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ZUSAMMENFASSUNG

Der Verein flr Socialpolitik hat zur Bearbeitung seines Schwerpunktthemas ,,Nachwuchs® flir die Dauer der Kalender-
jahre 2021-2022 eine Arbeitsgruppe eingerichtet — im Folgenden: AG Nachwuchs —, deren Aufgabe das Vorlegen eines
umfassenden Berichts zur Situation der VWL-Promovierenden und -PostDocs im DACH-Raum ist. Gestlitzt auf Daten-
erhebungen und strukturierte Interviews formuliert die AG Nachwuchs in diesem Bericht zwei Empfehlungen, jeweils
eine flir den Doc- und den PostDoc-Bereich.

Sie empfiehlt im PostDoc-Bereich, dass die Fakultdten bzw. verwandte VWL-Einrichtungen den Ubergang zu Tenure-
Track beschleunigen und ihn durch eine systematische Planung der Zahlenverhéaltnisse zwischen den Karrierestufen
bei ihrem wissenschaftlichen Personal begleiten. Dadurch sollen bessere Karriereperspektiven erreicht werden. So-
wohl die befragten Nachwuchskréfte als auch die befragten Professor:innen und Programmleitungen betonen die The-
matik der Stellenperspektiven stark.

Im Doc-Bereich dokumentieren die Erhebungsdaten eine Uberraschend geringe Zufriedenheit der VWL-Promovieren-
den mit der Betreuungssituation durch die Professorenschaft. Die AG Nachwuchs empfiehlt daher eine hohere Betreu-
ungsdichte und eine starkere Vernetzung von Promovierenden. Weitere Hilfestellungen fir Promovierende kénnen in
Mehrfach- oder Teambetreuungen sowie in der Bereitstellung von Informationen Uber die Vielfalt moglicher Karriere-
wege bestehen.



A EINLEITUNG

I. INSTITUTIONELLER HINTERGRUND
DES BERICHTS

Die offentliche Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern in der DACH-Region hat in den vergangenen
zwei Dekaden eine langsame, aber insgesamt erfreuliche und qualitatsorientierte Entwicklung genommen. Die Mittelvergabe durch die
offentlichen Haushalte wurde ausgeweitet, sowohl in absoluter Hohe als auch relativ zu anderen Sektoren. Die Ausrichtung von zentralen
Forderinstrumenten an wettbewerblichen, forschungsorientierten Verfahren (z. B. Exzellenzprogrammen) hat das Primat der Forschung als
wichtigstes Element der Stellenbeschreibung von Nachwuchswissenschaftler:innen zunehmend festgeschrieben. Die strukturierte Zusam-
menarbeit zwischen Universitdten und auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen wurde deutlich ausgeweitet, insbesondere durch eine
umfassendere Forderung und Evaluation der auBeruniversitaren Einrichtungen (z. B. im Rahmen der deutschen ,Pakte fiir Forschung und
Innovation” von Bund und Léndern). Die fortschreitende Internationalisierung vieler Gesellschaftsbereiche, darunter die Wissenschaft, er-
moglicht zahllose neue Aktivitdten und Programme.

Viele dieser fachiibergreifenden Entwicklungen betreffen die Volkswirtschaftslehre in besonderem MaBe und sind, wie erwéahnt, durchaus
positiv zu sehen. Die breitere Férderung sowie neu entstandene Vernetzungen ermdglichen neue Karrierepfade fiir den VWL-Nachwuchs.
Allerdings sind die Berufsperspektiven an Universitdten und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen auch und gerade in der VWL kri-
tisch zu beurteilen. So sind wir besorgt um das Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage 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
fur forschende Volkswirtiinnen hat generell eine relativ knappe Arbeitsnachfrage: Die Anzahl der Nachwuchskréfte, die eine dauerhafte
Beschaftigung in der Forschung anstreben, tbersteigt die im DACH-Raum verfiigbaren Stellen in diesem Bereich deutlich. Dies ist auch in-
sofern bemerkenswert, als die Privatwirtschaft dagegen eine anhaltend hohe Nachfrage nach Akademiker:innen aufweist. Hinzu kommen
zahlreiche Rigiditaten des universitaren Arbeitsmarkts, die eine ungewohnlich hohe Unsicherheit im Karriereverlauf bedingen und die auch
den Markterfolg der Arbeitgeber reduzieren. Insgesamt ist der Arbeitsmarkt im Nachwuchsbereich der VWL ein fir viele Marktteilnehmer:in-
nen schwieriger Markt.

Ausbildungswege und Arbeitsmarkt in der VWL unterscheiden sich in einigen Bereichen von denjenigen anderer Facher. Die Habilitation
spielt in unserem Fach inzwischen eine vernachlassigbare Rolle. Sie wurde de facto ersetzt durch die Anforderung, Artikel in Fachjournalen
zu veroffentlichen und damit habilitationsaquivalente Leistungen zu erbringen. Der geringe Anteil an Frauen in oberen Karrierestufen stag-
niert starker als in anderen Fachern. Die Internationalisierung dagegen ist, teilweise aufgrund der Natur unseres Faches, stark ausgepragt,
was sowohl fur die fachlichen Inhalte als auch fur wichtige institutionelle Aspekte des Arbeitsmarkts bedeutsam ist: Im Wettbewerb um kolle-
giale Aufmerksamkeit und um Jobs dominiert das internationale Geschehen mehr denn je. Eine VWL-Besonderheit ist auch, dass Promovie-
rende an vielen Orten ein umfangreicheres Kursstudium absolvieren, als dies in den meisten anderen Wissenschaften erwartet wird. In den
USA, dem Land mit der weltweit filhrenden VWL-Forschung, werden zudem die Promotionszeiten immer langer — und Europa folgt diesem
Trend. All dies erhéht den Wettbewerbsdruck auf den Nachwuchs im DACH-Raum. Zugleich fiihrt es zu einer umfassenden Dynamik in der
Entwicklung von neuen Strukturen, Férderprogrammen und Stellenbeschreibungen. Ein wesentlicher Teil der Ausbildung von Promovieren-
den erfolgt inzwischen in Promotionsprogrammen und nicht mehr allein am Lehrstuhl bzw. an der Professur. Dies hat einerseits eine starkere
Vereinheitlichung der Ausbildungsinhalte zur Folge, nicht zuletzt deshalb, weil der fachliche Einfluss der einzelnen Lehrstuhlinhaber:innen
auf die Ausbildung der Promovierenden sinkt. Andererseits erzeugt die Entwicklung auch Anreize dahingehend, dass sich die Promotions-
programme in ihrer Ausgestaltung spezialisieren und in ihrer Schwerpunktsetzung unterscheiden.

Diese Dynamiken werden auch durch die aktuelle Kontroverse zu Stellenbefristungen in der Wissenschaft — eine der wichtigsten hochschul-
politischen Diskussionen der letzten Jahrzehnte — befordert. Die Erwartung an Universitdaten und auB3eruniversitdare Forschungseinrichtungen,
bessere berufliche Perspektiven zu bieten, steigt stetig. Zudem ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie inzwischen als wichtiger Wettbe-
werbsfaktor anerkannt. Die insgesamt verbesserten Mdglichkeiten, auBerhalb der akademischen Forschung eine Anstellung zu finden (ggf.
auch forscherischer Natur), filhren zu weiteren Anderungen in den Nachwuchsprogrammen, bieten aber auch weitere Griinde, die Universi-
tatslaufbahn zu verlassen. Dies durfte insbesondere die in der VWL stark unterreprasentierte Gruppe der Frauen betreffen. Universitaten und
auBeruniversitare Forschungseinrichtungen im DACH-Raum stehen unter einem steigenden Erwartungsdruck, den Bewerber:innen Arbeits-
bedingungen anbieten zu kdnnen, die dem Wettbewerb mit internationalen Universitaten und nicht-universitaren Arbeitgebern standhalten.



Il. KURZE ZUSAMMENFASSUNG DER BEFRAGUNGS-
ERGEBNISSE UND EMPFEHLUNGEN

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen und Diskussionen haben wir im Zeitraum Mai 2021 bis Januar 2022 eine umfangreiche Be-
fragung von VWL-Nachwuchsforscher:innen sowie weiteren Kolleg:innen im DACH-Raum durchgefiihrt: Unter den jingeren Mitgliedern
des Vereins flir Socialpolitik (VfS) haben insgesamt 473 Personen einen Online-Fragebogen ausgefiillt. Zuséatzlich wurden an 13 Orten
ausfuhrliche strukturierte Interviews mit den Leitungen der Ausbildungsprogramme und den Nachwuchsforscher:innen selbst durchgefiihrt.
Die anonymisierten Ergebnisse wurden auf der VfS-Jahrestagung 2021 sowie bei einer Sitzung des Erweiterten Vorstands des VfS im Marz
2022 diskutiert. In den folgenden Abschnitten prasentieren wir die empirischen Ergebnisse dieser Erhebungen sowie zwei Empfehlungen,
die sich eng an ihnen orientieren.

Die erste Empfehlung schlieBt direkt an die oben beschriebene Befristungsdiskussion an, bezieht sich auf den PostDoc-Bereich und lasst
sich schlagwortartig wie folgt formulieren: ,,PostDoc-Phase: langerfristige Perspektiven und nachhaltige Zahlenverhaltnisse — 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 besseren Perspektive flir PostDocs auf. Unsere
Umfragedaten bestatigen hierbei mit Nachdruck den angemahnten Missstand, dass Stellen mit langerfristiger Perspektive im PostDoc-Be-
reich (explizit: Tenure-Track-Professuren) fehlen. Diese Einschatzung wurde daneben auch im Rahmen der strukturierten Interviews sowohl
von Nachwuchswissenschaftler:innen als auch von Programmleiteriinnen geduBert. Der zweite Teil der Empfehlung — nachhaltige Zahlen-
verhdltnisse — beinhaltet ein Thema, das in vielen strukturierten Interviews aufkam und dadurch einen weiteren Missstand offenlegt: Die
meisten Fakultdten und Forschungseinrichtungen formulieren keine oder nur knapp ausgepragte Planungen zur langfristigen Entwicklung
des wissenschaftlichen Personals auf den unterschiedlichen Stufen, d. h. Docs, PostDocs und Professuren mit und ohne Tenure-Track. Es
liegt daher sehr wenig Kontrolle darliber vor, ob die tatsachlichen Zahlenverhaltnisse mit diesen Planungen abgestimmt sind — sowie mit
den generellen Anforderungen in Forschung und Lehre, die sich fiir die Fakultaten und die standortiibergreifende Fachgemeinschaft stel-
len. Die Instrumentarien zur systematischen Verbesserung der Karriereperspektiven sollten durch solche Planungen gestarkt werden.

Unsere zweite Empfehlung bezieht sich auf die Karrierestufe der Promovierenden und spiegelt eine weitere Auffalligkeit in den Daten wider:
,Doc-Phase: Nachfrage nach intensiverer Betreuung und Vernetzung”. Diese Empfehlung beruht auf dem empirischen Befund, dass eine
Uberraschend hohe Zahl von Respondent:iinnen (ca. 67%) eine Verbesserung der Betreuung von Promotionen als wichtig oder sehr wich-
tig einstuft. Wie Abschnitt 4 des Berichts zeigen wird, ist dies im Vergleich mit anderen Themen, nach denen die Promovierenden gefragt
wurden (wie z. B. die Belastung durch Lehrverpflichtungen), eine ungewéhnlich starke Betonung eines von den Nachwuchskraften wahrge-
nommenen Missstandes. Die weitere Betrachtung unserer Daten erlaubt einen differenzierten Blick: Erstens wird die Vernetzung mit fachlich
nahestehenden Gruppen von einem GroBteil der Befragten als ebenfalls verbesserungswirdig angesehen. Zweitens wird die Wichtigkeit
einer Verbesserung der Betreuung vor allem flr jingere Promovierende formuliert. Dementsprechend diskutieren und empfehlen wir den
Aufbau starkerer Netzwerke gerade fiir die jlingeren Promovierenden. Auch die Bereitstellung von Informationen flir Karrierewege — insbe-
sondere solche auBerhalb der universitaren und universitdtsnahen Forschung — kénnte deutlich ausgebaut werden.



lll. BEGRIFFLICHKEITEN

Dieser Bericht ist nicht nur fiir Akteur:innen der Hochschulpolitik geschrieben, sondern auch fiir die Mitglieder des VfS. Daher vermeiden wir
einen stark ausgepragten Fachjargon und sprechen z. B. summarisch vom ,PostDoc-Bereich”, wenn wir liber promovierte Forscher:iinnen
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 universitdtsnahe Stelle, an einer auBeruniversitaren For-
schungseinrichtung eigene Forschung betreiben. Wenn uns die Differenzierung des akademischen Alters dieser Personen wichtig ist, unter-
scheiden wir sie in Gruppen wie ,PostDocs auf friiherer Stufe” (darunter verstehen wir PostDocs oder Juniorprofessor:innen im ersten oder
zweiten Jahr) versus ,fortgeschrittene PostDocs” (PostDocs/Juniorprofessor:iinnen im dritten Jahr oder weiter fortgeschritten).? Auch andere
Gruppen bezeichnen wir im Weiteren mit einfach versténdlichen Begriffen wie ,Stipendiatiinnen” o0.a.

Obwohl wir uns auf den gesamten DACH-Raum und auf eine Vielzahl von Beschéaftigungsverhaltnissen an Universitaten und auBeruniversi-
tdren 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 z. B. die in Deutschland als , Juniorprofessur*
bezeichnete Position in Osterreich zumeist ,Assistenzprofessur® genannt, ohne dass wir dies durchgdngig im Text erwdhnen. Generell ist
unsere Diskussion in erster Linie auf Deutschland zentriert; nur geringe Teile der Datengrundlage und der im Bericht erfolgten Diskussionen
beziehen sich gezielt auf die Schweiz oder Osterreich.

2Die Personen der ersten Gruppe sind nach dem in der hochschulpolitischen Diskussion haufig genutzten Phasenmodell der EU-Kommission meist der ,R2-
Phase” zuzuordnen, Personen aus der zweiten Gruppe gehdren zur ,R3-Phase” — siehe z. B. BUWIiN 2021, S. 63 ff.



B HOCHSCHULPOLITISCHE DISKUSSIONEN
UND BESTEHENDE LITERATUR ZU DEN IM
BERICHT ANGESPROCHENEN THEMEN

Eine breite und recht aktuelle Darstellung von Zahlen und aktueller hochschulpolitischer Diskurse zum wissenschaftlichen Nachwuchs in
Deutschland bietet der Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021 (BuWiN, 2021). Er unterscheidet sich vom vorliegenden Bericht
nicht nur durch die deutlich groBere Breite der adressierten Fragestellungen, sondern auch in seiner facheriibergreifenden Perspektive und
ist dadurch ein wertvoller Referenzpunkt fur unsere Untersuchung.

Unter den weiteren fachiibergreifenden Uberblicken zur Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses sticht die Empfehlung des Wissen-
schaftsrats (2014) heraus, die nach Priifung zahlreicher Untersuchungen und Aspekte die eindeutige Schlussfolgerung beinhaltet, dass ,die
Karrierewege (...) im deutschen Wissenschaftssystem insgesamt reformbediirftig sind.” Diese Analyse des Wissenschaftsrats bezieht sich in
erster Linie auf die Karrierestufe nach der Promotion. Sie prangert mit groer Deutlichkeit das Fehlen angemessener Konzepte zur Personal-
entwicklung und -struktur an deutschen Universitaten an und empfiehlt in diesem Zusammenhang insbesondere die Ausweitung von Tenu-
re-Track-Professuren. Dies werde, so flhrt der Wissenschaftsrat aus, zu veranderten Zahlenverhaltnissen — mehr Professuren und dauerhaft
beschaftigte Wissenschaftler:iinnen im Vergleich zu befristet beschaftigtem Personal — fihren. Als zentrales Argument flr die Ausweitung von
Tenure-Track-Professuren nennt der Wissenschaftsrat, neben den positiven Folgen fiir die Beschéaftigten, die internationale Anschlussfahig-
keit und die damit verbundene Qualitatssicherung. Der Wissenschaftsrat weist insbesondere kritisch darauf hin, dass die Befristungsquote
in Deutschland im internationalen Vergleich hoch ausfallt. Ein weiteres vom Wissenschaftsrat angefiihrtes Argument fiir die Ausweitung
von Tenure-Track-Stellen ist, dass sie als forderlich fiir die Unabhangigkeit und Selbststéandigkeit im Nachwuchsbereich anzusehen sind. Ein
anderes Thema, das der Wissenschaftsrat ebenfalls deutlich hervorhebt, ist die Notwendigkeit, wissenschaftliche Karrieren auch enger an
Arbeitsmarkte auBerhalb der Universitat anzubinden.

Die genannten Argumente haben bereits umfangreichen Einfluss und weite Verbreitung gefunden. Einige finden sich im aktuellen Koali-
tionsvertrag der Bundesregierung (2021) wieder. Die Empfehlungen des Wissenschaftsrats wurden auch prominent in der Vorbereitung des
,1000-Professuren-Programm® der Bundesregierung beriicksichtigt, in dessen Rahmen ab 2017 neue Tenure-Track-Stellen geschaffen wur-
den. In diesem Zusammenhang erfolgte dementsprechend auch eine umfassende Diskussion {iber Tenure-Track in der Offentlichkeit, z. B.
durch eine ganze Serie von Betrdagen in Forschung und Lehre (Hartmer, 2017; P6ppelbuf3 et al., 2017; PreiBler, 2017; Specht, 2017; Tiede, 2017,
Freimuth, 2018; Schaffer, 2020). Alle Autoren begriiBen das ,1000-Professuren-Programm”, mahnen eine Beschleunigung 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 konsistent, formulieren aber eine
tendenziell pessimistische Einschatzung der Situation von befristeten PostDocs in Deutschland. Beide Artikel beziehen sich auf eine neue
fachibergreifende Datenquelle, die Wissenschaftsbefragung des Deutschen Zentrums fiir Hochschul- und Wissenschaftsbefragung (DZHW).
Diese Befragung ist in Ambrasat und Heger (2021) systematisch dargestellt und bezieht sich auf die Einschatzungen von Wissenschaftler:in-
nen zu zahlreichen Themen der Wissenschaftspolitik und -praxis, inklusive solcher im Nachwuchsbereich.

Ein internationaler Vergleich der Personalstrukturen an Universitaten findet sich bei Kreckel (2016). Auch dieser bemangelt, im Einklang
mit den Empfehlungen des Wissenschaftsrates, die Mittelbau-Lastigkeit der deutschen Universitaten, mit wenigen Professuren und einer
sehr hohen Befristungsquote. 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 fir die oberen Stufen
der Nachwuchswissenschaftler:innen wichtige strukturelle Anderungen durchgefiihrt. Insbesondere wurden am US-amerikanischen System
orientierte 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 mehrerer mit kurzen Unterbre-
chungen aneinandergereihter drittmittelfinanzierter befristeter Stellen langer an derselben Universitat angestellt zu sein. Die maximale An-
stellungsdauer an einer Universitat wird auf acht Jahre beschrankt. Wahrend die Gesetzgeberin meint, damit die Universitaten zu ermutigen,
Lentprekariatisierte Karrieremodelle” zu schaffen, deutet die Praxis allerdings eher darauf hin, dass eine grof3ere Zahl von Wissenschafter:in-
nen in kirzeren Abstanden und mit befristeten Arbeitsverhaltnissen durch das System geschleust wird (Schmidt-Dengler, 2021).

Fir den Promovierendenbereich wird die Diskussion der Arbeitsbedingungen meist weniger &ffentlich gefiihrt. Dennoch erfahrt auch diese



Diskussion erhebliche Aufmerksamkeit im hochschulpolitischen Diskurs. So beziehen sich viele Aspekte der Befristungs- und Qualitatsdis-
kussionen speziell auf den Promovierendenbereich (und werden auch in der Politik wahrgenommen - siehe z. B. mehrere Formulierungen im
Koalitionsvertrag der deutschen Bundesregierung 2021). Weiterhin werden die Abhéangigkeit der Nachwuchskréafte von wenigen Personen
und die damit verbundenen mdglichen Missbrauche und Vernachlassigungen teilweise prominent in der Presse diskutiert. Die hierzulande
noch relativ wenig verbreitete Einrichtung der Mehrfach- oder Teambetreuung wird gelegentlich als eine vielversprechende L6sung genannt.

Als wichtige Referenzen und Datengrundlagen seien hier die auf den Promovierendenbereich bezogenen Daten des BuWiN 2021, die Wis-
senschaftsbefragung des DZHW (Ambrasat und Heger, 2021) und die Berichte der National Academics Panel Study (Nacaps), insbesondere
die Promovierendenbefragung in Deutschland aus dem Jahr 2021, genannt.® Unser hier vorliegender Bericht tragt neue Daten aus unseren
Umfragen zur Diskussion bei, hat aber weder den Anspruch noch die Mdglichkeit, die genannten Zahlenwerke auf der Fachebene VWL
systematisch zu erganzen, denn unsere Umfragedaten sind nur zu einigen fiir unsere Analyse relevanten Punkten erhoben worden und sie
sind trotz einer relativ hohen Riicklaufquote nicht reprasentativ. Da allerdings die Facherunterscheidungen von BuWiN und Nacaps nur eine
Differenzierung bis zur Ebene der Fachgruppe ,Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften“ erlauben, halten wir unsere fir die VWL
spezifischen Befunde dennoch fir informativ.

Ein existierender und fachspezifisch relevanter Datensatz (relevant insbesondere fiir den Promovierendenbereich) kommt aus der Umfrage
unter jungen VfS-Mitgliedern von Weichenrieder und Zehner (2013). Hierbei sind als Referenzpunkt flir unsere Erhebungen vor allem die
Befunde zur Betreuungssituation von Interesse. Es ist bemerkenswert, dass die Betreuungssituation von den damaligen Umfrageteilneh-
menden offenbar deutlich positiver beurteilt wurde als in unseren neueren Befragungen.

Umfangreiche Diskussionen in unserem Fach, auch in diesem Bericht, beziehen sich auf die Einrichtung von strukturierten Promotionspro-
grammen. Der Begriff eines ,strukturierten” Programms ist nirgends klar definiert, aber im allgemeinen Verstandnis (zumindest in der VWL)
beschreibt er, dass ein solches Programm eine zentrale Organisationsstruktur hat und dass der Dissertationsphase, in welcher die Doktor-
arbeit geschrieben wird, eine Kursphase mit fortgeschrittenen fachlichen Kursen vorgelagert ist. In der Umfrage von Weichenrieder und
Zehner (2013) gaben 39% der Teilnehmenden an, in einem strukturierten Programm zu promovieren (in unserer Umfrage ist der Anteil 30%).
Dies wird VWL-intern manchmal als eine weitere Besonderheit der Nachwuchsarbeit in VWL bezeichnet, was aber mit der Datenlage nicht
Ubereinstimmt. In der fachibergreifenden Nacaps-Befragung von Promovierenden in Deutschland aus dem Jahr 2021 waren 46% der be-
fragten Personen nach eigenen Angaben Mitglieder eines strukturierten Programms. VWL-speziell ist demnach allein der groBe Umfang der
Kursphase. Sowohl in der VWL als auch in vielen anderen Fachern gilt Gibrigens, dass der Auf- und Ausbau von strukturierten Programmen
zwar anhalt, aber dass sich der Prozess der Ausweitung 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 Deutschland. Die Autoren belegen den stagnierenden Zuwachs an Professorinnen sowie den anhaltend groBen
Abgang von weiblichen Forscherinnen aus der akademischen VWL-Community wahrend der PostDoc-Phase. Eine andere neuere VWL-spe-
zifische Quelle ist Abraham et al. (2021), die fiir den internationalen Raum die zunehmend lange Verweildauer im PhD belegen.

Als weiterer aktueller Hintergrund sei hier noch etwas ausfuhrlicher die anhaltende Diskussion um das deutsche Wissenschaftszeitvertragsge-
setz (WissZVG) beschrieben. Das Gesetz behandelt das dominierende Thema vieler Studien und auch unseres Berichts, namlich die Befristung
von Arbeitsvertrdgen in der Wissenschaft. Prominente AuBerungen zum WissZVG gab es seit seinem Inkrafttreten 2007 und insbesondere
seit seiner Novelle 2016 in hoher Zahl. Zu den neueren Beitrdgen zéhlen die gesetzlich vorgesehene Evaluierung im Auftrag des deutschen
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (Sommer et al., 2022), die Stellungnahmen der Hochschulrektorenkonferenz (2022) und der
Jungen Akademie (2022) sowie Beitrage anderer Autor:innen und Institute (vgl. z. B. Kuhnt et al., 2022). Als historischer Hintergrund des
Gesetzes sei erwahnt, dass in der deutschen Hochschulpolitik in den letzten Jahrzehnten des 20. Jahrhunderts eine — durchaus umstritte-
ne — Bewegung zur Deregulierung des Kiindigungsschutzes erfolgte. Die Beflirworter einer Deregulierung argumentierten damals mit einer
fir Wissenschaftler:iinnen notwendigen vorberuflichen Lernphase, die eine breit angelegte Moglichkeit zur Befristung von Arbeitsvertragen
rechtfertigte. Die Befristungsmaoglichkeiten sollten, laut dieser Argumentation, in erster Linie die Qualitat der wissenschaftlichen Arbeit stiitzen.
Nach einer ersten bundesgesetzlichen Regelung aus den 1980er Jahren hat das WissZVG im Jahr 2007 die dann bereits gangige Praxis der
Befristung von Anstellungsvertragen im Wissenschaftsbereich auf eine festere rechtliche Grundlage gestellt (vgl. die Gesetzes-Evaluierung
von Jongmanns, 2011). Die Gesetzgebung brachte eine im Vergleich zum sonstigen Arbeitsrecht sehr gro3e Flexibilitat der Vertragsgestaltung
mit sich, fihrte aber im Lauf der Zeit tatsachlich auch zu einer umfangreichen Nutzung von Kurzzeitvertragen — die Gesetzgebung schoss tber
ihr Ziel hinaus. Die Novelle des WissZVG von 2016 versuchte dies umzukehren und hat mutmaBlich zu einer inzwischen erfolgten moderaten
Steigerung der Vertragslaufzeiten im Wissenschaftsbetrieb beigetragen (Gassmann und Emrich, 2018; Sommer et al., 2022). Ein zentraler
Hebel der Novelle ist die deutlich gestarkte Anforderung, als Kriterium fiir eine Befristungsentscheidung die Sachgerechtigkeit der Befristung
nachzuweisen (also zumeist ein Qualifizierungsziel oder eine Begrenzung der Drittmittelverfligbarkeit), was in der Literatur als sinnvoll an-
gesehen wird. Allerdings wird auch weiterhin ganz generell beklagt, dass viele Nachwuchskréfte die Befristung als groBes Hindernis in ihrer
beruflichen und privaten Entwicklung ansehen. Dies wird z. B. auch von Kuhnt et al. (2022) statistisch dokumentiert.

3Zu 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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AbschlieBend sei noch eine mit mehreren angesprochenen Themen verwandte Diskussion erwahnt: Auch das Lehrstuhlprinzip wird zu-
weilen als Hemmnis fiir eine Modernisierung der Arbeitsbedingungen von Nachwuchsforscher:innen kritisiert. Ambrasat und Heger (2021)
berichten, dass eine relative Mehrheit aller universitaren Statusgruppen eine Hinwendung zu Departmentstrukturen bevorzugt. Hierzu haben
wir in der Arbeitsgruppe keine einheitliche Meinung und geben daher auch keine entsprechende Empfehlung ab. Weiterhin ist zu bemerken,
dass es auch viele Mischformen zwischen beiden strukturellen Extremen gibt. Kommentare zur Frage von Departmentstrukturen versus
Lehrstuhlprinzip finden sich in Gastbeitragen in Zeitungen, wie die von Bunia (2016) sowie Richter und Weizsacker (2019), aber auch in der
Empfehlung des Wissenschaftsrats (2014) und einem weithin beachteten Beitrag der Jungen Akademie (Specht et al., 2017).



C DATEN: UMFRAGE UND
STRUKTURIERTE INTERVIEWS

Unsere Daten wurden in einer Folge von Erhebungen gewonnen. Zunachst wurden die jungen Vereinsmitglieder zur Teilnahme an einer Um-
frage eingeladen. Die wesentlichen quantitativen Ergebnisse dieser Umfrage wurden bei der Jahrestagung 2021 vorgestellt. Nachfolgend
an die Umfrage wurden strukturierte Gruppeninterviews mit Nachwuchsforscher:innen und mit denjenigen Professor:innen durchgeftihrt,
die als Leitung der lokalen Nachwuchsprogramme oder auf andere Weise als fiir die Nachwuchsforderung zustandig identifiziert wurden.

Die Umfrage wurde im Mai 2021 in Form eines Online-Fragebogens durchgefiihrt. Zur Teilnahme wurden diejenigen VfS-Mitglieder eingela-
den, die am 10. Mai 2021 das Alter von 40 Lebensjahren noch nicht erreicht hatten. Zusatzlich zum direkten Versand an die jungen Mitglieder
erfolgte kurze Zeit spéater eine Erinnerung an den Fragebogen, die an die Dekanate der Fakultdten verschickt wurde mit der Bitte um Weiter-
leitung an die jungen Fakultdatsmitglieder. Der Fragebogen erforderte ca. 5-10 Minuten Beantwortungszeit und wurde alternativ auf Deutsch
und Englisch zur Verfligung gestellt. Von den angeschriebenen Mitgliedern haben sich 473 an der Umfrage beteiligt (96 davon nutzten den
englischen Fragebogen), was einem Ricklauf von 23% der Vereinsmitglieder in dieser Altersgruppe entspricht. Wie im nachsten Abschnitt
ausgefiihrt wird, zeigt der Riicklauf unserer Umfrage eine leichte Uberreprdsentation von PostDocs (37% versus 24% in der Grundgesamt-
heit). Dies durfte auf den Einladungsweg uber die Vereinsmitgliedschaft im VfS zurlickzuflihren sein, die bei PostDocs haufiger vorliegt als
bei Promovierenden.

Um eine getrennte Datenauswertung flir verschiedene Personengruppen zu erméglichen, erhob die Umfrage einige personliche Variablen:
Ausbildungsstadium, Erfahrungsstufe im jeweiligen Ausbildungsstadium, die Form der Promotion (in strukturiertem Programm oder am Lehr-
stuhl) sowie Geschlecht, Nationalitat und Muttersprache der Umfrageteilnehmenden. Der primére Untersuchungsgegenstand war die Ausbil-
dungs- und Beschaftigungssituation der Umfrageteilnehmenden; diese wurde in zwei groBeren Fragebldcken erfasst. Der erste Fragenblock
diente der Klarung, ob und in welchen Bereichen die Umfrageteilnehmenden subjektiv Missstéande sehen. Hierfiir wurden sie gebeten, die
Wichtigkeit einer Verbesserung ihrer Ausbildungs- bzw. Beschéftigungsbedingungen in verschiedenen Bereichen auf einer vierstufigen Ska-
la zu bewerten. Beide Gruppen, Docs und PostDocs, wurden hierbei jeweils nach ihrer Einschatzung zur Situation beider Gruppen befragt.®
Der zweite Fragenblock zielte auf die Erfassung des Status Quo. Abgefragt wurden die aktuelle Beschéaftigungssituation der Umfrageteilneh-
menden, ihre Karriereziele und ihre Erwartungshaltung hinsichtlich deren Realisierbarkeit. AbschlieBend hatten die Umfrageteilnehmenden
die Méglichkeit, in Freitextfeldern mégliche Misssténde zu benennen und Anderungsvorschldge zu duBern.

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 Ausbildungsprogramme — im Folgenden: Expertengesprache — und weitere struk-
turierte Interviews mit den Nachwuchsforscher:innen — im Folgenden: Fokusgruppengesprache — durchgefiihrt.® Die Identifizierung und
Ansprache der zustandigen Professor:innen, die als Expertiinnen fungierten, erfolgte durch die Dekanate. In den meisten Fallen sind sie
die Leitenden der Nachwuchsprogramme oder die Dekan:innen selbst. 13 von 14 eingeladenen Einrichtungen haben das Expertengesprach
ermoglicht.

Das Augenmerk der Expertengesprache lag auf den in den jeweiligen Fakultdten/Einrichtungen vorhandenen Strukturen der Nachwuchs-
forderung. Die Gesprache wurden durch einen im Vorfeld Gbermittelten Fragebogen vorbereitet. Dieser Fragebogen formulierte funf Ge-
sprachsbereiche, die im Expertengesprach thematisiert wurden: 1. Ziele der Nachwuchsforderung. 2. Strukturen. 3. Verweildauer in den
Karrierestufen. 4. Bedeutung und Rolle von Drittmittel-Finanzierung. 5. Tenure-Track-Professuren. Zusatzlich wurde abgefragt, ob Bedarf an
zusatzlichen Angeboten von auBen herrscht. Der Fragebogen diente insbesondere dazu, dass einige Daten zur Sachlage schon zuvor tiber-
mittelt werden konnten (z.B. beinhaltete er Fragen wie ,Zahl der W2/W3-Professuren in VWL", oder ,Aus welchen Elementen besteht das
Auswahlverfahren fir VWL-Promovierende?*).

In den meisten Fallen war die Zeit des Expertengesprachs — bei einer Gesamtzeit von rund 60 Minuten — ungefahr gleichmagBig auf die flnf
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 Fallen waren es zwei Personen. Diese Expertiinnen waren in
den meisten Fillen nicht nur umfassend lber die Situation vor Ort informiert, sondern duBerten auch vielfach allgemeine Uberlegungen zur
Nachwuchssituation im DACH-Raum. Eine der Einrichtungen liegt in der Schweiz, die anderen zwdlf in Deutschland.

Experten- und Fokusgruppengesprache wurden getrennt voneinander gefiihrt. Den Teilnehmenden an den Fokusgruppengesprachen wur-
de die Wahrung ihrer Anonymitat deutlich zugesichert. Als Fokusgruppen wurden alle Promovierenden und PostDocs an der jeweiligen
Einrichtung eingeladen. Von den 13 theoretisch moglichen Fokusgruppengesprachen kamen allerdings nur acht zustande, teilweise wegen

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

5Die Einrichtungen, fir die diese Gesprache angebahnt wurden, wurden im folgenden Zufallsverfahren ausgewahlt: Die VfS-Mitglieder unter 40 Jahren wur
den zuféllig in einer Liste angeordnet, versehen mit der Notiz, an welcher Einrichtung sie (primér) affiliiert sind. Die Einrichtung, deren Name bei der zuoberst
auf der Liste vermerkten Person stand, wurde zuerst zu den strukturierten Interviews eingeladen. AnschlieBend wurden sukzessiv die weiteren auf der Liste
nachfolgenden Einrichtungen eingeladen.
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terminlicher Schwierigkeiten und teilweise wegen besonderer Bedingungen an den Einrichtungen (z. B. nur eine verschwindend geringe
Zahl affiliierter Nachwuchskréfte). Insgesamt nahmen an den Fokusgruppengesprachen 63 Personen teil, darunter 42 Docs und 21 PostDocs.
VfS-seitig nahmen, &hnlich wie an den Expertengespréachen, jeweils zwei oder drei Personen aus der AG Nachwuchs teil.

In den Fokusgruppengesprdachen wurden dieselben flinf Leitthemen angesprochen wie im Expertengesprach. Allerdings wurden die Fokus-
gruppengesprach ,offener” (im Sinne der moglichen Themen) und weniger strukturiert geflihrt, so dass sich die Gespréchsteilnehmenden
moglichst unbefangen und mit geringeren Vorgaben duBern konnten.

Das gesamte Vorgehen bei den Experten- und Fokusgruppengesprachen, inklusive der Entwicklung der Leitfragen, der Erstellung des Fra-
gebogens fir die Expertiinnen, sowie des Anmoderierens der Gesprachsthemen, wurde zuvor mit zwei empirischen Sozialforscher:innen
besprochen, die liber methodische Expertise bezliglich der Flihrung strukturierter Interviews verfiigen.

Weiteres Feedback und Input durch Vereinsmitglieder erfolgte im Rahmen zweier Prasentationen der bis dahin vorliegenden Arbeitsergeb-
nisse: in einem Panel bei der VfS-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 Gespréache (strukturierte Interviews und Diskussionsrunden) hat die AG Nachwuchs vor der Fertig-
stellung dieses Berichts mit ca. 160-170 Personen bei eigens dafiir arrangierten Gelegenheiten gesprochen.
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D ERGEBNISSE DER DATENERHEBUNG

Abbildungen 1 und 2 geben einen Uberblick tiber die Anteile von Ménnern und Frauen unter den Umfrageteilnehmenden bzw. tiber ihre
Verteilung auf die verschiedenen Karrierestufen.
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14



Wie zuvor angedeutet, haben wir im Vergleich zur fiir uns relevanten Grundgesamtheit etwas mehr PostDocs in unserer Stichprobe. Friebel
et al. (2021) haben in einer systematischen Erhebung durch Webseitensuche ermittelt, dass in Deutschland 48% der Nachwuchskrafte mann-
liche Promovierende sind, 28% sind weibliche Promovierende, 16% sind méannliche PostDocs und 8% sind weibliche PostDocs — insgesamt
also 24% PostDocs (fiir Osterreich und Schweiz sind uns keine Zahlen bekannt). Wir finden mit 37% PostDocs einen héheren Anteil unter
unseren Respondent:iinnen, mutmaglich aufgrund der Tatsache, dass die Umfrageeinladung nur an Vereinsmitglieder ging.

Ca. 89% der Respondent:iinnen sind primar mit Einrichtungen in Deutschland affiliiert, ca. 9% mit Einrichtungen in der Schweiz und ca. 2%
mit Einrichtungen 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:iinnen
geben an, dass sie eine Tenure-Track-Stelle haben (2,5%, bzw. 7% der PostDocs).

Der niedrige Anteil an Tenure-Track-Stellen unter den Respondent:innen spiegelt die allgemeine Situation an den wirtschaftswissenschaft-
lichen Fakultdten im deutschsprachigen Raum wider. Zwar entféllt mit 28% ein signifikant groBer Teil der an deutschen Universitdten 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 groBen Umfangs der
Fachergruppe im Vergleich zu anderen Fachergruppen, z. B. der Gruppe der Mathematik und Naturwissenschaften, ist auch der Anteil von
28% der Tenure-Track-Stellen, die in dieser Fachergruppe angesiedelt sind, als niedrig zu bewerten. In diesem Zusammenhang wird in der
Literatur auch darauf hingewiesen, dass sich die Juniorprofessur in den Wirtschaftswissenschaften starker als in anderen Disziplinen als Be-
wahrungsposition fur die dauerhafte Professur etabliert hat (BuWiN 2021, S. 197). Auch vor diesem Hintergrund stellt sich, gerade in unserem
Fach, die Zahl der Juniorprofessuren mit Tenure-Track als Uberraschend gering dar.

Die Karriereziele unserer Respondent:innen werden in Abbildung 3 und 4 dargestellt (hier waren Mehrfachnennungen maéglich; dargestellt
sind absolute Zahlen der Nennungen). Auch die in dieser Grafik illustrierten Zahlen sind recht konsistent mit fachlibergreifenden Erhebun-
gen. In der facheriibergreifenden Befragung, Uber die Ambrasat und Heger (2021) berichten, geben 41% der PostDocs das Erlangen einer
Professur als Karriereziel an; unter den Promovierenden sind es 20%. Wir finden jeweils hohere Proportionen der Nennung des Karriereziels
Professur.
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Abbildung 3: Karriereziele - Docs

¢ Von den 298 Docs, die die Frage nach ihrer Finanzierung beantworteten, gaben 294 an, sich durch eine befristete Beschéftigung bzw. ein befristetes Stipen-
dium zu finanzieren. Die tbrigen 4 Docs promovierten 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
Ubrigen 158 Teilnehmenden gaben an, eine befristete Stelle/Finanzierung zu haben. Von ihnen berichteten 12 Personen, auf einer Tenure-Track-Stelle be-
schéftigt zu sein; 7 weitere Personen erhoffen sich eine Entfristung auBerhalb 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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Abbildung 4: Karriereziele - PostDocs

In den Abbildungen zeigt sich demnach eine klare Orientierung am Beruf des Professors bzw. der Professorin. Bei PostDocs ist dies beson-
ders stark ausgepragt, was nicht Uberraschend ist. Allerdings sieht man anhand der vorliegenden Zahlen auch, dass nur ein geringer Teil der
Respondent:innen dieses Karriereziel im DACH-Raum erreichen kdnnen wird. Friebel et al. (2021) dokumentieren allein flir Deutschland 822
aktuell bestehende VWL-PostDocs und Juniorprofessor:innen auf befristeten Stellen. Die Mitgliederdatenbank des Vereins flir Socialpolitik
zahlt demgegeniber lediglich 190 Professor:iinnen im DACH-Raum, die in den nachsten sechs Jahren die Altersgrenze von 67 Jahren errei-
chen und somit voraussichtlich altersbedingt ausscheiden werden. Viele der PostDocs, die eine Professur als Karriereziel angeben, werden
das Ziel daher andern oder eine grof3e geografische Mobilitdt aufbringen missen: Sie missen bereit sein, ins Ausland umzuziehen.

Die wichtigsten quantitativen Ergebnisse unserer Erhebung werden in den folgenden vier Grafiken zusammengefasst. Sie stellen fir ver-
schiedene Themenbereiche dar, inwiefern die Respondent:innen Verbesserungen als mehr oder weniger wichtig beurteilen.

Die Abbildungen 5a und 5b beziehen sich auf die Situation der Docs und zeigt, dass die Docs mit den allgemeinen Arbeitsbedingungen
insgesamt recht zufrieden sind. Einen groReren Verbesserungsbedarf sehen die Docs allerdings bei Aspekten, die den allgemeinen akade-
mischen Austausch, die Finanzierung und die Betreuungssituation betreffen. So halten jeweils liber 65 Prozent der Docs mehr Gelegenheit
zum Austausch mit jungen Kolleg:innen und eine engere Betreuung/besseres Mentoring fir ,relativ wichtig” bzw. ,,ganz wichtig”. Ein genau-
erer Blick in die Daten zeigt eine etwas hohere Unzufriedenheit mit der Betreuungssituation in Departmentstrukturen als bei klassischen
Lehrstuhlpromotionen: Wahrend 62% der Docs, die klassisch am Lehrstuhl promovieren, eine Verbesserung der Betreuungssituation als
relativ wichtig oder ganz wichtig bewerten, sind dies in Departmentstrukturen sogar 72% (vgl. Abbildung 7). Bei dem Bedirfnis nach mehr
Austausch mit jungen Kolleg:innen zeigt sich ein Unterschied zwischen Personen deutscher Muttersprache und nicht-deutscher Mutterspra-
che. Wahrend sich 64% der Docs mit deutscher Muttersprache mehr Austausch wiinschen, sind es bei Docs nicht-deutscher Muttersprache
74% (vgl. Abbildung 8).

Bei den meisten Fragen zeigen sich keine nennenswerten Unterschiede in der Beantwortung zwischen weiblichen und mannlichen Docs.
Bemerkenswerte Unterschiede gab es jedoch bei der Frage nach finanzieller Sicherheit. 35% der mannlichen Docs halten eine langere
Finanzierungsdauer und mehr Finanzierungssicherheit fir ,ganz wichtig”; unter ihren weiblichen Kolleginnen waren es sogar 43% (vgl.
Abbildung 9).
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Abbildung 5a: Docs - Anderungsbedarf (1)

Im PostDoc-Bereich zeichnen sich die Themen, in denen die Teilnehmer:innen Anderungsbedarf sehen, sehr viel deutlicher ab (vgl. Ab-
bildungen 6a und 6b). Wahrend auch hier die Zufriedenheit mit den allgemeinen Arbeitsbedingungen relativ hoch ist, weisen die Umfrage-
ergebnisse sehr eindeutig darauf hin, dass die Unsicherheit durch Befristungen und die damit verbundene Erwartung an raumliche Mobilitat
als zentrale Probleme wahrgenommen werden. 86 Prozent aller PostDocs wiinschen sich eine langere Finanzierungsdauer und/oder mehr
finanzielle Sicherheit. Sogar 93 Prozent wiinschen sich bessere Entfristungsmaoglichkeiten und mehr Tenure-Track. 71 Prozent sehen die
inharenten Erwartungen an geografische Flexibilitat beziiglich der Stellensituation als Problem. Den deutlichen Reformwunsch hinsichtlich
groBerer Sicherheit und langerer Perspektiven greifen wir im nachsten Abschnitt Giber die Empfehlungen der Arbeitsgruppe auf.
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Abbildung 5b: Docs - Anderungsbedarf (2)
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Abbildung 6a: PostDocs - Anderungsbedarf (1)
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Abbildung 6b: PostDocs - Anderungsbedarf (2)

Auch im PostDoc-Bereich gibt es insgesamt nur wenige geschlechtsspezifische Unterschiede bei den Antworten. Eine mild ausgepragte
Ausnahme bildet hier die Frage nach der Arbeitsatmosphéare. Wahrend 16% der weiblichen PostDocs eine Verbesserung der Arbeitsatmo-
sphére als ,ganz wichtig” ansieht, sind es bei den mannlichen Kollegen nur 13% (vgl. Abbildung 10).
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Neben der Beurteilung der aktuellen Studien- bzw. Arbeitssituation haben wir abgefragt, wie die Umfrageteilnehmenden ihre akademische
Karriereperspektive bewerten. Unter den Docs sind rund 70% der Teilnehmenden optimistisch oder sehr optimistisch, die ndchste angestreb-
te Karrierestufe zu erreichen, bei den PostDocs waren es immerhin noch 65% (vgl. Abbildung 11). Hier fallt innerhalb der Gruppe der PostDocs
auf, dass sich die Antworten von weiblichen und mannlichen PostDocs spiirbar unterscheiden. Unter den ménnlichen PostDocs waren rund
25% in Bezug auf das Erreichen der gesteckten Ziele ,sehr optimistisch®, bei den weiblichen PostDocs waren es nur etwa 11%.
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Abbildung 11: Optimismus hinsichtlich des Erreichens der nachsten Karrierestufe



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

In nahezu allen Expertengesprachen — also den Gesprachen mit Programmleitungen, Dekan:innen und anderen in der Nachwuchsarbeit
aktiven Professor:innen — wurde die Thematik von Befristung und Tenure-Track Uber langere Zeit vertieft. Die Uberwiegende Zahl der Exper-
tinnen und Experten spricht sich fir die Ausweitung von Tenure-Track aus. In vielen Gesprachen wurden auch die Hirden angesprochen, die
sich durch administrative und planerische Fragen ergeben. Genannt wurden hierbei insbesondere: (i) Die (wahrgenommene) Notwendigkeit,
eine ,Zielprofessur” freizuhalten. Dies betrifft auch die Finanzierung: Nur an wenigen Orten ist bekannt, ob und wie man andere Personal-
mittel in Tenure-Track-Stellen umwandeln kann. (ii) Der planerische Aufwand fiir Lehr- und Verwaltungsorganisation, der durch eine Abkehr
von der Organisation durch den einzelnen Lehrstuhl entsteht. (iii) Die Unerfahrenheit (,Kultur”) in den Universitatsverwaltungen und -gremien
mit dem Konstrukt 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 Tenure-Track ist, dass durch eine denkbare rasche Einrichtung vieler Tenure-Track-Stellen
die Mdglichkeit, Personen auf Dauerstellen zu beschaftigen, kurzfristig sogar riicklaufig sein kann. Denn wahrend der ,rack-Phase”, oder im
Falle einer nicht-erfolgreichen Entfristung, ist eine Stelle ja nicht entfristet, hatte aber als traditionelle Professur u.U. schon friiher unbefristet
vergeben werden kdnnen. Dieses Argument spricht dafiir, dass verstarkt nach Moglichkeiten gesucht werden sollte, Tenure-Track-Stellen auf
eine Weise einzurichten, die zusatzliche Professuren erwirkt und nicht nur bestehende Professuren betrifft.

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

Mehrere der an den Gespréachen beteiligten Professor:innen duBerten sich besorgt tiber Informationsdefizite unter den Nachwuchskréften,
die es schwer machten, sich fiir eine geeignete Karriere zu entscheiden. So sei z. B. Uber Karrierewege auBerhalb der Wissenschaft zu wenig
bekannt. Auch wurde seitens der Professor:innen vermehrt selbstkritisch auf die Notwendigkeit eines friiheren und ehrlicheren Feedbacks
an die Nachwuchskréafte beziiglich ihrer Karrierechancen in der Forschung hingewiesen.

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

Ein weiteres vielfach angesprochenes Thema ist die Lange der Karrierewege. Hierin zielen nicht alle Aussagen der Gesprachsteilnehmer:in-
nen in dieselbe Richtung. Einige Expert:innen sind zufrieden mit der aktuellen Lange und Intensitat der Karrierestufen, andere sind tber die
Lange besorgt und pladieren fiir eine Verkirzung. In mehreren Gesprachen wurde angeregt, dass man ‘Fast-Track’ oder ‘Research-Master’
einflhren solle, um den Einstieg in ein Promotionsprogramm direkt nach dem Abschluss des Bachelorstudiums zu ermdglichen.

SchlieBlich ist noch erwahnenswert, dass die Expertiinnen sehr aufgeschlossen fiir liberregionale Kooperationen in der Nachwuchsfoérde-
rung waren bzw. dass sie die bestehenden Kooperationen tiberwiegend lobten.

In den Fokusgruppengesprachen — also den Gesprachen mit den Nachwuchskraften — wurde ebenfalls sehr viel Giber Fragen von Entfris-
tung, Mobilitatsanforderungen und Tenure-Track gesprochen. An mehreren Orten empfahlen die Nachwuchskrafte ausdriicklich, als Antwort
auf die entsprechende Frage durch die Interviewer:innen, dass man wissenschaftliche Stellen in geringerer Zahl vergeben solle, sofern
man sie dadurch mit einer langerfristigen Perspektive verbinden kénne. Die Frage wurde in keinem Gesprach gegenteilig beantwortet. Die
Unterstlitzung der Einrichtung von unbefristeten Stellen durch die Professorenschaft, Universitatsleitungen und die Forderpolitik wird — ins-
besondere im Vergleich zur Unterstiitzung bei befristeten PostDoc-Stellen — als zu gering angesehen.

Ein flir die Nachwuchskrafte wichtiger Aspekt, der auch Gegenstand der allgemeinen hochschulpolitischen Diskussion ist, ist der Zeitpunkt
der Karriereentscheidungen. Zahlreiche Gespréachsteilnehmer:innen in den Fokusgruppengesprdachen betonen, dass die Umstellung auf
Tenure-Track auch deshalb wichtig ist, weil die wesentliche Karriereentscheidung damit friher féllt als im bisherigen System. So wird ver-
mieden, dass Nachwuchskréfte zu spat erkennen, keine Chancen auf eine Professur zu haben. Die eigene Karriereperspektive wurde dem-
entsprechend von vielen Gesprachsteilnehmer:innen pessimistisch bzw. unter Ausdruck von Sorgen eingeschatzt, in einigen Gesprachen
herrschte aber auch ein optimistischer Grundton vor’

Der Wunsch, dass Moglichkeiten zu zusatzlichen fachlichen Netzwerken geschaffen werden, wurde an der Mehrzahl der Orte geduBert,
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 Fallen auch méannliche — wiesen daneben mehrfach auf den Miss-

7 Hier weisen wir darauf hin, dass die Gespréchsteilnehmenden gegentiber den Interviewer:innen aus der AG Nachwuchs, und auch voreinander, nicht ano-
nym waren. Dies mag ihre Bereitschaft, unbefangen iber Perspektiven und Sorgen zu sprechen, reduziert haben.
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stand der sehr geringen Zahl an Professorinnen hin.

Generell sind viele der Nachwuchskrafte mit den bestehenden Betreuungsstrukturen tendenziell unzufrieden. Auch wenn der menschliche
Umgang vieler Professor:innen als verantwortungsvoll gelobt wird, werden die Betreuungsstrukturen als tendenziell noch nicht gentigend
ausgereift wahrgenommen.® Insbesondere die mangelnde Unterstiitzung fiir internationale Nachwuchskrafte, die aus dem Ausland in den
DACH-Raum umsiedeln und die deutsche Sprache nicht oder nur eingeschrankt sprechen, wird als Problem angesehen. So sind z. B. wéh-
rend des Rekrutierungsverfahrens die Inhalte des Arbeitsvertrags und andere elementare Informationen nur sehr schwer zuganglich.

& Hierbei kénnen wir leider nicht glaubhaft unterscheiden, ob diese Kritik eher von Teilnehmer:innen an strukturierten Programmen kommt oder eher von sol
chen, die klassisch an einem Lehrstuhl affiliiert sind.
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E EMPFEHLUNGEN DER ARBEITSGRUPPE

I. POSTDOC-PHASE: LANGERE PERSPEKTIVEN UND
NACHHALTIGE ZAHLENVERHALTNISSE — TENURE-TRACK
IN DER BREITE

DEUTLICHER REFORMWUNSCH

Die Befunde der in Abschnitt B dargestellten Literatur sind bereits recht eindeutig in der Beurteilung von Entfristungen und Tenure-Track. Die
in Abschnitt D beschriebenen neuen Daten bestatigen diese Beurteilung flir unser Fach deutlich. Insbesondere bestéatigen die quantitativen
Umfrageergebnisse fiur die VWL die in der 6ffentlichen Diskussion seit Jahren gedufB3erte Sorge, dass sich die sehr umfangreichen Befristun-
gen von wissenschaftlichen Nachwuchsstellen stark negativ auf die Attraktivitat der Stellen auswirken. Dementsprechend machen nahezu
alle Teilnehmenden an den Experten- als auch den Fokusgruppengesprachen eindeutige Aussagen beziiglich einer gewiinschten Anderung
hin zu mehr Tenure-Track-Stellen. Das Tempo dieser Ausweitung und die ortsspezifische Ausgestaltung der gewiinschten Anderung werden
variieren; den generellen Wunsch nach einer hoheren Dynamik in diese Richtung kann man aus den Daten allerdings deutlich ablesen.

Dabei ist bemerkenswert, dass die Blickwinkel unserer Gesprachsteilnehmer:innen sehr unterschiedlich sind. Aus Sicht von Nachwuchskraf-
ten steht die (eigene) berufliche Perspektive im Mittelpunkt. Eine Hochschullandschaft mit zunehmend vielen Bewerbungsmaoglichkeiten auf
Tenure-Track-Stellen verspricht eine erhdhte Wahrscheinlichkeit, auch als Wissenschaftler:in schon friih im Leben eine dauerhafte Berufs-
perspektive zu haben. Dieses Argument greift bei nahezu allen Personengruppen; es gilt insbesondere auch fir Nachwuchskréafte mit nur
gering ausgepragter geografischer 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 fiir diejenigen Nachwuchskrafte, die geografisch mobil sind und sich stérker am internationalen Wett-
bewerb orientieren. 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 Argumentation verallgemeinern. Die Notwendigkeit von nachhaltigen Nachwuchskon-
zepten, die eine glaubhafte Perspektive und berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten bieten, wird von den Nachwuchskraften als zentral fir die
Entscheidung fiir oder wider eine wissenschaftliche Karriere wahrgenommen. Dies illustriert die schon in Abschnitt A beschriebene Situation
der hochgebildeten Fachkréafte im Arbeitsmarkt fiir Forscherinnen und Forscher: AuBerhalb der akademischen Forschung ist die Arbeits-
marktsituation momentan fiir sie sehr gut und es féllt ihnen relativ leicht, eine addquate Beschaftigung mit ausreichender Stellensicherheit 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 Universitaten liegt teilweise eine ganz andere Motivationslage vor, die in den Expertengesprachen
formuliert wurde: Von einem Wechsel zu einer Personalstruktur mit hdherem Anteil an Tenure-Track-Stellen versprechen sich viele der
Expertiinnen mehr Wettbewerbsfahigkeit ihrer Einrichtung und eine dadurch erfolgende Qualitatssteigerung in der Forschung. Mehrere
der Teilnehmenden an den Expertengesprachen haben bei vergangenen Einstellungsbemiihungen selbst erfahren, dass leistungsstarke
Forscherinnen und Forscher sich nur dann fir 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 Wettbewerb um die starkste
Gruppe von Bewerber:innen aus. Wir stimmen dieser Argumentation vollumfénglich zu. Eine rasche Ausweitung von Tenure-Track-Stellen
ist geeignet, 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 erwéhnenswert, dass ein Beschaftigungsmodell mit Tenure-Track fiir eine Fakultat auch nach der erfolgreichen Gewinnung
eines Kollegen oder einer Kollegin weitere mogliche Vorteile bietet. Zunachst ist die groBere Zufriedenheit der Kolleg:innen selbst zu nen-
nen, an der die Arbeitgeber interessiert sind. Durch den Tenure-Track haben Juniorprofessor:innen eine Perspektive auf eine langere Ver-
weildauer, sind vermutlich motivierter fur die Ziele der Einrichtung und kénnen besser in langfristige Kooperationen eingebunden werden.
Sie haben auch einen groBeren Anreiz, langfristige eigene Projekte frihzeitig zu beginnen. Die im Vergleich zum traditionellen Karriereweg
friher einsetzende Unabhdangigkeit ist generell ein unterstiitzender Faktor fiir die Qualitat der Forschung der Nachwuchskrafte, was auch
der Wissenschaftsrat (2014) betont.
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Wir weisen allerdings darauf hin (ausgefiihrt im nachfolgenden Unterabschnitt ,Notwendige strukturelle Anderungen® wie auch bereits
im vorherigen Abschnitt D), dass in vielen Einrichtungen die Bedingungen fiir die Einrichtung von Tenure-Track-Stellen noch langst nicht
ausgepragt vorliegen. Eine wichtige und an den Einrichtungen individuell zu klarende Frage ist, wie das Zahlenverhaltnis zwischen Tenu-
re-Track-Stellen und ,klassischen“ PostDoc-Stellen sein soll. Man mag zwar argumentieren, dass eine solche Planung unnétig sei, da sich
adaquate Zahlenverhaltnisse durch die Bedurfnisse und Verfligbarkeiten im Markt von allein einstellen wiirden. Im Gegensatz dazu betonen
wir allerdings, dass Drittmittelforderung und Informationsasymmetrien dazu flihren, dass die Einrichtungen und insbesondere die Lehrstihle
tendenziell zu viele PostDocs einstellen. Dies wird auch durch die Inhalte der Fokusgruppengesprache gespiegelt (siehe Abschnitt D). Es
ist z. B. fur einen Lehrstuhl relativ leicht, jenseits aller sonstigen Planung fir eine:n die Dissertation abschlieBende:n Promovierende:n des
Lehrstuhls eine Projektstelle einzuwerben, auf der er bzw. sie weiterbeschaftigt wird. Sofern die nachfolgenden Karrierechancen schlecht
stehen, ist diese Praxis aber nicht sinnvoll.

Unsere Empfehlung flir eine Ausweitung des Anteils von Tenure-Track ist, wie der Leser bzw. die Leserin erkennt, eingebettet in eine fach-
Ubergreifende Unterstiitzung dieser Zielrichtung, die sich in der Literatur und der weiteren politischen Diskussion findet — siehe Abschnitt B.
Bereits die 2014 formulierte Empfehlung des Wissenschaftsrats fur eine Ausweitung von Tenure-Track war umfangreich ausgearbeitet und
lieB an Deutlichkeit nichts zu wiinschen ubrig. In der seither vergangenen Zeit erfolgten das ,1000-Professuren-Programm” der Bundesre-
gierung und eine groBe Zahl an deutlich mit der Wissenschaftsratsempfehlung verwandten AuBerungen, wie z.B. die jiingste Stellungnahme
der Hochschulrektorenkonferenz (2022) zum WissZVG. Vor dem Hintergrund dieser hochschulpolitischen Diskussionen liegt der Beitrag
unseres Berichts vor allem darin, zu dokumentieren, dass in unserem Fach die Bedirfnisse der Nachwuchswissenschaftler:innen, aber auch
die der Dekanate und Programmleitungen, denselben Tenor haben. Unsere Fachgemeinschaft ist sich weitgehend einig, dass eine Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen und der Forschungsqualitdt ohne eine Ausweitung von Tenure-Track nur schwer zu erreichen sind.

Auch zur Férderung von Wissenschaftskarrieren von Frauen scheint eine Ausweitung von Tenure-Track Professuren geeignet. Wie der BU-
WIiN 2021 feststellt (S. 90), ist fachiibergreifend der Anteil von Frauen auf Tenure-Track-Professuren, bei gleichzeitiger Erhdhung der Gesamt-
zahl dieser Stellen, stark gestiegen — von 29% in 2005 auf 47% in 2018. In der Gruppe der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
betragt der Anteil von Frauen auf Juniorprofessuren in 2018 ebenfalls 47%. Auch die Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina
empfiehlt in ihrer Stellungnahme zu Frauen in der Wissenschaft (2022) Tenure-Track-Professuren als ein geeignetes Mittel, Wissenschaft-
lerinnen eine Karriereperspektive anzubieten und die Vereinbarkeit von Karriere und Familienplanung zu erhéhen — in einer Lebensphase,
in der mehr Frauen als Manner die Wissenschaft verlassen. Diese Empfehlung spiegelt sich in unseren Umfrageergebnissen zumindest fur
den Promovierendenbereich wider: Dort geben Frauen besonders haufig eine langere Stellenfinanzierung als ,ganz wichtig” an. Fir den
PostDoc-Bereich ist die Befristung allerdings sowohl fiir weibliche als auch flir mannliche Respondent:innen das dominierende Thema.

NOTWENDIGE STRUKTURELLE ANDERUNGEN

Eine Ausweitung des Anteils von Tenure-Track-Professuren wird zunehmend Diskussionen erfordern dartiber, wie die Finanzierung der Te-
nure-Track-Stellen und die Zahlenverhaltnisse zwischen den Personengruppen gestaltet werden sollten. Die geeignete Ebene einer solchen
langfristigen Personalplanung ist die Fakultats- oder Fachbereichsebene, da eine entsprechende Diskussion auf Lehrstuhlebene schlechter-
dings nicht darstellbar ist. Planungen in groBeren Einheiten und/oder langeren Zeitraumen sind gefragt — mit Zielen, die unabhangig von
der Vertragssituation einzelner Personen formuliert werden sollten. Zwar hat es dahingehende Entwicklungen bereits gegeben: Schon die
Teilnahme am ,1000-Professuren-Programm” der Bundesregierung erforderte eine Dokumentation von Nachwuchskonzepten und Personal-
planungen, die uUber die traditionell installierten Mechanismen hinausgeht. Dennoch sind an den meisten Einrichtungen solche Konzepte
und Planungen noch nicht auf Fakultdtsebene verankert.®° Eine Umstellung auf ein Tenure-Track-System wird dagegen sogar weit mehr als
die Erstellung von allgemeinen Nachwuchskonzepten erfordern. Fakultaten missen ein zahlenmaBig nachhaltiges Verhaltnis von Promo-
vierenden, PostDocs, Tenure-Track-Professuren und dauerhaften Professuren entwickeln. Diese Gruppen sind bezlglich ihrer universitaren
Aufgaben und Kompetenzen nur sehr eingeschrankt miteinander austauschbar; hier entsteht also notwendigerweise ein Spannungsfeld.
Eine in der Literatur manchmal genannte RichtgroBe ist, dass im Mittel ca. 20 Prozent aller Berufungen auf Professuren (Dauer- und Tenu-
re-Track-Stellen), die in einem bestimmten Zeitraum (z. B. ein Jahr) besetzt werden, als Professuren mit Tenure-Track besetzt werden sollen
(Freimuth 2018). Ein groBerer Anteil mag in vielen Féallen mdglich sein und wirde die Altersstruktur unter den Professor:innen einer Fakultat
tendenziell verjingen, was Vor- und Nachteile hatte. Ob zum Ausgleich eine entsprechende 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 Nachwuchskonzepte, bei denen PostDoc-Forscher:innen (also keine Juniorprofessor:innen) als Nachwuchsgrup-
penleitungen eingesetzt werden. Dies kann auch mit einer formalen Rolle in der Promotionsbetreuung und -priifung verbunden sein. Diese
vermehrte Ubernahme von Verantwortung ist begriiBenswert, auch wenn sie das Grundproblem der befristeten PostDoc-Anstellung nicht
verringern kann. In der momentanen Ubergangszeit, und méglicherweise fiir einen langen Zeitraum, wird es an vielen Einrichtungen im
DACH-Raum sowohl Tenure-Track-Professuren als auch PostDocs in signifikant groBen Gruppen geben. Beide Gruppen sollten systematisch

9 Sie enthalten auch nach unserer Kenntnis keine verbindlichen Vorgaben fiir Mentorate oder sonstige strukturierte Beitrdge zur Karriereentwicklung. Unsere
Gesprache mit den Programmleitungen und Dekanaten lassen generell nur sehr vereinzelt erkennen, dass an den Fakultaten Vorgaben zur Umsetzung von
Personalentwicklungsplénen vorliegen. Die kritisch zu hinterfragende Vorstellung, dass Professor:innen schon wissen, was sie tun, ist weit verbreitet.
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an die Betreuungsverantwortung herangefiihrt werden.

Ein weiteres wichtiges Problemfeld ergibt sich aus der Logik der projektbezogenen Drittmittelférderung. Der durch die relativ gesunkenen
Grundfinanzierungen entstehende Bedarf an Forschungsunterstlitzung, der nachvollziehbare Wunsch auf Entlastung der Professor:iinnen
und der einrichtungsinterne Wettkampf um Drittmittelerfolge flihren dazu, dass viele befristete PostDoc-Stellen beantragt und von Drittmit-
telgebern auch finanziert werden. Die enge Bindung an die einwerbenden Pls starkt zumeist die bestehenden Lehrstuhlstrukturen — was
die organisatorischen Belastungen der Professur wiederum ausweitet und einen weiteren Bedarf an drittmittelfinanzierten Mitarbeiter:innen
erzeugen kann. Diese dem Lehrstuhlprinzip inharente Drittmittelorientierung erfordert auBerdem die standige Erarbeitung der in den Projekt-
antragen beschriebenen ‘deliverables’ und flihrt daher vielerorts dazu, dass PostDocs (und Promovierende) vermehrt als Input in die Arbeit
eines Lehrstuhls wahrgenommen werden. Demgegeniber steht die in vielen anderen Landern tendenziell dominantere Vorstellung, dass
Nachwuchskréafte ein Output starker Fakultaten sind — sogar eines der wichtigsten Qualitdtsmerkmale — und dass die Produktion dieses
wichtigen Outputs auch umfassende Investitionen in die Nachwuchsarbeit erfordert. Hier zeigt sich also ein durchaus konsequenzenreicher
Zielkonflikt zwischen der Forschungsférderung durch Drittmittelprojekte auf der einen und der Nachwuchsférderung auf der anderen Seite.
Ihn aufzuheben kann in vielen einzelnen Fallen gelingen; in vielen anderen Féllen wird es dies nicht. Das Problemfeld als solches zu erken-
nen, ist bei der Erstellung der Drittmittelstrategien in den Fakultdten jedenfalls wichtig.

Die von vielen Einrichtungen/Lehrstiihlen angestrebte Ausweitung drittmittelfinanzierter PostDoc-Stellen hat auch systemische Konsequen-
zen. Sie erhoht die Anzahl der Nachwuchswissenschaftler:innen mit Berufsziel Professur, ohne dass es den Universitaten moglich ware, ih-
nen innerhalb ihres eigenen Systems dauerhafte Perspektiven anzubieten. Bei konstanter Professurenzahl ergibt sich fur jeden Nachwuchs-
wissenschaftler und jede Nachwuchswissenschaftlerin die Wahrscheinlichkeit, eine Professur zu erhalten, aus dem Verhéltnis zwischen
den in jedem Jahr ,marktreif” werdenden Personen und den im selben Jahr frei werdenden Professuren. Diese Wahrscheinlichkeit, fur die
Personengruppe als Ganzes betrachtet, berechnet sich unabhangig von der wissenschaftlichen Exzellenz der Gruppe. Anders ausgedriickt:
MaBnahmen einer Fakultat, ihre PostDocs besser auszubilden und ihnen ein breites Portfolio an Fahigkeiten zu vermitteln, kdnnen zwar
individuell die Beschéaftigungschancen erhdhen, missen aber fiir die Gesamtgruppe der PostDocs ins Leere laufen.

Aus Sicht der AG Nachwuchs sind daher nicht nur Beitrage der Fakultdaten gefragt, sondern auch die Gestaltungsmoglichkeiten der Dritt-
mittelgeber, sowie diejenigen der Universitdten als den Fakultdten Ubergeordnete Einheiten. Als eine relativ einfache MaBnahme konnte
die Vergabe von Fordermitteln starker an die Zukunftsperspektiven fir Nachwuchsforschende gekntipft werden, z. B. an die Vorlage von
geeigneten Tenure-Track-Konzepten oder sonstigen Karriereentwicklungsplanen.® Eine MaBnahme wie das ,1000-Professuren-Programm”
erhoht die Langzeitperspektiven der Nachwuchswissenschaftler:iinnen nur dann, wenn sie die Zahl der Lebenszeitstellen tatsachlich ver-
groBert. Analog dazu konnten auch andere Forderlinien vermehrt darauf abzielen, dass Mittel in die Stelleneinrichtung oder die Ausge-
staltung von Lebenszeitstellen flieBen. Bestehende Positivbeispiele solcher Drittmittelforderung sind die Heisenberg-Professuren der DFG
oder die Freigeist-Fellowships der VolkswagenStiftung. Viele weitere Gestaltungsmaoglichkeiten sind ebenfalls denkbar. So kénnte z. B. den
professoralen Pls von Drittmittelprojekten eine verstarkte Forderung durch Forschungssemester als ‘buy outs’ gewahrt werden; es kdnnte
den Universitdaten die Moglichkeit gewahrt werden, Fordermittel zur Erhéhung der Zahl der Lebenszeitstellen zusammenzufassen; gerade
in groBen Forschungsprojekten und -verbiinden kdnnten Mittel zur friihzeitigen Nachbesetzung von Professuren eingesetzt werden. Sinn-
voll ware zudem, den Fakultaten die Flexibilitdt zu geben, aus den Programmpauschalen entfristete Stellen zu finanzieren. Auf diese Weise
kénnten z. B. neu eingeworbene Positionen wenigstens anteilig verstetigt werden. Die auf den Prifbericht des Bundesrechnungshofs von
2021 folgenden Beschlisse des Rechnungspruifungsausschuss des Deutschen Bundestages zur Sicherstellung des bestimmungsgemaBen
Einsatzes der Mittel aus Programmpauschalen erschweren allerdings derartige Bestrebungen, da durch die geforderte enge zeitliche und
sachliche Bindung der Verausgabung an die Projekte eine langfristige Stellenplanung Uber die Projektlaufzeiten hinaus schwieriger wird.
Die Universitdten sehen sich nun vor die umstandliche Aufgabe gestellt, die Vergabe anderer Mittel zeitlich mdglichst flexibel zu gestalten.

In jedem Fall sollten sich Fordergeldgeber bei der Strukturierung ihres Forderportfolios Gedanken machen, ob und wie dieses die Zahlen-
verhaltnisse zwischen befristeten Stellen und Lebenszeitstellen in die gewlinschte Richtung zu verschieben vermag oder ob die Forderung
ungewollt vielleicht sogar einen gegenteiligen Effekt hat. Dies alles sollte, wie oben beschrieben, durch parallel erarbeitete Personalplanun-
gen in den Fakultaten begleitet werden. Eine ausgeweitete Einrichtung von Tenure-Track-Stellen wird in jedem Fall eine hohere Dynamik in
der Personalplanung 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 Fakultdten miissen derartige Diskussionen daher schon bei der Aus-
schreibung der entsprechenden Juniorprofessur flhren, auch aus inhaltlichen Griinden: Jede Besetzung einer Tenure-Track-Professur ist
eine Schwerpunktsetzung auf ein Forschungs- und Lehrgebiet — mdglicherweise flir mehrere Jahrzehnte. Dies muss im Kollegenkreis und
im Einklang mit den Fakultdtsgremien umfassend abgestimmt werden. Wie im BuWiN 2021 betont, sollten solche Festlegungen auch mit den
Personalplanungen auf anderen Ebenen der Einrichtung abgestimmt sein. Eine langfristige gesamte Personalplanung wird zwar von Univer-
sitaten (als gréBere Einheiten) schon seit langer Zeit strukturiert durchgefiihrt, erreicht die Fakultdtsebene aber nur teilweise."

Zwei weitere Hirden stehen einer Ausweitung von Tenure-Track tendenziell im Weg und sollen hier zumindest erwahnt werden. Erstens ha-
ben die Universitaten im DACH-Raum bislang nur wenig Erfahrung mit der Diskussion und Umsetzung von Entfristungsentscheidungen. Nie-

'° Eine Bindung des einzelnen Férdernehmers dahingehend, eine bestimmte Stelle fir den Tenure-Track der geférderten Stelle zu hinterlegen, heilt allerdings
das Problem nicht, wenn diese Stelle dem restlichen Nachwuchs als Karriereoption entzogen wird.

" Zu den dauerhaften Herausforderungen fiir Fakultaten gehért in diesem Zusammenhang die Flexibilitat gegentber kurz- und mittelfristigen Effekten, wie z. B.
die Moglichkeit, an kurzfristigen Landes-, Bundes- oder Hochschulinitiativen zu partizipieren und dadurch einen Personalzuwachs zu erreichen. Die Wahrneh-
mung von Chancen dieser Art mag attraktiv sein, erschwert aber eine nachhaltige Personalplanung insbesondere dann, wenn der mdgliche Zuwachs inhalt-
lich nur zu einem kleinen Bereich der Fakultat passt. Ganz generell diirfte die oft groBe inhaltliche Heterogenitédt von den in Fakultdten zusammengefassten
Einheiten immer dazu flhren, dass eine ausgeweitete fakultatsinterne Personalplanung mit substanziellem Aufwand verbunden ist.
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mand verwehrt gern einer Kollegin oder einem Kollegen die theoretisch mdgliche Weiterbeschaftigung. Im Kollegenkreis der Wissenschaft-
ler:innen, aber auch in der Universitdtsverwaltung, muss verinnerlicht werden, dass man unter bestimmten Bedingungen die Entfristung nicht
nur verweigern 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 Universita-
ten, Entfristungsentscheidungen negativ zu fallen. 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 B zitierte Literatur enthélt zahlreiche Hinweise zur institutionellen Umset-
zung von Tenure-Track-Stellen. Die Weitergabe praktischer Erfahrungen anderer Universitdten im In- und Ausland zum Thema Tenure-Track
wird ebenfalls nitzlich sein. Als zusatzliche und zum Teil fachspezifische Hinweise zur ,Best Practice” bei der Einrichtung von Tenure-Track-
Professuren fligen wir eine farblich abgesetzte Seite ein, auf der wir, ohne jeden Anspruch auf Vollstandigkeit oder Ausgewogenheit, einige
erfolgreiche Beispiele aus unseren eigenen Einrichtungen beschreiben.
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»BEST PRACTICE” BEI DER EINRICHTUNG VON TENURE-TRACK-STELLEN

UNTERBESETZUNG EINER W3-STELLE (,KLASSISCHE MOGLICHKEIT”)

Wird eine Professur vakant (und bleibt im Stellenplan der Universitdt verankert), kann die Nachbesetzung durch eine Tenure-Track-Juni-
orprofessur erfolgen. Die Professur wird fiir den Fall einer positiven Entfristungsentscheidung bereitgehalten. Die Unterbesetzung spart
Personalkosten ein und ermdglicht Flexibilitaten, wie z. B. vorgezogene Nachbesetzungen. Die MaBnahme der Unterbesetzung ist an vielen
Einrichtungen im DACH-Raum mdglich und wird bereits seit Jahren praktiziert.

DEPARTMENTSTRUKTUR (UNIVERSITAT BONN)

Der wirtschaftswissenschaftliche Fachbereich der Universitdat Bonn hat in den letzten zwei Dekaden die Zahl der Lebenszeitprofessuren deut-
lich 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 rele-
vante Effekte ermoglichte: Erstens ist die Departmentstruktur administrativ glinstiger. Zweitens erfolgen Neuberufungen, insbesondere auf Te-
nure-Track-Professuren, ohne zugeordnete Mitarbeiterstellen. Drittens werden Neuberufungen durch die Umwandlung von wissenschaftlichen
Mitarbeiterstellen finanziert. Viertens konnen durch das zeitliche Zusammenfassen von umfangreichen Drittmitteleinwerbungen neue Stellen
finanziert werden. Das Land Nordrhein-Westfalen ermoglicht die Umwandlung von Mitarbeiterstellen in Professuren in etwa im Verhaltnis 1,75:1.
Da eine Professur mehr als doppelt so viel Lehrdeputat hat wie eine Mitarbeiterstelle, erhoht sich das Lehrangebot sogar durch die Umwand-
lung. Mit der Verdoppelung der Professuren geht auch eine Reduktion der administrativen Verpflichtungen pro Professur einher.

FLEXIBLE DEPARTMENTSTRUKTUR UND STELLENUMWANDLUNG (UNIVERSITAT PADERBORN)

Auch an der Universitat Paderborn konnte die Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften ihre unbefristeten Stellen seit 2008 stark ausweiten,
um insgesamt 10 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 Lehrkapazitét, zur Begegnung der Uberlastung der Fakultét, bei gleichzeitiger
Erhohung der Forschungskapazitat auf Professur-Niveau. Die Stellen wurden zunachst aus temporéar gewahrten Hochschulsonderprogramm-
mitteln finanziert (zumeist 10 Jahre) und teils fiir den nachfolgenden Zeitraum tiber vorweggenommene Nachbesetzungen bestehender Pro-
fessuren finanziell hinterlegt. Gleich zu Beginn dieses Umbaus wurde in der Fakultat eine aus mehreren Departments bestehende Struktur
eingeflihrt. Den Departments wurde zugleich die Moglichkeit eingerdumt, vom Lehrstuhlprinzip Abstand zu nehmen. Von dieser Moglichkeit
wurde in unterschiedlichem MaBe Gebrauch gemacht, was eine Mischung ergab aus Departments, die nach dem Lehrstuhlprinzip organisiert
sind, und solchen, die in der Nachwuchsbetreuung, Forschung und Lehre weitgehend dem Departmentprinzip folgen. Zur Finanzierung der
Professuren wurden in begrenztem MaBe vorlibergehend auch Mitarbeiterstellen im oben genannten Verhaltnis von 1,75:1 umgewandelt.
Durch Anderungen in der Hochschulfinanzierung des Landes Nordrhein-Westfalen konnten die meisten der in den ersten beiden Wellen
eingerichteten Professuren in die Grundfinanzierung der Universitat tberflihrt werden.

PERSONALPLANUNG (LMU MUNCHEN)

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

ZUSAMMENSCHLUSS VON LEHRSTUHLEN (HU BERLIN)

An der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat der Humboldt-Universitat zu Berlin haben sich 2013/14 sechs W3-Professuren und ihre zuge-
horigen Nachwuchsstellen zur Microeconomics Research Group zusammengeschlossen und planen seither zahlreiche Aktivitdten gemein-
sam, darunter auch die Personalentwicklung. Anlasslich der Einwerbung eines Drittmittelprojekts, 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 ahnlichen Tauschverhaltnis wie in Bonn oder Paderborn maoglich.
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Il. DOC-PHASE: NACHFRAGE NACH INTENSIVERER
BETREUUNG UND VERNETZUNG

ANSTRENGUNGEN FUR DIE QUALITAT DER BETREUUNG

Zunachst eine vorsichtige Vorbemerkung: Die in Abschnitt D beschriebene, vielleicht liberraschend eindeutige Evidenz uber die als zu
gering wahrgenommene Qualitat 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 temporéaren AusreiBer beobachten und die Evidenz in anderen Erhebungs-
zeitrdumen weniger stark ausgepragt ware. Dennoch sollte die Fachgemeinschaft die aufgeworfenen Themen ernst nehmen. Die Promo-
tionszeit ist fur viele Promovierende eine schwierige Orientierungsphase und die in der Umfrage von vielen Docs geduBerte Aussage, dass
die Betreuung verbesserungsfahig sei, betrifft den Kern der Verantwortung der Professorenschaft fiir ihnre Promovierenden. AuBerdem mag
man argumentieren, dass die Pandemie eine zu einfache Erklarung flir das beobachtete Datenmuster ist. Warum sollte die Pandemie nur die
Betreuungssituation in schlechtem Licht erscheinen lassen, nicht aber andere Aspekte der Promotion?

Docs wiinschen sich insbesondere einen regelmaBigeren und intensiveren Austausch mit Betreuenden Uber Zwischenergebnisse und die
weitere Planung der Dissertation. Dies ist ein Wunsch, den jeder und jede Betreuende aufnehmen und relativ einfach umsetzen kann: Er/
sie muss schlicht mehr Zeit flir die Promovierenden aufbringen. In vielen Fallen mag schon das bloBe Nachhalten — und dann auch Einhal-
ten — von Betreuungsvereinbarungen eine Verbesserung bewirken. In vielen anderen Fallen mégen auch andere Schritte notig sein. Z.B. ist
gerade bei internationalen Promovierenden auch eine gréBere Unterstlitzung beim Einfinden am neuen Wohnort nétig. Hier eine sinnvolle
Hilfe zu geben, erfordert in vielen Féllen eine Zusammenarbeit mit der Verwaltung und anderen Personenkreisen.

Der internationale Vergleich zeigt auch eine Reihe von méglichen Faktoren, die die Betreuungssituation an Fakultaten im deutschsprachigen
Raum erschweren kénnen: (i) Betreuungsverhaltnisse mit relativ geringer Professor:innen-Quote,? (ii) die Tatsache, dass PostDocs zumeist
keine Dissertationen betreuen kénnen, und, (iii) eine im DACH-Raum vergleichsweise strenge Beschrankung des Begriffs ,Lehre* auf den
Bachelor- und Masterbereich.

Eine flr unser Fach wichtige Unterscheidung ist diejenige zwischen strukturierten Programmen und traditioneller Promotion am Lehrstuhl.
Wie in Abschnitt D beschrieben, zeigt unsere Umfrage, dass die Unzufriedenheit mit der Betreuungsqualitdt bei Promotionen in struktu-
rierten Programmen hoher ist als bei Lehrstuhl-Promotionen. Aus dem BuWiN 2021 kann man umgekehrt aber auch Zahlenmaterial tUber
Vorteile der Betreuung in strukturierten Programmen (flir alle Facher) entnehmen. So sind die Anteile der Promovierenden, die sich min-
destens zweimal pro Semester mit dem/der Betreuenden treffen, hher bei Programm-Promotionen (BuWiN 2021, S. 135.). Ob dies auch fir
VWL-Promotionen der Fall ist, kdnnen wir nicht tiberpriifen. Ein weiterer Vorbehalt fiir 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.

Eine vielversprechende und bereits vielfach praktizierte Moglichkeit, die in einigen unserer strukturierten Gesprache genannt wurde und die
sowohl bei Individual- als auch bei Programmpromotionen gestarkt werden kann, ist die strukturierte Kommitteebetreuung, d. h. eine abge-
stimmt durchgefiihrte Betreuung z. B. 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 (z. B. Wissenschaftsrat,
2014) gibt Hinweise darauf, dass zumindest auf der facheriibergreifenden Ebene die Moglichkeit einer strukturierten Kommitteebetreuung
noch haufiger genutzt werden sollte. Durch eine Betreuung im Team werden dyadische Betreuungsstrukturen aufgebrochen, wodurch ihre
potentiellen Probleme weniger wahrscheinlich auftreten. Eine umfassende Organisation der Betreuung durch Teams von Professor:innen
hat auch im Fall der Lehrstuhlorganisation ein erhebliches Potential dazu, administrative und organisationale Strukturen aufzubrechen, da
die Betreuenden auch hier die Mechanismen und einzelnen Schritte der Betreuung untereinander absprechen mussen: die Auswahl der
Promovierenden, die administrativen Zuordnungen, die Vergabe von Forschungsmitteln, etc. Sofern an einer Fakultat (oder einem geografi-
schen Standort) fiir mehrere derartige Falle tiefergehende Absprachen erwilinscht sind, kann dies zu einer Intensivierung der strukturellen
Zusammenarbeit fihren. Andernfalls, also wenn nur relativ geringe Absprachen getroffen werden sollen, verbleibt man vielleicht lieber im
System der klassischen Lehrstuhlpromotion, allerdings mit aktiver und in einer Vereinbarung klar definierter Rolle fiir Mehrfachbetreuung.

Unabhangig von der strukturellen Aufstellung der Fakultat muss die Aufgabenbeschreibung der Promovierenden stets dem Karriereziel an-
gemessen sein und den vertraglichen Vereinbarungen entsprechen. Gerade die enge Bindung der Nachwuchskrafte an eine oder wenige
betreuende Personen birgt die Gefahr, dass die tatsachliche Ausgestaltung der Aufgaben dem bzw. der Promovierenden zum Nachteil ge-
reicht. In unseren Fokusgruppengesprachen haben mehrere Docs berichtet, dass sie ungebuhrlich viel Arbeit zur Unterstlitzung des bzw.

2 Das Verhéltnis von betreuenden Professor:iinnen zu Promovierenden ist Gibrigens laut BUWIN 2021 in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
besser als in den meisten anderen Fachergruppen (4,94 Promovierende pro Professor:in, verglichen mit 6,89 in allen Fachergruppen).
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der Professor:in verrichten missen und selbst in denjenigen Zeitabschnitten nicht an ihrem Promotionsvorhaben arbeiten kénnen, welche
die landesrechtlichen oder vertraglichen Vorgaben fiir die Promotion reservieren. Die Arbeit an der Promotion muss daher in diesen Fallen
Uberwiegend in der Freizeit erfolgen. Dies ist ein klarer Missstand, den wir jedoch in der VWL als einen seltenen Extremfall ansehen, der auch
auBerhalb einer Lehrstuhlorganisation (etwa in Instituten) auftreten kann. Um derartige Falle zu vermeiden, sollten hierarchische Strategien
weiterhin auf ihre Missbrauchsanfalligkeit geprtft und die Einflihrung flacherer Hierarchien erwogen werden. Eine Umstellung auf flachere
Hierarchien mag auch den Effekt haben, eine Wissenschaftskarriere insbesondere flr Frauen attraktiver machen, wie die Leopoldina (2022)
in ihrer Stellungnahme argumentiert.

Im Folgenden fligen wir noch einige Kommentare ein zur Diskussion lber die Frage von Lehrstuhlpromotion versus Promotionsprogramm.
Hierzu ist zu bemerken, dass es nattrlich nicht nur diese beiden Extremformen der Betreuungsstruktur gibt: Wie oben beschrieben, kdnnen
in beiden Strukturen sowohl ein effektiv kooperierendes Team von betreuenden Personen als auch eine stark auf eine:n Professor:in orien-
tierte Betreuungssituation vorkommen. Eine Teambetreuung diirfte dabei mit iberschaubarem Planungsaufwand verbunden sein, kann viele
Bedlrfnisse der Promovierenden bedienen und erscheint geeignet, einem moglichen Machtmissbrauch vorzubeugen.

Einige positive Elemente von strukturierten Programmen sind unstrittig: sie ermdglichen die systematische Erarbeitung von Nachwuchs-
konzepten, das professionelle Monitoring der Nachwuchsarbeit (z. B. begleitet durch eine Akkreditierung durch Graduiertenzentren der
Universitaten), ein geschlechterbalanciertes Rekrutieren, sowie die Einrichtung eines zentralen Mentoringangebots. Es ist wichtig, dass
strukturierte Programme diese Mdglichkeiten auch als solche wahrnehmen und nutzen.

In den vergangenen Jahren hat das Thema der mentalen Gesundheit der Promovierenden zunehmend an Sichtbarkeit gewonnen. Die Hau-
figkeit von Hinweisen auf seelische Belastungen ist hoch — auch uns wurde in mehreren unserer strukturierten Interviews die Bedeutung des
Themas verdeutlicht. Internationale Nachwuchskréfte, die an den Standorten und Umgebungen der Universitaten keine starke Supportstruk-
tur haben, sind zusatzlichen Risiken ausgesetzt und sollten bei diesem Thema besonders in den Blick genommen werden. Da Programm-
leitungen und Betreuende keine psychologische Ausbildung haben, sollten sie stets die Angebote der jeweiligen Hochschulen nutzen bzw.
auf sie verweisen. Sensibilitat und Bewusstsein gegeniber seelischen Belastungen und Erkrankungen zu zeigen und dies auch systematisch
gegenlber den Programmteilnehmer:innen zu kommunizieren, ist aber in jedem Fall unbedingt angezeigt.

BESSERE VERNETZUNGSMOGLICHKEITEN

Der von den Promovierenden erwahnte Mangel an Vernetzungsmaoglichkeiten gibt Hinweise darauf, dass es den Promovierenden an fach-
lichem und ggf. an sozialem Austausch fehlt. Dies trifft ganz (iberwiegend in den friiheren und mittleren Promotionsjahren zu. Hier kann die
Fachgemeinschaft im Rahmen ihrer herkdmmlichen Forschungstatigkeit zuséatzliche Angebote schaffen, wie Workshops, fachliche Foren/
Netzwerke, Events, etc. In der weiteren Diskussion konnten wir auch erwéagen, ob Docs und PostDocs intensiver in die Arbeit des VfS einbe-
zogen werden konnen. Die Ausschiisse des VfS waren in einer privilegierten Rolle, um in Anlehnung an ihre normalen Tatigkeiten auch eine
L,Junior-Vernetzung*“ anzubieten. Wir werden diese theoretische Mdglichkeit mit den Ausschussvorsitzenden diskutieren.

Viele Docs haben auch darauf hingewiesen, kaum Uber alternative Karrierewege in wissenschaftsnahen offentlichen Einrichtungen, sowie
Politik- und Wirtschaftsberatungen informiert zu sein. Dies ist ein langfristig relevantes Thema, da die Zahl der Stellen in der Wissenschaft
nicht wachsen durfte. Die Ausweitung zu einem starker ausgepragten Tenure-Track-System dUirfte sogar zur Vergabe von weniger PostDoc-
Stellen fiihren als bisher, weshalb sich unter Umstdanden viele Docs zum Ende der Promotion eine Stelle auBerhalb der Wissenschaft suchen
mussen. Professor:iinnen wissen oft relativ wenig lber die entsprechenden auBeruniversitaren Arbeitsmarkte. Dies sollte aber kein Grund
dafir sein, dass sich die Universitaten als Arbeitgeber und Ausbilder der Promovierenden nicht um die Beseitigung des mangelnden Infor-
mationsstands bemihen.
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F KURZES FAZIT

Als Okonom:innen betonen wir die Arbeitsmarktsituation der Nachwuchsforscher:iinnen etwas stérker als es in Teilen der hochschulpoliti-
schen Diskussion ublich ist. In der Sache sind unsere Befunde aber sehr nah an den Schlussfolgerungen aus den groBen hochschulpoliti-
schen Diskussionen der letzten Jahre. Es besteht insbesondere eine als schlecht wahrgenommene Karriereperspektive fiir PostDocs. Die im
Vergleich zu anderen Berufen ungewodhnlich geringe Chance auf Vertragsentfristung macht den Beruf der Nachwuchsforscherin bzw. des
Nachwuchsforschers unnétig unattraktiv. Die Losung liegt auf der Hand — die Ausweitung von Tenure-Track — und wird in den bestehenden
hochschulpolitischen Diskussionen ja auch nahezu einhellig fir gut befunden. Allerdings ist ein Systemwechsel aufwandig. Wir hoffen, dass
unser Bericht diese Diskussion aus dem speziellen Blickwinkel der Volkswirtschaftslehre fair darlegt, durch die neuen Daten geeignete Be-
lege fuir unsere Empfehlungen liefert und zu weiteren Gesprachen und Fortschritten in unserer Fachgemeinschaft anregt.

Im Promovierendenbereich sind grundsatzlich dhnliche Sorgen um Finanzierung und Karriereperspektiven zu vermerken. Dort sind diese
Sorgen aber viel besser beherrschbar (jedenfalls in der VWL). Die hauptsachliche Negativ-Uberraschung in diesem Bereich ist dagegen,
dass viele Promovierende sich schlicht zu schlecht betreut sehen. Hier sind die Professor:innen aufgefordert, zusatzliche Sorgfalt und Fir-
sorge anzuwenden. AuBerdem sollten sich Lehrstiihle, Fakultdten, Promotionsprogramme und Forschungsforderungseinrichtungen stets
fragen, ob sie ihrer Verantwortung fiir die Promovierenden in einem quantitativ 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 Zahlenverhalt-
nis von Personen auf den verschiedenen Karrierestufen.
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