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Zusammenfassung: Der Verein fiir Socialpolitik hat zur Be-
arbeitung seines Schwerpunktthemas ,Nachwuchs“ fiir die
Dauer der Kalenderjahre 2021-2022 eine Arbeitsgruppe ein-
gerichtet — im Folgenden: AG Nachwuchs —, deren Aufgabe
das Vorlegen eines umfassenden Berichts zur Situation
der VWL-Promovierenden und -PostDocs im DACH-Raum
ist. Gestlitzt auf Datenerhebungen und strukturierte In-
terviews formuliert die AG Nachwuchs in diesem Bericht
zwei Empfehlungen, jeweils eine fiir den Doc- und den
PostDoc-Bereich. Sie empfiehlt im PostDoc-Bereich, dass die
Fakultiten bzw. verwandte VWL-Einrichtungen den Uber-
gang zu Tenure-Track beschleunigen und ihn durch eine
systematische Planung der Zahlenverhdltnisse zwischen
den Karrierestufen bei ihrem wissenschaftlichen Personal
begleiten. Dadurch sollen bessere Karriereperspektiven
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erreicht werden. Sowohl die befragten Nachwuchskréfte
als auch die befragten Professor:innen und Programm-
leitungen bhetonen die Thematik der Stellenperspektiven
stark. Im Doc-Bereich dokumentieren die Erhebungsdaten
eine iberraschend geringe Zufriedenheit der VWL-Promo-
vierenden mit der Betreuungssituation durch die Professo-
renschaft. Die AG Nachwuchs empfiehlt daher eine héhere
Betreuungsdichte und eine starkere Vernetzung von Pro-
movierenden. Weitere Hilfestellungen fiir Promovierende
kénnen in Mehrfach- oder Teambetreuungen sowie in der
Bereitstellung von Informationen iber die Vielfalt mégli-
cher Karrierewege bestehen.

JEL-Klassifikation: A11, 123

Schlusselwdrter: Karriereentwicklung, Arbeitshedingun-
gen, Nachwuchsarbeit in der VWL, Umfrage unter V{S-Mit-
gliedern

1 Einleitung

1.1 Institutioneller Hintergrund des Berichts

Die offentliche Férderung von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und Nachwuchswissenschaftlern in der DACH-Re-
gion hat in den vergangenen zwei Dekaden eine langsame,
aber insgesamt erfreuliche und qualitdtsorientierte Ent-
wicklung genommen. Die Mittelvergabe durch die 6ffent-
lichen Haushalte wurde ausgeweitet, sowohl in absoluter
Hohe als auch relativ zu anderen Sektoren. Die Ausrichtung
von zentralen Forderinstrumenten an wettbewerblichen,
forschungsorientierten Verfahren (zum Beispiel Exzellenz-
programmen) hat das Primat der Forschung als wichtigstes
Element der Stellenbeschreibung von Nachwuchswissen-
schaftler:innen zunehmend festgeschrieben. Die struktu-
rierte Zusammenarbeit zwischen Universitaten und aufer-
universitdren Forschungseinrichtungen wurde deutlich
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ausgeweitet, inshesondere durch eine umfassendere For-
derung und Evaluation der aufleruniversitdren Einrich-
tungen (zum Beispiel im Rahmen der deutschen ,Pakte fiir
Forschung und Innovation“ von Bund und Landern). Die
fortschreitende Internationalisierung vieler Gesellschafts-
bereiche, darunter der Wissenschaft, ermdglicht zahllose
neue Aktivititen und Programme.

Viele dieser fachiibergreifenden Entwicklungen be-
treffen die Volkswirtschaftslehre in besonderem Mafie
und sind, wie erwdhnt, durchaus positiv zu sehen. Die
breitere Férderung sowie neu entstandene Vernetzungen
ermoglichen neue Karrierepfade fiir den VWL-Nachwuchs.
Allerdings sind die Berufsperspektiven an Universititen
und aufleruniversitaren Forschungseinrichtungen auch
und gerade in der VWL kritisch zu beurteilen. So sind wir
besorgt um das Zusammenspiel von Angebot und Nach-
frage im Arbeitsmarkt fiir Forscherinnen und Forscher. Die
Zahl der VWL-Professuren verbleibt seit Jahren — wie in
anderen Fachern — auf einem bedenklich niedrigen Niveau.
Der Arbeitsmarkt fiir forschende Volkswirt:innen hat gene-
rell eine relativ knappe Arbeitsnachfrage: Die Anzahl der
Nachwuchskrifte, die eine dauerhafte Beschéftigung in der
Forschung anstreben, iibersteigt die im DACH-Raum ver-
fligharen Stellen in diesem Bereich deutlich. Dies ist auch
insofern bemerkenswert, als die Privatwirtschaft dagegen
eine anhaltend hohe Nachfrage nach Akademiker:innen
aufweist. Hinzu kommen zahlreiche Rigiditaten des uni-
versitiren Arbeitsmarkts, die eine ungewohnlich hohe Un-
sicherheit im Karriereverlauf bedingen und die auch den
Markterfolg der Arbeitgeber reduzieren. Insgesamt ist der
Arbeitsmarkt im Nachwuchsbereich der VWL ein fiir viele
Marktteilnehmer:innen schwieriger Markt.

Ausbildungswege und Arbeitsmarkt in der VWL unter-
scheiden sich in einigen Bereichen von denjenigen anderer
Féacher. Die Habilitation spielt in unserem Fach inzwischen
eine vernachlissighare Rolle. Sie wurde de facto ersetzt
durch die Anforderung, Artikel in Fachjournalen zu ver-
offentlichen und damit habilitationsdquivalente Leistun-
gen zu erbringen. Der geringe Anteil an Frauen in oberen
Karrierestufen stagniert starker als in anderen Fachern.
Die Internationalisierung dagegen ist, teilweise aufgrund
der Natur unseres Faches, stark ausgepragt, was sowohl fir
die fachlichen Inhalte als auch fiir wichtige institutionelle
Aspekte des Arbeitsmarkts bedeutsam ist: Im Wetthewerb
um kollegiale Aufmerksamkeit und um Jobs dominiert das
internationale Geschehen mehr denn je. Eine VWL-Beson-
derheit ist auch, dass Promovierende an vielen Orten ein
umfangreicheres Kursstudium absolvieren, als dies in den
meisten anderen Wissenschaften erwartet wird. In den Ver-
einigten Staaten, dem Land mit der global fiihrenden VWL-
Forschung, werden zudem die Promotionszeiten immer
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ldnger — und Europa folgt diesem Trend. All dies erhoht den
Wetthewerbsdruck auf den Nachwuchs im DACH-Raum.
Zugleich fihrt es zu einer umfassenden Dynamik in der
Entwicklung von neuen Strukturen, Férderprogrammen
und Stellenbeschreibungen. Ein wesentlicher Teil der Aus-
bildung von Promovierenden erfolgt inzwischen in Pro-
motionsprogrammen und nicht mehr allein am Lehrstuhl
bzw. an der Professur. Dies hat einerseits eine stérkere
Vereinheitlichung der Ausbildungsinhalte zur Folge, nicht
zuletzt deshalb, weil der fachliche Einfluss der einzelnen
Lehrstuhlinhaber:innen auf die Ausbildung der Promovie-
renden sinkt. Andererseits erzeugt die Entwicklung auch
Anreize dahingehend, dass sich die Promotionsprogramme
in ihrer Ausgestaltung spezialisieren und in ihrer Schwer-
punktsetzung unterscheiden.

Diese Dynamiken werden auch durch die aktuelle Kon-
troverse zu Stellenbefristungen in der Wissenschaft — eine
der wichtigsten hochschulpolitischen Diskussionen der
letzten Jahrzehnte — beférdert. Die Erwartung an Univer-
sitdten und aufleruniversitdre Forschungseinrichtungen,
bessere berufliche Perspektiven zu bieten, steigt stetig.
Zudem ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in-
zwischen als wichtiger Wettbewerbsfaktor anerkannt. Die
insgesamt verbesserten Moglichkeiten, aufierhalb der aka-
demischen Forschung eine Anstellung zu finden (ggf. auch
forscherischer Natur), fithren zu weiteren Anderungen in
den Nachwuchsprogrammen, bieten aber auch weitere
Griinde, die Universitatslaufbahn zu verlassen. Dies diirfte
insbhesondere die in der VWL stark unterrepréasentierte
Gruppe der Frauen betreffen. Universititen und aufier-
universitdre Forschungseinrichtungen im DACH-Raum
stehen unter einem steigenden Erwartungsdruck, den Be-
werber:innen Arbeitsbedingungen anbieten zu konnen, die
dem Wetthewerb mit internationalen Universitdten und
nicht-universitdren Arbeitgebern standhalten.

1.2 Kurze Zusammenfassung der Befra-
gungsergebnisse und Empfehlungen

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen und Diskus-
sionen haben wir im Zeitraum Mai 2021 bis Januar 2022
eine umfangreiche Befragung von VWL-Nachwuchsfor-
scher:innen sowie weiteren Kolleg:innen im DACH-Raum
durchgefiihrt: Unter den jiingeren Mitgliedern des Vereins
fir Socialpolitik (VfS) haben insgesamt 473 Personen
einen Online-Fragebogen ausgefiillt. Zusatzlich wurden
an 13 Orten ausfihrliche strukturierte Interviews mit
den Leitungen der Ausbildungsprogramme und den Nach-
wuchsforscher:innen selbst durchgefithrt. Die anonymi-
sierten Ergebnisse wurden auf der VfS-Jahrestagung 2021
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sowie bei einer Sitzung des Erweiterten Vorstands des VfS
im Maérz 2022 diskutiert. In den folgenden Abschnitten
préasentieren wir die empirischen Ergebnisse dieser Erhe-
bungen sowie zwei Empfehlungen, die sich eng an ihnen
orientieren.

Die erste Empfehlung schliefst direkt an die oben be-
schriebene Befristungsdiskussion an, bezieht sich auf den
PostDoc-Bereich und lasst sich schlagwortartig wie folgt
formulieren: ,PostDoc-Phase: langerfristige Perspektiven
und nachhaltige Zahlenverhdltnisse — Tenure-Track in der
Breite“. Der erste Teil dieser Empfehlung — langerfristige
Perspektiven — greift den auch in unseren Befragungen
sehr deutlich und haufig formulierten Wunsch nach (i)
mehr Tenure-Track-Stellen und (ii) nach einer generell bes-
seren Perspektive fiir PostDocs auf. Unsere Umfragedaten
bestétigen hierbei mit Nachdruck den angemahnten Miss-
stand, dass Stellen mit ldngerfristiger Perspektive im Post-
Doc-Bereich (explizit: Tenure-Track-Professuren) fehlen.
Diese Einschdtzung wurde daneben auch im Rahmen der
strukturierten Interviews sowohl von Nachwuchswissen-
schaftler:innen als auch von Programmleiter:innen ge-
duflert. Der zweite Teil der Empfehlung — nachhaltige
Zahlenverhéltnisse — beinhaltet ein Thema, das in vielen
strukturierten Interviews aufkam und dadurch einen wei-
teren Missstand offenlegt: Die meisten Fakultidten und For-
schungseinrichtungen formulieren keine oder nur knapp
ausgepragte Planungen zur langfristigen Entwicklung des
wissenschaftlichen Personals auf den unterschiedlichen
Stufen, das heifdt Docs, PostDocs und Professuren mit und
ohne Tenure-Track. Es liegt daher sehr wenig Kontrolle
dartiiber vor, ob die tatsdchlichen Zahlenverhaltnisse mit
diesen Planungen abgestimmt sind — sowie mit den gene-
rellen Anforderungen in Forschung und Lehre, die sich fiir
die Fakultdten und die standortiibergreifende Fachgemein-
schaft stellen. Die Instrumentarien zur systematischen Ver-
besserung der Karriereperspektiven sollten durch solche
Planungen gestarkt werden.

Unsere zweite Empfehlung bezieht sich auf die Karrie-
restufe der Promovierenden und spiegelt eine weitere Auf-
falligkeit in den Daten wider: ,Doc-Phase: Nachfrage nach
intensiverer Betreuung und Vernetzung“. Diese Empfeh-
lung beruht auf dem empirischen Befund, dass eine tiber-
raschend hohe Zahl von Respondent:innen (ca. 67 Prozent)
eine Verbesserung der Betreuung von Promotionen als
wichtig oder sehr wichtig einstuft. Wie Abschnitt 4 des
Berichts zeigen wird, ist dies im Vergleich mit anderen
Themen, nach denen die Promovierenden gefragt wurden
(wie zum Beispiel die Belastung durch Lehrverpflichtun-
gen), eine ungewohnlich starke Betonung eines von den
Nachwuchskriften wahrgenommenen Missstandes. Die
weitere Betrachtung unserer Daten erlaubt einen diffe-
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renzierten Blick: Erstens wird die Vernetzung mit fachlich
nahestehenden Gruppen von einem Grofiteil der Befragten
als ebenfalls verbesserungswiirdig angesehen. Zweitens
wird die Wichtigkeit einer Verbesserung der Betreuung vor
allem fiir jiingere Promovierende formuliert. Dementspre-
chend diskutieren und empfehlen wir den Aufbau starkerer
Netzwerke gerade fiir die jiingeren Promovierenden. Auch
die Bereitstellung von Informationen fiir Karrierewege —
insbesondere solche aufierhalb der universitiren und
universitdtsnahen Forschung — konnte deutlich ausgebaut
werden.

1.3 Begrifflichkeiten

Dieser Bericht ist nicht nur fir Akteur:innen der Hoch-
schulpolitik geschrieben, sondern auch fiir die Mitglieder
des VfS. Daher vermeiden wir einen stark ausgepragten
Fachjargon und sprechen zum Beispiel summarisch vom
,PostDoc-Bereich“, wenn wir uUber promovierte For-
scher:innen sprechen, die entweder eine Juniorprofessur
mit oder ohne Tenure-Track oder eine befristete Stelle
als Wissenschaftliche:r Mitarbeiter:in einer Universitat
innehaben oder die, finanziert durch ein Stipendium oder
eine universitidtsnahe Stelle, an einer aufSeruniversitaren
Forschungseinrichtung eigene Forschung betreiben. Wenn
uns die Differenzierung des akademischen Alters dieser
Personen wichtig ist, unterscheiden wir sie in Gruppen
wie ,PostDocs auf fritherer Stufe“ (darunter verstehen
wir PostDocs oder Juniorprofessor:innen im ersten oder
zweiten Jahr) versus ,fortgeschrittene PostDocs“ (Post-
Docs/Juniorprofessor:innen im dritten Jahr oder weiter
fortgeschritten).! Auch andere Gruppen bezeichnen wir im
Weiteren mit einfach verstandlichen Begriffen wie ,Stipen-
diat:innen® oder Ahnlichem.

Obwohl wir uns auf den gesamten DACH-Raum und auf
eine Vielzahl von Beschéftigungsverhdltnissen an Univer-
sitdten und aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen
beziehen, kommen einige wichtige Stellenbezeichnungen
und institutionelle Details im Bericht nicht vor. Der Leser
bzw. die Leserin wird gebeten, naheliegende Analogien
selbst vorzunehmen. So wird zum Beispiel die in Deutsch-
land als ,Juniorprofessur bezeichnete Position in Oster-
reich zumeist ,Assistenzprofessur genannt, ohne dass wir
dies durchgiangig im Text erwdhnen. Generell ist unsere
Diskussion in erster Linie auf Deutschland zentriert; nur

1 Die Personen der ersten Gruppe sind nach dem in der hochschulpoli-
tischen Diskussion haufig genutzten Phasenmodell der EU-Kommission
meist der ,R2-Phase“ zuzuordnen, Personen aus der zweiten Gruppe
gehoren zur ,R3-Phase“ — siehe zum Beispiel BuWiN 2021, S. 63 ff.
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geringe Teile der Datengrundlage und der im Bericht er-
folgten Diskussionen beziehen sich gezielt auf die Schweiz
oder Osterreich.

2 Hochschulpolitische Diskussionen und
bestehende Literatur zu den im Bericht
angesprochenen Themen

Eine breite und recht aktuelle Darstellung von Zahlen
und aktueller hochschulpolitischer Diskurse zum wissen-
schaftlichen Nachwuchs in Deutschland bietet der Bundes-
bericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021 (BuWiN 2021).
Er unterscheidet sich vom vorliegenden Bericht nicht nur
durch die deutlich grofere Breite der adressierten Fra-
gestellungen, sondern auch in seiner facheriibergreifenden
Perspektive und ist dadurch ein wertvoller Referenzpunkt
fiir unsere Untersuchung.

Unter den weiteren fachiibergreifenden Uberblicken
zur Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses sticht
die Empfehlung des Wissenschaftsrats (2014) heraus, die
nach Prifung zahlreicher Untersuchungen und Aspekte
die eindeutige Schlussfolgerung beinhaltet, dass ,die
Karrierewege [...] im deutschen Wissenschaftssystem ins-
gesamt reformbediirftig sind.“ Diese Analyse des Wissen-
schaftsrats bezieht sich in erster Linie auf die Karrierestufe
nach der Promotion. Sie prangert mit grofSer Deutlichkeit
das Fehlen angemessener Konzepte zur Personalentwick-
lung und -struktur an deutschen Universitdten an und
empfiehlt in diesem Zusammenhang inshesondere die
Ausweitung von Tenure-Track-Professuren. Dies werde,
so fuhrt der Wissenschaftsrat aus, zu veranderten Zah-
lenverhaltnissen — mehr Professuren und dauerhaft be-
schaftigte Wissenschaftler:innen im Vergleich zu befristet
beschéftigtem Personal — fithren. Als zentrales Argument
fir die Ausweitung von Tenure-Track-Professuren nennt
der Wissenschaftsrat, neben den positiven Folgen fiir die
Beschaftigten, die internationale Anschlussfahigkeit und
die damit verbundene Qualitatssicherung. Der Wissen-
schaftsrat weist insbesondere kritisch darauf hin, dass die
Befristungsquote in Deutschland im internationalen Ver-
gleich hoch ausféllt. Ein weiteres vom Wissenschaftsrat an-
gefiithrtes Argument fiir die Ausweitung von Tenure-Track-
Stellen ist, dass sie als forderlich fiir die Unabhéngigkeit
und Selbststdndigkeit im Nachwuchsbereich anzusehen
sind. Ein anderes Thema, das der Wissenschaftsrat eben-
falls deutlich hervorhebt, ist die Notwendigkeit, wissen-
schaftliche Karrieren auch enger an Arbeitsmérkte aufier-
halb der Universitat anzubinden.

Die genannten Argumente haben bereits umfang-
reichen Einfluss und weite Verbreitung gefunden. Einige
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finden sich im aktuellen Koalitionsvertrag der Bundes-
regierung (SPD, BUNDNIS 90/Die Griinen, FDP 2021) wieder.
Die Empfehlungen des Wissenschaftsrats wurden auch
prominent in der Vorbereitung des ,1000-Professuren-
Programm*“ der Bundesregierung berticksichtigt, in dessen
Rahmen ab 2017 neue Tenure-Track-Stellen geschaffen
wurden. In diesem Zusammenhang erfolgte dementspre-
chend auch eine umfassende Diskussion iitber Tenure-Track
in der Offentlichkeit, zum Beispiel durch eine ganze Serie
von Betrdgen in ,Forschung und Lehre“ (Hartmer 2017,
Poppelbuf et al. 2017, Preifiler 2017, Specht 2017, Tiede 2017,
Freimuth 2018 und Schéffer 2020). Alle Autoren begriifien
das ,,1000-Professuren-Programm®, mahnen eine Beschleu-
nigung der Ausweitung von Tenure-Track-Stellen an und
berichten von weiterer Umfrage-Evidenz und Argumenten,
die in dieselbe Richtung zielen.

Auch die Uberblicksartikel von Ambrasat (2021) und
Kauhaus et al. (2021) sind mit dieser Zielrichtung kon-
sistent, formulieren aber eine tendenziell pessimistische
Einschédtzung der Situation von befristeten PostDocs in
Deutschland. Beide Artikel beziehen sich auf eine neue
fachiibergreifende Datenquelle, die Wissenschaftsbefra-
gung des Deutschen Zentrums fiir Hochschul- und Wissen-
schaftsbefragung (DZHW). Diese Befragung ist in Ambrasat
und Heger (2021) systematisch dargestellt und bezieht sich
auf die Einschédtzungen von Wissenschaftler:innen zu zahl-
reichen Themen der Wissenschaftspolitik und -praxis, in-
Klusive solcher im Nachwuchsbereich.

Ein internationaler Vergleich der Personalstrukturen
an Universitaten findet sich bei Kreckel (2016). Auch dieser
bemangelt, im Einklang mit den Empfehlungen des Wissen-
schaftsrates, die Mittelbau-Lastigkeit der deutschen Univer-
sitdten, mit wenigen Professuren und einer sehr hohen Be-
fristungsquote. Kreckel weist dariiber hinaus auf eine auch
fiir diesen Bericht wichtige Entwicklung in Osterreich hin:
Die Ausgangslage dort dhnelte bis zur Jahrtausendwende
der aktuellen Situation in Deutschland. Seither wurden
einige fiir die oberen Stufen der Nachwuchswissenschaft-
ler:innen wichtige strukturelle Anderungen durchgefiihrt.
Insbesondere wurden am amerikanischen System ori-
entierte Assistenz- und Assoziierte Professuren eingefiihrt.
Diese ,Laufbahnstellen“ existieren parallel zu den nach wie
vor dominanten befristeten PostDoc-Stellen.

Die Novelle des Universitdtsgesetzes 2021 unterbindet
die in Osterreich bis dahin verbreitete Praxis, mittels mehre-
rer mit kurzen Unterbrechungen aneinandergereihter dritt-
mittelfinanzierter befristeter Stellen langer an derselben
Universitdt angestellt zu sein. Die maximale Anstellungs-
dauer an einer Universitat wird auf acht Jahre beschrankt.
Wahrend die Gesetzgeberin meint, damit die Universititen
zu ermutigen, ,entprekariatisierte Karrieremodelle“ zu
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schaffen, deutet die Praxis allerdings eher darauf hin, dass
eine grofiere Zahl von Wissenschafter:innen in kiirzeren
Abstanden und mit befristeten Arbeitsverhéltnissen durch
das System geschleust wird (Schmidt-Dengler 2021).

Fir den Promovierendenbereich wird die Diskussion
der Arbeitshbedingungen meist weniger 6ffentlich gefiihrt.
Dennoch erfahrt auch diese Diskussion erhebliche Auf-
merksamkeit im hochschulpolitischen Diskurs. So bezie-
hen sich viele Aspekte der Befristungs- und Qualitatsdis-
kussionen speziell auf den Promovierendenbereich (und
werden auch in der Politik wahrgenommen - siehe zum
Beispiel mehrere Formulierungen im Koalitionsvertrag
der deutschen Bundesregierung 2021). Weiterhin werden
die Abhéngigkeit der Nachwuchskréfte von wenigen Per-
sonen und die damit verbundenen méglichen Missbrauche
und Vernachlassigungen teilweise prominent in der Presse
diskutiert. Die hierzulande noch relativ wenig verbreitete
Einrichtung der Mehrfach- oder Teambetreuung wird gele-
gentlich als eine vielversprechende Losung genannt.

Als wichtige Referenzen und Datengrundlagen seien
hier die auf den Promovierendenbereich bezogenen Daten
des BuWiN 2021, die Wissenschaftshefragung des DZHW
(Ambrasat und Heger 2021) und die Berichte der National
Academics Panel Study (Nacaps), insbesondere die Promo-
vierendenbefragung in Deutschland aus dem Jahr 2021 ge-
nannt.? Unser hier vorliegender Bericht triigt neue Daten
aus unseren Umfragen zur Diskussion bei, hat aber weder
den Anspruch noch die Mdéglichkeit, die genannten Zahlen-
werke auf der Fachebene VWL systematisch zu ergénzen,
denn unsere Umfragedaten sind nur zu einigen fiir unsere
Analyse relevanten Punkten erhoben worden und sie sind
trotz einer relativ hohen Riicklaufquote nicht repréasentativ.
Da allerdings die Facherunterscheidungen von BuWiN und
Nacaps nur eine Differenzierung bis zur Ebene der Fach-
gruppe ,Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften“
erlauben, halten wir unsere fiir die VWL spezifischen
Befunde dennoch fiir informativ.

Ein existierender und fachspezifisch relevanter Da-
tensatz (relevant inshesondere fiir den Promovierenden-
bereich) kommt aus der Umfrage unter jungen V{S-Mitglie-
dern von Weichenrieder und Zehner (2014). Hierbei sind
als Referenzpunkt fiir unsere Erhebungen vor allem die
Befunde zur Betreuungssituation von Interesse. Es ist be-
merkenswert, dass die Betreuungssituation von den dama-
ligen Umfrageteilnehmenden offenbar deutlich positiver
beurteilt wurde als in unseren neueren Befragungen.

2 Zu letzterer Quelle siehe das interaktive Portal www.nacaps-
datenportal.de sowie die zusammenfassenden Artikel von Briedis
(2020), Wagner (2020) und Wegner (2022).
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Umfangreiche Diskussionen in unserem Fach, auch
in diesem Bericht, beziehen sich auf die Einrichtung von
strukturierten Promotionsprogrammen. Der Begriff eines
HStrukturierten Programms ist nirgends klar definiert,
aber im allgemeinen Verstdndnis (zumindest in der VWL)
beschreibt er, dass ein solches Programm eine zentrale Or-
ganisationsstruktur hat und dass der Dissertationsphase,
in welcher die Doktorarbeit geschrieben wird, eine Kurs-
phase mit fortgeschrittenen fachlichen Kursen vorgelagert
ist. In der Umfrage von Weichenrieder und Zehner (2014)
gaben 39 Prozent der Teilnehmenden an, in einem struk-
turierten Programm zu promovieren (in unserer Umfrage
ist der Anteil 30 Prozent). Dies wird VWL-intern manchmal
als eine weitere Besonderheit der Nachwuchsarbeit in VWL
bezeichnet, was aber mit der Datenlage nicht iberein-
stimmt. In der fachiibergreifenden Nacaps-Befragung von
Promovierenden in Deutschland aus dem Jahr 2021 waren
46 Prozent der befragten Personen nach eigenen Angaben
Mitglieder eines strukturierten Programms. VWL-speziell
ist demnach allein der grofle Umfang der Kursphase.
Sowohl in der VWL als auch in vielen anderen Fachern gilt
ubrigens, dass der Auf- und Ausbau von strukturierten Pro-
grammen zwar anhélt, aber dass sich der Prozess der Aus-
weitung inzwischen deutlich verlangsamt hat (siehe auch
Wegner 2022). Eine allgemeine Diskussion von Vor- und
Nachteilen strukturierter Programme in der VWL findet
sich bei Zaboji (2019).

Eine ebenfalls wichtige fachspezifische Quelle ist der
Artikel von Friebel et al. (2022) mit systematischer Evidenz
zum Frauenanteil in der Volkswirtschaftslehre in Deutsch-
land. Die Autoren belegen den stagnierenden Zuwachs an
Professorinnen sowie den anhaltend grofsen Abgang von
weiblichen Forscherinnen aus der akademischen VWL-
Community wédhrend der PostDoc-Phase. Eine andere
neuere VWL-spezifische Quelle ist Abraham et al. (2021), die
fir den internationalen Raum die zunehmend lange Ver-
weildauer im PhD belegen.

Als weiterer aktueller Hintergrund sei hier noch etwas
ausfuhrlicher die anhaltende Diskussion um das deutsche
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZVG) beschrieben.
Das Gesetz behandelt das dominierende Thema vieler
Studien und auch unseres Berichts, namlich die Befristung
von Arbeitsvertragen in der Wissenschaft. Prominente
AuRerungen zum WissZVG gab es seit seinem Inkraft-
treten 2007 und inshesondere seit seiner Novelle 2016 in
hoher Zahl. Zu den neueren Beitrdgen zdhlen die gesetz-
lich vorgesehene Evaluierung im Auftrag des deutschen
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (Sommer
et al. 2022), die Stellungnahmen der Hochschulrektoren-
konferenz (2022) und der Jungen Akademie (2022) sowie
Beitrdge anderer Autor:innen und Institute (vgl. zum Bei-
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spiel Kuhnt et al. 2022). Als historischer Hintergrund des
Gesetzes sei erwdhnt, dass in der deutschen Hochschul-
politik in den letzten Jahrzehnten des 20. Jahrhunderts
eine — durchaus umstrittene — Bewegung zur Deregulie-
rung des Kiindigungsschutzes erfolgte. Die Befiirworter
einer Deregulierung argumentierten damals mit einer fiir
Wissenschaftler:innen notwendigen vorberuflichen Lern-
phase, die eine breit angelegte Moglichkeit zur Befristung
von Arbeitsvertragen rechtfertigte. Die Befristungsmag-
lichkeiten sollten, laut dieser Argumentation, in erster
Linie die Qualitdt der wissenschaftlichen Arbeit stiitzen.
Nach einer ersten bundesgesetzlichen Regelung aus den
achtziger Jahren hat das WissZVG im Jahr 2007 die dann
bereits gangige Praxis der Befristung von Anstellungsver-
trdgen im Wissenschaftsbereich auf eine festere recht-
liche Grundlage gestellt (vgl. die Gesetzes-Evaluierung von
Jongmanns 2011). Die Gesetzgebung brachte eine im Ver-
gleich zum sonstigen Arbeitsrecht sehr grofe Flexibilitat
der Vertragsgestaltung mit sich, fithrte aber im Lauf der
Zeit tatséchlich auch zu einer umfangreichen Nutzung von
Kurzzeitvertragen - die Gesetzgebung schoss tiber ihr Ziel
hinaus. Die Novelle des WissZVG von 2016 versuchte dies
umzukehren und hat mutmaflich zu einer inzwischen
erfolgten moderaten Steigerung der Vertragslaufzeiten im
Wissenschaftsbetrieb beigetragen (Gassmann und Emrich
2018 sowie Sommer et al. 2022). Ein zentraler Hebel der
Novelle ist die deutlich gestdrkte Anforderung, als Krite-
rium fiir eine Befristungsentscheidung die Sachgerech-
tigkeit der Befristung nachzuweisen (also zumeist ein
Qualifizierungsziel oder eine Begrenzung der Drittmittel-
verfiigharkeit), was in der Literatur als sinnvoll angese-
hen wird. Allerdings wird auch weiterhin ganz generell
beklagt, dass viele Nachwuchskréfte die Befristung als
grofies Hindernis in ihrer beruflichen und privaten Ent-
wicklung ansehen. Dies wird zum Beispiel auch von Kuhnt
et al. (2022) statistisch dokumentiert.

Abschliefiend sei noch eine mit mehreren angespro-
chenen Themen verwandte Diskussion erwdhnt: Auch
das Lehrstuhlprinzip wird zuweilen als Hemmnis fiir eine
Modernisierung der Arbeitshedingungen von Nachwuchs-
forscher:innen kritisiert. Ambrasat und Heger (2021) be-
richten, dass eine relative Mehrheit aller universitiren
Statusgruppen eine Hinwendung zu Departmentstrukturen
bevorzugt. Hierzu haben wir in der Arbeitsgruppe keine
einheitliche Meinung und geben daher auch keine entspre-
chende Empfehlung ab. Weiterhin ist zu bemerken, dass es
auch viele Mischformen zwischen beiden strukturellen Ex-
tremen gibt. Kommentare zur Frage von Departmentstruk-
turen versus Lehrstuhlprinzip finden sich in Gastbeitragen
in Zeitungen, wie die von Bunia (2016) sowie Richter und
Weizsédcker (2019), aber auch in der Empfehlung des Wis-
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senschaftsrats (2014) und einem weithin beachteten Beitrag
der Jungen Akademie (Specht et al. 2017).

3 Daten: Umfrage und strukturierte
Interviews

Unsere Daten wurden in einer Folge von Erhebungen ge-
wonnen. Zunachst wurden die jungen Vereinsmitglieder zur
Teilnahme an einer Umfrage eingeladen. Die wesentlichen
quantitativen Ergebnisse dieser Umfrage wurden bei der
Jahrestagung 2021 vorgestellt. Nachfolgend an die Umfrage
wurden strukturierte Gruppeninterviews mit Nachwuchs-
forscher:innen und mit denjenigen Professor:innen durch-
gefiihrt, die als Leitung der lokalen Nachwuchsprogramme
oder auf andere Weise als fiir die Nachwuchsférderung zu-
stindig identifiziert wurden.

Die Umfrage wurde im Mai 2021 in Form eines On-
line-Fragebogens durchgefithrt. Zur Teilnahme wurden
diejenigen V{S-Mitglieder eingeladen, die am 10. Mai 2021
das Alter von 40 Lebensjahren noch nicht erreicht hatten.
Zusétzlich zum direkten Versand an die jungen Mitglieder
erfolgte kurze Zeit spater eine Erinnerung an den Fragebo-
gen, die an die Dekanate der Fakultiten verschickt wurde
mit der Bitte um Weiterleitung an die jungen Fakultats-
mitglieder. Der Fragebogen erforderte ca. 5-10 Minuten
Beantwortungszeit und wurde alternativ auf Deutsch und
Englisch zur Verfigung gestellt. Von den angeschriebenen
Mitgliedern haben sich 473 an der Umfrage beteiligt (96
davon nutzten den englischen Fragebogen), was einem
Riicklauf von 23 Prozent der Vereinsmitglieder in dieser
Altersgruppe entspricht. Wie im néchsten Abschnitt aus-
geflihrt wird, zeigt der Riicklauf unserer Umfrage eine
leichte Uberreprisentation von PostDocs (37 Prozent
versus 24 Prozent in der Grundgesamtheit). Dies diirfte auf
den Einladungsweg tiber die Vereinsmitgliedschaft im VfS
zurtlickzufithren sein, die bei PostDocs hédufiger vorliegt als
bei Promovierenden.

Um eine getrennte Datenauswertung fiir verschiedene
Personengruppen zu ermdglichen, erhob die Umfrage
einige personliche Variablen: Ausbildungsstadium, Erfah-
rungsstufe im jeweiligen Ausbildungsstadium, die Form
der Promotion (in strukturiertem Programm oder am Lehr-
stuhl) sowie Geschlecht, Nationalitit und Muttersprache
der Umfrageteilnehmenden. Der primére Untersuchungs-
gegenstand war die Aushildungs- und Beschaftigungssitua-
tion der Umfrageteilnehmenden; diese wurde in zwei gro-
feren Frageblocken erfasst. Der erste Fragenblock diente
der Klarung, ob und in welchen Bereichen die Umfrageteil-
nehmenden subjektiv Missstande sehen. Hierfiir wurden
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sie gebeten, die Wichtigkeit einer Verbesserung ihrer Aus-
bildungs- bzw. Beschéaftigungsbedingungen in verschiede-
nen Bereichen auf einer vierstufigen Skala zu bewerten.
Beide Gruppen, Docs und PostDocs, wurden hierbei jeweils
nach ihrer Einschédtzung zur Situation beider Gruppen be-
fragt.® Der zweite Fragenblock zielte auf die Erfassung des
Status Quo. Abgefragt wurden die aktuelle Beschéftigungs-
situation der Umfrageteilnehmenden, ihre Karriereziele
und ihre Erwartungshaltung hinsichtlich deren Realisier-
barkeit. AbschlieSend hatten die Umfrageteilnehmenden
die Moglichkeit, in Freitextfeldern maogliche Missstinde zu
benennen und Anderungsvorschlige zu duern.

Im Zeitraum nach der Umfrage, Mai 2021 bis Januar 2022
(davon in den meisten Fallen im Herbst 2021), wurden mit
13 Einrichtungen per Video-Call strukturierte Interviews mit
den Leitungen der Aushildungsprogramme — im Folgenden:
Expertengesprache — und weitere strukturierte Interviews
mit den Nachwuchsforscher:innen — im Folgenden: Fokus-
gruppengespriche — durchgefithrt.* Die Identifizierung
und Ansprache der zustdndigen Professor:innen, die als Ex-
pert:innen fungierten, erfolgte durch die Dekanate. In den
meisten Fallen sind sie die Leitenden der Nachwuchspro-
gramme oder die Dekan:innen selbst. 13 von 14 eingelade-
nen Einrichtungen haben das Expertengesprach ermaglicht.

Das Augenmerk der Expertengesprdache lag auf den
in den jeweiligen Fakultdten/Einrichtungen vorhande-
nen Strukturen der Nachwuchsfoérderung. Die Gesprache
wurden durch einen im Vorfeld iibermittelten Fragebogen
vorbereitet. Dieser Fragebogen formulierte fiinf Gesprachs-
bereiche, die im Expertengesprach thematisiert wurden: 1.
Ziele der Nachwuchsférderung, 2. Strukturen, 3. Verweil-
dauer in den Karrierestufen, 4. Bedeutung und Rolle von
Drittmittel-Finanzierung, 5. Tenure-Track-Professuren.
Zusétzlich wurde abgefragt, ob Bedarf an zusétzlichen An-
geboten von aufien herrscht. Der Fragebogen diente insbe-
sondere dazu, dass einige Daten zur Sachlage schon zuvor
ubermittelt werden konnten (zum Beispiel beinhaltete er

3 Die Antworten unterscheiden sich zwar deutlich in Abhéngigkeit
davon, ob nach dem Doc- oder dem PostDoc-Bereich gefragt wird, sie
sind aber nahezu iibereinstimmend zwischen den Antworten, die von
Mitgliedern der jeweiligen Gruppen der Docs und PostDocs gegeben
werden; aus diesem Grund stellt Abschnitt 4 die Antworten beider
Gruppen auf eine gegebene Frage meist zusammen dar.

4 Die Einrichtungen, fiir die diese Gesprdche angebahnt wurden,
wurden im folgenden Zufallsverfahren ausgewéahlt: Die V{S-Mitglieder
unter 40 Jahren wurden zuféllig in einer Liste angeordnet, versehen
mit der Notiz, an welcher Einrichtung sie (primdr) affiliiert sind. Die
Einrichtung, deren Name bei der zuoberst auf der Liste vermerkten
Person stand, wurde zuerst zu den strukturierten Interviews eingela-
den. Anschliefiend wurden sukzessiv die weiteren auf der Liste nach-
folgenden Einrichtungen eingeladen.
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Fragen wie ,Zahl der W2/W3-Professuren in VWL¥, oder
»Aus welchen Elementen besteht das Auswahlverfahren fiir
VWL-Promovierende?“).

In den meisten Fillen war die Zeit des Expertenge-
sprachs — bei einer Gesamtzeit von rund 60 Minuten — un-
gefahr gleichméflig auf die fiinf genannten Themen verteilt.
Seitens des VfS nahmen an den Expertengesprachen jeweils
eine bis drei Personen aus der AG Nachwuchs teil. Seitens
der Einrichtungen nahm in der Regel eine Person teil, in
wenigen Féllen waren es zwei Personen. Diese Expert:innen
waren in den meisten Fallen nicht nur umfassend iiber die
Situation vor Ort informiert, sondern dufierten auch viel-
fach allgemeine Uberlegungen zur Nachwuchssituation im
DACH-Raum. Eine der Einrichtungen liegt in der Schweiz,
die anderen zwolf in Deutschland.

Experten- und Fokusgruppengesprache wurden ge-
trennt voneinander gefithrt. Den Teilnehmenden an den
Fokusgruppengesprachen wurde die Wahrung ihrer Ano-
nymitat deutlich zugesichert. Als Fokusgruppen wurden
alle Promovierenden und PostDocs an der jeweiligen Ein-
richtung eingeladen. Von den 13 theoretisch maglichen
Fokusgruppengesprachen kamen allerdings nur acht
zustande, teilweise wegen terminlicher Schwierigkeiten
und teilweise wegen besonderer Bedingungen an den Ein-
richtungen (zum Beispiel nur eine verschwindend geringe
Zahl affiliierter Nachwuchskréfte). Insgesamt nahmen an
den Fokusgruppengesprachen 63 Personen teil, darunter 42
Docs und 21 PostDocs. ViS-seitig nahmen, dhnlich wie an
den Expertengesprachen, jeweils zwei oder drei Personen
aus der AG Nachwuchs teil.

In den Fokusgruppengesprachen wurden dieselben
finf Leitthemen angesprochen wie im Expertengesprach.
Allerdings wurden die Fokusgruppengespréach ,offener”
(im Sinne der méglichen Themen) und weniger strukturiert
gefiihrt, so dass sich die Gesprachsteilnehmenden maoglichst
unbefangen und mit geringeren Vorgaben dufSern konnten.

Das gesamte Vorgehen bei den Experten- und Fokus-
gruppengesprachen, inklusive der Entwicklung der Leit-
fragen, der Erstellung des Fragebogens flir die Expert:in-
nen sowie des Anmoderierens der Gesprachsthemen
wurde zuvor mit zwei empirischen Sozialforscher:innen
besprochen, die iber methodische Expertise beziiglich der
Fithrung strukturierter Interviews verfiigen.

Weiteres Feedback und Input durch Vereinsmitglieder
erfolgte im Rahmen zweier Prasentationen der bis dahin
vorliegenden Arbeitsergebnisse: in einem Panel bei der V£S-
Jahrestagung im September 2021 mit ca. 55 Teilnehmenden
und ca. 60 Minuten Diskussionszeit und im Rahmen der
Sitzung des Erweiterten VfS-Vorstands im Méarz 2022 mit
ca. 35 Teilnehmenden und ca. 15 Minuten Diskussionszeit
zu diesem Tagesordnungspunkt. In der Summe aller Ge-
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Abbildung 1: Geschlechterverteilung
Quelle: Eigene Darstellung

sprache (strukturierte Interviews und Diskussionsrunden)
hat die AG Nachwuchs vor der Fertigstellung dieses Berichts
mit ca. 160-170 Personen bei eigens dafiir arrangierten Ge-
legenheiten gesprochen.

4 Ergebnisse der Datenerhebung

Die Abbildungen 1 und 2 geben einen Uberblick iiber die
Anteile von Méannern und Frauen unter den Umfrageteil-
nehmenden bzw. tiber ihre Verteilung auf die verschiede-
nen Karrierestufen.

Wie zuvor angedeutet, haben wir im Vergleich zur fir
uns relevanten Grundgesamtheit etwas mehr PostDocs in
unserer Stichprobe. Friebel et al. (2021) haben in einer syste-
matischen Erhebung durch Webseitensuche ermittelt, dass
in Deutschland 48 Prozent der Nachwuchskréfte mannliche
Promovierende sind, 28 Prozent weibliche Promovierende,
16 Prozent ménnliche PostDocs und 8 Prozent weibliche Post-
Docs — insgesamt also 24 Prozent PostDocs (fiir Osterreich
und Schweiz sind uns keine Zahlen bekannt). Wir finden
mit 37 Prozent PostDocs einen hoheren Anteil unter unseren
Respondent:innen, mutmaflich aufgrund der Tatsache, dass
die Umfrageeinladung nur an Vereinsmitglieder ging.

Ca. 89 Prozent der Respondent:innen sind primdr mit
Einrichtungen in Deutschland affiliiert, ca. 9 Prozent mit
Einrichtungen in der Schweiz und ca. 2 Prozent mit Einrich-
tungen in Osterreich. Deutsch als Muttersprache haben ca.
85 Prozent. Die allermeisten Respondent:innen haben eine
zeitlich befristete Anstellung bzw. Finanzierung — 99 Prozent
der Promovierenden und 93 Prozent der PostDocs. 12 der
473 Respondent:innen geben an, dass sie eine Tenure-Track-
Stelle haben (2,5 Prozent, bzw. 7 Prozent der PostDocs).?

5 Von den 298 Docs, die die Frage nach ihrer Finanzierung beantwor-
teten, gaben 294 an, sich durch eine befristete Beschaftigung bzw. ein
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Abbildung 2: Karrierestufen
Quelle: Eigene Darstellung

Der niedrige Anteil an Tenure-Track-Stellen unter den
Respondent:innen spiegelt die allgemeine Situation an
den wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdten im deutsch-
sprachigen Raum wider. Zwar entféllt mit 28 Prozent ein
signifikant grofSer Teil der an deutschen Universitaten be-
stehenden Tenure-Track-Stellen auf die Fachergruppe der
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (BuWiN
2021, S. 93), der Anteil dieser Stellen an der Gesamtheit aller
Juniorprofessuren und PostDoc-Stellen ist aber dennoch
Klein. Angesichts des groflen Umfangs der Fachergruppe
im Vergleich zu anderen Fachergruppen, zum Beispiel der
Gruppe der Mathematik und Naturwissenschaften, ist auch
der Anteil von 28 Prozent der Tenure-Track-Stellen, die in
dieser Fachergruppe angesiedelt sind, als niedrig zu be-
werten. In diesem Zusammenhang wird in der Literatur
auch darauf hingewiesen, dass sich die Juniorprofessur in
den Wirtschaftswissenschaften stérker als in anderen Dis-
ziplinen als Bewéhrungsposition fiir die dauerhafte Pro-
fessur etabliert hat (BuWiN 2021, S. 197). Auch vor diesem
Hintergrund stellt sich, gerade in unserem Fach, die Zahl
der Juniorprofessuren mit Tenure-Track als iitberraschend
gering dar.

Die Karriereziele unserer Respondent:innen werden
in den Abbildungen 3 und 4 dargestellt (hier waren Mehr-
fachnennungen moglich; dargestellt sind absolute Zahlen
der Nennungen). Auch die in dieser Grafik illustrierten

befristetes Stipendium zu finanzieren. Die {ibrigen vier Docs promo-
vierten berufsbegleitend oder finanzierten sich aus eigenen Mitteln.
Auch unter den PostDocs ist die befristete Beschaftigung/Finanzierung
der Regelfall. Von den 170 PostDocs, die Angaben zu ihrer Finanzierung
machten, haben lediglich 12 eine Dauerstelle inne. Die iibrigen 158 Teil-
nehmenden gaben an, eine befristete Stelle/Finanzierung zu haben.
Von ihnen berichteten 12 Personen, auf einer Tenure-Track-Stelle
beschéftigt zu sein; sieben weitere Personen erhoffen sich eine Ent-
fristung auflerhalb des Tenure-Track-Systems. Damit sind insgesamt
knapp 7 Prozent der PostDocs, die an der Befragung teilnahmen, auf
einer Tenure-Track-Stelle beschéftigt.
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Zahlen sind recht konsistent mit fachiibergreifenden Erhe-
bungen. In der facheriibergreifenden Befragung, iiber die
Ambrasat und Heger (2021) berichten, geben 41 Prozent der
PostDocs das Erlangen einer Professur als Karriereziel an;
unter den Promovierenden sind es 20 Prozent. Wir finden
jeweils hohere Proportionen der Nennung des Karriereziels
Professur.

In den Abbildungen 3 und 4 zeigt sich demnach eine
Klare Orientierung am Beruf des Professors bzw. der Pro-
fessorin. Bei PostDocs ist dies besonders stark ausgeprégt,
was nicht tiberraschend ist. Allerdings sieht man anhand
der vorliegenden Zahlen auch, dass nur ein geringer Teil
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Die wichtigsten quantitativen Ergebnisse unserer Er-
hebung werden in den folgenden vier Abbildungen 5a, 5b,
6a und 6b zusammengefasst und in den Abbildungen 7-10
vertieft. Sie stellen fiir verschiedene Themenbereiche dar,
inwiefern die Respondent:innen Verbesserungen als mehr
oder weniger wichtig beurteilen.

Betatigung im Privatsektor

Betatigung im Privatsektor
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der Respondent:innen dieses Karriereziel im DACH-Raum
erreichen konnen wird. Friebel et al. (2021) dokumentieren
allein fir Deutschland 822 aktuell bestehende VWL-Post-
Docs und Juniorprofessor:innen auf befristeten Stellen.
Die Mitgliederdatenbank des Vereins fiir Socialpolitik zdhlt
demgegeniiber lediglich 190 Professor:innen im DACH-
Raum, die in den néchsten sechs Jahren die Altersgrenze
von 67 Jahren erreichen und somit voraussichtlich alters-
bedingt ausscheiden werden. Viele der PostDocs, die eine
Professur als Karriereziel angeben, werden das Ziel daher
andern oder eine grofRe geografische Mobilitat aufbringen
miissen: Sie miissen bereit sein, ins Ausland umzuziehen.

Ich weiB es nicht.

Abbildung 3: Karriereziele - Docs
Quelle: Eigene Darstellung

Ich weil es nicht.

Abbildung 4: Karriereziele - PostDocs
Quelle: Eigene Darstellung

Die Abbildungen 5a und 5b beziehen sich auf die Situa-
tion der Docs und zeigen, dass die Docs mit den allgemeinen
Arbeitshedingungen insgesamt recht zufrieden sind. Einen
grofieren Verbesserungsbedarf sehen die Docs allerdings
bei Aspekten, die den allgemeinen akademischen Austausch,
die Finanzierung und die Betreuungssituation betreffen. So
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halten jeweils tiber 65 Prozent der Docs mehr Gelegenheit
zum Austausch mit jungen Kolleg:innen und eine engere
Betreuung/besseres Mentoring fiir ,relativ wichtig® bzw.
»ganz wichtig®. Ein genauerer Blick in die Daten zeigt eine
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etwas hohere Unzufriedenheit mit der Betreuungssituation
in Departmentstrukturen als bei klassischen Lehrstuhl-
promotionen: Wéahrend 62 Prozent der Docs, die klassisch
am Lehrstuhl promovieren, eine Verbesserung der Betreu-

weniger besseres mebhr finan-
adminis- Arbeitsklima zielle Mittel
trative fiir Reisen,
Aufgaben Konferenzen,
Auslands-

aufenthalte

MW ganz unwichtig  m relativ unwichtig relativ wichtig ~ ® ganz wichtig

Abbildung 5a: Docs - Anderungsbedarf (1)
Quelle: Eigene Darstellung
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eine besser generell eine mehr Austausch- ldngere engere Betreuung
bezahlte Stelle / internationalere moglichkeiten mit Finanzierungsdauer / bzw.
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Abbildung 5b: Docs - Anderungsbedarf (2)
Quelle: Eigene Darstellung
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ungssituation als relativ wichtig oder ganz wichtig bewerten,
sind dies in Departmentstrukturen sogar 72 Prozent (vgl.
Abbildung 7). Bei dem Bediirfnis nach mehr Austausch mit
jungen Kolleg:innen zeigt sich ein Unterschied zwischen Per-
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sonen deutscher Muttersprache und nicht-deutscher Mutter-
sprache. Wahrend sich 64 Prozent der Docs mit deutscher
Muttersprache mehr Austausch wiinschen, sind es bei Docs
nicht-deutscher Muttersprache 74 Prozent (vgl. Abbildung 8).
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Abbildung 6a: PostDocs - Anderungsbedarf (1)
Quelle: Eigene Darstellung
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Abbildung 6b: PostDocs - Anderungsbedarf (2)
Quelle: Eigene Darstellung
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Abbildung 7: Docs - engere Betreuung bzw. besseres Mentoring
Quelle: Eigene Darstellung
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Abbildung 9: Docs - Léngere Finanzierungsdauer/mehr Finanzierungs-
sicherheit
Quelle: Eigene Darstellung

Bei den meisten Fragen zeigen sich keine nennens-
werten Unterschiede in der Beantwortung zwischen weibli-
chen und ménnlichen Docs. Bemerkenswerte Unterschiede
gab es jedoch bei der Frage nach finanzieller Sicherheit.
35 Prozent der mannlichen Docs halten eine ldngere Fi-
nanzierungsdauer und mehr Finanzierungssicherheit fir
»ganz wichtig®; unter ihren weiblichen Kolleginnen waren
es sogar 43 Prozent (vgl. Abbildung 9).

Im PostDoc-Bereich zeichnen sich die Themen, in denen
die Teilnehmer:innen Anderungsbedarf sehen, sehr viel
deutlicher ab (vgl. Abbildungen 6a und 6b). Wahrend auch
hier die Zufriedenheit mit den allgemeinen Arbeitsbedin-
gungen relativ hoch ist, weisen die Umfrageergebnisse sehr
eindeutig darauf hin, dass die Unsicherheit durch Befris-
tungen und die damit verbundene Erwartung an raumliche
Mobilitat als zentrale Probleme wahrgenommen werden.
86 Prozent aller PostDocs wiinschen sich eine langere Fi-
nanzierungsdauer und/oder mehr finanzielle Sicherheit.
Sogar 93 Prozent wiinschen sich bessere Entfristungs-
moglichkeiten und mehr Tenure-Tracks. 71 Prozent sehen
die inhdrenten Erwartungen an geografische Flexibilitat
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Abbildung 8: Docs - mehr Austauschmdglichkeiten mit anderen
Nachwuchswissenschaftler:innen
Quelle: Eigene Darstellung
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Abbildung 10: PostDocs - Verbesserung des Arbeitsklimas
Quelle: Eigene Darstellung

beziiglich der Stellensituation als Problem. Den deutlichen
Reformwunsch hinsichtlich groferer Sicherheit und lénge-
rer Perspektiven greifen wir im néchsten Abschnitt iiber
die Empfehlungen der Arbeitsgruppe auf.

Auch im PostDoc-Bereich gibt es insgesamt nur wenige
geschlechtsspezifische Unterschiede bei den Antworten.
Eine mild ausgepragte Ausnahme bildet hier die Frage nach
der Arbeitsatmosphére. Wahrend 16 Prozent der weiblichen
PostDocs eine Verbesserung der Arbeitsatmosphére als
»ganz wichtig“ ansieht, sind es bei den ménnlichen Kollegen
nur 13 Prozent (vgl. Abbildung 10).

Neben der Beurteilung der aktuellen Studien- bzw. Ar-
beitssituation haben wir abgefragt, wie die Umfrageteilneh-
menden ihre akademische Karriereperspektive bewerten.
Unter den Docs sind rund 70 Prozent der Teilnehmenden
optimistisch oder sehr optimistisch, die nachste angestrebte
Karrierestufe zu erreichen, bei den PostDocs waren es
immerhin noch 65 Prozent (vgl. Abbildung 11). Hier fallt
innerhalb der Gruppe der PostDocs auf, dass sich die Ant-
worten von weiblichen und méannlichen PostDocs spiirbar
unterscheiden. Unter den méannlichen PostDocs waren rund
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M nicht optimistisch

Abbildung 11: Optimismus hinsichtlich des Erreichens der nachsten Karrierestufe

Quelle: Eigene Darstellung

25 Prozent in Bezug auf das Erreichen der gesteckten Ziele
»sehr optimistisch“, bei den weiblichen PostDocs waren es
nur etwa 11 Prozent.

Im Rest des Abschnitts beschreiben wir knapp das
Feedback aus den Fokusgruppen- und Expertengespra-
chen. Eine Quantifizierung der Ergebnisse ist hier nicht
oder nur sehr eingeschrankt moglich und wir beschrén-
ken uns daher auf eine qualitative Beschreibung der Ge-
sprachsschwerpunkte.

In nahezu allen Expertengesprachen — also den Ge-
sprachen mit Programmleitungen, Dekan:innen und
anderen in der Nachwuchsarbeit aktiven Professor:in-
nen — wurde die Thematik von Befristung und Tenure-
Track tber langere Zeit vertieft. Die iberwiegende Zahl
der Expertinnen und Experten spricht sich fiir die Auswei-
tung von Tenure-Track aus. In vielen Gesprachen wurden
auch die Hiirden angesprochen, die sich durch adminis-
trative und planerische Fragen ergeben. Genannt wurden
hierbei insbesondere: (i) Die (wahrgenommene) Notwen-
digkeit, eine ,Zielprofessur“ freizuhalten. Dies betrifft
auch die Finanzierung: Nur an wenigen Orten ist bekannt,
ob und wie man andere Personalmittel in Tenure-Track-
Stellen umwandeln kann. (ii) Der planerische Aufwand
fiir Lehr- und Verwaltungsorganisation, der durch eine
Abkehr von der Organisation durch den einzelnen Lehr-
stuhl entsteht. (iii) Die Unerfahrenheit (,Kultur“) in den
Universitadtsverwaltungen und -gremien mit dem Kon-

strukt einer Tenure-Track-Professur. (iv) Die Langsamkeit
der Berufungsverfahren fiir Juniorprofessuren, die eine
Teilnahme am internationalen Wettbewerb um Tenure-
Track-Bewerber:innen stark erschwert.

Eine weitere Sorge beziiglich des Ubergangs zu Te-
nure-Track ist, dass durch eine denkbare rasche Einrich-
tung vieler Tenure-Track-Stellen die Moglichkeit, Personen
auf Dauerstellen zu beschéftigen, kurzfristig sogar riick-
laufig sein kann. Denn wéhrend der ,Track-Phase®, oder
im Falle einer nicht-erfolgreichen Entfristung, ist eine
Stelle ja nicht entfristet, hétte aber als traditionelle Profes-
sur unter Umstdnden schon frither unbefristet vergeben
werden kénnen. Dieses Argument spricht dafiir, dass ver-
starkt nach Moglichkeiten gesucht werden sollte, Tenure-
Track-Stellen auf eine Weise einzurichten, die zuséatzliche
Professuren erwirkt und nicht nur bestehende Professu-
ren betrifft.

Diese Diskussion spricht wiederum ein generelles
Defizit an: Von den 13 Einrichtungen, die an Experten-
gesprachen teilnahmen, hatte nur eine einzige Einrichtung
eine konkrete Planung zur Weiterentwicklung der Zahlen-
verhdltnisse auf den diversen Karrierestufen.

Mehrere der an den Gesprdachen beteiligten Profes-
sor:innen dufierten sich besorgt tiber Informationsdefizite
unter den Nachwuchskraften, die es schwer machten, sich
fiir eine geeignete Karriere zu entscheiden. So sei zum Bei-
spiel Uber Karrierewege aufierhalb der Wissenschaft zu
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wenig bekannt. Auch wurde seitens der Professor:innen
vermehrt selbstkritisch auf die Notwendigkeit eines frii-
heren und ehrlicheren Feedbacks an die Nachwuchskrafte
beztiglich ihrer Karrierechancen in der Forschung hinge-
wiesen.

Ein weiteres Defizit bei der aktuellen Nachwuchsbetreu-
ung, das an zwei Orten genannt wurde, ist die mangelnde
Kompetenz, bei personlichen oder psychischen Problemen
effektive Hilfestellungen anzubieten. Dies sei gerade gegen-
iber den internationalen Nachwuchskraften wichtig, die
vor Ort keine starken Supportsysteme haben und sich diese
auch nur eingeschrankt selbst suchen konnen.

Ein weiteres vielfach angesprochenes Thema ist die
Lange der Karrierewege. Hierin zielen nicht alle Aussagen
der Gespréchsteilnehmer:innen in dieselbe Richtung. Einige
Expert:innen sind zufrieden mit der aktuellen Lange und
Intensitat der Karrierestufen, andere sind tiber die Lange
besorgt und pladieren fiir eine Verkiirzung. In mehreren
Gesprachen wurde angeregt, dass man ,Fast-Track® oder
»Research-Master“ einfiihren solle, um den Einstieg in ein
Promotionsprogramm direkt nach dem Abschluss des Ba-
chelorstudiums zu ermdglichen.

Schlieflich ist noch erwéhnenswert, dass die Expert:in-
nen sehr aufgeschlossen fiir iiberregionale Kooperationen
in der Nachwuchsférderung waren bzw. dass sie die beste-
henden Kooperationen itherwiegend lobten.

In den Fokusgruppengespréachen — also den Gesprachen
mit den Nachwuchskrédften — wurde ebenfalls sehr viel
iiber Fragen von Entfristung, Mobilitdtsanforderungen und
Tenure-Track gesprochen. An mehreren Orten empfahlen
die Nachwuchskrafte ausdriicklich, als Antwort auf die ent-
sprechende Frage durch die Interviewer:innen, dass man
wissenschaftliche Stellen in geringerer Zahl vergeben solle,
sofern man sie dadurch mit einer langerfristigen Perspek-
tive verbinden kénne. Die Frage wurde in keinem Gesprach
gegenteilig beantwortet. Die Unterstiitzung der Einrichtung
von unbefristeten Stellen durch die Professorenschaft, Uni-
versitdtsleitungen und die Foérderpolitik wird — insbheson-
dere im Vergleich zur Unterstiitzung bei befristeten Post-
Doc-Stellen - als zu gering angesehen.

Ein fiir die Nachwuchskrafte wichtiger Aspekt, der
auch Gegenstand der allgemeinen hochschulpolitischen
Diskussion ist, ist der Zeitpunkt der Karriereentscheidun-
gen. Zahlreiche Gesprachsteilnehmer:innen in den Fokus-
gruppengesprachen betonen, dass die Umstellung auf Te-
nure-Track auch deshalb wichtig ist, weil die wesentliche
Karriereentscheidung damit frither fallt als im bisherigen
System. So wird vermieden, dass Nachwuchskréfte zu spat
erkennen, keine Chancen auf eine Professur zu haben. Die
eigene Karriereperspektive wurde dementsprechend von
vielen Gesprachsteilnehmer:innen pessimistisch bzw. unter
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Ausdruck von Sorgen eingeschétzt, in einigen Gesprachen
herrschte aber auch ein optimistischer Grundton vor.*

Der Wunsch, dass Moglichkeiten zu zusétzlichen
fachlichen Netzwerken geschaffen werden, wurde an der
Mehrzahl der Orte gedufert, wenn auch nicht an allen. Die
Bedeutung von Mentoring-Strukturen und die Bitte um
den Aufbau zusatzlicher Mentoring-Angebote wurden an
mehreren Orten betont. Weibliche Nachwuchskréfte — aber
in einigen Féllen auch mannliche — wiesen daneben mehr-
fach auf den Missstand der sehr geringen Zahl an Professo-
rinnen hin.

Generell sind viele der Nachwuchskréfte mit den be-
stehenden Betreuungsstrukturen tendenziell unzufrieden.
Auch wenn der menschliche Umgang vieler Professor:in-
nen als verantwortungsvoll gelobt wird, werden die Be-
treuungsstrukturen als tendenziell noch nicht gentigend
ausgereift wahrgenommen.” Inshesondere die mangelnde
Unterstiitzung fiir internationale Nachwuchskrifte, die aus
dem Ausland in den DACH-Raum umsiedeln und die deut-
sche Sprache nicht oder nur eingeschrénkt sprechen, wird
als Problem angesehen. So sind zum Beispiel wahrend des
Rekrutierungsverfahrens die Inhalte des Arbeitsvertrags
und andere elementare Informationen nur sehr schwer
zugénglich.

5 Empfehlungen der Arbeitsgruppe

5.1 PostDoc-Phase: Langere Perspektiven
und gesiindere Zahlenverhaltnisse -
Tenure-Track in der Breite

5.1.1 Deutlicher Reformwunsch

Die Befunde der in Abschnitt 2 dargestellten Literatur sind
bereits recht eindeutig in der Beurteilung von Entfristun-
gen und Tenure-Track. Die in Abschnitt 4 beschriebenen
neuen Daten bestétigen diese Beurteilung fiir unser Fach
deutlich. Insbesondere bestatigen die quantitativen Umfra-
geergehnisse fiir die VWL die in der d6ffentliche Diskussion
seit Jahren gedufierte Sorge, dass sich die sehr umfangrei-
chen Befristungen von wissenschaftlichen Nachwuchsstel-

6 Hier weisen wir darauf hin, dass die Gesprachsteilnehmenden ge-
geniiber den Interviewer:innen aus der AG Nachwuchs, und auch vor-
einander, nicht anonym waren. Dies mag ihre Bereitschaft, unbefangen
uber Perspektiven und Sorgen zu sprechen, reduziert haben.

7 Hierbei konnen wir leider nicht glaubhaft unterscheiden, ob diese
Kritik eher von Teilnehmer:innen an strukturierten Programmen
kommt oder eher von solchen, die klassisch an einem Lehrstuhl af-
filijert sind.
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len stark negativ auf die Attraktivitat der Stellen auswirken.
Dementsprechend machen nahezu alle Teilnehmenden an
den Experten- als auch den Fokusgruppengesprachen ein-
deutige Aussagen beziiglich einer gewiinschten Anderung
hin zu mehr Tenure-Track-Stellen. Das Tempo dieser Aus-
weitung und die ortsspezifische Ausgestaltung der ge-
wiinschten Anderung werden variieren; den generellen
Wunsch nach einer héheren Dynamik in diese Richtung
kann man aus den Daten allerdings deutlich ablesen.

Dabei ist bemerkenswert, dass die Blickwinkel unserer
Gespréchsteilnehmer:innen sehr unterschiedlich sind. Aus
Sicht von Nachwuchskréaften steht die (eigene) berufliche
Perspektive im Mittelpunkt. Eine Hochschullandschaft mit
zunehmend vielen Bewerbungsmoglichkeiten auf Tenure-
Track-Stellen verspricht eine erhohte Wahrscheinlichkeit,
auch als Wissenschaftler:in schon frith im Leben eine dau-
erhafte Berufsperspektive zu haben. Dieses Argument greift
bei nahezu allen Personengruppen; es gilt inshesondere
auch fiir Nachwuchskréafte mit nur gering ausgepragter geo-
grafischer Mobilitat. Diese Personen verzichten angesichts
der momentan mangelnden Perspektive im Zweifelsfall
lieber auf die Laufbahn an der Universitdt und wechseln
in die Privatwirtschaft oder andere nicht-wissenschaftliche
Tatigkeiten. Ebenso gilt die Uberlegung aber natiirlich auch
fir diejenigen Nachwuchskréfte, die geografisch mobil
sind und sich stdrker am internationalen Wettbewerb ori-
entieren. In der momentanen Situation verlassen viele von
ihnen den DACH-Raum, sofern sie im Ausland eine Tenure-
Track-Stelle angeboten bekommen.

Jenseits der Frage nach Tenure-Track lasst sich die Ar-
gumentation verallgemeinern. Die Notwendigkeit von nach-
haltigen Nachwuchskonzepten, die eine glaubhafte Per-
spektive und berufliche Entwicklungsmoglichkeiten bieten,
wird von den Nachwuchskraften als zentral fir die Ent-
scheidung fiir oder wider eine wissenschaftliche Karriere
wahrgenommen. Dies illustriert die schon in Abschnitt 1
beschriebene Situation der hochgebildeten Fachkréfte im
Arbeitsmarkt flir Forscherinnen und Forscher: Aufierhalb
der akademischen Forschung ist die Arbeitsmarktsituation
momentan fiir sie sehr gut und es fallt ihnen relativ leicht,
eine addquate Beschéftigung mit ausreichender Stellen-
sicherheit zu finden. Im universitaren Sektor dagegen ist
die von ihnen wahrgenommene Situation durch eine hohe
Unsicherheit sowie starke Marktmacht der Arbeitgeber
gekennzeichnet.

Aus Sicht der Professor:innen und der Universititen
liegt teilweise eine ganz andere Motivationslage vor, die
in den Expertengesprachen formuliert wurde: Von einem
Wechsel zu einer Personalstruktur mit héherem Anteil an
Tenure-Track-Stellen versprechen sich viele der Expert:in-
nen mehr Wetthewerbsfahigkeit ihrer Einrichtung und eine
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dadurch erfolgende Qualitdtssteigerung in der Forschung.
Mehrere der Teilnehmenden an den Expertengesprachen
haben bei vergangenen Einstellungsbemiihungen selbst
erfahren, dass leistungsstarke Forscherinnen und For-
scher sich nur dann fiir ihre Einrichtungen interessieren,
wenn man ihnen Tenure-Track-Stellen anbietet. Durch das
Fehlen von Tenure-Track-Stellen, so wird argumentiert,
scheiden viele Einrichtungen des DACH-Raums aus dem
Wetthewerb um die starkste Gruppe von Bewerber:innen
aus. Wir stimmen dieser Argumentation vollumfénglich zu.
Eine rasche Ausweitung von Tenure-Track-Stellen ist ge-
eignet, die Qualitat der wissenschaftlichen Arbeit im DACH-
Raum zu heben; ohne eine solche Ausweitung lasst sie sich
dagegen in unserem Fach deutlich weniger steigern.

Weiterhin ist hier erwdhnenswert, dass ein Beschéfti-
gungsmodell mit Tenure-Track fiir eine Fakultdt auch nach
der erfolgreichen Gewinnung eines Kollegen oder einer
Kollegin weitere mogliche Vorteile bietet. Zunéchst ist die
grofiere Zufriedenheit der Kolleg:innen selbst zu nennen,
an der die Arbeitgeber interessiert sind. Durch den Tenure-
Track haben Juniorprofessor:innen eine Perspektive auf
eine lingere Verweildauer, sind vermutlich motivierter
fir die Ziele der Einrichtung und konnen besser in lang-
fristige Kooperationen eingebunden werden. Sie haben
auch einen grofieren Anreiz, langfristige eigene Projekte
frithzeitig zu beginnen. Die im Vergleich zum traditionel-
len Karriereweg friher einsetzende Unabhdngigkeit ist
generell ein unterstiitzender Faktor fiir die Qualitat der
Forschung der Nachwuchskréfte, was auch der Wissen-
schaftsrat (2014) betont.

Wir weisen allerdings darauf hin (ausgefiihrt in den
Abschnitten 4 und 5.1.2), dass in vielen Einrichtungen die
Bedingungen fiir die Einrichtung von Tenure-Track-Stellen
noch langst nicht ausgeprégt vorliegen. Eine wichtige und
an den Einrichtungen individuell zu kldrende Frage ist, wie
das Zahlenverhdltnis zwischen Tenure-Track-Stellen und
»klassischen“ PostDoc-Stellen sein soll. Man mag zwar ar-
gumentieren, dass eine solche Planung unnotig sei, da sich
adaquate Zahlenverhaltnisse durch die Bediirfnisse und
Verfigbarkeiten im Markt von allein einstellen wiirden.
Im Gegensatz dazu betonen wir allerdings, dass Drittmit-
telforderung und Informationsasymmetrien dazu fithren,
dass die Einrichtungen und insbhesondere die Lehrstiihle
tendenziell zu viele PostDocs einstellen. Dies wird auch
durch die Inhalte der Fokusgruppengesprache gespiegelt
(siehe Abschnitt 4). Es ist zum Beispiel fiir einen Lehrstuhl
relativ leicht, jenseits aller sonstigen Planung fiir eine:n die
Dissertation abschlieSende:n Promovierende:n des Lehr-
stuhls eine Projektstelle einzuwerben, auf der er bzw. sie
weiterbeschéftigt wird. Sofern die nachfolgenden Karriere-
chancen schlecht stehen, ist diese Praxis aber nicht sinnvoll.
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Unsere Empfehlung fiir eine Ausweitung des Anteils
von Tenure-Track ist, wie der Leser bzw. die Leserin
erkennt, eingebettet in eine fachiibergreifende Unter-
stiitzung dieser Zielrichtung, die sich in der Literatur
und der weiteren politischen Diskussion findet - siehe
Abschnitt 2. Bereits die 2014 formulierte Empfehlung des
Wissenschaftsrats flir eine Ausweitung von Tenure-Track
war umfangreich ausgearbeitet und liefs an Deutlichkeit
nichts zu wiinschen tbrig. In der seither vergangenen Zeit
erfolgten das ,,1000-Professuren-Programm® der Bundes-
regierung und eine grofie Zahl an deutlich mit der Wissen-
schaftsratsempfehlung verwandten AuRerungen, wie die
jingste Stellungnahme der Hochschulrektorenkonferenz
(2022) zum WissZVG. Vor dem Hintergrund dieser hoch-
schulpolitischen Diskussionen liegt der Beitrag unseres Be-
richts vor allem darin, zu dokumentieren, dass in unserem
Fach die Bediirfnisse der Nachwuchswissenschaftler:in-
nen, aber auch die der Dekanate und Programmleitungen
denselben Tenor haben. Unsere Fachgemeinschaft ist sich
weitgehend einig, dass eine Verbesserung der Arbeits-
bedingungen und der Forschungsqualitit ohne eine
Ausweitung von Tenure-Track nur schwer zu erreichen
sind.

Auch zur Férderung von Wissenschaftskarrieren von
Frauen scheint eine Ausweitung von Tenure-Track Profes-
suren geeignet. Wie der BUWIN 2021 feststellt (S. 90), ist
fachubergreifend der Anteil von Frauen auf Tenure-Track-
Professuren, bei gleichzeitiger Erhohung der Gesamtzahl
dieser Stellen, stark gestiegen — von 29 Prozent in 2005 auf
47 Prozent in 2018. In der Gruppe der Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften betrdgt der Anteil von Frauen
auf Juniorprofessuren 2018 ebenfalls 47 Prozent. Auch die
Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina emp-
fiehltin ihrer Stellungnahme zu Frauen in der Wissenschaft
(2022) Tenure-Track-Professuren als ein geeignetes Mittel,
Wissenschaftlerinnen eine Karriereperspektive anzubieten
und die Vereinbarkeit von Karriere und Familienplanung
zu erhéhen - in einer Lebensphase, in der mehr Frauen
als Ménner die Wissenschaft verlassen. Diese Empfehlung
spiegelt sich in unseren Umfrageergebnissen zumindest fiir
den Promovierendenbereich wider: Dort geben Frauen be-
sonders hiufig eine lingere Stellenfinanzierung als ,ganz
wichtig“ an. Fiir den PostDoc-Bereich ist die Befristung al-
lerdings sowohl fiir weibliche als auch fiir ménnliche Res-
pondent:innen das dominierende Thema.

5.1.2 Notwendige strukturelle Anderungen

Eine Ausweitung des Anteils von Tenure-Track-Professuren
wird zunehmend Diskussionen erfordern dariiber, wie die
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Finanzierung der Tenure-Track-Stellen und die Zahlenver-
héltnisse zwischen den Personengruppen gestaltet werden
sollten. Die geeignete Ebene einer solchen langfristigen Per-
sonalplanung ist die Fakultéts- oder Fachbereichsebene, da
eine entsprechende Diskussion auf Lehrstuhlebene schlech-
terdings nicht darstellbar ist. Planungen in gréf3eren Einhei-
ten und/oder langeren Zeitrdumen sind gefragt — mit Zielen,
die unabhéngig von der Vertragssituation einzelner Perso-
nen formuliert werden sollten. Zwar hat es dahingehende
Entwicklungen bereits gegeben: Schon die Teilnahme am
»1000-Professuren-Programm® der Bundesregierung erfor-
derte eine Dokumentation von Nachwuchskonzepten und
Personalplanungen, die iber die traditionell installierten
Mechanismen hinausgeht. Dennoch sind an den meisten
Einrichtungen solche Konzepte und Planungen noch nicht
auf Fakultitsebene verankert.® Eine Umstellung auf ein
Tenure-Track-System wird dagegen sogar weit mehr als
die Erstellung von allgemeinen Nachwuchskonzepten er-
fordern. Fakultidten miissen ein zahlenméfiig nachhaltiges
Verhaltnis von Promovierenden, PostDocs, Tenure-Track-
Professuren und dauerhaften Professuren entwickeln.
Diese Gruppen sind beztiglich ihrer universitaren Aufgaben
und Kompetenzen nur sehr eingeschrankt miteinander aus-
tauschbar; hier entsteht also notwendigerweise ein Span-
nungsfeld. Eine in der Literatur manchmal genannte Richt-
grofie ist, dass im Mittel ca. 20 Prozent aller Berufungen
auf Professuren (Dauer- und Tenure-Track-Stellen), die in
einem bestimmten Zeitraum (zum Beispiel ein Jahr) besetzt
werden, als Professuren mit Tenure-Track besetzt werden
sollen (Freimuth 2018). Ein grofierer Anteil mag in vielen
Féllen moglich sein und wiirde die Altersstruktur unter
den Professor:innen einer Fakultét tendenziell verjiingen,
was Vor- und Nachteile hatte. Ob zum Ausgleich eine ent-
sprechende Verkleinerung der anderen Gruppen eher bei
den dauerhaften Professuren oder bei den Promovierenden
und PostDocs erwiinscht ist, miisste die Einrichtung jeweils
individuell festlegen.

Ein wichtiger Aspekt der Karriereentwicklung in der
postdoktoralen Phase ist die schrittweise Ubernahme von
Betreuungsverantwortung. Es gibt Forderlinien und Nach-
wuchskonzepte, bei denen PostDoc-Forscher:innen (also
keine Juniorprofessor:innen) als Nachwuchsgruppenleitun-
gen eingesetzt werden. Dies kann auch mit einer formalen

8 Sie enthalten auch nach unserer Kenntnis keine verbindlichen
Vorgaben fiir Mentorate oder sonstige strukturierte Beitrdge zur Kar-
riereentwicklung. Unsere Gesprache mit den Programmleitungen und
Dekanaten lassen generell nur sehr vereinzelt erkennen, dass an den
Fakultiten Vorgaben zur Umsetzung von Personalentwicklungspldnen
vorliegen. Die kritisch zu hinterfragende Vorstellung, dass Profes-
sor:innen schon wissen, was sie tun, ist weit verbreitet.
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Rolle in der Promotionshetreuung und -prifung verbunden
sein. Diese vermehrte Ubernahme von Verantwortung ist
begrifienswert, auch wenn sie das Grundproblem der be-
fristeten PostDoc-Anstellung nicht verringern kann. In der
momentanen Ubergangszeit, und moglicherweise fiir einen
langen Zeitraum, wird es an vielen Einrichtungen im DACH-
Raum sowohl Tenure-Track-Professuren als auch PostDocs
in signifikant grofien Gruppen geben. Beide Gruppen
sollten systematisch an die Betreuungsverantwortung he-
rangefithrt werden.

Ein weiteres wichtiges Problemfeld ergibt sich aus
der Logik der projektbezogenen Drittmittelforderung. Der
durch die relativ gesunkenen Grundfinanzierungen ent-
stehende Bedarf an Forschungsunterstiitzung, der nachvoll-
ziehbare Wunsch auf Entlastung der Professor:innen und
der einrichtungsinterne Wettkampf um Drittmittelerfolge
fihren dazu, dass viele befristete PostDoc-Stellen beantragt
und von Drittmittelgebern auch finanziert werden. Die enge
Bindung an die einwerbenden PIs stérkt zumeist die beste-
henden Lehrstuhlstrukturen — was die organisatorischen
Belastungen der Professur wiederum ausweitet und einen
weiteren Bedarf an drittmittelfinanzierten Mitarbeiter:in-
nen erzeugen kann. Diese dem Lehrstuhlprinzip inhérente
Drittmittelorientierung erfordert auflerdem die stindige
Erarbeitung der in den Projektantragen beschriebenen ,de-
liverables und fiihrt daher vielerorts dazu, dass PostDocs
(und Promovierende) vermehrt als Input in die Arbeit eines
Lehrstuhls wahrgenommen werden. Demgegentiber steht
die in vielen anderen Lindern tendenziell dominantere
Vorstellung, dass Nachwuchskréfte ein Output starker Fa-
kultéten sind — sogar eines der wichtigsten Qualitatsmerk-
male — und dass die Produktion dieses wichtigen Outputs
auch umfassende Investitionen in die Nachwuchsarbeit er-
fordert. Hier zeigt sich also ein durchaus konsequenzenrei-
cher Zielkonflikt zwischen der Forschungsforderung durch
Drittmittelprojekte auf der einen und der Nachwuchsférde-
rung auf der anderen Seite. Thn aufzuheben kann in vielen
einzelnen Féllen gelingen; in vielen anderen Fallen wird es
dies nicht. Das Problemfeld als solches zu erkennen, ist bei
der Erstellung der Drittmittelstrategien in den Fakultiten
jedenfalls wichtig.

Die von vielen Einrichtungen/Lehrstiihlen angestrebte
Ausweitung drittmittelfinanzierter PostDoc-Stellen hat
auch systemische Konsequenzen. Sie erhoht die Anzahl der
Nachwuchswissenschaftler:innen mit Berufsziel Profes-
sur, ohne dass es den Universitaten moglich wére, ihnen
innerhalb ihres eigenen Systems dauerhafte Perspektiven
anzubieten. Bei konstanter Professurenzahl ergibt sich fiir
jeden Nachwuchswissenschaftler und jede Nachwuchswis-
senschaftlerin die Wahrscheinlichkeit, eine Professur zu
erhalten, aus dem Verhéltnis zwischen den in jedem Jahr
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ymarktreif werdenden Personen und den im selben Jahr
frei werdenden Professuren. Diese Wahrscheinlichkeit,
fir die Personengruppe als Ganzes betrachtet, berechnet
sich unabhéngig von der wissenschaftlichen Exzellenz der
Gruppe. Anders ausgedrickt: Mafinahmen einer Fakultat,
ihre PostDocs besser auszubilden und ihnen ein breites
Portfolio an Fahigkeiten zu vermitteln, kénnen zwar indivi-
duell die Beschaftigungschancen erhéhen, miissen aber fiir
die Gesamtgruppe der PostDocs ins Leere laufen.

Aus Sicht der AG Nachwuchs sind daher nicht nur Bei-
trage der Fakultdten gefragt, sondern auch die Gestaltungs-
moglichkeiten der Drittmittelgeber, sowie diejenigen der
Universititen als den Fakultdten tibergeordnete Einheiten.
Als eine relativ einfache Mafinahme kénnte die Vergabe
von Fordermitteln starker an die Zukunftsperspektiven fiir
Nachwuchsforschende gekniipft werden, zum Beispiel an
die Vorlage von geeigneten Tenure-Track-Konzepten oder
sonstigen Karriereentwicklungsplinen.® Eine Mafnahme
wie das ,,1000-Professuren-Programm¢® erhoht die Lang-
zeitperspektiven der Nachwuchswissenschaftler:innen nur
dann, wenn sie die Zahl der Lebenszeitstellen tatsdchlich
vergrofiert. Analog dazu konnten auch andere Forderlinien
vermehrt darauf abzielen, dass Mittel in die Stelleneinrich-
tung oder die Ausgestaltung von Lebenszeitstellen fliefSen.
Bestehende Positivbeispiele solcher Drittmittelférderung
sind die Heisenberg-Professuren der DFG oder die Freigeist-
Fellowships der VolkswagenStiftung.

Viele weitere Gestaltungsmdglichkeiten sind ebenfalls
denkbar. So kénnte zum Beispiel den professoralen PIs von
Drittmittelprojekten eine verstarkte Forderung durch For-
schungssemester als ,Buy out“ gewdhrt werden; es konnte
den Universitaten die Moglichkeit gewéhrt werden, Forder-
mittel zur Erhéhung der Zahl der Lebenszeitstellen zusam-
menzufassen; gerade in grofien Forschungsprojekten und
-verbiinden kénnten Mittel zur frithzeitigen Nachbesetzung
von Professuren eingesetzt werden. Sinnvoll wére zudem,
den Fakultaten die Flexibilitat zu geben, aus den Programm-
pauschalen entfristete Stellen zu finanzieren. Auf diese
Weise konnten zum Beispiel neu eingeworbene Positionen
wenigstens anteilig verstetigt werden. Die auf den Priifbe-
richt des Bundesrechnungshofs von 2021 folgenden Be-
schliisse des Rechnungspriifungsausschuss des Deutschen
Bundestages zur Sicherstellung des bestimmungsgeméafien
Einsatzes der Mittel aus Programmpauschalen erschweren
allerdings derartige Bestrebungen, da durch die geforderte
enge zeitliche und sachliche Bindung der Verausgabung an

9 Eine Bindung des einzelnen Foérdernehmers dahingehend, eine
bestimmte Stelle fiir den Tenure-Track der gefoérderten Stelle zu hin-
terlegen, heilt allerdings das Problem nicht, wenn diese Stelle dem
restlichen Nachwuchs als Karriereoption entzogen wird.
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die Projekte eine langfristige Stellenplanung tiber die Pro-
jektlaufzeiten hinaus schwieriger wird. Die Universitaten
sehen sich nun vor die umsténdliche Aufgabe gestellt, die
Vergabe anderer Mittel zeitlich méglichst flexibel zu ge-
stalten.

In jedem Fall sollten sich Fordergeldgeber bei der
Strukturierung ihres Férderportfolios Gedanken machen,
ob und wie dieses die Zahlenverhéltnisse zwischen be-
fristeten Stellen und Lebenszeitstellen in die gewtinschte
Richtung zu verschieben vermag oder ob die Forderung
ungewollt vielleicht sogar einen gegenteiligen Effekt hat.
Dies alles sollte, wie oben beschrieben, durch parallel er-
arbeitete Personalplanungen in den Fakultdten begleitet
werden. Eine ausgeweitete Einrichtung von Tenure-Track-
Stellen wird in jedem Fall eine hohere Dynamik in der Per-
sonalplanung der Fakultaten erfordern, denn bei jeder zum
Ende des ,Track“ anstehenden Entfristungsentscheidung
steht ja auch eine Anderung der Zahl der dauerhaften
Professuren zur Debatte. Die Fakultidten miissen derartige
Diskussionen daher schon bei der Ausschreibung der ent-
sprechenden Juniorprofessur fiihren, auch aus inhaltlichen
Grinden: Jede Besetzung einer Tenure-Track-Professur ist
eine Schwerpunktsetzung auf ein Forschungs- und Lehr-
gebiet — mdglicherweise flir mehrere Jahrzehnte. Dies muss
im Kollegenkreis und im Einklang mit den Fakultitsgremien
umfassend abgestimmt werden. Wie im BuWiN 2021 betont,
sollten solche Festlegungen auch mit den Personalplanun-
gen auf anderen Ebenen der Einrichtung abgestimmt sein.
Eine langfristige gesamte Personalplanung wird zwar von
Universitdten (als grofiere Einheiten) schon seit langer Zeit
strukturiert durchgefiihrt, erreicht die Fakultitsebene aber
nur teilweise."

10 Zu den dauerhaften Herausforderungen fiir Fakultaten gehort in
diesem Zusammenhang die Flexibilitdt gegeniiber kurz- und mittel-
fristigen Effekten, wie zum Beispiel die Moglichkeit, an kurzfristigen
Landes-, Bundes- oder Hochschulinitiativen zu partizipieren und da-
durch einen Personalzuwachs zu erreichen. Die Wahrnehmung von
Chancen dieser Art mag attraktiv sein, erschwert aber eine nachhaltige
Personalplanung inshesondere dann, wenn der mogliche Zuwachs in-
haltlich nur zu einem kleinen Bereich der Fakultét passt. Ganz generell
durfte die oft grofie inhaltliche Heterogenitat von den in Fakultdten
zusammengefassten Einheiten immer dazu fithren, dass eine aus-
geweitete fakultitsinterne Personalplanung mit substanziellem Auf-
wand verbunden ist.

DE GRUYTER

Zwei weitere Hirden stehen einer Ausweitung von Te-
nure-Track tendenziell im Weg und sollen hier zumindest
erwahnt werden. Erstens haben die Universitaten im DACH-
Raum bislang nur wenig Erfahrung mit der Diskussion und
Umsetzung von Entfristungsentscheidungen. Niemand ver-
wehrt gern einer Kollegin oder einem Kollegen die theo-
retisch mogliche Weiterbeschéftigung. Im Kollegenkreis
der Wissenschaftler:innen, aber auch in der Universitats-
verwaltung, muss verinnerlicht werden, dass man unter
bestimmten Bedingungen die Entfristung nicht nur ver-
weigern kann, sondern auch verweigern sollte. Sonst kann
die Qualitatskontrolle, die einem Tenure-Track-Verfahren
immanent ist, ihre Wirkung nicht entfalten. Zweitens, und
damit verbunden, herrscht teilweise noch Unkenntnis tiber
den rechtlichen Spielraum der Universitaten, Entfristungs-
entscheidungen negativ zu féllen. Beide Effekte fiihren zu
einer Unsicherheit, die die Ausweitung von Tenure-Track-
Stellen noch eine ganze Weile begleiten wird.

Man muss das Rad aber keinesfalls neu erfinden — die
in Abschnitt 2 zitierte Literatur enthélt zahlreiche Hinweise
zur institutionellen Umsetzung von Tenure-Track-Stellen.
Die Weitergabe praktischer Erfahrungen anderer Univer-
sitdten im In- und Ausland zum Thema Tenure-Track wird
ebenfalls niitzlich sein. Als zusdtzliche und zum Teil fach-
spezifische Hinweise zur ,Best Practice“ bei der Einrichtung
von Tenure-Track-Professuren fiigen wir hier nachfolgend
eine Box ein, in der wir, ohne jeden Anspruch auf Vollstan-
digkeit oder Ausgewogenheit, einige erfolgreiche Beispiele
aus unseren eigenen Einrichtungen beschreiben.



DE GRUYTER

»Best Practice“ bei der Einrichtung von Tenure-Track-Stellen

Unterbesetzung einer W3-Stelle (,klassische Maglichkeit*)

Wird eine Professur vakant (und bleibt im Stellenplan der Universitat ver-
ankert), kann die Nachbesetzung durch eine Tenure-Track-Juniorprofessur
erfolgen. Die Professur wird fiir den Fall einer positiven Entfristungsent-
scheidung bereitgehalten. Die Unterbesetzung spart Personalkosten ein
und ermdglicht Flexibilitdten, wie zum Beispiel vorgezogene Nachbeset-
zungen. Die MaBnahme der Unterbesetzung ist an vielen Einrichtungen
im DACH-Raum méglich und wird bereits seit Jahren praktiziert.

Departmentstruktur (Universitét Bonn)

Der wirtschaftswissenschaftliche Fachbereich der Universitat Bonn hat
in den letzten zwei Dekaden die Zahl der Lebenszeitprofessuren deutlich
erhoht. Derzeit sind 36 Professuren der Besoldungsstufen W2 und W3
besetzt, wovon nur gut die Halfte bereits vor Beginn des Prozesses im
Stellenplan enthalten war. Der Aufwuchs wurde durch den Wechsel zu
einer stark ausgepragten Departmentstruktur moglich, der vier relevante
Effekte ermdglichte: Erstens ist die Departmentstruktur administrativ
gunstiger. Zweitens erfolgen Neuberufungen, insbesondere auf Tenure-
Track-Professuren, ohne zugeordnete Mitarbeiterstellen. Drittens werden
Neuberufungen durch die Umwandlung von wissenschaftlichen Mitarbei-
terstellen finanziert. Viertens konnen durch das zeitliche Zusammenfas-
sen von umfangreichen Drittmitteleinwerbungen neue Stellen finanziert
werden. Das Land Nordrhein-Westfalen erméglicht die Umwandlung von
Mitarbeiterstellen in Professuren in etwa im Verhaltnis 1,75:1. Da eine Pro-
fessur mehr als doppelt so viel Lehrdeputat hat wie eine Mitarbeiterstelle,
erhéht sich das Lehrangebot sogar durch die Umwandlung. Mit der Ver-
doppelung der Professuren geht auch eine Reduktion der administrativen
Verpflichtungen pro Professur einher.

Flexible Departmentstruktur und Stellenumwandlung (Universitit Paderborn)
Auch an der Universitat Paderborn konnte die Fakultat fiir Wirtschafts-
wissenschaften ihre unbefristeten Stellen seit 2008 stark ausweiten,
um insgesamt zehn zusatzliche W2- bzw. W3-Professuren, die teilweise
als Tenure-Track-Professuren ihren Ausgang nahmen. Die Einrichtung
dieser Stellen war motiviert durch den Bedarf an zusétzlicher Lehr-
kapazitat, zur Begegnung der Uberlastung der Fakultit, bei gleich-
zeitiger Erhdhung der Forschungskapazitat auf Professur-Niveau. Die
Stellen wurden zundchst aus tempordr gewdhrten Hochschulsonder-
programmmitteln finanziert (zumeist flr zehn Jahre) und teils fir den
nachfolgenden Zeitraum Uber vorweggenommene Nachbesetzungen
bestehender Professuren finanziell hinterlegt. Gleich zu Beginn dieses
Umbaus wurde in der Fakultdt eine aus mehreren Departments be-

5.2 Doc-Phase: Nachfrage nach intensiverer
Betreuung und Vernetzung

5.2.1 Anstrengungen fiir die Qualitat der Betreuung

Zundchst eine vorsichtige Vorbemerkung: Die in Ab-
schnitt 4 beschriebene, vielleicht tiberraschend eindeutige
Evidenz iiber die als zu gering wahrgenommene Qualitit in
der Betreuung von Dissertationen ist unter dem Vorbehalt
zu sehen, dass die Datenerhebung in den Zeitraum der
Covid-19-Pandemie fiel. Es mag sein, dass wir einen tempo-
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stehende Struktur eingefiihrt. Den Departments wurde zugleich die
Madglichkeit eingerdumt, vom Lehrstuhlprinzip Abstand zu nehmen.
Von dieser Mdglichkeit wurde in unterschiedlichem MaRe Gebrauch
gemacht, was eine Mischung ergab aus Departments, die nach dem
Lehrstuhlprinzip organisiert sind, und solchen, die in der Nachwuchs-
betreuung, Forschung und Lehre weitgehend dem Departmentprinzip
folgen. Zur Finanzierung der Professuren wurden in begrenztem MalRe
voriibergehend auch Mitarbeiterstellen im oben genannten Verhaltnis
von 1,75:1 umgewandelt. Durch Anderungen in der Hochschulfinanzie-
rung des Landes Nordrhein-Westfalen konnten die meisten der in den
ersten beiden Wellen eingerichteten Professuren in die Grundfinanzie-
rung der Universitat iberfihrt werden.

Personalplanung (LMU Miinchen)

Die Volkswirtschaftliche Fakultat der LMU Miinchen baut ihre Nach-
wuchskonzepte seit einigen Jahren aus. Neben zentral organisierten For-
dermaBnahmen (wie Mentoring und Forschungsmittelvergabe) erstellt
die Fakultdt dabei auch ein Zahlentableau, das als Orientierung firr die
Zahlenverhdltnisse der einzelnen Personengruppen dient. Die Gruppe der
Fakultdtsmitglieder, die entweder ein Tenure-Track-Professur innehaben
oder diese erfolgreich durchlaufen haben und eine W2-Professur inne-
haben, soll mittelfristig etwas mehr als halb so grol3 sein wie die Gruppe
der befristet beschéftigten PostDocs. Beide Gruppen zusammen sollen
ungefahr halb so groR sein wie die Gruppe der Promovierenden. Um fir
fortgeschrittene PostDocs eine Mdglichkeit zum Wechsel auf eine Tenure-
Track-Professur zu schaffen, nutzt die Fakultdt zusatzliche Finanzmittel
in Verbindung mit den Regelungen des universitatsweiten Tenure-Track-
Konzepts der LMU: PostDocs im dritten oder vierten Jahr kénnen sich
fur die LMU-interne Finanzierung einjahriger Fellowships bewerben und
schreiben dann, im Erfolgsfall, wahrend des Fellowships einen ERC-An-
trag. Sofern auch dieser Antrag erfolgreich ist, begriindet er die mégliche
Bewerbung auf eine Tenure-Track-Stelle in der Fakultat.

Zusammenschluss von Lehrstiihlen (HU Berlin)

An der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt der Humboldt-Universitat
zu Berlin haben sich 2013/14 sechs W3-Professuren und ihre zugehdérigen
Nachwuchsstellen zur Microeconomics Research Group zusammenge-
schlossen und planen seither zahlreiche Aktivitdten gemeinsam, darunter
auch die Personalentwicklung. Anldsslich der Einwerbung eines Drittmit-
telprojekts, das mehrere befristete Mitarbeiterstellen finanziert, werden
aus dem gemeinsamen Pool haushaltsfinanzierte Mitarbeiterstellen in
eine Tenure-Track-Professor umgewandelt. Eine solche Umwandlung ist
an der HU Berlin zu einem dhnlichen Tauschverhdltnis wie in Bonn oder
Paderborn mdglich.

riaren Ausreifler beobachten und die Evidenz in anderen
Erhebungszeitriumen weniger stark ausgepragt wére.
Dennoch sollte die Fachgemeinschaft die aufgeworfenen
Themen ernst nehmen. Die Promotionszeit ist fiir viele
Promovierende eine schwierige Orientierungsphase und
die in der Umfrage von vielen Docs gedufierte Aussage, dass
die Betreuung verbesserungsfahig sei, betrifft den Kern
der Verantwortung der Professorenschaft fiir ihre Promo-
vierenden. Aufierdem mag man argumentieren, dass die
Pandemie eine zu einfache Erklarung fiir das beobachtete
Datenmuster ist. Warum sollte die Pandemie nur die Be-
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treuungssituation in schlechtem Licht erscheinen lassen,
nicht aber andere Aspekte der Promotion?

Docs wiinschen sich inshesondere einen regelméfi-
geren und intensiveren Austausch mit Betreuenden iber
Zwischenergebnisse und die weitere Planung der Disserta-
tion. Dies ist ein Wunsch, den jeder und jede Betreuende
aufnehmen und relativ einfach umsetzen kann: Er/sie muss
schlicht mehr Zeit fiir die Promovierenden aufbringen. In
vielen Fallen mag schon das blofse Nachhalten — und dann
auch Einhalten - von Betreuungsvereinbarungen eine Ver-
besserung bewirken. In vielen anderen Fillen mdgen auch
andere Schritte notig sein. Zum Beispiel ist gerade bei in-
ternationalen Promovierenden auch eine grofiere Unter-
stitzung beim Einfinden am neuen Wohnort nétig. Hier
eine sinnvolle Hilfe zu geben, erfordert in vielen Fallen
eine Zusammenarbeit mit der Verwaltung und anderen
Personenkreisen.

Der internationale Vergleich zeigt auch eine Reihe von
maoglichen Faktoren, die die Betreuungssituation an Fakul-
taten im deutschsprachigen Raum erschweren konnen: (i)
Betreuungsverhdltnisse mit relativ geringer Professor:in-
nen-Quote,11 (ii) die Tatsache, dass PostDocs zumeist keine
Dissertationen betreuen konnen, und (iii) eine im DACH-
Raum vergleichsweise strenge Beschrankung des Begriffs
,Lehre“ auf den Bachelor- und Masterbereich.

Eine fiir unser Fach wichtige Unterscheidung ist dieje-
nige zwischen strukturierten Programmen und traditionel-
ler Promotion am Lehrstuhl. Wie in Abschnitt 4 beschrie-
ben, zeigt unsere Umfrage, dass die Unzufriedenheit mit
der Betreuungsqualitédt bei Promotionen in strukturierten
Programmen haoher ist als bei Lehrstuhl-Promotionen. Aus
dem BuWiN 2021 kann man umgekehrt aber auch Zahlen-
material Uber Vorteile der Betreuung in strukturierten
Programmen (fiir alle Facher) entnehmen. So sind die
Anteile der Promovierenden, die sich mindestens zweimal
pro Semester mit dem/der Betreuenden treffen, hoher bei
Programm-Promotionen (BuWiN 2021, S. 135). Ob dies auch
fiir VWL-Promotionen der Fall ist, konnen wir nicht iiber-
prifen. Ein weiterer Vorbehalt fur all diese Zahlen ist, dass
(a) die unterschiedliche Natur des Promotionsprozesses
und (b) moglicherweise starke Selektionseffekte dazu
flihren kdnnen, dass sich die Bewertungen des Promotions-
prozesses zwischen Programm und Lehrstuhl-Promotion
nicht ohne weiteres vergleichen lassen.

11 Das Verhéltnis von betreuenden Professor:innen zu Promovie-
renden ist tibrigens laut BuWiN 2021 in den Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften besser als in den meisten anderen Fachergrup-
pen (4,94 Promovierende pro Professor:in, verglichen mit 6,89 in allen
Fachergruppen).
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Eine vielversprechende und bereits vielfach prakti-
zierte Moglichkeit, die in einigen unserer strukturierten
Gespréche genannt wurde und die sowohl bei Individual-
als auch bei Programmpromotionen gestarkt werden kann,
ist die strukturierte Komiteebetreuung, das heif3t eine abge-
stimmt durchgefiihrte Betreuung zum Beispiel durch zwei
Professoren:innen. Wir haben leider keine quantitativen
Hinweise darauf, wie intensiv die Zusammenarbeit von
mehreren Betreuenden einer VWL-Promotion im DACH-
Raum momentan ist. Die Fachliteratur (zum Beispiel Wis-
senschaftsrat 2014) gibt Hinweise darauf, dass zumindest
auf der fachertibergreifenden Ebene die Moglichkeit einer
strukturierten Komiteebetreuung noch héufiger genutzt
werden sollte. Durch eine Betreuung im Team werden dya-
dische Betreuungsstrukturen aufgebrochen, wodurch ihre
potentiellen Probleme weniger wahrscheinlich auftreten.
Eine umfassende Organisation der Betreuung durch Teams
von Professor:innen hat auch im Fall der Lehrstuhlorgani-
sation ein erhebliches Potential dazu, administrative und
organisationale Strukturen aufzubrechen, da die Betreuen-
den auch hier die Mechanismen und einzelnen Schritte der
Betreuung untereinander absprechen miissen: die Auswahl
der Promovierenden, die administrativen Zuordnungen,
die Vergabe von Forschungsmitteln, etc. Sofern an einer
Fakultét (oder einem geografischen Standort) fiir mehrere
derartige Félle tiefergehende Absprachen erwtiinscht sind,
kann dies zu einer Intensivierung der strukturellen Zu-
sammenarbeit fithren. Andernfalls, also wenn nur relativ
geringe Absprachen getroffen werden sollen, verbleibt man
vielleicht lieber im System der klassischen Lehrstuhlpromo-
tion, allerdings mit aktiver und in einer Vereinbarung klar
definierter Rolle fiir Mehrfachbetreuung.

Unabhéngig von der strukturellen Aufstellung der
Fakultdt muss die Aufgabenbeschreibung der Promovie-
renden stets dem Karriereziel angemessen sein und den
vertraglichen Vereinbarungen entsprechen. Gerade die
enge Bindung der Nachwuchskréfte an eine oder wenige
betreuende Personen birgt die Gefahy, dass die tatsachliche
Ausgestaltung der Aufgaben dem bzw. der Promovierenden
zum Nachteil gereicht. In unseren Fokusgruppengespra-
chen haben mehrere Docs berichtet, dass sie ungebiihrlich
viel Arbeit zur Unterstiitzung des bzw. der Professor:in ver-
richten miussen und selbst in denjenigen Zeitabschnitten
nicht an ihrem Promotionsvorhaben arbeiten konnen,
welche die landesrechtlichen oder vertraglichen Vorgaben
flir die Promotion reservieren. Die Arbeit an der Promotion
muss daher in diesen Féllen tiberwiegend in der Freizeit
erfolgen. Dies ist ein klarer Missstand, den wir jedoch in
der VWL als einen seltenen Extremfall ansehen, der auch
aufierhalb einer Lehrstuhlorganisation (etwa in Instituten)
auftreten kann. Um derartige Félle zu vermeiden, sollten
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hierarchische Strategien weiterhin auf ihre Missbrauchsan-
falligkeit gepriift und die Einfiihrung flacherer Hierarchien
erwogen werden. Eine Umstellung auf flachere Hierarchien
mag auch den Effekt haben, eine Wissenschaftskarriere ins-
besondere fiir Frauen attraktiver machen, wie die Leopol-
dina (2022) in ihrer Stellungnahme argumentiert.

Im Folgenden fiigen wir noch einige Kommentare ein
zur Diskussion tber die Frage von Lehrstuhlpromotion
versus Promotionsprogramm. Hierzu ist zu bemerken, dass
es natirlich nicht nur diese beiden Extremformen der Be-
treuungsstruktur gibt: Wie oben beschrieben, kénnen in
beiden Strukturen sowohl ein effektiv kooperierendes Team
von betreuenden Personen als auch eine stark auf eine:n
Professor:in orientierte Betreuungssituation vorkommen.
Eine Teambetreuung diirfte dabei mit tiberschaubarem Pla-
nungsaufwand verbunden sein, kann viele Bedtirfnisse der
Promovierenden bedienen und erscheint geeignet, einem
moglichen Machtmisshrauch vorzubeugen.

Einige positive Elemente von strukturierten Program-
men sind unstrittig: Sie ermdglichen die systematische Er-
arbeitung von Nachwuchskonzepten, das professionelle
Monitoring der Nachwuchsarbeit (zum Beispiel begleitet
durch eine Akkreditierung durch Graduiertenzentren der
Universitdten), ein geschlechterbalanciertes Rekrutieren,
sowie die Einrichtung eines zentralen Mentoringangebots.
Es ist wichtig, dass strukturierte Programme diese Moglich-
keiten auch als solche wahrnehmen und nutzen.

In den vergangenen Jahren hat das Thema der men-
talen Gesundheit der Promovierenden zunehmend an
Sichtbarkeit gewonnen. Die Haufigkeit von Hinweisen auf
seelische Belastungen ist hoch — auch uns wurde in meh-
reren unserer strukturierten Interviews die Bedeutung
des Themas verdeutlicht. Internationale Nachwuchskrafte,
die an den Standorten und Umgebungen der Universititen
keine starke Supportstruktur haben, sind zusétzlichen
Risiken ausgesetzt und sollten bei diesem Thema besonders
in den Blick genommen werden. Da Programmleitungen
und Betreuende keine psychologische Ausbildung haben,
sollten sie stets die Angebote der jeweiligen Hochschulen
nutzen bzw. auf sie verweisen. Sensibilitdt und Bewusst-
sein gegentber seelischen Belastungen und Erkrankun-
gen zu zeigen und dies auch systematisch gegentiber den
Programmteilnehmer:innen zu kommunizieren, ist aber in
jedem Fall unbedingt angezeigt.

5.2.2 Bessere Vernetzungsmoglichkeiten
Der von den Promovierenden erwdahnte Mangel an Ver-

netzungsmoglichkeiten gibt Hinweise darauf, dass es den
Promovierenden an fachlichem und ggf. an sozialem Aus-
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tausch fehlt. Dies trifft ganz iberwiegend in den friiheren
und mittleren Promotionsjahren zu. Hier kann die Fachge-
meinschaft im Rahmen ihrer herkdmmlichen Forschungs-
tatigkeit zusatzliche Angebote schaffen, wie Workshops,
fachliche Foren/Netzwerke, Events, etc. In der weiteren Dis-
kussion konnten wir auch erwégen, ob Docs und PostDocs
intensiver in die Arbeit des VS einbezogen werden konnen.
Die Ausschiisse des VfS wéren in einer privilegierten Rolle,
um in Anlehnung an ihre normalen Tétigkeiten auch eine
yjunior-Vernetzung“ anzubieten. Wir werden tber diese
theoretische Moglichkeit mit den Ausschussvorsitzenden
diskutieren.

Viele Docs haben auch darauf hingewiesen, kaum iiber
alternative Karrierewege in wissenschaftsnahen offent-
lichen Einrichtungen, sowie Politik- und Wirtschaftsbera-
tungen informiert zu sein. Dies ist ein langfristig relevantes
Thema, da die Zahl der Stellen in der Wissenschaft nicht
wachsen dirfte. Die Ausweitung zu einem stiarker aus-
gepragten Tenure-Track-System diirfte sogar zur Vergabe
von weniger PostDoc-Stellen fithren als bisher, weshalb sich
unter Umstédnden viele Docs zum Ende der Promotion eine
Stelle aufSerhalb der Wissenschaft suchen miussen. Profes-
sor:innen wissen oft relativ wenig tiber die entsprechenden
aufleruniversitdren Arbeitsmarkte. Dies sollte aber kein
Grund dafiir sein, dass sich die Universititen als Arbeit-
geber und Ausbilder der Promovierenden nicht um die
Beseitigung des mangelnden Informationsstands bemiuihen.

6 Kurzes Fazit

Als Okonom:innen betonen wir die Arbeitsmarktsituation
der Nachwuchsforscher:innen etwas starker als es in Teilen
der hochschulpolitischen Diskussion iiblich ist. In der Sache
sind unsere Befunde aber sehr nah an den Schlussfolgerun-
gen aus den grofien hochschulpolitischen Diskussionen
der letzten Jahre. Es besteht insbesondere eine als schlecht
wahrgenommene Karriereperspektive fiir PostDocs. Die
im Vergleich zu anderen Berufen ungewdohnlich geringe
Chance auf Vertragsentfristung macht den Beruf der Nach-
wuchsforscherin bzw. des Nachwuchsforschers unndtig un-
attraktiv. Die Losung liegt auf der Hand - die Ausweitung
von Tenure-Track — und wird in den bestehenden hoch-
schulpolitischen Diskussionen ja auch nahezu einhellig fiir
gut befunden. Allerdings ist ein Systemwechsel aufwan-
dig. Wir hoffen, dass unser Bericht diese Diskussion aus
dem speziellen Blickwinkel der Volkswirtschaftslehre fair
darlegt, durch die neuen Daten geeignete Belege fiir unsere
Empfehlungen liefert und zu weiteren Gesprachen und
Fortschritten in unserer Fachgemeinschaft anregt.
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Im Promovierendenbereich sind grundsétzlich ahn-
liche Sorgen um Finanzierung und Karriereperspektiven
zu vermerken. Dort sind diese Sorgen aber viel besser be-
herrschbar (jedenfalls in der VWL). Die hauptsédchliche
Negativ-Uberraschung in diesem Bereich ist dagegen, dass
viele Promovierende sich schlicht zu schlecht betreut sehen.
Hier sind die Professor:innen aufgefordert, zusitzliche
Sorgfalt und Fiirsorge anzuwenden. AufSerdem sollten sich
Lehrstuhle, Fakultdten, Promotionsprogramme und For-
schungsforderungseinrichtungen stets fragen, ob sie ihrer
Verantwortung fiir die Promovierenden in einem quantita-
tiv ausgewogenen Umfang nachkommen. An diesem Punkt
der Diskussion treffen sich beide Bereiche, also Docs und
PostDocs: Immer wieder stellt sich die Frage nach einem
nachhaltigen Zahlenverhdltnis von Personen auf den ver-
schiedenen Karrierestufen.
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