VII. Zur Arbeits- und Qualifikationssituation von Nachwuchswis-
senschaftlern in der deutschen Politikwissenschaft

Auswertung: Thorsten Thiel, Carina Sprungk, Susanne Pickel

Ende 2014 schrieben Vorstand und Beirat samtliche politikwissenschaftli-
chen Institute in Deutschland an, mit der Bitte eine Umfrage zur Arbeits-
und Qualifikationssituation von Nachwuchswissenschaftlerlnnen auszufil-
len. Die Umfrage wurde angeregt durch ein Treffen mit den Nachwuchsver-
treterinnen und -vertretern der Untergliederungen der DVPW und griff die
immer wieder an Vorstand und Beirat gerichteten Fragen zur Betreuungs-
und Karrieresituation in der deutschen Politikwissenschaft auf. Sie erganzt
damit die etwa zeitgleich initiierte Mitgliederbefragung, deren Ergebnisse
in der PVS veroffentlicht werden. Insgesamt sind 21 von 84 Institutionen
(politikwissenschaftliche Institute plus auBeruniversitdre Forschungsinsti-
tute und Graduiertenkollegs) der Bitte um Beantwortung der Fragen nach-
gekommen. Die Fragen wurden zumeist durch Institutsdirektorlnnen oder
Professorlnnen mit einer besonderen Ubersicht iiber die Organisation der
Fakultdt oder Institutsreferentinnen beantwortet. Die Antworten erfiillen
keinerlei Anspriiche an Reprasentativitat, sie sind aber sehr geeignet, Bei-
spiele fiir gute Nachwuchsforderung darzulegen.

Angesichts der offenen Natur der Fragen und der kaum gegebenen Ver-
gleichbarkeit der Bedingungen wurde von Anfang an keine quantitativ-
vergleichende Auswertung der Umfrage angestrebt. Vielmehr bestand die
Idee darin, aus den Erfahrungsberichten Beispiele fir gute Praxis zu sam-
meln und dem insgesamt geringen Grad an Vernetzung und Information
durch eine breite Spiegelung des vorhandenen Know-How etwas entge-
genzusetzen. An vielen Instituten werden ahnliche Fragen diskutiert und
die Umfrage soll dazu beitragen, Antworten auch Uber die Standorte hin-
aus bekannt zu machen.

Zunachst einige statistische Daten: Insgesamt haben finf der 21 Institute
angegeben, dass sie mehr als 10 hauptamtliche Professorlnnen in der Dis-
ziplin Politikwissenschaft beschéftigen (Uberwiegend zwischen drei und
sieben Professuren). Hinzu kommen weitere promotionsberechtigte Perso-
nen, wobei Emeriti, Privatdozentlnnen und Honorarprofessorlnnen den
groBten Teil ausmachen. Juniorprofessorinnen und Nachwuchsgruppenlei-
terlnnen gibt es nur an wenigen Standorten und in geringer Zahl.

Die Zahl der aktuell betreuten Promovierenden wird bei 19 hierauf antwor-
tenden Instituten mit insgesamt 826 angegeben, wobei 428 mannliche,
398 weiblichen Promovierenden gegeniiberstehen. Die Gesamtzahl der
seit 2010 abgeschlossenen Promotionen in der Politikwissenschaft belauft
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sich an den teilnehmenden Instituten insgesamt auf 582 Personen, wovon
299 Promotionen auf weibliche Kandidatinnen entfallen, 283 auf mannli-
che Kandidaten. Da mehrere Institute auf Unklarheiten in der Datenlage
hinweisen, sollte aus dem Verhaltnis von promotionsberechtigten Perso-
nen und Promovierenden keinesfalls versucht werden, einen Ubergreifen-
den Betreuungsschlissel zu errechnen.

Bezuglich der Habilitationen wurde angegeben, dass seit 2010 42 politik-
wissenschaftliche Habilitationen abgeschlossen worden seien. Davon ent-
fallen 30 Habilitationen auf mannliche Kandidaten, nur 12 Habilitationen
auf weiblichen Kandidaten. An den meisten Instituten habilitierten insge-
samt nur eine kleine Zahl an Personen (0-4).

Teil 1: Promotion und Promotionsbetreuung

Im ersten Teil der Umfrage wurde die Situation von Doktorandinnen und
Doktoranden erfragt. Hierbei ging es um Standards in der Doktorandenbe-
treuung und um die Unterstiitzungsleistungen in der Promotionsphase. Zu-
satzlich haben wir nach Regelungen zum Promotionsabschluss gefragt und
zum derzeit viel diskutierten Thema der kumulativen Promotion.

Promotionsphase
Zunéachst wollten wir wissen, welche Probleme nach Erfahrung der Befrag-
ten regelmdBig im Betreuungsverhaltnis auftauchen. Auf diese Frage wur-
den sehr viele und sehr unterschiedliche Antworten gegeben. Mehrfach
wurde auch klargestellt, dass es keine verallgemeinerbaren Erfahrungen
gabe, da die Rahmenbedingungen von Promovierendem zu Promovieren-
dem zu unterschiedlich seien. Trotzdem haben die allermeisten Institute
ausfuihrliche Antworten verfasst und ‘subjektive’ Hinweise gegeben. Die
wiederkehrenden und besonders unterstrichenen Antworten lassen sich
grob in zwei inhaltliche Bldcke einteilen.

Aus Sicht der Fakultiten, Betreuenden und deren Arbeitsorganisation wird

erwahnt, dass:

e Promotionsbetreuung im Universitatssystem viel zu wenig honoriert
wird und damit entweder sehr stark auf eigenes Engagement der Be-
treuenden zurlckzugehen droht oder aber zumindest die Betreuungssi-
tuation von Doktorandlnnen je nach AusmaB des “freiwilligen” Enga-
gements der Betreuenden variiert. Es wird gefordert, dass hier bessere
Anreize gesetzt werden missten, z.B. finanziell oder zeitlich, und dass
ein besserer Betreuungsschliissel helfen wiirde.

e Erwdhnt wurde auch, dass es zu organisatorischen Problemen auf Sei-
ten der Fakultdten in Zusammenhang mit Doktorarbeiten kdme, z.B. zu
sehr langen Begutachtungsprozessen und zu Schwierigkeiten in der
Absprache von Erst- und Zweitbetreuung.
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e In Forschungsprojekten sei ein wiederkehrendes Problem die Abgren-
zung von Daten flr die eigene Arbeit bzw. das Projekt. Zudem sei es
fur viele Promovierende schwierig, eigene Forschungsleistung mit Ar-
beiten fur das Projekt zu vereinbaren.

e Besonders problematisiert wird auch die Betreuung externer Doktoran-
den, die zum ‘Abtauchen’ neigen. In dieser Promovierendengruppe
wirden zudem Promotionen haufig nicht abgeschlossen.

Mit Blick auf die Promovierenden und ihr Feedback werden folgende Aspek-

te hervorgehoben:

e Die Promotionsphase sei mit Blick auf soziale, biographische und fi-
nanzielle Aspekte mit vielen Herausforderungen und Wechseln behaf-
tet. Es gebe groBe Unsicherheiten, haufige Perspektivwechsel und ein
hohes Prekaritatsempfinden. Dies werde durch kurze Beschaftigungs-
verhaltnisse, die am Anfang der Promotion oft unklare Finanzierung
(Suchphase) und am Ende der Promotion unsichere Abschlussfinanzie-
rung sowie die anschlieBend unsichere Stellensituation verstarkt.

e Mit Blick auf das ‘Feedback’ von Promovierenden werden folgende As-
pekte als haufige Probleme herausgestellt

aus der Doppelrolle (Betreuer/Arbeitgeber) resultierende Rollen-
konflikte und Abhangigkeiten, wie z.B. das Verstandnis von Empfeh-
lungen als “Arbeitsauftrage”

an einigen Orten mangelnde Mdglichkeiten des Austauschs
mangelnde Unterstitzung bei der Karriereplanung

mangelnde Unterstitzung bei der Bildung von Netzwerken
mangelnde Unterstitzung bei Publikationstatigkeiten

. Ebenfalls thematisiert wurden ‘allgemeine’ Probleme des Schreibens
von Dissertationen wozu Zeitmanagement, Arbeitsorganisation, metho-
dische Hirden, Themenfindung und unklare Qualitdtsstandards/Erwar-
tungshaltungen gezahlt werden.

e Als grundsatzliches Problem wurde die fehlende intellektuelle, soziale
oder finanzielle “Einbettung” der Promovierenden identifiziert.

Das néachste Themenfeld sind Betreuungsvereinbarungen. Hier scheint es
in den letzten Jahren eine sehr starke Bewegung hin zum Abschluss sol-
cher Vereinbarungen gegeben zu haben. Fast alle Institute geben an, dass
zumindest flr einen groBen Teil ihrer Promovierenden Betreuungsvereinba-
rungen verpflichtend sind. Dies wird meist Uber die Promotionsordnung ge-
regelt. Auch externe Stipendiengeber und Regelungen auf Landesebene
tragen zur Ausweitung der Vereinbarungen bei.

Obwohl die Betreuungsverpflichungen somit eine groBe Verbreitung haben,
betonen fast alle Institute, dass es entweder noch keine Erfahrungen gabe,
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da die Verpflichtungen erst zu kurz in Kraft seien oder dass sie kaum Aus-
wirkungen hatten und allenfalls als ‘Formalie’ gesehen wirden. Zudem sei
es schwierig, die beiderseitige Einhaltung der Vereinbarungen extern zu
uberprifen. Nur vereinzelt gibt es positive Riickmeldungen, dass flr ‘Zwei-
felsfalle’ durch die Betreuungsvereinbarung eine Hilfe geschaffen werde
oder allgemein mehr Klarheit herrsche.

Der nachste Fragenkomplex beschaftigt sich mit Instrumenten, die sich
nach Meinung der Befragten in der Promotionsbegleitung bewéhrt haben.
Die absolute Mehrzahl der Antworten bezog sich dabei auf regelmaBige
Arbeitstreffen und Kolloguien, die je nach Universitat und LehrstuhlgroBe
am Lehrstuhl oder fakultatstbergreifend abgehalten werden. Zudem wurde
auf positive Erfahrungen mit Elementen der strukturierten Doktorandin-
nenausbildung verwiesen (Graduiertenkollegs, Workshops zu Skills oder
Karriereplanung, Weiterbildungsveranstaltungen). Auch Summer Schools,
gerade im Methodenbereich, finden haufig Erwahnung. Ein besonderes
Format, das an mehreren Standorten angewendet wird, sind selbstorgani-
sierte DoktorandInnengruppen, denen teilweise auch institutsseitig Mittel
fiir Workshops und Ahnliches zur Verfiigung gestellt werden. Finanzielle
Unterstitzung wird im Hinblick auf Konferenzreisen und Auslandssemester
fur sehr wichtig gehalten. SchlieBlich findet das regelmaBige und struktu-
rierte Gesprach mit den Betreuerlnnen Erwahnung. An einem Standort
wirkt sich ein mehrstufiges Verfahren der Promotionszulassung und damit
eine aktiv(ere) Rolle des Promotionsausschusses selbst positiv aus.

Mit all diesen Instrumenten Uberwiegen die positiven Erfahrungen. Proble-
me beziehen sich eher auf Einzelfalle, unterschiedlichen Bedarf in den
Phasen einer Promotion und teilweise zu weit auseinanderliegende thema-
tische oder methodische Interessen zwischen Promovierenden, was die
Organisation und Durchfiihrung von lehrstuhlibergreifenden Kolloquien er-
schweren kann. Einzelne Institute warnen vor der Gefahr einer zu starken
Formalisierung solcher Instrumente. Mehrfach wird auch erwahnt, dass die
Intensivierung der Austauschmoglichkeiten viel Zeit in Anspruch nimmt
und von der eigentlichen Schreibarbeit ablenken kann.

Zur Verbesserung und Weiterentwicklung solcher Instrumente wird insbe-
sondere darauf verwiesen, dass mehr Mittel und mehr Personal zur Verfi-
gung stehen mussten, um die Austauschformate weiter auszubauen. Fir
die Betreuenden mussten bessere Anreize gesetzt werden, in die Betreu-
ung und den Austausch noch mehr Zeit und Ressourcen zu investieren. Mit
Blick auf Mitarbeiterinnenstellen wird angeregt, dass diese fir die Teil-
nahme an Austauschformaten mehr von Verwaltungstatigkeiten entlastet
werden missten und klarer definierte Freirdume bendtigten.
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Der néachste Fragenkomplex beschaftigt sich mit den Verpflichtungen oder
Moglichkeiten von Doktorandinnen, sich in der Lehre zu engagieren. Hier
gilt an allen Standorten, die den Fragebogen ausgefillt haben, dass es ei-
nen groBen Unterschied zwischen Mitarbeiterstellen und anderen Formen
der Promotion gibt. Mitarbeiter missen in der Regel auf 50%-Stellen zwei
SWS Lehre erbringen. Alle anderen Promovierenden haben an den meisten
Standorten die Mdglichkeit zu lehren. Teilweise werden hierfiir Anreize ge-
setzt (z.B. Besoldung, Credits fir den Promotionsstudiengang, gemeinsa-
me Lehre mit Betreuungspersonen), an einigen Standorten wird auch zur
Durchfiihrung mindestens einer Lehrveranstaltung wahrend der Promotion
angehalten. Die Lehrinhalte werden meist als frei beschrieben, nur bei
Mitarbeitern gibt es manchmal Verpflichtungen in Bezug auf bestimmte
Elemente der grundstandigen Lehre (z.B. jedes Semester alternierend zwi-
schen freier Themenwahl und Pflichtveranstaltungen). An einem Standort
wird Lehre im M.A.-, an den allermeisten jedoch Lehre im B.A.-Bereich als
Vorgabe fir Doktorandinnen festgeschrieben. Verpflichtende Fortbildun-
gen zur Hochschuldidaktik vor der Ubernahme von Lehraufgaben finden
nur in Bezug auf einen Standort Erwahnung. Insgesamt werden die Regeln
von den meistenden Antwortenden als Uberwiegend informell und stark
von der Fakultdt oder Betreuungspersonen abhangig beschrieben. Die
Lehrverpflichtung ist dabei an fast allen Standorten nicht abgestimmt auf
die jeweiligen Promotionsphasen. Einzelne Institute haben aber Regelun-
gen, die es etwa erlauben in der Abschlussphase Lehrverpflichtungen en
bloc abzuleisten, um lehrfreie Semester zu haben oder die fir ein Ein-
stiegsphasen Co-Teaching zum Aufbau hochschuldidaktischer Kompetenz
vorsehen.

Im nachsten Fragenkomplex geht es um logistische und finanzielle Unter-
stlitzungsleistungen der Institute fiir Promovierende. Ein Arbeitsplatz am
Institut steht wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und eng assoziierten
Doktorandinnen (z.B. Stipendiatinnen in Graduiertenkollegs) an nahezu je-
dem Institut zur Verfligung. Diese haben auch garantierte Wege zur Finan-
zierung von Konferenzen und Feldforschungsaufenthalten. Meist ist die
Vergabe solcher Mittel an professorale Budgets geknlpft, an einigen
Standorten gibt es auch Topfe auf Ebene der Institute, Fakultaten oder der
gesamten Universitat bzw. direkt durch die Graduiertenschulen. Ombuds-
personen oder Vertrauensdozentlnnen scheint es an nahezu allen Standor-
ten zu geben, oft aber auf Ebene des zentralen Promotionsbiros der Uni-
versitat oder im Rahmen von Graduiertenschulen und nicht direkt in den
Instituten. Weiter- und Fortbildungsangebote sind an allen Universitaten
eingerichtet und scheinen ein breites Angebotsspektrum abzudecken. Auf-
fallig ist, dass es Mentorlnnenprogramme sehr viel seltener (weniger als
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50%) gibt, und wenn dann immer universitatsiubergreifend oder auf Lan-
desebene. Zudem scheinen diese fast ausschlieBlich weiblichen Doktoran-
dinnen zur Verfiigung zu stehen. An einigen Standorten gibt es auch noch
separate Finanzierungsmoglichkeiten fur die Forderung von Druckkosten,
Lektoraten, Sommerschulen und Ahnlichem.

Der nachste Fragenkomplex dreht sich um Vertragsangelegenheiten wie
die Handhabung des Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) und
seine Alternativen sowie die allgemeine Befristungspraxis. Die Daten hier-
zu sind wenig aussagekraftig. An den meisten Standorten scheinen alle
oder die allermeisten Mitarbeiterlnnen innerhalb der Befristungsregeln des
WissZeitVG eingestellt. Einige wenige Standorte haben auch entfristete
Mitarbeiterlnnen, und HSP-Stellen kommen ofter vor. Mindestlaufzeiten
gerade fur Erstvertrage gibt es nur an einigen Standorten, diese betragen
dann im Allgemeinen drei Jahre (fir Doktorandinnen) mit einer Option auf
drei, meist zwei-, manchmal auch nur einjadhrige Verlangerung. Viele
Standorte haben hier aber keine verbindlichen Regelungen.

Unterstiitzungs- und Betreuungangebote fiir den Fall eines Abbruchs der
Promotion gibt es nur an den wenigsten Standorten und dann meist uber
die Ebene der Universitat und/oder tUbergreifende Vertrauensdozentinnen.
Zumeist werden solche Angebote als zu individuell und direkt auf das Be-
treuungsverhaltnis bezogen gesehen, als dass eine starkere Formalisierung
der Beratung notwendig scheint.

Abschluss der Promotion

In etwa der Halfte der Institute ist fUr den Fall der Vergabe der Héchstnote
(summa cum laude) das Einholen eines dritten Gutachtens sowie Einstim-
migkeit (oder nahezu Einstimmigkeit) in den Bewertungen notwendig (bzw.
wird es nach Einflhrung einer neuen Promotionsordnung sein).

Vorgaben bezlglich der Veréffentlichung von Doktorarbeiten sind stets in
der Promotionsordnung geregelt. Die Regel sind gedruckte Promotionen,
wobei jeweils eine sehr unterschiedliche Zahl an Belegexemplaren beige-
bracht werden muss (bis hin zu mehr als 80 Exemplaren). Im Fall kumulati-
ver Dissertationen kdnnen Vorgaben bzgl. des Veroffentlichungsorts be-
stehen (z.B. in begutachteten Fachzeitschriften). An allen Standorten ist
ein Schreiben/Veroffentlichen auf Deutsch und Englisch moglich (zumin-
dest auf Antrag, andere Sprachen fast Uberall nur auf Antrag). An einigen
Standorten ist der Anzahl gerade englischsprachiger Promotionen hoch
und wird mit um oder Uber 50% angegeben. Die Mehrzahl der Standorte
schatzt den Anteil aber niedriger ein. Gesonderte Regeln flr fremdsprachi-
ge Dissertationen bestehen nirgendwo.
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Zur Unterstiitzung der Veroffentlichung gibt es an einigen wenigen Stand-
orten institutionalisierte Hilfen, manchmal durch die Graduiertenschu-
len/Doktorandenprogramme und manchmal durch Bibliotheken (dort ins-
besondere auch Hilfen bei Online-Publikation). In einem Fall gibt es auch
eine Schriftenreihe, wo bei Aufnahme sowohl die Druckkosten lbernom-
men werden als auch ein Lektoratsangebot gemacht wird. Druckkostenzu-
schisse - jenseits von individuellen Hilfen auf professoralen Budgets -
werden nur an wenigen Instituten angeboten. Dies geschieht dann meist
im Rahmen universitatsweiter Programme oder universitarer Stiftungen
bzw. im Rahmen von Graduiertenschulen oder Gleichstellungsprogram-
men. In einem Fall wird explizit darauf verwiesen, dass Hilfen an die
Hochstnote gekoppelt sind. Noch etwas seltener sind Unterstiitzungen fur
Open-Access Formate. Diese werden meist universitatsweit oder durch die
Universitatsbibliotheken gewahrt, an einzelnen Standorten gibt es auch
spezielle Publikationsfonds fir Open Access. Unterstltzung bei fremd-
sprachigen Publikationen (etwa flr englische Dissertationen oder fir deut-
sche Dissertationen, die nicht durch Muttersprachlerlnnen verfasst wer-
den) gibt es an vielen Standorten. Dies kann in Language Editing oder
Proof-Reading bestehen, in finanziellen Mitteln fiir Lektorate oder in Fort-
bildungen in den Graduiertenschulen.

Kumulative Promotion

An etwa drei Viertel der Standorte, die auf diese Frage geantwortet haben,
ist eine kumulative Promotion maoglich oder wird demnéchst moglich wer-
den. Standards kumulativer Promotionen werden im Allgemeinen nicht
universitatsweit vorgeschrieben, sondern in den Promotionsordnungen der
Fakultaten/Institute geregelt. An vielen Standorten scheint gegenwartig
uber die Ausgestaltung debattiert zu werden. Bezuglich der Anzahl der
Veroffentlichungen machen manche Standorte keine Vorgaben (sondern
setzen auf Absprachen mit Betreuerlnnen und/oder Promotionsausschis-
sen), ansonsten werden meist drei Publikationen genannt. Meist wird an-
gegeben, dass zwei oder drei der zugrundeliegenden Publikationen ein
Peer-Review Verfahren durchlaufen haben missen und das der/die Pro-
movierende in den Uberwiegenden Fallen Erstautorln sein muss. Der Sta-
tus “Zur Veroffentlichung angenommen” berwiegt, an einigen Standorten
reicht auch “Eingereicht” oder “Geeignet”. Im einem Fall wird explizit auf
die Notwendigkeit externer Begutachtung verzichtet und die Beurteilung
des “zur Einreichung geeignet”-Seins wie auch im Fall von nicht-kumula-
tiven Promotionen der Promotionskommission Uberlassen. Co-Autoren-
schaften sind meist moglich, an einigen Standorten aber begrenzt. Zudem
muss an den meisten Standorten im Mantelteil dargelegt werden, was der
Eigenanteil am Text war. Co-Autorenschaften mit Betreuerin/Gutachterin

64

Herbst 2015
Nr. 153



Herbst 2015
Nr. 153

sind meist etwas weiter eingeschrankt (z.B. nur maximal ein Artikel) und
an einigen Standorten auch verboten. An den allermeisten Standorten ist
ein Dach- oder Manteltext erforderlich, der die Arbeiten zusammenbringt
und aufeinander bezieht. Hierin kann auch der eigene Beitrag zum For-
schungsstand reflektiert werden. Die Lange des Papiers ist manchmal
festgelegt (z.B. 60 Seiten oder mind. 20% des Gesamtumfangs).

Die Praxis kumulativer Promotionen ist noch sehr viel weniger entwickelt.
Die allermeisten Standorte geben an, dass seit 2010 weder kumulative
Promotionen begonnen, noch abgeschlossen wurden. Nur an zwei Stand-
orten wurden mehr als 2 kumulative Promotionen begonnen. An dem einen
sind 5, am anderen 3 davon abgeschlossen.

An vielen Standorten lauft trotzdem die Diskussion oder es steht eine Ein-
fuhrung kumulativer Promotionen bevor. Auch Veranderungen der Regeln
werden an einigen Standorten diskutiert (z.B. im Hinblick auf die Publikati-
onspflicht).

Teil Il: Modelle nach der Promotion

Im zweiten Teil der Umfrage haben wir versucht zu erfahren, welche For-
men der wissenschaftlichen Beschéaftigung unterhalb der Professur existie-
ren und dabei insbesondere die Habilitation in den Blick genommen.

Mit Blick auf Juniorprofessuren fallt eine stark unterschiedliche Praxis auf:
Ca. ein Drittel der Antworten verweist darauf, dass keine Juniorprofessuren
in der Politikwissenschaft am Standort existieren. An anderen Standorten
gibt es Juniorprofessuren, wobei sich mit Blick auf Tenure Tracks das ge-
naue Format an und zwischen den Standorten unterscheidet. In nahezu al-
len Féllen ist formal kein Tenure Track vorgesehen. In einigen wenigen In-
stituten gibt es aber eine Praxis der Ubernahme von Juniorprofessorinnen.
Soweit angegeben sind alle Juniorprofessuren auf sechs Jahre angelegt,
wobei es nach drei Jahren jeweils eine Zwischenevaluation gibt (3+3). An
einem Standort gibt es nur Juniorprofessuren mit Tenure Track, allerdings
in einem kompetitiven Verfahren: Am Ende der sechs Jahre steht eine er-
neute Ausschreibung.

Jenseits der Juniorprofessur gibt es eine Vielzahl weiterer Stellenformate
fiir Post-Docs und scheinbar groBe Unterschiede zwischen den Instituten.
So sind an einigen Standorten eine Vielzahl von Akademischen Réatinnen
beschaftigt (hier werden haufiger auch Entfristungen angegeben), an den
meisten jedoch Mitarbeiterinnenstellen, die oft iber Projektfinanzierungen
laufen. Einige Stellen haben Verwaltungsanteile (z.B. Studiengangskoordi-
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nation) und an manchen Standorten gibt es LfbA-Stellen. Die Bezahlung
schwankt, soweit angegeben, zwischen E13 und E14.

Gefragt danach, inwiefern man am eigenen Standort in den letzten Jahren
Veranderungen in der Beschaftigungsstruktur wahrgenommen hat, Uber-
wiegt an ca. der Halfte der Standorte der Eindruck, dass es keine Verande-
rungen gegeben hat. Die anderen Standorte geben an, dass sehr viel mehr
befristete Stellen existieren und die Drittmittelfinanzierung deutlich zuge-
nommen hat. Die Zunahme von Postdoc-Stipendien und W1-Professuren
werden als die anderen signifikanten Veranderungen genannt.

Die Anzahl der unbefristeten Stellen fiir Promovierte schwankt zwischen 0
und 5 an den Instituten. Wenn jemand unbefristet eingestellt ist, dann
meist mit einem hohen Anteil von entweder Verwaltungs- oder Lehrtatig-
keiten. Moglichkeiten der Entfristung oder feste Verfahren fiir eine solche
bestehen, jenseits von Juniorprofessuren, so gut wie nirgends (Ausnahme
konnten Akademische Ratinnen sein).

Gefragt nach Regelungen und Praktiken, die genutzt werden kénnten, um
eine abgesicherte Beschéftigungssituation zu ermdglichen, gaben die
meisten Institute an, dass hierfir keine standardisierten Instrumente exis-
tieren und dass die Praxis meist restriktiv sei. Ein Institut vermerkt, dass
insbesondere die Erfahrung mit Klagen Uber befristete Lehrstellen ein Um-
denken mit Blick auf die Entfristung von Funktionsstellen bewirkt habe.

Mit Blick auf Vollzeitstellen (100%) geben die meisten Institute an, dass es
keine Garantien flir solche Stellen gabe, dass dies aber an den meisten
Standorten die Praxis ware und es in einigen Fallen Code of Conducts oder
starken sozialen Druck gabe, Vollzeitstellen flir promovierte Mitarbeiter zu
garantieren.

Bei etwa einem Drittel der Standorte sind institutionalisierte Moglichkeiten
zur Freistellung von Mitarbeiterinnen fur besondere Arbeitsphasen ge-
schaffen worden, etwa fiir das Ausarbeiten von Projektantragen. In diesen
Fallen sind Freistellungen von der Lehre oder von Verwaltungsaufgaben
moglich, und es gibt gelegentlich auch zentrale Mittel, um die man sich
zwecks Unterstitzung fir Forschungs- oder Antragsphasen bewerben
kann.

Spezielle Fort- und Weiterbildungsseminare fiir PostDocs gibt es nur an ei-
nem Teil der Standorte. Meist sind die Angebote Bestandteile der universi-
tatsweiten Weiterbildungs-, Coaching- oder Mentoringprogramme. Ofter
wird auf hochschuldidaktische Angebote verwiesen und auch die Graduier-
tenschulen decken an manchen Standorten PostDoc-Themen ab.
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Kumulative Habilitation

Die kumulative Habilitation ist an allen Standorten moglich, diese wird
meist auf Ebene der Fakultat geregelt. An einigen wenigen Standorten gibt
es auch fakultatsubergreifende Vorgaben.

Die Bedingungen fir eine kumulative Habilitation scheinen insgesamt we-
nig spezifiziert zu sein und hauptsichlich auf Aquivalenz zu einer Mono-
graphie hinauszulaufen. Wenn konkretere Bedingungen genannt werden
(selten spezifiziert), laufen diese auf mehrere Peer Review-Artikel in re-
nommierten Zeitschriften hinaus. An zwei Standorten wird die Zahl mit funf
Artikeln insgesamt angegeben, an einem mit vier, an anderen mit drei oder
‘mehreren’. Deutsch und Englisch sind die erwarteten Sprachen, ‘ange-
nommen’ oder ‘veroffentlicht’ der gangige Status, den Publikationen min-
destens aufweisen mussen. Allein- oder zumindest Erstautorinnenschaften
werden an vielen Standorten zumindest auch gefordert, zudem gibt es Re-
gelungen, nach denen der Eigenanteil in einem Manteltext beschrieben -
und gelegentlich durch den/die Co-AutorIn bestatigt - werden soll. Als zu-
satzliche Bedingung wird an manchen Standorten noch verlangt, dass ein
zusammenhangendes Forschungsprogramm aus den Aufsatzen erkennbar
ist bzw. in einem Dachtext beschrieben wird. Zudem muss der wissen-
schaftliche Fortschritt seit der Dissertation erkennbar sein. An einem
Standort wird zudem auf Lehrerfahrung im Umfang von acht SWS plus Eva-
luationen verwiesen.

Bezuglich der Praxis kumulativer Habilitationen fallt auf, dass an vielen
Standorten weder kumulative Habiliationen begonnen wurden, noch abge-
schlossen wurden. Von den 21 Instituten wird insgesamt nur von flnf be-
gonnenen und vier abgeschlossenen kumulativen Habilitationen seit 2010
berichtet. Mit einer groBen Ausnahme, wonach an einem Standort in die-
sem Zeitraum 16 kumulative Habilitationen begonnen und drei abge-
schlossen wurden (wobei sich die Zahlen jedoch auf die Fakultat beziehen
konnten, nicht nur auf die Politikwissenschaft).

Teil 1ll: Regeln und Praktiken von Gleichstellung und Familienférderung

Der letzte Teil der Umfrage beschéftigte sich mit Initiativen und Praktiken
zu Gleichstellung und Familienforderung. Dabei sollten gezielt funktionie-
rende Initiativen und Instrumente zuriickgemeldet werden.

Die erste Frage richtete sich auf spezielle Angebote fiir Mitter/Vater, die -
uber die gesetzlichen Vorgaben hinaus - die Anforderungen einer Eltern-
schaft berlcksichtigen. GemaB der Antworten wird diesbezlglich kaum ein
Unterschied zwischen Promotions- und Postdoc-Phase gemacht. Viele Lo-
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sungen sind universitatsweit oder im Rahmen von Drittmittelforderung und

Exzellenzinitiative eingerichtet. Zu den wirkungsvollen Instrumenten, die

einzelne Institute aufzahlen, gehoren:

e Eltern-Kind Zimmer

e “mobile” Kinderzimmer

e familienfreundliche Lehr- und Kolloquiumszeiten

e Organisation von Ferienfreizeiten und Betreuungsplatzen durch Netz-

werke

Kinderbetreuung bei Tagungen etc. (Organisation/Finanzierung)

Notfallbetreuung (z.B. im Krankheitsfall)

e Unterstltzung durch studentische Hilfskraftstunden (via Gleichstel-
lungs- und Fakultatsfonds)

Die zweite Frage zielte auf spezielle Familienangebote und wie sich diese
bewahrt haben. Hier wird an vielen Standorten hervorgehoben, dass es
keine festen Prasenzzeiten gebe, Telearbeit moglich sei und insgesamt die
Moglichkeit zu flexiblen Arbeitszeiten gegeben sei. Die akademische Kultur
wird insgesamt als familienfreundlich betrachtet, der offentliche Dienst als
Arbeitgeber oft als sensibilisiert fir diese Belange beschrieben. An einigen
Standorten werden auch Teilzeitmoglichkeiten hervorgehoben.

Dual-Career-Optionen werden - wenn vorhanden - als universitatsweite und
relativ eindeutig auf die Gruppe der Professorlnnen und den Moment der
Berufungsverhandlungen bezogen beschrieben. An einigen Universitats-
standorten scheint das Thema allerdings groBere Aufmerksamkeit und eine
positivere Wahrnehmung zu erfahren.

Frauenforderung ist stark institutionalisiert und sehr vielgestaltig, aber
wiederum wird hauptsachlich auf Angebote oberhalb der Institute verwie-
sen (teilweise Landesebene, teilweise Universitatsebene). Mentorlnnen-
programme sind an einigen Standorten stark entwickelt. Die meisten Insti-
tute geben derzeit aber an, keine Politikwissenschaftlerinnen in diesen
Forderprogrammen und -linien zu haben (Ausnahmen beziehen sich auf
Briickenstipendien und einige Mentorenprogramme).

Mit Blick auf Diversity-Bestimmungen, die besondere Bedurfnisse berlick-
sichtigen, die maoglicherweise mit Migration, sexueller Orientierung oder
Behinderung etc. verbunden sind, ist der Ricklauf gemischt. Vielen Institu-
te geben hier an, keine speziellen Programme zu haben, einige verweisen
auf universitatsweite Regelungen. An mehreren Instituten gibt es Richt-
oder Leitlinien gegen Diskriminierung und sexuelle Gewalt (oft fakultats-
ubergreifend), an einem Institut einen Runden Tisch zu Diversity (hoch-
schulweit). Auch FoérdermaBnahmen flir Personen mit Migrationshinter-
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grund oder Promotionsforderung fir Schwerbehinderte existieren an ein-
zelnen Standorten.

Mangels Reprasentativitat der Daten sowie der relativ unterschiedlichen
Informationsdichte in den Antworten ist eine deutschlandweite Identifizie-
rung von “Best Practices” politikwissenschaftlicher Nachwuchsférderung,
wie eingangs erwahnt, kaum maoglich. In der Gesamtschau lassen sich auf
Grundlage der Antworten hauptséachlich fir die Phase der Promotion einige
mogliche Beispiele flir gute Nachwuchsforderung erkennen. Dazu kénnten
gehoren:

AbschlieBen von Betreuungsvereinbarungen mit/fiir alle Doktoran-
dinnengruppen (d.h. konkret auch jenseits der Graduiertenschulen,
auf denen oft der Fokus zu liegen scheint)

Einrichtung/Fortflhrung zentraler Beratungsstellen fir Promovieren-
de, die z.B. Weiterbildungskurse (Methoden, Soft Skills) anbieten so-
wie auch Mittel zur Unterstltzung fiir Konferenzreisen, eigener Orga-
nisation von Workshops durch Promovierende, Lektorate, Druckkos-
tenzuschiisse o.a. bereitstellen

auf Instituts-/Fakultdtsebene: Schaffung starkerer Anreizstrukturen
fur Betreuende

ebenfalls auf Instituts-/Fakultatsebene: Unterstiitzung eigener Orga-
nisation von Kolloquien/Workshops durch Promovierende selbst

fir Lehranfangerlnnen: Co-teaching bei gleichzeitiger Verpflichtung
zu Teilnahme an hochschuldidaktischen Weiterbildungskursen
Moglichkeit der vorzeitigen Blndelung von Lehrverpflichtungen zur
Entlastung/Freistellung in der Promotionsabschlussphase
Bereitstellung von ,bridging funds® nach Abschluss der Promotion zur
Ausarbeitung von Projektantragen

Bereitstellung von Kinderbetreuung zu Lehr- und Kolloguiumszeiten
und im Notfall /Krankheitsfall

Bereitstellung von Eltern-Kind-Zimmern oder ,mobilen Kinderzim-
mern®

Winschenswert ware gerade auch im Hinblick auf aktuelle politische Ent-
wicklungen eine systematisch(er)e Erfassung maoglicher Forderstrukturen
und -instrumente in PostDoc-Phase.
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