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Zusammenfassung

Der Beirat des Wissenschaftlichen Nachwuchses (GI-WiN) der Gesellschaft fiir Informatik (GI) fordert und empfiehlt
MaBnahmen zur Verbesserung der Lage von Promovierenden sowie Postdoktoranden und Postdoktorandinnen in der
Informatik und anderen Technikwissenschaften.

Promovierende sowie Postdoktoranden und Postdoktorandinnen im Bereich der Informatik sind in zunehmendem Maf}
von den komplexen strukturellen und finanziellen Problematiken des Wissenschafts- und Lehrbetriebs betroffen. Der Fla-
schenhals auf dem Weg zur Professur fiihrt in der akademischen Karriere zu prekiren Beschiftigungsverhiltnissen. Die
schwierige Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere erzeugt eine zusitzliche Benachteiligung, insbesondere
von Wissenschaftlerinnen. Mangelnde Qualititssicherung sowie fehlende zuverldssige und vertrauenswiirdige Prozesse
erschweren die Aufdeckung und Aufarbeitung von Konflikten wihrend der Promotionsphase und der Zeit des Postdokto-
rats. Fehlanreize im akademischen System beeintrichtigen eine direkte, intensive und regelmiflige Betreuung der jungen
Akademiker durch Professorinnen und Professoren. Eine zeitnahe Bewiltigung der in diesem Beitrag skizzierten Heraus-
forderungen ist fiir den zukiinftigen Fortbestand von Forschungseinrichtungen an Hochschulen sowie fiir eine erfolgreiche
Fortfiihrung des Prinzips der Bestenauslese von zentraler Bedeutung. Vor dem Hintergrund von bereits geplanten und
durchgefiihrten MaBnahmen zur Stiarkung des wissenschaftlichen Nachwuchses skizziert dieser Beitrag konkrete Mafnah-
men; einerseits zur Verbesserung der Betreuung wihrend der Promotionsphase und andererseits zur Strukturierung und
Schaffung weiterer Karrierewege.
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Abstract

The Advisory Board for Junior Scientific Staff (WiN) of the German Informatics Society (GI) calls for and recommends
measures to improve the situation of doctoral candidates and post-doctoral researchers in computer science and other
technical sciences.

Doctoral and postdoctoral scientists in the field of computer science are increasingly affected by the complex structural and
financial problems of academia. The bottleneck on the way to a professorship leads to precarious employment conditions in
academic careers. The difficulty in combining family and academic careers creates an additional disadvantage, especially
for female scientists. A lack of quality assurance and reliable and transparent decision-making processes make it difficult
to identify and deal with conflicts during the doctoral and postdoctoral period. Misguided incentives in the academic
system impair the direct, intensive and regular supervision of early career researchers. Timely coping with the challenges
outlined in this paper is of central importance for the future survival of university research institutions and for a successful
continuation of the principle of best selection. In addition to measures already planned and implemented to empower early
career researchers, this paper outlines concrete measures to improve supervision during the doctoral phase, and to structure

and create further career paths in academia.

Ausgangslage

Die komplexen strukturellen und finanziellen Herausforde-
rungen des wissenschaftlichen Nachwuchses sind in an-
deren Bereichen der Wissenschaft, wie zum Beispiel den
Geisteswissenschaften, wohl bekannt. In den letzten Jahren
scheinen diese Probleme jedoch auch in den vergleichswei-
se gut finanzierten technischen Zweigen wie der Informatik
zur Normalitdt zu werden. Dramatischerweise hat gerade
jene Gruppe aufgrund ihrer vielen Herausforderungen am
wenigsten Ressourcen, sich um sich selbst zu kiimmern.
Doch es ist ldngst an der Zeit, auch aus Sicht des wissen-
schaftlichen Nachwuchses in der Informatik, im Besonde-
ren der Gesellschaft fiir Informatik, Stellung zur Bildungs-
und Wissenschaftspolitik und zum Hochschulbetrieb zu be-
ziehen.

Der Begriff des wissenschaftlichen Nachwuchses kann
unterschiedlich ausgelegt werden [1]: Im engeren Sinn sind
Promovierende, Postdoktoranden und Postdoktorandinnen
gemeint, die an Hochschulen und aufBeruniversitiren For-
schungseinrichtungen beschiftigt sind und eine Professur
oder eine wissenschaftliche Leitungsposition anstreben. Sie
sind hochqualifiziert und haben iiblicherweise eine Stel-
le als wissenschaftliche Mitarbeitende inne. Jedoch strebt
nicht jeder junge Forschende eine Karriere in der Wissen-
schaft bis hin zur Professur an. Vielmehr sehen sie ihre
Funktion auch in der Ausfiillung von Téatigkeiten im akade-
mischen Mittelbau. Dieser Mittelbau ist auf der einen Seite
mit Lehr- und Forschungsaufgaben und auf der anderen
Seite mit administrativen Aufgaben, hochschulpolitischen
Amtern und der Auflendarstellung (,,public outreach®) be-
fasst.
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Prekire Beschaftigungsverhiltnisse

Die Nachwuchsqualifizierung und -forderung erweist sich
in Deutschland als prekér. So ergibt sich bei der Planbarkeit
der akademischen Karriere ein unsichtbarer Flaschenhals
auf der Karriereleiter hin zur Professur. Seit 2000 erhoh-
te sich die Zahl des wissenschaftlichen Nachwuchses um
76 %, die der Professoren jedoch nur um 21 % [1]. Befeuert
wurde diese Entwicklung auflerdem durch das 2007 ein-
gefiihrte Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG). Es
sollte dazu dienen, wissenschaftlichen Nachwuchs — nach
einer begrenzten Qualifikationsphase — schnell in feste Ar-
beitsverhiltnisse zu iiberfiihren und nicht dauerhaft in zeit-
lich begrenzten Drittmittelprojekten zu beschiftigen. Fak-
tisch ist jedoch das Gegenteil eingetreten: Permanente Stel-
len an Hochschulen und Universitdten wurden massiv abge-
baut. Die Vertragslaufzeiten fiir wissenschaftliche Mitarbei-
tende werden immer kiirzer. Teilweise werden nur Teilzeit-
vertrige angeboten. Von einigen Hochschulen wird die Re-
gelung derart streng ausgelegt, dass generell nach 12 Jahren
Schluss ist, unabhingig davon, ob es sich um eine Drittmit-
telstelle handelt. Wie viele und welche Hochschulen dieser
Auslegung folgen, ist nicht mit Statistiken hinterlegt. Dies
ist fiir die Betroffenen aber umso problematischer, da die-
se gezwungenen Karriereenden dem Forschenden in jungen
Jahren oft nicht bewusst sind. Die Fristenregelung fiihrt ak-
tuell in der Mehrheit der Fille dazu, dass wissenschaftliche
Mitarbeitende im Mittelbau ihre Stellen in Forschung und
Lehre mittel- bis langfristig dauerhaft aufgeben miissen.

Unzureichende Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere
ist nach wie vor schwierig; die unsichere Perspektive einer
akademischen Karriere sowie die beschriebenen Arbeits-
und Beschiftigungsbedingungen fiihren zu einer Benach-
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teiligung insbesondere von Wissenschaftlerinnen. So sind
49 % der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und 42 % der
wissenschaftlichen Mitarbeiter an Universititen endgiiltig
kinderlos — bei altersgleichen Hochschulabsolventinnen
und -absolventen liegt dieser Wert bei geschitzten 25 %.
Ebenso ist mit fortschreitender Karrierestufe ein abneh-
mender Frauenanteil in der Wissenschaft zu verzeichnen
[1]. Durch die lange Dauer der Promotion an Hochschulen
ist eine Verschiebung der Familienplanung auf die Zeit
nach der Promotion keine adidquate Alternative. Gleich-
zeitig wirken sich die langen Promotionsverfahren sowohl
bei Wissenschaftlerinnen als auch bei Wissenschaftlern
nachteilig auf die Berufschancen in der freien Wirtschaft
aus. MaBnahmen, wie sie familienfreundliche Hochschu-
len, berufundfamilie [2] und GESIS [3] anstreben, sind ein
wichtiger Schritt in die richtige Richtung.

Chancengleichheit und -gerechtigkeit

In Deutschland dreht sich die Chancengleichheit haupt-
sdchlich um die Rolle des Geschlechts. Jedoch entstehen
Benachteiligungen auch nach sozialer Herkunft, Religion,
sexueller Neigung, Behinderung und Alter [4]; etwa zwei
Dirittel der Doktoranden stammen demnach aus einem bil-
dungsnahen Elternhaus [4]. Finanzielle Sorgen konnen zum
Teil mit einem Stipendium abgefangen werden. Die Be-
nachteiligung zeigt sich jedoch besonders in den Zeiten
zwischen zwei Vertrdgen, der gestiegenen Erwartung der
Mobilitét, der Teilnahme am wissenschaftlichen Austausch
auf Konferenzen und weniger ausgeprigten Kulturtechni-
ken wie Sprachfertigkeit. Zusitzlich fehlen fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen nach wie vor passende Rollenvorbil-
der, die nicht nur in ihrer Rolle, sondern auch durch deren
Anzahl und somit gut sichtbare Leistung eine Wirkung ent-
falten [5]. Wie helfen wenige Rollenvorbilder, wenn sie am
Ende doch wie eine Ausnahme wirken?

Mangelndes Qualititsmanagement

Hinzu kommen mangelnde Qualititssicherung wihrend der
wissenschaftlichen Qualifizierung sowie fehlende zuver-
lassige und vertrauenswiirdige Mechanismen, Konflikte zu
melden und zu 16sen. Begiinstigt wird dies durch steile
Hierarchien des Wissenschaftssystems [6], hohen Publi-
kationsdruck und vielseitige Abhingigkeiten von Promo-
vierenden. Diese stehen laut einem Positionspapier des
Doktoranden-Netzwerks der Max-Planck-Gesellschaft oft
unter einem umfassenden akademischen und administrati-
ven bzw. beruflichen Abhéngigkeitsverhéltnis [7]. Gepaart
mit fehlendem Training in Personalfiihrung wissenschaft-
licher Fiihrungspersonlichkeiten fiihrt dies zu hohen Ab-
bruchquoten, langer Promotionsdauer und unzureichender
Vermittlung von Schliisselqualifikationen fiir den (nicht-

akademischen) Arbeitsmarkt [1]. Die Erwartungen an Eva-
luationen von Nachwuchswissenschaftlern sind dariiber
hinaus héufig nicht hinreichend prizise konkretisiert — die-
se Planungsunsicherheit erschwert die wissenschaftliche
Karriere [8].

Unzureichende Formalisierung der Prozesse

Fehlanreize im akademischen System fiihren aulerdem zu
groBBen Fachgebieten und Lehrstiihlen, die eine direkte, in-
tensive und regelméfige Betreuung der Promovierenden
durch Professorinnen und Professoren beeintrichtigen. So-
wohl das Bewerbungsverfahren als auch das Betreuungsver-
hiltnis sind dabei hiufig nicht ausreichend formalisiert. Das
Arbeitsverhiltnis selbst ist hdufig prekér und durch Teilzeit-
und Kurzzeitvertrige geprigt. Das fiihrt im Ergebnis zu ei-
ner mangelnden Planbarkeit der Promotionsphase und zu
unsicheren Zukunftsperspektiven fiir die Promovierenden.
Auch die Hiufung von Rollen (der disziplinarische Vorge-
setzte ist in der Regel gleichzeitig Betreuer und Erstgutach-
ter) ist vor diesem Hintergrund als nachteilig zu betrachten

[9].
Nachwuchs als Riickgrat der Wissenschaft

Der wissenschaftliche Nachwuchs trigt erheblich zum Be-
trieb universitdrer Forschungseinrichtungen bei: Die Betei-
ligung Promovierender an Lehre, Forschung und Transfer
liegt an Universititen bei etwa 67 % und an Fachhochschu-
len bei etwa 65 % [1]. Gleichzeitig ist es von gesellschaft-
lich zentraler Bedeutung, dass sich das Prinzip der Besten-
auslese bei der Wahl der Promovierenden auch in Zukunft
als tragfihig erweist. Der direkte Wechsel der Jahrgangs-
besten in die Wirtschaft verlagert mittelfristig nicht nur die
Informatikforschung zunehmend in Unternehmen, sondern
schafft auf lange Sicht auch neue Herausforderungen bei der
Besetzung von Informatikprofessuren. Durch einen wach-
senden Fokus auf Work-Life-Balance ist zu erwarten, dass
sich das Problem in naher Zukunft noch verschirfen wird,
falls sich Organisation und Strukturierung der Promotions-
phase in Deutschland nicht zeitnah an die geédnderten Rah-
menbedingungen anpassen sollten.

Kurzfristige Handlungs- und Planungshorizonte

Der durch Forschungstitigkeiten angestrebte Erkenntnis-
gewinn beschrénkt sich nicht auf kurzfristige Erfolge und
Ergebnisse; wegweisende Entdeckungen in der Informa-
tik sind haufig das Ergebnis von jahrelangen Fehl- und
Riickschldgen in miihsam aufgebauter (internationaler)
Zusammenarbeit. Ein durch Befristung und unsichere Zu-
kunftsperspektiven gepridgtes Forschungsfeld nimmt den
Forschenden den langen Atem und erschwert die tiefe
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Durchdringung und Erforschung von Themenfeldern [10].
Ullrich und Reitz bezeichnen diese Problematik mit dem
Begriff der ,,prekidren Mobilitdt”. Jene ist de facto durch ei-
ne ,fast grenzenlose zeitliche und rdumliche Verfiigbarkeit
der akademischen Wissensarbeiter*innen® gekennzeich-
net [11]. Fiir die Betroffenen entwickelt sich anstelle des
idealistischen Lebensplans einer sich stetig weiterentwi-
ckelnden Personlichkeit, wie er vielleicht noch zum Antritt
des Studiums bestand, eher das Leben eines Nomaden, der
situativ zwischen Hochschulen und Forschungseinrichtung
springt, um jegliche Moglichkeit zur Stabilisierung der
eigenen Lebensverhiltnisse zu ergreifen und nicht einen
sozialen Absturz zu erleiden [11-13]. Ein ungewollter
Nebeneffekt ist, dass Deutschland dadurch mehr gut quali-
fizierte Forschende verliert (Brain Drain) als gewinnt [13].
Insbesondere die Juniorprofessur kann eines der groften
Probleme auf dem Weg zur Professur auf Lebenszeit nicht
l6sen: die Unsicherheit. Das liegt daran, dass nur 13 % der
Juniorprofessoren und Juniorprofessorinnen einen Tenure-
Track haben [5].

Eigenverantwortlichkeit versus Unterstiitzung

In der Phase nach der Promotion besteht ein Spannungsfeld
zwischen selbstverantwortlicher Forschung und Lehre und
der wissenschaftlichen und administrativen Unterstiitzung.
Das sorgfiltige Austarieren gerét an beiden Polen des Spek-
trums an seine Grenzen: Postdoktoranden und Postdokto-
randinnen haben bei guter Unterstiitzung eine vergleichs-
weise geringe Selbstverantwortung, wihrend Juniorprofes-
sorinnen und Juniorprofessoren bei einer hohen Selbstver-
antwortung eine vergleichsweise geringe Unterstiitzung ge-
niefen. Dabei erfordert die Koexistenz verschiedener Mo-
delle fiir die wissenschaftliche Karriere nach der Promotion
die kontinuierliche Anpassung der durch Hochschulen, For-
schende sowie Fordergeber geprigten Kulturen im Bereich
von Forschung und Lehre [14].

Unklare Zukunftsperspektiven und undurchsichtige
Erstberufungskriterien

Die Gewissheit, dass eine Professur erreicht werden kann,
kommt in der akademischen Karriere zu spit; die grund-
sdtzlich positive Bewertung des Modells ,,Juniorprofessur
wird durch diese Planungsunsicherheit entscheidend ge-
triibt. Laut einer Studie aus dem Jahr 2016 bewerten weni-
ger als 10% der Juniorprofessoren und Juniorprofessorin-
nen die Planbarkeit ihrer Karriere positiv [15, 16]. Wih-
rend Nachwuchswissenschaftler und -wissenschaftlerinnen
sich spitestens nach Fertigstellung der Promotion fiir eine
Karriere in der Wissenschaft entscheiden, wird die Sinn-
haftigkeit dieser Entscheidung in der Regel erst viele Jahre
spiter bestitigt — oder eben auch widerlegt. Bei Postdokto-
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randinnen und Postdoktoranden sowie Juniorprofessorinnen
und Juniorprofessoren handelt es sich bereits um hochqua-
lifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler — ein
Ende der wissenschaftlichen Karriere zu diesem Zeitpunkt
schadet dem Wissenschaftsstandort Deutschland [8].

Hinzu kommt eine schwache Infrastruktur fiir jene, die
den riskanten und aufwendigen Schritt wagen, fiir einige
Zeit ins Ausland zu gehen. Eine gezielte Heimkehr ist oft
nicht moglich, was nicht selten zum Verlust des sozialen
Umfelds (insbesondere Familie oder Partnerschaft) fiihrt.
Den anachronistischen Gipfel bilden Habilitationsmodelle,
die wertvolle Auslandsaufenthalte ponalisieren, statt Publi-
kations- und Lehrverpflichtungen sowie Zeitplan entspre-
chend anzupassen oder Vorkehrungen wie zum Beispiel
kompensierende Erasmus+-Besuche aktiv zu fordern. Was
die Vorselektion in Berufungsverfahren angeht, herrscht das
kennzahlengetriebene Publish-or-perish-Diktat vor, das der
Oberfldchlichkeit den Vorrang gewihrt und eine inhaltsbe-
zogene Bewertung schlicht unattraktiv macht.

Bisherige Aktivitidten zur Starkung des
Mittelbaus

Schon seit vielen Jahren bemiihen sich verschiedene Or-
ganisationen und Initiativen aus verschiedenen Richtungen
um die Verbesserung der beschriebenen Problemlage (siehe
auch [11]). Dieser Beitrag fasst im Folgenden einige dieser
Bemiihungen zusammen.

Zusatzliche Tenure-Track-Stellen und Professuren

Der Deutsche Hochschulverband (DHYV) ,,vertritt die hoch-
schulpolitischen, rechtlichen und wirtschaftlichen Interes-
sen der Hochschullehrer gegeniiber Staat und Gesellschaft®.
Der DHV hat im Mérz 2012 eine Resolution veroffentlicht
[17], die zusitzliche Tenure-Track-Stellen und Lebenszeit-
professuren fordert, um den Schub hochqualifizierter Jung-
wissenschaftler und -wissenschaftlerinnen durch die Exzel-
lenzinitiative aufzufangen. Der DHV fordert Anreize zur
Balancierung von Lehre und Forschung sowie zur besse-
ren Eigenqualifizierung junger Forschender. In einer kiirz-
lich erschienenen Resolution [12] listet der DHV wesentli-
che Empfehlungen zur Reform der wissenschaftlichen Leis-
tungsbewertung, der Forschungsforderung, der Hochschul-
finanzierung sowie zur Verbesserung von Karriereperspek-
tiven auf.

Der Verein fiir moderne Karrierewege in der Wissen-
schaft (DGJ) ist ein bundesweiter Zusammenschluss von
Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen im frithen Kar-
rierestadium. Seit 2002 bewertet der DGJ Maflnahmen wie
den Nachwuchspakt, Juniorprofessuren und Tenure-Track-
Programme und fordert den Austausch von Universititen
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und Politik zur Gestaltung attraktiver Karrierewege in der
Wissenschaft. Dariiber hinaus gibt es noch weitere Reform-
vorschlige (u. A. Beschluss des Deutschen Bundestages
vom 27.06.2013, Hochschulrektorenkonferenz, TUM Fa-
culty Tenure Track, Junge Akademie, GEW, Wissenschafts-
rat; [10]). Auch der DGJ fordert den Ausbau von Lebens-
zeitprofessuren und die Ausstattung von Juniorprofessuren
mit Tenure-Track-Stellen.

Entfristungsoffensive zur Starkung des Mittelbaus

Der Vorstandsbereich ,,Hochschule und Forschung* der Ge-
werkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) ist stark
fiir den Mittelbau aktiv [18], spricht sich fiir eine Entfris-
tungsoffensive zur Exzellenzstrategie aus [19], fordert einen
Kurswechsel in der Hochschulfinanzierung und stellt kiirz-
lich die Unzulidnglichkeit des sogenannten Hochschulpakts
hinsichtlich der Finanzierung des Mittelbaus fest [20]. Im
Templiner Manifest stellte die GEW bereits 2010 Forde-
rungen zur Reform von Personalstruktur und Berufswegen
in der Wissenschaft auf [21]. Der darauf aufbauende Herr-
schinger Kodex stellt eine Moglichkeit zur selbstverpflich-
tenden Umsetzung der Forderungen fiir Hochschulen dar
[22].

Starkung der Fachhochschulen

Die 2017 erschienene Studie des Deutschen Zentrums
fir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW)
zur Bewerberlage bei FH-Professuren erachtet folgende
Ansitze als zielfiihrend: die enge Zusammenarbeit von
(Hochschul-)Politischen Akteuren, nachhaltige Karriere-
wege, die Professionalisierung des Lehrbeauftragtenma-
nagements, den Ausbau von Tandemprogrammen zwischen
Hochschulen und Unternehmen sowie Tenure-Track-Ini-
tiativen und Nachwuchsprofessuren. Der Hochschullehrer-
bund (HLB), besonders aktiv in Hessen, fordert den Auf-
und Ausbau des akademischen Mittelbaus in der Fach-
hochschullandschaft. Das DZHW fiihrt zurzeit die Nacaps-
Liangsschnittstudie iiber Promovierende und Promovierte,
insbesondere zu deren Qualifizierungsbedingungen und
Karrierewegen, durch. Erste Ergebnisse werden Ende 2019
erwartet [23].

Etablierung von Alternativen zur Professur

Der ver.di-Fachbereich ,,Bildung, Wissenschaft und For-
schung* strebt mit seiner Position [24] aus dem Mai 2011
die folgenden Ziele an: Die Foérderung von Tenure-Track-
Professuren; eine verlissliche Grundfinanzierung zur Ent-
schiarfung des Drittmittelwettbewerbs; die Verbesserung
von Promotionsbedingungen (insbesondere die Betreuung),
Vertragsbedingungen (weniger Teilzeit, Entfristung, Auf-

hebung des WissZeitVG) und Work-Life-Balance; die Eta-
blierung von Dauerbeschiftigung fiir Daueraufgaben und
die Schaffung von Alternativen zur bisherigen Professur.
Darauf aufbauend erarbeitet ver.di konkrete Dienstverein-
barungen [25].

Gestaltung der Karrierewege

Seit 2000 fordert die Junge Akademie den Austausch zwi-
schen Wissenschaft und Politik sowie die Offentlichkeits-
arbeit der Wissenschaften. Die Arbeitsgruppe ,,Wissen-
schaftspolitik™ diskutiert regelmiBig die faire Gestaltung
der Berufungspraxis, die Verbesserung von Karrierewegen
(etwa die Einfilhrung von langfristig geforderten, soge-
nannten Bundesprofessuren) sowie die Verbesserung der
Organisation in Universitdten. In weiten Teilen #hnlich
positioniert sich seit 2012 der Biookonomierat. Dieser hat
Empfehlungen und Anforderungen fiir eine nachhaltige
Bioinformatikinfrastruktur in Deutschland definiert, die
zur Durchfiihrung von biotkonomierelevanter Forschung
zwingend notwendig sind, aber auch auf andere Bereiche
der Informatik zutreffen [26].

Pravention und Bewaltigung von Konflikten

Das Doktoranden-Netzwerk der Max-Planck-Gesellschaft
zielt auf die Verbesserung der Betreuung von Promovie-
renden an Max-Planck-FEinrichtungen, insbesondere den
Schutz deren korperlicher und psychischer Gesundheit,
die Pravention von Konflikten und Machtmissbrauch, die
Schlichtung von Konflikten durch ein externes, unabhén-
giges Komitee und die Etablierung von Konsequenzen fiir
Fehlverhalten in diesem Umfeld ab [7].

Verbesserung der Betreuungsverhaltnisse

Das seit etwa 2016 aktive Netzwerk fiir gute Arbeit in
der Wissenschaft (NGAWiss) biindelt lokale Initiativen und
zielt auf wirksame Offentlichkeitsarbeit, Kampagnen- und
Streikfahigkeit zur Besserstellung des akademischen Mit-
telbaus, insbesondere der Reduktion von Befristungen, der
Ausweitung der Exzellenzinitiative, der Entokonomisierung
von Bildung und Forschung sowie der Verbesserung des Be-
treuungsverhiltnisses zwischen Studierenden und Lehrper-
sonal. Wie die Junge Akademie fordert auch das NGAWiss
die Auflosung von Lehrstiihlen und die Demokratisierung
von Instituten [13]. Dariiber hinaus gibt es viele verschie-
dene Einzelinitiativen, wie zum Beispiel die anonyme Mit-
telbauHD.
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Professorinnenprogramm

Das BMBF Professorinnenprogramm ist ein wichtiger Bau-
stein, um den Prozentsatz von Professorinnen insbesondere
in stark minnlich dominierten Wissenschaften wie der In-
formatik auf lange Sicht signifikant zu steigern. Das Pro-
fessorinnenprogramm schafft Rollenvorbilder, indem es die
Vielfalt und die Bandbreite der Moglichkeiten als Professo-
rin im Bereich der Informatik fiir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen sichtbarer macht [5].

Juniorprofessuren mit Tenure-Track

Die Juniorprofessuren mit Tenure-Track-Perspektive redu-
zieren den Druck auf junge Forschende. Die Erzielung von
kurzfristigen Ergebnissen tritt gegeniiber auf Langfristig-
keit angelegten Erfolgen, den ambitionierten Forschungs-
titigkeiten, zuriick [10]. Aufgrund der durch die besse-
re Zukunftsperspektive gewonnenen Sicherheit konnen Ju-
niorprofessoren und Juniorprofessorinnen mit Tenure-Track
die verfassungsmiflige Freiheit in Forschung und Lehre im
Sinn der Weiterentwicklung des eigenen Forschungsgebiets
vollumfiinglich ausschopfen. Eine weitere Uberlegung soll-
te darin bestehen, eine Trennung von wissenschaftlichen
Mitarbeiterstellen und Qualifikationsstellen (Y-Modell) in
Betracht zu ziehen [13].

Mentoring und Wiedereingliederung des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Die German Scholars Organization (GSO) fordert Einglie-
derungsmaBinahmen in das deutsche Wissenschaftssystem
nach einem Auslandsaufenthalt und betreibt ein Mentoring-
Programm. Allerdings ist die Position des GSO zur Unter-
stiitzung des Mittelbaus unklar.

Verbesserung der Lage des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Auf Basis der beschriebenen Lage und vor dem Hinter-
grund bisheriger Aktivititen spricht sich der GI Beirat des
wissenschaftlichen Nachwuchses fiir die folgenden Maf-
nahmen zu verschiedenen Hauptthemen aus.

Grundfinanzierung

Die gelegentliche Gegenthese, dass Informatik gut oder sta-
bil finanziert sei, ist nicht ohne Weiteres haltbar. Die Infor-
matik als Wissenschaft ist durch ihre in weiten Teilen star-
ke Anwendungsnihe besonders der Gefahr zu starker Drit-
telmittelfinanzierung und Kommerzialisierung ausgeliefert,
sodass Mittel fiir unabhingige und stabile Grundlagenfor-

@ Springer

schung und daraus gespeiste Lehre langfristig bedroht sind.
Wir fordern deshalb Mainahmen zur verldsslichen Grund-
finanzierung der Forschung (vgl. [13, S. 6]). Dementspre-
chend erwarten wir eine Verschlankung und Reduzierung
des administrativen und organisatorischen Zusatzaufwands
der Universititen im Wettbewerb um direkt industriefinan-
zierte Drittmittel, damit wieder mehr Zeit fiir die univer-
sitiren Kernaufgaben (Lehre und Forschung) zur Verfii-
gung steht. Im Zuge dessen kann auch eine Erweiterung
der allgemeinniitzigen Stiftungs- und Forderinstitutsland-
schaft einen wichtigen Beitrag zur erneuten Fokussierung
auf diese Kernaufgaben leisten. Einhergehend damit befiir-
worten wir die Stabilisierung der lokalen Organisation von
Promotions-, Habilitations- und Jungforscherprojekten. Da-
zu zdhlt insbesondere die genaue und stabile Abstimmung
von Promotionsthemen mit lingeren und umfangreichen
Forderprojekten.

Betreuung wahrend der Promotion

Wir empfehlen Mallnahmen zur Verbesserung der Betreu-
ung wdhrend der Promotionsphase. Hierzu zédhlen:

1. die Trennung von Betreuung und Begutachtung sowie die
externe unabhingige Begutachtung,

2. der flichendeckende Einsatz von Promotionskomitees
(Thesis Advisory Committees) mit unabhédngigen Mit-
gliedern und der Dokumentation deren Arbeit zur Quali-
tatssicherung (vgl. [27]),

3. die klare Definition der Rolle von Betreuern sowie die
Unterstiitzung von Promovierenden bei der zukiinftigen
beruflichen Orientierung und den Schutz der korperli-
chen und psychischen Gesundheit,

4. die Beseitigung von negativen Einfliissen von vertragli-
chen Rahmenbedingungen auf das Betreuungsverhiltnis
(vgl. [13,S.2]),

5. den Nachweis pddagogischer Weiterbildungen in der Be-
treuung vor Antritt einer Tenure-Track-Stelle und/oder
einer Professur,

6. die Schaffung von Dienstvereinbarungen nach Vorbild
der Viadrina [25]:

(i) Erstvertrige mit dem wissenschaftlichen Nachwuchs
sollen liber mindestens drei Jahre in Vollzeit mit Ausrich-
tung der Betreuung auf die fristgerechte Fertigstellung
der Promotion geschlossen werden. Eine Weiterbeschif-
tigung muss iiber mindestens vier Jahre erfolgen.

(ii) Die Arbeitszeit muss mindestens 50 % betragen, an-
gestellte Promovierende und Postdoktoranden und Post-
doktorandinnen miissen mindestens 40 % der Arbeitszeit
fiir ihre eigenen Qualifikationsarbeiten zur Verfiigung ha-
ben.
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Tab.1 Empfehlungen fiir eine
erfolgreiche Doktoranden-Be-
treuer-Beziehung

won

Friihzeitige Abstimmung mit einem priméren Forschungsprojekt
Festlegung typischer Meilensteine (vgl. angelséchsisches Modell)

Vorgabe eines konkreten wissenschaftlichen Umfelds (z. B. ein schon erforschtes Spezialgebiet oder
eine bekannte Forschungsmethode, einsatzbereite Arbeitsmittel beziehungsweise Werkzeuge, analy-

sierte Pilotdatensétze)

N ok

Einhaltung einer Maximaldauer (i.d. R. vier Jahre) unter Voraussetzung einer Vollzeitdquivalenz
Festlegung eines Publikationsplans
Ermoglichung von Konferenzteilnahmen inklusive Posterprisentation oder Vortrag

Nachweis der Betreuung durch z. B. gemeinsam angefertigte periodische Betreuungsprotokolle und

eine lehrstuhlunabhéngig zu archivierende Betreuungsakte

8. Teilnahme an internen Sommerschulen und Klausuren (Lab Retreats) sowie Einbindung in Graduier-
tenkollegs und Doktorandenprogramme

9. Begrenzung von Zusatzaufgaben (Lehre, Sekundirforschung) zur Reduktion von Mehrfachbelastung

10.  Gewihrleistung einer Mindestverfiigbarkeit und einer aktiven Mindestbeteiligung des Betreuenden,
die einer guten wissenschaftlichen Praxis sowie einem effektiven Mentorat entsprechen (gegebenfalls
durch die Begrenzung der maximalen Anzahl von Promovierenden je Betreuendem, z.B. sieben

Personen)

11.  Festlegung oder Verkiirzung des formalen zeitlichen Rahmens (z. B. Zeitraum fiir die Bewertung der
Dissertation und fiir den Zeitpunkt der Verteidigung)

(iii) Familienpolitische Komponenten wie die Verldn-
gerung des Arbeitsverhiltnisses um zwei Jahre je Kind
miissen beriicksichtigt werden.

(iv) Die Forderpolitik muss sich an diesen Regeln ori-
entieren. Vergleichbare Forderungen werden auch von
Reitz [28] und im Templiner Manifest [21] gestellt.

Wir halten die in Tab. 1 aufgelisteten Prinzipien fiir hilf-
reich, um die Promotionsdauer zu stabilisieren, die Erfolgs-
quote zu erhohen bzw. die Abbrecherquote zu reduzieren.

Entprékarisierung des Postdoktorats und der
Juniorprofessuren

Folgende MaBnahmen zur Verbesserung der Situation im
Postdoktorat und in der Juniorprofessur schlagen wir vor:

7. eine einheitliche und transparente Definition von objek-
tiven Kriterien fiir eine erfolgreiche Tenure-Evaluation,
8. eine friihere, zielgerichtete Vorbereitung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern (spé-
testens mit Fertigstellung der Promotion) auf Basis von
formalen Kriterien (z.B. Lehrportfolio, Publikation,
Finanzierungsantrige, Wissenschaftsmanagement) fiir
einen raschen Ubergang vom Postdoktorat auf eine
Juniorprofessur oder auf einen alternativen wissen-
schaftlichen Karriereweg mit langfristiger Perspektive,
9. die Novellierung bzw. Abschaffung des WissZeitVG:
Nach dem Vorbild von ver.di fordern wir die Abschaf-
fung auBertariflicher Doktorandenvertrige und von
Vertrdgen mit weniger als einem Jahr Laufzeit und von
Teilzeitvertragen (<50 %). Daueraufgaben, insbesonde-

re in der Lehre, sollen mit Dauervertrdgen verbunden
sein [24].

10. die Schaffung von unbefristeten Positionen (mit einer
abgeschlossenen Promotion als Einstellungsvorausset-
zung) zum Beispiel in der Lehre oder reine Forschungs-
stelle nach dem Vorbild der englischen und amerikani-
schen Hochschulsysteme (vgl. [13, SS. 1 und 4]: Auf-
gabe des Hochschulsonderbefristungsrechts [21, 28]),

11. Schutz der korperlichen und psychischen Gesundheit.

Bessere Mobilitatsunterstiitzung und
Riickkehrerleichterung

Das traditionelle Habilitationsmodell muss tiberdacht und
an internationale Standards angepasst werden. Wir emp-
fehlen die Verkniipfung von Habilitation und Tenure-Track-
Stellen oder vergleichbaren Positionen. Gerade einmal ein
Drittel der Habilitierenden erhilt eine Professur [13]. Habi-
litierende sollten aufgrund der tiberdurchschnittlichen Lehr-
und Forschungsbelastung sowie der risikobehafteten Mobi-
litdtsanforderungen Forschung und Lehre geographisch und
zeitlich flexibler gestalten konnen, zum Beispiel durch uni-
versititsiibergreifende Habilitationsprogramme. Sollte dies
nicht umgehend realisierbar sein, fordern wir wie das NGA-
Wiss [13] die Abschaffung der Habilitation als Entfristungs-
bedingung.

Inspiriert durch Vereine wie der GSO, fordern wir die
Verbesserung der Wiedereingliederungs- bzw. Heimkehrbe-
dingungen fiir Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
im Ausland in das deutsche Wissenschaftssystem. Riick-
kehrstipendien bilden eine gute Grundlage, sollten aber dhn-
lich den Trainee- und Rotationsprogrammen in grofen Un-
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ternehmen integraler und organisierter Bestandteil in For-
schungsmobilitdtsprogrammen sein.

Offenere und gerechtere Erstberufungskriterien

Einer ausfiihrlicheren Diskussion vorgreifend geht es uns
hier vor allem um ein Kernthema: das Publish-or-Perish-
Prinzip und dessen Kennzahlen. Wir sind fiir eine Ent-
schirfung dieses Prinzips. Was durch die (a) Lingenbe-
schrinkung von Publikationslisten bei Forderantrigen und
in Berufungsverfahren teilweise schon passiert, fiihrt nicht
notwendigerweise zu einer Verbesserung der Situation bei
wichtigen oder notwendigen Berufspausen, insbesondere
Elternzeit, Pflege, schwerer Krankheit oder relevanter In-
dustrietdtigkeit. Die (b) Erhohung der Bewerbungsalters-
grenzen um die Linge der Pausen geschieht bereits. Trotz-
dem muss wihrend dieser Zeit an Publikationen gearbei-
tet werden, wenn man die Adoleszenzphase des akademi-
schen Mittelbaus mit einer erfolgreichen Bewerbung auf
eine Langzeitstelle verlassen will. Insofern fordern wir zu-
sdtzlich zu (a) und (b) noch ein entschiarfendes Bonussys-
tem bei der Bewertung der wichtigsten Publikationen (z.B.
Elternzeit und Erstautorschaften miissten listenverkiirzende
Wirkung haben).

Das Stichwort ,,wichtigste Publikationen* fiihrt schnell
zum Thema Kennzahlen zur Bewertung der wissenschaftli-
chen Leistung. Die Verwendung solcher Kennzahlen wird
aus verschiedenen Richtungen kritisiert [28]. Nach Reitz er-
zeugen Kennzahlen einen Status- und Konkurrenzdruck der
(paradoxerweise) die Objektivitdt des wissenschaftlichen
Erkenntnisprozesses durch das Abschwéchen notwendiger
Kritik zu schidigen droht [28, S. 52]. Zudem konnen diese
Metriken zu einer ,,Simulation wissenschaftlicher Tatigkeit
durch bloBe Geschiftigkeit (die aber quantitativ objektivier-
bare Resultate zeitigt) fithren [9]. Fiir Erstberufungsverfah-
ren sehen wir das DORA-Modell [29] als richtungweisend,
das Journal-basierte Metriken (z.B. wie den Journal Impact
Factor) ablehnt, die Offenlegung von Bewertungskriterien
bei Fordergebern und in Berufungsverfahren fordert und die
Bewertung von Inhalten statt Kennzahlen verlangt.

Fazit

Wir wollen mit diesen Empfehlungen und Forderungen
nicht nur auf den steigenden Handlungsbedarf seitens aller
Akteure, insbesondere der Wissenschaftspolitik, hinwei-
sen. Wir sehen diese Mafinahmen auch als richtungweisend
fiir eine rasche Verbesserung der Lage des wissenschaft-
lichen Nachwuchses und als mafBgeblich zur langfristigen
Starkung des deutschen Wissenschaftssystems.
Insbesondere wollen wir alle Betroffenen eindringlich
dazu ermutigen, sich zu organisieren. Es miissen die Zeit,
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Anreize und der finanzielle Rahmen dafiir geschaffen wer-
den, sich in nachhaltigen Strukturen organisieren zu kon-
nen. Es gibt bereits einige Initiativen, wie das NGAWiss,
die aber weiter gestirkt werden miissen [11].

Es muss ein Umdenken auf politischer und gesellschaft-
licher Ebene stattfinden, um vor allem die Postdoktoran-
denphase nicht als weitere Qualifikationsphase, sondern als
berufliche Phase eines vollwertigen Wissenschaftlers anzu-
sehen.
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