliche Zahl
an neu geschaffenen Professuren. Um das strategische Potenzial von
Tenure-Track vollkommen zu erschliefSen, miissten Stellschrauben
und Rahmenbedingungen verbessert und weitere Uberzeugungs-
arbeit geleistet werden. Gefordert seien hier Bund, Lander, Forder-
mittelgeber und nicht zuletzt die Universitaten selbst — bei Letzteren
sowohl die Universitatsleitungen als auch die Fakultaten.

Tenure-Track als Bewahrungsprobe fiir Universitaten

Prof. Dr. Dorothea Wagner, Vorsitzende des Wissenschaftsrats, be-
fasste sich in ihrem Impulsvortrag mit der Katalysatorfunktion der
Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem.

Empfehlungen des Wissenschaftsrats als Katalysator. Wagner ver-
wies darauf, dass der Wissenschaftsrat selbst wie ein Katalysator fiir
das Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses gewirkt habe, als er 2014 die flichendeckende Einrich-
tung von Tenure-Track-Professuren empfohlen hat." Die Ziele, die
seinerzeit in den Empfehlungen mit den Tenure-Track-Professuren
verbunden wurden und auch die Hinweise zu ihrer Ausgestaltung,
seien von Bund und Lindern aufgegriffen worden.

Mittlerweile seien die wesentlichen Ziele der Tenure-Track-Profes-
suren auch breit akzeptiert: Fiir junge Wissenschaftler:innen sollen
Karrierewege planbarer und transparenter werden, sie sollen frither
als bisher eigenstandig arbeiten und sich in Forschung und Lehre
bewéahren konnen — und eine Entscheidung fiir den dauerhaften Ver-
bleib im Wissenschaftssystem nicht erst in der zweiten Lebenshalfte
fallen. Aber nicht nur Individuen, sondern das Hochschulsystem

1 Vgl Empfehlungen des Wissenschaftsrats zu Karrierezielen und -wegen an Uni-
versitaten. Drs. 4009-14, Dresden, 11.07.2014, https://www.wissenschaftsrat.de/
download/archiv/4009-14.pdf? blob=publicationFile&v=3 (Abruf: 20.12.2020).
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insgesamt — so die Erwartung — werde von dem neuen Karriereweg
profitieren. Grundannahme sei, dass sich deutsche Universitdten im
verscharften internationalen Wettbewerb nur dann behaupten konnen,
wenn sie den besten Kopfen attraktive Bedingungen bieten. Die ge-
wachsenen Personalstrukturen miissten moderner und international
anschlussfahiger werden. ,Heute konnen bereits erste Erfolge des
Bund-Lander-Programms festgehalten werden”, meinte Wagner.

Positive Zwischenbilanz des Bund-Linder-Programms. Die Aussicht
auf 1.000 zusatzliche Professuren im Rahmen des Bund-Léander-Pro-
gramms habe viele Universititen dazu motiviert, ihre Berufungs-
verfahren zu tiberdenken und einen neuen Rekrutierungsweg zu
entwickeln: Die Hochschulen waren bei der Antragstellung ange-
halten, iiber ihre Personalstruktur und ihre Nachwuchsférderung
Rechenschaft abzulegen — vor der Auswahlkommission, aber auch
vor sich selbst. Dieser Fortschritt ist aus Sicht von Wagner beson-
ders zu begriifien. Erfreulich sei zudem die Vielfalt der geférderten
Standorte. Es konnten sich Hochschulen mit sehr unterschiedlicher
Grofse, Struktur und fachlicher Ausrichtung erfolgreich beteiligen.
Das spreche fiir eine vielseitige Implementierung der Tenure-Track-
Professur. Auch kleinere und fachlich spezialisierte Hochschulen, die
in anderen grofien Forderprogrammen nur geringe Erfolgschancen
haben, konnten das Instrument fiir sich nutzen.

Zudem hitten verschiedene Hochschulen berichtet, dass Ausschrei-
bungen von Tenure-Track-Stellen zu hochkaratigen Bewerbungen
aus dem In- und Ausland gefiihrt haben. Offenbar entstehe ein
anderer Wettbewerb, wenn Nachwuchstalente mit Potenzial nicht
mit etablierten Professor:innen um die gleichen Stellen konkurrieren
miissen. Auch beim Thema . )
Gleichstellung konne eine posi- Auch beim Thema Gleich-
tive Zwischenbilanz gezogen stellung kann eine positive
werden. Von den 90 Tenure- Zwischenbilanz gezogen
Track-Professuren, die bis Sep- werden.

tember 2019 besetzt waren, ent-

fielen mehr als die Halfte auf Frauen. Das sieht Wagner als Signal,
dass Hochschulen das Forderprogramm tatsachlich zur Verbesserung
der Chancengerechtigkeit nutzen und Wissenschaftlerinnen den
Gewinn an Verlasslichkeit besonders zu schatzen wissen. Erfreulich
sei auch die breite Zustimmung, die das Programm von Beginn an
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begleitet habe. Dies sei umso bemerkenswerter, als der Nachwuchs-
pakt kein normales Forschungsférderprogramm sei, sondern auf
Strukturverdnderungen im Hochschulsystem ziele.

Systemische Verinderungen durch die Tenure-Track-Professur.
Wagner beschiftigte sich auch mit der Frage, inwieweit die Te-
nure-Track-Professur tatsdchlich systemische Veranderungen im
Universitatssystem anstoflen kann. Ist der Umfang des Programms
mit 1.000 Professuren nicht viel zu gering, um eine Reform der Per-
sonalstruktur an Universitdten zu bewirken? Schon die Rechnung
mit den 1.000 Stellen enthalte mehrere Unbekannte, meinte Wagner:
Wie wird die Anschlussfinanzierung iiber 2032 hinaus umgesetzt?
Wird sich die Gesamtzahl der Professuren dauerhaft erhchen oder
droht in einigen Jahren ein Engpass bei Berufungen? Das wiirde
zu Lasten kommender Generationen gehen, die jedoch eine faire
Chance auf wissenschaftliche Qualifizierung haben miissen.

Empfehlungen zu Karrierezielen, Karrierewegen und Personal-

struktur. Zur Beantwortung dieser Frage bezog sich Wagner noch

einmal auf die Empfehlungen des Wissenschaftsrats von 2014, in

. denen Karriereziele und Karriere-

Es SOll'en M?h rere attqutzge wege an Universitiaten umfassend

Karriereziele an Universi-  petrachtet und die vielfaltigen Pro-

titen etabliert werden.  bleme der Personalstruktur analysiert

worden waren. Der Wissenschaftsrat

hatte damals ein ganzes Biindel von Mafsnahmen vorgeschlagen.
Wagner erinnerte noch einmal an die Kernempfehlungen:

¢ Erstens sollen mehrere attraktive Karriereziele an Universitdten
etabliert werden. Das bedeutet, dass neben der Professur weitere
unbefristete Zielpositionen geschaffen werden.

* Zweitens soll die Zahl der unbefristeten Stellen deutlich ausge-
weitet werden. Das betrifft einerseits die Zahl der Professuren:
Empfohlen wurden seinerzeit bundesweit zusatzliche 7.500
Professuren. Andererseits sollte die Zahl der Dauerstellen fiir
wissenschaftliche Mitarbeiter:innen erhoht werden; ein hoherer
Anteil an Professuren am wissenschaftlichen Personal konnte
auch dadurch erreicht werden, dass Mitarbeiter:innenstellen in
Professuren umgewandelt werden.
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* Drittens soll die Tenure-Track-Professur einen deutlich hdheren
Stellenwert im Wissenschaftssystem erhalten. Innerhalb eines
Jahrzehnts — also bis 2024 — sollte ein Fiinftel aller Professuren
mit Tenure-Track ausgestattet werden.

* Viertens war festgestellt worden, dass eine aufgabengerechte
Personalstruktur nur erreicht werden kann, wenn Universitaten
eine professionelle Personalplanung betreiben und Standards
fiir eine umfassende Personalentwicklung einfiihren. Das werde
um so besser gelingen, wenn grofsere Organisationseinheiten ge-
schaffen werden, die differenzierte Stellenprofile ausweisen und
Stellenpools bilden kénnen. Dafiir seien Department-Strukturen
mit Personalbudgets besonders geeignet.

* Der fiinfte Punkt zielte auf die nachhaltige Umsetzung dieses
weitreichenden Vorhabens. Fiir die Ubergangsphase wurde ein
Anschubprogramm empfohlen und gleichzeitig eine Erthdhung
der Grundfinanzierung angemahnt, die den Universitdten den
notwendigen Handlungsspielraum geben kann. Auch die Uni-
versitiaten sieht der Wissenschaftsrat in der Pflicht. Strukturver-
danderungen seien nur moglich, wenn die Universitdten selbst
dazu bereit seien und iiber die geforderten Stellen hinaus bevor-
zugt Tenure-Track-Professuren ausschreiben und Mitarbeiter:in
nenstellen in Professuren umwandeln.

,,Die 1.000 Tenure-Track-Professuren sind ein erster Schritt”, mein-
te Wagner. Ob sich weitere Schritte anschlieffen, werde von der
Erfahrung in der Praxis abhangen, zum Beispiel wie sich die Te-
nure-Track-Professor:innen in den

Fakultiten bewiahren, wie die Quali- »Die 1.000 Tenure-Track-
tatssicherung bei der Ausgestaltung Professurgn sind ein

der Tenure-Evaluation gelingt und  ,stpr Schiritt. «

wie attraktiv der Tenure-Track neben

anderen Karrierewegen erscheint. Fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs sei er eine Bewdhrungsphase, fiir die Universitdten eine
Bewahrungsprobe.

Positive Erfahrungen mit neuen Berufungsverfahren. Die positiven
Erfahrungen, die vielerorts mit den neuen Berufungsverfahren ge-
macht werden, stimmen Wagner zuversichtlich. Offenbar wiirden
viele Universitdten gerade die Vorziige des neuen Rekrutierungs-
wegs fiir sich entdecken — und diese Entdeckung konne langfristig
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motivierender sein als temporéare externe Anreize. Einen positiven
Nebeneffekt sieht Wagner darin, dass alle antragstellenden Hoch-
schulen im Bund-Lander-Programm aufgefordert waren, ihre Nach-
wuchsforderung zu iiberdenken. Diese Selbstvergewisserung sei auch
fiir jene Universitaten wertvoll, die im Wettbewerb nicht erfolgreich
waren. Auch aus dem Feedback einer erfolglosen Bewerbung konne
gelernt werden.

Evaluation des Tenure-Track-Programms. Um Lerneffekte fiir das
Gesamtsystem zu erzielen, sei die Evaluation des Forderprogramms
besonders wichtig. Dabei miisse auch gepriift werden, inwieweit
das Instrument Tenure-Track dazu genutzt wurde, die Personal-
strukturen an der Universitdt insgesamt weiterzuentwickeln. , Erst
auf dieser Basis wird dann auch die Frage zu beantworten sein, ob
der Katalysator im Experiment verbraucht wurde oder ob er die
Reaktion ausgeldst hat, die gerne auch als Kulturwandel bezeichnet
wird”, meinte Wagner.

Diskussion: Welcher Kulturwandel soll an den Univer-
sitaten angestoen werden?

Diskutiert wurde zunéchst iiber die Frage, welcher Kulturwandel
mit der Einfithrung der Tenure-Track-Professur erreicht werden soll
und welche Aspekte diesen Kulturwandel definieren.

Tenure-Track-Professur im Bund-Linder-Programm. Schiewer
meinte, Kulturwandel bedeute im konkreten Fall des Bund-Lander-
Programms, die damit verfolgten Ziele zu erreichen: Dazu gehore,
verbindliche und transparente Karrierewege zu einem frithen Zeit-
punkt zu definieren. Die Verbindlichkeit komme aus der Verpflich-
tung, bei positiver Begutachtung die Tenure-Track-Professor:innen
auf eine Regelprofessur zu iiberfithren. Das habe es im deutschen
Hochschulsystem bisher noch nicht gegeben und sei so auch nicht
im US-amerikanischen System vorhanden: In dem durch das deut-
sche Beamtenrecht gepragte Modell fiithre ein positiver Verlauf der
Tenure-Track-Professur auf jeden Fall auf eine Lebenszeitprofessur.
Das gebe den jungen Wissenschaftler:innen Sicherheit, was ein ent-
scheidender Punkt sei.



Zusammenfassung der Debatte

Ein weiterer Punkt des Kulturwandels seien die Bemiihungen, her-
vorragend qualifizierte Wissenschaftler:innen im System zu halten.
Wenn das in einem grofieren Ausmafs an den Universitaten erreicht
werden konne, sei das eine wichtige Veranderung.

Ein zuséatzlicher Aspekt des Kulturwandels bildet sich nach Schie-
wer in einer veranderten Nutzung von Infrastrukturen und einer
anderen Verteilung von Ressourcen zwischen den verschiedenen
Hierarchieebenen innerhalb der Professor:innenschaft ab. Es liege
in der Verantwortung der Hochschul- und Fakultitsleitungen,
dafiir Sorge zu tragen, dass die Forschungsfahigkeit der Tenure-
Track-Professor:innen von Anfang an gesichert ist. Das fithre in der
Konsequenz zu einer neuen Aufstellung der gesamten professoralen
Ebene an den Universitaten und infolgedessen zu einem Kulturwan-
del, besonders mit Blick auf die Gleichberechtigung, Anerkennung
und Arbeitsfahigkeit der jungen Wissenschaftler:innen. Bei Bund,
Landern, Forderorganisationen und Universitdaten miisse allerdings
noch viel dafiir getan werden, um die Rahmenbedingungen ent-
sprechend weiterzuentwickeln.

Schiewer erlduterte dariiber hinaus, warum strategische Neuaus-
richtungen bestimmter Bereiche einer Universitat mit Tenure-Track-
Professuren besser realisiert werden konnen als mit den iiblichen
W2- und W3-Professuren. Das Profil einer W2- oder W3-Stelle konne
zwar geandert werden, doch miisse sie dafiir erst einmal frei werden.
Wenn eine Universitatsleitung bzw. Fakultét die Ausrichtung eines
Faches oder eines gesamten Bereichs der Universitat frithzeitig an-
dern mochte bzw. bevor eine Regelprofessur frei wird, sei das mit
einer Tenure-Track-Professur bereits sechs Jahre frither moglich.
Das sei ein entscheidender strategischer Vorteil. Zudem miissten
sich Tenure-Track-Professor:innen tiber sechs Jahre bewahren und
qualifizieren, sodass noch ein gewisser Handlungsspielraum bleibe.

Anpassungsprobleme im System. Prof. Dr. Birgitta Wolff ver-
anschaulichte anhand einer kleinen Geschichte, welche Probleme
mit dem Einfligen eines neuen Elements in ein bestehendes System
einhergehen konnen: Jemand finde einen Mercedes-Reifen und
schraube ihn an einen Trabbi. Der Reifen sei zwar wunderschon,
passe aber nicht an die Karosserie. Der Trabbi, der vorher ganz flott
durch die Gegend geflitzt sei, fahre nun nicht mehr richtig. — Diese
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typischen Transformationsphanomene kénnen nach Wolff auch bei
der Einfithrung der Tenure-Track-Professur ins deutsche Univer-
sitdtssystem beobachtet werden. Mit der neuen Personalkategorie
seien viele Anschlussfragen verbunden, die nicht in das bestehende
System passen, weil die anderen Bestandteile nicht komplementéar
sind. Das US-amerikanische System, aus dem der ,Reifen” Tenure-
Track-Professur herauskopiert wurde, sei vollig anders beschaffen
als das deutsche System, in das der Reifen eingefiigt werde.

Das habe gravierende Folgen im System und fiihre zu Dysfunktio-
nalitdten. So werde zum Beispiel von anderen jungen Wissenschaft-
ler:innen ohne Tenure-Track-Professur in dieser Karrierephase nun
auch frithe Eigenstandigkeit erwartet, ohne ihnen die gleichen
Voraussetzungen zu bieten. Gleichzeitig breche das alte, , paterna-
listische” System weg, in dem es fiir junge Wissenschaftler:innen
immerhin eine Person gegeben habe, die sich dafiir verantwortlich
gefiihlt habe, den wissenschaftlichen Nachwuchs in das System
,hineinzucoachen”. Schliisseltipps von Betreuer:innen seien nicht
selten karriereentscheidend gewesen oder iiberhaupt entscheidend
fiir den Versuch, eine akademische Laufbahn einzuschlagen. Nun,
da das alte System nicht mehr funktioniere, zeige sich, dass friihe
wissenschaftliche Selbststandigkeit de facto auch dazu fithren kon-
ne, dass die jungen Wissenschaftler:innen alleine gelassen werden.
Im Ergebnis entstehe ein Bedarf nach professionellen Berufsbera-
ter:innen fiir Exit-Optionen aus dem Wissenschaftssystem sowie
professionellen Coaches und Bewerbungstrainer:innen auf dem
Karriereweg. Ganze Branchen wiirden neu entstehen, weil die
Funktionalitdten des alten Systems nicht mehr vorhanden seien und
irgendwie abgedeckt werden miissten. , Das alte System war zwar
nicht immer perfekt, aber in sich einigermafien komplementar”,
meinte Wolff. Jetzt sei die Funktions-
»Bei der Tenure-Track- fahigkeit eingeschrankt. Damit wol-
Professur muss unbedingt  le sie sich nicht gegen die Tenure-
nachgesteuert werden.« Track-Professur aussprechen, aber
daftir, dartiber nachzudenken, was
getan werden miisse, damit das Fahrzeug wieder richtig fahrt. , Bei
der Tenure-Track-Professur muss unbedingt nachgesteuert werden,
um auch den Rest des Systems an das neue Instrument und dessen
Logik anzupassen”, sagte Wollff.
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Vielfiltige Karrierewege in der Postdoc-Phase. Auch nach Ansicht
von Dr. Georg Schiitte sind die von Wolff angesprochenen Trans-
formationsherausforderungen im System vorhanden. Die erste
Frage sollte deshalb lauten: Was wird aus dem alten System noch
gebraucht? Und die zweite Frage: Wo wollen wir hin? Sehr viele
junge Wissenschaftler:innen befanden sich derzeit nicht auf Tenure-
Track-Professuren, sondern auf verschiedenen Arten von Postdoc-
Stellen. Die Frage, welche Karriereperspektiven diese qualifizierten
Wissenschaftler:innen haben, sei natiirlich berechtigt, konne aber nicht
einheitlich beantwortet werden. Vielmehr sei davon auszugehen, dass
Universitaten und Hochschulen darauf unterschiedliche Antworten
geben werden. Auch werde sicher nicht allen Postdocs nach dem
Auslaufen ihrer Stelle ein neuer Hafen an einer Universitat geboten.
In den Auswahlprozessen miissten oft schwierige Entscheidungen
getroffen werden. , Transformationsphasen gehen aber immer mit
Unsicherheiten einher”, meinte Schiitte. Dies sei mit Herausforde-
rungen fiir alle Betroffenen verbunden. Ein solcher Wandel sei nicht
einfach und vermutlich konnten die damit verbundenen Probleme
auch nicht fiir alle befriedigend geldst werden.

Verschiedene Wege zur Lebenszeitprofessur. Im Zusammen-
hang mit der Einfithrung der Tenure-Track-Professur wurde im
Chat die Frage gestellt, wo im zukiinftigen Personalgefiige andere
Karrierewege ihren Platz haben werden, zum Beispiel die DFG-fi-
nanzierte Projektstelle in Sonderforschungsbereichen (SFB), die
von Promovierten eingenommen wird. Wofiir wiirde dann diese
Position qualifizieren?

Schiewer meinte, dass bei dieser Frage die Unterschiede zwischen
den einzelnen Karrierephasen beriicksichtigt werden miissen. Die
Einwerbung einer eigenen Stelle bei der DFG finde typischerweise in
der ersten Postdoc-Phase statt, damit sich junge Wissenschaftler:innen
fiir eine akademische Laufbahn qualifizieren kénnen. Im Anschluss,
wenn die wissenschaftliche Karriere vielversprechend weitergehe,
koénne dann der ndchste Schritt in der Weiterqualifizierung folgen,
zum Beispiel auf einer landesfinanzierten Stelle an einer Universitéit
oder tiiber eine Nachwuchsgruppenleitung. Zu diesem Zeitpunkt
im akademischen Lebenslauf greife auch das neue Karrieremodell
der Tenure-Track-Professur.

125



Panel 2: Tenure-Track als Katalysator im deutschen Wissenschaftssystem

Aus Schiewers Sicht bietet die Tenure-Track-Professur eine attraktive
neue Moglichkeit, sich neben den selbststaindigen Nachwuchsfor-
schergruppen fiir eine Professur zu qualifizieren. Sie stelle zwar
hohe Anforderungen an junge Wissenschaftler:innen, doch biete sie
zugleich die Chance, sich in sechs Jahren fiir das gesamte Berufs-
bild einer Professur zu qualifizieren — mit Forschung, Lehre und
Selbstverwaltung. Diese Kompetenzen konnten nur bedingt bei der
Leitung einer Nachwuchsforschergruppe erworben werden, da hier
die Abarbeitung eines Forschungsprogramms bzw. -projekts im
Zentrum stehe. , Die Tenure-Track-Professur qualifiziert sehr gut
fiir das breite Verantwortungsspektrum einer Professur”, meinte
Schiewer. Die Leiter:innen von Nachwuchsforschergruppen hétten
wiederum eine etwas bessere Moglichkeit, die eigenen Forschungs-
potenziale zu entwickeln.

Qualititsbasierte Entscheidungen bei Berufungen. Ob die Tenure-
Track-Professur einen erfolgreichen Kulturwandel an Universitaten
einleiten kann, wird nach Schiewer entscheidend davon abhédngen,
ob bei der Tenure-Evaluation am Ende tatséachlich eine Entscheidung

getroffen wird, die absolut an der

»Berufungen sind die wich-  Qualitét der einzelnen Kandidat:in-
tigsten Investitionen in die nen und an den Bedarfen der Uni-

Z
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u kunft einer Universitit.« Vversitat ausgerichtet ist: ,Haben wir
die Kraft, in der ,Familie’ eines Ins-

tituts oder einer Fakultédt den Tenure-Track-Professor:innen zu sagen,
dass die Evaluation negativ ist und keine Ubernahme auf eine Le-
benszeitprofessur stattfinden wird?” Gelinge das nicht, werde sich
dieses Karrieremodell letztlich nicht durchsetzen, da Universitaten
auf die besten Kopfe angewiesen sind. ,Berufungen sind die wich-
tigsten Investitionen in die Zukunft einer Universitadt”, sagte Schie-
wer. Wenn dabei falsche Entscheidungen getroffen werden, sei das
eine Fehlinvestition fiir Jahrzehnte.

Wissenschaftliche Selbststindigkeit und angemessene Ausstattung,.
Im Chat wurde angemerkt, dass in der Debatte immer wieder die
Selbststandigkeit der Tenure-Track-Professor:innen betont wird.
Um angemessen forschen und lehren zu konnen, bediirfe es aber
einer geeigneten Ausstattung, zum Beispiel einer wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innenstelle, die oft nicht vorgesehen ist.



Zusammenfassung der Debatte

,Tenure-Track-Professuren bediirfen grundsétzlich einer Ausstat-
tung”, meinte Schiewer. Wie damit konkret umgegangen werde,
liege in der Verantwortung der Hochschulleitung. Schon die Aus-
schreibung von Tenure-Track-Professuren sollte entsprechend
formuliert werden: Die Bewilligung einer Ausschreibung und die
Einleitung einer solchen Besetzung sei nur dann zu akzeptieren,
wenn von Seiten der Fakultidt oder

der Hochschulleitung eine angemes- » [eruire- Track-Professuren

sene Ausstattung moglich ist. Was  bediirfen grundsitzlich
als angemessen gelten kann, sei wie- /01 Ausstattung.«
derum disziplinspezifisch. Zudem ‘

miisse klargestellt werden, dass Tenure-Track-Professor:innen die
erforderliche Forschungsinfrastruktur mitnutzen konnen. ,, Hoch-
schulleitungen und Fakultdten miissen garantieren, dass die Rah-
menbedingungen fiir eine Tenure-Track-Professur stimmen”, mein-
te Schiewer.

Natiirlich ginge es bei Tenure-Track-Professuren um die Férderung
junger Wissenschaftler:innen, doch miissten die Universitaten im
internationalen Wettbewerb auch ein eigenes Interesse daran haben,
dass die jungen hochqualifizierten Wissenschaftler:innen mit ihren
Leistungen die institutionelle Leistungsfahigkeit verbessern. Damit
die erforderlichen Effekte erzielt werden konnen, miisse die Aus-
stattung stimmen. ,, Die Hochschulleitungen miissen den Wandel
gezielt steuern”, meinte Schiewer.

Ausdifferenzierung des Hochschul- und Fordersystems. Schiitte
verwies auf die Ausdifferenzierung des Universitdts- und Hoch-
schulsystems in den letzten zwei Jahrzehnten. Aufgrund der damit
verbundenen Vielfalt an Kulturanspriichen habe das Instrument
Tenure-Track-Professur, das zundchst bundesweit eingefiihrt wurde,
sehr unterschiedliche Auspragungen — durch die verschiedenen Re-
gelungen in den Landeshochschulgesetzen und die unterschiedlichen
Anspriiche der Hochschulen. Auch das System der Nachwuchsforde-
rung — der alte Begriff — beziehungsweise die Férderung von jungen
Wissenschaftler:innen in der frithen Karrierephase habe sich enorm
ausdifferenziert. Inzwischen stiinden sehr viele unterschiedliche
Instrumente von offentlichen und nichtoffentlichen Férderern zur
Verfiigung, um in dieser Phase zu intervenieren. Mit der Tenure-
Track-Professur sei die Moglichkeit verbunden, die Stelle auf die
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konkreten Bedarfe einzelner Universitdten auszurichten. Zugleich
stelle sich aber auch die Frage, wie die Komplexitat in dieser Phase
reduziert werden kann und Rahmenbedingungen geschaffen wer-
den konnen, um eine ausreichende Finanzierung sicherzustellen.
Dies sei eine wichtige Voraussetzung fiir eine universitdtsgerechte
Ausformung dieser Professur. Nur dann konne ihr der Weg geebnet
werden, um Kreativitatsspielraume in der Forschung zu ermdoglichen
und zugleich Vertrauensstrukturen zwischen den Tenure-Track-Pro-
fessor:innen und Universitdten herzustellen.

Anpassung der Forderinstrumente. Schiitte berichtete, dass in der
VolkswagenStiftung seit mehreren Monaten ein Denkprozess tiber
dieses Thema stattfindet. Die Stiftung habe auch dazu beigetragen,
das Forderinstrumentarium fiir Wissenschaftler:innen in einer frithen
Karrierephase mit sog. Freigeist-Fellowships® auszudifferenzieren.
Die Idee sei gewesen — darauf verweise der Name , Freigeist” —, in
Erganzung zu anderen Programmen in dieser Phase jungen Wissen-
schaftler:innen Freirdume fiir die Forschung zu erdffnen. Aus den
Hochschulen habe die Stiftung aber das Feedback erhalten, dass sich
Freigeist-Fellows wie alle anderen in dieser Karrierephase bewahren
miissen, etwa indem sie prestigetrachtige Mittel einwerben. Wenn
beispielsweise eine Emmy-Noether-Geforderte noch einen ERC-Grant
einwirbt und ein Freigeist-Fellow

»Am Ende landen alle nicht, dann sei die Emmy Noether-
jungen Wissenschaft-  Geforderte im Vorteil. ,Am Ende
ler:innen im gleichen landen alle jungen Wissenschaftler:in-
Wetthewerbs-Pool.« henim gleichen Wettbewerbs-Pool”,

sagte Schiitte. Das Programm soll in

dieser Form deshalb nicht mehr fortgefiihrt werden. Stattdessen
tiberlegt die Stiftung, Gelingensbedingungen fiir Tenure-Track-Pro-
fessuren mit zu férdern. Vorbild konnte zum Beispiel das Experi-
ment!-Programm der VolkswagenStiftung sein, in dem risikoorien-

2 Fiir Freigeist-Fellowships konnten sich Wissenschaftler:innen aller Fachgebiete
fiir eine eigene Stelle (Nachwuchsgruppenleitung) bewerben. Vergeben wurden
projektbezogene Mittel bis zu 2,2 Mio. Euro und maximal acht Jahre. Zielgrup-
pe waren exzellente Nachwuchswissenschaftler:innen, die auflergewdhnliche,
risikobehaftete Wissenschaft zwischen etablierten Forschungsfeldern betreiben.
Die Freigeist-Fellowships wurden von der VolkswagenStiftung 2021 letztmalig
vergeben.Vgl. https://www.volkswagenstiftung.de/unsere-foerderung/unser-fo-
erderangebot-im-ueberblick/freigeist-fellowships (Abruf: 20.1.2021).



https://www.volkswagenstiftung.de/unsere-foerderung/unser-foerderangebot-im-ueberblick/freigeist-fellowships
https://www.volkswagenstiftung.de/unsere-foerderung/unser-foerderangebot-im-ueberblick/freigeist-fellowships

Zusammenfassung der Debatte

tierte Forschungsprojekte mit radikal neuen Ideen gefordert werden.
Hier konnten Wissenschaftler:innen aller Karrierestufen nach der
Promotion Foérdermittel mit geringem Aufwand fiir eine explorative
Phase beantragen. In solch eine Richtung konnte weitergedacht
werden.

Flexible Stiftungsgelder zur strategischen Entwicklung. Wolff
meinte, dass sich auch viele Hochschulleitungen mit der Frage
beschaftigt hatten, wie die Einfithrung der Tenure-Track-Profes-
sur mit zusatzlichen Mitteln unterstiitzt werden konnte. In der
wissenschaftlichen Community werde immer wieder gegen die
Tenure-Track-Professuren aus dem Bundesprogramm das Argu-
ment vorgebracht, dass diese Stellen nicht nachhaltig finanziert sind
und insofern eine Mogelpackung seien. Auch werde immer wieder
kritisiert, dass sie nicht ausfinanziert sind und die Mittelausstattung
insbesondere in den Naturwissenschaften bzw. den teuren Fachern
vollig indiskutabel ist. Um hier Verbesserungen zu erreichen, sei die
Goethe-Universitat Frankfurt a. M. als Stiftungsuniversitit an eine
ihrer fordernden Stiftungen herangetreten und habe mit ihr eine
strategische Rahmenvereinbarung abgeschlossen. Nun stellt diese
Stiftung unter anderem gezielt Mittel fiir die bessere Ausstattung
von Tenure-Track-Professuren zur strategischen Entwicklung der
Universitat zur Verfligung.

Kofinanzierung von Tenure-Track-Professuren. In diesem Kontext
wurde auch vereinbart, dass die Stiftung der Universitit eine Rah-
menbewilligung fiir eine Kofinanzierung der Bund-Lander-Profes-
suren gibt. Das sei schon vor der ersten Bewerbungsrunde um Tenu-
re-Track-Professuren festgelegt worden, erlauterte Wolff. Dadurch
sei der Antrag der Universitdt im Bund-Lander-Programm gestarkt
worden, da darauf hingewiesen werden konnte, einen nennenswer-
ten Betrag zur Weiter- und Kofinan- ) ] L )
zierung der Tenure-Track-Professuren ~ Die Universitit kann die
zur Verfligung zu haben. Die Uni-  Stiftungsmittel zu diesem
versitat konne die Stiftungsmittel zu 700k flexibel einsetzen.
diesem Zweck flexibel einsetzen. In

einigen Fachbereichen wurden relativ schlanke Professuren einge-
richtet, weil wenig technische Infrastruktur gebraucht wird. In ande-
ren Fachbereichen, in denen teure Gerdte notwendig sind, wurden
mehr Mittel eingesetzt. Mit diesem Instrument konne die Universitat
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in der Phase der Berufungsverhandlungen sondieren, wieviele Mittel
gebraucht werden, um die Tenure-Track-Professor:innen arbeitsfahig
zu machen. Diese Mittel miissten dann nicht — zumindest nicht voll-
standig — aus Fachbereichsbudgets herausgeschnitten oder aus zen-
tralen Kassen finanziert werden. Mit den flexiblen Stiftungsmitteln
sei zudem ein Hebel fiir eine externe Qualitdtssicherung, zumindest
ein Begriindungszwang, gegeben. Dieser Weg konnte vielleicht auch
fiir andere Universitdten und Stiftungen ein interessanter Weg sein,
meinte Wolff.

Internationale Wettbewerbsfahigkeit von Berufungsprozessen.
Kann die Tenure-Track-Professur die Universitidten auch dabei
unterstiitzen, die besten internationalen Kopfe zu gewinnen und zu
binden? Aus Sicht von Wolff ist das im Moment nur sehr begrenzt
moglich. Eine zentrale Frage sei, wie die deutschen Universitaten
in ihren Berufungsprozessen international wettbewerbsfahiger
werden kénnen. In manchen Fachern, zum Beispiel in den Wirt-
schaftswissenschaften, sei es flir deutsche Universititen extrem
schwierig, exzellente junge Wissenschaftler:innen aus aller Welt zu
gewinnen, weil die besten Promovierten auf internationalen Job-
messen schon nach zwei oder drei Wochen die ersten Zusagen von
Hochschulen anderer Lander erhalten. Hier hétten die deutschen
Universitdten wenig Chancen, weil die Berufungsverfahren im inter-
nationalen Vergleich viel zu lange dauern. ,,Die Berufungsverfahren
miissen in jeder Hinsicht flexibler und schneller werden”, sagte
) Wolff. Gleichzeitig diirften keine Ab-
»Die Berufungsverfahren  syiche bei der Qualitatssicherung
miissen in jeder Hinsicht  und externen Begutachtungsprozes-
ﬂexibler und schneller  sen gemacht werden. Die Tenure-
werden.« Track-Professur sei zwar ein erster
Schritt, um deutsche Universitaten
fiir internationale Talente interessanter zu machen, aber noch lange
nicht ausreichend, wenn die deutschen Universitaten auf den inter-
nationalen Arbeitsmarkten in der Top-Liga mitspielen wollten.

Riickkehrer:innen aus dem Ausland. Schiewer stimmte Wolff zu,
dass die Berufungsverfahren in Deutschland fiir den internatio-
nalen Markt oft viel zu schwerféllig sind, um die besten Kopfe zu
gewinnen. Dies sei jedoch ein grundsatzliches Problem, das mit der
Tenure-Track-Professur nicht unmittelbar zusammenhéange. Die
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Tenure-Track-Professur sei im internationalen Vergleich ein sehr
attraktives Karrieremodell, insbesondere fiir exzellente Wissenschaft-
ler:innen, die ihren Ausbildungshintergrund in Deutschland haben,
im Ausland arbeiten und gerne wieder zuriickkehren mochten. Das
funktioniere hervorragend und sei auch eine Einsicht bei GAIN-Ta-
gungen®, wo junge Wissenschaftler:innen immer wieder deutlich
sagen wiirden, dass sie bei einer klaren Karriereoption gerne wieder
nach Deutschland zuriickkommen wollen.

Junge internationale Wissenschaftler:innen. Schwierig ist nach
Schiewer aber nach wie vor die Berufung von international faculty
in dieser Karrierephase, also junger Wissenschaftler:innen aus aller
Welt, die nicht im deutschen System ausgebildet und qualifiziert
wurden. Das grofite Problem sei dabei, dass die grundstédndige
Lehre an deutschen Universitdten in der Regel immer noch auf
Deutsch stattfindet. Gerade die Tenure-Track-Professur bote einen
idealen Einstieg dank des geringeren Lehrdeputats im Vergleich
mit einer Regelprofessur und der Moglichkeit, den Spracherwerb
zum Evaluationskriterium zu machen.

Attraktivitit der Tenure-Track-Professur im Wettbewerb mit der
Wirtschaft. Wagner machte darauf aufmerksam, dass die deutschen
Universitdten nicht nur mit Universitaten auf der ganzen Welt, sondern
auch mit Wirtschaftsunternehmen um die besten Képfe konkurrie-
ren. In manchen Fachern, wie zum Beispiel der Informatik, seien die
Positionen aufSerhalb des akademischen Systems — vor allem in der
Industrie — derzeit sehr attraktiv. Deshalb wiirden viele Universitaten
talentierte Wissenschaftler:innen, die sie sehr gerne halten wiirden,
direkt nach der Promotion verlieren, manchmal auch schon vorher.
Auch wenn diese Wissenschaftler:innen an einer Hochschulkarriere
interessiert sind, konnten sie nicht darauf vertrostet werden, vielleicht
erst in sechs oder sieben Jahren eine Position zu erhalten, auf der sie
selbststandig arbeiten kdnnen. In solchen Fachern sei eine Tenure-
Track-Professur ein geeignetes Instrument, um bei attraktiven Stellen

3  GAIN (German Academic International Network) ist ein Netzwerk deutscher
Wissenschaftler:innen in Nordamerika. Jahrlich findet eine Tagung statt, auf der
sich Wissenschaftler:innen aus Deutschland mit Vertreter:innen aus der deutschen
Wissenschaftslandschaft, Politik und Industrie zu Entwicklungen im deutschen
Wissenschaftssystem und Karrieremdglichkeiten in Deutschland austauschen.
Vgl. https://www.gain-network.org/de/ (Abruf: 10.1.2021).

131


https://www.gain-network.org/de/

Panel 2: Tenure-Track als Katalysator im deutschen Wissenschaftssystem

aufierhalb der Wissenschaft gegenhalten zu kénnen. In manchen Fach-
bereichen hiatten die Universitaten ohne eine solche Karriereoption
sehr schlechte Chancen, die Besten an den Hochschulen zu halten. In
anderen Fachern sei das sicher anders, doch sei die Tenure-Track-Pro-
fessur auch nicht fiir jede Fachdisziplin gleichermaflen attraktiv und
gleich gut geeignet. Auch im Rahmen des Bund-Lander-Programms
werde die Tenure-Track-Professur in den Fachern unterschiedlich
stark nachgefragt.

Anstofl zu einem Kulturwandel. In der Diskussion war Konsens,
dass ein Tenure-Track-Programm alleine nicht ausreicht, um ein
zukunftsfahiges Karrieresystem an deutschen Universitaten zu
erreichen. Dafiir miissten weitere und grundlegende Mafinahmen
umgesetzt werden.

Der Wissenschaftsrat sieht die Notwendigkeit, einen umfassenden
Kulturwandel an den Universitaten zu initiieren, der weit tiber die
unmittelbaren Wirkungen der Tenure-Track-Professur hinausgeht.
Wagner erinnerte daran, dass in den Empfehlungen 2014 weitere
wichtige Punkte benannt wurden: An Universitdten sollten mehre-
re attraktive Karriereziele geschaffen werden, die — neben der Pro-
fessur — auf unbefristeten Zielpositionen enden. Damit verbunden
sollte auch die Anzahl der unbefristeten Stellen erhoht werden,
sodass sich die Relation zwischen

Die Personalstruktur sollte  befristeten und unbefristeten Stellen
kiinftig deutlich aufgaben-  zugunsten der unbefristeten Stellen

gerechter ausgestaltet andert — mit mehr Professuren pro
sein lLS bisher Mitarbeiter:innenstellen als bisher.

Die Tenure-Track-Professur konnte
an diesem Prozess einen entscheidenden Anteil haben. Insgesamt
sollte eine Personalstruktur angestrebt werden, die deutlich auf-
gabengerechter ausgestaltet ist als bisher, meinte Wagner.

Mehr wissenschaftliche Dauerstellen. Prof. Dr. Tilman Reitz halt
die vom Wissenschaftsrat formulierten Ziele in Bezug auf die
Personalstruktur fiir sehr anstrebenswert. Doch erscheint es ihm
duflerst fraglich, ob diese Ziele durch das Tenure-Track-Programm
von Bund und Léndern tatsachlich befordert werden. Wagner habe
tiberzeugend dargelegt, dass an den Universitaten weitere wissen-
schaftliche Dauerstellen neben der Professur eingerichtet werden
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sollten. Das Bund-Lander-Programm erscheine aber eher als eine Art
Eliteprogramm, in dem fiir wenige junge Wissenschaftler:innen eine
Uberholspur im Wissenschaftssystem eingerichtet wird. Damit sei
aber noch nichts fiir die zahlreichen anderen qualifizierten jungen
Wissenschaftler:innen getan und ebenso wenig fiir die notwendigen
wissenschaftlichen Dauerstellen. Nach Reitz wirkt sich das Programm
eher kontraproduktiv auf das Ziel aus, die Karrierechancen fiir den
grofsen Teil der jungen Wissenschaftler:innen zu verbessern.

Weniger Projektfinanzierung. , Ein anderes grofSes Problem ist die
sehr starke Projektfinanzierung”, sagte Reitz, worauf der Wissen-
schaftsrat auch schon in verschiedenen Papieren hingewiesen habe.
Der hohe Anteil der Projektfinanzierung an Universitdten fiihre
dazu, dass sich Wissenschaftler:innen immer mehr an quantitati-
ven Erfolgsindikatoren orientieren. Fiir Juniorprofessor:innen und
Tenure-Track-Professor:innen gelte das in besonderem Mafe, weil
sie berufen werden wollen. Dieser Effekt sei durch das Bund-Lan-
der-Programm und die Einfithrung der neuen Personalkategorie
noch verstarkt worden. Insgesamt sieht Reitz die Gefahr, dass mit
der Fokussierung auf die Einfiihrung der Tenure-Track-Professur
die grundlegenden Reformnotwendigkeiten in der Universitat ver-
nachlassigt bzw. teilweise auch konterkariert werden.

Anderung der Personalstrukturen. Wagner merkte dazu an, dass
das Tenure-Track-Programm von Bund und Landern zwar eine Re-
aktion auf die Empfehlungen des Wissenschaftsrats von 2014 war,
dabei aber vorrangig einen einzelnen Aspekt in den Blick genommen
hat. Der Wissenschaftsrat habe ja ein ganzes Set von Empfehlungen
im Hinblick auf die gesamte Personalstruktur an Universitaten und
Hochschulen gegeben. Insofern konnten mit diesem Programm nicht
alle Empfehlungen erfiillt werden, doch sei es erfreulich, dass damit
zusatzliche Stellen an die Universitdten gebracht werden. Allerdings
wiirden bisherige Mafsnahmen weit hinter dem zuriickbleiben, was
der Wissenschaftsrat als angemessen erachtet. So sei zum Beispiel
eine deutlich grofiere Zahl an erforderlichen Professuren in den Raum
gestellt worden. Es gelte, deutlich mehr zusatzliche Professuren
einzurichten und die Personalstrukturen zu reformieren, meinte
Wagner. Hier seien die Universitdten nach wie vor in der Pflicht,
die notwendigen Veranderungen voranzutreiben.
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Personalstruktur an Hochschulen — Ergebnisse des Bun-
desberichts Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) 2021

Hauptberuflich tatiges wissenschaftliches und kiinstlerisches
Personal an Hochschulen

Dazu zahlten 2018 Professor:innen (19%), wissenschaft-
liche und kiinstlerische Mitarbeiter:innen (76%) sowie
Dozent:innen, Assistent:innen, Lehrkrafte fiir besondere
Aufgaben (zusammen 5%).

Der Frauenanteil beim hauptberuflichen wissenschaftli-
chen und kiinstlerischen Personal lag 2018 insgesamt bei
40% und damit niedriger als bei Hochschulabsolvent:in-
nen mit promotionsberechtigendem Abschluss (47%),
Promovierenden (47%) und Promovierten bei Abschluss
der Promotion (45%). In der Gruppe der Professor:innen
ist er besonders niedrig (25%) und variiert stark zwischen
den Féachergruppen (20% in den Ingenieurwissenschaften,
52% in den Geisteswissenschaften).

Die Personalstruktur des hauptberuflichen wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen Personals an Hochschulen hat
sich seit 2005 nur wenig verandert. Zwischen 2005 und
2010 wuchs die Gruppe der wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Mitarbeiter:innen von 67% auf 74%, wahrend die
Gruppe der Dozent:innen und Assistent:innen von 6% auf
2% zuriickging und anschliefSend bis 2018 relativ konstant
blieb. Der Anteil der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben
lag stabil bei 4%. Der Anteil der Professor:innen ist von
23% im Jahr 2005 auf 20% im Jahr 2010 gesunken und hat
sich bis 2018 weiter auf 19% reduziert.

Insgesamt zeigt sich zwischen 2005 und 2018 ein deutlicher
zahlenmafliiger Anstieg des wissenschaftlichen Personals an
Hochschulen (um 66%), wobei dieser bei Nachwuchswis-
senschaftler:innen unter 45 Jahren (ohne Professor:innen)
deutlich hoher ausfiel (Steigerung um 62%) als bei den
Professor:innen (Steigerung um 27%).
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Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen des wissenschaft-
lichen Nachwuchses

*  92% des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals an Hochschulen (unter 45 Jahre, ohne
Professor:innen) sind befristet beschaftigt (2018).

* Die Befristungsquote ist bei Personen unter 35 Jahren
hoher (98%) als bei Personen zwischen 35 und 45 Jahren
(77%). Seit 2010 sind hier kaum Veranderungen festzu-
stellen. Die Befristungsquote beim drittmittelfinanzierten
Hochschulpersonal liegt deutlich iiber der Quote beim
grundmittelfinanzierten Personal (2018: 98% im Vergleich
zu 73%).

e Die durchschnittliche Vertragslaufzeit von Promovie-
renden liegt bei 22 Monaten bezogen auf den aktuellen
Arbeitsvertrag. Flir Postdocs liegt die durchschnittliche
Vertragslaufzeit bei 28 Monaten (arithmetisches Mittel).
Promovierende an Universititen und gleichgestellten
Hochschulen haben im Schnitt 3,4 befristete Arbeitsver-
trage seit ihrer ersten Beschaftigung in der Wissenschaft.
Jede vierte Doktorandin bzw. jeder vierte Doktorand hat
einen Arbeitsvertrag mit einer Laufzeit von zwolf oder
weniger Monaten.

Quelle: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hg.):
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021. Statistische Daten und
Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland.
Bielefeld 2021, https://www.buwin.de/dateien/buwin-2021.pdf (3.3.2021)

Hohere Grundfinanzierung als Voraussetzung. Aber auch die
Politik miisse ihrer Verantwortung fiir die Wissenschaft gerecht
werden: Der Wissenschaftsrat habe bereits an verschiedener Stelle
betont, dass die Grundmittel der Universitiaten unbedingt erhoht
werden miissen. Eine auskommliche

Grundfinanzierung der Hochschulen  Eine hohere Grundfinanzie-
sei unverzichtbar, um die Personal- rung ist unverzichtbar.
struktur so zu verandern, dass die c

Ziele erreicht werden konnen, meinte Wagner. Nur dann sei es
moglich, die Zahl der Professuren deutlich zu erhhen und wissen-
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schaftliche Dauerstellen einzurichten, um Daueraufgaben abzu-
decken. ,,Das unausgewogene Verhaltnis von Grundfinanzierung
und Drittmittel ist ein Grundproblem, wenn {iiber die Personal-
struktur an Hochschulen gesprochen wird”, sagte Wagner.

Strukturelle Verinderungen durch Tenure-Track-Professur? In
der Diskussion kam die Frage auf, ob die Tenure-Track-Professur
einen strukturellen Wandel in der Institution anstofSen kann oder ob
es einen strukturellen Wandel parallel zur Einfithrung der Tenure-
Track-Professur braucht.

Krahmer bejahte aus eigener Erfahrung, dass die Tenure-Track-Pro-
fessur einen grundlegenden Wandel in der Institution anstofsen
kann, was er am Beispiel seiner Universitdt erlduterte: Bei Antritt
seiner Tenure-Track-Professur im Fachbereich Mathematik war das
Leitungsgremium in seiner Fakultat ein ,,Direktorium®, das nur aus
W3-Professor:innen bestand; selbst W2-Professor:innen auf Dauer-
stellen waren ausgeschlossen — nach Krahmer ein Relikt des alten
Lehrstuhlsystems, das in den Folgejahren jedoch aufgebrochen
wurde. Ein wichtiges Element, um den Strukturwandel zu initiieren,
war nach Ansicht von Krahmer die Notwendigkeit einer neuen
Personalstruktur. Diese habe dazu gefiihrt, dass die Hochschul-
leitung bestimmte Mitarbeiter:innenstellen zu Professuren umwan-
delte. Es habe auch die klare Mafigabe bestanden, alle Tenure-Track-
Stellen mit mindestens einer Mitarbeiter:innenstelle auszustatten
und die Zahl der Assistent:innenstellen in der Fakultat nicht zu
erhohen. Somit sei es nicht moglich gewesen, die alte Struktur ein-
fach zu belassen und die Tenure-Track-Professuren nur zusatzlich
einzufiithren.

,Durch das neue Instrument ist ein Zwang entstanden, das alte
System komplett zu verandern, was zu einer sehr viel flacheren
Struktur flihrte”, berichtete Krahmer. Die Unterschiede zwischen
den Wissenschaftler:innen seien nun

»Eine Tenure-Track-Profes-  viel weniger gravierend. Alle Akade-
sur kann ein groffer Impuls ~— mischen Réte auf Dauerstellen seien
fiir den Systemwandel sein. « jetzt direkt der Fakultat zugeordnet
und nicht mehr einzelnen Profes-

suren. Auch die Unterschiede in der Ausstattung seien sehr viel
geringer. , Eine Tenure-Track-Professur kann ein grofler Impuls fiir

136



Zusammenfassung der Debatte

Drittmitteleinnahmen und laufende Ausgaben (Grundmittel)
der Hochschulen

Zwischen 2005 und 2018

* sind die Drittmitteleinnahmen an Hochschulen kontinuier-
lich angewachsen (Steigerung um 126%),

* haben sich die laufenden Grundmittel deutlich weniger
erhoht (Steigerung um 54%),

e ist somit die Drittmittelquote immer weiter gestiegen (von
21% auf 27%).

Anteil der Drittmittel an Hochschulen nach Gebern:

DEG: 33%, Bund: 28%, Gewerbliche Wirtschaft: 18%, EU: 8,6%,
Stiftungen: 6,2%, Lander: 1,6%, Sonstige: 4,7%.

Quelle: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hg.):
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021. Statistische Daten und
Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland.
Bielefeld 2021, S. 46, https://www.buwin.de/dateien/buwin-2021.pdf (Ab-
gerufen am 10.4.2021).

den Systemwandel sein, wenn die Hochschulleitung das zulasst”,
meinte Krahmer, der diese Verdnderungen an seiner Fakultat als
sehr positiv wahrnimmt.

Gemeinsame Nutzung von Infrastruktur und Core Facilities.
Krausch ist davon iiberzeugt, dass die notwendigen Veranderungen
fiir einen umfassenden Kulturwandel an Universitaten geschaffen
werden konnen. Dafiir reiche es allerdings nicht aus, sich vom Lehr-
stuhlprinzip zu verabschieden und jungen Wissenschaftler:innen die
Moglichkeit zu geben, in Forschung und Lehre friiher selbststandig
zu sein. Vielmehr miissten sich Lehrstuhlinhaber:innen von einem
Besitzdenken verabschieden, das Gerate und Ausstattung als ihr per-
sonliches Eigentum betrachtet. Derzeit sei das noch oft der Fall, was
dazu fiihre, dass die jungen Wissenschaftler:innen keinen Zugriff auf
die notwendige Infrastruktur haben und mit ihren Aufgaben alleine
gelassen werden. Unter diesen Voraussetzungen konnten Tenure-
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Track-Professor:innen in den Naturwissenschaften in zweieinhalb
Jahren bis zur Zwischenevaluation nicht die geforderten Forschungs-
leistungen erfiillen. An einem grofien experimentalphysikalischen
Lehrstuhl wiirde diese Zeit noch nicht einmal dazu ausreichen,
um die bendtigten Gerédte zu bestellen — vorausgesetzt, das notige
Geld wiére vorhanden —, geschweige denn, sie kdmen dazu, Experi-
mente durchzufithren. Deshalb seien in den USA schon friith Core
Facilities eingerichtet worden, um eine gemeinsame Nutzung der
Forschungsinfrastruktur sicherzustellen.

Auch nach Ansicht von Barldsius ist es ein wichtiger Punkt, dass
Forschungsinfrastrukturen zentral zur Verfiigung stehen und auch
zentral bei der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) einge-
worben werden konnen. Allerdings seien leider auch beim Grofs-
gerdte-Programm immer noch Aneignungsprozesse festzustellen.
Deshalb wire es wichtig, eine andere Vorstellung von Infrastruk-
turen zu etablieren und auch andere Nutzungskonzepte damit zu
verbinden — zumindest dort, wo Infrastrukturen iiber Drittmittel
gefordert werden. , Grofle Forschungsinfrastrukturen sollten als
Kollektivgiiter verstanden werden”, meinte Barldsius.

Konkurrenz der deutschen Universititen untereinander. Fiir
Krausch ist es eine Schliisselfrage, ob im deutschen Universitatssys-
tem Core Facilities erreicht werden konnen oder die Ordinarienuni-
versitat mit riesigen Ausstattungen fiir einzelne Lehrstiihle bestehen
bleibt. Dieser Teil der Umstrukturierung sei ein harter Prozess, weil
die deutschen Universititen auch untereinander um die besten
Kopfe konkurrieren: Wenn eine Universitét einen entsprechend
ausgestatteten Lehrstuhl bietet und die andere nicht, wiirden die
meisten Wissenschaftler:innen die Universitdt mit Lehrstuhl wahlen.

Wie sich die Konkurrenz der Universititen innerhalb Deutschlands
hinderlich auf Neuerungen auswirken kann, verdeutlichte Krausch
an einem Beispiel aus dem Bereich Medizin: Im Land Rheinland-Pfalz
sei vor zehn Jahren ein neues Universitdtsmedizingesetz in Kraft
getreten, nach dem Professor:innen in der Medizin nicht mehr ver-
beamtet werden sollen. Das habe aber nur selten geklappt, weil die
sehr guten Wissenschaftler:innen in anderen Bundesléndern weiter-
hin Beamtenstellen angeboten bekamen. Dieses Problem kénne die
einzelne Hochschule schwer nachhaltig 16sen, ohne QualitatseinbufSen
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Core Facilities

Core Facilities sind Zentren, die die Forschungsarbeit erleich-
tern sollen. Uberwiegend handelt es sich dabei um Labore,
in denen aktuelle und gut gewartete Gerate bereitgestellt
werden, damit sie von internen wie externen Nutzer:innen fiir
Forschungszwecke verwendet werden kénnen. Andere Core
Facilities nehmen z. B. auch Proben zur Analyse entgegen und
verschicken die Messergebnisse an die Nutzer:innen oder sie
stellen Spezialwissen zur Verfiigung, das fiir die Forschungs-
arbeit unabdinglich ist, z. B. auf dem Feld der Datenanalyse
oder der visuellen Verarbeitung von Daten.

Core Facilities bieten somit Forscher:innen Zugang zu for-
schungsrelevanten Ressourcen, umfassender Expertise und
neuesten Technologien. Sie ermoglichen einen optimalen
Einsatz von Ressourcen und Personal sowie eine dynamische
Entwicklung und wissenschaftliche Weiterentwicklung des
Serviceangebots.

Die Core Facilities vieler Forschungseinrichtungen betreiben
meist keine eigene Forschung, doch es gibt auch Ausnahmen:
So steht z. B. am Helmholtz Zentrum Miinchen eine Kombi-
nation und enge Interaktion von Service und Forschung im
Fokus. Eine Core Facility ist direkt mit einer Forschungseinheit
verbunden und beide Einheiten haben dasselbe Management.

Im DFG-Forderprogramm ,,Gerédtezentren — Core Facilities”
wird das Ziel verfolgt, durch eine gemeinsame Nutzung von
Ressourcen — zum Beispiel in Geratezentren — eine effektive
Auslastung und einen sinnvollen wissenschaftlichen Service
zu beférdern. Im Vordergrund stehen Nutzungs- und Ma-
nagementkonzepte, um eine Professionalisierung des Betriebs
und des Managements von Geratezentren in Hochschulen
zu fordern und die Bildung von stabilen Strukturen fiir die
Nutzung dieser Zentren zu unterstiitzen. Das Programm zielt
auf ein verbessertes Nutzungsangebot und eine bessere Zu-
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ganglichkeit von gerdtebezogenen Forschungsinfrastrukturen
— auch fiir externe, von anderen Einrichtungen stammende
Wissenschaftler:innen.

Quellen: Prof. Dr. Elisa May, Universitat Konstanz: Was sind eigentlich
Core Facilities?, https://campus.uni-konstanz.de/core-facilities-warum-ge-
teilte-infrastruktur-die-bessere-infrastruktur-ist#slide-1; Helmholtz Zentrum
Miinchen, https://www.helmholtz-muenchen.de/forschung/wissenschaft-
liche-services/core-facilities/core-facilities/index.html; DFG: Geratezentren
— Core Facilities, https://www.dfg.de/foerderung/programme/infrastruktur/
wgi/foerderangebote/geraetezentren/index.html (Abgerufen am 5.1.2021).

in Kauf zu nehmen: Hervorragende junge Wissenschaftler:innen
wiirden dann weggehen oder gar nicht erst kommen. Eine sehr gute
Ausstattung sei somit eine Grundvoraussetzung fiir erfolgreiches
Arbeiten, insbesondere in den experimentellen Wissenschaften. In-
sofern sei es nachvollziehbar, wenn sich Juniorprofessor:innen oder
Tenure-Track-Professor:innen fiir eine Universitat entscheiden, die
ihnen moglichst gute Arbeitsbedingungen bietet. Ein gutes System
sei es dennoch nicht.

Internationaler Wettbewerb der Universititen. In der Diskussion
wurde darauf hingewiesen, dass die deutschen Universitdten nicht
nur untereinander, sondern auch mit Hochschulen anderer Lander
im Wettbewerb stehen. In Diskussionen um die mangelhafte Aus-
stattung von Tenure-Track-Professuren werde immer wieder auf
das US-amerikanische oder das englische System verwiesen, wo ein
Tenured Full Professorship auch nicht unbedingt mit einer Ausstat-
tung verbunden ist, und es deshalb auch in Deutschland so gemacht
werden konne. Dann bestehe aber die grofie Gefahr, dass sehr gute
Wissenschaftler:innen in andere Lander gehen, etwa in die Schweiz
oder nach Osterreich, da es im Zweifel eben wichtig ist, eine eigene
Ausstattung zu haben oder eine eigene Mitarbeiter:innenstelle be-
setzen zu konnen. Es brauche auf jedem Fall mehr Geld im System,
um die neu eingerichteten Tenure-Track-Professuren angemessen
ausstatten zu konnen, damit sich die deutschen Universititen im
internationalen Wettbewerb behaupten konnen.
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Ausstattung als Reformhindernis. Wolff verwies auf Hindernisse
bei einer anderen Verteilung der Ausstattung. Bei den teuren Fachern
gehe es in der Ausstattungsfrage nicht nur um Mitarbeiter:innenstel-
len, sondern auch um Gerite und Forschungsinfrastruktur. Gesetzt
den Fall, eine Universitatsleitung mochte fiir eine Professur einen
bestimmten Kandidaten gewinnen und dieser habe schon ein An-
gebot von der Max-Planck-Gesellschaft erhalten, die ihm fiir seine
Forschung ein eigenes Elektronenmikroskop zugesagt hat; der
Kandidat habe mit der Universitatsleitung auch schon mehrmals
riickverhandelt, sodass er eine sehr gute Position in den Berufungs-
verhandlungen hat. In solchen Fallen wiirden Universitatsleitungen
oft einen Deal machen, indem sie ihm ebenfalls eine sehr gute Aus-
stattung und ein eigenes Elektronenmikroskop zusagen, damit er
sich fiir die Universitit entscheidet. Auf diese Weise habe sich der
Professor ein kleines Imperium geschaffen, das ihm auch erst ein-
mal erhalten bleibe. Nicht selten wiirden aus solchen Situationen
neue , Platzhirsche” hervorgehen, die ihre Ausstattung nicht teilen
wollen. Derzeit konnten das die Hochschulleitungen in Berufungs-
verhandlungen kaum verhindern. So entstiinden immer wieder
neue Imperien und Platzhirsche, denen die Ausstattung nicht ein-
fach weggenommen werden konne. Neu hinzukommende Wissen-
schaftler:innen, etwa Tenure-Track-Professorinnen, konnten dann
nur darauf hoffen, dass die Platzhirsche freiwillig mit ihnen teilen.

Hindernisse beim Systemumbau. Man sollte sich nach Wolff aber
auch klar machen, dass das alte Platzhirsch-System einmal gut war.
Auch wenn ein paar wenige Superstars unter Teamwork meist eine
klare Anweisungsstruktur verstanden hétten (,, Alles hort auf mein
Kommando!”), seien in der Vergangenheit aus diesem System sehr
gute Nachwuchswissenschaftler:innen hervorgegangen, wenn es
zwischen den Beteiligten passte. GrofSe Probleme wiirden sich aber
ergeben, wenn das alte System aufgebrochen, aber nicht durch ein
neues funktionierendes System ersetzt werde (,,stuck in the middle”).
Wenn zum Beispiel die groflen funktionsfahigen Grofilabors zer-
schlagen wiirden, ohne jungen Wissenschaftler:innen eine funktio-
nal dquivalente Ausstattung zu geben, habe das fiir ihre Arbeit fa-
tale Folgen. Aus Sicht von Wolff wire es deshalb extrem wichtig,
anreizkompatible Infrastrukturkonzepte zu entwickeln. Diese soll-
ten zumindest bei allen Neuanschaffungen und dem neu Verhan-
delten die Entstehung neuer Imperien verhindern. Die Infrastruktur
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sollte in gut steuerbaren und zugéanglichen Zentren organisiert
werden. Bei einem solchen Umbauprozess sei aber mit erheblichen
Widerstanden zu rechnen. , Eine grundlegende Transformation des
Systems wird relativ lange dauern”, meinte Wolff. Ein Kulturwan-
del sei aber unverzichtbar: , Die
»Die Universititen sollten  Universititen sollten jinger, weib-
jiinger, weiblicher und  licher und dynamischer werden
dynamischer werden.« —und dadurch leistungsfahiger.”
Dafiir gebe es auch eine Evidenz:
Wenn die Kolleg:innen im Schnitt jiinger und weiblicher werden,
werde das System insgesamt dynamischer, wodurch neue Leistungs-
potenziale und neue Chancen erschlossen werden konnten.

Notwendige Qualitidtssicherung. Krahmer sieht es kritisch, dass
immer wieder davon gesprochen werde, dass das alte hierarchische
System — das an eine Monarchie erinnere — so gut funktioniert habe.
Natiirlich gebe es auch im alten System Fille, in denen Lehrstuhlin-
haber:innen so agieren, dass sie junge Wissenschaftler:innen unter-
stiitzen und auf ihrem Weg begleiten, sodass sie sich gut entwickeln
konnen. Diese Art des Abhdngigkeitsverhaltnisses sei aber fiir
Postdocs nicht angemessen. In dieser Karrierephase sollte es keine
Gliickssache sein, ob man einen ,,guten Monarchen” erwischt, der
einen fordert, oder jemanden, der junge Wissenschaftler:innen nur
braucht, um zum Beispiel seine Lehre mit abzudecken. Aus Sicht
von Krahmer wire es deshalb wichtig, in dieser Karrierephase auf
allen Karrierewegen fiir eine Qualitdtssicherung zu sorgen, die auch
strukturell im System verankert ist.

Verantwortung der erfahrenen Professor:innen. Zur Qualitatssi-
cherung gehort nach Wolff auch die Verantwortung der erfahrenen
Professor:innen bei der Begleitung junger Professor:innen. Wenn
im Laufe des Qualifizierungsprozesses festgestellt werde, dass die
jungen Wissenschaftler:innen nicht fiir eine wissenschaftliche Kar-
riere geeignet sind, hatten die Betreuer:innen oder Mentor:innen —
unabhéngig vom System — die Aufgabe, die Wissenschaftler:innen
ehrlich zu beraten, ob sie aus ihrer Sicht fiir eine wissenschaftliche
Karriere geeignet sind. Wolff nimmt allerdings den fehlenden Mut
vieler Professor:innen wahr, sich hier offen zu dufiern. Das beginne
schon bei der Entscheidung, Promotionskandidat:innen anzunehmen,
obwohl vielleicht das Thema nicht trédgt und keine Finanzierung fiir
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eine Promotionsstelle vorhanden ist. Hier zeige sich oft eine Verant-
wortungslosigkeit der erfahrenen Professor:innen, die nicht selten
dazu fiithre, dass Personen, die nicht fiir die Wissenschaft geeignet
sind, die Post-Doc-Phase erreichen und damit in eine wissenschaft-
liche Laufbahn hineindriften, die nur als prekar bezeichnet werden
konne. Die Verantwortung liege auf Seiten derer, die aufgrund ihrer
Senioritdt mehr Erfahrung haben und gut einschétzen kénnen, ob
eine Person fiir eine wissenschaftliche Laufbahn geeignet ist oder
nicht. Zumindest in Fachern, in denen Wissenschaftler:innen keine
sehr guten Alternativen in der auflerwissenschaftlichen Berufswelt
haben, wiirden dann Personen auf Universitdtskarrieren spekulie-
ren, auf die sie von aufien betrachtet keine groffen Chancen hatten,
weil es die fiir sie passenden Stellen nicht gebe. Dieser Aspekt sei
ein sehr wichtiger Teil von Qualitatssicherung.

Personalentwicklung an Hochschulen. Schiitte betonte die grofse
Bedeutung einer professionellen Personalentwicklung an Hoch-
schulen. Eine grofse Hiirde sei jedoch, dass in der Wissenschaft fast
automatisch ein negativer Reflex einsetze, wenn die Terminologie aus
dem Bereich der Wirtschaft stamme, wie zum Beispiel der Begriff
,Personalentwicklung”. Im Unterschied zu Unternehmen hétten
Hochschulen in der Regel keine Human-Resources-Abteilung, die
Personalentwicklung nach einem relativ klaren Raster durchfiihrt.

Dennoch wire es nach Schiitte sehr wichtig, dass Hochschulen
kiinftig Personalentwicklung betreiben, um die von Schiewer dar-
gestellte Strategiefahigkeit zu erreichen. Das bedeute auch, bewusst
zu planen, welche Talente die Universitat fiir welche Disziplin oder
welchen Fachbereich gewinnen will — und wie sie vorgehen moch-
te, um sich in der Konkurrenz der Hochschulen zu behaupten und
internationale, nationale oder regio- ) )
nale Talente zu rekrutieren. Solche »Lersonalentwicklung ist
Uberlegungen miissten Hochschulen  eine wichtige Gelingens-
kiinftig verstarkt anstellen. Grund- bedingung fiir Tenure-
lage fiir eine passende Personalent-
wicklung sei, dass die Hochschule
zundchst ein Ziel formuliert, das erreicht werden soll: Wo wollen
wir hin? Dadurch werde gleichzeitig eine Transparenz fiir die Wis-
senschaftler:innen geschaffen, die dadurch besser erkennen konnen,
an welcher Universitat sie sich am besten bewerben oder wie die

Track-Professuren.«
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Universitat, von der sie umworben werden, einzuschétzen ist. Das
gelte insbesondere fiir junge Wissenschaftler:innen in einer frithen
Karrierephase. ,Personalentwicklung ist auch eine wichtige Gelin-
gensbedingung fiir Tenure-Track-Professuren”, sagte Schiitte.

Verinderte Leistungsindikatoren in der Wissenschaft. Nach Schiitte
sollten die notwendigen Veranderungen im Wissenschaftssystem
einschliefien, die bisher dominierenden Leistungsindikatoren in
der Wissenschaft kritisch zu hinterfragen. In einem klugen Papier
der Jungen Akademie sei gefordert worden, besser und weniger zu
messen. ,Besser messen” beruhe auf der Idee, das Spektrum der
Qualitdaten und Qualifikationen, die gemessen werden sollen, ein
gutes Stiick zu erweitern. Bisher seien vor allem Leistungen in der
Forschung der entscheidende Indikator, auch Leistungen in der
Lehre wiirden zunehmend einbezogen. Nicht ausreichend in der
Leistungsmessung berticksichtigt wiirden jedoch Aktivitiaten im
Ideentransfer, die Mitarbeit in der akademischen Selbstverwaltung
oder das Engagement in der Wissenschaftskommunikation. ,,Wir
haben ein viel grofieres Spektrum, nach dem wir die Leistungen
von Wissenschaftler:innen messen konnen und nach dem wir auch
Qualitdten und Qualifikationen suchen kénnen”, meinte Schiitte.
Auch hier biete das Tenure-Track-Verfahren eine Chance, breiter zu
suchen und die unterschiedlichen Bedarfe an Hochschulen gleich
mit zu adressieren.

Schliisselaspekte fiir einen Kulturwandel. Um den angestrebten
Kulturwandel an deutschen Universitdten voranzubringen, miissen
nach Schiitte die universitaren Strukturen grundlegend verdndert
werden. Hier konnte der Blick auf andere Lander sinnvoll sein.
So habe zum Beispiel in der Schweiz an der Ecole Polytechnique
Fédérale de Lausanne (EPFL) in den vergangenen zehn Jahren ein
rapider, wenn nicht sogar radikaler Transformationsprozess statt-
gefunden, in dem Tenure-Track-Professuren ein wichtiges, wenn
auch nicht das einzige Element waren. Der damalige Prasident der
EPFL habe drei Schliisselaspekte benannt, die dazu beigetragen

4 Vgl Die Junge Akademie: Anreiz-Problematiken in der Wissenschaft, Stellung-
nahme, Berlin, 22.9.2020, https://www.diejungeakademie.de/fileadmin/user up-
load/Bilder/publikationen/20200922_Stellungnahme_Anreize_final.pdf (Abruf:
30.3.2021).
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hétten, die EPFL in eine internationale Top-Liga von Technischen
Universitaten zu bringen — inzwischen weise die Universitat die
hochste Pro-Kopf-Zahl von ERC-Grants pro Professur in Europa auf:
erstens die Durchfithrung echter Tenure-Track-Verfahren, zweitens
die Einfithrung flacher Hierarchien mit Departmentstrukturen und
professionellen Deans, und drittens ein Beforderungsverfahren, das
fiir alle Angehorigen im Professor:innenamt weitere Bewahrungs-
stufen einschliefit. Die Departmentstruktur wurde damit verbun-
den, dass alle Forschenden und Lehrenden ein Grundbudget fiir
Forschungsarbeit bekommen und dariiber hinaus noch weiteres
Forschungsgeld im Wettbewerb einwerben miissen.

Schiitte rdumte ein, dass in diesem erfolgreichen Umbauprozess
auch die Spezifika des schweizerischen Hochschulsystems eine
Rolle gespielt haben: Im System der

eidgenossisch-technischen Hoch- » Tenure-Track kann
schulen haben Président:innen ein  erfolgskritisch sein.«
starkes Durchgriffsrecht und sie wer-

den zudem vom Bundesrat berufen, das heif3t sie sind nicht auf die
Zustimmung des Hochschulsenates angewiesen. Bei genauerer
Betrachtung zeigten sich einerseits viele Vorbehalte, denen eine
solche Transformation ausgesetzt war, aber auch die Moglichkeiten,
die sich damit realisieren lassen. Entscheidend sei, dass klar formu-
liert wird, welche Ziele mit dem Systemumbau erreicht werden
sollen. , Tenure-Track kann erfolgskritisch sein, ist mit seinem klei-
nen Hebel aber nie das einzige Instrument, um das ganze System
aus den Angeln zu heben und Grundlegendes zu verdndern. Das
waire vermessen”, meinte Schiitte. Auch wére es wichtig, einen
systematischen Ansatz umzusetzen, um die gewiinschte Generation
von talentierten jungen Menschen in die Hochschulen zu bringen,
die diese dann iiber lingere Zeit zukunftsfahig machen.

Fiihrungsstirke und Mut der Universititsleitungen. Hier sollten
die Universitdtsleitungen mutig vorangehen und Fiihrungsstarke
zeigen, meinte Schiitte. Die Universitdten kénnten hervorragende
junge Wlssenschaftl.erzlnr}en auch Attraktiv sind doch

(und besonders) mit verdanderten )
Strukturen gewinnen. ,, Attraktiv sind auch Strukturen, die
doch auch Strukturen, die nicht un- ~ Vielen gleichberechtigte
mittelbar Einzelnen ganz viel, son-  Chancen bieten.«
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dern Vielen gleichberechtigte Chancen bieten.” Daraus konne ein
Geist entstehen, der auf mittlere bis lange Sicht eine andere Qualitéat
von Talenten anzieht. Hier sei allerdings auch Durchhaltevermdgen
der Leitungsebene erforderlich, da in einem solchen Prozess mit
Riickschldgen gerechnet werden miisse. Wichtig sei eine klare Vision,
die konsequent verfolgt und bis zum Ende durchgezogen wird.

Differenzierung nach Hochschultypen. Wenn von einem notwendi-
gen Kulturwandel an Universitdten gesprochen wird, sollte zunachst
der Begriff der Kultur geklart werden, meinte Schiitte: , Kultur kann
verstanden werden als historisch gewachsene Praktiken, die sich
etablieren, die generalisiert und von allen verinnerlicht werden.”
Im néchsten Schritt sollte dann eine Verstandigung dariiber erreicht
werden, welche Art von Kultur an den Hochschulen iiberhaupt
etabliert werden soll. Letztlich kann ein struktureller Wandel nach
Schiitte am Ende nur durch eine kollegiale Leitungsentscheidung in
Universitdten und Hochschulen eingeleitet werden und sollte — je
nach Institution — verschiedene Mafinahmen umfassen. Er warnte
davor, den Einsatz eines einzelnen Instruments — wie zum Beispiel die
Tenure-Track-Professur — fiir alle Hochschultypen zu generalisieren,
da mit einem einzelnen Instrument nicht die verschiedenen Anforde-
rungen unterschiedlicher Hochschultypen erfiillt werden kénnten.
Fiir eine Technische Universitiat konne es vielleicht ein einheitliches
Ideal sein, fiir Volluniversitaten in der ganzen Breite der Disziplinen
sollte iiber differenziertere Modelle nachgedacht werden. Deutlich
sei geworden, dass fiir die jiingeren Wissenschaftler:innen zwei
Punkte sehr wichtig sind: erstens die Verlasslichkeit und Planbarkeit
des Karrierewegs und zweitens die Verantwortungsiibernahme der
Institution. Diesen Bediirfnissen miissten die Universitdten in ihren
Strukturen gerecht werden, wenn sie mit anderen Universitaten um
diese jungen Menschen konkurrieren wollen.



Position: Die Tenure-Track-Professur und der
Wandel des deutschen Wissenschaftssystems

Hans-Jochen Schiewer
Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg

Die Préasentationen und Diskussionen des zweiten Tagungspanels
zeigen deutlich, dass die katalytische Wirkung der Tenure-Track-
Professur auf das deutsche Wissenschaftssystem als Ganzes un-
bestritten ist. Allerdings kann gleichfalls als Ergebnis festgehalten
werden, dass der neue Karriereweg der Tenure-Track-Professur
nur ein, wenn auch starkes Element der Verdnderung und eines
umfassenden Transformationsprozesses ist. Fiir den angestrebten
Kulturwandel sind weitere systemisch-strukturelle Verdnderungen
erforderlich. Im Folgenden sollen wesentliche Aspekte der Panel-
diskussion (Personalentwicklung, Beamtenrecht, Verantwortung,
Ausstattung und Forderverhalten, Tragheit des Systems) mit Blick
auf notwendige kiinftige Entwicklungen und Verdnderungen pra-
gnant vorgestellt werden.

Tenure-Track-Programm und Personalentwicklung

Im Tenure-Track-Programm von Bund und Landern war gleich
von Beginn an eine systemische Komponente angelegt, indem als
zentraler Teil der Bewerbung ein Personalentwicklungskonzept fiir
den akademischen Bereich eingefordert wurde. Damit adressierten
die Programmverantwortlichen eine Schwachstelle im deutschen
Wissenschaftssystem, namlich das Fehlen eines akademischen
Karriere- und Talentmanagements (vulgo Human Ressource Ma-
nagement) fiir wissenschaftliche Karrieren. Alle antragstellenden
Hochschulen mussten ein solches Konzept vorlegen, so dass das
Programm eine erste, zumindest strategisch-konzeptionelle Wirkung
fiir das Gesamtsystem erzielte.

Allein die Vorlage eines solchen Konzepts war jedoch nicht ausrei-
chend; es stand in Konkurrenz zu denen der weiteren antragstel-
lenden Universitdten, so dass die Einbettung der Tenure-Track-Pro-
fessur in ein Gesamtkonzept zu einer wichtigen wettbewerblichen
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Komponente des Programms wurde. Die Auswahlkommission hat
diesen Aspekt offensichtlich sehr ernst genommen, was sich daran
zeigt, dass in der ersten Runde 2017 nur 35 antragstellende Hoch-
schulen erfolgreich waren. Das waren weniger als 50 Prozent der
eingegangenen Antrage. Diese Quote und damit die Lernkurve
der Antragstellenden verbesserte sich in der zweiten Runde merk-
lich und fiihrte letztlich dazu, dass 75 von 136 antragsberechtigten
Hochschulen erfolgreich den Wettbewerb durchliefen. Kritisch muss
allerdings angemerkt werden, dass anders als die Umsetzung der
Tenure-Track-Professuren die Umsetzung der Personalentwicklungs-
konzepte keinem Monitoring unterliegt.

Tenure-Track-Professur und Beamtenrecht

Im Unterschied zum US-amerikanischen Modell bietet die deutsche
Tenure-Track-Professur bei einer positiven Evaluation die absolute
Verbindlichkeit, auf eine Regelprofessur berufen zu werden, da die
geltenden beamtenrechtlichen Rahmenbedingungen eine positive
Bewertung und die Verweigerung von Tenure ausschliefien. Die Folge
ist jedoch, dass eine negative Tenure-Entscheidung zwangslaufig mit
einer deutlich negativen Bewertung der/des Kandidat:in einhergehen
muss und damit einer weiteren wissenschaftlichen Karriere im Wege
stehen wird. Der Wettbewerbsdruck im Wissenschaftssystem lasst
aber keine Kompromisse hinsichtlich der Qualitdt bei Berufungen zu,
so dass negative Tenure-Entscheidungen ein wesentliches Element
des Kulturwandels sein miissen und unvermeidlich sein werden.
Anders als bei bestehenden Karrierewegen zur Professur muss in
der Institution Universitat eine Entscheidung getroffen werden,
einem langjdhrigen Mitglied einer Fakultdat Tenure, das heift die
Uberleitung auf eine Regelprofessur, begriindet zu verweigern. Ge-
rade diese Konsequenz zwingt dazu, ziigig attraktive akademische
Karrierewege neben der Professur zu entwickeln.

Verantwortung fiir Tenure-Track-Professor:innen

Eine negative Tenure-Entscheidung treffen zu miissen, bedeutet
zugleich von Beginn an Verantwortung fiir die Qualifikation einer
Tenure-Track-Professorin bzw. eines Tenure-Track-Professors zu
tibernehmen. Im ,,alten System” ergab sich die Verantwortung haufig
aus einem Lehrer:innen-Schiiler:innen-Verhaltnis heraus mit allen
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Risiken und Vorteilen personlicher Abhéangigkeitsverhaltnisse. Im
sich nun ausbildenden ,neuen System” beginnt die Verantwortung
mit der Potenzialanalyse bei der Berufung auf eine Tenure-Track-
Professur (siehe Panel 3), der Festlegung der Evaluationskriterien
und setzt sich fort in der Ausstattung, Betreuung und der fachlichen
wie iiberfachlichen Kompetenzentwicklung. Frithe wissenschaft-
liche Selbststandigkeit ist ein hohes Gut; sie darf aber nicht zum
unkalkulierbaren Risikofaktor werden. Mentor:innen miissen bereit
sein, mit groffem Engagement die jungen Wissenschaftler:innen zu
beraten und zu begleiten. In einem stetigen Dialog miissen rechtzeitig
Probleme und Herausforderungen identifiziert und kommuniziert
werden, dass der Erfolg des eingeschlagenen Karrierewegs womog-
lich gefdhrdet ist. Es muss eine Verantwortungskultur entstehen,
in der die Verantwortlichen auch mutig genug sind, rechtzeitig auf
ein Scheitern hinzuweisen und alternative Karrierewege zu ent-
werfen. Angesichts der personalrechtlichen Rahmenbedingungen
miissen informelle und formale Elemente miteinander verzahnt
werden, um im Falle einer negativen Tenureentscheidung auch
eine im Zweifelsfall gerichtsfeste Begriindung geben zu konnen.
Die Qualitétssicherungssatzungen der Universitdten und die Lan-
deshochschulgesetze entwerfen eine Vielfalt von Regelungen, und
es ware zu wiinschen, dass sich daraus eine Verantwortungskultur
entwickelt, die vergleichbare Rahmenbedingungen iiber Lander- und
Institutionengrenzen hinweg entstehen lasst.

Ausstattung und Forderverhalten

Erfolgskritisch fiir die Etablierung der Tenure-Track-Professur sind
Fragen der Ausstattung und der Forderung. Einigkeit besteht dar-
in, dass das neue Karrieremodell eine Kultur schafft, die nicht nur
zum Abbau von Hierarchien beitragt, sondern deren Abbau sogar
beschleunigt. Gerade in den experimentellen Fachern z&hlt hierzu
eine grundsétzliche Zugénglichkeit zu Forschungsinfrastrukturen.
Auch hier beschleunigt die Tenure-Track-Professur einen Verande-
rungsprozess, der sich ohnehin aus dem wettbewerblichen Wissen-
schaftssystem ergibt: Konkurrenzfahige Forschungsinfrastrukturen
sind nicht mehr fiir einzelne Professuren finanzierbar; sie miissen
als Core Facilities bzw. Technologieplattformen konzipiert werden
und allen gleichermafien bzw. abhangig von den eingeworbenen
Forschungsprojekten zur Verfiigung stehen.
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Des Weiteren miissen die Forderinstrumente der Stiftungen und
Forderorganisationen an das neue Karrieremodell angepasst wer-
den, das zwar eine frithe Selbststandigkeit unabhéngig von der
Einwerbung einer Nachwuchsforschergruppe bietet, aber ohne die
entsprechenden Ressourcen. Allgemein wurde im Rahmen der Ta-
gung die Vielfalt der Karrierewege in der Postdoktorand:innenphase
und die damit verbundene Komplexitat beklagt, die zugleich eine
Herausforderung fiir das Forderhandeln sei. Das Gesamtsystem
habe sehr viele Instrumente der Nachwuchsférderung entwickelt,
allerdings noch nicht auf den Kulturwandel zur Tenure-Track-Pro-
fessur reagiert. Letztlich stellt sich die Frage, ob die politisch und
vermutlich auch universitar gewiinschte Starkung der Tenure-
Track-Professur auch das Forderhandeln bestimmen soll. Hierzu
bedarf es einer Diskussion zwischen den betreffenden Akteuren
im Wissenschaftssystem, die noch nicht gefiihrt wurde, aber offen-
kundig dringend notwendig ist. Im Ergebnis bleibt zu konstatieren,
dass die Tenure-Track-Professur als Karriereweg zur Professur noch
kein Echo in der nationalen Forderpolitik der Postdocs gefunden
hat, allein die européische ERC-Forderung er6ffnet mit den Start-
ing Grants ein mit der Tenure-Track-Professur zu vereinbarendes,
allerdings hochkompetitives Férderformat.

Auch wenn es unstrittig war, dass der Kulturwandel nicht zwangs-
laufig bedeuten muss, die Parallelitdt unterschiedlicher Karriere-
wege zur Professur aufzugeben: Die Tenure-Track-Professur hat ein
Alleinstellungsmerkmal. Sie bereitet hervorragend auf das gesamte
Leistungsprofil einer Professur vor (Forschung, Lehre, Selbstver-
waltung) und ist aufgrund ihrer Verbindlichkeit besonders attraktiv,
um hervorragende Wissenschaftler:innen im System zu halten und
Angebote aus der Wirtschaft abzuwehren. Das erste Monitoring der
Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) zeigt gerade mit Blick
auf Gleichstellung und Chancengerechtigkeit tiberzeugende Zahlen:
Nur 28 Prozent der Bewerbungen kamen von Frauen, aber 48 Pro-
zent der Tenure-Track-Professuren gingen an Wissenschaftlerinnen.

Trigheit des Systems
In einem Punkt waren sich alle einig: Dauer und Komplexitat der

Berufungsverfahren behindern einen erfolgreichen Einsatz der
Tenure-Track-Professur auf dem internationalen akademischen
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Markt und zur proaktiven Personalrekrutierung. Kulturwandel
muss in diesem Fall bedeuten, dass Berufungen auf Tenure-Track-
Professuren neu und disruptiv gedacht werden. Sie sollten ein
Instrument werden, um den Universitaten proaktive und schnelle
Besetzungsverfahren zu ermoglichen, um den Universititen ein
agiles Rekrutierungsinstrument an die Hand zu geben und sie inter-
national handlungsfahig zu machen. Wenn wir eine Chance haben
wollen, wirklich international faculty zu rekrutieren, dann mit Hilfe
der Tenure-Track-Professur.
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Planbarkeit, Wettbewerb und eine
Verantwortungsgemeinschaft.
Ein parlamentarischer Abend zu Tenure-Track

Jan Wopking

Die 1.000 zusétzlichen Tenure-Track-Professuren sind nur moglich,
weil Bund und Léander sich 2016 auf ein gemeinsames Programm
zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses geeinigt haben.
Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) stellt
bis zu 1 Milliarde Euro zur Verfiigung, um einen Kulturwandel im
universitaren Karrieresystem zu unterstiitzen. Ein ambitioniertes
Vorhaben. Wahrend der erste Konferenztag mit dem Blick der Re-
gierung durch Staatssekretar Prof. Dr. Wolf-Dieter Lukas eingeleitet
wurde, steht am Abend das Parlament im Fokus: Wie blicken Ab-
geordnete des Deutschen Bundestags auf den neuen Karriereweg
der Tenure-Track-Professur? Was erwarten sie von den Universita-
ten — und was konnen die Universitaten von der Politik erwarten?
Das sind die leitenden Fragen des parlamentarischen Abends, an
dem die Bundestagsabgeordneten Dr. Astrid Mannes (CDU/CSU-
Fraktion), Dr. Wiebke Esdar (SPD-Fraktion), Dr. Jens Brandenburg
(FDP-Fraktion), Nicole Gohlke (Fraktion DIE LINKE) und Kai Geh-
ring (Fraktion Biindnis 90/Die Griinen) teilnehmen.

Wie blicken Abgeordnete des Bundestags auf die Tenure-Track-Professur?

In ihrem Eingangsstatement unterstreicht Astrid Mannes die Be-
deutung der Lander fiir den Erfolg des Tenure-Track-Programms,
bei denen im foderalen System die Verantwortung fiir das Thema
Personalstrukturen an Hochschulen liege. Der Bund konne hier
unterstiitzen, aber man diirfe die Lander nicht aus ihrer Verantwor-
tung entlassen. Gute Arbeitsbedingungen fiir die besten Képfe seien
entscheidend fiir die Zukunft Deutschlands. Nur dann werde man
im globalen Wettbewerb bestehen und Top-Wissenschaftler:innen
in Deutschland halten kénnen. Wiebke Esdar sieht Tenure-Track
als Schliissel, um Karrierewege fiir junge Wissenschaftler:innen
attraktiver zu machen. Wichtig sei, dass Tenure-Track die Ver-
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lasslichkeit von Karrierewegen starke. Auch sie pladiert fiir einen
umfassenderen Kulturwandel. Fiir Nicole Gohlke kénnen Tenure-
Track-Professuren einen Beitrag zur Verbesserung der schwierigen
Situation bei wissenschaftlichen Karrieren leisten. Sie betont, dass
es einen Kulturwandel vor allem in Form einer Strukturreform der
deutschen Wissenschaft brauche. Ein Beispiel sei, dass die Profes-
sur weiterhin die einzig nennenswerte Option fiir eine dauerhafte
Position in der Wissenschaft sei, was zur Prekarisierung von Wissen-
schaftler:innen neben der Professur fithre. Auch Kai Gehring hofft,
dass das Tenure-Track-Programm Treiber fiir Veranderung ist und
einen Mentalitdtswandel an den Universitaten voranbringt. Er wirft
zugleich die Frage auf, ob das Programm fiir diese Erwartungen
ausreichend ambitioniert gestaltet sei. Neben den eigentlichen Pro-
fessuren kdame es vor allem auf die Personalentwicklungskonzepte
und die Einbettung des Programms an den Hochschulen an. Auch
Jens Brandenburg begriifst das Tenure-Track-Programm. Der Erfolg
des Programms ist fiir ihn jedoch kein Automatismus, sondern erfor-
dert das Engagement der Universitédten, diese Professuren ernsthaft
und nicht nur pro forma zu etablieren und anderen Karrierewegen
gleichzustellen. Brandenburg pladiert fiir ein Karrieremodell, bei
dem allein Qualitdt und Leistung tiber den Erfolg entscheiden, es
aber nicht auf die Bereitschaft ankommen diirfe, private Harten
auszuhalten, etwa bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Noch zu oft sei letzteres der Fall.

Braucht es einen Kulturwandel an den Universititen — und wenn ja,
welchen?

Die Debatte um den durch die Tenure-Track-Professur beforderten
Kulturwandel, so stellt Kai Gehring in der zweiten Runde der Dis-
kussion fest, lasse sich in zwei Paradigmen einteilen: mehr Wettbe-
werb, Ehrgeiz und Leistung auf der einen und mehr Verldsslichkeit
und Planbarkeit auf der anderen Seite. Fiir Wiebke Esdar hat die
Tenure-Track-Professur dazu beigetragen, dass Transparenz bei den
Leistungskriterien immer mehr zum Konsens werde. Dass die beiden
Dimensionen, Leistung und Verlésslichkeit, kein Widerspruch seien,
sondern sich vielmehr erganzen, unterstreichen dabei insbesondere
Astrid Mannes und Jens Brandenburg. Dieser Einschatzung wider-
spricht Nicole Gohlke: Sie hitte zwar gerne die Situation, dass beide
Aspekte vereinbar wiren. Doch um den Verlust von Vielfalt und
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Qualitét in der Breite zu verhindern, brauche es eine gute Grund-
finanzierung fiir alle und nicht nur die Férderung von Wenigen, wie
in der Exzellenzstrategie oder beim Tenure-Track-Programm. Zudem
miisse man auch in anderen Bereichen tiber neue Personalstrukturen
nachdenken, etwa {iber die Einfithrung von Department-Strukturen.

Finanzen und Féderalismus

Mit dem Wunsch, dass der Bund eine aktivere Rolle in der Ge-
staltung von Wissenschaftspolitik einnehmen sollte, lautet Nicole
Gohlke die Abschlussrunde ein, in der Finanzen und Foderalismus
im Vordergrund stehen. Wiebke Esdar bekréftigt, dass Deutschland
sich auch in den nichsten Jahren eine starke Forschung und Wissen-
schaft leisten konne, trotz der notwendigen Schuldenaufnahmen zur
Bewaltigung der Pandemie. Dieses Fazit teilt auch Astrid Mannes:
Man werde nicht an starker Wissenschaft sparen. Gleichwohl miisse
die nachste Regierung Schwerpunkte setzen, denn das Geld werde
nicht mehr in bisherigem Mafie zur Verfiigung stehen. Es miisse
zudem Kklar sein, dass die Mittel, mit denen der Bund die Lander
finanziell entlaste, auch dort ankdmen, wo sie sollten. Der Bund
miisse darauf achten, kiinftig als Co-Finanzier bei der Verwendung
der Mittel starker mitzusprechen. Jens Brandenburg fordert, dass
zusatzliche Mittel fiir Wissenschaft im nachsten Koalitionsvertrag
nicht nur schéne Worte sein diirften. Denn man diirfe sich nichts
vormachen, die Haushaltssituation im Bund werde nach der Pan-
demie duflerst schwierig sein, deshalb miisse man entschieden fiir
Wissenschaft kimpfen. Kai Gehring plddiert fiir eine Bund-Léander-
Verantwortungsgemeinschaft, die mehr fiir Wissenschaft tue, aber
auch eine bessere Bindung der Mittel vorsehe. Die Corona-Pandemie
habe gezeigt, wie sehr Bildung und Wissenschaft system- und ge-
sellschaftsrelevant seien. Nicole Gohlke wirbt ebenfalls fiir mehr
Geld in Bildung und Wissenschaft und zwar im Sinne eines echten
Aufwuchses, nicht blof§ der Verteilung knapper Mittel. Bleibe das
Geld knapp, miisse man sich entscheiden und stirker in die Breite
als in die Spitze investieren.
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Was konnen wir mitnehmen? Drei Thesen aus Sicht des Moderators
Jan Wopking:

1. Planbarer Wettbewerb. Alle Parteien begriifen die Einfiihrung

der Tenure-Track-Professur als neuen attraktiven Karriereweg.
Zugleich konne sie nur ein Element in einem umfassenderen
Kulturwandel des wissenschaftlichen Karrieresystems sein, das
die Pole Wettbewerb und Leistung einerseits, Verlasslichkeit und
Planbarkeit andererseits verbinde. Zugegeben: Zwischen beiden
besteht ein Spannungsverhéltnis. Die Parteien betonen mal mehr
die eine, mal mehr die andere Seite. Doch ebenso klar ist, dass
beides zusammenkommen muss, um das Wissenschaftssystem
zukunftssicher zu halten. Es ist eine Binsenweisheit und trotz-
dem wahr: Wissenschaft steht und fallt mit klugen, begeisterten
Personen. Deshalb miissen Karrierewege und -auswahlmecha-
nismen fair, verlasslich, inklusiv und attraktiv gestaltet werden,
damit herausragende Wissenschaftstalente motiviert sind, sich
den hohen Leistungsanspriichen und Wettbewerben zu stellen.
Verantwortungsgemeinschaft. Kein Akteur alleine kann Tenure-
Track made in Germany zu einer Erfolgsgeschichte machen.
Es braucht vielmehr eine ,Verantwortungsgemeinschaft” (Kai
Gehring), zu der allen voran, aber bei weitem nicht nur Bund
und Lander gehoren. Hinzukommen miissen die Universitaten
und die zentralen wissenschaftspolitischen Akteure wie Forder-
mittelgeber und Stiftungen. Nur gemeinsam kann es gelingen,
die Tenure-Track-Professur nachhaltig zu etablieren und attraktiv
auszugestalten.

. Finanzen. Niemand weif3, wie stark die Folgekosten der Pandemie

die kiinftigen finanziellen Spielrdume von Bund und Landern
einschranken werden. Klar ist aber eines: Das Geld wird knapper
und Wissenschaft nicht von alleine politische Prioritat bleiben.
Deshalb braucht es kiinftig ein nochmal deutlich verstarktes
politisches Werben, damit die Systemrelevanz von Wissenschaft
sich nicht nur rhetorisch, sondern auch finanziell abbildet.
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Zusammenfassung der Debatte
Angela Borgwardt

In Panel 3 wurde in der Podiumsdiskussion und den Workshops
dariiber diskutiert, wie die Auswahl-, Berufungs- und Evaluations-
verfahren bei Tenure-Track-Professuren an deutschen Universitaten
ausgestaltet sein sollten:

¢ Wie konnen Kompetenzen und Potenziale von Wissenschaft-
ler:innen in einer frithen Karrierephase in den verschiedenen
Tatigkeitsbereichen realistisch eingeschétzt werden?

¢ Welche Erfahrungen mit Eignungsdiagnostik gibt es in den Hoch-
schulsystemen anderer Lander, insbesondere im Vereinigten
Konigreich?

¢ Wie kann im gesamten Tenure-Track-Verfahren fiir Qualitéts-
sicherung gesorgt werden?

* Wie sollten die Evaluationskriterien ausgestaltet sein und was
ist bei der Tenure-Evaluation wichtig?

¢ Wie sollten Berufungs- und Tenure-Kommissionen besetzt wer-
den?

Anforderungen bei der Etablierung von Tenure-Track-
Professuren an deutschen Universitaten

Prozess der Etablierung der Tenure-Track-Professur. Prof. Dr. Jetta
Frost, Professorin fiir Betriebswirtschaftslehre an der Universitat
Hamburg und dort sechs Jahre Vizeprasidentin fiir Berufungen,
Gleichstellung und Diversitit, beschéftigte sich in ihrem Impuls
mit dem Prozess der Etablierung der Tenure-Track-Professur in
den deutschen Universitaten. Der gesamte Prozess sei lang und um-
fangreich, weil er zahlreiche aufeinanderfolgende Prozesse umfasst,
die teilweise auch Uberlappungen aufweisen: Dazu gehdren der
Berufungsplanungsprozess, der Scouting Prozess, der Berufungs-
verfahrensprozess, der wissenschaftliche Nachwuchsférderprozess,
der Mentoringprozess, der Personalentwicklungsprozess, der Zwi-
schenevaluationsprozess und der Entfristungsevaluationsprozess.
Die Verfahrenselemente der einzelnen Prozesse seien bekannt und
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bewdhrt. Seit vielen Jahren beriefen Universitaten W1- beziehungs-
weise Juniorprofessor:innen und fiihrten Zwischenevaluationen
durch, und seit einigen Jahren etablierten sich an den Universitaten
auch moderne Personalentwicklungskonzepte fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs, wozu Tenure-Track-Professuren zahlen. Frost
wies darauf hin, dass dem Aspekt der Personalentwicklung und den
Veranderungen in der Personalstrukturentwicklung im néachsten
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (BuWiN) 2021 be-
sonders viel Aufmerksamkeit geschenkt werden wird.

Bisher habe der Schwerpunkt in der wissenschaftlichen Nachwuchs-
forderung an Universitaten immer auf einem Qualifizierungsangebot
gelegen, das aufgrund der Befristung den Wechsel der Institution
und damit den weiteren Karriereverlauf an einer anderen Universitat
vorsah. Dieses Prinzip fasste Frost als ,Fordern — Qualifizieren —
Wechseln” zusammen. Mit der Tenure-Track-Professur werde nun
das Prinzip , Holen — Férdern — Halten” etabliert.

Gesamtprozess. Entscheidend ist aus ihrer Sicht, dass die eingangs
aufgezahlten Prozesse gedanklich als ein gesamter Prozess betrach-
tet werden miissen. Bei der Verzahnung dieser Prozesse miissten
Potenzialanalysen, Leistungsindikatoren und Qualitatssicherung,
die einen Dreiklang bilden, aufeinander abgestimmt werden. Frost
wollte fiir diesen Abstimmungszusammenhang sensibilisieren, in-
dem sie den Gesamtprozess in fiinf Akte unterteilte und deutlich
machte, wie diese drei Aspekte in jedem Akt zusammenwirken.

1. Akt: Ouvertiire. Qualitédtssicherung beginne schon vor der Arbeit
der Berufungskommission, namlich bei der Frage, welchen inhalt-
lichen Beitrag eine spezifisch gewidmete Tenure-Track-Professur

langfristig fiir die Universitat leisten

Qualititssicherung beginnt  soll, zum Beispiel als Puzzlestein
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schon vor der Arbeit der  einen grofieren Forschungsverbund
Berufungskommission. 2% starken. Wichtig sei die Frage,
welche Erwartungen an eine Ent-

fristung gebunden werden. Natiirlich sei es nicht moglich, ex ante
eine klare Liste mit detaillierten Bewertungskriterien fiir Zwischen-
und Entfristungsevaluation aller Tenure-Track-Professuren zu geben.
Das Beurteilungskriterium sei immer aus den strategischen Vor-
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tiberlegungen abzuleiten und sollte auch fachspezifische Spielrau-
me ermoglichen.

Zur Qualitdtssicherung vor der Kommissionsarbeit gehore ein
systematisches Scouting qualifizierter Bewerber:innen, bei dem
auch internationale Kandidat:innen einbezogen werden. Sinnvoll
sei zudem, vorab zu eruieren, ob die potenziellen Bewerber:innen
tiberhaupt an der Stelle interessiert sind. Damit wéren zwei Vor-
teile verbunden: Zum einen konnten dadurch Berufungslisten mit
nur einem Kandidaten bzw. einer Kandidatin vermieden werden,
die meist damit begriindet werden, es hitten sich angeblich nicht
geniigend fachlich einschldgige Kandidat:innen beworben. Zum
anderen konnten damit gezielt Bewerber:innen aus bestimmten
Zielgruppen angesprochen werden, etwa jlingere oder weibliche
Wissenschaftler:innen. An dieser Stelle konnte die Expertise von ex-
ternen Gutachter:innen einbezogen werden, die sich in den Fachern
international sehr gut auskennen und mdgliche Kandidat:innen
benennen konnten.

2. Akt: Berufungsverfahren. Fiir die Auswahlarbeit gelte wie be-
wihrt und bekannt der Grundsatz der Bestenauslese, indem ein
Leistungsvergleich stattfindet — und zwar auf der Basis von aussage-
kraftigen, das heifst aktuellen, hinreichend differenzierten und auf
gleichen Bewertungsmafistaben beruhenden Kriterien, die sowohl
die fachliche Leistung als auch die Befahigung und Eignung der
Kandidat:innen bertiicksichtigen. Wissenschaftler:innen wiirden
einander regelméaflig begutachten und hatten — vor allem im Hinblick
auf bisher erbrachte fachliche Leistungen — sehr viel Erfahrung und
eine eingetiibte Gutachtenpraxis. Auf diesem Gebiet seien sie ja auch
Expert:innen. , Die Gutachten waren allerdings besser vergleichbar,
wenn sie leitfadengestiitzt erfolgen”, meinte Frost. Dadurch sei eine
Universitdt gezwungen, genauer dariiber nachzudenken, was sie in
einem Gutachten gerne begutachtet haben mochte.

Durch die Einfithrung der Tenure-Track-Professur sei die Notwen-
digkeit hinzugekommen, nicht nur die vergangenen Leistungen,
sondern auch das fachliche wie das iiberfachliche Potenzial der
Kandidat:innen richtig einzuschétzen. Diese Einschatzung spiele
spater in der Zwischen- und Endevaluation eine wichtige Rolle.
Validitat konne es aber nur bei der Einhaltung von Qualitatsstan-
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dards geben. Frost verwies darauf, dass es eine eigene DIN-Norm
iiber Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik gibt.
Dazu gehdrt unter anderem ein geschultes Begutachtungsgremium,
eine anforderungsgeleitete Verfahrensgestaltung sowie eine gewisse
standardisierte Durchfithrung — mit strukturiertem Interviewleit-
faden und einer Kombination aus Eigenschafts-, Simulations- und
biografischen Ansétzen. Es komme also auf die richtige Kombination
aus Konfektions- und MafSschneiderei an: Konfektion immer dort,
wo die diagnostische Expertise einen transparenten, vergleichbar
standardisierten Prozess samt Evaluationskriterien sicherstelle, und
Mafischneiderei immer dort, wo es um den Einbezug fachspezi-
fischer Kriterien aus der Abstimmung mit den Fakultdten und den
Fachbereichen gehe.

Wenn hier wirklich fiir diese Fragen spezifisch ausgebildete Ex-
pertiinnen in die Kommissionen einbezogen werden, so entsteht
nach Frost — neben den fachlichen Gutachten der auswartigen
Gutachter:innen - ein fundiertes schriftliches Potentialabschatzungs-
gutachten. Dieses konne als zusatzliche Informationsquelle in den
Evaluationsprozess einflieflen. Die Berufungskommission habe dann
die Moglichkeit, dieses Gutachten neben den fachlichen Gutachten
in ihre Entscheidungsfindung einzubeziehen und im Berufungsvor-
schlag entsprechend zu wiirdigen. Das erlaube eine transparente
und nachvollziehbare Dokumentation. Bei der Zwischen- und Te-
nure-Evaluation konnte das Potenzialabschatzungsgutachten dann
wiederum herangezogen werden.

3. Akt: Statusgespriache und Mentoringangebote. Nach Rufannah-
me helfe ein Statusgesprach der Tenure-Track-Professor:in mit dem
Dekanat und der Fachbereichsleitung, die — in der Tenure-Track-
Satzung der Universitit ja eher allgemein formulierten — Bewertungs-

kriterien fachspezifisch mit den

»Die Transparenz der Krite-  Berufenen zu fundieren. Hier
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rien ist enorm wichtig. « konnte dann auch auf die Ergeb-

nisse der Potenzialdiagnostik ein-

gegangen werden. Ziel sollte sein, dass die neu Berufenen mit

Dienstbeginn wissen, welche Leistungen in Bezug auf die Denomi-

nation der Professur von ihnen erwartet werden, um am Ende der

Bewahrungszeit erfolgreich evaluiert zu werden. , Die Transparenz
der Kriterien ist enorm wichtig”, meinte Frost.
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Die Gesprachsergebnisse konnten dann eine Grundlage fiir eine
verantwortungsbewusste Begleitung und Férderung wahrend der
zweimal drei Jahre sein — vorausgesetzt, die Berufenen wiinschten
sich eine solche Mentoring-Begleitung. Nach Frost kann dabei von
einer Mentoring-Triade gesprochen werden, die zwischen den jungen
Wissenschaftler:innen, fachlichen Mentor:innen und tiberfachlicher
personalentwicklungsorientierter Unterstiitzung besteht.

4. Akt: Qualitdtssicherung in der Zwischenevaluation. Bei der
Zwischenevaluation stelle sich die Frage, wie das Verhiltnis von
past performance und zukiinftigen

Leistungen bewertet werde, meinte Es sollte klar benannt wer-

Frost. Aufgabe der Evaluationskom-  der, wie die Perspektiven
mission sei es, klar zu benennen, wie fiir die Entfristung einge-
die Perspektiven fiir die Entfristung ", ; ~ tzt werden
eingeschitzt werden. '

Beurteilt werden sollte, welchen qualitativen Beitrag die Forschung
der Tenure-Track Professor:in zur Entwicklung des betreffenden
Fachgebiets leistet; wie die Relevanz und Durchfiihrbarkeit des
wissenschaftlichen Vorhabens fiir das vierte bis sechste Jahr zu
bewerten ist und welche perspektivischen Einschédtzungen sich
daraus fiir eine spatere Berufbarkeit ergeben. Auch sollten mogliche
Schwierigkeiten angesprochen werden, die eine positive Tenure-Eva-
luation gefahrden konnten, zum Beispiel weil notwendige Geréte fiir
bestimmte Messungen nicht verfiigbar sind und daraufhin Papiere
nicht fertiggestellt werden konnen. Alle Hindernisse fiir eine erfolg-
reiche Berufung sollten thematisiert werden. Es gelte, Stolpersteine
in der Karriereentwicklung rechtzeitig zu identifizieren. Zu diesem
Zeitpunkt sei es auch noch méglich, berufliche Weichen anders zu
stellen. ,,Es sollte besprochen werden, was geht und eben nicht
(mehr) geht”, sagte Frost.

5. Akt: Qualititssicherung in der Tenure-Evaluation. Die Tenure-
Evaluation erfolge dann nach den in der Satzung geregelten Kriterien
sowie den dokumentierten Ergebnissen der Statusgespréache. Wichtig
ware, viele verschiedene externe, auch international auswartige
Gutachter:innen einzubeziehen, denen idealerweise ein Leitfaden
zur Verfligung gestellt wird, damit sie die Ergebnisse aus den Status-
gesprachen kennen. Natiirlich seien hochrangige internationale Pub-
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likationen und eingeworbene Drittmittel weiterhin die Eintrittskarte
fiir eine erfolgreiche Berufung. Doch sollte verhindert werden, dass
inhaltliche Argumente und innovative Forschungsansatze mehr oder
weniger vollstdndig durch produktive Quantitdten ersetzt werden.

Aus der Performanzforschung sei bekannt, dass es in solchen Féllen
zu so genannten , perversen Lerneffekten” kommen kann: Die Dif-
ferenzierungskriterien der Publikationen verloren ihre gewtiinschte
differenzierende Wirkung, weil die Tenure-Track-Professor:innen
einen Anreiz haben, sich auf die gut messbaren Aufgabenbestandteile
zu konzentrieren, wenn sie zum Mafistab gemacht werden. Des-
halb ist es nach Ansicht von Frost unabdingbar, die Publikationen
beziehungsweise die Forschungsergebnisse der zu Evaluierenden
tatsachlich zu lesen und nicht nur Impact-Faktoren zusammenzu-
zdhlen. Auch wenn das eigentlich selbstverstandlich sei, werde doch
immer wieder — und leider vermehrt — in Gutachten die Qualitat von
Forschung und Lehre als quantitative Produktivitdt dargestellt. Zur
Qualitatssicherung gehore jedoch, weitere Aspekte zu wiirdigen:
die Originalitdt und Innovationskraft der Forschungsaktivitaten,
die Entwicklung eines eigenstdandigen wissenschaftlichen Profils,
die Bedeutung fiir die Weiterentwicklung des Fachgebiets, die {iber-
zeugende Wahl der wissenschaftlichen Methoden sowie eine klare
Fokussierung und Realisierung.

Hoherer Stellenwert der Lehre. Frost meinte, dass die Lehre bei Be-
rufungen angesichts der Corona-Pandemie einen hoheren Stellenwert
erhalten konnte. Gerade bei jungen Wissenschaftler:innen nehme sie
wahr, dass diese sich stark in digitalen Lehrformaten engagieren.
Es wiare moglich, solche Elemente bei spateren Berufungsverfahren
systematisch zu wiirdigen. Berufungskommissionen kénnten sich
dann auch gezielt digitale Lehrelemente von Kandidat:innen an-
sehen, was ganz andere Einblicke ermdogliche als eine zehnminiitige
Lehrprobe. Die jungen Wissenschaftler:innen kénnten sich auf diese
Art und Weise ein gut sichtbares Lehr-Profil verschaffen.

Im Ergebnis bedeuteten die in fiinf Akten kurz skizzierten Zusam-
menhange zwischen Potenzialdiagnostik, Leistungsindikatoren und
Qualitatssicherung eine erhohte institutionelle Verpflichtung fiir die
Universitdten, neben dem bisher dominierenden Prinzip , Férdern
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— Qualifizieren — Wechseln” nun das Prinzip , Holen — Férdern — Hal-
ten” bei der Begleitung der jungen Wissenschaftler:innen zu starken.

Potenzial messen und unterstiitzen: Einblicke in das
Hochschulsystem des Vereinigten Konigreichs

Eignungsdiagnostische Verfahren. Prof. Dr. Ilke Inceoglu, Pro-
fessorin fiir Organisationsverhalten und Personalmanagement an
der University of Exeter Business School, gab einen Abriss iiber
die Rahmenbedingungen und Kriterien fiir die Potenzialanalyse
an ihrer Institution.

Bei den Kriterien fiir Eignungsdiagnostik zeige sich — unabhangig
von Tenure-Track — in der wissenschaftlichen Literatur ein klares
Ergebnis: Work Samples Tests haben bei der Personalauswahl die
beste Vorhersagekraft fiir den spa-

teren beruflichen Erfolg. Unter dem  WWork Samples Tests und
Begriff ,Work Sample Test” werden  kognitive Fihigkeitstests
verschiedene Formen von Arbeits-  Jigben die beste Vorher-
proben und Arbeitsverhalten sub-
summiert. Auch kognitive Fahigkeits-
tests hatten eine sehr gute Aussagekraft. Dariiber hinaus konnten
auch Personlichkeitstests und Assessment Center gute Hinweise
auf das spatere Verhalten oder die spatere Performanz (Leistung)
einer Person geben.

sagekraft.

Berufungsverfahren auf Lecturer-Stellen. An der University of Exeter
Business School werden in Berufungsverfahren von jungen Wissen-
schaftler:innen auf Lecturer-Stellen mehrere eignungsdiagnostische
Verfahren kombiniert, um verschiedene Aspekte der Eigenschaften
und potenziellen Fahigkeiten einer Person abzudecken. Zum einen
muss jeder Bewerber und jede Bewerberin einen Vortrag halten und
dabei einen Uberblick iiber die Forschung geben. Dabei handelt es
sich um eine bestimmte Art eines Work Sample Tests, mit dem die
Berufungskommission einen Einblick in das Lehrpotenzial erhalten
kann. Ein typisches Beispiel fiir einen Work Sample Test sind die
Publikationen von Wissenschaftler:innen. Allerdings stehen die
Bewerber:innen auf Lecturer-Stellen noch am Anfang ihrer wissen-
schaftlichen Karriere, sie sind zwischen Mitte 20 und Anfang 30
Jahre alt. Dagegen sind die Bewerber:innen auf eine Juniorprofessur
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in Deutschland mit einem Durchschnittsalter von 36 Jahren meist
schon deutlich alter.

Inceoglu machte deutlich, dass bei der Auswahl von Lecturers immer
auch darauf geachtet werde, ob bereits Publikationen vorliegen.
Allerdings sei dieses Kriterium schwierig, da die jungen Wissen-
schaftler:innen vor allem kurz nach Abschluss der Promotion meist
noch nichts oder nur wenig verdffentlicht haben. Zudem sei es auch
nicht immer einfach, das wissenschaftlich eigenstandige Denken
vorherzusagen, gerade bei Publikationen mit mehreren Autor:innen.
Auch Drittmittel hétten sie meist noch nicht einwerben kénnen. Eine
wichtige Rolle im Auswahlprozess hatten deshalb strukturierte Inter-
views, die eine relativ gute Vorhersagekraft hatten — sie sei sehr viel
besser als bei unstrukturierten Gesprachen mit den Bewerber:innen.
Entscheidend ist nach Inceoglu die richtige Kombination der ver-
schiedenen Tools: Je mehr verschiedene Aspekte damit abgedeckt
werden konnen, desto besser sei die Vorhersagekraft tiber die Leis-
tungen, die Bewerber:innen spéter erbringen werden.

Research Excellence Framework. Das Berufungsverfahren an der
University of Exeter Business School ist stark von den spezifischen
Rahmenbedingungen in Grofibritannien gepragt: Dazu gehort,
dass samtliche Universitaten alle sechs Jahre als Teil des Research
Excellence Framework evaluiert werden.! Dabei werden vor al-
lem die Leistungen einer Hochschule in der Forschung in Bezug
auf drei Bereiche erhoben: die Forschungsexzellenz anhand von
Publikationen, den sogenannten Impact (wissenschaftlich und ge-
sellschaftlich) und die Forschungskultur in einer Institution. Diese
Rahmenbedingung hat nach Inceoglu einen sehr grofsen Einfluss
auf die Leistungskriterien der Universitaten. In Bezug auf die Pu-
blikationen bedeute das zum Beispiel, dass bestimmte Richtlinien
fiir die Qualitat von Publikationen aufgestellt wurden, an denen
sich Berufungskommissionen orientieren. Die meisten Institutionen,
vor allem die Business Schools in Grofibritannien, greifen fiir die
Bewertung von Publikationen auf die ABS (Association of Business

1 Der Research Excellence Framework (REF) ist das System zur Bewertung der
Qualitdt der Forschung an britischen Hochschuleinrichtungen. Vgl. https:/www.
ref.ac.uk/about/ (Abruf: 20.2.2021).
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Schools)-Ranking List fiir Publikationen zuriick.? Zusatzlich werden
die Publikationen in Vorbereitung auf den Research Excellence
Framework oft noch intern und extern evaluiert.

Fdhigkeit zur unabhidngigen Forschung. Im Auswahlverfahren
fiir ein Lectureship wirke sich das so aus, dass sich die Berufungs-
kommission die Publikationen der Bewerber:innen sehr genau
ansieht. Eine wichtige Frage sei dabei nicht nur die Qualitdt von
Publikationen und welche Passung mit der Forschungsstrategie der
Business School besteht, sondern auch die Frage, ob die Evidenz
gegeben ist, dass die Bewerber:innen unabhéngig forschen und
ihre Forschungsprojekte selbststandig entwickeln kénnen, indem
sie sich in ihrer Arbeit von ihrer promotionsbetreuenden Person
gelost haben. Diese Frage sei nicht immer einfach zu beantworten.
Deshalb werde im Bewerbungsverfahren, in der Présentation und
im Vorstellungsgesprach ganz besonders auf einen Punkt geachtet:
Wie sieht die sogenannte paper pipeline aus und welches Verstand-
nis besteht fiir bedeutende wissenschaftliche Entwicklungen im
Forschungsbereich der Bewerber:innen?

Dartiber hinaus haben weitere Rahmenbedingungen grofien Einfluss
auf die Berufungskriterien an der Business School. Dazu gehoren
die internationalen Rankings, der Teaching Excellence Framework
(Universitdaten werden alle fiinf bis sechs Jahre auch in Bezug auf
ihre Lehrqualitdt evaluiert) sowie die Akkreditierungen der Business
Schools. ,Die Anforderungen an die Bewerber:innen sind insgesamt
sehr hoch”, meinte Inceoglu.

Ein Aspekt sei im Sommer 2020 besonders stark bei der Personal-
auswahl diskutiert worden: die Beriicksichtigung von Gleichheit,
Diversitat, Inklusion (equality, diversity und inclusion), vor allem
auch im Zusammenhang mit der Black-Lives-Matter-Bewegung. Die
Berufungskommission miisse darauf achten, dass diese Kriterien
bereits im Bewerber:innenpool ausreichend berticksichtigt sind
und ebenso in der Zusammenstellung der Berufungskommission.

2 Die ABS-Ranking-List wird immer wieder von den Hochschulen kritisch dis-
kutiert, da es ein sehr grobes Tool zur Einschéatzung der Forschungsqualitat ist.
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Inceoglu merkte an, dass die Universitdten in Grofibritannien natiir-
lich exzellente Wissenschaftler:innen gewinnen wollen. Angesichts
der vielen anspruchsvollen Kriterien, die im britischen Raum an
Bewerber:innen gestellt werden, sei es jedoch eine Herausforde-
rung fiir die Institutionen, sich auf einem internationalen Markt zu
behaupten, auf dem sehr gute Kandidat:innen sehr viele Moglich-
keiten haben. International werde ein Kampf um die besten Kopfe
ausgetragen, insbesondere auch um hervorragende Forscher:innen
am Anfang ihrer Karriere (early career researchers). Deshalb werde
auch viel dafiir getan, die exzellenten jungen Wissenschaftler:innen
zu unterstiitzen und an der Institution zu halten.

Begleitung und Unterstiitzung nach der Berufung. Wenn Bewer-
ber:innen fiir eine Lecturer-Stelle ausgewéahlt wurden, folgt ein
durchstrukturierter Prozess, in dem die jungen Wissenschaftler:in-
nen auf verschiedene Weise unterstiitzt werden: Dazu gehdren
akademische Mentor:innen und jéhrliche Reviews, bei denen die
Lecturer Riickmeldungen iiber ihre Leistungen in Forschung und
Lehre sowie iiber ihre Fithrungsqualitdten und Organizational Ci-
tizenship Behavior® in der Institution erhalten. Sobald es Anzeichen
dafiir gebe, dass Lecturer in der Bewahrungszeit ihre Ziele nicht
erreichen, werde moglichst frith gegengesteuert, meinte Inceoglu.
Aufgrund der kontinuierlichen Begleitung und Uberpriifung sei
das auch schon sehr friih klar. Wichtig sei, am Anfang des Ver-
fahrens sehr klare Kriterien festzulegen, jedes Jahr beim Review
ein deutliches Feedback zu geben und regelmaflige Gesprache der
Mentor:innen mit den Lecturers zu etablieren. Mit dieser engma-

3 Der Begriff Organizational Citizenship Behavior (OCB) bezeichnet in der Ar-
beits- und Organisationspsychologie das individuelle Verhalten in der Arbeits-
umgebung. Gemeint ist eine besondere, freiwillige und iiber das iibliche Maf3
hinausgehende Leistungsbereitschaft von Beschiftigten, die sich positiv auf die
Funktionsfahigkeit der Organisation auswirkt. OCB wird mit folgenden Faktoren
gemessen: 1. Altruismus — Hilfeleistungen fiir Kolleg:innen, Kund:innen oder
Vorgesetzte, 2. ,, Gewissenhaftigkeit” im Sinne besonders sorgfaltiger Erfiillung
der Aufgaben, 3. ,arbeitsrelevante” Hoflichkeit — Abstimmung mit Kolleg:innen,
bevor Handlungen umgesetzt werden, die deren Arbeitsbereich betreffen, 4.
,Sportsmanship” — gelassener Umgang mit den Argernissen, die aus der Zu-
sammenarbeit zwischen Menschen entstehen, 5. ,Biirgertugenden” — Teilnahme
am Offentlichen Leben der Organisation. Vgl. Dorsch, Lexikon der Psychologie,
https://dorsch.hogrefe.com/stichwort/organizational-citizenship-behavior-ocb/
(Abruf: 10.1.2021).
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schigen Begleitung solle vermieden werden, dass es fiir die jungen
Wissenschaftler:innen am Ende der Probezeit vollig iiberraschend
ist, wenn sie nicht positiv evaluiert werden.

., Bei der Potenzialanalyse sind die Kriterien das absolut Wichtigste
— das wissen wir aus der Forschung”, sagte Inceoglu. Da die Krite-
rien stark von den Rahmenbedin- ' _

gungen des Wissenschaftssystems »Bei der Potenzialanalyse
abhéngig seien, miissten sie bereits  sind die Kriterien das

am Anfang des Prozesses klar kom-  ;}50/1/¢ Wichtigste.«
muniziert werden. Auch das Ver-

fahren wahrend der Probezeit miisse fiir alle transparent und klar
sein. Ziel sei es, die talentierten Bewerber:innen auf einer Lecturer-
stelle darin zu unterstiitzen, nach der Probezeit erfolgreich die
nachste Karrierestufe im britischen Hochschulsystem zu erreichen.

Diskussion: Herausforderungen bei der Potenzialana-
lyse und Begleitung von Tenure-Track-Professor:innen

Anforderung an Mentor:innen. Prof. Dr. Rolf van Dick verwies auf
die wichtige Rolle von Mentoring bei der Begleitung von Tenure-
Track-Professor:innen. Ein Mentor bzw. eine Mentorin midisse ja
gewissermafien eine , eierlegende Wollmilchsau” sein: Um jungen
Wissenschaftler:innen breite Unterstiitzung anbieten zu kénnen,
miissten Mentor:innen sowohl in der Universitit als auch im Fach
ein gutes Standing haben, neben fachlicher auch {iiberfachliche
Expertise aufweisen und am besten

noch relativ jung sein, damit sie die ~ Sinnovoll konnten
Bediirfnisse und die Situation der Mentoring-Teams sein.
jeweiligen Tenure-Track-Professor:in-

nen nachvollziehen konnen. Sinnvoll konnten deshalb Mentoring-
Teams sein, die den jungen Wissenschaftler:innen im Fachbereich
oder auf Universitdtsebene als Ansprechpartner:innen mit unter-
schiedlichen Stdrken zur Verfiigung stehen.

Expertise der Berufungskommissionen. Wie sollten Berufungskom-
missionen idealerweise zusammengesetzt sein, um alle genannten
Aspekte — auch die Kriterien der eignungsdiagnostischen Verfahren
— abdecken zu konnen? In der Diskussion wurde angezweifelt, ob
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eine iibliche Berufungskommission, die in der Regel mit internen
und externen Fachkolleg:innen besetzt ist, dies leisten konne.

Nach Ansicht von Frost miissen die Berufungskommissionen nicht
unbedingt so erweitert werden, dass jegliche Expertise in einem
wahl- und stimmberechtigten Kommissionsmitglied abgebildet
wird. Die Universitaten sollten fiir die Potenzialdiagnostik auf ein
externes Gutachten zuriickgreifen. Die Expert:innen kénnten iiber
die erforderlichen Kriterien informiert werden und vor diesem
Hintergrund geeignete Methoden professionell einsetzen. Die Re-
sultate stiinden dann der Berufungskommission fiir das Verfassen
des Berufungsvorschlags zur Verfiigung und wéren ein Feedback
fiir die Kandidat:innen, was wichtige Lerneffekte auslosen und
eine bessere Vorbereitung bei weiteren Bewerbungen ermoglichen
konnte. Das Gutachten sollte auf jeden Fall eine offizielle Informa-
tionsquelle mit einer gut begriindeten Bewertung sein, die in einem
Berufungsvorschlag auch zitiert werden kann. Frost betonte, dass
die Eignungsdiagnostik ein , extrem sensibler Bereich” ist, bei dem
Vertraulichkeit einen sehr hohen Stellenwert habe. Einschatzungen
der Personlichkeit diirften auf keinen Fall (universitats-)offentlich
werden. Hier bestehe eine sehr grofie Verantwortung der Berufungs-
kommissionen, dass die Evaluation der Person in einem geschiitzten
Rahmen stattfindet.

Aussagekraft der Eignungsdiagnostik fiir Wissenschaftler:innen.
Das angesprochene Potenzialabschiatzungsgutachten erscheint
Cantner wie eine Kombination aus Psychogramm, Assessment
Center und Standardkriterien. Hier stelle sich die Frage, ob dieses
Verfahren wirklich dazu geeignet ist, das wissenschaftliche Poten-
zial von jungen Wissenschaftler:innen zu bewerten, die auch manch-
mal gegen den Mainstream arbeiten. Es entstehe der Eindruck, dass

es sich dabei um Standardverfahren

»Die Kolleg:innen aus der  von Personalvermittlungsagenturen

Fachdisziplin miissen die  handelt, die zum Beispiel erfassen

Papiere lesen und bewerten.« sollen, ob eine Person stressresistent
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oder kooperativ ist, ob sie in Hierar-
chien arbeiten kann oder Fiithrungsqualitaten aufweist. Solche Ver-
fahren sind nach Ansicht von Cantner nicht so einfach auf die
Wissenschaft {ibertragbar, in der die fachliche Komponente eine
zentrale Rolle spielt. , Die Kolleg:innen aus der Fachdisziplin miis-
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sen die Papiere lesen und bewerten, ob Aspekte enthalten sind, die
weiterentwickelt werden konnen — auch gegen vorherrschende
Tendenzen in der Forschung”, meinte Cantner.

Geeignete Methoden fiir das Wissenschaftssystem? Jahn findet es
zwar dringend notwendig, die Auswahl der Kandidat:innen und die
Berufungsverfahren an Universitdten zu professionalisieren. Eva-
luationsverfahren wie das vorgestellte konnten aber dazu fiihren,
immer einen bestimmten Personlichkeitstypus auszuwahlen. Dieser
konne im Wissenschaftssystem wahrscheinlich auch nach diesen Para-
metern erfolgreich sein, doch kénnten mit diesem Verfahren keine
Top-Wissenschaftler:innen ausgewahlt werden. Wenig zweckmafig
erscheint es ihm, alle moglichen Tools aus der nichtwissenschaft-
lichen Personalentwicklung auf das wissenschaftliche Auswahl- und
Personalentwicklungsverfahren an Universitaten zu {ibertragen.
Viel erfolgversprechender ware es, sich an Verfahren zu orientieren,
die im Wissenschaftssystem bereits erfolgreich praktiziert werden.
So werde zum Beispiel in der Max-Planck-Gesellschaft seit vielen
Jahren ein professionelles Auswahlverfahren bei Gruppenleitungen
umgesetzt, aber auch professionelle Verfahren an amerikanischen
Institutionen konnten wichtige Anregungen bieten.

Gefahr der Biirokratisierung des Verfahrens. Zudem halt Jahn den
Aufwand bei der Umsetzung der formulierten Anforderungen fiir
zu grof3. , Es ist wichtig, die Verfahren schlank zu halten”, meinte
er. Insbesondere die aufwendigen

Zwischenevaluationen, die schon in »Es ist wichtig, die Verfah-
der jetzigen Form nicht zielfithrend  yen schlank zu halten.«
seien, sollten ganzlich abgeschafft

werden. Hierfiir noch weitere Gutachten und Protokolle nach zwei
Jahren vorzusehen, sei nicht sinnvoll und beférdere zudem eine
Biirokratisierung des Systems. Gefragte Expert:innen seien kaum
in der Lage, solche aufwendigen Gutachten in grofier Zahl zu er-
stellen — mit der mdglichen Folge, dass Gutachter:innen mit hoher
Reputation nicht mehr fiir diese Aufgabe gewonnen werden konnen.
Jahn sieht die grofie Gefahr, dass bei dem Versuch, alles richtig zu
machen, letztlich ein formaler und biirokratischer Apparat mit
kontraproduktiven Wirkungen aufgebaut wird, was unbedingt
verhindert werden miisse.
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Passende Kriterien und Methoden fiir die Wissenschaft. Inceoglu
merkte dazu an, dass Assessment Center eine relativ gute Validitat
haben, auch wenn es natiirlich darauf ankomme, was im Assessment
Center konkret gemacht wird: ,Je standardisierter, desto besser.”
Entscheidend sei letztlich, die passenden Kriterien fiir die Wissen-
schaftler:innen zu finden. Wenn zum Beispiel Kreativitit ein wich-
tiges Kriterium bei der Bewertung sein soll, dann miissten im As-
sessment Center eben geeignete Methoden zur Erfassung von
Kreativitat eingesetzt werden. Dafiir konnten zum Beispiel mit den
Kandidat:innen Diskussionen gefiihrt oder spezifische Ubungen
) ) ) durchgefiihrt werden. Auch nach
Entscheidend ist letztlich,  Ansicht von Inceoglu miissen die
die passenden Kriterien — Publikationen der Bewerber:innen
fiir die Wissenschaft- gelesen viferden, um ihr Forschungs-
¥ : potenzial zu erheben. Doch wiirden
lerzinnen zu finden. bei dem bisher dominierenden Kri-
terium — die Anzahl von Publikationen in bestimmten Zeitschriften
oder Verlagen — zahlreiche Aspekte nicht beriicksichtigt. Das Assess-
ment Center biete die Moglichkeit, weitere Aspekte zusétzlich zu
erheben.

Verstindigung iiber die Ziele einer Stelle. Um negative Wirkungen
des Verfahrens zu verhindern, sollte nach Frost der ,,Ouvertiire” ein
grofSes Gewicht gegeben werden. Wenn der Prozess laufe, konnten
mogliche Fehlentwicklungen kaum noch gestoppt werden. Deshalb
sollten die Kriterien fiir eine bestimmte Stelle gleich am Anfang
diskutiert und festgelegt werden. Es reiche nicht aus, Professuren
auszuschreiben und dann zu warten, wer sich bewirbt. ,,Es muss
vorab eine Verstandigung dartiiber erzielt werden, was man mit
dieser Stelle vorhat und welches Ziel damit verfolgt werden soll”,
sagte Frost. Es sollte eben nicht von den Ergebnissen her gedacht
werden, sondern ausgehend von der Frage, wo man eigentlich hin
will. Je besser diese Vorabdiskussion gefiihrt werde, desto leichter
und problemloser wiirden hinterher die Verfahren laufen.

Lektiire der Publikationen. Nach Frost geht es auch nicht darum,
alles zu evaluieren oder zu dokumentieren. Das wére nicht nur ein
sehr grofSer biirokratischer Aufwand, sondern berge auch die Gefahr
des vorhin erwédhnten Performanzparadoxes. Viel wichtiger sei es,
das Lesen der Publikationen wieder inhaltlich ernst zu nehmen und
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den Blick nicht nur auf Quantititen zu richten, indem die Anzahl
der Publikationen erfasst wird. Eine griindliche Lektiire konnte zwar
dazu fiihren, dass einzelne Wissenschaftler:innen aus Zeitgriinden
weniger Gutachten schreiben konnen. Doch ist es aus ihrer Sicht un-
verzichtbar, sich mit der Forschungsarbeit der Kandidat:innen aus-
fithrlich auseinanderzusetzen, um das Forschungspotenzial realistisch
bewerten zu konnen. Frost regte an, sich im Wissenschaftssystem
bzw. in den Fachcommunities iiber diese Frage auszutauschen und
sich dabei auch dariiber zu verstandigen, wie viele qualifizierte Gut-
achten ein Wissenschaftler oder eine Wissenschaftlerin iiberhaupt
verniinftigerweise schreiben konne.

Statusgesprache und Vertrauensverhiltnis. Krahmer zeigte sich
skeptisch gegentiber der Anforderung, die jahrlich gefiihrten Status-
gesprache zu dokumentieren und in einer Akte fiir die Evaluation
zu sammeln, um die Notizen spéter in die Entscheidungsfindung
einzubeziehen. Dieses Wissen konnte das Vertrauensverhaltnis
der Tenure-Track-Professor:innen zu ihren Mentor:innen negativ
beeinflussen. Alles, was in den Gesprachen an Kritik, Fragen und
Unsicherheiten kommuniziert werde, konnte dann festgehalten
und hinterher zum Nachteil der Kandidat:innen in die Bewertung
eingehen.

Solche unerwiinschten Folgen kdnnen nach Frost vermieden werden,
wenn die verschiedenen Rollen im Mentoring und bei der Begleitung
bertiicksichtigt werden: In einem Statusgespréach mit der Fakultats-
leitung, die eine Prozessverantwortung fiir das gesamte Verfahren
hat, wiirden sicher andere Dinge besprochen als in einem Gespréch
mit fachlichen Mentor:innen, die ja gerade nicht — so verlangt es
auch das Bund-Lander-Programm zur Forderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses (AZP-WISNA) — Mitglied der Evaluations-
kommissionen sein diirfen. Fiir Tenure-Track-Professor:innen sei
es sicher besser, verschiedene Ansprechpartner:innen fiir verschie-
dene Aufgaben zu haben, statt einzelne Mentor:innen, die iiber
zahlreiche Fahigkeiten verfiigen miissten, um auf das gesamte
Spektrum an offenen Fragen und Problemen reagieren zu konnen.
Auf jeden Fall sollte von Beginn an Klarheit dariiber geschaffen
werden, was als Programm fiir die Bewahrungszeit verabredet wird,
damit hinterher nicht gesagt wird, das sei nicht besprochen worden.
Bei der Dokumentation der Gesprache gehe es vor allem darum.
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Diese Informationen konnten spéter auch auswartigen Gutachter:in-

nen bei der Tenure-Evaluation zur Verfiigung gestellt werden. ,,Es

) muss nicht alles und auch nicht jede

»Es muss nicht alles und — Kritik dokumentiert werden, sondern

auch nicht jede Kritik  nur die wesentlichen Aussagen, die

dokumentiert werden.« fur ein leitfadengestiitztes Gutachten
erforderlich sind”, sagte Frost.

Eigenstindiges wissenschaftliches Forschungspotenzial. Prof.
Dr. Georg Krausch machte auf die Schwierigkeit aufmerksam, die
Eigenstiandigkeit der Forschungsleistung festzustellen. Je friiher das
wissenschaftliche Potenzial evaluiert werde, desto mehr miisse auf
wissenschaftliche Leistungen und Arbeiten zuriickgegriffen werden,
die — zumindest in den Natur- und Lebenswissenschaften — in der
Regel nicht alleine, sondern unter starkem Einfluss der Promotions-
oder Postdoc-Betreuer:innen erbracht wurden. Der Eigenbeitrag zur
Forschungsleistung kénne nicht nur iiber das Lesen der Publikationen
erkannt werden, da die Einzelleistungen der Koautor:innen in der
Regel nicht mehr identifizierbar sind. Nicht alle, die in einer Gruppe
mitgearbeitet haben und als (Mit-)Autor:innen des Papiers benannt
sind, hétten die gleiche Qualitdt. Auch die Nennung als Erstautor:in
sei hier nicht wirklich aussagekréftig.

Diese Frage ist aus Sicht von Inceoglu eine der schwierigsten Fragen
im ganzen Berufungsverfahren. Sicherlich reiche es nicht aus, die
Papiere sehr genau zu lesen, um eine Antwort darauf zu finden.
Eine griindliche Lektiire sei aber eine gute Basis, um anschliefSend
im strukturierten Interview die richtigen Fragen zu stellen.

Sehr aussagekriftig sei aber die Prasentation der Kandidat:innen,
die an der University of Exeter Business School einem bestimmten
Muster folgt: Die Kandidat:innen miissen nicht nur einen Abriss
tiber ihre bisherige und jetzige Forschung geben, sondern auch ihre
Zukunftsvision in der Forschung vorstellen. Dieser Ablauf sei in-
zwischen Standard in vielen Verfahren. Danach werde eine intensive
Diskussion mit den Kandidat:innen gefiihrt, um herauszufinden,
welche eigenen Forschungsideen sie haben, wie ausgereift diese
sind und wie grofs die Chance ist, dass sie in der Lage sein werden,
ein neues Forschungsprojekt durchzufiihren. Hilfreich sei hier, dem
Kriterium der Kreativitat in der Eignungsdiagnostik mehr Aufmerk-
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samkeit zu schenken, da das ein guter Hinweis dafiir sein konne, wie
der Weg in die unabhéngige wissenschaftliche Arbeit weitergeht.

Raum fiir das Scheitern. Eine wichtige Frage ist nach Krausch auch,
wo im Tenure-Track-Prozess der Raum fiir das Scheitern bleibt:
,Forschung und Scheitern gehoren

ganz eng zusammen”, sagte er. Das »Forschung und Scheitern
gelte insbesondere dann, wenn For- ggh(jrgn Qanz eng

schung interessant, innovativ und
risikobehaftet ist. Es sei fraglich, ob
diese Aspekte noch in einem Verfahren eine Rolle spielen konnen,
das mit kontinuierlicher Begleitung, zahlreichen Gespréachen und
umfangreichen Dokumentationen einhergeht.

zusamimen. «

Neues Verfahren in Entwicklung. Zu den Kritikpunkten am vor-
gestellten neuen Verfahren merkte Frost an: Je mehr Informa-
tionen iiber die Kandidat:innen vorliegen, desto sicherer konnten
Entscheidungen abgewogen und getroffen werden. ,Geringere
Passgenauigkeit” reiche jedenfalls als , Knock-Out-Kriterium* in
Berufungsverfahren dann nicht mehr aus. Dem Risiko, Mainstream-
Forschende zu beférdern, werde ja gerade dadurch begegnet, dass
eben nicht ausschliefilich quantitative Produktivitdten — beispiels-
weise die Anzahl von Publikationen in einer bestimmten Giite von
Journals — dominieren, sondern ein stark individualisierter Ansatz
zum Einsatz kdme, der den Soll-Ist-Vergleich iiber den Zeitablauf
ansetzt. Genau das konne eine professionell gestaltete Eignungs-
diagnostik unterstiitzen.

Die Herausforderung bestehe in der Verkniipfung mit einzelnen,
schon bekannten und bewahrten Prozesselementen. Aber natiirlich
bestehe noch keine langjahrige Erfahrung im Hinblick auf die Fol-
gen und es fehlten auch noch die eingeiibten Praxen, sodass dieser
Ansatz sicher noch weiterentwickelt werden miisse. Aus der Pers-
pektive einer Organisationsforscherin, die zu Hochschulgovernance
und Leistungsbewertung in der Wissenschaft arbeite, begriifie sie
kriteriengeleitete und transparente Verfahren, die Spielraum fiir die
Tenure-Track-Professor:innen bieten konnten, ihren wissenschaft-
lichen Karriereweg als , homo academicus” und nicht als , homo
strategicus” zu gestalten.
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Berufliche Eignungsdiagnostik bei der Personalauswahl

Allgemein wird mit Eignungsdiagnostik eine psychologische
Teildisziplin bezeichnet, die die Zuordnung von Person und
Arbeitsplatz bzw. Arbeitsinhalt auf der Basis von Informa-
tionen tiber die Person sowie mithilfe von Anforderungsana-
lysen zu optimieren versucht. Dabei wird das Ziel verfolgt,
Eignungs- und Anforderungsprofil aufeinander abzustimmen.
Informationen iiber die Personen werden mithilfe eignungs-
diagnostischer Instrumente erhoben, etwa mit psychologischen
Tests (z. B. Intelligenz- und Personlichkeitstests), biografischen
Fragebogen, Einstellungsinterviews, Arbeitsproben und As-
sessment-Center.

Nach wissenschaftlichen Studien (z. B. Metaanalyse von
Schmidt/Oh/Shaffer 2016) haben bei der Personalauswahl
Work Sample Tests (Arbeitsproben) im Vergleich zu anderen
Verfahren die hochste pradiktive Validitat und somit die beste
Vorhersagekraft fiir beruflichen Erfolg. Starke Zusammen-
hange mit der spateren Berufsleistung haben auch Intelligenz-
und Wissenstests sowie strukturierte Einstellungsinterviews
— vorausgesetzt, dass sie wissenschaftlich fundiert sind.

In Work Sample Tests miissen Bewerber:innen standardisierte
Aufgaben bewailtigen, die Aufschluss iiber das erfolgsrelevante
berufliche Verhalten geben konnen. Bestimmte Aufgaben aus
dem Berufsalltag werden moglichst realitatsgetreu simuliert,
um vom beobachteten Verhalten der Bewerber:innen Riick-
schliisse auf deren tatsachliche Féhigkeiten und Fertigkeiten
sowie auf das zukiinftige Arbeits- und Leistungsverhalten zu
ziehen. Im Gegensatz zu Intelligenz- oder Personlichkeitstests
spiegeln Work Sample Tests das charakteristische Verhalten
einer Person wider - sie bringen also nicht das mogliche, son-
dern das tatsachliche Verhalten einer Person zum Vorschein.

In der Praxis wird eine grofie Bandbreite an unterschiedlichen
Formen von Work Sample Tests bei Personalauswahlprozes-
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sen, bei der individuellen Leistungsbeurteilung und Poten-
zialanalyse als eignungsdiagnostische Verfahren eingesetzt
(vgl. Franczukowska 2017), z. B.

* Hands-on-Tests (psychomotorische Arbeitsprobe), bei
denen eine konkrete Aufgabe physiologisch umgesetzt
werden muss,

* Trainability-Tests (Trainierbarkeitstests), die als Ergebnis-
indikator eines Lernprozesses betrachtet werden,

¢ Situational-Judgement-Tests (Situationstests), die das Ver-
halten von Kandidat:innen in mehreren berufsrelevanten
Situationen erfassen,

* Job-Knowledge-Tests (Fachkenntnistests), die das berufsre-
levante Wissen bzw. die Fach- und Methodenkompetenzen
einer Person erfassen sollen,

* Assessment-Center, bei denen eine vielfaltige Kombination
an eignungsdiagnostischen Aufgaben mit verschiedenen
Methoden zu l6sen sind (z. B. Rollenspiele, Gruppendis-
kussionen, Business Case).

Einschdtzung der Eignungsdiagnostik

Die Entwicklungen in der Eignungsdiagnostik wurden in
Meta-Studien erfasst. Unbestritten ist inzwischen, dass eine
sorgfiltige und solide Analyse der Tatigkeitsanforderungen
unerlasslich fiir eine gute Eignungsdiagnostik ist: Die Feststel-
lung einer Berufseignung heifist demnach immer, die Eignung
fiir bestimmte berufliche Anforderungen zu messen. Dafiir
ist es notwendig, die erfolgskritischen Anforderungen eines
Berufs oder einer Tatigkeit zu kennen und sie den wichtigsten
Merkmalen der Person gegeniiberzustellen, ihren Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Kenntnissen, Erfahrungen und Interessen.

Fiir den systematischen Vergleich von Person und Anfor-
derungen bedarf es in den meisten Féllen quantifizierbarer
Informationen. Obwohl mittlerweile die DIN 33430 fiir die
Anforderungen an Verfahren der berufsbezogenen Eignungs-
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diagnostik vorliegen, zeigen sich grofie Unterschiede in
der Anwendungspraxis. Es hat sich als sinnvoll erwiesen,
diagnostische Informationen aus verschiedenen Quellen zu
sammeln und zu kombinieren, etwa Tests, Arbeitsproben und
biografische Daten. Damit kann eine deutlich hohere Validi-
tdt als mit einem Einzelverfahren erreicht werden. Zudem
ist genau darauf zu achten, dass die Wirkung der Methode
wissenschaftlich belegt ist.

Quellen: Prof. Dr. Giinter W. Maier, https://wirtschaftslexikon.gabler.de/

definition/eignungsdiagnostik-35877; Regina E. Fenzl: Work Sample Tests:
Der , Googliness”-Faktor in der Personalauswahl, 25.3.2029, https://www.

trescon.at/blog/blog-detail/work-sample-tests-personalauswahl; Interview
mit Prof. Dr. Heinz Schuler, 18.7.2018, Haufe Online, https://www.haufe.de/
personal/hr-management/eignungsdiagnostik-warnungen-von-prof-heinz-
schuler 80 457502.html; Frank L. Schmidt/In-Sue Oh/Jonathan A. Shaffer: The
Validity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology, Working
Paper 2016 (dt. Ubersetzung: https://eignungsdiagnostik.info/studien) (Abruf:
13.1.2021); Arleta Franczukowska: Arbeitsprobe und Situational-Judgment-
Test. In: Krause, Diana Eva: Personalauswahl. Die wichtigsten diagnostischen
Verfahren fiir das Human Resources Management, Wiesbaden: Springer
Gabler, S. 181-196.
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Stefanie Rehm, Nicole Thaller, Daniela Werth

Tenure-Track-Professuren — Strategisches
Instrument zur Gewinnung und Bindung exzellenter
Wissenschaftler:innen in einer frithen Karrierephase

Neue Denk- und Entscheidungsprozesse

Mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur zieht ein neuer
Karriereweg in die deutschen Universitaten ein. Wissenschaft-
ler:innen in einer frithen Karrierephase begeben sich damit auf den
Weg, sich in einer maximal sechsjahrigen Tenure-Track-Phase fiir
eine Lebenszeitprofessur zu qualifizieren bzw. zu bewédhren. Zu
Beginn des Prozesses steht ein Berufungsverfahren, das in seinen
Strukturen und mit dem Prinzip der Bestenauslese den herkdmm-
lichen Berufungsverfahren auf eine Lebenszeitprofessur gleicht.
Aufgrund des vergleichsweise geringen akademischen Alters der
Bewerber:innen konnen bei Tenure-Track-Berufungsverfahren jedoch
weniger die bislang erbrachten wissenschaftlichen Leistungen im
Vordergrund stehen, um die Leistungsfahigkeit und Eignung fiir
eine spatere Lebenszeitprofessur einzuschétzen. Relevant ist viel-
mehr das Potenzial fiir die zukiinftige Performanz und die Kom-
petenzen der Bewerber:innen. Dies hat gewichtige Auswirkungen
auf die Arbeit der Berufungskommissionen — etablierte Denk- und
Entscheidungsprozesse sind zu reflektieren und eventuell in Frage
zu stellen.

Parallel dazu sind an den Hochschulen Strukturen fiir die nachfol-
genden Evaluationsverfahren zu erganzen oder neu aufzubauen.
Bei diesen werden die Leistung und die Entwicklung der Tenure-
Track-Professor:innen einzeln beurteilt. Die Einzelbegutachtung
mag im Wissenschaftssystem nicht génzlich neu oder unbekannt
sein. Die Auswirkung des Gesamturteils von Kommission und
Gutachten in Form eines positiven oder eben auch negativen Eva-
luationsergebnisses hat jedoch eine deutlich grofsere Tragweite als

183



Panel 3: Wie lasst sich Potenzial messen?

184

andere Einzelbegutachtungen und bringt daher ein sehr hohes Maf3
an Verantwortung mit sich. Diese Verantwortung und die hierfiir
erforderliche Verfahrenssicherheit ist eine gemeinsame Aufgabe
aller an Tenure-Verfahren Beteiligten.

Vorgehen: Workshops mit strukturierten Leitfragen

Um diese neuen Denk- und Entscheidungsprozesse und den damit
verbundenen Kulturwandel interaktiv diskutieren und zielgerichtet
konkrete Handlungsempfehlungen ableiten zu konnen, hatten rund
hundert Tagungsteilnehmer:innen die Mdoglichkeit, in digitalen
Workshops in die imaginare Rolle eines Mitglieds einer Berufungs-
oder einer Tenure-Kommission fiir ein Tenure-Track-Verfahren zu
schliipfen. Die Gruppen setzten sich aus Professor:innen, Wissen-
schaftsmanager:innen in den Hochschulen sowie Personen von
Wissenschaftsorganisationen und Stiftungen zusammen. Jeweils
sechs zentrale Leitfragen strukturierten das Format.

Workshop-Ergebnisse

Da die Workshopteilnehmer:innen unterschiedliche Erfahrungslevel
mit Tenure-Track-Verfahren mitbrachten, erwies sich die Methode
,Stellen Sie sich vor, Sie sind Mitglied einer Berufungskommission...”
bzw. ,,...einer Tenure-Kommission...” als sehr gewinnbringend fiir
die Diskussion und zeigte zugleich den grofien Handlungsbedarf auf.

Berufungskommissionen fiir ein Tenure-Track-Berufungsverfahren

Leitfrage 1: Welche Kompetenzen sollten bei den Mitgliedern der
Berufungskommission vorhanden sein?

Zur Ouvertiire der Arbeit einer Berufungskommission fiir eine Tenu-
re-Track-Professur zahlten die Workshopteilnehmer:innen, dass ex
ante eine Einigkeit iiber die Zielgruppe in der frithen Karrierephase
und den damit einhergehenden angelegten Anforderungen erreicht
wird. Dabei konne es daraus Unterschiede je nach Wertigkeit der
Tenure-Track-Professur - W1 oder W2 — geben.

Aufgrund ihrer bisherigen Professionssozialisierung und den bis-
her geltenden Prinzipien hatten viele Professor:innen die neuen
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Denk- und Entscheidungsprozesse noch nicht internalisiert. Des-
wegen herrschte Konsens, dass die Kommissionsvorsitzenden bei
Tenure-Track-Berufungsverfahren iiber ein besonderes Maf§ an
Kommunikationsfahigkeit verfiigen sollten. Fiir die Kommission
insgesamt wurden zentrale Beratungsangebote und Schulungen
angeraten, um die nétige Sensibilitat fiir die Zielgruppe zu entwi-
ckeln und, da Tenure-Track die Moglichkeit erdffnet, Berufungsent-
scheidungen zu revidieren, Mut bei ihren auf Potenzial gerichteten
Entscheidungen zu zeigen.

Leitfrage 2: Welche Anforderungen an die Bewerber:innen - jenseits
fachlicher und formaler Punkte — sollten im Ausschreibungstext
genannt werden?

Die Teilnehmer:innen sprachen sich dafiir aus, im Ausschreibungstext
Wissenschaftler:innen in der frithen Karrierephase als Zielgruppe
zu benennen und das Anforderungsprofil am anvisierten Einstiegs-
niveau (W1/W2) zu orientieren. Dies gelte auch fiir aufierfachliche
Kompetenzen, bei denen unisono Teamfahigkeit und auch Fiih-
rungsfahigkeiten als notwendige Anforderungen benannt wurden.
Losungen fiir eine strukturierte Vergleichbarkeit auferfachlicher
Aspekte zu finden, sei eine iibergreifende, gemeinsame Aufgabe
im Sinne der Kultur einer Hochschule.

Leitfrage 3: Welche Unterlagen wiirden Sie konkret von den Be-
werber:innen im Ausschreibungstext anfordern, auf deren Basis Sie
meinen, das Vorhandensein von Potenzial beurteilen zu konnen?

Unter den ,,{iblichen Unterlagen”, die im Rahmen von Berufungsver-
fahren eingefordert werden, kénnen die Konzepte zu Forschungs- und
Lehrvorhaben eine tragende Rolle einnehmen. Die Konzepte konnten
der Kommission Anhaltspunkte zu Kreativitat und Innovationsfahig-
keit sowie Machbarkeit des Forschungs- und Lehrprogramms der
Bewerber:innen liefern. Insbesondere fiir Tenure-Track-Berufungs-
verfahren wird die Frage virulent, zu welchem Zeitpunkt — bereits
bei der Bewerbung oder zur Vorbereitung auf die Hearings — die
Bewerber:innen ein Lehr- und Forschungskonzept einreichen, wenn
Potenzial eine zentrale Rolle im Auswahlprozess spielt.
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Zudem wire bereits zum Zeitpunkt der Ausschreibungserstellung
eine Riickkopplung mit der Personalentwicklung und/oder externen
Expert:innen wiinschenswert, um friihzeitig tiber das fiir dieses Ver-
fahren mafigeschneiderte eignungsdiagnostische Instrumentarium
nachzudenken und den Gedanken des Entwicklungsprozesses zu
implementieren.

Leitfrage 4: Wie sollte das konkrete Hearing aussehen, um das
Potenzial bestmoglich auszuloten? Wie sdhen die entsprechenden
Fragen in einem strukturierten Fragenkatalog fiir die Eingeladenen
aus? Welche Programmpunkte sollten mit und fiir die Bewerber:in-
nen vor Ort vorgesehen werden?

Betont wurde der Zeitfaktor, denn sowohl fiir die Hochschulen als
auch fiir die Bewerber:innen bliebe in vielen klassischen Berufungs-
verfahren hiufig zu wenig Zeit, um sich gegenseitig gut kennenzu-
lernen. Hier kdnnten erweiterte Vorstellungsveranstaltungen, zum
Beispiel in Form von Bewerbungssymposien Abhilfe schaffen. Da die
Zustandigkeit fiir die Ausgestaltung der Hearings in den Fachberei-
chen und Fakultaten ldge, waren Best-Practice-Beispiele zielfithrend
fiir die Weiterentwicklung der Berufungskultur. Hilfreich wéaren
auch Angebote wie zentrale Berufungsleitfaden mit Hinweisen zu
den Besonderheiten bei Tenure-Track-Berufungsverfahren.

Leitfrage 5: Wie sahe ein Entwurf der Evaluationskriterien aus Sicht
der Berufungskommission aus?

Fiir die Evaluationskriterien seien klare Standards mit Raum fiir
fachspezifische Konkretisierung und ggf. auch individuelle Anpas-
sung wiinschenswert. Die Kriterien sollten so angelegt sein, dass
Fehlsteuerungen vermieden werden und ausreichend Spielraum
fiir eine freie Entwicklung der Kandidat:innen bleibt. Aufgrund der
inhaltlichen wie rechtlichen Relevanz der Evaluationskriterien be-
ruhen diese mehrheitlich auf einem zwischen den Leitungsebenen
von Universitat und jeweiliger Fakultidt abgestimmten Vorschlag
— ohne mafigebliche Rolle der Berufungskommission.

Leitfrage 6: Wen rekrutieren wir auf diese Weise zuk{inftig fiir unsere
Universitaten? Welche steuernden Wirkungen haben spezifische
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Auswahlkriterien kurz-, mittel- und langfristig fiir professorale
Karrieren und die Universitdten?

Konsens bei der Diskussion dieser weitreichenden Frage war, dass
der Auswahlprozess und die dabei angelegten Kriterien eine Steue-
rungswirkung haben konnen. Dessen miisse sich jede einzelne Be-
rufungskommission wie auch die Hochschule als Ganze bewusst sein
und entsprechend verantwortungsbewusst und reflektiert vorgehen.

Tenure-Kommission fiir eine Tenure-Evaluation

Leitfrage 1: Welche Kompetenzen sollten bei den Mitgliedern der
Tenure-Kommission vorhanden sein?

Neben einer hohen fachlichen Kompetenz solle die Kommission
die Fahigkeit besitzen, die Erreichung der zugrundeliegenden Kri-
terien objektiv bewerten zu konnen. Gleichzeitig miisse moglichen
Befangenheiten entgegengewirkt werden, was durch signifikanten
Einbezug externer Expertise erreicht werden kénne. Vor- und
Nachteile einer méglichen personellen Uberlappung zwischen
Berufungs- und Tenure-Kommission wurden diskutiert. Bei einer
Uberlappung stiinde die gegebenenfalls fundiertere Bewertung der
Entwicklung der Kandidat:innen moglichen Interessenskonflikten
gegeniiber. Mentor:innen wurden in einer beratenden, nicht jedoch
in einer entscheidenden Rolle gesehen.

Leitfrage 2: Welche konkreten Unterlagen und Informationen be-
notigen Sie fiir Thre Arbeit und Entscheidung?

Vollstandige und aussagekréftige Informationen seien unbedingte
Voraussetzung fiir eine objektive Entscheidungsfindung durch die
Tenure-Kommission. Kerndokument fiir die Kommissionsarbeit
diirfte der Selbstbericht der Kandidatin oder des Kandidaten sein,
in dem idealerweise strukturiert die erbrachten Leistungen den
Evaluationskriterien gegeniibergestellt sind. Daneben wurden die
schriftlich festgehaltenen Ergebnisse der Zwischenbilanzen — bei-
spielsweise in Form einer Zwischenevaluation oder regelméfig
stattfindender Statusgesprache — als wichtig erachtet. Aussage-
kraftige externe Gutachten konnten durch konkrete Fragen an die
Gutachter:innen unterstiitzt werden.
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Leitfrage 3: Welche Interaktion, gegebenenfalls auch bereits im
Vorfeld, mit den Tenure-Track-Professor:innen und eventuell wei-
teren Personen aus deren wissenschaftlichem Umfeld halten Sie im
Rahmen des Tenure-Verfahrens fiir wichtig?

Mehrheitlich wurde die Ansicht vertreten, dass durch den jeweiligen
Fachbereich eine Begleitung der Tenure-Track-Professor:innen wéh-
rend der gesamten Laufzeit der Tenure-Track-Professur erfolgen sollte
wie zum Beispiel durch jahrliche Beratungsgesprache, bei denen im
Rahmen eines konstruktiven Feedbacks Empfehlungen fiir die weitere
Entwicklung sowie mogliche kritische Punkte angesprochen werden
sollten. Dariiber hinaus wurde ein hochschul6ffentlicher Vortrag
der Tenure-Track-Professor:innen als wichtig angesehen. Auch die
Einschatzung der Mitarbeitenden der Tenure-Track-Professor:innen
zur Beurteilung der Fiihrungskompetenz sowie der Studierenden
hinsichtlich der Beurteilung der Lehrkompetenz kénnten einen wich-
tigen Beitrag darstellen. Dagegen wurden Gesprache mit weiteren
Beteiligten wie zum Beispiel dem Kollegium zwar grundsatzlich
als potenziell wertvoll erachtet, um die Leistungen im jeweiligen
wissenschaftlichen Umfeld besser einordnen zu kénnen, zugleich
aber die mogliche Befangenheit als grofie Herausforderung gesehen.

Leitfrage 4: Wie sdhen idealerweise Evaluationskriterien aus, anhand
derer Sie die Tenure-Track-Professor:innen beurteilen?

Es bestand Einigkeit, dass es einen universitatsweiten Kriterienka-
talog als Rahmen zur Beurteilung der zentralen Aufgabenbereiche
- insbesondere Forschung, Lehre, Tatigkeit in der akademischen
Selbstverwaltung — sowie der Fithrungskompetenz geben solle.
Dieser Katalog sollte fachspezifisch angepasst und gegebenenfalls
auch auf die konkrete Tenure-Track-Professur zugeschnitten werden
koénnen. Dabei wurde empfohlen, die Evaluationskriterien weder zu
weit noch zu eng zu fassen. Entscheidend sei, dass klare Standards
festgelegt wiirden, jedoch ein gewisses Maf$ an Flexibilitat bestiinde
und somit nicht zu enge quantitative Vorgaben gemacht wiirden.
Wichtig sei dariiber hinaus auch eine Einordnung der Leistungen
der Tenure-Track-Professor:innen innerhalb einer Vergleichskohorte
des jeweiligen Fachs. Diese sei am ehesten durch die externen Gut-
achtenden moglich und sollte daher von diesen erbeten werden.
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Leitfrage 5: Welche Bedeutung sollte einer moglichen Zwischen-
evaluation und Mentoring zukommen, auch im Hinblick auf eine
mogliche negative Tenure-Evaluation?

Eine Zwischenevaluation wurde mehrheitlich als wichtiges Element
zur perspektivischen Einschitzung der Tenure-Track-Professor:innen
angesehen. Sie konne als Steuerungsinstrument und Filterfunktion
wirken. Auch wenn eine regelrechte Zwischenevaluation nicht von
allen als erforderlich angesehen wurde, bestand Einigkeit, dass in
jedem Fall in einer Art Zwischenbilanz eine Riickmeldung zum
Leistungsstand gegeben werden sollte. Dies sei entscheidend, um
den Kandidat:innen rechtzeitig Empfehlungen fiir die weitere Ent-
wicklung, insbesondere auch im Hinblick auf die Tenure-Evaluation
zu geben.

Das Mentoring wurde ebenfalls als ein sehr wichtiges Element zur
Begleitung und Unterstiitzung der Tenure-Track-Professor:innen
angesehen. Die Mentor:innen sollten dabei Empfehlungen fiir den
Verlauf der Tenure-Track-Professur geben und gegebenenfalls
auch Verbesserungsmoglichkeiten aufzeigen. Mafsgebend sei aber,
dass das Mentoring nicht in irgendeiner Weise mit der Evaluation
beziehungsweise der Entscheidung iiber die mogliche Gewéhrung
von Tenure verkniipft werde. Denn ansonsten konne keine ver-
trauensvolle Mentoring-Beziehung entstehen.

Leitfrage 6: Wie wiirden Sie die Anfrage an die Gutachter:innen
formulieren, damit Sie ein fiir die Tenure-Empfehlung hilfreiches
Gutachten erhalten?

Auf Grund der bisherigen Erfahrungen hat sich herausgestellt,
dass es bei der Anfrage an die Gutachter:innen wichtig ist, sie um
ein differenziertes Gutachten zu bitten und explizit nicht um einen
,Letter of Recommendation” (Empfehlungsschreiben). Zudem
sollte den Gutachtenden verdeutlicht werden, dass ihr Gutachten
eine wichtige Basis fiir die Tenure-Evaluation darstellt. SchliefSlich
kann es hilfreich sein, die Gutachtenden um eine Einschatzung zu
bitten, ob ihrer Ansicht nach die Leistungen fiir eine Vollprofessur
ausreichen.
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Handlungsempfehlungen

Aus den Ergebnissen der Workshops konnen eine Reihe an Hand-
lungsempfehlungen abgeleitet werden:

* Da die Potenzialanalyse ein wesentlicher Baustein in Tenure-
Track-Berufungsverfahren ist, sollten die Mitglieder einer Beru-
fungskommission fiir ein Tenure-Track-Verfahren Kompetenzen
und Kenntnisse im Bereich Potenzialanalyse mitbringen. Sofern
dies nicht gewahrleistet werden kann, wére eine Begleitung der
Verfahren mit entsprechender Expertise anzuraten — extern oder
auch intern, zum Beispiel durch die universitare Personalent-
wicklung.

¢ Eswerden allgemeine Kriterienkataloge fiir die von den Tenure-
Track-Professor:innen zu erfiillenden Anforderungen empfohlen,
die fachspezifisch und gegebenenfalls individuell angepasst
werden konnen. Hierbei sollten auch internationale Standards
bertiicksichtigt werden, mit dem Ziel, die globale Attraktivitat
der deutschen Tenure-Track-Professur zu steigern. Bei den
Evaluationskriterien sollte darauf geachtet werden, dass fiir
diese zum Evaluationszeitpunkt (schriftliche) Informationen
vorliegen konnen.

¢ Mentor:innen konnen wichtige Prozessbegleiter:innen und An-
sprechpartner:innen fiir die Tenure-Track-Professor:innen sein.
Besonders gewinnbringend ware dies, wenn Mentor:innen hier-
fiir speziell geschult werden und die Hochschulen bedarfs- und
bediirfnisorientierte Mentoring-Systeme etablieren. Fiir eine
funktionierende Mentor:in-Mentee-Beziehung ist es essentiell,
dass dieser Austausch vertraulich ist und nicht Bestandteil einer
Tenure-Track-Bewertung wird.

* Neben der Moglichkeit von personlichen Mentoring-Bezie-
hungen werden regelmafiige, schlanke Beratungsgesprache mit
einer dokumentierten Einschatzung des Leistungsstandes sowie
Empfehlungen an die Tenure-Track-Professor:innen zur weiteren
Entwicklung, beispielsweise in Form eines Aktionsplans, vor-
geschlagen. Im Zentrum sollte dabei die Frage stehen, wie die
Perspektiven fiir eine Entfristung einzuschatzen sind, um bei
Bedarf rechtzeitig nachjustieren zu kénnen.

¢ Fiir die Evaluation wird eine strukturierte Gegeniiberstellung
von Kriterien und erbrachter Leistung inklusive entsprechender



Ergebnisse aus den Workshops

Belege als zentraler Baustein des Selbstberichtes der Tenure-Track-
Professor:innen empfohlen. Fiir die nicht von den Kandidat:in-
nen zu leistende unabhingige Bewertung der Lehrqualitat und
Fiihrungskompetenz sollten die zustandigen inneruniversitaren
Leitungsorgane zum Beispiel mittels Lehrevaluationen und Mit-
arbeitendenbefragungen einen Beitrag leisten.

Auswirkungen der (neuen) Auswahl- und Evaluationsprozesse auf das
Gesamtsystem

Bereits zum jetzigen Zeitpunkt deutet sich eine umfassende Impuls-
wirkung auf das gesamte Hochschulsystem durch die neuen Aus-
wahl- und Evaluationsprozesse an. Diese reichen von der Novellie-
rung der Landeshochschulgesetze bis hin zu neuen Rollen, etwa
durch offizielle Mentoring-Systeme .

im universitiren Gefiige. Die Mog-  Die Tenure-Track-Profes-

lichkeiten der Potenzialdiagnostik — sur entfaltet eine umfassen-
und -analyse lassen sich nicht nur e Impulswirkung auf das

bei Tenure-Track-Professuren, son-
dern auch - bei einer Weiterentwick-
lung der Personalstrukturen wie einem Tenure-Track-System fiir
Dauerstellen — bei Auswahlverfahren jenseits der Professur anwen-
den. Zudem gibt es bereits positive Riickmeldungen, dass univer-
sitatsweite oder externe Tenure-Boards hilfreich fiir die Qualitats-
sicherung sind und damit fiir die Berufungskultur durch Standards,
Austausch und Reflexion auch innerhalb der Berufungs- und Tenu-
re-Kommissionen forderlich sind.

Ausblick und bundesweite Netzwerke

Die Etablierung der Tenure-Track-Professur stellt fiir das deutsche
Wissenschaftssystem eine enorme Chance dar, weil sie das strate-
gische Instrument ist, um exzellente Wissenschaftler:innen bereits
in einer frithen Karrierephase zu gewinnen und zu binden. Zudem
befordert die Tenure-Track-Professur das Prinzip der fortwéhrenden
Weiterentwicklung in der Logik der Hochschulstrukturen. Gleich-
zeitig stellen sich mit der zunehmenden Implementierung des neuen
Karriereweges nicht nur fiir Berufungs- und Tenure-Kommissionen
die folgenden Fragen: Wen rekrutieren wir auf diese Weise zu-
kiinftig fiir unsere Universitdten? Welche steuernden Wirkungen

gesamte Hochschulsystem.
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haben spezifische Auswahlkriterien kurz-, mittel- und langfristig
fiir professorale Karrieren und die Universititen? Und aus einer
internationalen Perspektive gefragt: Sind die dann formulierten
Anforderungen an das Verfahren in nationaler Perspektive kon-
sensfahig und stehen sie im Einklang mit den Anforderungen der
globalen Fachcommunity?

Bundesweite Arbeitsgruppen

Aufgrund der offenen Fragen und um die flichendeckende
Implementierung von Tenure-Track-Professuren weiter zu
befliigeln, wurden wahrend der Tenure-Track-Tagung Arbeits-
gemeinschaften initiiert, die nun als bundesweite Netzwerke
an den aufgeworfenen Fragestellungen weiterarbeiten.

Interessierte sind herzlich willkommen und kénnen sich auf
der Website https://tenuretrack-deutschland.de/bundesweite-
arbeitsgruppen/ iiber die Arbeitsgruppen und eine mogliche
aktive Mitarbeit informieren.



https://tenuretrack-deutschland.de/bundesweite-arbeitsgruppen/
https://tenuretrack-deutschland.de/bundesweite-arbeitsgruppen/

Position: Wie lasst sich Potenzial messen?

Rolf van Dick & Nicole Thaller

Goethe-Universitat Frankfurt a. M.

Ein kleines Gespenst geht um in der deutschen Hochschulland-
schaft. Ein Gespenst namens Assessment Center (AC). Wie auch in
der Diskussion des Panels zu Potenzialanalyse zur Berufung von
Early Career Researchers auf Tenure-Track-Professuren deutlich
wurde, kann allein die Vorstellung eines Verfahrens zur Personal-
auswahl, das aktuell primér in der Wirtschaft eingesetzt wird, erst
einmal ablehnende Reflexe ausldsen. Dabei werden fiir ACs auch
eine Vielzahl weiterer Begriffe verwendet, wie Potenzialanalyse —
genau vor dieser Aufgabe stehen Hochschulen bei der Berufung auf
Tenure-Track-Professuren — oder auch , Bewerber:innentag”. Dies
konnte beispielsweise ein Symposium in einem Berufungsverfahren
sein, wie es derzeit bereits von verschiedenen Universitaten oder
Fachbereichen praktiziert wird.

Zudem wurde das Instrument fiir die Wirtschaft erst in den 1950er-
Jahren weiterentwickelt, nachdem erste Grundformen bereits seit
den 1920er-Jahren fiir die Eignungsauswahl von Fiihrungs- und
Fachkraften beim Militdr eingesetzt wurden. Das Verfahren wurde
mit mafigeblicher Beteiligung von Wissenschaftler:innen (weiter)
entwickelt und von diesen auch seit Langem systematisch und re-
gelméBig evaluiert, das heifit auf seine Niitzlichkeit hin tiberpriift.
Wenn wir uns auf die Kernidee von ACs konzentrieren, die Eignung
einer Person fiir eine Position besser vorherzusagen, dann sollte es
zumindest im Bereich des Vorstellbaren liegen, dieses Instrument
auch fiir den Einsatz in der Wissenschaft weiterzuentwickeln.

Wir wollen hier zentrale, immer wieder geaufserte Vorbehalte auf-
greifen und mit kurzen Antworten versuchen, diese Vorbehalte
auszuraumen. Wir stiitzen uns dabei teils auf die wissenschaftliche
Literatur, teils auf praktische Erfahrungen, die zum Beispiel an
der Universitdat Hamburg gemacht wurden, teils auf Diskussionen
innerhalb unserer eigenen Universitat sowie mit Kolleg:innen an
anderen Einrichtungen.
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Erster Vorbehalt: ACs sind auch nicht besser als ein gutes Gespréach
mit den Kandidat:innen.

Doch, das sind sie. Ilke Inceoglu hat im Panel auf die nachgewiese-
ne pradiktive Validitat hingewiesen. Was versteht man darunter?
Die Frage zielt darauf ab, ob mit einem Assessment Center die Vor-
hersage dariiber verbessert wird, ob Bewerber:innen im Job spéter
auch tatsdchlich die in sie gesetzten Erwartungen erfiillen. Fiir
Assessment Center liegen hier bereits seit vielen Jahren mehrere
Meta-Analysen vor, die Dutzende von Studien zusammenfassend
ausgewertet haben, zum Beispiel in Bezug auf den Zusammenhang
zwischen der Beurteilung im Assessment Center und spaterem
Berufserfolg oder der globalen Leis-
Assessment Center tungsbeurteilung spater im Job.
konnen die sogenannte  Kleinmann' kommt zu dem Ergebnis,
Fehlbeseizungsquote dass die gemittelte Validitat fiir As-
merklich senken. — sessment Ce.nter im deutschen
Sprachraum eine mittlere Effektstér-
ke (etwa .40) aufweist, und damit die sogenannte Fehlbesetzungs-
quote merklich senken kann.

Zweiter Vorbehalt: ACs konnen auflerwissenschaftliche Aspekte,
wie Teamfdhigkeit oder Fithrungskompetenz, messen, aber keine
wissenschaftlichen Kriterien.

Das wollen und sollen sie auch nicht. Aber sie konnen zusatzliche
Informationen liefern, die eine ganzheitliche Betrachtung der Bewer-
ber:innen ermoglicht. Zentraler Bestandteil ist und bleibt die Arbeit
der Berufungskommission — wie das an den Hochschulen iiblich ist
-, wo die Kriterien Publikationen, Drittmitteleinwerbung, Lehreva-
luationen und weitere fiir die zu besetzende Stelle gewichtet und
angewandt werden. Nur fiir die dann shortgelisteten Kandidat:innen
werden mit ACs weitere wissenschaftsbasierte Kriterien herange-
zogen, die fiir die finale Auswahl zusatzliche Informationen liefern.

Dritter Vorbehalt: ACs kosten zu viel Zeit, in ohnehin in Deutsch-
land langwierigen Berufungsverfahren.

1 Martin Kleinmann: Assessmentcenter (4. Auflage). Gottingen: Hogrefe 2013.
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Das ist nur eine Frage des Timings. Ublicherweise werden in der
ersten Berufungskommissionssitzung drei bis zehn Kandidat:innen
von der Kommission zum Vortrag eingeladen, und daraus dann
zwei bis vier einer vergleichenden Begutachtung unterzogen. Den
Gutachter:innen gibt man hierzu in der Regel etwa vier Wochen
Zeit und parallel dazu kénnen ACs gemacht werden, wie Jetta
Frost von der Universitat Hamburg berichtete. Damit liegen in der
Berufungskommissionssitzung, in der die finale Liste erstellt wird,
die zusétzlichen AC-Informationen vor. Damit eroffnet der durch
die Tenure-Track-Professur angestofiene Wandel auch die Chance,
Prozesse zu durchdenken und sie effizienter zu machen.

Vierter Vorbehalt: ACs werden von Beratungsunternehmen ent-
wickelt, die keine Ahnung von der Wissenschaft haben.

Jedes Berater:innenteam kann nur auf Basis dessen etwas entwickeln,
was es als Informationen erhélt. Fiir jede Professur (oder Gruppen von
Professuren, z. B. W1 mit Tenure-Track in den Naturwissenschaften)
miissen die aufier- und iiberfachlichen Kriterien genau definiert
werden, die man sich von erfolgreichen Kolleg:innen wiinscht. Sind
einmal die Grundziige entwickelt, spricht auch nichts dagegen, ACs
intern von der zentralen oder fachbereichsinternen Personalent-
wicklung durchfiihren, evaluieren und weiterentwickeln zu lassen.

Fiinfter Vorbehalt: ACs sind teuer, das Geld sollten wir lieber direkt
in Forschung und Lehre investieren.

Teuer ist relativ. Jede:r kennt die entstehenden Kosten, wenn eine
Berufung sich als Fehlbesetzung erweist, namlich Professor:innen,
die 30 Jahre oder langer im System bleiben, obwohl sie schlechte
Lehre machen und/oder in der Forschung wenig Erfolg haben und/
oder sich gegeniiber Dekan:innen, Studierenden und Kolleg:innen
wenig kooperativ zeigen. Wenn wir durch systematischen Einsatz
von ACs einige dieser Fehlbesetzungen verhindern konnen, sind
geschatzt 1.000 Euro pro Verfahren, wenn die Entwicklungsarbeit
abgeschlossen ist, doch gut investiert, oder?

Fazit: Das Gespenst braucht niemanden an deutschen Hochschulen
erschrecken. Stattdessen ist das Gespenst ein guter Geist, wenn es als
sinnvolles Instrument bei der Potenzialanalyse unterstiitzt. Damit
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konnen ACs, gut gemacht und zum richtigen Zeitpunkt eingesetzt,
die Personalauswahl verbessern. Nur eines diirfen sie nicht: die
Kriterien guter Wissenschaft ersetzen.
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Zusammenfassung der Debatte
Angela Borgwardt

In Panel 4 wurde iiber die Gemeinsamkeiten und Unterschiede
zwischen Tenure-Track-Professuren in Deutschland und den USA
diskutiert. Folgende Fragen standen dabei im Mittelpunkt:

* Wodurch zeichnet sich das Tenure-Track-System in den USA aus?

* Welche Effekte hat die Tenure-Track-Professur auf die Rekrutie-
rung internationaler rising stars deutscher Universitaten?

¢ Wird die Tenure-Track-Professur international als attraktiv
wahrgenommen? Konnen damit herausragende junge Wissen-
schaftler:innen an deutschen Universitaten gehalten bzw. aus
dem Ausland (zuriick)gewonnen werden?

¢ Wie sollte die deutsche Tenure-Track-Professur angepasst werden,
um international noch attraktiver zu sein?

e Was konnen die deutschen Universitaten tun, um fiir die besten
internationalen Kopfe attraktiver zu werden?

Tenure-Track aus amerikanischer Sicht

Prof. Dr. Jeffrey Peck brachte eine US-amerikanische Perspektive
auf Tenure-Track ein. Er war als ,,Dean of Arts and Sciences” an
der City University of New York tédtig und hat dort insbesondere
die Berufung von Fakultdtsmitgliedern verantwortet. Dabei hat er
die Assistant Professors sowohl durch das Verfahren als auch den
weiteren Verlauf ihrer Karriere begleitet.

Peck betonte, dass das Tenure-Track-System im US-amerikanischen
Hochschulsystem eine Hauptrolle spielt, weil es die Vorstellung von
akademischer Freiheit in dem Sinne unterstiitzt, selbststandig und
eigenverantwortlich forschen und lehren zu kénnen.

Stellenwert des Tenure-Track-Systems in den USA. ,Das Tenure-
Track-System in Amerika ist das Riickgrat des hochschuleigenen
Karrieresystems”, sagte Peck. Es sei von zentraler Bedeutung, weil
es wie ein Gertist alle Teile zusammenhalte und die Bewegungs-
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moglichkeiten im System definiere. Der Tenure-Track kénne nur
funktionieren, wenn alle Komponenten zusammenpassen, von den
politischen Rahmenbedingungen iiber die Bedarfe der einzelnen
Einrichtungen bis hin zu den Individuen und ihren Zielen. So ent-

stehe ein klares, flexibles und trans-

»Das Tenure-Track-System  parentes System, in dem Regeln fiir

in Amerika ist das Riick-  Qualitit gesetzt werden, auch wenn

grat des hochschuleigenen sich diese Regeln nach Universitét
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bzw. College teilweise stark unter-
scheiden. Deshalb sei in jeder Ein-
richtung schriftlich klar festgehalten, was auf jeder Karrierestufe
— als Assistant Professor, Associate Professor und Full Professor —
erwartet wird. Der strukturierte Weg zum Ziel eréffne dann die
Moglichkeit, nach sechs Jahren als Assistant Professor iiber den
Associate Professor mit Tenure schliefSlich zum Full Professor mit
Tenure aufsteigen zu konnen.

Karrieresystems.«

Kriterien bei der Tenure-Entscheidung. Peck berichtete, dass an
US-amerikanischen Universitdten im Wesentlichen drei Kriterien
eine Rolle spielen, mit denen Assistant Professors eine unbefristete
Beschaftigung (Tenure) erreichen konnen: erstens Publikationen
in renommierten Zeitschriften (peer-reviewed journals), zweitens
gute Lehre (teaching) sowie drittens Engagement fiir die Universi-
tat (service), wie zum Beispiel die Mitarbeit in Hochschulgremien.
Das Hauptkriterium seien aber nach wie vor die Leistungen in der
Forschung, auch wenn die Bedeutung der Lehre immer mehr zu-
nehme. Die Gewichtung der drei Kriterien unterscheide sich in den
einzelnen Einrichtungen und in den verschiedenen Fachern. Jede
Hochschule lege deshalb explizit fest und mache auch transparent,
welche Erwartungen sie zum Beispiel an einen Assistant Professor hat.

Wichtige Funktionen von Tenure-Track. Peck hob einige Punkte
hervor, die aus seiner Sicht bei Tenure-Track in den USA besonders
wichtig sind.

Erstens gebe Tenure-Track mehr Planbarkeit und Transparenz fiir
die Karriere. Zweitens finde in den USA eine umfassende Betreuung
und Beratung der jungen Professor:innen durch erfahrene Profes-
sor:innen und die administrativ Zustandigen statt. Und drittens
gebe es ein Commitment der gesamten Universitédt zu einem Tenure-
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Track-Prozess, sobald die Entscheidung fiir einen Kandidaten oder
eine Kandidatin gefallen ist. Alle gemeinsam strebten an, dass die
Tenure-Track-Professor:innen erfolgreich die Bewahrungsphase
durchlaufen und Vollmitglied der jeweiligen Universitat beziehungs-
weise in das System aufgenommen werden.

Zudem starke Tenure-Track, viertens, die Fairness des Karriere-
systems, meinte Peck. Das sei auch in Deutschland so: Fiir alle
gelten die gleichen Regeln und alle sollten prinzipiell die gleichen
Chancen haben. Diese Art der Gleichheit fithre zu einem Abbau von
Hierarchien und alten Netzwerken und mindere Privilegien und
Macht. Fiinftens werde im amerika-

nischen System versucht, das Tenu- Tenure-Track stirkt
re-Track-System so eng wie moglich  die Fairness des

an die personliche Entwicklung bzw. Karrieresystems.

an wichtige Ereignisse und verschie-

dene Lebensphasen strukturell anzupassen. Ein Beispiel fiir eine
gerechtere Karriereplanung sei, dass in den sechs Jahren Probezeit
als Assistant Professor bei einer Schwangerschaft eine gewisse Zeit
gutgeschrieben wird (,,the tenure clock stops”), sodass die Wissen-
schaftlerin ihre Forschung anschlieflend fortsetzen kann. Die Ver-
langerung der Tenure-Zeit sei unterschiedlich, betrage aber oft ein
Jahr pro Kind.

Peck steht dem Tenure-Track-System in den USA sehr positiv gegen-
tiber, wies jedoch auch darauf hin, dass Tenure-Track-Stellen an
US-amerikanischen Universitaten in jlingerer Zeit reduziert werden
und Teilzeitstellen und Lehrvertrédge ohne Tenure-Track zunehmen.

Umsetzung in Deutschland. Nach Ansicht von Peck konnte die
Ubernahme von Tenure-Track an deutschen Universititen ein erster
Schritt in ein neues Gesamtsystem )

sein und zugleich eine neue akade- > Tenure-Track in den USA
mische Kultur beférdern. Bei der  wird — und muss auch —
Umsetzung sei es allerdings wichtig,  711ders sein als in Deutsch-
den spezifischen Kontext und die land.«

lokalen Bedingungen des Hochschul- '

systems zu beriicksichtigen. ,Tenure-Track in den USA wird — und
muss auch — anders sein als in Deutschland”, meinte Peck.
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Peck ist davon iiberzeugt, dass die Einfiihrung der Tenure-Track-
Professur in Deutschland das Potenzial hat, das ganze akademische
System zu verandern. ,Tenure-Track ist nur der erste Schritt — und
alles, was innerhalb einer Universitit gemacht wird, wird langsam
von ihm beeinflusst.” Sukzessive werde dadurch ein Kulturwandel
innerhalb der Universitdt vorangetrieben, der auch allmahlich das
Selbstverstandnis von Professor:innen, Verwaltungsangestellten,
Promovierenden sowie ihr Verhiltnis zueinander verandere. So
werde ein Wandel der Rollen und Identitdten der verschiedenen
Mitglieder der akademischen Gemeinschaft in Gang gesetzt.

Der Kulturwandel werde Zeit, Geduld und Arbeit kosten. Ob Te-
nure-Track letztlich in Deutschland erfolgreich sei, sei abhangig
von den politischen Rahmenbedingungen und der administrativen
Umsetzung, aber auch von den personlichen Vorstellungen der
Wissenschaftler:innen, wie das Miteinander an den Universitaten
gestaltet werden soll. Es werde sich erst noch zeigen, inwieweit
das Tenure-Track-System und das deutsche Wissenschaftssystem
kompatibel sind.

Diskussion: Wie konnen deutsche Universitaten inter-
national attraktiver werden?

Verhiltnis von Forschung und Lehre. Dass der Lehre im amerika-
nischen Tenure-Track-System eine vergleichsweise hohere Bedeutung
zugeschrieben wird, konnte auch mit dem anderen Finanzierungs-
modell der Universititen in den USA zusammenhéngen, meinte
Prof. Dr. Hans-Jochen Schiewer. Im Unterschied zu den deutschen
Universitaten finanzierten sich die Universitdaten dort sehr stark
iiber Studiengebiihren, was eine andere Erwartungshaltung an die
Attraktivitat des Lehrangebots nach
Lehre und F orschung soll-  sich ziehe. Peck stimmte zu, dass im
ten eng zusammenwirken.  allgemeinen Diskurs an Universita-
ten und Colleges in Amerika die
Studierenden als Kund:innen betrachtet werden, denen gute Lehre
angeboten werden miisse. Aus der Perspektive eines Wissenschaft-
lers sei jedoch klar, dass Forschung und Lehre eng zusammenwir-
ken sollten. Lehre sollte in den Tenure-Track-Prozess eingeschlossen
sein, damit sich die positive Wirkung dieses Karrierewegs entfalten
kann, meinte Peck.
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In diesem Zusammenhang verwies Prof. Dr. Walter Rosenthal in
Bezug auf die Lehre auf einen wichtigen Unterschied zwischen den
USA und Deutschland. Die von Peck geforderte Verzahnung von For-
schung und Lehre funktioniere nur dann gut, wenn in der Probezeit
des Tenure-Tracks — wie in den USA — faktisch nur PhD-Studierende
unterrichtet werden miissen, die in der wissenschaftlichen Arbeit
schon relativ weit fortgeschritten sind und auch zu den Themen
der betreuenden Professor:innen forschen. In Deutschland sei es
fiir Tenure-Track-Professor:innen eine grofSe Herausforderung, viel
Lehre im grundstandigen Studium in einem breiten Themenspektrum
anbieten zu miissen. Dadurch miissten sie zu Themen lehren, die
fernab des eigenen Forschungsgebietes liegen und keine enge Ver-
zahnung von Forschung und Lehre ermdglichen. In diesem Punkt
sei der Unterschied zwischen den USA und Deutschland sehr grofs.

Peck verdeutlichte, dass im Hochschulsystem der USA Lehre und
Forschung auf vielféltige Weise kombiniert werden konnen. So
wiirden in vielen sehr guten Colleges, in denen Lehre im Mittelpunkt
steht, die Professor:innen zwar

hauptsachlich lehren, doch immer 1772 Hochschulsystem der
auch forschen und publizieren. Die ~ USA kinnen Lehre und
Verbindung von Forschung und Leh-  Forschun Q au f vielf[z’l t ge
re sei fiir Assistant Professors auch
in den USA oft schwierig, doch ge-
hore sie an den Colleges und Universitdten zum Ethos der Wissen-
schaftler:innen und sei dort auch sehr préasent, wenn auch in unter-
schiedlicher Gewichtung. Bei fehlendem Interesse an Forschung
konnten sich die Wissenschaftler:innen fiir ein Community College
entscheiden, in dem nur gelehrt wird.! ,Das differenzierte ameri-

1 Community Colleges in den USA sind kleine, praxisorientierte Hochschulen
mit lokaler Anbindung, die ein zweijahriges Studium in verschiedenen Fachern
anbieten. Die meisten Studierenden besuchen nach ihrem Abschluss (Associate
Degree) eine weitere Hochschule bzw. Universitédt, um ihren Bachelor’s Degree
zu absolvieren, andere steigen direkt danach in das Berufsleben ein. Community
Colleges nehmen auch jiingere Studierende auf (ab 16 Jahre) und sind kostengiins-
tiger, da sie 6ffentlich gefordert werden. Vgl. https://www.admundi.de/120-faqs/
studium-im-ausland-faq/588-was-sind-community-colleges (Abruf: 10.1.2021).
Allerdings bewegen sich die Studieninhalte weitgehend auf dem Niveau der
gymnasialen Oberstufe in Deutschland und entsprechen somit fachlich nicht
einem Studium im deutschen Hochschulsystem. Vgl. DAAD: Studieren und
Leben in den Vereinigten Staaten, https://www.daad.de/de/laenderinformationen,

Weise kombiniert werden.
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kanische System erlaubt mehr Mdoglichkeiten fiir wissenschaftlich
Ausgebildete, ihre Nische zu finden”, meinte Peck.

Tenure-Track als Geriist des US-amerikanischen Hochschulsys-
tems. In Deutschland sei die Tenure-Track-Professur dagegen ein
Karriereweg unter anderen — nur eine Minderheit der Stellen sei mit
Tenure-Track ausgestattet — und es gebe unterschiedliche Personal-
kategorien mit verschiedenen Anforderungen, so Peck. Dagegen
bilde Tenure-Track in den USA das Gertist des Karrieresystems der
Universitaten. Damit sei auch eine andere Haltung gegeniiber jun-
gen Wissenschaftler:innen verbunden, indem die Universitit deut-
lich und transparent formuliere, was sie von ihren Assistant Profes-
sors erwartet, wenn sie Tenure erhalten mochten. Jede
Hochschuleinrichtung in den USA lege ihre eigenen klaren Regeln
fest, in denen beschrieben ist, welche Leistungen die Professor:innen
auf den verschiedenen Karrierestufen erbringen miissen. Dadurch
wiirden sich diese Regeln in den einzelnen Universitaten und Col-
leges stark unterscheiden. Peck war zum Beispiel in seinem ersten
Jahr als Assistant Professor an einer grofsen staatlichen Universitét
tatig, an der er auch Lehrangebote in einem Graduiertenkolleg
tibernahm. An anderen Universitaten konnen Assistant Professors
dort erst lehren, wenn ihre Bewdhrungszeit vorbei ist und sie Te-
nure erhalten haben.

»In den USA gibt es mehr Eine wichtige Rolle spiele im US-

amerikanischen System auch, dass

Flexibilitat und Bewe- die Universitdten und Colleges fiir

gungsraum innerhalb des  den Karriereweg der jungen As-
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Hochschulsystems.« sistant Professors Verantwortung

tibernehmen. Da in den USA Tenure-

Track die Basis eines ausdifferenzierten Hochschulsystems bildet,

konnten sich die Professor:innen auf den verschiedenen Karriere-

stufen zwischen den Einrichtungen relativ frei bewegen: ,In den

USA gibt es mehr Flexibilitat und Bewegungsraum innerhalb des
Hochschulsystems als in Deutschland”, sagte Peck.

amerika/vereinigte-staaten-von-amerika/studieren-und-leben-in-den-vereinig-
ten-staaten-von-amerika/ (Abruf: 10.1.2021).
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Flexibilitit im Hochschulsystem. Dadurch hitten zum Beispiel auch
Assistant Professors bei negativer Tenure-Evaluation die Moglichkeit,
ihre Karriere an einer anderen Institution fortzusetzen, wenn sie in
einer bestimmten Universitat auf einer Tenure-Track-Stelle nicht
die erforderlichen Leistungen erbringen. Sie konnten sich an einer
anderen Universitat oder an einem College bewerben und hétten
auch eine realistische Chance, angenommen zu werden, wenn sie die
dort formulierten Kriterien erfiillen, um eine erfolgreiche Karriere
anzuschlieffen. Tenure-Track erleichtere die Bewegung innerhalb des
US-amerikanischen Systems, sodass Wissenschaftler:innen im Lauf
ihrer Karriere immer wieder dariiber nachdenken konnten, ob es
der richtige Moment ist, zu bleiben oder an eine andere Universitat
zu gehen. Angesichts dieser Flexibilitat sei der Begriff ,, Dauerstelle”
im Kontext des amerikanischen Systems etwas verwirrend.

Prof. Dr. Felix Krahmer merkte dazu an, dass in Deutschland dieser
Wechsel zwischen verschiedenen Hochschulen nicht mdoglich ist.
Eine negative Tenure-Evaluation werde dann zum Problem, weil es
keine starke Abstufung innerhalb der deutschen Hochschulein-
richtungen gibt, die Anzahl an Professuren beschrankt ist und kaum
unbefristete wissenschaftliche Dauerstellen vorhanden seien. Dadurch
werde ein Verbleib im Wissenschaftssystem sehr unwahrscheinlich.

Fur Prof. Dr. Joachim Escher wurde sehr deutlich, dass der Kontext
fur Tenure-Track in Deutschland fundamental anders als in den
USA ist. Gravierende Unterschie-

de bestiinden auch im Vergleich zu ” Die vergleichsweise geriﬁg e
anderen Landern, etwa Frankreich, Rolle des Tenure-Track ist

Italien oder dem Vereinigten Konig-  eine Exklusivitit des deuit-

reich. Tenure-Track bilde in diesen
Hochschulsystemen haufig das Ge-
riist, auch wenn das Prinzip manchmal anders genannt werde. ,, Die
vergleichsweise geringe Rolle des Tenure-Track ist eine Exklusivitat
des deutschen Systems”, sagte Escher.

schen Systems.«

Uniibersichtliche Karrierewege. Prof. Dr. Georg Krausch verwies
auf ein wichtiges Spezifikum im deutschen Hochschulsystem: In
Deutschland werden — anders als in den meisten anderen Landern
— Professor:innen in der Regel verbeamtet. Das Beamtenrecht folge
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jedoch einer anderen Logik als andere Anstellungsvertrage.> Daraus
resultiere zum Beispiel, dass die Verfahren relativ fix sind und zum
Beispiel eine Juniorprofessur nicht einfach um ein Jahr verlangert
werden kann. Nach einer positiven Tenure-Entscheidung erhielten
die Wissenschaftler:innen durch die Verbeamtung allerdings auch
eine sehr sichere und attraktive Stelle.

Forschungslandschaft und Fordergelder in den USA. Prof. Dr.
Julia Korner berichtete aus eigener Erfahrung von wichtigen Unter-
schieden zwischen dem US-amerikanischen und dem deutschen
Karrieresystem. Korner war als Postdoc mit einem DFG-Forschungs-
stipendium in die USA an die University of Utah gegangen, wo
sie anschlieffend zum Research Assistant Professor wurde. Nach
dem Ende ihres Forschungsstipendiums hatte Kérner zwar an der
amerikanischen Universitit bleiben konnen, doch entschied sie sich
fiir eine Riickkehr nach Deutschland. Ausschlaggebend fiir diese
Entscheidung war, dass sich das politische Klima in den USA unter
dem damaligen Préasidenten Trump immer mehr zum Negativen
verdndert hatte, was sich auch stark auf die Forschungslandschaft
auswirkte. Flir Auslander:innen wurde es zunehmend schwieriger,
eigene Grants oder andere Mittel einzuwerben, was jedoch unab-
dingbar war, um weiter forschen zu kénnen. Korner berichtete, dass
Wissenschaftler:innen in den USA bei der Bewerbung um Grants
sehr viele Antrige schreiben miissen, weil die Bewilligungsquote
insgesamt sehr niedrig ist — fiir Auslander:innen seien die Chancen
noch geringer. In Deutschland oder Europa sah sie deutlich bessere
Chancen auf die Bewilligung von Férdergeldern oder die Einwerbung
von Forschungsmitteln — die Summen seien zwar meist nicht so hoch
wie in den USA, aber leichter zu bekommen.

2 Professor:innen konnen auf verschiedene Weise verbeamtet werden (z.B.
Professur auf Zeit oder Probe, Verbeamtung auf Lebenszeit). Die Regelungen
unterscheiden sich in den Bundeslandern. Der Beamtenstatus, insbesondere auf
Lebenszeit, bringt viele Vorteile (hohere Nettobesoldung als bei Professor:innen
im Angestelltenverhiltnis bei gleichem Bruttolohn, gesicherte Altersversorgung
aufgrund der Pension (die sich nach dem Einkommen des letzten Amtes rich-
tet), Entlassung nur bei einer sehr groben Pflichtverletzung). Laut Statistischem
Bundesamt gehorten zum wissenschaftlichen Hochschulpersonal Ende 2019
rund 48.500 hauptberufliche Professor:innen; 38.410 waren verbeamtet, davon
9.210 Frauen (Besoldungsstufen W1-W3, C1-C4). Vgl. academics: Verbeamtung
eines Professors: Voraussetzungen und Varianten, https://www.academics.de/
ratgeber/verbeamtung-professor-beamter (Abruf: 15.1.2021).
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Verschiedene Kontexte fiir junge Wissenschaftler:innen in den
USA. Nach ihrer Riickkehr wurde Korner auf eine Tenure-Track-
Professur an der Universitat Hannover berufen, was fiir sie mit
einer erheblichen Umstellung verbunden war: In den USA befand
sie sich auf einem Research-Track, der es ihr erlaubte, sich aus-
schliefSlich auf die Forschung zu konzentrieren. Das war in Deutsch-
land nicht moglich, weil es die Tenure-Track-Professur nur im
Gesamtpaket von Lehrverpflichtung und Forschung gibt. Nach
Ansicht von Korner wére ein Research-Track in Deutschland fiir
junge Forscher:innen eine sehr interessante Option. Allerdings sei
an US-amerikanischen Universitaten ) )

die Sicherheit auf diesen Forschungs- Ein Research-Track in
stellen nicht sehr hoch: Jedes Jahr  Deutschland wire fiir
erfolge eine Evaluation und es sei junge Forscher:innen
vom Ergebnis abhdngig, ob die W.is- eine interessante Option.
senschaftler:innen weiter beschaftigt

werden. Der Karriereweg gehe an der Universitét also nicht auto-
matisch weiter, sondern die Wissenschaftler:innen erhielten jedes
Jahr nach erfolgreicher Evaluation einen neuen Einstellungsvertrag
(reappointment). Korner berichtete, dass die University of Utah ihren
Tenure-Track-Professor:innen grofse Unterstiitzung zukommen lief3,
um sie zum Erfolg zu fithren. Sobald sie sich fiir eine:n Assistant
Professor:in entschieden hatte, habe sie alles daran gesetzt, diese
zu behalten und zu unterstiitzen.

Internationale Attraktivitit der Tenure-Track-Professur. Diskutiert
wurde auch die Frage, wie attraktiv die in Deutschland eingefiihr-
te Tenure-Track-Professur fiir internationale Wissenschaftler:innen
ist. Nach Escher ist es noch zu friith, um hier eindeutige Schliisse zu
ziehen, doch konnten erste Beobachtungen festgehalten werden.
Die Universitit Hannover hat im Rahmen des Bund-Lander-Pro-
gramms 21 Tenure-Track-Professor:innen berufen, darunter sieben
internationale Wissenschaftler:innen, von denen vier Riickkehrer:in-
nen aus den USA sind, das heifdt, dass sie in Deutschland ihre
wissenschaftliche Ausbildung erhielten und in den USA weitere
Karriereschritte angeschlossen haben. Die anderen internationalen
Wissenschaftler:innen kommen aus China, Kanada und Schweden,
die in ihren Heimatlandern ausgebildet wurden. Escher berichtete,
dass auch analysiert wurde, welche Griinde internationale Wissen-
schaftler:innen und Riickkehrer:innen dazu bewegen, (wieder) nach
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Deutschland zu kommen. Ein starkes Argument sei das Vorhanden-
sein eines guten Netzwerkes, das oft an erfolgreiche Forschungs-
initiativen gekoppelt ist. ,Die Exzellenzcluster haben eine inter-
nationale Strahlwirkung, die talentierte junge Wissenschaftler:innen
nach Deutschland bringen”, sagte Escher. Auch die wissenschaft-
) liche Selbststandigkeit der Tenure-
»Die Exzellenzcluster  Track-Professur sei international
haben eine internatio-  attraktiv. So miissten zum Beispiel
nale Strahlwirkung.« junge Wissenschaftler:innen in Chi-
na in hierarchischen Strukturen ar-
beiten, die wenig Selbststandigkeit ermoglichen. Zudem sei es fiir
junge internationale Wissenschaftler:innen — genauso wie fiir junge
Wissenschaftler:innen in Deutschland — sehr interessant, dass eine
Tenure-Track-Professur eine verlésslichere Planung auf dem Weg
in eine Lebenszeitprofessur eroffnet.

Prof. Dr. Hans-Christian Pape brachte die Perspektive der exzellenten
internationalen Wissenschaftler:innen ein, die noch am Anfang ihrer
Karriere stehen. Fiir diese rising stars sei die Tenure-Track-Professur
im Rahmen des Bund-Lander-Programms sicherlich attraktiv. Eine
systematische Untersuchung oder internationale Studie zu diesem
Thema sei ihm nicht bekannt, doch gebe es Hinweise darauf, dass
die internationale Attraktivitdt hoch ist: Anlasslich der Verleihung
der Sofja Kovalevskaja-Preise der Alexander von Humboldt-Stiftung
im Jahr 2019 hatte zum Beispiel der Parlamentarische Staatssekretar
Dr. Michael Meister darauf aufmerksam gemacht, dass mehr als ein
Viertel der im Rahmen des Bund-Lénder-Programms geforderten
Tenure-Track-Professor:innen zuvor im Ausland tatig waren und
wertvolle internationale wissenschaftliche Erfahrung mit nach
Deutschland bringen.® Dieser Anteil liege manchmal sogar noch
hoher: Nach Angaben der Technischen Universitat Miinchen seien
sogar 50 Prozent der eingeworbenen Tenure-Track-Professuren mit
Wissenschaftler:innen aus dem Ausland besetzt worden.*

3 GruBlwort des Parlamentarischen Staatssekretérs bei der Bundesministerin fiir
Bildung und Forschung, Dr. Michael Meister (MdB), anlésslich der Verleihung
der Sofja Kovalevskaja-Preise der Alexander von Humboldt-Stiftung am 20.
November 2019 in Berlin, https://www.bmbf.de/de/ein-grosser-gewinn-fuer-
den-wissenschaftsstandort-deutschland-10253.html (Abruf: 5.1.2021).

4 Die TU Miinchen hat seit 2012 ein Tenure-Track-System an der Universitit ein-
gefiihrt und seitdem fast 70 Professor:innen berufen, von denen etwa die Hilfte
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Um zu erfahren, wie exzellente junge Wissenschaftler:innen die
Tenure-Track-Professur in Deutschland bewerten, hat die Alexander
von Humboldt-Stiftung vor der Konferenz eine Blitzumfrage mit
drei Fragen gestartet. Befragt wurden Sofja Kovalevskaja-Preis-
trager:innen, also rising stars, die fiir einige Jahre in das deutsche
Forschungssystem integriert werden, um ihnen die Moglichkeit
zu geben, mit einer unabhédngigen Gruppe zu forschen, sich an der
Lehre zu beteiligen und moglicherweise iiber verstetigte Stellen
in der deutschen Forschungslandschaft zu bleiben.

Internationalisierung. Dr. Anne Schreiter, Geschaftsfiithrerin der
German Scholars Organization e. V. (GSO), meinte, dass viele der
in Deutschland ausgebildeten Wissenschaftler:innen nicht nur aus
Karrieregriinden, sondern oft auch aus privaten Griinden in das
deutsche Wissenschaftssystem zuriickkehren. Wenn die deutschen
Universitaten mehr exzellente internationale Wissenschaftler:innen
gewinnen wollen, miissten sie sich in einigen Bereichen neu auf-
stellen. Zum Thema Tenure-Track habe sie in anekdotischer Form
internationale Wissenschaftler:innen aus ihrem Umfeld befragt.

Begleitung und Beratung von Tenure-Track-Professor:innen. Die
jungen internationalen Wissenschaftler:innen seien immer wieder
erstaunt, wie wenig Commitment bei Rekrutierungsprozessen von
Tenure-Track-Professor:innen an deutschen Universitaten besteht
und wie wenig die internationalen rising stars umworben werden.
Das sei in den USA deutlich anders,

wo Assistant Professors Unterstiit- ~ £s wiire wichtig, dass die
zung von einem Department Com-  deytschen Universititen
mittee gnd einem Dean .erhaltep, aktiver unterstiitzen.
etwa bei Fragen zur Gremienarbeit,

bei der Besprechung des néachsten Karriereschritts oder bei Proble-
men mit der Verwaltung. Alle seien daran interessiert, dass die
jungen Wissenschaftler:innen alle wichtigen Informationen bekom-
men und umfassend unterstiitzt werden. ,,Wenn amerikanische
Universitdten in Tenure-Track-Professor:innen investieren, wollen

aus Universitdten aus dem Ausland kamen. Vgl. TUM-Prasident: Nur Profes-
suren mit ,echtem Tenure-Track” international wettbewerbsfahig, 20.05.2016,
Campus, https://www.tum.de/studium/studinews/ausgabe-062013/show-062013
article/33123/ (Abruf: 5.1.2021).
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Wie bewerten internationale rising stars die Tenure-Track-
Professur in Deutschland? — Ergebnisse einer Blitzumfrage
2020 der Alexander von Humboldt-Stiftung unter Sofja
Kovalevskaja-Preistriager:innen

1. Wie wird die allgemeine Attraktivitdt der Tenure-Track-
Professur bewertet?

Die Mehrheit der Befragten meinte, dass Tenure-Track im
deutschen Wissenschaftssystem noch nicht so gut etabliert
ist. Sie sei nur punktuell vorhanden, nicht im gleichen Maf3
wie in anderen, insbesondere angloamerikanischen Landern.
Mehrfach wurde betont, dass der Mangel an Tenure-Track-
Professuren ein Haupthindernis fiir Bewerbungen aus dem
Ausland ist. Es wurde auch auf die Unterschiede der Systeme
und der Kontexte hingewiesen und angemerkt, dass es fiir
eine begriindete Einschdtzung noch zu friih sei.

2. Wo ist die deutsche Tenure-Track-Professur anderen Te-
nure-Track-Professuren iiber- oder unterlegen?

Positiv hervorgehoben wurde mehrheitlich die Transparenz
im Verfahren. Als zweiter wichtiger Punkt wurde die ver-
lasslichere Planung benannt, indem die Tenure-Track-Pro-
fessur die Moglichkeit eines strukturierten Karrierewegs im
deutschen Hochschulkarrieresystem aufzeigt. Auch wurde
festgestellt, dass sie weniger kompetitiv als die Tenure-Track-
Professur in anderen Landern ist, da das Verhaltnis zwischen
Tenure-Track und wirklichem Tenure 1 zu 1 ist.

Kritisch betrachtet wurden die Besonderheiten des deutschen
Hochschulsystems und die Uniibersichtlichkeit der Karriere-
wege (,,Dschungel”). Dazu gehoren auch die unterschiedlichen
institutionellen Einheiten im deutschen Wissenschaftssystem:
auf der einen Seite Universitaten und Hochschulen fiir An-
gewandte Wissenschaften, auf der anderen Seite aufieruniver-
sitare Forschungseinrichtungen, wobei einigen der Befragten
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nicht klar war, wie sich die Letztgenannten in das Tenure-
Track-System einfiigen bzw. sich dort anschlieffen konnten.

Infrage gestellt wurden haufiger das Lehrstuhlsystem sowie
die Gewichtung von Lehre und Forschung. Auch das Macht-
gefalle zwischen Tenure-Track-Professor:innen und etablierten
Professor:innen wurde thematisiert.

Kritisiert wurden auch die mangelhafte Beratungssituation
sowie das fehlende Commitment von Universitdten, die eine
Tenure-Track-Position besetzt haben. Zudem wird das Ge-
halt von Tenure-Track-Professor:innen, die iiber W1 bezahlt
werden, als zu gering gesehen.

3. Was sind Pull- oder Push-Faktoren in oder aus dem deut-
schen Wissenschaftssystem?

Als positive Faktoren wurden benannt: gute Forderraten sowie
die Vorteile von koordinierten Programmen, Programmforder-
mitteln (Exzellenzcluster, SFBs etc.) und grofsen Forschungs-
konsortien. Attraktiv seien auch eine exzellente Forschungsin-
frastruktur, die hohe Organisation in der Forschung, ein hoher
Ausbildungslevel und die Kinderbetreuungsmoglichkeiten
(gut und finanziell ertraglich). Des Weiteren wurde die gute
Unterstiitzung der Wissenschaft durch die Gesellschaft an-
gefiithrt und der hohe Grad der wissenschaftlichen Freiheit.

Die negativen Aspekte bringt das Zitat eines Befragten auf
den Punkt: ,,Germany offers one of the best environments
for doing research, but it is not the easiest place for staying
in research.” Das charakterisiert die guten Startbedingungen
in der Forschung, aber die mangelnde Verldsslichkeit der
Karriereperspektiven im Wissenschaftssystem.

Quelle: Impuls von Prof. Dr. Hans-Christian Pape auf der Konferenz
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Hochschulen sollten mehr

sie das Beste fiir diese Person und lassen ihr alles zukommen, was
sie braucht”, sagte Schreiter. Dabei sei klar, dass es sowohl in Nord-
amerika als auch in Deutschland stets positive und negative Gegen-
beispiele gibt. Es ware jedoch wichtig, dass die deutschen Univer-
sitdaten aktiver unterstiitzen — auch zum eigenen Vorteil.

Professionelle Recruiting- und Onboarding-Prozesse. Schreiter ist
als Mitglied mehrerer Berufungskommissionen klar geworden, dass
in deutschen Universitdten auch das Recruiting® und Onboarding®
bei Tenure-Track-Kandidat:innen professioneller gestaltet werden
miisste. Wissenschaftler:innen aus anderen Landern seien oftmals
tiberrascht, wenn in Berufungsver-
fahren fiir Tenure-Track-Professor:in-
Sorgfalt und Zeit in Re-  nen an deutschen Universititen mit

cruiting- und Onboarding-  einem halbstiindigen Call und ein,
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Prozesse investieren. Zwei Gespréchen alles erledigt zu

sein scheint. Gerade wenn Hoch-

schulen die Gefahr sehen wiirden, vielleicht die falsche Person auf

eine Tenure-Track-Stelle zu berufen, sollten sie mehr Sorgfalt und
Zeit in Recruiting- und Onboarding-Prozesse investieren.

Ausfiihrliche Berufungsverfahren. Die Auswahlverfahren im Beru-
fungsprozess konnten aus Schreiters Sicht noch deutlich verbessert
werden, insbesondere bei der personlichen Vorstellung der Kandi-
dat:innen in der engeren Auswahl. Die Berufungsverfahren in den

5 Recruiting ist ein Teil der Personalbedarfsplanung, die sich mit der Beschaffung
des richtigen Personals beschiftigt und verschiedene Aspekte umfasst: Stellen-
ausschreibung, Priifung von Bewerbungen, Auswahl geeigneter Kandidat:innen,
Vorstellungsgesprache und Verhandlungen iiber die Konditionen fiir die An-
stellung. Um die besten Bewerber:innen gewinnen zu kénnen bzw. bestimmte
Zielgruppen zu erreichen, wird zunehmend im Vorfeld recherchiert und aktiv
gesucht, etwa indem Kandidat:innen gezielt angesprochen werden. Vgl. HR
Heute, https://www.hr-heute.com/glossar-recruiting (Abruf: 25.1.2021).

6 Onboarding (gekiirzt aus engl. ,taking on board”, wortlich ,, An-Bord-Neh-
men) bezeichnet einen Prozess im Personalmanagement, der sich dem Recrui-
ting-Prozess nach der Einstellung eines Mitarbeiters oder einer Mitarbeiterin
anschliefit. Die neuen Mitarbeiter:innen werden mithilfe eines systematischen
Einarbeitungsprogramms zielgerichtet in ein Unternehmen integriert, indem
sie darin unterstiitzt werden, ihre zukiinftigen Aufgaben schnell zu erlernen,
die Unternehmensstruktur und die wichtigsten Prozesse kennenzulernen und
erste Kontakte zu Kolleg:innen und Informationskanélen aufzubauen. Vgl. HR
Heute, https://www.hr-heute.com/glossar-onboarding (Abruf: 25.1.2021).
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USA erstreckten sich oft {iber mehrere Tage: Die Kandidat:innen
wiirden verschiedene Personen aus der Universitdt treffen, man gehe
gemeinsam zum Essen und tausche sich in ldngeren Gesprachen
und wechselnden Konstellationen aus. So hétten alle Zeit, um sich
gegenseitig kennenzulernen und festzustellen, ob sie zueinander
passen oder nicht.

Das deutsche Berufungsverfahren sei vollig anders aufgebaut: Oft
sei hier nur ein halbstiindiger Berufungsvortrag gefragt, manch-
mal ergdnzt durch eine kurze Lehrprobe. Anschliefiend stelle die
Berufungskommission den Kandidat:innen ein paar Fragen, nur
mit Gliick komme es zu einem gemeinsamen Essen oder einem
langeren Gesprach. Das sei immer noch verbreitete Praxis, auch
wenn einzelne Universititen das Verfahren inzwischen anders
ausgestalten. Schreiter findet diese Art der Rekrutierungs-, Aus-
wahl- und Berufungspraxis wenig geeignet, um herauszufinden,
ob die Kandidat:innen wirklich auf die Stelle, in das Kollegium und
zur Universitat passen. Hier bestehe in vielen Aspekten deutlicher
Verbesserungsbedarf. Dazu gehore auch eine direkte Ansprache von
exzellenten Wissenschaftler:innen, die eine Universitat unbedingt
haben mochte. Das werde bei jungen Wissenschaftler:innen noch
vergleichsweise selten gemacht, ware aber sehr wichtig, da dadurch
eine bewusste Auswahl von Kandidat:innen nach verschiedenen
Kriterien stattfinden kann.

Fokus auf Equality, Diversity und Inclusion. Im Chat wurde nach
der Rolle von Equality, Diversity und Inclusion (Chancengleichheit,
Vielfalt und Inklusion) bei der Besetzung von Professuren gefragt.
Peck meinte, dass diese drei Prinzipien an Hochschulen in den USA
schon seit Langem eine wichtige Rolle spielen. Bei Berufungsverfah-
ren seien immer auch Vertreter:innen der Diversity Offices beteiligt.
Die Berufungskommissionen miissten belegen, dass ein offener
Rekrutierungsprozess durchgefiihrt wurde und zum Beispiel auch
Frauen und People of Colour ausreichend in den gesamten Prozess
von Anfang bis Ende einbezogen wurden — auch schon in der Phase
der Auswabhl. Es sei eine wichtige Aufgabe, die Wahrnehmung weiter
dafiir zu scharfen und daran zu arbeiten, das Hochschulsystem so
gleichberechtigt, vielféltig und inklusiv wie moglich zu machen.
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Mehr Diversitit im Wissenschaftssystem. Neben einer besseren
Planbarkeit des Karrierewegs birgt nach Schreiter die Tenure-Track-
Professur noch ein weiteres Potenzial: Auch wenn es vorrangig
darum gehe, exzellente junge Wissenschaftler:innen zu berufen,
konnte damit ein chancengerechter meritokratischer Ansatz gestarkt
. . werden. Denn dann hétten auch ex-
Mit Tenure-Track kinnte  zellente Wissenschaftler:innen eine
ein chancen gerechter Chance, denen aufgrund ihrer so-
meritokratischer Ansatz ~ zialen Herkunft, ihres internationa-
len Hintergrunds und anderer Di-
versitdtskriterien ansonsten keine
wissenschaftliche Karriere moglich wére. Fiir manche ware es zum
Beispiel schwer, finanziell durchzuhalten, bis sie eine W2- oder
W3-Professur bekommen oder sich darauf bewerben kénnen. Die-
sen Aspekt sollten die deutschen Universitaten bei der Etablierung
der Tenure-Track-Professur unbedingt mitbeachten, um mehr Di-
versitat im Wissenschaftssystem zu erreichen. Neben wissenschaft-
licher Exzellenz konnte bei den Kandidat:innen verstarkt auch auf
andere Aspekte geachtet werden, sodass zum Beispiel mehr weib-
liche oder mehr internationale Wissenschaftler:innen berufen wer-
den, so Schreiter.

gestirkt werden.

Uberarbeitung der Evaluationskriterien. Die deutschen Universi-
téten sollten nach Ansicht von Schreiter auch die bisherigen Krite-
rien bei der Leistungsbewertung kritisch hinterfragen und erarbei-
ten, welche Evaluationskriterien am besten angelegt werden sollten.
Sinnvoll wire insbesondere eine hohere Gewichtung von Lehre,
) . ) Transfer oder Fithrungsqualitdaten
Eine hohere Gewichtung gegeniiber dem bisher dominanten
von Lehre, Transfer oder — Kriterium der Forschung. Bei solchen
Fiihrungsqualititen Anforderungen miisse auch eine
wiire sinnwol].  Progressive Personalentwicklung
mitgedacht werden.
Abbau der Sprachbarrieren. Im Chat wurden mangelnde Sprach-
kenntnisse als wesentliches Hindernis bei der Gewinnung inter-
nationaler Wissenschaftler:innen benannt. Gremienarbeit und Be-
sprechungen fanden auf Deutsch statt und in den meisten Bereichen
miisse auch in deutscher Sprache gelehrt werden. Sollte in den Ziel-
vereinbarungen mit Tenure-Track-Professor:innen ein bestimmtes
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Level an Deutschkenntnissen als Evaluationskriterium festgelegt
werden?

Nach Ansicht von Krausch sollten Sprachkenntnisse nicht als Te-
nure-Kriterium festgelegt werden. Schon jetzt werde sehr viel von
Tenure-Track-Professor:innen erwartet. Wenn nun auch noch erwartet
werde, in der Probezeit ein bestimmtes Sprachlevel zu erreichen,
konne das leicht zu einer Uberforderung fiihren. Escher wies darauf
hin, dass Sprachprobleme nicht nur Tenure-Track-Verfahren, sondern
alle Berufungsverfahren von Professor:innen aus anderen Landern
betreffen. Moglich sei jedoch die Bindung von Leistungszulagen an
Sprachkenntnisse oder Spracherwerb. Krausch erlauterte, wie das
an der Universitdit Mainz im Rahmen von Zielvereinbarungen bei
der Berufung von Lebenszeitprofessor:innen umgesetzt wurde: Es
sei festgehalten worden, dass in ein paar Jahren auch deutschspra-
chige Lehrangebote gewiinscht sind und an die Erfiillung dieses
Kriteriums wurden Gehaltsbestandteile gebunden.

Escher wies darauf hin, dass in den Landeshochschulgesetzen
geregelt wird, in welcher Sprache Kurse in der grundstandigen
Lehre an deutschen Hochschulen angeboten werden konnen. Im
neuen Hochschulgesetz in Niedersachsen sei zum Beispiel fest-
gelegt worden, dass auch im Bachelorbereich englischsprachige
Kurse moglich sind. Hier wird sich nach Ansicht von Escher in den
néchsten Jahren einiges bewegen. Fiir neu berufene internationale
Wissenschaftler:innen, die von der deutschen Sprache sehr weit
entfernt sind (z. B. aus China), sollte auf jeden Fall die Moglichkeit
bestehen, mit englischsprachigen Kursen in der Lehre einzusteigen.
Fiir Wissenschaftler:innen, die schon mit der deutschen Sprache in
Beriihrung gekommen sind und iiber Sprachkenntnisse verfiigen,
konnte die Lehre in deutscher Sprache auch ein Praxistest und Feld
sein, auf dem die eigenen Deutschkenntnisse verbessert werden
konnen, meinte Escher.

Unterstiitzung im administrativen Bereich. Auch Pape halt die
Sprachbarriere fiir einen wichtigen Punkt, auf den internationale
Wissenschaftler:innen immer wieder hinweisen wiirden. Die Sprach-
hindernisse wirkten sich in den Bereichen Forschung und Lehre
aus, doch liege fiir viele die hohere Barriere im wissenschaftsfernen
Bereich: in der Integration im alltdglichen Ablauf der jeweiligen
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Institution, aber vor allen Dingen im Umgang mit der Verwal-
tung. Es ware deshalb sehr wichtig, den Support fiir internationale
Wissenschaftler:innen im wissenschaftsfernen Bereich deutlich zu
verbessern. Hochschulen hétten zwar Internationalisierungsbiiros
und Welcome Offices, doch fehle es oft an konkreter Unterstiitzung,
insbesondere fiir junge internationale Tenure-Track-Professor:in-
nen, die hohe Anforderungen erfiillen miissten. Nach Ansicht von
Pape wire es von grofser Bedeutung, die Wissenschaftler:innen von
wissenschaftsfernen Aufgaben zu entlasten, indem die Aufgaben
zentralisiert und Unterstiitzungsstrukturen geschaffen werden.
Dann konnten sich die Wissenschaftler:innen auf ihre Kernauf-
gaben in Forschung, Lehre und Engagement in der akademischen
Selbstverwaltung konzentrieren. Mit der Reduzierung der Hiirden
im wissenschaftsfernen Bereich konnte das deutsche System nach
Ansicht von Pape fiir exzellente internationale Wissenschaftler:innen
deutlich attraktiver werden.

Korner bestétigte die Bedeutung funktionierender Unterstiitzungs-
strukturen bei administrativen Aufgaben. An der University of
Utah wurde die junge Forscherin ganz anders unterstiitzt. Dort gab
es eine Department-Sekretdrin, zu der sie mit allen Fragen gehen
konnte: Sie wurde dann entweder an die richtige Ansprechperson
verwiesen oder die Sekretdrin nahm die Angelegenheit selbst in die
Hand. In dieser Hinsicht habe sie sich in den USA sehr viel besser
aufgehoben gefiihlt als in Deutschland.

Professionalisierung von Wissenschaftsmanagement und Verwal-
tung. Auch das Wissenschaftsmanagement und die Administration
sollte unbedingt professionalisiert werden, meinte Schreiter. Ange-
sichts neuer Anforderungen in den Bereichen Internationalisierung
oder Transfer sei das unverzichtbar. Fiir internationale Wissen-
schaftler:innen seien die praktischen Fragen im Hochschulalltag
oft schwierig, zum Beispiel wie Labormaterialien bestellt werden
konnen. Hier brauchte es deutlich mehr administrative Unterstiit-
zung der Hochschulen. Notwendig sei zudem ein neues Verstandnis
innerhalb der Universitat, indem alle zusammenarbeiten und die
Administration sich als Unterstiitzer:innen der Wissenschaftler:in-
nen verstehen.
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Auch nach Auffassung von Krausch ist die Belastung durch Ver-
waltungstatigkeiten fiir junge Wissenschaftler:innen grofs und die
Unterstiitzung von Seiten der Verwaltung konnte besser sein. Viele
Universitaten seien gerade dabei, Verwaltungen zu evaluieren und
ihren Dienstleistungscharakter zu verbessern. Als Hochschulleitung
wolle er aber auch deutlich machen, dass Hochschulen in einer
Demokratie das vom Gesetzgeber

Beschlossene umsetzen miissen: ,Mit > it jedem Hochschulgesetz

jedem Hochschulgesetz wachsen die ~ wachsen die Aufgaben der
Aufgaben der Universitaten, die da- [ [njversititen, die dafiir
fiir aber nicht mehr Stellen erhalten”,
sagte Krausch. Auch wenn unter
neuen Hochschulgesetzen meist stehe: ,,Kosten des Gesetzes: keine”,
sei das in der Wirklichkeit oft anders. Die neuen Aufgaben miissten
zusatzlich erledigt werden, was dazu fiihre, dass die Verwaltungs-
arbeiten stetig zunehmen.

nicht mehr Stellen erhalte

Ohne die erforderlichen Stellen erscheine die Dezentralisierung
der Aufgaben dann haufig als einfache Losung, etwa indem die
Wissenschaftler:innen manche Aufgaben selbst erledigen miissen
— auch wenn dies sicher der schlechtere Weg sei. Mit dieser Form
der Dezentralisierung ist fiir Krahmer ein extremer Effizienz- und
Qualitdtsverlust bei der Aufgabenbearbeitung verbunden. Viel besser
ware es, wenn mehrere Einheiten zusammen beschliefien wiirden,
dass fiir eine bestimmte Aufgabe eine Person zustandig ist, die nach
einer Einarbeitungszeit die Aufgabe kompetent erledigen und fiir
alle eine Ansprechperson sein konnte. Nach Ansicht von Krahmer
ist es fiir Tenure-Track-Professor:innen auch sehr wichtig, dass
die Aufgabenverteilung im Fachbereich klar kommuniziert wird.
Es miisse zum Beispiel transparent sein, wenn ein Sekretariat fiir
mehrere Professor:innen zustandig ist und nicht mehr nur fiir eine:n
Lehrstuhlinhaber:in. Dabei sollte auch geregelt werden, welche
Aufgabe bei miteinander konkurrierenden Aufgaben vorrangig zu
erledigen ist.

Aufkldrung iiber die Vielfalt der Karrierewege. Krausch wies darauf
hin, dass aus seiner Erfahrung junge deutsche Wissenschaftler:in-
nen im Ausland gerne nach Deutschland zuriickkommen wiirden,
aber das komplexe deutsche System nicht durchschauten. Seiner
Auffassung nach werden die unterschiedlichen Karrierewege im

n.«
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deutschen Hochschulsystem auch noch eine Weile bestehen bleiben,
da sie in den Fachern unterschiedlich gut geeignet sind. Bei dieser
Vielfalt ware es aber wichtig, mehr Orientierung anzubieten und die
verschiedenen Karrieremoglichkeiten klar zu kommunizieren. Auch
nach Ansicht von Pape muss besser erklart und vermittelt werden,
welche Chancen in der Vielfdltigkeit der Karrierewege liegen und
welche Kriterien und Vorteile mit jedem Weg verbunden sind.

Wie Schreiter findet auch Pape, dass Beratung und Begleitung der
Tenure-Track-Professor:innen einen viel hoheren Stellenwert an deut-
schen Universititen haben sollte. Die jungen Wissenschaftler:innen
konnten haufig nicht einschatzen, welcher Weg fiir sie der Richtige
ist, wenn sie mit dem nicht gerade unkomplizierten System der
vielen Karrierewege in Berithrung kommen und eine Entscheidung
treffen miissen. Hier brauchten sie Beratung, ob formal in Status-
gesprachen oder informell wahrend des gesamten Werdegangs.
Insbesondere fiir junge internationale Wissenschaftler:innen ware
diese Unterstiitzung von grofier Bedeutung.

Nach Korner sollten auch die erfahrenen Professor:innen an Uni-
versitaten tiber die Besonderheiten des Tenure-Track-Karrierewegs
informiert werden. Es brauche hier mehr Bewusstsein, dass Tenu-
re-Track-Professor:innen hohe Anforderungen in sehr kurzer Zeit
erfiillen miissen. Aus diesem Verstandnis heraus konnte dann auch
mehr Unterstiitzung der etablierten Professor:innen fiir die jungen
Kolleg:innen erwachsen.

Aufzeigen von Alternativen zur wissenschaftlichen Karriere. Zu einer
guten Beratung und Unterstiitzung der Tenure-Track-Professor:innen
gehort nach Krausch auch, sie im Hinblick auf ihre weiteren Karriere-
chancen nicht im Unklaren zu lassen. Eine Tenure-Track-Professur
solle mehr Planbarkeit ermoglichen, sei aber keine Garantie auf eine
Lebenszeitprofessur. Deshalb sollten sich die Kandidat:innen immer
auch Alternativen {iberlegen, falls sich im Lauf der Bewahrungszeit
herausstellt, dass die Leistungen nicht ausreichen oder die Tenure-
Evaluation nicht positiv ausfallt. Auch Pape findet es wichtig, dass
jungen Wissenschaftler:innen positive Exit-Perspektiven aus dem
Wissenschaftssystem klar gemacht werden. Nicht alle hatten letzt-
lich fiir eine Lebenszeitprofessur Interesse oder seien dafiir geeignet,
was auch erst im Lauf der Zeit deutlich werden kann. Alternative
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Berufswege auflerhalb des Wissenschaftssystems sollten dabei nicht
als Notlosung, sondern als planbare, ,ehrenvolle” Wege aus dem
System heraus gekennzeichnet werden.

Beférderung des Kulturwandels durch Core Facilities. Sehr wich-
tig erscheint Krausch auch ein Kulturwandel an Universitaten, der
von der ,,deutschen Ordinarienherrlichkeit” wegfiihrt hin zu flachen
Hierarchien, groieren Gruppen und gemeinsam genutzten Infra-
strukturen. Dieser Umschichtungsprozess sei sehr schwierig, aber
dennoch notwendig. An der Universitat Mainz kiimmert sich ein
Vizeprasident gerade um die Etablierung von Core Facilities in den
Naturwissenschaften, das heifdt, dass nicht mehr einzelne Profes-
sor:innen jeweils eigene Gerate be-

sitzen, sondern dass teure und war- »Core Facilities sind eine
tungsintensive Geréte gemeinsam  conditio sine qua non.«
genutzt werden. Dafiir braucht es

dann nur Spezialist:innen, die mit diesen Geraten umgehen konnen.
In der Konsequenz miissten Lehrstuhlinhaber:innen dann auch auf
Stellen fiir Mitarbeiter:innen verzichten, die diese Gerate bisher an
den Lehrstiihlen bedient haben.

,Core Facilities sind eine conditio sine qua non, wenn junge Wissen-
schaftler:innen unabhéngig im System wissenschaftlich erfolgreich
arbeiten kénnen sollen”, meinte Krausch. Diese Aufgabe liege nun
vor den deutschen Universitaten: Sie werde jetzt evident durch
die Tenure-Track-Professur, sei aber auch schon vorher durch
die Juniorprofessur erforderlich gewesen. Fiir diesen Umbaupro-
zess sollten verschiedene Forderungen genutzt werden, etwa das
Grofigerdteprogramm der DFG. Universitatsintern sollten Mittel
fiir Geréateersatzbeschaffungen nur noch dann bewilligt werden,
wenn solche Geréte Teil einer Core Facility sind. Dann werde die
Hochschulleitung {iber die Jahre schnell Zustimmung finden, weil
die Gerite gebraucht werden. Um diesen Wandel voranzutreiben,
versucht die Universitat Mainz auch, den Generationswechsel in
bestimmten Fachern zu nutzen. So wiirden zum Beispiel junge
internationale Wissenschaftler:innen in den Lebenswissenschaften
bereits heute funktionierende Core Facilities erwarten, wie sie das
aus den Labors in anderen Landern gewohnt sind.
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Peck brachte hier seine Erfahrungen aus dem US-amerikanischen
System ein. Als Dean war er auch dafiir verantwortlich, den zu
rekrutierenden Assistant Professors Ausstattungsangebote fiir die
kiinftige Stelle zu machen. Besonders in den Naturwissenschaften
sei es {iblich gewesen, Wissenschaftler:innen ein ganzes Paket an-
zubieten, das oft betrachtliche Mittel fiir ein Labor in Core Facilities
enthielt — selbst bei Assistant Professors konnte es sich um mehrere

Hunderttausend Dollar handeln.

” C?re F acilities ko”nfn €I Diese sehr guten Képfe konnten
wichtiges Element fiir den  sonst nicht gewonnen werden. Teil-

Kulturwandel an deutschen  weise fithre das auch zu einer Ent-
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Universititen sein.« machtung eines Full Professors und

bringe Machtverschiebungen mit

sich. , Core Facilities konnen ein wichtiges Element fiir den Kultur-

wandel an deutschen Universitaten sein, da sie den Umbau zu einer

flachen Hierarchie mit Departments statt grofier Lehrstiihle beférdern

und den jungen Wissenschaftler:innen mehr eigene Macht geben”,
sagte Peck.

Verstiarkung der interdiszipliniren Zusammenarbeit. Schreiter
wies noch auf einen weiteren Vorteil einer gemeinsamen Nutzung
von Strukturen hin: das Aufbrechen von disziplindren Grenzen. Die
Tenure-Track-Professuren ermoglichten auch einen intensiveren
Austausch zwischen den verschiedenen Disziplinen. Es sei festzu-
stellen, dass die jungen Wissenschaftler:innen zunehmend nicht
mehr nur Expert:innen fiir ein bestimmtes Fachgebiet sein wollen,
sondern {ibergreifende, spannende Fragen bearbeiten wollen, was
héufig nur diszipliniibergreifend gemacht werden kénne. Um den
interdisziplindren Austausch zu gewahrleisten, sei die Etablierung
von Core Facilities sehr wichtig.

Einpassung der Tenure-Track-Professur in ein erneuertes System.
Pape machte deutlich, dass die Tenure-Track-Initiative von Bund
und Landern im Ausland sehr positiv bewertet wird. Nun sei es an
der Zeit, dass im Wissenschaftssystem die To-Dos erledigt werden,
um das Ganze zu systematisieren und dabei auch den spezifischen
Kontext in Deutschland zu berticksichtigen. Es sollte verstarkt dar-
tiber nachgedacht werden, wie das neu etablierte Tenure-Track-Sys-
tem in das praexistierende System und dessen Reformierungsbedarf
integriert werden kann. Am besten ware es, beides gemeinsam
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konzentriert anzugehen: Das Tenure-Track-System sollte ausgewei-
tet und systematisiert werden. Gleichzeitig sollten auf der struktu-
rellen Ebene Verdanderungen voran-

getrieben werden: , Es wire wichtig, »Es wire wiChtig/ das Lehr-

das Lehrstuhlsystem zu hinterfragen  stuhlsystem zu hinter-
und groflere Funktionseinheiten zu fragen und grifiere Funk-
schaffen, um mehr Flexibilitat zu er- tionseinheiten zu schaﬁ‘en
reichen.”

Schreiter meinte auch, dass sehr viele moving parts zusammen-
wirken miissen, um die Tenure-Track-Professur in das deutsche
System einzupassen. In vielen Teilen des Gesamtsystems brauche es
professionellere Strukturen. Aber auch strukturelle Veranderungen
sollten weiter vorangetrieben werden. Auch aus ihrer Sicht wére
die Abschaffung der Lehrstuhlstrukturen und die Einfiihrung von
Departmentstrukturen sinnvoll, um die Tenure-Track-Professur
in ein neu gestaltetes Gesamtsystem nachhaltig einzubetten. Die
neue Personalkategorie sei zwar nur ein kleiner, aber bedeutender
Teil des Gesamtsystems, weil hier die Karriere von exzellenten
Wissenschaftler:innen an Fahrt aufnimmt, die die nachste akademi-
sche Generation von Fithrungskraften stellen werden — und damit
Gestalter:innen des zukiinftigen Systems sind.

KL
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Position: Attraktivitat der deutschen Tenure-
Track-Professur im internationalen Vergleich

Georg Krausch
Johannes Gutenberg-Universitat Mainz

Die Frage nach der Attraktivitat der Tenure-Track-Professur im inter-
nationalen Vergleich bezieht sich in der Regel auf die Attraktivitat
fiir potentielle Kandidat:innen. Im Hinblick auf eine nachhaltige
Implementierung dieses Karrierewegs an den deutschen Universi-
taten erscheint es jedoch notwendig, auch die Attraktivitat fiir die
aufnehmende Universitdt in den Blick zu nehmen. Beides wird im
Folgenden in der gebotenen Kiirze versucht.

Attraktivitit fiir potenzielle Kandidat:innen

Die Attraktivitdt fiir potenzielle Kandidat:innen besteht zunachst
darin, dass die Tenure-Track-Professur bei erfolgreicher Arbeit eine
Lebenszeitstelle in Aussicht stellt. Diese Perspektive ist im Vergleich
mit allen anderen, zeitlich befristeten Qualifikationsstellen in ver-
schiedener Hinsicht vorteilhaft. Die , Aufbauarbeit”, die zu Beginn
einer wissenschaftlichen Tatigkeit an einer neuen Institution ansteht,
von der Vernetzung mit anderen Wissenschaftler:innen iiber die
Mitarbeit in Forschungsverbiinden und in der gemeinsamen Lehre
bis hin zum Aufbau von (apparativen) Infrastrukturen fiir die eigene
Forschung — all dies geschieht nun nicht mehr in dem Wissen, nach
einigen Jahren an anderer Stelle wieder neu anfangen zu miissen,
sondern vor der Perspektive einer langerfristigen Tatigkeit. Und
die Perspektive der dauerhaften Beschiftigung ist nicht zuletzt im
Hinblick auf die individuelle Lebensplanung und die Vereinbarkeit
von wissenschaftlicher Karriere und Familie vorteilhaft. Weniger
attraktiv erscheint hingegen die vergleichsweise geringe Bezahlung,
die noch dazu gesetzlich geregelt und damit (zumindest bei W1-Ju-
niorprofessuren) nicht verhandelbar ist.

Im internationalen Vergleich bedarf es zudem eines Blicks auf die
unterschiedlichen Hochschulsysteme. So kennt das deutsche Uni-
versitdtssystem keine grundlegenden Qualitdtsunterschiede zwischen
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den Universitdten — anders als beispielsweise im US-amerikanischen
Hochschulsystem, das (von der Ivy-League bis zum Community
College) vielfaltige mogliche Arbeitgeber fiir junge Wissenschaft-
ler:innen kennt. Daher ist dort eine negative Tenure-Entscheidung
an einer der Topuniversitdaten kein Makel im wissenschaftlichen
Lebenslauf. Im Gegenteil: Ein Assistant Professorship an einer
Topuniversitat ist ein Qualitdtsnachweis. Man findet bei negativer
Tenure-Entscheidung in der Regel ein Associate Professorship an
einer nicht ganz so renommierten Universitat. Die deutschen Uni-
versitaten andererseits sind weitgehend auf Augenhohe miteinander.
Fiir Tenure-Track-Professor:innen stellt daher eine negative Tenure-
Entscheidung an einer der deutschen Universitéten ein signifikantes
Berufungshindernis an allen anderen deutschen Universitaten dar.
Es besteht daher die Gefahr, dass die Kontingenzen einer einmaligen
Uberpriifung die wissenschaftliche Karriere (zu einem vergleichs-
weise spéten Zeitpunkt) nachhaltig beenden kann. Hier scheint die
klassische Bewerbung auf eine erste Lebenszeitprofessur am Ende
einer (nicht mit Tenure-Option versehenen) Qualifikationsphase
eine groflere Zahl an Moglichkeiten zu bieten, zumal eine erfolglose
Bewerbung iiblicherweise nicht im Lebenslauf erscheint und fiir die
weitere Karriere unschadlich ist.

Attraktivitit der Tenure-Track-Professur fiir die aufnehmende Universitit

Fiir die Attraktivitdt der Tenure-Track-Professur fiir die aufnehmen-
de Universitat gilt zundchst wie oben: Die Aussicht auf eine dauer-
hafte Zusammenarbeit hat viele Vorteile, denn auch die Universitat
und ihre Mitglieder miissen investieren, wenn ein neues Mitglied
aufgenommen wird. Man investiert Ressourcen fiir eine (apparati-
ve) Erstausstattung, man investiert Zeit in gemeinsame Vorhaben
in Lehre und Forschung, man erarbeitet gemeinsame Forderantréa-
ge, deren zeitliche Perspektive oft tiber die Qualifikationszeit hin-
ausreicht. Auch die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wirkt positiv auf die Universitat zuriick — wenn junge Familien erst
einmal vor Ort verwurzelt sind, wird es gegebenenfalls einfacher,
die Betroffenen im Fall eines Aufienrufs zum Verbleib an der Uni-
versitat zu bewegen. Als positiver Nebeneffekt ist ferner anzufiihren,
dass angesichts des jungen wissenschaftlichen Alters der Kandi-
dat:innen Fragen der Potenzialanalyse (,,Welches Profil erwarten
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wir eigentlich von den Kandidat:innen?”) und der konkreten Er-
wartung (,,Welche Leistungen miissen als Voraussetzung der Tenu-
re-Gewidhrung erbracht sein?”) beantwortet werden miissen. Die
Besetzung einer Tenure-Track-Professur zwingt die Fachbereiche
daher weit intensiver, sich mit den eigenen Erwartungen auseinan-
derzusetzen, was dem Berufungsprozess nur dienlich sein kann.
Schlieilich benétigen die jungen

Wissenschaftler:innen Zugang zu Tenure-Track-Professuren

Infrastrukturen, die in der Vergan- ~ wirken als Katalysatoren

genheit oft einzelnen Professuren ¢ines Abschieds von groﬂen

zugeordnet waren. Hier wirken die [ o1;stiililen.
Tenure-Track-Professuren als Kata-

lysatoren eines lange iiberfalligen Abschieds von grofien Lehrstiih-
len zugunsten gemeinsam genutzter Infrastrukturen (Core Facilities).

Die oben angefiihrten Unterschiede der Universitatssysteme stellen
jedoch auch die aufnehmenden Universitdten vor einige Probleme.
Kleine, universitatsweite Tenure-Kommissionen sind in besonderer
Weise auf den Rat externer Gutachter:innen angewiesen. Wenn aber
eine negative Tenure-Entscheidung eine wissenschaftliche Karriere
beenden kann, dann tragen die Gutachter:innen eine iibergrofle
Verantwortung. Kénnen unter diesen Voraussetzungen iiberhaupt
ehrliche Gutachten erwartet werden? Das mag bezweifelt werden.
Will man Schaden von der Universitit abwenden, muss daher die
Auswahl der Kandidat:innen zu Beginn bestmoglich gelingen. Dies
wirft die Frage auf, zu welchem Zeitpunkt in einer wissenschaft-
lichen Karriere eine belastbare Potenzialanalyse {iberhaupt moglich
ist. Hier sind fachkulturelle Unterschiede zu erwarten: Wahrend in
vielen Geistes- und Sozialwissenschaften bereits die Promotionsschrift
von den Kandidat:innen weitgehend eigenstandig verfasst ist und
damit eine belastbare Qualitdtspriifung ermdglichen mag, bestehen
die oft kumulativen Promotionen in den experimentellen Fachern
der Natur-, Ingenieur- und Lebenswissenschaften aus einer Reihe
von Publikationen, die in der Regel nicht alleine, sondern im Team
und unter Anleitung erfahrener Wissenschaftler:innen erarbeitet
worden sind. Die Qualitat dieser Arbeiten sagt daher gegebenenfalls
mehr {iber die Betreuer:innen aus als iiber die Promovierenden. Da
die Betreuer:innen die einzigen sind, die verlasslich iiber den Bei-
trag der Promovierenden zur Qualitét ihrer Doktorarbeit Auskunft
geben konnten, liegt die Versuchung nahe, informell entsprechende
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Auskiinfte einzuholen. Dass dies einem transparenten Auswahl-
prozess und nicht zuletzt den Anliegen der Bestenauslese und der
Gleichstellung der Geschlechter nicht dienlich ist, muss hier nicht
weiter ausgefiihrt werden.

Fazit: Die Tenure-Track-Professur ist fiir Kandidat:innen und fiir die
Universitaten aus den gleichen Griinden attraktiv wie an auslandi-
schen Universitdten. Die sehr homogene deutsche Universitatsland-
schaft birgt jedoch sowohl fiir die Kandidat:innen wie auch fiir die
Universitdaten Probleme, die bislang unzureichend formuliert und
adressiert, geschweige denn gelost wurden und die alle Beteiligten
sowohl im Hinblick auf die eigene Karriere wie auch auf die Ent-
wicklung der Universitiat im Blick behalten sollten.
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Karriereperspektiven in der
deutschen Wissenschaft —
Die Tenure-Track-Professur als
Impulsgeberin fiir eine Reform
akademischer Karrierestrukturen?
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Zusammenfassung der Debatte
Angela Borgwardt

In Panel 5 wurde dartiber diskutiert, wie die akademischen Karrie-
rewege in Deutschland grundsétzlich organisiert sein sollten. Im
Mittelpunkt standen folgende Fragen:

e Welche Personalstrukturen brauchen deutsche Universitaten,
um insbesondere den Potenzialen junger Wissenschaftler:innen
gerecht zu werden und somit auch das Wissenschaftssystem
insgesamt zu starken?

¢ Welche Bedeutung haben flache Hierarchien oder das Depart-
mentmodell bei der Reformierung der akademischen Karriere-
strukturen?

¢ Welche Impulse konnen von der Tenure-Track-Professur fiir eine
Reform des Karrierewegsystems ausgehen?

¢ Mit welchen Herausforderungen sind die Universitdten bei der
Weiterentwicklung ihrer Karrierestrukturen konfrontiert und
wie sollte die Politik diesen Prozess unterstiitzen?

~Spill-over-Effekte des Tenure-Track-Programms?!“

MinDirig Peter Greisler, Leiter der Unterabteilung ,Hochschulen” im
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), definierte
zunéachst Spill-over-Effekte, die mit dem Tenure-Track-Programm
zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses intendiert sind:
,Von Spill-over-Effekten spricht man, wenn eine strukturelle Ande-
rung an einem Punkt des Systems weitere strukturelle Anderungen
an anderen Punkten anstoflen kann.”

Entstehungshintergrund des Bund-Lander-Programms. Das Tenu-
re-Track-Programm sei daraus entstanden, dass Bund und Lander
verschiedene Ideen zur Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses diskutiert hatten, um einen Nachwuchspakt auf den Weg
zu bringen. Schliefilich sei die gemeinsame Entscheidung gefallen,
die Tenure-Track-Professur in den Fokus des Programms zu riicken.
Grund dafiir war, dass die Politiker:innen — auch unter Beachtung
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der foderalen Kompetenzordnung — einen besonderen Bedarf nach
mehr Planbarkeit und Transparenz fiir junge Wissenschaftler:innen
auf ihrem Weg zur Professur sahen. Zudem erachteten sie es als Chan-
ce, mit einem Volumen von einer Milliarde Euro eine strukturelle
Anderung zu erreichen, indem ein neuer eigenstandiger Karriere-
weg zur Professur etabliert wird. Allein mit den Eigenmitteln der
Hochschulen und den Mitteln der Lander wére dies in dieser Form
nicht finanzier- und koordinierbar gewesen. , Es bedurfte eines engen
Zusammenwirkens von Bund, Landern und Hochschulen, was mit
dem Tenure-Track-Programm gut gelungen ist”, meinte Greisler.

Ziele des Programms. Das wichtigste Ziel der Férderung von 1.000
neuen Tenure-Track-Professuren sei es, den Karriereweg der Tenu-
re-Track-Professur breit an den deutschen Universitdten zu etablie-
ren. Bund und Lander seien sich einig gewesen, dass die Tenure-
Track-Professur als zusatzlicher Karriereweg die bestehenden
‘ Karrierewege erganzen soll. Dies sei
Die Tenure-Track-Profes-  fir ein Bund-Lander-Programm hin-
sur soll als zusdtzlicher  reichend komplex und herausfor-
Kgrrigrgwgg die bestehen-  dernd. Uber den Hebel der Tenure-
Track-Professur sollte weder eine
grundlegende Reform der Karriere-
wege zur Professur noch eine Reform der akademischen Karriere-
strukturen insgesamt eingeleitet werden. Das hitte ein einzelnes
Bund-Lander-Programm nicht ansatzweise leisten konnen.

den Karrierewege erginzen.

Beabsichtigt sei aber durchaus, mit der Etablierung der Tenure-
Track-Professur einen Kulturwandel anzustofien, der Wirkungen
tiber die Tenure-Track-Professur hinaus, also Spill-over-Effekte
entfaltet. Deshalb wurde der sogenannte Strategieaufschlag in das
Programm mit aufgenommen. Er soll die Hochschulen finanziell
dabei unterstiitzen, den Kulturwandel zu fordern und die akade-
mischen Personalstrukturen so weiterzuentwickeln, dass sie die
Tenure-Track-Professur optimal ergdanzen und auch Karrierewege
auflerhalb der Professur aufzeigen. Auf diesem Weg wiirden die
Hochschulen frither oder spater vor der zentralen Frage stehen,
wie sie es mit der Juniorprofessur ohne Tenure-Track oder mit der
Habilitation halten. Die Antworten darauf konnten sehr unterschied-
lich sein, wiirden sich systemisch aber erst im Zeitverlauf durch
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das programmbegleitende Monitoring abzeichnen und auch von
Fachdebatten erheblich beeinflusst werden.

Vor diesem Hintergrund stellte Greisler drei Thesen zur Diskus-
sion, wie sich das Programm und die Tenure-Track-Professur auf
akademische Karrierestrukturen auswirkt.

These 1: ,Das Tenure-Track-Programm ist Impulsgeber fiir die
Personalstrukturentwicklung an deutschen Hochschulen.”

Ein wichtiger Anstof8 ging nach Greisler davon aus, dass eine Teil-
nahmevoraussetzung am Programm war, Personalentwicklungs-
konzepte fiir das gesamte wissenschaftliche Personal einzureichen.
Diese Anforderung habe dazu gefiihrt, dass die Hochschulen sich
binnen kiirzester Zeit Gedanken iiber eine koharente Personalent-
wicklung machen mussten. Es seien neue Arbeitskreise mit unter-
schiedlichen Akteuren gebildet worden, die Interessengruppen an
den Hochschulen hitten sich starker vernetzt und im Konsens
Entwicklungsziele fiir die Personalstruktur formuliert. Diese Ziele
seien in vielen Fallen erstmals in universitdtsweite Personalent-
wicklungskonzepte tiberfiihrt und an den Hochschulen systematisch
verankert worden. Davon profitiere das gesamte wissenschaftliche
Personal an den Hochschulen.

These 2: , Die Tenure-Track-Professur starkt die Eigenverantwortung
junger Wissenschaftler:innen innerhalb eines planbaren, transpa-
renten Karrierewegs zur Professur.”

Wesentliches Merkmal der Tenure-Track-Prgfessur ist nach Greisler
die verbindliche Zusage der dauerhaften Ubertragung einer Pro-

fessur im Falle der Bewahrung. Dies )
werde anhand von transparenten ” Die Tenure-Track-Profes-

Kriterien, die bereits bei der Beru-  sur stirkt die Eigenverant-

fung auf die Tenure-Track-Professur  portun Q ]'un qer Wissen-
klar zu dgﬁmeren seien, festgestellt. sch aft ler-innen. «

Junge Wissenschaftler:innen hatten

es dadurch selbst in der Hand, nach erfolgreicher Tenure-Phase
dauerhaft eine Professur zu {ibernehmen. Wenn die Ziele nicht er-
reicht werden oder die Tenure-Track-Professor:innen sich fiir einen
anderen Karriereweg entscheiden, seien fiir den Ubergang Unter-

235



Panel 5: Karriereperspektiven in der deutschen Wissenschaft

236

stiitzungsangebote vorgesehen. Diese reichten von Beratungen bis
hin zur finanziellen Unterstiitzung eines Uberbriickungsjahrs bei
negativer Zwischen- oder Tenure-Evaluation.

These 3: ,,Die Tenure-Track-Professur fordert die Hochschulen, ihre
Verantwortung gegeniiber jungen Wissenschaftler:innen starker als
bisher wahrzunehmen.”

Spiegelbild der Eigenverantwortung der Tenure-Track-Professor:in-
nen ist nach Greisler die Verantwortung der Hochschulen fiir klare,
transparente, bei der Berufung festgelegte Evaluationskriterien sowie
transparente, qualitdtsgesicherte Berufungs- und Evaluationsver-
fahren. Dieser Verantwortung miissten sich die Hochschulen stellen.

Sie hitten die Aufgabe, die Risiken des Karrierewegs zur Professur,
die durch intransparente und wenig planbare Verfahren entstehen
koénnen, zu minimieren und durch frithzeitiges, offenes Feedback
eine Orientierung iiber die verbleibenden Risiken zu geben. Hier
seien die Universitiaten schon auf einem guten Weg.

~Projekte schaffen Perspektiven”

Prof. Dr. Roland A. Fischer, Vizeprasident der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft (DFG), stellte in seinem Impulsvortrag weitere Punkte
vor, die von besonderer Bedeutung sind, um die Tenure-Track-Pro-
fessur im deutschen Hochschulsystem zu verankern.

Verbindung von herausragender Forschung mit herausragenden
Arbeitsbedingungen. Schon ldanger sei klar, dass die Arbeitsbedin-
gungen von Forscher:innen immer mit der Qualitat ihrer Forschungs-
ergebnisse verschrankt und riickgekoppelt sind. Aus dieser sehr
engen Verbindung konne abgeleitet werden, dass hervorragende
Arbeitsbedingungen fiir alle Wissenschaftler:innen unverzichtbar
sind, wenn das Wissenschaftssystem herausragende Forschung
ermoglichen soll.

,Wir wollen die besten Kopfe im System, wir wollen international
sichtbar und konkurrenzfihig sein, um Deutschland und Europa
als Wissenschaftsstandort stark zu machen”, sagte Fischer. Sich im
internationalen Wettbewerb zu behaupten, sei jedoch nicht leicht,
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da Wissenschaft langst zu einem Schauplatz geopolitischer Reali-
taten geworden sei. So zeige sich zum Beispiel das Phdanomen einer
Massenproduktion von Erkenntnissen, die nicht immer den Vor-
stellungen guter Wissenschaft ent-

spreche. Beste Forschung konne  Wissenschaft benotigt Zeit

immer weniger von einem System ;334 Ruhe.

erwartet werden, das durch starken

Wettbewerb und grofie Konkurrenz unter vielfaltigen Drucksitua-
tionen stehe und Machtstrukturen ausgesetzt sei. Wissenschaft
bendtige vielmehr Zeit und Ruhe, meinte Fischer.

,,ﬁberhitzung” in der Wissenschaft. In der Wissenschaft sei inter-
national — und somit auch in Deutschland - eine ,,Uberhitzung”
festzustellen, die unter anderem in umfangreicher Drittmittelein-
werbung und einem hohen Begutachtungsaufwand ihren Ausdruck
finde. Diese Entwicklung habe in den letzten Jahren einige negative
Seiteneffekte begiinstigt, zum Beispiel Mdngel in der methodischen
Sorgfalt bei der Generierung von wissenschaftlichen Ergebnissen
sowie eine , Replikationskrise” und zunehmenden Plagiatismus bei
wissenschaftlichen Publikationen. Damit sei die Gefahr verbunden,
dass die Standards guter wissenschaftlicher Praxis unterlaufen
werden. Dieses Problem gefahrde nicht nur die Wettbewerbsfahig-
keit, sondern die Funktionalitdt des gesamten Forschungssystems.'

1 Die Prasidentin der DFG, Prof. Dr. Katja Becker, hatte die zunehmende Leis-
tungsorientierung in der Wissenschaft beklagt, was zu einer ,,Uberhitzung und
Uberlastung des Wissenschaftssystems” gefiihrt habe, die sich kontraproduktiv
auf die Forschung auswirke. Forscher:innen miissten permanent Antrage stellen,
Forschungsaufsitze schreiben und sich Begutachtungen stellen; vor lauter Kon-
kurrenz trete die in der Wissenschaft so wichtige Kooperation zuriick und die
Forscher:innen hitten zu wenig Zeit zum Nachdenken. Becker forderte deshalb,
,Druck aus dem System” zu nehmen, um kreative Forschung zu ermdoglichen,
etwa indem die DFG Laufzeiten befristeter Projekte verlangert, mehr Geld fiir
einzelne Projekte bewilligt und bei Begutachtungen von Forschungsprojekten
mehr iiber die Inhalte als vorrangig iiber Leistungsindikatoren diskutiert wird.
Wichtig sei auch, mehr Diversitdt in die Wissenschaft zu bringen (im Hinblick
auf Geschlecht, Karrierestufen, Altersgruppen, kulturelle und religidse Orientie-
rungen, Férderformate, Forschungsthemen etc.). Zudem sollte die Wissenschaft
in einen starkeren Dialog mit der Gesellschaft treten. Wissenschaft, Gesellschaft
und Politik miissten stirker zusammenwirken. Vgl. Interview von Manuel J.
Hartung und Katharina Menne mit Katja Becker: Die Botschafterin, Die Zeit
Online, 15.1.2020, https://www.zeit.de/2020/04/katja-becker-deutsche-forschungs-
gemeinschaft-diversitaet (Abruf: 20.1.2021).
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Notwendiger Kulturwandel. Notwendig ist aus Fischers Sicht ein
umfassender Kulturwandel an Universititen, der weit iiber den
engeren Themenkreis von wissenschaftlichen Karrierewegen und

Tenure-Track hinausgeht: , Es gilt,

»Es gilt, starre Strukturen,  gtarre Strukturen, Ordinarienherr-

Ordinarienherrlichkeiten  lichkeiten und dysfunktionale Macht-

und dysfunktionale Macht- geflechte aufzubrechen”, sagte Fi-
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scher. Echte Karriereoptionen fiir
junge Wissenschaftler:innen konnten
nur dann ermdoglicht werden, wenn Konstruktionsfehler im System
erkannt und beseitigt werden.

geflechte aufzubrechen.«

Die 2002 eingefiihrte Juniorprofessur sei nicht so konzipiert gewesen,
dass Juniorprofessor:innen am Ende eine hinterlegte Dauerstellen-
Option erhalten. Anders sei das beim Tenure-Track-Programm,
das sich mit 1.000 zusatzlichen Tenure-Track-Stellen positiv auf
den notwendigen Kulturwandel auswirken kénnte. An vielen
Universititen seien auch schon positive Zeichen in diese Richtung
zu erkennen und Vieles in Bewegung geraten. Diesen erfreulichen
Entwicklungen stiinden aber auch eine ganze Reihe von Heraus-
forderungen gegentiber.

Folgen einer nicht erfolgreichen Tenure-Evaluation. Mit dem Instru-
ment der Tenure-Track-Professur solle zwar eine bessere Planbarkeit
des wissenschaftlichen Karrierewegs erreicht werden, doch bedeute
das nicht, dass nach der Berufung auf eine Tenure-Track-Professur
auf jedem Fall am Ende der Bewdhrungszeit die Berufung auf die
Lebenszeitprofessur folgt. Wenn Universitaten Tenure-Track-Pro-
fessor:innen berufen, miissten sie Verantwortung fiir die jungen
Wissenschaftler:innen iibernehmen und sie dabei unterstiitzen, die
Bewahrungszeit erfolgreich zu absolvieren. Doch miissten sie auch
die Qualitit der Prozesse und der Wissenschaft sicherstellen. Deshalb
konne es sein, dass Tenure-Track-Professor:innen am Ende keine
Lebenszeitprofessur erhalten, wenn sie nicht erfolgreich evaluiert
wurden. Da dies mit fundamentalen Konsequenzen fiir die oder
den Einzelnen verbunden sei, wire die Frage sehr wichtig, welche
Perspektiven Tenure-Track-Professor:innen haben, wenn sie nicht
entfristet werden. Denn im deutschen Wissenschaftssystem gebe es
kaum Alternativen, die wissenschaftliche Karriere an einer anderen
Universitat fortzusetzen. Dagegen kdnnten sich Wissenschaftler:innen
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im US-amerikanischen Wissenschaftssystem bei nicht erfolgreicher
Evaluation aufgrund einer differenzierten Abstufung hinsichtlich der
Positionen und Professuren an einer anderen Hochschuleinrichtung
auf eine wissenschaftliche Stelle bewerben und es sei auch kein Ma-
kel damit verbunden. In den USA gebe es verschiedene Optionen,
dass diese Wissenschaftler:innen dem System erhalten bleiben, die
im besten Sinne als human capital betrachtet werden konnen.

Karriereperspektiven im Wissenschaftssystem. Dagegen bliebe in
Deutschland nicht erfolgreich evaluierten Tenure-Track-Profes-
sor:innen im Grunde nur der Aus- .. g

stieg aus dem akademischen System »Fiir Forscher:innen ohne
— oft sehr spét im beruflichen Leben, Tenure braucht es akzei?-
was zumeist als persénliches Schei-  table und fiir das Gesamt-
tel‘g empfunﬁen unthon der Um-  system sinnvolle Karriere-
gebung auch so wahrgenommen ;

werde. Das Ausscheiden dieser qua- perspektiven.«
lifizierten Wissenschaftler:innen sei fiir das Gesamtsystem in den
meisten Fallen ein Verlust. ,,Fiir Forscher:innen ohne Tenure braucht
es akzeptable und fiir das Gesamtsystem sinnvolle Karrierepers-
pektiven”, meinte Fischer. Die Universitdten sollten diesen hoch-
qualifizierten Wissenschaftler:innen alternative Karrierewege er-
offnen.

Flankierende Mafinahmen der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG). Die Rolle der DFG sieht Fischer darin, diesen Weg
hin zu mehr alternativen Karrierewegen mit ihrem Férderportfolio
positiv zu flankieren. Dieser Prozess kénne allerdings nur flankiert
werden, da die Entfristung eine Aufgabe der Arbeitgeber — der Uni-
versitaten — und nicht der Drittmittelgeber ist. Die DFG konne aber
zum Beispiel die Tiir zwischen den Forscher:innen-Generationen
offenhalten, indem sie besonders qualifizierende, befristete Stellen
- naturgemaf Projektstellen — bereithalt.

DFG-Programme fiir junge Forscher:innen. Fischer verwies auf
DFG-Programme, die mit dem Tenure-Track-Konzept kompatibel
sind. Eine Foérderung insbesondere im Rahmen des Emmy-Noether-
und Heisenberg-Programms sei mit hochsten Qualitdtsanspriichen
und einer sehr aufwendigen Kandidat:innenauswahl verbunden.
Diese Projektstellen sollten herausragenden jungen Forscher:innen
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geschiitzte Raume bieten, vor allem geschiitzt vor den eingangs er-
wihnten ,, Uberhitzungen” des Systems, meinte Fischer. Nur wenn
junge Wissenschaftler:innen die Moglichkeit hatten, Forschungs-
praktiken einzuiiben, die ihnen gentigend Zeit fiir Forschung geben,
konne eine gute Forschungskultur gestarkt werden.

Anpassungen bei den DFG-Programmen. Akzente in diesem Sinn
wiirden auch die Anpassungen setzen, die die DFG in den letzten
Jahren an den drei Programmen vorgenommen hat. So wurde die
Forderdauer im Emmy-Noether-Programm im Zuge der Angleichung
an die Juniorprofessur auf sechs Jahre erh6ht und bereits mit der
Bewilligung eine Forderperspektive fiir den gesamten sechsjahrigen
Zeitraum geschaffen, da langere Laufzeiten Entlastung und zusétz-
liche Freirdume schaffen konnen, auch fiir die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Das Heisenberg-Programm wurde flexibilisiert:
Es kann nun als Stelle, als Stipendium oder — gemeinsam mit einer
Universitat umgesetzt — als Professur wahrgenommen werden.
Fischer wies darauf hin, dass eine Heisenberg-Professur ein iiber
die DFG anfinanzierter Tenure-Track sei und mangels verfiigbarer
Professuren als Uberbriickungsfinanzierung genutzt werden kénne
- mit dem zusétzlichen Vorteil eines Reputationsgewinns durch die
damit verbundene Bestenauslese.

Zu den Anpassungen gehoren auch Verlangerungen der individu-
ellen Forderdauern bei Promotions- und Postdocstellen in den
Graduiertenkollegs. Zudem wurde das Forschungsstipendium im
Walter-Benjamin-Programm ausgebaut: Die Forderung setzt hier in
einer sehr frithen Phase ein, idealerweise unmittelbar nach der
Promotion. Damit soll jungen Wissenschaftler:innen eine ergebnis-
offene Orientierungsphase ermoglicht werden. In dieser Zeit konn-
. o . ten sie ernsthaft priifen, ob sie im
»Die Beschiftigung in be-  akademischen System bleiben wol-
fristeten Forschungspro-  len, bevor sie mit der vertieften Kar-
jekten kann sinnvoll und riereplanung beginnen. Damit wolle
karrierewirksam sein.« 9i€ DFG den jungen Wissenschaft-
ler:innen auch eine gute Entschei-

dungsbasis geben, um den néchsten Karriereschritt im Wissen-
schaftssystem zu gehen, etwa einen Emmy-Noether-Antrag zu
stellen oder sich auf eine Tenure-Track-Stelle zu bewerben, so Fischer.
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,Die Beschiftigung in befristeten Forschungsprojekten kann also
sinnvoll und karrierewirksam sein”, meinte Fischer. Die Vielfalt der
Karrierewege sei wichtig, doch miisse auch sichergestellt werden,
dass die verschiedenen Forderangebote passgenau aufeinander
abgestimmt sind.

Diskussion: Welches Karrieresystem brauchen deut-
sche Universitaten?

Nachhaltige Finanzierung der Tenure-Track-Professuren. Die
Personalkategorie Tenure-Track-Professur erscheint Fischer in der
Personalplanung der Hochschulen schwierig, weil sie als befristete
Stellen gefiihrt werden miissen. Dazu meinte Greisler, dass den
Hochschulen mit dem Tenure-Track-Programm ein hohes Mafs an
finanzieller Planbarkeit gegeben werde. Der Bund stelle fiir die
Forderung der 1.000 Tenure-Track-Professuren eine Milliarde Euro
bereit. Den Landern obliege es, das notwendige Geld zur Verfiigung
zu stellen, damit die verstetigten Lebenszeitprofessuren nach der
Tenure-Evaluation nachhaltig finan- ,

ziert weitergefithrt werden. Zudem ” Die 1.000 Tenure-Track-
hitten die Lander zugesagt, bis zum ~ Professuren sollen keine

Ende des Programms 1.000 neue un-  vorgezogenen Neuberufun-

befristete Professuren zu schaffen. ger, sondern zusiitzliche
Das werde im Rahmen eines beglei-
tenden Monitorings beobachtet. , Die
1.000 Tenure-Track-Professuren sollen daher keine vorgezogenen
Neuberufungen, sondern zusétzliche Stellen sein”, sagte Greisler.

Stellen sein.«

Verschiedene Karrieremoglichkeiten. Fischer betonte die Be-
deutung alternativer Karrierewege an Universitaten jenseits einer
Professur — auch, um qualifizierten Wissenschaftler:innen, die sich
in der Tenure-Track-Phase anders orientieren oder kein Tenure er-
reichen, eine Karriereperspektive im System zu geben. Auch eine
Ausdifferenzierung von Professuren ware sinnvoll, da nur wenige
Wissenschaftler:innen in allen Bereichen professoraler Tatigkeiten
ausnahmslos Starken beséfien. Eine Flexibilitdt in den Karrieremdog-
lichkeiten ware aus seiner Sicht wichtig. Hier miissten die Lander
ihren Beitrag leisten und in den jeweiligen Landesgesetzgebungen
mogliche Hiirden beseitigen.
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Gestaltungsmoglichkeiten der Hochschulen. Nach Ansicht von
Fischer hétten die Universitétsleitungen aber auch schon heute die
Moglichkeit, differenzierte Karrieremoglichkeiten auf den Weg zu
bringen, indem sie ihre vorhandenen Spielraume bei der Ausgestaltung
von Stellen nutzen, insbesondere in Bezug auf die Ausstattung und
im Verhalinis von Forschung und Lehre. So kénnten zum Beispiel
Mittel bedarfsorientierter verteilt werden oder Stellen geschaffen
werden, in denen die Lehre ein grofieres Gewicht erhalt.

Berufung auf eine Lebenszeitprofessur. Kappeler hatte in seinem
Video-Statement das Argument angefiihrt, dass Wissenschaftler:in-
nen mit einer Tenure-Track-Professur letztlich nicht frither auf eine
Lebenszeitprofessur gelangen, da sie dann schon — wie bei bisherigen
Karrierewegen — Anfang 40 sind.

Nach Ansicht von Greisler muss an diesem Punkt tatséchlich auf-
gepasst werden: , Entscheidend ist, wie die Hochschulen in ihrer
) ) . Berufungspolitik damit umgehen —
»Entscheidend ist, wie g} sie wirklich Wissenschaftler:innen
die Hochschulen in ihrer  in einer frithen Karrierephase be-
Bgrufungspolitik damit rufen oder jene, die in ihrer berufli-
umgehen.« cher} Karr.1ere schon weiter fortge-
schritten sind.” Zur Vermeidung von
Fehlentwicklungen seien deshalb zwei Ziele des Tenure-Track-Pro-
gramms von zentraler Bedeutung: Erstens miissten die Tenure-
Track-Professuren als zusatzliche Stellen ins System kommen und
zweitens diirften die Professuren nur mit Wissenschaftler:innen in
einer frithen Karrierephase besetzt werden. Solange sich die Hoch-
schulen bei ihren Berufungen an diese Ziele halten — was bei vielen
der Fall sei —, konne allmahlich erreicht werden, dass Wissenschaft-
ler:innen dauerhaft im Durchschnitt frither auf eine Lebenszeit-
professur berufen werden.

Prof. Dr. Walter Rosenthal machte darauf aufmerksam, dass Wissen-
schaftler:innen vom Grundsatz her schon nach der Promotion berufen
werden konnen. Genau hier setze die Juniorprofessur — mit und ohne
Tenure-Track — an, da sie nach einer hervorragenden Promotion die
Moglichkeit eroffne, selbststandig forschen und lehren zu konnen.
Ein Fortschritt sei auch, dass Berufungen auf eine Juniorprofessur
nicht wie bisher auf bereits erreichte Erfolge abstellen, sondern auf
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Kritischer Blick auf die Tenure-Track-Professur

Video-Statement von Dr. Florian Kappeler (Neuere deutsche
Literaturwissenschaft, Universitat Gottingen), Vertreter des
~Netzwerk fiir Gute Arbeit in der Wissenschaft” (NGAWiss.)

,In jiingerer Zeit wird die Tenure-Track-Professur als Losung fiir
alle maglichen Probleme im Hochschulsystem angesehen. Ich glaube,
dass das falsch ist und dass die Tenure-Track-Professur keinerlei
Probleme zu losen vermag.

Erstens wird davon ausgegangen, dass Nachwuchswissenschaft-
ler:innen in jiingerem Alter auf eine sichere Professur gelangen
wiirden. Das ist nicht der Fall. Promotionen werden im Schnitt
mit Mitte 30 abgeschlossen. Nach einigen Jahren gelangt man mit
Gliick auf eine Tenure-Track-Professur und dann folgt eine sechs-
jahrige Bewihrungsphase, sodass die entfristete Professur genau
wie bisher mit Anfang oder Mitte 40 erlangt wird.

Zweitens soll die Tenure-Track-Professur mehr Planungssicher-
heit ermdglichen. Das hingt davon ab, ob man davon ausgeht, das
nach sechs Jahren so gut wie alle Kandidatinnen und Kandidaten
auf eine entfristete Professur gelangen. Dann ist die Frage, warum
die sechs Jahre Bewdihrungszeit iiberhaupt notwendig sein sollen
und nicht eine Entfristung nach einem oder zwei Jahren moglich
ist wie in anderen Jobs auch. Oder es ist davon auszugehen, dass
sehr viele in sehr hohem Alter nicht auf eine entfristete Professur
gelangen —und dann gibt es keine Planungssicherheit.

Drittens denke ich, dass mit der Fokussierung auf eine Tenure-
Track-Professur progressive Tendenzen im europdischen Hochschul-
system ignoriert werden. In Skandinavien oder in Frankreich gibt
es zum Beispiel sehr viele entfristete Mittelbaustellen auch in der
Forschung, auf die man wenige Jahre nach der Promotion gelangen
kann. Und das wire in sehr viel héherem Mafle geeignet, Probleme
im Hochschulsystem zu ldsen.”
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die Potenziale der jungen Wissenschaftler:innen. Auch wenn darauf
hingewirkt werden sollte, dass das Berufungsalter weiter sinkt, liege
das Berufungsalter von Tenure-Track-Professor:innen mit 36 Jahren
immerhin fiinf Jahre niedriger als bei der Habilitation. Somit seien
schon einmal fiinf Jahre gewonnen und ein kleiner Etappensieg
erreicht worden.

Das Hochschulgesetz lasse auch die Moglichkeit zu, Juniorprofes-

sor:innen nur mit Promotion — und ohne Postdoc-Phase — zu be-

rufen. Es konnte durchaus sinnvoll sein, das ofter umzusetzen. Die

) _ Juniorprofessur habe den grofien

»Die Juniorprofessur kann — Vorteil der frithen Selbststandigkeit,

auch Wegbereiter fiir  die vorher nicht moglich gewesen

andere Karrierepfade sein.« sei. ,Die Juniorprofessur ist auch

deshalb wichtig, weil sie Wegbereiter

fiir andere Karrierepfade sein kann”, sagte Rosenthal. Insofern sehe
er bei dieser Personalkategorie sehr viel Positives in der Praxis.

Planungssicherheit. Ein weiterer Kritikpunkt von Kappeler war,
dass Planungssicherheit bei der Tenure-Track-Professur nur dann
gegeben ist, wenn nach sechs Jahren so gut wie alle Kandidat:in-
nen auf eine entfristete Professur gelangen. Dann allerdings ware
es aus seiner Sicht auch ausreichend, die Bewdhrungszeit auf ein
bis zwei Jahre zu beschranken. Wenn nur wenige Tenure-Track-
Professor:innen positiv evaluiert werden, sei letztlich auch keine
Planungssicherheit gegeben.

Greisler merkte dazu an, dass mit der Berufung auf eine Tenure-
Track-Professur eben nicht von vornherein feststehen solle, dass die
Wissenschaftler:innen in jedem Fall entfristet werden. Es bleibe das
Risiko, dass die Evaluation am

»Auf einer Tenure-Track-  Schluss negativ ist und ein anderer
Professur kann es keine  Karriereweg eingeschlagen werden
absolute Planungssicher— muss. ,,Auf einer Tenure-Track-Pro-
fessur kann es keine absolute Pla-
nungssicherheit geben. Sie gibt aber
die Sicherheit, dass bei erfolgreicher Evaluation eine Dauerprofes-
sur vorhanden ist. Das ist ein grofSer Vorteil”, sagte Greisler. Bei
anderen Karrierewegen sei es bisher haufiger vorgekommen, dass
sehr guten Wissenschaftler:innen in der Postdoc-Phase Hoffnung

heit geben.«
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auf eine Professur gemacht wurde und am Schluss dann keine
Stelle vorhanden war. Hier liege ein entscheidender Unterschied
zur Tenure-Track-Professur.

Verschiedene Karriereziele an Universititen. Diskutiert wurde
auch die Forderung, progressive Tendenzen in den Hochschulsys-
temen anderer europaischer Lander aufzunehmen und neben der
Professur deutlich mehr entfristete Stellen — auch in der Forschung
- zu schaffen, die Wissenschaftler:innen wenige Jahre nach der Pro-
motion wahrnehmen konnen. Welche Karrierestufen bzw. welche
Perspektiven und welche Personalkategorien konnten zusatzlich zur
Professur eingerichtet werden, damit die notwendigen Reformen
im Hochschulsystem befordert und mehr Karriereziele neben der
Professur ermoglicht werden?

Prof. Dr. Eva Schlotheuber berichtete, dass derzeit sehr viele geis-
teswissenschaftliche Fachgesellschaften Positionspapiere zu dieser
Frage ausarbeiten und deutlich machen, dass die Zeit reif fiir einen
Wandel ist.? Sehr viele wiirden sich engagieren, damit sich in den
Personalstrukturen an Universitdaten endlich etwas dndert. Die
Entwiirfe gingen ziemlich in dieselbe Richtung, was nicht nur sehr
interessant sei, sondern auch eine grofie Chance berge, die Veran-
derungen tatsédchlich durchsetzen zu konnen.

Vielfalt der Karrierewege. Zunachst einmal sei festzustellen, dass
es an deutschen Hochschulen viele verschiedene Karrierewege gibt,

2 Vgl Stellungnahme der Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie (DGS) zu Be-
schaftigungsverhaltnissen in der Wissenschaft Mai 2020, https://soziologie.
de/aktuell/stellungnahmen/news/stellungnahme-der-deutschen-gesellschaft-
fuer-soziologie-dgs-zu-beschaeftigungsverhaeltnissen-in-der-wissenschaft-1;
DGPuK-Debatte: Der Umgang mit der ndchsten Generation: Befristet arbeiten
in der Kommunikationswissenschaft, 1/2020, https://www.dgpuk.de/de/debatte/
der-umgang-mit-der-n%C3%A4chsten-generation-befristet-arbeiten-der-kommu-
nikationswissenschaft; Empfehlungen guter Arbeits- und Beschiftigungsbedin-
gungen von Wissenschaftler*innen in Qualifikationsphasen in der Erziehungs-
wissenschaft, Januar 2018, https://www.dgfe.de/fileadmin/OrdnerRedakteure/
WiQuas/2018.01 Empfehlungen Besch%C3%A4ftigungsbedingungen.pdf; Stel-
lungnahme des Deutschen Anglistenverbandes zur Beschiftigungssituation des
wissenschaftlichen Nachwuchses vom September 2014, http://www.anglisten-
verband.de/news/positionspapiere (Abruf: 25.2.2021). Auch der Verband der
Historikerinnen und Historiker bereitet zu dem Thema gerade ein Papier vor,
das auf dem Historikertag 2021 in Miinchen vorgestellt werden soll.
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»Die Vielfalt der Karriere-

neben Juniorprofessuren mit und ohne Tenure-Track seien zum
Beispiel auch die Sonderforschungsbereiche (SFB) sowie viele an-
dere Programme mit spezifischen
Zielsetzungen zu nennen, die wissen-

wege sollte erhalten bleiben,  schaftliche Mitarbeiter:innenstellen

aber transparenter ver- beinhalten. Die Tenure-Track-Pro-

mittelt werden.« fessur sei somit nur eine von vielen

Moglichkeiten. ,Die Vielfalt der

Karrierewege sollte erhalten bleiben, aber transparenter vermittelt
werden”, sagte Schlotheuber.

Personalstrukturplanung. Aus den Diskussionen und Papieren
der Fachgesellschaften hob Schlotheuber drei Punkte als besonders
wichtig hervor: Erstens werde immer wieder eine gute Personal-
strukturplanung eingefordert. Dabei sollte darauf geachtet werden,
dass kleinere Einheiten in Hochschulen nicht strukturell benachtei-
ligt werden, um die Vielfalt der universitaren Landschaft und der
Facher nicht zu schwachen.

Karriereziele neben der Professur. Der zweite wichtige Punkt sei
mit einer grundlegenden Anderung der Personalstrukturen ver-
bunden: , Der jetzige Mittelbau sollte dynamisiert werden und
Aufstiegsmoglichkeiten erdffnen, etwa Lecturer- und Senior-Lec-
turer-Stellen”, meinte Schlotheuber. Es sollten transparente Krite-
rien formuliert werden, welche Leistungen zu erfiillen sind, um den
ndchsten Schritt auf dem Karriereweg

»Der jetzige Mittelbau  gehen zu kénnen oder sich auf eine

sollte dynamisiert werden  Professur zu bewerben. Falls Wis-
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und Aufstiegsmb’glich— senschaftler:innen an einem be-
keiten erb’ﬁ‘nen ) stimmten Punkt im Karriereverlauf

mehr Zeit brauchen, konnten sie in
einem solchen System auf anderen unbefristeten Stellen in der
Wissenschaft arbeiten. Die verschiedenen Moglichkeiten im ameri-
kanischen System seien in der Diskussion ja als Vorteil erkannt
worden. Dauerstellen neben der Professur wéaren auch deshalb so
wichtig, weil hier das Wissen der Institute gesammelt ist. Sonst
konne es passieren, dass die Leitung wechselt oder Juniorprofes-
sor:innen wegberufen werden und das Wissen mit den Personen
verschwindet.



Zusammenfassung der Debatte

Zeit fiir die Entwicklung eines Forschungsprofils. Schlotheuber
verwies auf den dritten wichtigen Punkt, der in vielen Papieren der
Fachgesellschaften enthalten ist: Tenure-Track bedeute, dass die
Qualifikationsphasen und die Anforderungen komprimiert werden,
was oft zu einer Uberforderung der Personen auf diesen Stellen
fiihre. Sie stimme deshalb Jahn zu, der in seiner Keynote fiir eine
gute Begleitung der Tenure-Track-Professor:innen und eine Ab-
schaffung der Zwischenevaluation pladiert hatte. Die Zwischen-
evaluation sei tatsdachlich mit der Gefahr verbunden, dass Tenure-
Track-Professor:innen Forschungsprojekte durchfiihren, bei denen
sie sicher sein konnen, dass nach

zweieinhalb Jahren auch ein vor- »lenure-Track-Professor:in-
zeigbares Ergebnis herauskommt.  nen muss geniigend Zeit

Es miisse aber ausreichend Zeit vor- fl}ii’ Forschun I gegeben
handen sein, um ein ernstzuneh-
werden. «

mendes grofseres Forschungsprojekt

durchzufiihren. In den Geisteswissenschaften sei dieser Aspekt
besonders wichtig, da hier nicht auf den Qualitdtsstandard eines
zweiten Buches und eines zweiten fachlichen Schwerpunkts ver-
zichtet werden konne. Andernfalls wiirden die Forschungsthemen
viel zu kleinteilig werden. Nach Schlotheuber sollten Tenure-Track-
Professor:innen in die Lage versetzt werden, ein genauso gewich-
tiges Forschungsprofil ausbilden zu konnen wie Wissenschaftler:in-
nen, die einen anderen Weg eingeschlagen und habilitiert haben.
,JTenure-Track-Professor:innen muss geniigend Zeit fiir Forschung
gegeben werden”, meinte Schlotheuber.

Schwerpunktbildung bei professoralen Aufgaben. Zu diesem The-
ma wiirden auch gute Vorschlage vorliegen, etwa die Einfithrung
eines Research-Track, der eine Konzentration auf die Forschung
ermoglicht. Ein anderer Weg wire, sukzessive in die professoralen
Aufgaben einsteigen zu konnen, also zum Beispiel erst einmal nur
forschen zu konnen, dann nach einer gewissen Zeit mit der Lehre
zu beginnen und schlieslich auch Aufgaben in der Selbstverwaltung
zu iibernehmen. Es sollte nicht erwartet werden, dass die jungen
Wissenschaftler:innen alle Aufgaben aus dem geforderten Riesen-
tableau gleichzeitig erfiillen.

Auch Rosenthal findet es problematisch, dass die zahlreichen An-
forderungen bei einer Juniorprofessur alle gleichzeitig erfiillt wer-
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den miissen. Seiner Ansicht nach sollte von der Struktur , drei plus
drei Jahre” abgeriickt werden. Das von Schlotheuber vorgestellte
Modell des schrittweisen Hineinwachsens in die verschiedenen
Aufgaben kénnte sinnvoll sein, damit nicht alles gleichzeitig erledigt
werden muss und der erhebliche Druck mit all den negativen Folgen
etwas verringert wird. Den jungen Wissenschaftler:innen sollte auf
jeden Fall mehr Zeit fiir Forschung gegeben werden — auch in der
Max-Planck-Gesellschaft oder der Helmholtz-Gemeinschaft hatten
Nachwuchsgruppen sechs oder acht Jahre Zeit, um an einem Stiick
forschen zu kénnen. Diesem Modell sollten sich die Hochschulen
anndhern.

Rosenthal war lange in aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen
tatig, die nicht so stark hierarchisch organisiert sind wie die Uni-
versitdten mit ihrem Lehrstuhlsystem. Das verdeutlichte er an einem
Beispiel: Am Max-Delbriick-Zentrum in Berlin stand ein Professor,
der ein Team von 50 Personen leitete, auf der gleichen Stufe wie eine
frisch berufene Nachwuchswissen-
»Es muss alles daran schaftlerin mit einem Drei-Personen-
gesetzt werden, in den  Team. Hier sieht Rosenthal Defizite
Universititen diese  im universitaren Bereich: , Es muss
Hierarchie abzubauen.« alles daran gesetzt werden, in den
Universitaten diese Hierarchie abzu-
bauen”, sagte er. Dazu wiirde auch beitragen, unabhéngige Stellen
fiir Wissenschaftler:innen neben der Professur zu schaffen. Gute
Wissenschaft werde nicht nur auf Professuren gemacht. Es sollte
dafiir geworben werden, auf dieser Stufe alternative Karriereziele
zu etablieren.

Auch nach Ansicht von Reitz wére es sehr wichtig, an Universitaten
alternative Karrierewege zu schaffen, die zu verschiedenen Karriere-
zielen fiihren. Es sollten weitere wissenschaftliche Dauerstellen neben
der Professur eingerichtet werden, um das Arbeitsfeld Wissenschaft
fiir junge Wissenschaftler:innen attraktiv zu halten: Schlieflich sei
es wenig attraktiv, bis zum Alter von ungefahr 40 Jahren nicht zu
wissen, ob das Karriereziel Professur erreicht werden kann. Die
Schaffung weiterer wissenschaftlicher Dauerstellen an Universitaten
sei eine grundsatzliche Frage, die dariiber entscheide, in welche
Richtung sich Universitaten entwickeln.
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Nach Reitz wire es wenig iiberzeugend, immer mehr Tenure-Track-
Professuren zu schaffen, weil dadurch letztlich ein sehr kleines und
enges System entstehen wiirde. Besser wire es, sich am britischen,
schwedischen oder franzodsischen Modell zu orientieren, die ver-
schiedene Stellenkategorien fiir Wissenschaftler:innen beinhalten
und mit der Moglichkeit verbunden seien, hochqualifizierte Wis-
senschaftler:innen im System zu halten. , Es sollte moglich sein, nach
der Promotion eine wissenschaftliche

Laufbahn anzutreten und Wissen- »Es sollte mog lich sein, nach
schaft als Beruf auszuiiben”, meinte  der Promotion eine wissen-
Reitz. Wiirde man diesen Ubergang schaftliche Laufbahn anzu-
schrittweise gestalten, konnte er auch treten.«

generationengerecht sein. Nach Reitz ’

brauchte es eine Zielvorstellung dieser Art, um die jetzige Karriere-
situation zu verbessern, die fiir viele Beteiligte sehr unzufrieden-
stellend sei.

Begriindung fiir wissenschaftliche Dauerstellen. Greisler meinte,
dass bei diesem Thema die Perspektive gewechselt werden sollte.
Erst einmal sei festzuhalten, dass es auch alternative Karrierewege
auflerhalb der Wissenschaft gebe. Die meisten Absolvent:innen der
Hochschulen wiirden keine langfristige wissenschaftliche Karriere
verfolgen, und die Hochschulen vor allem fiir Berufe aufierhalb der
Wissenschaft ausbilden. Es konne nicht das Ziel sein, an Universi-
taten in groflem Stil wissenschaftliche Dauerstellen neben der
Professur einzufiihren, um alle in der Wissenschaft Tatigen unter-
zubringen, die es nicht auf eine Professur schaffen. Die entschei-
dende Frage sei vielmehr: Welche wissenschaftlichen Aufgaben an
Universitaten sollten sinnvollerweise auf Dauerstellen wahrgenom-
men werden? Das miisse zuerst detailliert dargelegt werden, an-
schlielend konnten dann die geeigneten Personalkategorien dafiir
gefunden und eingerichtet werden.

Reitz merkte dazu an, dass die Not- ), Wissenschaft kann es
wendigkeit dieser Stellen gut begriin- sich nicht leisten. wisser-

det werden konne: ,,Die Wissenschaft . .
kann es sich nicht leisten, wissen- SChaf tlich hOChqu allﬁzzerte

schaftlich hochqualifizierte Personen Personen nicht weiter zu
nicht weiter zu beschiftigen.” beschiiftigen.«
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Es gehe eben gerade nicht um die Versorgung mit Stellen, sondern
darum, dass dem Wissenschaftssystem die wichtigen Fahigkeiten
und Potenziale dieser Wissenschaftler:innen nicht verloren gehen.
Diese hétten teilweise zwanzig Jahre an der Universitat Lehre und
Forschung auf hohem Niveau betrieben und nun werde plotzlich
gesagt, es gebe keine Aufgaben mehr fiir sie oder sie seien zu schlecht
fiir eine Professur — was in den meisten Fallen einfach nicht richtig
sei.

Ausdifferenzierung von Personalkategorien in der Wissenschaft.
In der Diskussion wurde vorgeschlagen, bei der Ausdifferenzierung
von Personalkategorien in der Wissenschaft auch zwischen Fach- und
Fiihrungskarrieren zu unterschei-
Es konnte zwischen Fach-  den, was in anderen Berufsfeldern
und Fﬁhrungskgrrieren durchaus {iblich sei. Forscher:innen
konnten dann entweder eine Fach-
karriere als Professor:in oder eine
Fiihrungskarriere in der Wissenschaft anstreben. Es kénnte sinnvoll
sein, Professuren starker als Fithrungspositionen zu sehen, dieses
Kriterium bei der Auswahl stiarker einzubeziehen und durch reine
Fachpositionen in der Wissenschaft zu ergéanzen.

unterschieden werden.

Juniorprofessur mit oder ohne Tenure-Track. Im Chat wurde die
Frage gestellt, wie attraktiv nach Einfithrung der Tenure-Track-Pro-
fessur jetzt noch die Juniorprofessur ohne Tenure-Track ist: Handle
es sich bei dieser Personalkategorie um ein Auslaufmodell oder sollte
diese weiterentwickelt werden?

Nach Ansicht von Dr. Stephan Venzke ist auch die Juniorprofessur
ohne Tenure-Track mit guten Karriereperspektiven verbunden. Nur
wenige Verfahren von Juniorprofessor:innen wiirden einfach so
durchlaufen, da diese sich nicht sicher seien, ob sie an ihrer der-
) ) zeitigen Universitat bleiben konnen.

»Auch die | UHZOTPVOf €SSUr  Es komme oft vor, dass sich diese
ohne Tenure-Track ist in ~ Wissenschaftler:innen wihrend ihrer
vielen Fillen ein Weg zur Juniorprofessur woandershin bewer-
mees SUT.« ben, oft nach einer pqs1t1ven Zw1-
schenevaluation, und im Fall eines

Rufs dann Bleibeverhandlungen an ihrer Universitat beginnen.
Wenn die Hochschule diese Juniorprofessor:innen weiter halten
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mochte, konne sie ihnen ohne Ausschreibung vor Ablauf der sechs
Jahre eine Lebenszeitprofessur anbieten — unabhédngig davon, ob es
eine Juniorprofessur mit oder ohne Tenure-Track war. , Auch die
Juniorprofessur ohne Tenure-Track ist in vielen Fallen ein Weg zur
Professur”, sagte Venzke.

Vorteil der Juniorprofessur. Fischer benannte einen weiteren Vorteil
der Juniorprofessur, der auch ohne Tenure-Track von Bedeutung
sei. Hier entscheide ein Fach- oder Kollegialgremium {iber die Fra-
ge, ob eine Person fiir einen wissenschaftlichen Karriereweg zur
Professur geeignet erscheint. Das Berufungsverfahren von Tenure-
Track-Professor:innen dhnele den iiblichen Berufungsverfahren
auf eine Lebenszeitprofessur. Dagegen werde beim Karriereweg
der Habilitation die Entscheidung auf der Basis eines Verhaltnisses
von Meister:in und Schiiler:in getroffen: Einzelne Professor:innen
bestimmten, wer eine wissenschaftliche Karriere anstreben und eine
Habilitationsschrift anfertigen kann und beurteilten spater auch
ihre Qualitdt, was oft mit Intransparenz einhergehe. Somit wiirden
sich die beiden Karrierewege im Hinblick auf die Entscheidung,
wer letztlich fiir eine wissenschaftliche Karriere ausgewahlt und
erfolgreich wird, grundsatzlich unterscheiden.

Diversitit auf dem Weg zur Professur. Venzke hob positiv hervor,
dass sich in den letzten zwei Jahrzehnten eine Diversitat der Quali-
fikationswege zur Professur herausgebildet hat. Ein wichtiger Impuls
sei dabei die Einfithrung der Juniorprofessur im Jahr 2002 gewesen,
die den Karriereweg der Habilitation . . .

erganzte. In Venzkes Referat werden LS Z€ig1 s ich eine grofie

pro Jahr etwa 100 bis 150 Berufungs- ~ Diversitit in den Qualifika-
verfahren aus allen Fachrichtungen tionsu;egen von Bgrufgnen.

bearbeitet. Dabei werde die grofse

Diversitat in der Qualifikation der Berufenen deutlich. In etwa 70
Prozent der Falle wiirden die gesetzlich geforderten zuséatzlichen
wissenschaftlichen Leistungen fiir die Berufungsfahigkeit nicht
mehr in Form einer Habilitation nachgewiesen — auch wenn das
fachbezogen sehr unterschiedlich sei. Inzwischen sei die Habilita-
tion in vielen Fachern die Ausnahme und es gebe viele alternative
Wege, die zusétzlichen wissenschaftlichen Leistungen nachzuweisen.
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Mehr Diversitédt auf den Wegen zur Professur ist nach Venzke auch
dadurch eingezogen, dass nicht nur Juniorprofessuren auf einer W1-
Stelle mit Tenure-Track verkniipft werden, sondern auch W2-Stellen
auf Zeit, die dann auf eine W2- oder W3-Dauerstelle fithren. Hier
sei eine Vielfalt entstanden, die Fakultaten die Moglichkeit gebe, bei
Denominationen von Tenure-Track-Professuren etwas zu wagen. So
koénnten diese Professuren zum Beispiel im interdisziplinaren Be-
reich angesiedelt werden, wenn hier nicht gleich eine Kernprofessur
nach W3 eingerichtet werden soll. Bei Tenure-Track-Professuren
sei Zeit vorhanden, um die Wissenschaftler:innen erst einmal zu
begleiten und zu schauen, wie sich das Ganze entwickelt bzw. ob
es tragt. Auf diese Weise kann nach Venzke auch ein neues Feld
von Bewerber:innen erschlossen werden, die sich mutig auf diesen
Weg einlassen.

Die dritte Diversifikation betrifft nach Venzke die Hochschulen fiir
Angewandte Wissenschaften (HAW) und die Kunst- und Musik-
hochschulen. Bund und Lander hitten mit dem Programm zur
Personalgewinnung an Fachhochschulen den Impuls aus dem
Nachwuchspakt aufgenommen, Per-
»Auch fiir Kunst- und sonalentwicklung auch in einer an-
Musikhochschulen miissen  ders differenzierten Hochschulein-
neue Personalkategorien richtung betreiben zu kénnen. Hier
wiirden sich schon positive Entwick-
lungen abzeichnen, doch sollte im
Bereich der kiinstlerisch-wissenschaftlichen Qualifikation noch ein
Schritt weitergegangen werden. In der Personalstruktur der Musik-
hochschulen zeige sich zum Beispiel, dass es einen enorm hohen
Anteil an Lehrbeauftragten gibt, dariiber hinaus einige Professor:in-
nen und dazwischen keinerlei Personal. ,, Auch fiir Kunst- und
Musikhochschulen miissen neue Personalkategorien entwickelt und
Personalentwicklung betrieben werden”, sagte Venzke. Das sei zwar
ein vergleichsweise kleines, aber sehr wichtiges Spektrum.

entwickelt werden.«
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Plidoyer fiir ein ,6kologisches” Modell der Personalethik

Video-Statement von Dr. Sandra Janfsen (Germanistik, Karls-
ruher Institut fiir Technologie), Vertreterin des ,Netzwerk fiir
Gute Arbeit in der Wissenschaft” (NGAWiss.)

~Meine Bewertung des Tenure-Track-Modells zielt vor allem auf
die Frage ab, wie es sich in das Gesamtpersonalstruktursystem
der Universititen einfiigt. Vor allen Dingen mdochte ich die Frage
thematisieren, welche grundlegenden regqulatorischen oder personal-
ethischen Vorstellungen herrschen und wie sie sich auf die Frage
auswirken, wie das Tenure-Track-Modell letztlich ausgestaltet
wird. (...)

Das, was hiufig als das Flaschenhals-Problem [auf dem Weg zur
Professur, AB] beschrieben wird — nimlich dass der grofSte Teil der
s0g. Nachwuchswissenschaftler:innen in ihren Karrieren derzeit
scheitert —, beruht letztlich auf einem regulatorischen Modell, das
auch affirmiert wird und das man meines Erachtens als sozialdar-
winistisch beschreiben muss. Denn — wie auch von den Vertretern
der Bayreuther Erklirung — wird immer wieder darauf abgehoben,
dass Selektion richtig und wichtig sei im Sinne der Bestenauslese.

Ich bin der Meinung, dass es durchaus moglich wire, grundle-
gend andere ethische Primissen an die Sache heranzutragen, wie
Personalstrukturen an den Universititen auszusehen hitten (...).
Der denkbare, wenn auch in der Realitit kaum vertretene Gegen-
vorschlag konnte der sein, ein ,6kologisches” Modell zugrunde zu
legen. Dabei wiirde man danach fragen, wie ich denn dem raren
Pflinzchen, als das ich hier junge Wissenschaftler:innen erkannt
habe, die idealen Umuweltbedingungen bieten kann, damit sie oder
er sich am besten entwickelt. Das konnte dazu fiihren, dass man
zu der Vorstellung kommt, dass ein moglichst vielfiltiges System
letztlich fiir den wissenschaftlichen Ertrag das reichere wire als
eines, das davon ausgeht, dass alles Angesite nach kurzer Wachs-
tumsdauer moglichst schnell wieder untergepfliigt wird, weil das
den Ertrag maximiert.
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Ich denke, die Art und Weise, wie der Tenure-Track in der Gegenwart
ausgestaltet ist, folgt offensichtlich dem ersten Modell, und zwar
in dem Sinne, dass eher dazu tendiert wird, Tenure-Track-Stellen
mit moglichst viel Druck zu belegen, auch mit Selektionsdruck. Das
ist auch deshalb moglich, weil sie Ausnahmemodelle sind, denen
gegeniiber alle anderen Karrieremdglichkeiten an der Universitit
so viel unattraktiver sind.

Mein okologisches Gegenmodell wiirde demgegeniiber voraussetzen,
dass man mit sehr viel mehr Vertrauen in die Entwicklungsmaoglich-
keiten des oder der Einzelnen herangeht und dieses Modell auch
flichendeckend einfiihrt.

In diesem Sinne wiirde ich abschlieflend dafiir plidieren, dass man
die grundlegenden sozial- oder personalethischen Vorstellungen,
unter denen iiberhaupt Personalmodelle ausgestaltet werden, viel
hiufiger thematisiert und problematisiert.”

Verantwortung der Universitit fiir junge Wissenschaftler:innen.
Fischer stimmte Janfiens Aussage zu, dass Postdocs Menschen mit
einer hohen Ausbildungsqualifikation sind, denen man Vertrauen
entgegenbringen und die man geeignet fordern sollte. Die Univer-
sitaten hatten die Aufgabe, fiir geeignete Rahmenbedingungen zu
sorgen, damit die jungen Wissenschaftler:innen auf ihrem Weg
erfolgreich sein konnen. Am besten wiére es, die Verantwortung fiir
die Entwicklung der jungen Kolleg:innen im akademischen System
auf mehrere Schultern zu verteilen, um sie auf vielféltige Weise {iber
ihren gesamten Entwicklungsweg begleiten und unterstiitzen zu
kénnen.

Fischer kann sich allerdings nicht vorstellen, dass ein Wissenschafts-
system ohne eine Differenzierung oder Selektion auskommt. Die
Entscheidungs- und Begutachtungs-

»In der Wissenschaft muss — prozesse miissten so fundiert gestal-
es eine Auswahl geben,« tet werden, sodass sie mit grofstmag-
licher Sicherheit stimmig sind, doch

seien sie grundsatzlich notwendig, da nicht alle gefordert werden
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konnen. ,In der Wissenschaft muss es eine Auswahl geben”, sagte
Fischer.

Karriereperspektiven von Promovierten. Schlotheuber erscheint
JanfSens Statement sehr wichtig, weil damit eine weit verbreitete
Stimmung — vor allem unter Doktorand:innen — wiedergegeben
werde. Dort habe sich ein Narrativ durchgesetzt, dass die Karriere-
bedingungen in der Wissenschaft sehr viel schlechter seien als in
anderen Bereichen und praktisch keine berufliche Sicherheit existiert,
was aber so nicht stimme. Jahn habe dazu in der Keynote eindrucks-
volle Zahlen vorgelegt. ,,Auch im Fach Geschichte bekommen 90
Prozent der Promovierten hinterher einen qualifizierten Job”, sagte
Schlotheuber.

Entfaltungsmoglichkeiten fiir junge Wissenschaftler:innen. Dieses
unter Wissenschaftler:innen verbreitete Narrativ ist nach Schlot-
heuber ein grofles Problem, weil es eine zersetzende Wirkung ent-
falte. Umso wichtiger sei es, dass alle Beteiligten miteinander ins
Gesprach kommen und die verschiedenen Perspektiven auf diese
Frage genau darlegen. Daraus kdnnte gemeinsam ein nachhaltiger
Veranderungsprozess geformt werden, der dazu fiihrt, mit einer
positiven Einstellung etwas Neues auf den Weg zu bringen.

Greisler merkte dazu an, es sei iiberhaupt nicht gut, wenn junge
Wissenschaftler:innen das Gefiihl haben, im Wissenschaftssystem
wiirden ,zarte Pflinzchen untergepfliigt”. Wenn dieses Narrativ
unter Doktorand:innen sogar weit verbreitet ist, wie Schlotheuber
sage, miisse unbedingt dagegengehalten werden, damit dieses
Narrativ nicht weitergetragen wird und unwidersprochen bleibt.
Nach Greisler wére es wichtig, eine neue Erzahlung zu vermitteln,
die ein realistisches Bild wiedergebe: Junge Wissenschaftler:innen
miissten so gut beraten werden, dass sie letztlich dahin gehen, wo sie
sich am besten entfalten kénnen — und nicht einfach an der gleichen
Stelle bleiben, wo sie letztlich kiimmern.

Karriereperspektiven aulerhalb der Wissenschaft. Nach Ansicht
von Greisler sollte den jungen Wissenschaftler:innen vielmehr Zu-
versicht gegeben werden, dass sie sehr gute Karriereperspektiven
haben — wenn auch nicht fiir alle in der Wissenschaft, sondern auch
in Wirtschaft und Gesellschaft, wo wissenschaftlich ausgebildete
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Fachkrafte dringend gebraucht werden. ,Fiir qualifizierte Wissen-
schaftler:innen gibt es {iberhaupt keinen Grund fiir Zukunftsangs-
te”, sagte Greisler: , Es ist fiir jeden

»Fiir qualifizierte Wissen- genug Platz da, es ist nur die Frage,
schaftler:innen gibt es iiber- ~ wo fiir wen der richtige Platz ist.”
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haupt keinen Grund fiir Klar sei, dass nicht alle Promovierten
fiir immer an der Universitdt bleiben
koénnten — und er kénne auch nicht
verstehen, warum so viele Postdocs an der Universitat tatig sein
wollen, wenn die Karriereaussichten und Arbeitsbedingungen so
schlecht sein sollen, wie immer wieder gesagt werde.

Zukunftsingste.«

Karrierechancen innerhalb des Wissenschaftssystems. Reitz stellte
fest, dass das von Janfien vorgestellte Narrativ nicht grundsétzlich
falsch sei. Es beziehe sich darauf, dass Promovierte innerhalb des
Wissenschaftssystems sehr schlechte Karrierechancen haben — selbst
dann, wenn sie in der Wissenschaft bleiben mochten und die dafiir
notwendigen Féahigkeiten und Potenziale mitbringen. Die sehr gu-
ten Berufschancen fiir promovierte Wissenschaftler:innen auf dem
Arbeitsmarkt seien statistisch tatsachlich belegt — das gelte aber
nur dann, wenn sie nicht in der Wissenschaft tétig sein mochten.
Er glaube nicht, dass die Wissenschaftler:innen ohne Karrierepers-
pektive an Universitdten nur am falschen Ort seien und nur anders
beraten werden miissten.

Reitz ging auch auf Greislers Frage ein, warum die jungen Wis-
senschaftler:innen an den Universitiaten bleiben mochten, obwohl
ihre Karriereaussichten und Arbeitsbedingungen schwierig sind. In
der Wissenschaft gehe es dhnlich wie auf kiinstlerischen Arbeits-
maérkten zu: Die Attraktivitét einer wissenschaftlichen Tatigkeit an
einer Universitat liege vorrangig in der Art der Tatigkeit, nicht in
den Beschiftigungsbedingungen — wéren diese entscheidend, gébe
es tatsachlich keinen Grund, an der Universitat zu bleiben.

Karriere innerhalb und aufierhalb der Wissenschaft. Krausch wehr-
te sich gegen die Aussage, die vielen erfolgreich Promovierten auf
verantwortungsvollen Positionen in Wirtschaft, 6ffentlicher Verwal-
tung, Politik und Kultur seien , untergepfliigte Pflanzchen”. Das sei
schlichtweg falsch. Natiirlich sei das deutsche Wissenschaftssystem
duflerst attraktiv, da Professor:innen verbeamtet und im offentlichen
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Dienst angestellt werden, sodass sie ihren Job quasi nicht mehr
verlieren kénnen. Diese hohe Arbeitsplatzsicherheit sei in anderen
Landern nicht gegeben und ein hoher Wert. Zusammen mit Art. 5,
Abs. 3 des Grundgesetzes — ,Kunst und Wissenschaft, Forschung
und Lehre sind frei” — habe die Arbeit als Wissenschaftler:in sehr
viele Vorteile, auch wenn noch Verbesserungen erreicht werden
konnten. Es sollte aber nicht von einem ,,Scheitern” von Karrieren
gesprochen werde, wenn Promovierte nicht in der Wissenschaft
bleiben. Dies sei ein ungemein wissenschaftszentrierter und sehr
einseitiger Blick auf die Gesellschaft.

Auch Rosenthal storte sich daran, qualifizierte junge Wissenschaft-
ler:innen als ,,zarte Pflanzchen” zu bezeichnen, die gewissermafien
gepampert werden miissen. Postdocs seien erwachsene Menschen,
die eine Eigenstandigkeit im Wissenschaftssystem erhalten haben
und von denen auch erwartet werden kénne, dass sie eigenstiandig
agieren und ihre eigenen Entscheidungen treffen. Mentoring finde
auf einer anderen Ebene statt als es in diesem Bild zum Ausdruck
komme. Man miisse sich einfach bewusst machen, dass nur ein
kleiner Teil der Promovierten — namlich etwa zehn Prozent — an
den Universitdten bleibe: Etwa 90 Prozent gingen in Wirtschaft,
Verwaltung, Politik und Kultur. Hier finde auch die wichtige ge-
sellschaftliche Aufgabe der Hochschulen ihren Ausdruck: ,Eine
Hochschule ist eine 6ffentliche Einrichtung der Gesellschaft, die den
Auftrag hat, fiir Positionen in verschiedenen gesellschaftlichen Be-
reichen auszubilden”, sagte Rosenthal. Deshalb diirfe es auch nicht
geringer geschatzt werden, wenn Promovierte in die Wirtschaft oder
woandershin gehen und nicht an der Universitat bleiben.

Vielleicht habe die Wissenschaft an diesem verzerrten Bild aber
auch selbst ihren Anteil, meinte Rosenthal. Uber lange Zeit seien
im Wissenschaftssystem die Tatigkeiten aufSerhalb der Wissenschaft
stigmatisiert worden. Nun sei es

schwierig, eine andere Vorstellung ~ Karrieren innerhalb und
zu etablieren und zu verdeutlichen, auj}erhalb der Wissenschaft
dass Karrieren innerhalb und aufser- 54,7 gleichwertig.

halb der Wissenschaft gleichwertig

sind. Kritisch zu sehen sei allerdings die mangelnde Durchléssigkeit
der Wissenschaft gegeniiber anderen gesellschaftlichen Teilsystemen
wie Wirtschaft oder Politik. Nach Rosenthal sollte das Wissenschafts-
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system durchlassiger gemacht werden, sodass es zum Beispiel un-
problematisch ist, zwischen Posten in der Wirtschaft und der Uni-
versitdt zu wechseln. Hier spiele aber erschwerend hinein, dass die
Strukturen und Karrierephasen an Universitdten sehr speziell und
festgefiigt sind. Das mache einen solchen Wechsel fast unmoglich.

Scheitern als systemischer Defekt. Reitz erwiderte, dass das Bild mit
der Pflanze vo6llig falsch verstanden worden sei. Es gehe iiberhaupt
nicht darum, die vielen erfolgreichen Promovierten, die irgendwo
anders als in einer Universitdt arbeiten, als gescheitert anzusehen.
Es gehe vielmehr darum, dass viele Promovierte, die in der Wissen-
schaft bleiben wollen und dafiir auch qualifiziert sind, nach zwanzig
Jahren der Unsicherheit schliefSlich scheitern, weil sie das Berufsziel
Professur doch nicht erreichen. An dieser Stelle sei die Rate des
Scheiterns sehr hoch — und der Begriff des Scheiterns sei hier auch
vollig angebracht: Wenn Wissenschaftler:innen ihre Habilitation
im Alter von etwa 40 Jahren erreicht haben, dann noch fiinf Jahre
erfolglos versuchen, eine Professur zu erhalten und schliefdlich
irgendwann klar ist, dass das nicht mehr gelingen wird, dann sei
dies aus Sicht der betroffenen Wissenschaftler:innen sicherlich ein
Scheitern. Dieses Scheitern sei jedoch Ausdruck eines systemischen
Defekts, der kontraproduktiv ist — sowohl fiir die Einzelnen als auch
fiir die Wissenschaft insgesamt.

Krahmer meinte, dass die Tenure-Track-Professur genau an die-
sem Punkt ansetzt: Mit dem neuen Karriereweg werde versucht,
Wissenschaftler:innen davor zu bewahren, dass sie viele Jahre
komplett ohne Perspektive auf eine Professur an einer Universitét
bleiben und danach ihr Berufsziel nicht erreichen. Die Berufung
auf eine Tenure-Track-Professur konne direkt nach der Promotion
bis vier Jahre danach erfolgen. Wenn jungen Wissenschaftler:innen
dieser Karriereschritt nicht gelinge, wiirde das die Karrierechancen
auflerhalb der Wissenschaft kaum schmalern. Auf dem klassischen
Weg mit Habilitation, den Reitz skizziert habe, sei das aufgrund der
langen Qualifikationsphase anders.

Verhiltnis Projekt- und Grundmittel. Reitz hatte auch einen Vor-
schlag, wie die gegenwartige Situation so entspannt werden kénn-
te, dass sowohl den jiingeren Wissenschaftler:innen, die in der
Wissenschaft bleiben mochten, als auch der Wissenschaft insgesamt
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geholfen werden kann. Dafiir sei es notwendig, kreativ zu werden.
Damit das Potenzial der qualifizierten Wissenschaftler:innen dem
System erhalten bleiben kann, miissten dauerhaft mehr wissen-
schaftliche Stellen an Universitdten .o .
) . N »Mit einer ausreichenden
eingerichtet werden. Das konnten ; ) N
die Hochschulen auch finanzieren, Grundfinanzierung konn-

wenn der Anteil der Projektférde-  ten viel mehr Wissenschaft-

rung gesenkt und die Grundmittel [y j1117e11 dauerhaft
w1ed§r erhoht werden: ,,M1‘F einer 7,51, L'Zﬂigt werden. «
ausreichenden Grundfinanzierung
konnten viel mehr Wissenschaftler:innen dauerhaft beschaftigt
werden”, meinte Reitz. Eine andere Moglichkeit wére, dass Wissen-
schaftler:innen auf Dauerstellen in verschiedenen (befristeten)
Projekten mitarbeiten. Es gebe unterschiedliche Ideen und Moglich-
keiten, man miisse nur anfangen, sie zu gestalten.

Schlotheuber erinnerte daran, dass sich der Wissenschaftsrat eben-
falls fiir eine Vielfalt der Karriereziele und mehr wissenschaftliche
Dauerstellen an Universitdten ausgesprochen hat und zugleich an-
mahnte, eine ausreichende Grundfinanzierung der Universititen
sicherzustellen. Die Finanzierung sei ein wichtiger Knackpunkt bei
der Umsetzung der notwendigen Veranderungen.

Mehr Mittel ins System. Auch nach Ansicht von Prof. Dr. Georg
Krausch muss die Grundfinanzierung der Universitaten unbedingt
erhoht werden. Der Universitatsverbund German U15 beméngele
schon seit Langem, dass die aufieruniversitdren Forschungseinrich-
tungen inklusive der DFG jahrliche Steigerungsraten von drei bis
funf Prozent durch die Bund-Lander-Pakte erhalten haben, dass aber
iiberhaupt keine vergleichbare Mittelerhhung bei den Universita-
ten angekommen ist — von Steigerungen schon gar nicht zu reden.

Fischer betonte, dass die Verdnderung der Karrierestrukturen an
Universitdten — eine starkere Differenzierung von Positionsbeschrei-
bungen, mehr Dauerstellen und ver- . .

schiedene Karriereziele — nur um-  Die Verinderung der
gesetzt werden kdnne, wenn mehr ~ Karrierestrukturen an
finanzielle Mittel zur Verfigung [ [niversititen braucht

gestellt werden und V.erkrl.ls:cete mehr finanzielle Mittel,
Machtstrukturen an Universitaten
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systematisch beseitigt werden. Teilweise passiere das auch schon
an Universitaten, unter anderem durch Spill-over-Effekte der Te-
nure-Track-Professur.

Angesichts des hohen Stellenwerts der Wissenschaft fiir die Gesell-
schaft ist es nach Fischer unverzichtbar und auch gerechtfertigt,
insgesamt mehr Geld in das Wissenschaftssystem zu investieren,
um die Aufgaben der Zukunft zu losen. Die Gesellschaft habe zu
Recht sehr grofie Anspriiche an die Freiheit und Dynamik der Wis-
senschaft, doch seien derzeit zu wenig Mittel im System vorhanden,
um diese Anspriiche ausreichend in hoher Qualitit erfiillen zu
koénnen. Deutschland habe weltweit gesehen einen sehr guten Stand
im Hinblick auf Forschungsfreiheit und Finanzierungssicherheit der
Wissenschaft. ,,Doch die Hochschulen sind in der Grundausstattung
immer noch unterfinanziert”, sagte Fischer. Die zunehmend stirkere
Verlagerung auf projektmafSiig einzuwerbende Mittel begiinstige den
dargestellten Uberhitzungsmechanismus im Wissenschaftssystem
mit unerwiinschten Folgen.

Umbau des Systems. Nach Schlotheuber wére es wichtig, bei den
notwendigen Veranderungsprozessen immer das Gesamtgefiige
der Universitdat mit zu bedenken und zu {iiberlegen, wie dieses
weiterentwickelt werden soll. Bei aller Kritik gebe es auch viel
oo . Konsens iiber mogliche Wege, Wir-
»Wir sind an einem P unkt kungen und Nebenwirkungen. In-
angekommen, wo wir das  zwischen wiirden sehr kluge und
Gefiihl haben, dass das Sys-  auch radikale Vorschlage vorliegen,
tem dysfunktional lst und die in die gleiche RiChtung gehen.
verindert werden muss.« ,Das 1§t ein .klares Zeichen dafiir,
dass wir an einem Punkt angekom-
men sind, wo wir das Gefiihl haben, dass das System dysfunktional
wird und verandert werden muss”, meinte Schlotheuber. Diese dem
Wissenschaftssystem immanente Bewegung sollte aufgegriffen
werden - und es sollte gemeinsam iiberlegt werden, was daraus
gemacht werden kann, um die Karrierechancen junger Wissenschaft-
ler:innen zu verbessern und gleichzeitig das gesamte Wissenschafts-
system voranzubringen.
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Position: Die Tenure-Track-Professur als
Impulsgeberin fiir eine Reform akademischer
Karrierestrukturen?

Uwe Cantner & Hanna Kauhaus
Friedrich-Schiller-Universitat Jena

Mit dem Ziel, der Tenure-Track-Professur als akademischem Karrie-
reweg zum Durchbruch zu verhelfen, legten Bund und Lander 2019
das Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
auf. Es handelt sich um einen weiteren Vorstof;, die Bedingungen
fiir akademische Karrieren an den Hochschulen zu verbessern. Fiir
die Inhaber:innen einer Tenure-Track-Professur bietet das Modell
eine sehr gute Basis fiir frithe Selbststandigkeit, Transparenz und
Planbarkeit auf dem wissenschaftlichen Karriereweg. Wenngleich
viele Hochschulen planen, den Anteil an ausgeschriebenen Profes-
suren mit Tenure-Track sukzessive zu erh6hen, wird dieser Weg zur
Lebenszeitprofessur auf absehbare Zeit nur einem kleinen Teil der
Postdocs im Wissenschaftssystem offenstehen. Ob sich die W1-Pro-
fessur mit Tenure-Track in der Breite fiir die Qualifizierung fiir eine
Lebenszeitprofessur etablieren wird, muss sich dabei noch zeigen.

Die Herausforderungen bei der Umgestaltung der akademischen Kar-
riere- und Personalstrukturen sind vielféltig und beziehen sich nicht
ausschliefSlich auf den Weg zur Professur. Auch bei wissenschaftlichen
Karriereoptionen neben der Professur sind neue Konzepte erforder-
lich. So liegt es unmittelbar auf der Hand, das Tenure-Konzept an
sich als Blaupause zu nutzen, um Transparenz und Planbarkeit trotz
Befristung auch in Qualifizierungs- und Bewdhrungsphasen anderer
wissenschaftlicher Karrierepfade umzusetzen.

Gerade bei der Ausgestaltung und Besetzung von Dauerstellen neben
der Professur scheint ein solches Umdenken angezeigt. Bislang
werden Dauerstellen im sogenannten akademischen Mittelbau oft
besetzt, wenn unverzichtbare Mitarbeiter:innen nicht mehr befristet
beschiftigt werden konnen. Damit geschieht die Stellenbesetzung
aber aus Sicht der Kandidat:innen erst nach zwolf oder mehr Jahren
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fortwahrender Befristung — obwohl die notwendige Qualifikation
fiir eine Dauerstelle zumeist bereits mit Promotion plus Lehr- und
Betreuungserfahrung erreicht ist. Mochte man auch fiir diese Stellen
die besten Kopfe gewinnen, so gilt es, iiber mehr Planbarkeit und
Transparenz, aber auch tiber eine angemessene Ausgestaltung der
Stellen, die Attraktivitat dieses Karrierewegs deutlich zu verbessern.

Obwohl die Anzahl der Dauerstellen im Mittelbau an Universitaten
und gleichgestellten Hochschulen sogar hoher ist als die Anzahl
der Professuren (deutschlandweit ca. 34.000 im Vergleich zu ca.
28.000 Professuren), fithrt der Weg zur Dauerstelle traditionell am
ehesten iiber ein unausgesprochenes Abbiegen vom Karriereweg
zur Professur. Wer sich stark in Lehre und Organisationsaufgaben
engagiert, wer viel Forschungsdienstleistung anbietet und dabei
eigene Karriereziele zuriickstellt, der empfiehlt sich implizit fiir
eine der unbefristeten Mitarbeiter:innen- oder Ratsstellen. Zugleich
sieht sich dieser Personenkreis aber mit einer groffen Unwéagbarkeit
konfrontiert, denn entsprechende Stellen stehen nicht immer zum
richtigen Zeitpunkt und in entsprechendem Umfang zur Verfiigung.
Zudem gibt es dafiir bisher keinen transparenten iiberregionalen
Stellenmarkt. Wenn dann statt einer Entfristung ein Berufsfeldwech-
sel in der Mitte der Berufsbiografie notig wird, gelingt dieser nicht
immer reibungslos und wird oft als Karrierebruch wahrgenommen.
Wenn umgekehrt der Transfer auf eine Dauerstelle gelingt, kann
dieser Erfolg der Mitarbeiter:innen dadurch einen bitteren Beige-
schmack bekommen, dass die Leistungskriterien unklar sind und
die Intransparenz des Auswahlprozesses im schlimmsten Fall das
Ansehen der Stelleninhaber:innen beschadigt.

1 Eigene Berechnung aus Daten des Statistischen Bundesamts: Hauptberufliches
wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal nach Hochschularten: 2018
27.557 Professor:innen an Universitdten und gleichgestellten Hochschulen
(ohne FH, inkl. Kunsthochschulen), anderes hauptberufliches wissenschaftliches
und kiinstlerisches Personal ebd. 188.351. Dazu Konsortium Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs (Hg.): Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs 2021. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden
und Promovierten in Deutschland, Bielefeld 2021, S. 111: An Universitaten und
gleichgestellten Hochschulen sind 82% des hauptberuflichen wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personals (ohne Professor:innen) befristet beschéftigt. Das
bedeutet, dass es 2018 33.903 unbefristet Beschaftigte beim wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personal an Universitaten und gleichgestellten Hochschulen
(ohne FH) gab (ohne Professor:innen).
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Ein wichtiger Schritt im Umgang mit diesen Herausforderungen
sind die Dauerstellenkonzepte, die viele Universitaten in den letzten
Jahren implementiert haben. So verkniipft etwa die Friedrich-Schil-
ler-Universitét Jena seit 2016 im Rahmen von Fakultatskonzepten
klar benannte Daueraufgaben mit Dauerstellen, siedelt die Dauer-
stellen direkt am Dekanat oder an den aus mehreren Professuren
bestehenden Instituten an, macht die 6ffentliche Stellenausschreibung
zur Regel und sieht fiir die Stellenvergabe Auswahlgremien vor.
Die so verdanderten Rahmenbedingungen bei den Neubesetzungen
lassen schon nach wenigen Jahren einen beginnenden Kulturwandel
erkennen.

Ein deutlicher Qualitatssprung liefle sich bei diesem Dauerstellen-
modell dadurch erreichen, dass man die positiven Erfahrungen mit
dem Tenure-Track-Modell aufgreift. Eine Besetzung dieser Stellen
in einem frithen akademischen Alter, eine Bestenauswahl nach bis-
heriger Leistung und Potenzial, klar vereinbarte Zielvorgaben fiir
die Entfristung, eine Begutachtung nach einer Zeit der Bewahrung
sowie stellenspezifische Qualifizierungsangebote wahrend der Be-
wahrungszeit waren dann die Regel. Die offensichtlichen Vorteile
scheinen dabei auf der Hand zu liegen:

1. Professionalisierung bei Dauerstellen mit Schwerpunkt Hoch-
schullehre: Gute bis sehr gute Forscher:innen mit einer hervorragen-
den Lehrbegabung konnten friithzeitig nach der Promotion fiir die
Hochschullehre gewonnen werden. Wahrend der Tenure-Track-Phase
konnen sie sich auf die hochschuldidaktische Weiterqualifikation
konzentrieren. Die Personalentwicklung geschieht zielgerichtet auf
ein Stellenprofil hin und wird durch die in einer Tenure-Track-Ver-
einbarung niedergelegten Evaluationskriterien fokussiert.

2. Verdauerte Ausdifferenzierung von Forschungsaufgaben und
Qualititssicherung der Forschung: Die Komplexitat von Forschung
hat in den letzten Jahren und Jahrzehnten so zugenommen, dass
es fiir Professor:innen oft kaum noch méglich ist, ihr Fach- und
Forschungsgebiet auf Detailebene im Blick zu behalten und die
Expertise fiir verschiedene Forschungsmethoden in einer Person
zu vereinen. Gleichzeitig kann dies nicht den Promovierenden und
Postdocs allein aufgebiirdet werden, die primaér ihre eigenen Quali-
fizierungsziele verfolgen miissen. Es braucht neben Professor:innen
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noch Expert:innen fiir bestimmte Themen, Methoden und Techno-
logien, die ihren Beitrag in einer Forschungsgruppe leisten und die
gegebenenfalls {iber ihre Spezialstrecken hinaus als Fithrungskrafte
auf mittlerer Ebene den Uberblick iiber ein Forschungsgebiet be-
halten und die Verantwortung fiir das Ganze mit iibernehmen. Eine
solche Ausdifferenzierung von Forschungsaufgaben ldsst Raum
fiir unterschiedliche Typen von Wissenschaftler:innen. Auch hier
kann ein Tenure-Track-Format helfen, frithzeitig bestens quali-
fizierte Wissenschaftler:innen zu gewinnen und ihnen {iiber eine
Bewdhrungs- und Qualifizierungszeit eine spezifische Vertiefung
und Weiterqualifizierung in Richtung gemeinsam vereinbarter Ziele
zu ermoglichen.

3. Friihe Eigenstiandigkeit, Transparenz und Planbarkeit: Dass diese
Werte zur Fairness gegentiiber dem wissenschaftlichen Nachwuchs
dazugehoren, dass ohne sie die Besten unter Umstdnden in andere
Berufsfelder abwandern und dass durch zu lange Unsicherheit
und existenzielle Abhdngigkeit eine bleibende Demotivation und
Deformation entstehen kann, muss wohl nicht im Detail erldutert
werden. Das Problem liegt woanders, denn der Flaschenhals kommt
im deutschen akademischen Karrieresystem immer noch deutlich zu
spat. Erforderlich sind eine friihere Entscheidung fiir oder gegen eine
dauerhafte Perspektive als Wissenschaftler:in in den ersten Jahren
nach der Promotion sowie geeignete Leitplanken, innerhalb derer
dies gliicken kann. Gerade das Tenure-Track-Modell wiirde hier eine
frithere Richtungsentscheidung und gezielte Personalentwicklung
begiinstigen und die Akzeptanz fiir frithere Festlegungen auch bei
denen steigern, die sich die Ubernahme auf eine Dauerstelle ohne
eine jahrelange Bewdhrungszeit als promovierter Wissenschaftler
bzw. promovierte Wissenschaftlerin nicht vorstellen konnen.

Neben diesen Vorteilen fiir die jungen Wissenschaftler:innen bringt
eine breitere Anwendung des Tenure-Konzeptes auch Vorteile fiir
die Hochschulen. Eine befristete Einstellung mit Tenure-Track er-
leichtert die Entscheidung fiir unbekannte Kandidat:innen und
macht Mut, auf junge Wissenschaftler:innen zu setzen, weil die ersten
Jahre durch Entwicklungsziele geleitet und durch Mentor:innen
begleitet erfolgen. Zudem sind mogliche Fehlentscheidungen bei
der Einstellung bei den spéteren Evaluationen noch korrigierbar.
Des Weiteren erhohen qualitativ hochwertig ausgerichtete und mit
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einem angemessenen Etat ausgestattete Dauerstellen in Forschung
und Lehre nicht zuletzt die Attraktivitat der Hochschulen gegeniiber
aufSeruniversitdren Forschungseinrichtungen.

Kurz: Mit klar konturierten Dauerstellen mit den Schwerpunkten
Lehre und Forschung, die analog zu Tenure-Track-Professuren ge-
schaffen, besetzt und evaluiert werden, konnte das Tenure-Track-
Konzept sein zukunftsweisendes Potenzial voll entfalten, indem
es als allgemeines Prinzip fiir akademische Dauerstellen und als
Vorbild fiir alle Karrierewege in der Wissenschaft ausstrahlt.

Auswirkungen der COVID-19-Krise auf Wissenschaftler:in-
nen in der frithen Karrierephase

Die Auswirkungen der COVID-19-Krise betreffen Wissen-
schaftler:innnen in einer frithen Karrierephase in besonderem
Mafie, da in dieser Phase die ersten eigenstdndigen Arbeiten
durchgefiihrt und eigene Netzwerke aufgebaut werden.
Zudem befinden sich viele von ihnen in der Qualifikations-
phase auf befristeten Stellen, was den Druck erhoht. Wenn
Wissenschaftler:innen zum Beispiel auf Forschungsaufent-
halte oder Archiv- bzw. Bibliotheksbesuche angewiesen
sind, etwa in den Disziplinen Archéologie, Ethnologie oder
Geologie, mussten sie ihre Arbeiten oft unterbrechen oder
verschieben. Auch bei Forscher:innen in den experimentellen
Wissenschaften, die meist von der physischen Anwesenheit im
Labor abhangig sind, etwa in den Biowissenschaften oder der
Chemie, zeichnet sich wahrend der Pandemie ein Riickgang
der Forschungstatigkeit ab — um bis zu 40 Prozent in den
USA und Europa (Myers et al. 2020). In der Krisensituation
scheinen sich auch die Ungleichheiten zwischen den Ge-
schlechtern zu verstarken: Die wissenschaftliche Produktivi-
tat von Wissenschaftlerinnen ist im Vergleich zu ménnlichen
Kollegen gesunken, ganz besonders bei Wissenschaftlerinnen
mit kleinen Kindern, was darauf zuriickgefiihrt wird, dass
Frauen weiterhin hauptsachlich fiir die Kinderbetreuung
zustandig sind (ebd.).
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Tenure-Track-Professor:innen stehen vor besonderen Heraus-
forderungen, da sie in einem begrenzten Zeitraum sehr hohe
Anforderungen bzw. klare Zielvorgaben erfiillen miissen,
um eine Lebenszeitstelle zu erhalten. Wenn es zum Beispiel
aufgrund fehlender Daten oder eingeschrankter Forschungs-
tatigkeit nicht moglich ist, die Ergebnisse zu publizieren,
konnen die Ziele im Tenure-Track-Verfahren nicht erreicht
werden. Auch wenn Universitaten die Frist fiir die Stellen
verlangern mochten, braucht es dafiir in den Landern erst
eine gesetzliche Grundlage (Schafer 2021).

Diese durch die COVID-19-Pandemie ausgeldsten Einschran-
kungen bei Wissenschaftler:innen in einer frithen Karrierepha-
se konnten sich nach Auffassung des Wissenschaftsrats lang-
fristig nachteilig auf die individuellen Karriereperspektiven
auswirken. Die beobachtbaren starker negativen Effekte auf die
Forschungstatigkeit weiblicher Wissenschaftlerinnen konnten
zudem kiinftig den Pool an berufbaren Wissenschaftlerinnen
verringern und dadurch die Bestrebungen einer grofSeren
Chancengleichheit im Wissenschaftssystem konterkarieren.

In Reaktion auf die Pandemie wurden im Wissenschaftssystem
kurzfristige MafSnahmen umgesetzt, etwa eine Verlangerung
der zulassigen Hochstbefristungsdauer im Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz um sechs bzw. zwolf Monate. Auch im Bereich
der Projektforderung (z. B. BMBF oder DFG) wurden die
Rahmenbedingungen fiir die Finanzierung kurzfristig der
Situation angepasst, etwa durch Laufzeit- und Fristverlan-
gerungen, Mittelabruf im Voraus, zusatzliche Personal- und
Sachmittel sowie Kostenabrechnungen in kiirzeren Abstanden.

Diese Mafsnahmen waren nach Ansicht des Wissenschafts-
rats sehr wichtig, miissen aber unbedingt durch weitere
mittel- und langfristige Maffnahmen ergénzt werden, um
die Arbeitsfahigkeit und die Férderung von Wissenschaft-
ler:innen in einer frithen Karrierephase sicherzustellen. Die
einzelnen Wissenschaftler:innen sollten zwar versuchen, die
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eigene Forschung so weit wie moglich an die verdnderten
Bedingungen anzupassen, doch bediirfe es dariiber hinaus
systemischer Antworten und zusitzlicher Ressourcen, zum
Beispiel um Versuchsreihen neu aufzusetzen oder Hilfskraf-
te zur Unterstiitzung der Arbeiten finanzieren zu kdnnen.
Aufierdem sollten die Umwege und Verzogerungen, die mit
der besonderen Situation verbunden sind, auch mittelfristig
in die Bewertung von Forschungsleistungen und Karriere-
verldaufen systematisch mit einfliefSen.

Quellen: Kyle R. Myers/Wei Yang Tham/Yian Yin/Nina Cohodes/Jerry G.
Thursby/Marie C. Thursby/Peter Schiffer/Joseph T. Walsh/Karim R. Lakhani
& Dashun Wang: Unequal Effects of the COVID-19 Pandemic on Scientists.
In: Nature Human Behavior 4, 880-883 (2020), https://www.nature.com/
articles/s41562-020-0921-y (Abruf: 15.4.2021); Wissenschaftsrat: Impulse aus
der COVID-19-Krise fiir die Weiterentwicklung des Wissenschaftssystems
in Deutschland. Positionspapier, 2021, https://www.wissenschaftsrat.de/
download/2021/8834-21.pdf? blob=publicationFile&v=15 (Abruf: 20.4.2021);
Celine Schafer: Junge Wissenschaftler stehen unter hohem Druck, Frankfur-
ter Allgemeine, 31.3.2021, https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/
hoersaal/corona-forschung-junge-wissenschaftler-stehen-unter-hohem-druck-
17263237-p2.html (Abruf: 15.4.2021).
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Wichtige Erkenntnisse der Diskussion
Angela Borgwardt

Die Konferenz bot eine Vielfalt an neuen Perspektiven und Ergeb-
nissen, die in dieser Publikation im lebendigen Austausch dar-
gestellt wurden. Im Folgenden werden Erkenntnisse der Debatte
zusammengefasst, die aus Sicht der Autorin dieses Beitrags von
besonderer Bedeutung waren.

Ziele des Bund-Lander-Programms bei der Umset-
zung im Blick behalten

Im Rahmen des Bund-Lénder-Programms zur Forderung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses wird die Schaffung von zusétzlichen
Tenure-Track-Professuren an deutschen Universitaten befristet
finanziert. Das Modell sieht vor, Tenure-Track-Professor:innen in
einer ,frithen Karrierephase” zu berufen und ihnen eine klare und
verbindliche Zielperspektive auf eine Lebenszeitprofessur zu geben.
Nach einer in der Regel sechsjahrigen Bewahrungsphase erhalten
sie bei positiver Tenure-Evaluation eine dauerhafte W2- oder W3-
Professur an derselben Einrichtung. Dieser Karriereweg ermoglicht
Postdocs mehr Planbarkeit und Transparenz auf dem Weg zur
Professur. Der neue Karriereweg soll die bestehenden Karrierewege
zur Lebenszeitprofessur ergéanzen und dariiber hinaus strukturelle
Anderungen im Karrieresystem (Spill-over-Effekte) anstoen: Es soll
ein Kulturwandel initiiert werden, der auf eine Weiterentwicklung
der Personalstrukturen zielt.

Auf der Konferenz wurde deutlich gemacht, dass diese Stellen im
Rahmen des Programms zusitzlich und dauerhaft geschaffen wer-
den mdiissten und keine vorgezogenen Neuberufungen darstellen
diirften. Nur dann konnten die 1.000 Tenure-Track-Professuren
ihre Wirkung entfalten und der Gefahr entgegengewirkt werden,
die Karrierechancen der Postdocs auf anderen Karrierewegen zu
schmadlern. Betont wurde dabei vonseiten des Bundes, dass die
Léander ausreichende Mittel zur Verfligung stellen miissten, damit
die Universitdaten nach einer erfolgreichen Tenure-Evaluation der
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Tenure-Track-Professor:innen die Lebenszeitprofessuren nachhaltig
finanziert weiterfithren konnen - wie es in der Verwaltungsverein-
barung von Bund und Landern festgehalten sei.!

Ein weiteres Ziel der geforderten Tenure-Track-Professuren im Bund-
Lander-Programm ist eine deutliche Senkung des durchschnittlichen
Berufungsalters auf Dauerprofessuren. Universitaten sollen deshalb
Wissenschaftler:innen in einer ,frithen Karrierephase” berufen. Eine
Erkenntnis der Diskussionen war, dass diese in den verschiedenen
Fachern variieren kann — diese Fachspezifik in der Umsetzung des
Programms aber bisher nicht regelmafSig berticksichtigt wird. Es
wurde betont, dass Wissenschaftler:innen, die in ihrer beruflichen
Karriere schon weiter fortgeschritten sind, zum Beispiel Habilitierte
oder Forschungsgruppenleiter:innen, nicht zur Zielgruppe dieser
Stellen gehoren. Die Berufungskultur der Hochschulen spielt hier
somit eine entscheidende Rolle.

Unterschiede zum amerikanischen Hochschulsystem
beachten

Die neue Personalkategorie Tenure-Track-Professur wurde aus dem
US-amerikanischen Hochschulsystem entlehnt, das sich jedoch in
zentralen Punkten vom deutschen Hochschulsystem unterscheidet.
GrofSe Unterschiede zeigen sich vor allem in der Struktur, Organisa-
tion und Finanzierung von akademischen Institutionen und Stellen
sowie bei den arbeits- und personalrechtlichen Bedingungen in der
Wissenschaft. Auch das akademische Karrieresystem ist vollkommen
anders als in Deutschland aufgebaut. An Hochschulen und Colleges
in den USA agieren gleichberechtigte Professor:innen in Depart-
ments und es sind klare Stufen der wissenschaftlichen Karriere
definiert: In jeder Hochschuleinrichtung ist festgelegt und fiir alle
transparent, welche Anforderungen auf der jeweiligen Karrierestufe
zu erfiillen sind, um eine Dauerstelle (Tenure) zu erhalten. Da sich
die Einrichtungen in Bezug auf Reputation, Gewichtung von Lehre
und Forschung etc. stark unterscheiden, sind auch die formulierten
Anforderungen sehr verschieden. Der strukturierte Weg zum Ziel
erdffnet die Mdoglichkeit, nach sechs Jahren als Assistant Professor

1 Vgl die wesentlichen Punkte der Verwaltungsvereinbarung im Anhang dieser
Publikation.
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iiber den Associate Professor mit Tenure schliefslich zum Full Pro-
fessor mit Tenure aufsteigen zu kénnen.

In diesem gestuften Karrieresystem haben junge Wissenschaftler:in-
nen verhéaltnismaflig viel Stabilitat, Transparenz und Planungs-
moglichkeiten fiir ihre Karriere. Wenn sie auf ihrer Einstiegsstelle
als Assistant Professor starten, ist in der Regel das Commitment der
Hochschule grofs, ihnen moglichst viel Unterstiitzung zukommen
zu lassen, damit sie das Tenure-Track-Verfahren erfolgreich durch-
laufen und in das Gesamtsystem integriert werden. Entsprechend
sind meist umfassende Angebote der Betreuung und Beratung fiir
junge Wissenschaftler:innen vorhanden. Tenure-Track soll auch
Gleichheit im System unterstiitzen, indem Hierarchien, Privilegien
und Macht tendenziell abgebaut werden.

Das entscheidende Kennzeichen des US-amerikanischen Karrieresys-
tems ist, dass das Tenure-Track-System das Riickgrat eines ausdiffe-
renzierten Hochschulsystems bildet, in dem sich die Professor:innen
auf den verschiedenen Karrierestufen zwischen den Hochschulen und
Colleges relativ frei bewegen konnen. Diese Flexibilitat ermdglicht
es Wissenschaftler:innen, sich zu verschiedenen Zeitpunkten ihres
Berufslebens auf eine Stelle an einer anderen Hochschuleinrichtung
zu bewerben, etwa wenn sie ihr Tatigkeitsprofil verdandern mochten
oder nicht erfolgreich fiir Tenure evaluiert wurden.

Tenure-Track-Professur in ein sich wandelndes
Universitatssystem einpassen

Mit der Tenure-Track-Professur wurde an deutschen Universita-
ten eine neue Personalkategorie eingefiihrt, die im Gesamtgefiige
institutionell verankert werden muss. Bei der Implementierung ist
es wichtig, den spezifischen Kontext und die Besonderheiten des
deutschen Universitatssystems zu beriicksichtigen. Im bisherigen
Umsetzungsprozess zeigt sich, dass die Tenure-Track-Professur
mit verschiedenen Aspekten des Systems noch nicht ausreichend
kompatibel ist und Anpassungsprobleme entstanden sind.

Einige der Referent:innen verwiesen auf dadurch entstandene Dys-
funktionalitdten im System: So sei zum Beispiel das Selbstverstandnis
als Lehrstuhlinhaber:in im traditionellen Universitatssystem noch
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vorhanden. Das konne bei Berufungsprozessen von Tenure-Track-
Professor:innen zu Verzerrungen fiihren, da Kandidat:innen aus Er-
wartungen an die etablierten Karrierewege heraus beurteilt werden.
Ohne Ausstattung der Stelle und fehlenden Zugang zu Ressourcen
sei die Arbeitsfahigkeit der jungen Wissenschaftler:innen gefahrdet.
Bei Begutachtungsprozessen hitten jliingere Wissenschaftler:innen
geringere Chancen auf Fordermittel oder Drittmittel, weil dafiir eine
Reihe von Vorarbeiten und Publikationen vorliegen muss. In der
akademischen Selbstverwaltung und in den Fachgemeinschaften
koénne das vorherrschende Senioritdtsprinzip eine geringere Ein-
bindung jiingerer Wissenschaftler:innen begiinstigen.

Die besondere Herausforderung wird darin gesehen, die Tenure-
Track-Professur in die Strukturen des deutschen Universitédtssystems
einzupassen bzw. diese Strukturen so zu verdndern, dass sie mit
dieser Personalkategorie besser kompatibel sind. Der neue Karrie-
reweg miisse sich im Gesamtsystem wiederfinden: Insbesondere
die Forschungsforderorganisationen sowie die Beteiligungs- und
Reputationssysteme der Wissenschaft sollten den neuen Karriereweg
adressieren. Es gelte, das neue Instrument mit seiner spezifischen
Logik und das gegenwiértige System aufeinander abzustimmen.

Dabei sollten die Anforderungen an Tenure-Track-Professor:innen
offen fiir die fachlichen Spezifika gestaltet werden, insbesondere
das Kriterium der ,frithen Karrierephase”. Hier bediirfte es mehr
Heterogenitét, vor allem in Bezug auf das Erstberufungsalter (aka-
demisches Alter) und die konkreten Erwartungen an Berufbarkeit.
Die Leistungs- und Evaluationskriterien sollten {ibergreifende An-
forderungen abdecken, aber auch die Besonderheiten der Facher-
gruppen beriicksichtigen.

Attraktivitat der Tenure-Track-Professur weiter
steigern

Fiir Wissenschaftler:innen in der Postdoc-Phase bietet eine Tenure-
Track-Professur verschiedene Vorteile. Dazu gehoren eine hohere
Planungssicherheit und eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, die Moglichkeit einer friihen eigenstandigen Lehre und For-
schung sowie die Chance, sich in den zahlreichen Téatigkeitsbereichen
einer Professur bewdhren zu kénnen. Der entscheidende Vorzug
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gegeniiber anderen Karrierewegen wurde von den Diskutierenden
darin gesehen, friih eine klare Zielperspektive auf eine Lebenszeit-
professur zu haben — selbst wenn dafiir sehr hohe Anforderungen
zu erfiillen sind.

Auch im Wettbewerb um die besten internationalen Kopfe erweist
sich die Tenure-Track-Professur als attraktives Karrieremodell —
darauf machten mehrere Referent:innen aufmerksam. Dies gelte
insbesondere fiir hochqualifizierte Wissenschaftler:innen, die ihren
Ausbildungshintergrund in Deutschland haben, im Ausland arbei-
ten und wieder zuriickkehren mochten. Aber auch fiir exzellente
Wissenschaftler:innen aus aller Welt, die nicht im deutschen System
ausgebildet und qualifiziert wurden, sei die Tenure-Track-Professur
aufgrund der verlasslichen Perspektive auf eine Lebenszeitprofessur
und die friithe Selbststandigkeit in Lehre und Forschung ein attrak-
tiver Karriereweg. Die Tenure-Track-Professur erhche zudem die
Chancen der deutschen Universitdten im internationalen Wettbewerb
mit der Wirtschaft, die Besten in der Wissenschaft zu halten.

Aus den personlichen Erfahrungsberichten von Tenure-Track-Pro-
fessor:innen ging hervor, dass diese oft eine grofie Akzeptanz der
Tenure-Track-Professur und eine Wertschatzung ihrer Arbeit wahr-
nehmen. Auch fiihlen sie sich von ihren Kolleg:innen als gleich-
berechtigte Professor:innen behandelt. Allerdings kommen hier
Unterschiede in den Fachkulturen zum Tragen. In den Geisteswis-
senschaften entsteht haufiger der Eindruck, dass die Qualifikation
ohne Habilitation nicht als gleichwertig akzeptiert wird, doch scheint
diese Einschatzung im Wandel begriffen zu sein. Zunehmend wird
auch in diesen Fachern gesehen, dass Tenure-Track-Professor:innen
zu einem frithen Karrierezeitpunkt selbststandig arbeiten und sehr
gute Leistungen erbringen.

Verbesserungswiirdig ist bei Tenure-Track-Professuren vor allem
die Ausstattung der Stellen sowie in manchen Bundesldandern ihr
»~Zwischen”-Status in Berufungskommissionen, der ihnen weniger
Mitspracherechte als Professor:innen auf Dauerstellen gibt.

277



Reflexion und Ausblick

278

Tenure-Track-Verfahren strukturiert und qualitatsba-
siert entwickeln

Die Tenure-Track-Professur macht es erforderlich, die entsprechenden
Auswahl-, Berufungs- und Evaluationsprozesse neu auszugestalten.
Der wesentliche Grund liegt darin, dass bei Bewerber:innen in einer
,frithen Karrierephase” nicht die Kriterien zugrunde gelegt werden
konnen, die bei Berufungen auf Lebenszeitprofessuren iiblicherweise
die Hauptrolle spielen, wie die Anzahl der Publikationen und die
Hohe der Drittmitteleinwerbungen. Eine besondere Herausforderung
liegt darin, dass bei Tenure-Track-Professor:innen nicht vorrangig
die vergangenen Leistungen, sondern die (kiinftigen) fachlichen und
tiberfachlichen Potenziale eingeschétzt werden sollen.

Die Implementierung der Tenure-Track-Professur umfasst vielféltige
Prozesse, die aufeinander abzustimmen sind (Berufungsplanung,
Scouting, Berufungsverfahren, Férderung und Mentoring, Perso-
nalentwicklung, Zwischen- und Endevaluation). Es miissen neue
Kriterien der Leistungsbewertung und Potenzialanalyse entwickelt
und neue Methoden der Qualitatssicherung eingesetzt werden. Auf
der Konferenz wurde ein strukturiertes und qualitédtsorientiertes
Tenure-Track-Verfahren in fiinf Schritten vorgestellt:

1. Schritt: Die Universitat stellt strategische Voriiberlegungen an, wel-
chen inhaltlichen Beitrag eine Tenure-Track-Professur langfristig fiir
die Institution bzw. einen Fachbereich leisten soll. An diesen Zielen
orientieren sich die Berufungsanforderungen und Evaluationskrite-
rien, wobei fachspezifische Spielrdume wichtig sind. Dann wird ein
systematisches Scouting qualifizierter Bewerber:innen durchgefiihrt,
bei dem gezielt Diversitatskriterien einbezogen werden, zum Bei-
spiel indem internationale, weibliche oder jiingere Kandidat:innen
verstarkt beriicksichtigt und aktiv angesprochen werden.

2. Schritt: Die Auswahl der Kandidat:innen orientiert sich am Prin-
zip der Bestenauslese. Die Kriterien sind differenziert und erfas-
sen sowohl die fachliche als auch die tiberfachliche Eignung der
Kandidat:innen, erganzt durch leitfadengestiitzte Gutachten. Zur
Potenzialeinschédtzung eignen sich Methoden der berufsbezogenen
Eignungsdiagnostik, die laut Forschung die beste Vorhersagekraft
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fiir die spétere Performanz (Leistung) einer Person haben.? Dazu
gehoren Work Sample Tests (Arbeitsproben und Arbeitsverhalten),
kognitive Fahigkeitstests, Assessment Center und strukturierte
Interviews. Es kommt darauf an, die verschiedenen Tools richtig zu
kombinieren und moglichst viele verschiedene Eigenschaften und
(potenzielle) Fahigkeiten einer Person abzudecken. Bewahrt hat sich
eine Mischung aus Eigenschafts-, Simulations- und biografischen An-
satzen. Fiir die Potenzialdiagnostik greift die Berufungskommission
auf ein externes Gutachten von Expert:innen zuriick, die iiber die
gewlinschten Kriterien informiert werden und geeignete Methoden
professionell einsetzen konnen. Die Resultate fliefien als fundiertes
Potenzialabschatzungsgutachten in den Evaluationsprozess ein und
ergéanzen die fachlichen Gutachten.

3. Schritt: Nach der Berufung folgt ein Statusgespréch, bei dem die
Evalutionskriterien auf Fachbereichsebene konkretisiert werden.
Die Tenure-Track-Professor:innen legen mit dem Dekanat bzw. der
Fachbereichsleitung gemeinsam fest, welche Leistungen fiir eine
erfolgreiche Evaluation erbracht werden miissen. Die fachspezi-
fischen Kriterien sind individuell angepasst und schriftlich in ver-
bindlichen Zielvereinbarungen dokumentiert. Diese Informationen
werden auch den Gutachter:innen der spéteren Evaluationen mit-
geteilt, damit sie die vereinbarten Kriterien kennen und die Arbeit
der Person richtig einschatzen konnen. Im Bereich der Forschung
wird darauf geachtet, dass die Kriterien nicht zu starr formuliert
sind, um im Forschungsprozess eine Offenheit fiir neue Ideen und
unvorhersehbare Wege zu ermoglichen.

4. Schritt: Wahrend der Bewahrungszeit sorgen die Universitaten fiir
eine verantwortungsbewusste Begleitung und Forderung der Tenure-
Track-Professor:innen. Dazu gehoren akademische Mentor:innen,
regelmaflige Statusgesprache und ein fundiertes, konstruktives
Feedback iiber die Leistungen. Sobald es Anzeichen gibt, dass die
vereinbarten Ziele nicht erreicht werden, sollten die Wissenschaft-
ler:innen dariiber in Kenntnis gesetzt werden. Nach drei Jahren
ist im deutschen System bei Tenure-Track-Professor:innen eine
Zwischenevaluation vorgesehen, bei der die Wissenschaftler:innen
ein belastbares und differenziertes Feedback in den verschiedenen

2 Siehe Panel 3, Info-Kasten , Eignungsdiagnostik” in dieser Publikation.
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Bereichen (Forschung, Lehre, Selbstverwaltung etc.) erhalten. Die
Evaluationskommission benennt klar, wie die Perspektiven fiir
die Entfristung eingeschétzt werden und weist auch auf mogliche
Schwierigkeiten hin.

5. Schritt: Die Tenure-Evaluation erfolgt nach den in der jeweiligen
Tenure-Track-Satzung der Universitét geregelten Kriterien sowie den
dokumentierten Ergebnissen der Statusgesprache. Dabei werden
verschiedene externe, auch internationale Gutachter:innen einbe-
zogen, die Einsicht in die Zielvereinbarungen und die Ergebnisse
der Statusgespréche erhalten. Fiir eine positive Evaluation spielen
neben den Forschungsleistungen auch Leistungen in Lehre, Trans-
fer und Wissenschaftskommunikation eine wichtige Rolle. Dariiber
hinaus wiirdigen sie weitere Aspekte, zum Beispiel die Originalitéat
und Innovationskraft der Forschungsaktivitaten, die Eigenstandig-
keit des wissenschaftlichen Profils, die Bedeutung der Ergebnisse
fiir die Weiterentwicklung des Fachgebiets und die {iberzeugende
Wabhl der wissenschaftlichen Methoden.

Herausforderungen im Auswahl-, Berufungs- und
Evaluationsprozess meistern

Kritisch diskutiert wurde der Einsatz eignungsdiagnostischer Ver-
fahren bei der Auswahl von Bewerber:innen auf Professuren in
Universitaten. Bisher werden diese Methoden vor allem in der
Personalentwicklung im Kontext der Wirtschaft eingesetzt. Unter
Wissenschaftler:innen bestehen Zweifel, ob damit die Forschungs-
potenziale, insbesondere die innovativen und kreativen Aspekte,
wirklich erfasst werden konnen. Auch erscheint fragwiirdig, ob damit
die besten Kopfe fiir die Wissenschaft ermittelt werden konnen. Dem
wurde entgegengehalten, dass eignungsdiagnostische Verfahren
wie Work Sample Tests, Assessment Center und strukturierte Inter-
views nach verschiedenen Studien eine sehr gute Vorhersagekraft
fiir berufliche und personliche Potenziale haben. Entscheidend sei
jedoch, die passenden Kriterien fiir Wissenschaftler:innen zu finden
und externe Expert:innen mit einem Gutachten zu beauftragen.

Bei Berufungen von Tenure-Track-Professor:innen besteht die be-
sondere Schwierigkeit darin, die Qualitat und Eigenstandigkeit
der Forschungsleistung festzustellen und das kiinftige Forschungs-
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potenzial zu erheben. Um hier ein moglichst differenziertes Bild zu
gewinnen, sollten verschiedene Verfahren kombiniert werden: Die
genaue Lektiire der Publikationen sollte erganzt werden durch ein
strukturiertes Interview sowie eine Prasentation der Kandidat:innen,
in der sie ihre bisherigen Projekte und ihre Zukunftsvision in der
Forschung vorstellen. Die Tragfahigkeit der Ideen kann dann in einer
intensiven Diskussion gepriift werden. Uber eignungsdiagnostische
Verfahren konnen zudem Erkenntnisse dariiber gewonnen werden,
welche Potenziale zur unabhéngigen wissenschaftlichen Arbeit vor-
handen sind, etwa indem dem Kriterium der Kreativitit grofere
Aufmerksamkeit geschenkt wird.

Die Bedeutung der Zwischenevaluation bei Tenure-Track-Pro-
fessuren wurde in der Diskussion unterschiedlich bewertet. Eine
Position war, dass die Zwischenevaluation eine Fehlkonstruktion sei
und abgeschafft werden sollte, weil nach zweieinhalb Jahren keine
aussagekréftige Leistungen in eigenstdandiger Forschung erbracht
werden konnten und deshalb auch keine angemessene Beurteilung
— insbesondere von externen Gutachter:innen — moglich sei. Auch
wurde bei einer Zwischenevaluation die Gefahr gesehen, dass ri-
sikoarme und wenig innovative Forschungsprojekte durchgefiihrt
werden, um nach drei Jahren vorzeigbare Ergebnisse prasentieren
zu konnen. Zielfithrender ware es, Tenure-Track-Professor:innen ein
informelles, direktes und kritisches Feedback iiber ihre Leistungen
zu geben und fiir Qualifizierung und Mentoring im Rahmen einer
systematischen Personalentwicklung zu sorgen.

Derzeit ist die Zwischenevaluation in der Regel jedoch rechtlich
notwendig: Tenure-Track-Professor:innen sind laut Landeshoch-
schulgesetzen zumeist fiir vier Jahre befristet beschéftigt, fiir die
vorgesehene Fristverlangerung um weitere zwei Jahre bedarf es dann
héufig einer positiven Zwischenevaluation. Befiirworter:innen der
Zwischenevaluation halten eine formale Uberpriifung aber auch fiir
wichtig und angemessen, da Tenure-Track-Professor:innen damit
ein klares Signal erhalten, wo sie stehen und welche Chancen sie auf
eine erfolgreiche Evaluation haben. Nach der Berufung sei gentigend
Zeit, um eigenstandige Leistungen in den geforderten Bereichen zu
erbringen. Deutlich wurde, dass bei der Bewertung dieser Frage
die unterschiedlichen Facherkulturen eine wichtige Rolle spielen:
Wahrend Postdocs in natur- und lebenswissenschaftlichen Fachern
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in der Regel unter Anleitung ihrer Betreuer:innen und in Gruppen
arbeiten, konnen sie in den Geistes- und Sozialwissenschaften ihre
Forschungsprojekte selbststandig wahlen und durchfiihren.

Gegenwartig werden Tenure-Evaluationen und die Besetzung der
Tenure-Kommissionen in den Universitaten sehr unterschiedlich
gehandhabt. Einige Universitdten haben externe Expert:innengre-
mien ohne Beteiligung der Fakultiten geschaffen, andere mischen
in den Gremien Fakultatsangehorige mit externen und internatio-
nalen Expert:innen. Eine Herausforderung ergibt sich daraus, dass
Tenure-Track-Professor:innen bei der Tenure-Evaluation auch von
Fakultétskolleg:innen bewertet werden, was Probleme mit sich
bringen kann - rein formal handelt es sich ja um eine Hausberufung.
Die Evaluation muss deshalb transparent ausgestaltet sein und eine
unabhéngige und rein qualitdtsorientierte Entscheidung garantieren.
Deshalb sollte die Beurteilung ausschliefilich auf Basis der nachvoll-
ziehbaren Zielvereinbarungen stattfinden. Die Unabhéngigkeit der
Entscheidung kann dadurch unterstiitzt werden, dass die Fakultat
nur eine Empfehlung gibt und ein universitatsweites Tenure-Board
von Externen die Entscheidung trifft. Als zentraler Punkt wurde
in den Diskussionen hervorgehoben, dass bei der Besetzung von
Dauerprofessuren eine Bestenauslese betrieben werden muss und
die Tenure-Entscheidung nur an der Qualitidt der einzelnen Kan-
didat:innen und an den Bedarfen der Universitdt ausgerichtet sein
darf. Infolgedessen sei es zwingend notwendig, dass auch negative
Tenure-Entscheidungen getroffen werden.

Eine negative Tenure-Entscheidung hat im deutschen System al-
lerdings gravierende Folgen: Tenure-Track-Professor:innen, die
keine Lebenszeitstelle bekommen, haben nur geringe Aussichten
auf einen Verbleib im Wissenschaftssystem. Im Unterschied dazu
ist eine Ablehnung in den USA kein grundsétzliches Problem, weil
Wissenschaftler:innen in einem ausdifferenzierten Hochschulsystem
mit verschiedenen Qualitaten von Einrichtungen gute Chancen ha-
ben, ihre Karriere an einer anderen Einrichtung fortzusetzen. Umso
wichtiger erscheint es deshalb, dass an deutschen Universitaten im
Tenure-Track-Verfahren die Qualitatssicherung bis zur Tenure-Eva-
luation greift, das heifst durch intensive Beratung und differenziertes
Feedback den Wissenschaftler:innen rechtzeitig kommuniziert wird,
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dass sie die Ziele nicht erreichen werden und eine berufliche Um-
orientierung angeraten ist.

Konsens bestand darin, dass die Auswahl-, Berufungs- und Evalua-
tionsverfahren von Tenure-Track-Professor:innen an Universitaten
strukturierter ablaufen und weiter professionalisiert werden sollten.
Dabei sollte jedoch darauf geachtet werden, keine Biirokratisierung
und keine Mainstream-Forschung zu beférdern, indem die Prozess-
schritte im Verfahren zu standardisiert ablaufen, die Kriterien sehr
starr formuliert werden und viele Gutachten und Dokumentationen
obligatorisch sind. Kontinuierliche Gesprache und Dokumentationen
sollten vor allem dazu dienen, iiber den gesamten Prozess trans-
parent zu machen, wie die Entwicklung der Person in Bezug auf
die vereinbarten Kriterien zu bewerten ist. Eignungsdiagnostische
Verfahren konnen wichtige Zusatzinformationen bereitstellen, um
Berufungs- und Entfristungsentscheidungen auf der Basis von
fundierten und transparenten Argumenten treffen zu kénnen. In
einem individualisierten Ansatz sollten vielfaltige Kriterien ein-
bezogen werden.

Gute Arbeitsbedingungen fiir Tenure-Track-
Professor:innen sicherstellen

Es bestand Einigkeit, dass Hochschulleitung und Fakultaten fiir ge-
eignete Rahmenbedingungen fiir Tenure-Track-Professuren sorgen
miissen, damit die Wissenschaftler:innen auf diesen Stellen arbeits-
fahig sind und ihre Aufgaben in Forschung, Lehre, Transfer und
Selbstverwaltung erfiillen konnen. Als Schliisselfaktor wird dabei
eine angemessene Ausstattung betrachtet, wobei die Angemessen-
heit disziplinspezifisch bestimmt werden sollte.

Zu den notwendigen Rahmenbedingungen gehort, dass Tenure-
Track-Professor:innen auf die erforderliche Forschungsinfrastruktur
zugreifen konnen. Von grofier Bedeutung sind dafiir Core Facili-
ties, die in deutschen Universitaten aber erst noch flichendeckend
aufgebaut werden miissen. Insbesondere in den experimentellen
Wissenschaften ist eine sehr gute Ausstattung und die Nutzungs-
moglichkeit von Infrastrukturen eine Grundvoraussetzung fiir
erfolgreiches Arbeiten.
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Mehrfach wurde darauf hingewiesen, dass Tenure-Track-Profes-
sor:innen auch geniigend Zeit fiir Forschung haben sollten und
in die Lage versetzt werden miissen, ein eigenes Forschungsprofil
auszubilden. Dafiir konnte es hilfreich sein, einen Research-Track
einzufiihren, der eine Konzentration auf Forschung ermdglicht.
Eine andere Moglichkeit wére, dass Tenure-Track-Professor:innen
schrittweise in die professoralen Aufgaben einsteigen und eine Zeit
der Forschung sukzessive durch Lehraufgaben und Engagement
in der Selbstverwaltung erganzen kénnen. Ein solches Verfahren
wiirde auch den erheblichen Zeit- und Leistungsdruck mit allen
negativen Folgen verringern.

Sobald sich die Universitat fiir eine:n Tenure-Track-Professor:in ent-
schieden hat, sollte sie alles daran setzen, diese:n auf vielfaltige Weise
zu unterstiitzen, damit der Weg zur Lebenszeitprofessur erfolgreich
absolviert werden kann. Die Universitaten sollten dafiir vielfaltige
Mafinahmen zur Férderung, Qualifizierung und Weiterbildung im
Rahmen einer systematischen Personalentwicklung aufbauen und
verstdrken. Dazu gehdren vor allem Qualifizierungsangebote, aber
auch professionelle Karriereberatung und Coaching.

Eine besondere Bedeutung haben professorale Mentor:innen, die
fiir Tenure-Track-Professor:innen Vertrauenspersonen sein sollten,
an die sie sich mit offenen Fragen und Problemen wenden konnen.
Um moglichst breite Unterstiitzung in vielen Bereichen anzubieten,
konnten auch Mentoring-Teams gebildet werden, die im Fachbereich
oder auf Universitdtsebene als Ansprechpartner:innen und Unter-
stiitzer:innen mit unterschiedlichen Starken zur Verfiigung stehen,
etwa bei Fragen zur Gremienarbeit, Problemen mit der Verwaltung
oder bei der Besprechung des néchsten Karriereschritts.

Tenure-Track-Professor:innen sollten kontinuierlich beraten und
frithzeitig dariiber aufgeklart werden, wenn absehbar ist, dass sie die
gesetzten Standards und vereinbarten Kriterien nicht erfiillen. Eine
Umorientierung im Verlauf der Bewahrungszeit ist noch méglich.
Dabei sollten berufliche Perspektiven innerhalb, aber auch aufser-
halb der Wissenschaft aufgezeigt werden.

Zur Unterstiitzung von Tenure-Track-Professor:innen zahlt auch
eine Entlastung von administrativen Aufgaben, da die Wissen-
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schaftler:innen mit ihren Kernaufgaben in Forschung, Lehre und
Selbstverwaltung schon stark ausgelastet sind. Um Uberlastung zu
verhindern, wére eine grofiere Unterstiitzung von Seiten der Ver-
waltung wiinschenswert. Zudem sollte klar kommuniziert werden,
wo Tenure-Track-Professor:innen Unterstiitzung bekommen kénnen
und wie die Zustdandigkeiten verteilt sind. In den Fachbereichen
muss die Verantwortungs- und Aufgabenverteilung klar geregelt
und schriftlich festgelegt sein.

Im deutschen akademischen Karrieresystem besteht in der Post-
doc-Phase eine Vielfalt von Karrierewegen zur Professur. Auf der
Konferenz bestand Konsens, dass die verschiedenen Karrierewege
fiir die Facher unterschiedlich geeignet sind und diese Vielfalt ver-
mutlich erhalten bleiben wird: Die Tenure-Track-Professur werde
kiinftig ein Karriereweg unter mehreren sein. Festgestellt wurde
auch, dass die Uniibersichtlichkeit und Intransparenz im Karriere-
system oft als ,, Dschungel” empfunden wird, was insbesondere auf
internationale Talente abschreckend wirken kann. Es ware deshalb
wichtig, dass die Universitdten hier mehr Orientierung bieten und
klar kommunizieren, welche Kriterien und Vorteile mit jedem Weg
verbunden sind.

Tenure-Track-Professur als strategisches Instrument
der Universitatsentwicklung einsetzen

In der Diskussion wurde aus Sicht einer Hochschulleitung dafiir
pléadiert, die Tenure-Track-Professur starker als Instrument fiir eine
strategische Neuausrichtung in Forschung und Lehre einzusetzen.
Universitétsleitungen und Fakultdten konnten sie als Innovations-
motor nutzen und frithzeitig neue Forschungs- und Profilfelder mit
Professuren besetzen, neue Forschungsparadigmen bzw. neue Frage-
stellungen und Methoden etablieren, die Profile von Professuren an
die aktuelle Entwicklung der Disziplinen in der eigenen Universitat
anpassen, Stillstand in Dynamik verwandeln und innovative Lehrfor-
mate stdrken. Dafiir bediirfe es jedoch noch intensiver Diskussionen
iiber die geeigneten Rahmen- und Arbeitsbedingungen. Auch wurde
angeregt, Tenure-Track-Professuren als eigenstandige Personalkate-
gorie mit bestimmten Rechten und Pflichten zu verbinden und in
den Landeshochschulgesetzen weitere Angleichungen vorzunehmen.
Bisher sind noch erhebliche Unterschiede zwischen den Landern fest-
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stellbar, etwa im Anspruch auf ein Forschungssemester. Es konnte
hilfreich sein, wenn Tenure-Track-Professuren bundesweit gleiche
Rechte, Pflichten und Férdermdglichkeiten hatten.

Zur Schaffung geeigneter Rahmenbedingungen gehort auch, bis-
herige Forderformate anzupassen und zu erweitern, aber auch zu-
satzliche Finanzierungsmoglichkeiten zu erschlieffen. Moglich wiren
auch neue Formen des Zusammenwirkens von Universitdten und
Forschungsforderorganisationen, um die Gelingensbedingungen
fiir Tenure-Track-Professuren zu verbessern. So konnten Stiftun-
gen zum Beispiel gezielt risikoorientierte Forschungsprojekte mit
radikal neuen Ideen von Tenure-Track-Professor:innen fordern.
Universitdten konnten Rahmenvereinbarungen mit Stiftungen
schlieflen, die Mittel zur Verfiigung stellen, um Tenure-Track-Pro-
fessuren besser auszustatten und die strategische Entwicklung
der Universitat voranzutreiben. Die Universitdten hatten dann die
Moglichkeit, Stiftungsmittel zu diesem Zweck flexibel einzusetzen
und die Ausstattung der Professuren —je nach Fachbereich — unter-
schiedlich zu gestalten.

Impulse der Tenure-Track-Professur fiir einen Kultur-
wandel aufnehmen

Im Rahmen des Bund-Lander-Programms soll mit der neuen Perso-
nalkategorie Tenure-Track-Professur ein Kulturwandel im System
angestofien werden, der auf eine Weiterentwicklung der Personal-
strukturen zielt. Dabei ist aus Sicht verschiedener Wissenschafts-
akteure eine Katalysatorfunktion im deutschen Wissenschaftssystem
festzustellen: Fiir Tenure-Track-Professor:innen wird der Karriereweg
planbarer und transparenter und sie erhalten friih eine Zielperspek-
tive auf ihren dauerhaften Verbleib im Wissenschaftssystem. Viele
Universitaten haben im Zuge des Programms ihre Auswahl- und
Berufungsverfahren erneuert und Personalentwicklungskonzepte
entwickelt bzw. aktualisiert. Bei der Besetzung der Tenure-Track-
Professuren sind die Anteile an internationalen und weiblichen
Wissenschaftler:innen hoher als bei Dauerprofessuren. So zeigen
sich bereits positive Effekte des Instruments bei der Internationali-
sierung und Gleichstellung.
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Dariiber hinaus wird im Umsetzungsprozess deutlich, dass durch
die Einfithrung der Tenure-Track-Professur Strukturverdanderungen
an einzelnen Universitdten initiiert werden konnen. Die Tenure-
Track-Professur hat das Potenzial, eine veranderte Nutzung von
Infrastrukturen und eine andere Verteilung von Ressourcen zwischen
den verschiedenen Hierarchieebenen innerhalb der Fakultdten und
der Universitdt zu befordern. Auf diese Weise konnte die Tenure-
Track-Professur ein erster Schritt in ein neues Gesamtsystem sein,
das durch flachere Hierarchien gekennzeichnet ist und auch eine
neue akademische Kultur in den sozialen Beziehungen einschlief3t,
indem bei den verschiedenen Mitgliedern der akademischen Ge-
meinschaft ein Kulturwandel im Hinblick auf Rollen und Identitdten
in Gang gesetzt wird.

Personalstruktur umfassend reformieren

In der Diskussion war Konsens, dass ein einzelnes Bund-Lander-
Programm und die Implementierung von 1.000 Tenure-Track-Pro-
fessuren nicht ausreicht, um ein zukunftsfahiges Karrieresystem
an deutschen Universititen zu etablieren. Notwendig sei dafiir
eine umfassende Personalreform, wie sie der Wissenschaftsrat 2014
bereits empfohlen hat.

Wichtig wére, an Universitdten weitere attraktive Karriereziele
neben der Professur zu schaffen. Nicht alle Karrierewege sollten auf
das Karriereziel Professur zulaufen. Ein Vorschlag lautet, das nicht
professorale wissenschaftliche Personal — den alten ,Mittelbau” — zu
dynamisieren, indem echte Aufstiegschancen und wirkliche Leis-
tungsparameter in das Karrieresystem eingezogen werden. Dabei
sollten transparente Kriterien fiir den nachsten Karriereschritt oder
fiir eine Professur formuliert werden. Durch weitere Karrieremog-
lichkeiten konnten die wichtigen Fahigkeiten und Potenziale von
hochqualifizierten Wissenschaftler:innen im Wissenschaftssystem
gehalten werden.

Wie vom Wissenschaftsrat empfohlen, sollte eine Reform der Per-
sonalstruktur auch einschliefSen, die Zahl der unbefristeten Stellen
im deutschen Universitdtssystem deutlich zu erh6hen — sowohl die
Zahl der Professuren als auch der Dauerstellen fiir wissenschaftliche
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Mitarbeiter:innen. Die Relation zwischen befristeten und unbefris-
teten Stellen sollte sich zugunsten der unbefristeten Stellen dndern.

Um geeignete Personalkategorien fiir weitere Zielstellen zu finden,
miisste dariiber diskutiert werden, welche wissenschaftlichen Auf-
gaben an Universitaten auf Dauerstellen wahrgenommen werden
sollten. Auf dieser Basis konnten alternative Karriereziele zur Pro-
fessur konzipiert werden. Um dauerhaft mehr wissenschaftliche
Stellen an Universitaten einzurichten, braucht es mehr finanzielle
Mittel, dariiber waren sich die Diskutierenden einig. Doch sollte auch
tiber kreative Losungen nachgedacht werden, etwa die Moglich-
keit, dass Wissenschaftler:innen auf Dauerstellen in verschiedenen
(befristeten) Projekten mitarbeiten. Schon im Rahmen der gegen-
wartigen Bedingungen konnten Universitatsleitungen Mafinahmen
durchfiihren, um differenzierte Karrieremdoglichkeiten zu schaffen.
Sie konnten ihre vorhandenen Spielraume bei der Ausgestaltung
von Stellen nutzen, insbesondere in Bezug auf die Ausstattung und
im Verhaltnis von Forschung und Lehre. So wére es zum Beispiel
moglich, der Lehre auf manchen Stellen ein grofieres Gewicht zu
geben, reine Forschungskarrieren (Research-Track) einzufiihren
oder zwischen Fach- und Fithrungskarrieren in der Wissenschaft
zu unterscheiden.

Fiir eine umfassende Reform der Personalstrukturen wird es als
unabdingbar betrachtet, dass Universitdten eine professionelle
Personalplanung betreiben und Standards fiir eine umfassende
Personalentwicklung einfiihren. Sinnvoll wéren dabei groflere
Organisationseinheiten, in denen differenzierte Stellenprofile aus-
gewiesen und Stellenpools gebildet werden kénnen.

Strukturelle und kulturelle Veranderungen an Univer-
sitaten umsetzen

Die Diskutierenden machten darauf aufmerksam, dass die notwen-
digen Reformen in der Personalstruktur und im Karrieresystem der
Universitiaten weitere strukturelle und kulturelle Verdnderungen
im Universitatssystem erforderlich machen.

Als zentraler Punkt wurde benannt, hierarchisch-patriarchalische
Strukturen und dysfunktionale Machtgeflechte im System abzubauen.
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Der Weg sollte zu flachen Hierarchien, grofieren Arbeitsgruppen
und gemeinsam genutzten Infrastrukturen fithren. Als eine wesent-
liche Aufgabe fiir die Universitaten wurde die Schaffung von Core
Facilities bzw. zentralen Forschungsinfrastrukturen benannt. Um
diesen Wandel voranzutreiben, sollte ein geeignetes Anreizsystem
etabliert und der Generationenwechsel genutzt werden. Auch ver-
schiedene Forderungen, wie zum Beispiel das Grofigerdteprogramm
der DFG, seien dabei hilfreich.

Damit verbunden sei auch die Notwendigkeit eines neues Verstand-
nisses der Professor:innen in Bezug auf Ressourcen: Gerite und
Ausstattung sollten nicht mehr als personliches Eigentum, sondern
als Kollektivgiiter aufgefasst werden. Core Facilities konnten ein
wichtiges Element fiir den Kulturwandel an deutschen Universitéten
sein, da sie den Umbau zu flacheren Hierarchien und gréfSeren Or-
ganisationseinheiten unterstiitzen und jungen Wissenschaftler:innen
Zugang zu den erforderlichen Ressourcen geben. Die gemeinsame
Nutzung von Strukturen konnte auch interdisziplindre Forschung
und Kooperationen beférdern, die in der Wissenschaft zunehmend
wichtiger werden.

Zu den notwendigen Veranderungen gehort zudem eine professio-
nelle Personalstrukturplanung an Universititen, die fiir die Strate-
giefahigkeit der Universitdten eine wichtige Gelingensbedingung
ist. Universitatsleitungen und Fakultaten konnen dariiber planen,
welche Kopfe sie fiir welche Disziplinen und Themen gewinnen
wollen und welches spezifische Profil sie als Institution ausbilden
mochten. Bei einer Personalstrukturplanung sollte darauf geachtet
werden, kleinere Einheiten an Universitaten nicht strukturell zu
benachteiligen, um die Vielfalt der universitaren Landschaft und
der Facher nicht zu schwachen.

Auch die Leistungsindikatoren in der Wissenschaft sollten eine neue
Gewichtung erfahren. Das Spektrum der Qualitdten und Qualifi-
kationen, die bei wissenschaftlichen Leistungen bewertet werden,
sollte erweitert und iiberarbeitet werden. Neben dem — bisher
entscheidenden — Indikator der Forschung ware es wichtig, dass
Leistungen in der Lehre bei Berufungen eine noch grofsere Rolle als
bisher spielen. Auch Aktivitdten im Ideentransfer, die Mitarbeit in
der akademischen Selbstverwaltung oder das Engagement in der
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Wissenschaftskommunikation sollte bei der Bewertung einbezogen
werden.

Ein weiterer wichtiger Punkt ist die kontinuierliche Professionali-
sierung des Wissenschaftsmanagements und der Administration,
insbesondere vor dem Hintergrund neuer Anforderungen in den
Bereichen Internationalisierung und Transfer.

Grundfinanzierung der Universitaten erhohen

Um eine umfassende Reform der Personalstruktur und die notwen-
digen strukturellen und kulturellen Veranderungen an Universitdten
umsetzen zu konnen, benotigen Universitdten eine entsprechende
Grundfinanzierung. Hieriiber herrschte auf der Konferenz grofie
Einigkeit. Der grofie Teil der Universititen ist jedoch seit vielen
Jahren unterfinanziert. Insofern ist eine hohere Grundfinanzierung
eine wichtige Voraussetzung dafiir, um den Kulturwandel mit Hilfe
von Tenure-Track-Professor:innen tatsachlich vollziehen zu konnen.
Auch die Schaffung einer hheren Zahl an Professuren und wissen-
schaftlicher Dauerstellen bedarf auskommlicher und verldsslicher
Grundmittel.

Das unausgewogene Verhiltnis von Grundfinanzierung und Dritt-
mittel hat sich zu einem Grundproblem mit gravierenden Folgen
entwickelt, das die Qualitat der Wissenschaft gefahrdet. Die zu-
nehmende Verlagerung auf projektméfiig einzuwerbende Mittel be-
glinstigt einen , Uberhitzungsmechanismus” im Wissenschaftssystem
mit unerwiinschten Nebenwirkungen, zum Beispiel eine einseitige
Orientierung an quantitativen Erfolgsindikatoren, methodische Man-
gel in Forschungsprojekten und wissenschaftliches Fehlverhalten.
Der grofie Anteil an Projektfinanzierung fithrt auch zu einem hohen
Anteil an befristeten Beschéftigungsverhaltnissen in der Postdoc-
Phase, der fiir viele junge Wissenschaftler:innen Unsicherheit in der
Karriereplanung und prekére Zukunftsperspektiven mit sich bringt.

Angesichts des hohen Stellenwerts der Wissenschaft fiir die Gesell-
schaft ist es unverzichtbar, mehr Geld in das Wissenschaftssystem
zu investieren, damit die gesellschaftlichen Herausforderungen der
Zukunft angemessen bearbeitet werden konnen.









Wie sollte sich die Tenure-Track-Professur weiterentwickeln?

Blick in die Zukunft: Wie sollte sich die
Tenure-Track-Professur weiterentwickeln?

Die Referent:innen und Diskutierenden auf den Konferenzpanels
bringen in einem Satz einen Wunsch fiir die Weiterentwicklung der
Tenure-Track-Professur auf den Punkt.

»In zehn Jahren sollte die Tenure-Track-Professur ..."

... nicht mehr so begriindungsbediirftig sein gegeniiber den dauerhaften
Professuren und sie sollte auch mehr Anerkennung und Vertrauen in
die Juniorprofessur enthalten.”

Prof. Dr. Eva Barlosius

,,... nicht wieder verschwunden sein.”

Prof. Dr. Uwe Cantner

... in Deutschland etabliert sein und das Hochschulsystem sehr be-
fruchtet haben.”

Prof. Dr. Rolf van Dick

... etabliert sein, das Bund-Linder-Programm sollte ergebnisoffen
evaluiert sein, um dann die nétigen Schliisse daraus ziehen zu kénnen.”

Prof. Dr. Joachim Escher

... ein Element im Konzert des Hochschulsystems sein.”
Prof. Dr. Roland A. Fischer

... ein etablierter wissenschaftlicher Karriereweg sein, der originelle
und innovative Forschung erméglicht.”

Prof. Dr. Jetta Frost
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.. ls planbarer und transparenter Karriereweg zur Professur fiir

junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler etabliert sein sowie

moglichst viele gute Debatten im Wissenschaftssystem angestofien und
befordert haben.”

MinDirig. Peter Greisler

... international offener sein, mit mehr Diversity, klaren Leistungs-
kriterien, aber auch gut fundierter Unterstiitzung und Forderung
wihrend des Tenure-Tracks.”

Prof. Dr. Ilke Inceoglu

... eine attraktive Karriereperspektive bilden, auf die aufgrund trans-
parenter und verldsslicher Kriterien nach dem Prinzip der Bestenauslese
statt nach engen thematischen Vorgaben berufen wird.”

Prof. Dr. Reinhard Jahn

... eine gut entwickelte, gut ausgestattete und zukunftsfihige neue
Art der Berufung in das Professorenverhiltnis sein.”

Prof. Dr. Michael KifSener

... ein wichtiger Bestandteil im deutschen System sein, aber nicht der
einzige, und die Kinderkrankheiten sollten ausgetrieben sein, sodass
das Ganze transparent, systematisch und damit auch attraktiv ist.”

Prof. Dr. Julia Kérner

... transparent untersucht und verstanden sein, insbesondere im Hin-
blick auf die Erwartungen bei Einstellung und positiver Evaluation.”

Prof. Dr. Felix Krahmer

... ein international bekannter Karriereweg sein an deutschen Uni-
versititen, die von den heutigen Lehrstuhlprivilegien ein Stiick weit
entschlackt sind.”

Prof. Dr. Georg Krausch
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... Systematisiert und den Einzelnen optimal unterstiitzend sein —
menschlich, administrativ und wissenschaftlich.”

Prof. Dr. Hans-Christian Pape

... stabilisiert, strukturiert, organisiert und mehr ein Teil des Systems
sein.”

Prof. Dr. Jeffrey M. Peck

... maximal eine von vielen Moglichkeiten sein, nach der Promotion
unbefristet Wissenschaft als Beruf aufzunehmen.”

Prof. Dr. Tilman Reitz

... €in Standard sein und dazu fiihren, dass viel friiher berufen wird
und junge Wissenschaftler:innen auf die eigene Kappe arbeiten und
sich profilieren kinnen, dass ihnen Raum gewihrt wird und sie nicht
in ein so enges Korsett geschniirt werden, wie es zur Zeit der Fall ist.”

Prof. Dr. Walter Rosenthal

... etabliert sein, attraktiv sein, und ein strategisches Instrument in
der Hochschulplanung.”

Prof. Dr. Dr. h.c. Hans-Jochen Schiewer

....von allen Beteiligten mitgeformt werden, damit es hinterher ein
Gefiige ist, das wirklich passt.”

Prof. Dr. Eva Schlotheuber

o icht nur ein Mittel zur Symptombekimpfung sein, sondern in-
tegraler Bestandteil eines funktionierenden Wissenschaftssystems.”

Dr. Anne Schreiter

... auch die Platzhirsche davon iiberzeugt haben, dass alternative
Formen sinnvoll und zielfiihrend sein konnen.”
Dr. Georg Schiitte
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... einer grofleren Anzahl von Kandidatinnen und Kandidaten
zugute kommen.”

JProf. Dr. Philipp Schwab

... Verlisslichkeit auf dem Karriereweg zur Professur bieten.”
Dr. Stephan Venzke

... zumindest ein Fiinftel der Professorenschaft ausmachen.”
Prof. Dr. Dorothea Wagner

... eine jiingere, weiblichere, dynamischere Kultur an den Universiti-
ten befordern und damit die Universititen leistungsfihiger machen.”

Prof. Dr. Birgitta Wolff









Biografische Angaben zu Autor:innen und
Referent:innen

(Namen jeweils in alphabetischer Reihenfolge)

Verfasserin der Publikation

Dr. Angela Borgwardt: Germanistin und Politikwissenschaftlerin.
Arbeitet als freie wissenschaftliche Publizistin, Redakteurin, Dozentin
und Moderatorin fiir Stiftungen, Hochschulen und Verlage, unter
anderem zu Wissenschafts- und Hochschulthemen.

Autor:innen der Gastbeitrage

Dr. Melanie Fritscher-Fehr: Historikerin und Germanistin. Als
Wissenschaftsmanagerin zustandig fiir die strategische akademische
Personalentwicklung an der Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg.

Dr. Hanna Kauhaus: Geschiftsfithrerin der Graduierten-Akademie
der Friedrich-Schiller-Universitat Jena. Seit 2012 ist sie dort fiir die
Personalentwicklung fiir Postdocs zustandig.

Dr. Stefanie Rehm: Chemikerin. Als Referentin fiir Berufungen
unter anderem fiir die Umsetzung des Tenure-Track-Programms
an der Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz zustandig.

André Stiegler: Wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Graduierten-
Akademie der Universitdt Jena. Seine Arbeitsschwerpunkte sind die
bundesweite Vernetzung der am Nachwuchspakt teilnehmenden
Hochschulen und die Weiterentwicklung akademischer Karrierewege.

Dr. Nicole Thaller: Wirtschaftswissenschaftlerin und internationale
Hochschulforscherin. Wissenschaftsmanagerin an der Goethe-Uni-
versitat Frankfurt a.M. fiir die Weiterentwicklung der wissenschaft-
lichen Karriereférderung und Vernetzung zu Tenure-Track.
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Dr. Daniela Werth: Biochemikerin. Als Wissenschaftsmanagerin zu-
standig fiir die Strategieentwicklung im Bereich Juniorprofessuren
und Tenure-Track-Professuren an der Albert-Ludwigs-Universitét
Freiburg.

Dr. Jan Wopking: Geschaftsfithrer von German U15.

Referent:innen und Diskutierende auf den Konferenz-
panels

Prof. Dr. Eva Barlosius: Professorin fiir Makrosoziologie/Sozialstruk-
turanalyse an der Leibniz Universitat Hannover. Sie war Leiterin
des Leibniz Forschungszentrums Wissenschaft und Gesellschaft und
ist Sprecherin des Forschungsbaus Forum Wissenschaftsreflexion.

Prof. Dr. Uwe Cantner: Professor fiir Volkswirtschaft/Mikrodko-
nomie an der Friedrich-Schiller-Universitat Jena und dort auch
Vizeprasident fiir wissenschaftlichen Nachwuchs und Gleichstellung.

Prof. Dr. Rolf van Dick: Professor fiir Sozialpsychologie an der
Goethe-Universitat Frankfurt a. M. und dort auch Vizeprasident fiir
Internationalisierung, Nachwuchs, Gleichstellung und Diversity.

Prof. Dr. Joachim Escher: Professor fiir Mathematik an der Universitét
Hannover und dort auch Vizeprasident fiir Berufungsangelegen-
heiten, Personalentwicklung und Weiterbildung.

Prof. Dr. Roland A. Fischer: Professor fiir Anorganische und Metall-
Organische Chemie an der Technischen Universitat Miinchen. Zudem
ist er Vizeprasident der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG).

Prof. Dr. Jetta Frost: Professorin fiir Organisation und Unternehmens-
fithrung an der Universitdit Hamburg, wo sie auch Vizeprasidentin
fiir Transfer, Gleichstellung und Diversitat ist.

MinDirig. Peter Greisler: Leiter der Unterabteilung ,,Hochschulen”
im Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), wo er
u. a. fiir die Themenbereiche wissenschaftlicher Nachwuchs und
Internationalisierung zustandig ist.



Biografische Angaben zu Autor:innen und Referent:innen

Prof. Dr. Ilke Inceoglu: Forschungsdirektorin, Department of Ma-
nagement und Exeter Centre of Leadership, und Professorin fiir
Organisationsverhalten und Personalmanagement an der University
of Exeter Business School im Vereinigten Konigreich.

Prof. Dr. Reinhard Jahn: Prasident der Universitdt Gottingen, Leiter
einer Emeritus-Gruppe am Max-Planck-Institut fiir biophysikalische
Chemie sowie Mitglied der Nationalen Akademie der Wissenschaf-
ten Leopoldina.

Prof. Dr. Michael KifSener: Professor fiir Zeitgeschichte an der
Johannes Gutenberg-Universitit Mainz und dort auch Dekan des
Fachbereichs Geschichts- und Kulturwissenschaften.

Prof. Dr. Julia Korner: Tenure-Track-Professorin fiir Mikro- und
Nanointegrierte Systeme an der Fakultat fiir Elektrotechnik und
Informatik der Leibniz Universitdt Hannover. Gleichzeitig ist sie
Adjunct Assistant Professor an der University of Utah.

Prof. Dr. Felix Krahmer: Tenure-Track Assistant Professor fiir Op-
timization and Data Analysis an der der Technischen Universitat
Miinchen. Zudem engagiert er sich bei der Deutschen Gesellschaft
Juniorprofessur e. V.

Prof. Dr. Georg Krausch: Professor fiir Physikalische Chemie an der
Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz und dort auch Prasident.
Zudem ist er Vorsitzender des Universititsverbundes German U15.

Prof. Dr. Hans-Christian Pape: Professor fiir Physiologie an der
Westfalischen Wilhelms-Universitdt Miinster und dort auch Di-
rektor des Instituts fiir Physiologie 1. Zugleich ist er Prasident der
Alexander von Humboldt-Stiftung.

Prof. Dr. Jeffrey M. Peck: Direktor fiir Europa im Hochschulbera-
tungsunternehmen AKA Strategy. Zuvor Professor fiir Literatur-

und Kulturwissenschaft an Universitdaten in den USA, Kanada und
Deutschland.

Prof. Dr. Tilman Reitz: Professor fiir Wissenssoziologie und Ge-
sellschaftstheorie an der Friedrich-Schiller-Universitit Jena, zuvor
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dort Juniorprofessor. Er ist Mitglied im Netzwerk fiir Gute Arbeit
in der Wissenschaft.

Prof. Dr. Walter Rosenthal: Prasident der Friedrich-Schiller-Uni-
versitdt Jena und Mitglied der Nationalen Akademie der Wissen-
schaften Leopoldina.

Prof. Dr. Dr. h.c. Hans-Jochen Schiewer: 2008 — 2020 Rektor der
Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg, 2010 — 2016 Sprecher des
»Research Career Committee” der League of European Research
Universities (LERU), 2016 — 2020 Vorsitzender der German U15,
Professur fiir Germanische Philologie.

Prof. Dr. Eva Schlotheuber: Professorin fiir Mittelalterliche Ge-
schichte an der Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf. Zudem ist
sie Vorsitzende des Verbandes der Historiker und Historikerinnen
Deutschlands (VHD).

Dr. Anne Schreiter: Geschiftsfiihrerin des Vereins German Scho-
lars Organization e. V. (GSO) und Mitglied im Advisory Board der
Planck-Academy der Max-Planck-Gesellschaft.

Dr. Georg Schiitte: Generalsekretar der privaten VolkswagenStiftung
in Hannover. Zuvor war er als Staatssekretar im Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung (BMBF) fiir Forschungsforderung zu-
standig.

JProf. Dr. Philipp Schwab: Juniorprofessor mit Tenure-Track fiir
Philosophie an der Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg i.Br. und
zugleich Leiter einer Emmy Noether-Forschungsgruppe der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (DFG).

Dr. Stephan Venzke: Leiter des Referats ,, Universitaten, kiinstlerische
Hochschulen, Gleichstellung” im Niedersachsischen Ministerium
fiir Wissenschaft und Kultur. Er ist Vertreter des Ministeriums in
den Hochschulraten verschiedener Hochschulen.

Prof. Dr. Dorothea Wagner: Professorin fiir Informatik am Karls-
ruher Institut fiir Technologie (KIT). Zudem ist sie die Vorsitzende
des nationalen politischen Beratungsgremiums Wissenschaftsrat.
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Prof. Dr. Birgitta Wolff: Professorin fiir Wirtschaftswissenschaften.
Bis Ende 2020 Prasidentin der Goethe-Universitat Frankfurt a. M.
und Vizeprasidentin der Hochschulrektorenkonferenz (HRK), u. a.

zustandig fiir wissenschaftlichen Nachwuchs.
Politiker:innen beim Parlamentarischen Abend
Dr. Jens Brandenburg MdB (FDP-Fraktion)

Dr. Wiebke Esdar MdB (SPD-Fraktion)

Kai Gehring MdB (Fraktion Biindnis 90/DIE GRUNEN)
Nicole Gohlke MdB (Fraktion DIE LINKE)

Dr. Astrid Mannes MdB (CDU/CSU-Fraktion)
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Das Bund-Lander-Programm zur Forde-

rung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses (, Tenure-Track-Programm®) (2017-
2032) - Ziele und Ausgestaltung

Mit dem Bund-Lander-Programm zur Férderung des wis-
senschaftlichen Nachwuchses (,Tenure-Track-Programm®)
(2017-2032) soll die Tenure-Track-Professur breit an den
Universitdten in Deutschland etabliert werden. Dadurch soll
der Weg zur Professur fiir viele junge Wissenschaftler:innen
erheblich transparenter und planbarer werden: Die Tenure-
Track-Professur sieht nach einer erfolgreichen Bewahrungs-
phase von sechs Jahren den unmittelbaren Ubergang in eine
Lebenszeitprofessur vor.

Im Rahmen des Programms fordert der Bund zwischen 2017
und 2032 mit Mitteln in Hohe von bis zu 1 Mrd. Euro 1.000
zusitzliche Tenure-Track-Professuren (W1 oder W2):

* Finanziert werden Personalaufwendungen fiir Tenure-
Track-Professuren bis zu sechs Jahre pro Professur (in Form
einer Pauschale von jahrlich 118.045 Euro einschliefllich
15 Prozent Strategieaufschlag).

* Bei Geburt oder Adoption eines Kindes ist eine Verlan-
gerung der Forderung um ein Jahr pro Kind (insgesamt
max. zwei Jahre) moglich.

* Bei negativer Tenure-Evaluation kann zur Uberbriickung
des Ubergangs auf andere Karrierewege bis zu einem Jahr
weiter gefordert werden.

 Nach positiver Tenure-Evaluation bzw. bei Ubertragung
einer Lebenszeitprofessur konnen Personalaufwendungen
fiir Anschlussstellen (W2- oder W3-dquivalent) fiir bis zu
zwei Jahre gefordert werden.

¢ Mit den Mitteln kénnen auch Ausstattungsausgaben fiir
die geschaffenen Positionen finanziert werden.
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Ziele des Tenure-Track-Programms

Das Tenure-Track-Programm versteht sich als strukturelles
Reformprojekt, mit dem verschiedene Ziele erreicht werden
sollen. Die Programmziele haben Bund und Lander in einer
Verwaltungsvereinbarung (VV) festgelegt (Praambel, § 1 VV):

Hohere internationale Wettbewerbsfahigkeit des deutschen
Wissenschaftssystems

Das deutsche Wissenschaftssystem soll attraktiver und
international wettbewerbsfahiger werden, indem mit der
Tenure-Track-Professur ein international bekannter und
akzeptierter Karriereweg etabliert wird.

Die Universitaten sollen starker dabei unterstiitzt wer-
den, die besten Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler aus dem In- und Ausland zu
gewinnen und moglichst dauerhaft zu halten.

Etablierung eines zusatzlichen Karrierewegs

Die Tenure-Track-Professur soll strukturell als zusatzlicher
Karriereweg zur Professur stirker etabliert werden.

Der Schwerpunkt liegt darauf, die Tenure-Track-Professur
als eigenstandigen Karriereweg neben dem herkommli-
chen Berufungsverfahren auf eine Professur an deutschen
Universitdten zu verankern und dauerhaft in Deutschland
zu etablieren.

Erweiterung der Karriereperspektiven

Die geforderten 1.000 Tenure-Track-Professuren sollen
zusatzlich eingerichtet und innerhalb des Gesamtbestan-
des von Professuren an Universitdaten dauerhaft erhalten
bleiben.

Die Zahl der unbefristeten Professuren an Universitaten
muss deshalb in gleicher Anzahl erh6ht werden, um die
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Karriereperspektiven des wissenschaftlichen Nachwuchses
zu erweitern.

Erhohung der Planbarkeit und Transparenz, Ermoglichung
einer fritheren Entscheidung

Der zusatzliche Karriereweg zur Professur soll die Karrie-
rewege fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs planbarer
und transparenter machen.

Es soll eine im Durchschnitt frithere Entscheidung tiber den
dauerhaften Verbleib von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftlern im Wissenschaftssystem
ermoglicht werden.

Forderung des Kulturwandels, Weiterentwicklung der
Personalstruktur

Mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur soll ein
Kulturwandel an Universitaten gefordert werden.

Die Personalstruktur des wissenschaftlichen Personals an
der gesamten Universitat soll so weiterentwickelt werden,
dass sie den neuen Karriereweg optimal ergénzt und auch
Karrierewege aufierhalb der Professur aufzeigt.

Verbesserung der Chancengerechtigkeit und der Verein-
barkeit von Familie und Beruf

Die Chancengerechtigkeit und die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf soll verbessert werden.

Bei Geburt oder Adoption eines Kindes kann als weitere
Option zu den bestehenden bundes- und landesrechtlichen
Regelungen zu Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubung oder
Teilzeitarbeit langer geférdert werden. Die konkrete Aus-
gestaltung der Regelung zu Verldngerungsjahren obliegt
den Hochschulen.
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Zielgruppe des Programms ist der , wissenschaftliche Nach-
wuchs in einer frithen Karrierephase”. Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in einer spateren Karrierephase gehoren
explizit nicht zum Kreis der Adressatinnen und Adressaten.

Das Programm wird hinsichtlich seiner Auswirkungen auf die
Programmziele durch ein programmbegleitendes Monitoring
sowie eine unabhingige Evaluation bewertet. Das Fachreferat
im Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)
wird vom Projekttrager VDI/VDE Innovation + Technik GmbH
(VDI/VDE-IT) fachlich und administrativ bei der Umsetzung
und Weiterentwicklung des Tenure-Track-Programms sowie
bei Monitoring und Evaluation unterstiitzt.

Forderung und Finanzierung

Die Antrags- und Auswahlphase zur Forderung ist abgeschlos-
sen. Einen Forderantrag konnten Universitdten und ihnen
gleichgestellte Hochschulen der Lander stellen. In der ersten
Bewilligungsrunde 2017 wurden insgesamt 468 Professuren
an 34 Universitaten ausgewahlt (Forderbeginn: 1. Dezember
2017), in der zweiten Bewilligungsrunde 532 Professuren an
57 Universitaten (Forderbeginn: 1. Dezember 2019).

In der Verwaltungsvereinbarung haben die Lander zugesagt,
wihrend der Programmlaufzeit die Gesamtzahl der Profes-
suren um die Zahl der programmgeforderten Professuren zu
erhohen, sodass auch nach Programmende der erreichte Um-
fang an Tenure-Track-Professuren im System erhalten bleibt.

Quelle: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), www.te-
nure-track.de; Dr. Martin Hering (Leiter des PT WISNA)/VDI/VDE-IT: Das
Tenure-Track-Programm: Seine Ziele und Anforderungen. Vortrag bei der
Tagung , Die Umsetzung des Nachwuchspaktes: Zur nachhaltigen Imple-
mentierung von Tenure-Track-Professuren im Bund-Lander-Programm zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses” am 23. Mai 2019 an der
Leibniz Universitat Hannover; Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und
Landern gemaf3 Artikel 91b Absatz 1 des Grundgesetzes tiber ein Programm
zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses vom 19. Oktober 2016,
https://www.tenuretrack.de/de/dateien/tenure-track/verwaltungsvereinba-
rung-wissenschaftlicher-nachwuchs-2016.pdf (Abruf: 15.12.2020).
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Anforderungen an eine Tenure-Track-
Professur im Rahmen des Tenure-Track-
Programms (Verwaltungsvereinbarung
von Bund und Landern)

Das Bund-Lander-Programm zur Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses sieht vor, dass an den Hochschulen
zusatzliche Tenure-Track-Professuren — als befristete Stellen
fiir eine Dauer von bis zu sechs Jahren - eingerichtet werden.
Bereits bei der Berufung auf eine Tenure-Track-Professur be-
steht die Zusage des Ubergangs auf eine dauerhafte Professur,
wenn die Evaluation am Ende erfolgreich ist: Eine positive
Evaluation ist die alleinige und zugleich zentrale Bedingung
fiir eine Lebenszeitprofessur, die jedoch nicht unter einem
Stellenvorbehalt stehen darf: Wird eine Zusage nur unter der
Bedingung gegeben, dass spater eine Lebenszeitstelle an der
Hochschule zur Verfiigung steht, liegt eine blofle , Tenure-
Track-Option” vor, die im Programm nicht geférdert wird.

Bund und Lander haben im Rahmen einer Verwaltungsver-
einbarung Anforderungen an die Tenure-Track-Professur
formuliert, die jede geforderte Hochschule bei der Etablierung
des neuen Karrierewegs erfiillen muss.

Anforderungen an Strukturen, Verfahren und Qualitits-
standards

e Die Hochschulen miissen die Strukturen, Verfahren und
Qualitatsstandards fiir Tenure-Track-Professuren sat-
zungsformig regeln.

* Die Satzung muss von dem — nach dem im jeweiligen
Landeshochschulgesetz festgelegten — zustandigen Gre-
mium der Hochschule ordnungsgemafs beschlossen sein,
universitdtsweit gelten und im amtlichen Publikationsorgan
der Universitat veroffentlicht sein.
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Anforderungen an Ausschreibung, Berufung und Evaluation

* In der Regel sollte eine internationale Ausschreibung
erfolgen.

* Notwendig ist, dass Kandidat:innen fiir eine Tenure-Track-
Professur nach der Promotion die Einrichtung gewechselt
haben. Uberginge aus anderen Karrierewegen zur Profes-
sur sind in den ersten Jahren nach der Promotion mdglich.

* Gefordert ist auch ein qualitatsgesichertes Berufungsver-
fahren mit Beteiligung von international ausgewiesenen
und ggf. auslandischen Gutachter:innen.

* Spitestens bei der Berufung miissen klar definierte und
transparente Bewertungskriterien festgelegt werden. Ge-
gebenenfalls ist nach drei Jahren eine Zwischenevaluation
mit orientierendem Charakter durchzufiihren. Auch eine
qualitatsgesicherte Evaluation ist obligatorisch.

Anforderungen an die Ausstattung

* Die Tenure-Track-Professur sollte mit einer angemessenen
Ausstattung verbunden sein, die selbststandige Forschung
und Lehre ermoglicht.

* Der Bund beteiligt sich tiber die gezahlte Pauschale anteilig
an der Ausstattung.

* Die Lander haben zugesagt, die Gesamtfinanzierung des
Programms sicherzustellen.

Quelle: Gemeinsame Wissenschaftskonferenz: Bekanntmachung der Verwal-
tungsvereinbarung zwischen Bund und Landern geméf3 Artikel 91b Absatz 1
des Grundgesetzes tiber ein Programm zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses vom 19. Oktober 2016, https://www.tenuretrack.de/de/dateien/
tenure-track/verwaltungsvereinbarung-wissenschaftlicher-nachwuchs-2016.
pdf (Abruf: 1.12.2020).
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