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Die Technische Universitat Berlin (TU Berlin ) ist mit Uber 32.000 Studierenden sowie mehr
als 8.000 Beschéftigten eine der groRten technischen Universitaten Deutschlands und weist
ein entsprechend hohes Drittmittelvolumen auf. Die Férderung ihres wissenschaftlichen
Nachwuchses — insbesondere auch des weiblichen Nachwuchses — ist der TU Berlin traditi-
onell ein besonderes Anliegen, gerade auch in der Postdoc-Phase. Die letzte systematische
Auseinandersetzung mit dem Thema fand 2013 im Zuge der Erstellung des TU Berlin - Zu-
kunftskonzeptes statt. In diesem Zusammenhang wurden - neben den anderen akademi-
schen Handlungsfeldern (wie etwa Forschung, Lehre, Gleichstellung, Internationalisierung) -
Fragen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses hochschulweit und intensiv dis-
kutiert. Dabei war das Thema nicht neu - bereits seit vielen Jahren verfigt die TU Berlin Gber
zahlreiche Programme und MalRnahmen zur positiven Ausgestaltung der Arbeitsverhéltnisse
und Karrierewege von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern,
auch und gerade im Postdoc-Bereich.

l. Nachwuchsforderung als Querschnittsaufgabe

Von den mehr als 8.000 Beschaftigten an der TU Berlin sind etwa 2.700 als wissenschaftli-
che Mitarbeitende angestellt. Von den 2.700 wissenschaftlichen Mitarbeitenden sind 1.000
Mitarbeitende auf ca. 775 Haushaltsstellen (VZA) verteilt, bei 1.700 Mitarbeitenden handelt
es sich um Drittmittelbeschaftigte. Insgesamt sind an der TU Berlin 373 promovierte Be-
schaftigte angestellt. Jahrlich promovieren ca. 500 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler.

Hauptverantwortliche fir die Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses sind die
Professorinnen und Professoren. Transparente Personalstrukturen und erganzende vielfalti-
ge zentrale Weiterbildungs-, Beratungs- und Informationsangebote sowie Mentoring und
Coaching-Formate bieten an der TU Berlin sowohl den Rahmen fir eine exzellente Fach-
ausbildung als auch fir die Ausbildung professioneller Uberfachlicher Kompetenzen. Regel-
maRig durchgefiihrte Analysen der Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Mittel-
baus haben in der letzten Dekade zahlreiche Malknahmen zur Verbesserung der Arbeitssitu-
ation des wissenschaftlichen Nachwuchses angestofen: Die Einrichtung (2009) und Verste-
tigung (2012) des Nachwuchsbiiros (TU-DOC) als Schnittstelle zwischen Prasidium, For-
schungsabteilung und den Fakultaten stellt einen entscheidenden Schritt zur Systematisie-
rung der einzelnen Aktivitaten unterschiedlicher Akteurinnen und Akteure im Bereich der
akademische Personalentwicklung dar. Neben dieser Funktion bietet das Biuro Einzelbera-
tungen fir Promovierende und Promovierte an.

Der hohen Belastung der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler, die bei zeit-
licher Uberschneidung von wissenschaftlicher Entwicklung und Familiengrindung entsteht,
wird durch MaBnahmen des Familienbiiros Rechnung getragen. Hier werden Programme
initiiert und angeboten, die die Vereinbarkeit von Wissenschaftskarriere mit Familienaufga-
ben erleichtern.

Akademische Personalentwicklung wird an der TU Berlin als Querschnittsaufgabe ver-
standen und ist auch im Leitbild (2013) verankert. Bereits 2012 wurden in einer internen
Arbeitsgruppe erste Differenzierungen unterschiedlicher Qualifikations- und Tatigkeitsprofile
fur die Personalstruktur nach der Promotion vorgelegt, so dass eine gréRere Transparenz zu
unterschiedlichen Karrierepfaden erzielt werden kann. Analog zu der inzwischen abge-
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schlossenen Entwicklung von Fuhrungskrafteprofilen der zentralen Verwaltung steht die Er-
arbeitung von ebensolchen Profilen im Wissenschaftsbereich an.

Im Folgenden wird nach einer kurzen Definition der Stellenpositionen und einer Be-
standsanalyse die aktuelle Angebotsstruktur der akademischen Personalentwicklung im Be-
reich der Postdoc-Phase dargestellt.

Il. Personalstruktur und Qualitatssicherung durch Stellenplanung

Die TU Berlin unterscheidet im akademischen Mittelbau zwischen Dauerstellen und befriste-
ten Stellen. Befristete Stellen werden entweder zur Promotion (sog. Qualifikations-Stellen)
oder als Postdoc-Stellen besetzt. Im weiteren Textverlauf meint Postdoc, wenn nicht explizit
anders benannt, die befristet eingestellten Postdoc-Mitarbeitenden.

Im Zukunftskonzept (2013) hat die TU Berlin Zahlen fir den wissenschaftlichen Mittelbau
festgelegt, um die Personalstruktur gezielt steuern zu kénnen. Mit der Festlegung auf Ziel-
grolen fir das Verhaltnis von Qualifikations- zu Postdoc-Stellen sowie fiir Dauerstellen zu
befristeten Positionen (siehe Tabelle 1) tragt die TU Berlin der Diskussion um eine starkere
Transparenz von Beschaftigungsmoglichkeiten bei. Von den vorgesehenen 750 Haushalts-
stellen (VZA) sind 650 (87%) als befristet geplant: mit 73% sind sie mehrheitlich zur Qualifi-
zierung vorgesehen, 13% sind befristet fur Postdoktoranden vorzuhalten. In der Planung sind
100 unbefristete Stellen (13%) vorgesehen, die im Verhaltnis 80:20 uberwiegend mit promo-
vierten (80 Stellen; 11% von 750) und gegeniber nicht-promovierten Personen (20 Stellen;
3% von 750) besetzt werden sollen.

Tabelle 1: Im Zukunftskonzept geplante WM-Haushaltsstellen (VZA) (Soll-Zahlen)

Geplante Haushaltsstellen fiir WMs (n ~ 750)*

~ 650 befristet (87%) ~ 100 unbefristet (13%)
Qualifizierungsstellen | Postdoc-Stellen | Stellen firNicht- | Stellen fiir Promo- | ;54 4550,
promovierte vierte
~ 550 (73%) ~ 100 (13%) ~ 20 (3%) ~ 80 (11%)

* Hinzu kommen 25 Stellen aus der zentralen Innovationsreserve des Prasidenten.

Die Fakultaten kénnen dezentral Uber die ihnen zugewiesenen Stellen eigenverantwortlich
entscheiden. Durch zentral festgelegte Planungskorridore werden die quantitativen Verhalt-
nisse der unterschiedlichen Stellenkategorien festgelegt. Zuklnftig werden auch Qualitéts-
standards (Vertragslaufzeiten) fiir drittmittelfinanzierte Stellen durch eine Dienstverein-
barung geregelt.

Die im Zukunftskonzept anvisierte Verteilung befristeter vs. unbefristeter und Postdoc- vs.
Nicht-Promovierter bzw. Qualifizierungs-Stellen ist im Haushaltsplan 2015 bereits realisiert.
Der aktuelle Frauenanteil bei den Postdoc-Stellen entspricht ungefahr dem Durchschnitt der
Studentinnen und Promovendinnen an der TU Berlin und liegt bei 32% fir befristete Post-
docs sowie bei 28% fur unbefristete Stellen von Promovierten.

a) Gute Rahmenbedingungen

Die Diskussion um gute Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses hat an
der TU Berlin eine lange Tradition. Bereits die Verwaltungsvorschrift von 1992 (modifiziert in
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2008) regelt die befristete Beschaftigung von wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern (finanziert aus Haushaltsmitteln).

Beschaftigungsregelungen fir gute Arbeitsbedingungen:

1. Arbeitsvertragsgestaltung (Verwaltungsvorschrift)
a) Im Regelfall sind Vertrage mit einer Vollbeschaftigung anzubieten.
b) Die Dauer der befristeten Beschaftigung soll im Regelfall finf Jahre betragen.
* Bei Vollzeitstellen kann zunachst ein 3-jahriger Vertrag, der die Option einer Ver-
tragsverlangerung um weitere 2 Jahre enthalt, geschlossen werden.
* Bei Nicht-Vollzeitstellen soll das Arbeitsverhaltnis sofort auf 5 Jahre geschlossen
werden.
Anerkennung von Stipendien als férderliche Zeiten
Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen
Berlcksichtigung familidrer Hintergriinde bei der Auslegung des WissZeitVG
Mitarbeitenden -Vorgesetzen-Gesprach

akowbd

Zu 1.) Dieser Rahmen gilt sowohl flr promovierende als auch promovierte Beschéaftigte und
unterscheidet nicht zwischen den verschiedenen Fachkulturen, denn die TU Berlin sieht in
der Qualifikationsphase der Promotion (bis auf wenige Ausnahmen) keine fachspezifischen
Differenzen, die unterschiedliche Beschaftigungsangebote fir wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter begriinden wirden. Die Beschaftigungsregelungen bieten dem aka-
demischen Nachwuchs einerseits Planungssicherheit und andererseits einen abgesicherten
Zeitrahmen fiur die Findung und Gestaltung der eigenen beruflichen Karriere, spielen aber
auch fur die Planung von Forschungsantragen eine bedeutsame Rolle. Die langfristige (5
Jahre) bzw. finanzielle Absicherung (Vollzeit) ist fur die TU Berlin eine zentrale Grundlage fir
weitere Personalentwicklungsinstrumente. Um diesen Planungshorizont auf Promovierende
und Postdoc-Beschaftigte in Drittmittelprojekten zu Gbertragen, wird aktuell die Kopplung
von Vertrags- mit Projektlaufzeit fur Drittmittelbeschaftigte in einer Dienstvereinbarung
festgeschrieben. Arbeitsvertrage fur Drittmittelbeschéftige sollen demnach mindestens 3 Jah-
re laufen, sobald die bewilligte Projektlaufzeit des eingeworbenen Forschungsprojekts es er-
moglicht.

Zu 2.) Fur die Arbeitsbedingungen, insbesondere die Wertschiatzung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses, ist die Eingruppierung in eine angemessene TV-L-Stufe von Bedeu-
tung. Die TU Berlin hat beschlossen, bei der Stufenzuordnung férderliche Zeiten groRzugig
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs auszulegen und Stipendienzeiten bei der Einstellung
zu berucksichtigen.

Zu 3.) Die TU Berlin als Arbeitgeberin sieht sich mit dem wachsenden Spannungsfeld zwi-
schen den hohen Anforderungen des Wissenschaftssystems und der steigenden Pluralitat
von Lebens- und Arbeitsbedingungen ihrer Beschaftigten konfrontiert. Um dieser Pluralitat
gerecht werden zu kénnen, hat die TU Berlin zahlreiche Malinahmen entwickelt, die zu einer
Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeit fuhren sollen. Dazu gehdéren
die Dienstvereinbarungen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit und zur Telearbeit.
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Zu 4.) Die TU Berlin wird die Anwendung der familienpolitischen Komponente des Wis-
senschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) hochschulweit vereinheitlichen. Im aktuell abge-
schlossenen Re-Auditierungsprozess zur familiengerechten Hochschule hat sie zudem als
Ziel festgelegt, wissenschaftliche Mitarbeitende auf Qualifizierungsstellen starker bei der
Vereinbarkeit zu unterstutzen, z.B. durch die Erhdhung der Kapazitaten von campusnahen
Kinderbetreuungsplatzen, Bereitstellung von Notfall- und Ferienbetreuung oder Flexibilisie-
rung von Arbeitszeitmodellen durch Dienstvereinbarungen. Seit 2008 wird mit dem ,audit fa-
miliengerechte Hochschule® durch Zielvereinbarungen die Organisationsentwicklung in dieser
Hinsicht nachhaltig vorangebracht. MalRnahmen wie ,BegriBungspakete® fir Neugeborene
und ein ,Kontakthalteprogramm® binden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kin-
dern an die Organisation.

Zu 5.) Vor 15 Jahren hat die TU Berlin das Instrument des Mitarbeitenden-Vorgesetzten-
Gesprachs eingeflihrt. Zielgruppe ist dabei auch das wissenschaftliche Personal.

b) Neue Stellenprofile fur die Postdoc-Phase

Nach Abschaffung der Stellenkategorien C1/C2 wurde an der TU Berlin das gesamte wis-
senschaftliche Personal zur Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden zusammenge-
fasst. Diese Bezeichnung tragt jedoch den unterschiedlichen Aufgaben und Qualifikations-
profilen nicht ausreichend Rechnung. Postdoktorandinnen und Postdoktoranden winschen
sich eine Abgrenzung zu den (noch) nicht-promovierten Kolleginnen und Kollegen und eine
Bezeichnung, die ihr Qualifizierungsniveau adaquat abbildet und auf ihre Karriere forderlich
wirkt. Vor diesem Hintergrund ist eine neue Stellenbezeichnung fiur Postdoc-
Mitarbeitende sinnvoll und notwendig. In diesem Zusammenhang ist die Erarbeitung aus-
differenzierter Stellen- und Anforderungsprofile ein erster Schritt. Auf ibergeordneter Ebene
wurde dazu ein Vorschlag erarbeitet, der als Orientierungshilfe fur die Fakultdten grundle-
gende Mindeststandards fir Postdoktorandinnen und Postdoktoranden unter Prufung der
rechtlichen Rahmenbedingungen zusammenfasst.

Zum Profil einer Postdoc-Stelle gehoren:

* abgeschlossene Promotion

* Bearbeitung / Leitung eines eigenen Forschungsthemas/-projekts
» Mitarbeit / Erstellung von Drittmittelantrédgen

* Betreuung von Studierenden / Promovierenden

* Durchflhrung eigenstandiger Lehre / Prifung

* Budgetverwaltung

* Personalfihrung

* Managementtatigkeiten

Im nachsten Schritt werden diese Mindeststandards in den Fakultaten diskutiert, an die spe-
zifischen Gegebenheiten der Fachdisziplinen angepasst und mit den daflir notwendigen An-
forderungsprofilen hinterlegt. Auf diese Weise sollen eine Qualitatssicherung und eine Ver-
gleichbarkeit der Stellenprofilegewahrleistet und Personalauswahlverfahren transparenter
und effizienter gestaltet werden.

Entsprechend der aktuellen bundesweiten Diskussion denkt die TU Berlin dariber nach, die
Postdoc-Phase (im Rahmen der bestehenden rechtlichen Bedingungen) in eine Junior- und

Senior-Phase auszudifferenzieren. Die erste Phase kurz nach der Promotion, die ,Junior-
6
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Phase®, dient der Etablierung der Postdocs als anerkannte Wissenschaftler/innen wobei die
Junior-Phase fir Karrierewege auflerhalb der Wissenschaft bewusst offen ist. In dieser Zeit
sollen sie die Mdglichkeit erhalten sowohl ihr wissenschaftliches Profil weiter zu scharfen als
auch Uberfachliche Kompetenzen fir andere Bereiche auRerhalb der Wissenschaft zu er-
werben, z.B. durch erste Teilprojektverantwortung. Die zweite, sogenannte ,Senior-Phase®
zielt auf eine weitere Karriere in der Wissenschaft. In dieser Phase soll durch die eigenstan-
dige Leitung von Projekten sowohl die FUhrung eines eigenen wissenschaftlichen Schwer-
punkts ausgebaut werden als auch Professionalisierung Uberfachlicher Kompetenzen im Fo-
kus stehen.

Aufbauend auf den erarbeiteten Stellenprofilen und der Ausdifferenzierung der Postdoc-
Phasen wird das Angebot der akademischen Personalentwicklung gezielt angepasst.

Im Hinblick auf die Arbeitskultur sieht die TU Berlin bei Postdoktorandinnen und Postdokto-
randen vor allem das Spannungsverhaltnis zwischen Eigenverantwortung und Selbststandig-
keit einerseits und der Abhangigkeit von Fachgebietsleitenden als ein zentrales Handlungs-
feld. Wissenschaftliche Studien belegen, welche bedeutende Rolle die Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer als ,Gatekeeper” flir das Fortkommen im Wissenschaftssystem ein-
nehmen. Um dieser Bedeutung gerecht zu werden, muss innerhalb der TU Berlin die Ausei-
nandersetzung mit der Fihrungskultur weiter vorangetrieben und begleitet werden. Einen
wichtigen Schritt stellt dabei die Implementierung von Anforderungsprofilen fir Fliihrungskraf-
te im Wissenschaftsbereich dar, die in den beiden kommenden Jahren erarbeitet werden.

Die Erfahrung zeigt, dass es in einigen Bereichen sinnvoll ist, wissenschaftliches Personal
dauerhaft fir bestimmte Aufgaben zu beschaftigen. Die Dauerbeschéftigung ist jedoch nicht
spannungsfrei: Einerseits gewahrleisten Dauerstellen i.d.R. neben der hohen personellen
und inhaltlichen Kontinuitat sowie der Sicherung langjahriger Erfahrungen den Vorteil der Be-
reitstellung einer gréReren Lehrkapazitat und einer potenziell héheren Arbeitsleistung in For-
schung und Lehre. Andererseits kann ein hoher Anteil von Dauerstellen zu weniger Promoti-
onen fuhren und eine geringere Flexibilitat bei fachlichen Veranderungen mit sich bringen.
Fur die Einrichtung von Dauerstellen hat die TU Berlin 2012 Dauerstellenkategorien mit da-
zugehorigen Stellentypen, fachlichen Spezifikationen und Aufgabenprofilen erarbeitet (s. Ta-
belle 2).

Tabelle 2: Dauerstellenkonzept der TU Berlin (2012)

Dauer- Spezifi
stellen- Stellentypen kpc_azn = Aufgabenprofil
; ation
kategorie
Forschung Technische/r Ingenieurwis- | ¢  Betreuung eines Spezialgeréts/einer Spezialanlage
(> 75% der Wissenschaft- senschaften/ e wissenschaftliche Weiterentwicklung der Technik/ Me-
WM- ler/in an Spezi- Naturwissen- thode
Dauerstellen) algerat schaften * wissenschaftliche Arbeiten/Veréffentlichungen, die mit
der Anlage oder mit Messergebnissen der Anlage in
Verbindung stehen
Laborleitung Ingenieurwis- | ¢  Betreuung Organisation des Labors/der Versuchshalle
senschaften/ ¢ eigene Forschungsprojekte im Themenumfeld des
Naturwissen- Fachgebietes
schaften * entweder hoher Betreuungsbedarf der Anlagen oder
hohes Drittmittelaufkommen
* Angesiedelt zwischen ,Technische/r Wissenschaft-
ler/in an Spezialgerat"
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Projektkoordina- | FG mit Perso- Personalverantwortung

tion in grofsen nalzahl >15 Projektakquisition und -koordination

Fachgebieten WiMi eigene Forschungsprojekte im Themenbereich des FG
8 SWS Lehre

Vertretung eines | Insbesondere Abdeckung von an der TU Berlin nicht durch Struktur-

eigenen The- in nicht- professuren besetzten Themenfelder zur Sicherstel-

menfeldes experimentel-

len Bereichen
(auf Grund der
Nutzung von
gemeinsamen

lung des notwendigen Facherspektrums mit Schwer-
punkt im Forschungsbereich

Selbstandige Vertretung des Themenbereichs
eigene Forschungsprojekte im Themenbereich des FG
8 SWS Lehre

Ressourcen)
Lehre Lehrkraft mit be- | Alle 16 SWS Lehre (gem. LVVO), meist im BA
(~ 15% der sonderen Auf- Abdeckung von an der TU Berlin nicht durch Struktur-
WM- gaben

Dauerstellen)

professuren besetzten Themenfelder zur Sicherstel-
lung des notwendigen Facherspektrums mit Schwer-
punkt Lehre.

Koordination
Lehrservice,

Facher mit ho-
hem Lehrser-

8 oder 12 SWS Lehre
Organisation der Studienleistung,

Anerkennung vice (Mathe- . . )
von Studien- matik, Physik, ,:gr?l::;ennnung von Studienleistungen anderer Hoch
leistungen / Chemie, Kon- o - I .
Praktika struktions- Kombinationsmdglichkeit mit Praktikantenobmann/-
technik, fau ) ‘
Techn. Me- Notwendigkeit als Dauerstelle begriindet sich aus dem
chanik, Ther- Bedarf an Kontinuitat. Bei Nichtbesetzung oder Neu-
modynamik, besetzung droht dies zum Engpass beim Lehrablauf
Werkstofftech- zu werden.
nik)
Wissen- Leitung Fakul- GroRe PC- Betreuung eines Rechnerpools oder eines Rechnerbe-
schaftsstiit- tats-PC-Pools / Pool-Einheiten triebs
Ze_"f‘e(:'i%"y R,et(}h”ﬁfbeﬁ”ﬁb Teilweise Lehre von 4 SWS.
reic ) mit / ohne Lehr- o N
der WM- aufgaben Forschungsaktivitaten erwiinscht
Dauerstellen)
Bibliothek / Fach- u. Son- Betrieb der Einrichtung
Sammlungen derbibliothe-
ken/Samm-
lungen

Diese erste Kategorisierung wird in den nachsten Monaten erneut mit dem Ziel geprift, Auf-
gaben zu scharfen und durch Anforderungsprofile zu erganzen. Fur Stellenausschreibungs-,
Rekrutierungs- und Einstellungsverfahren werden damit wichtige Voraussetzungen geschaf-
fen. Positionen unterhalb der Professur, die attraktive Karrieremdglichkeiten darstellen, wer-
den mit spezifischen Rechten und Pflichten definiert und geschaffen. Die bisherigen Vorar-
beiten stellen hierflr eine wichtige Grundlage dar.

c) Stellenbesetzungs- und Auswahlprozesse

Neben der o.g. Differenzierung von Anforderungsprofilen fur promovierenden und promovier-
ten Nachwuchs sowie der Beriicksichtigung von beruflichen Erfahrungen nach der Promoti-
on, stellt die Qualitatssicherung bei der Stellenbesetzung fiir die TU Berlin einen wichtigen
Baustein einer modernen Nachwuchsférderung dar. Kompetenzprofile miissen in Aus-
wahlprozessen abgebildet werden. Im Zuge der Einfihrung eines universitatsweiten, inte-
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grierten Campusmanagement-Systems hat die TU Berlin daher bewusst u.a. den Ausschrei-
bungs- und Einstellungsprozess in den vorbereitenden Piloten aufgenommen, um das Ver-
fahren zu standardisieren und in ein elektronisches Verfahren (E-Recruiting) zu Uberfihren.
Bewerbungs- und Auswahlprozesse werden kinftig sowohl fir die Bewerberinnen und Be-
werber als auch die Hochschulangehorigen transparenter und einfacher gestaltet.

Im Bereich von Postdoc-Dauerstellen sieht die TU Berlin weitere Handlungsfelder in der
Scharfung von Standards bei Stellenausschreibungen und Einstellungsverfahren wie z.B. bei
den Anforderungs-/Tatigkeitsprofilen fir Postdoc-Dauerstellen, die Dauer und Verbreitung
der Ausschreibung, aktive RekrutierungsmalRnahmen, die Verbindlichkeit der Strukturierung
von Auswahlgesprachen, die Informationspolitik gegenliber Kandidatinnen und Kandidaten
und die Benennung von Weiterbildungsmoglichkeiten in Ausschreibungen. Hinsichtlich die-
ser Aspekte kann die TU Berlin auf Erfahrungen aus dem international als best-practice be-
werteten Projekt “IPODI - The International Post-Doc Initiative” zurlickgreifen. IPODI vergibt
Postdoc-Stipendien an exzellente Wissenschaftlerinnen und wird im Rahmen der Marie-
Curie-MaRnahmen (COFUND) von der EU kofinanziert. Im Bewerbungs- und Auswahlpro-
zess dieses Projektes sind sowohl die Bewertungskriterien als auch der aktuelle Stand der
Auswahl zu jedem Zeitpunkt fir die Bewerberinnen im Bewerbungsportal transparent nach-
vollziehbar. Die Begutachtung erfolgt durch ein internationales, standardisiertes peer review-
Verfahren. Neben den fachlichen Qualifikationen werden bei der Begutachtung die persoénli-
chen Lebens- und Arbeitsbedingungen (z.B. familidre Auszeiten), individuelle Karrier-
ewege und intersektorale Mobilitdt der Kandidatinnen positiv beriuicksichtigt. Abschlie-
Rend erhalten die Bewerberinnen das Ergebnis des Review-Prozesses als Feedback fiir ihre
eigene Weiterentwicklung. Die TU Berlin wird prifen, welche der sehr umfangreichen Maf3-
nahmen des IPODI-Projektes in den Standardprozess ibernommen werden kénnen.

M. Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs nach der
Promotion

Mit der Definition von Postdoc-Profilen werden einerseits die Anforderungen des Wissen-
schaftssystems nach gut ausgebildeten und breit qualifizierten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern aufgegriffen und andererseits dem promovierten Nachwuchs neue Karrie-
remdglichkeiten erdffnet. Postdoc-Stellen sollen die Chance bieten, gezielt Verantwortung in
Forschung und Lehre zu tUbernehmen, den wissenschaftlichen Output zu erhéhen und die
eigene Fuhrungskompetenz starker auszubauen.

Vor dem Hintergrund des starken Wettbewerbs um Fachkrafte muss die TU Berlin Uber
Strategien nachdenken, wie der beste promovierte Nachwuchs insbesondere aus stark
nachgefragten Fachern gehalten werden kann. Spatestens nach der Promotion verlassen
diese Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die Universitat hdufig aufgrund besserer fi-
nanzieller Rahmenbedingungen und Karrierechancen auf dem aufleruniversitédren Arbeits-
markt. Zwar verlangen akademische Karrieren speziell im ingenieurwissenschaftlichen Be-
reich sehr oft Erfahrungen aus der Wirtschaft und Industrie, die Haltung und Riickgewin-
nung der besten Kopfe ist dabei eine Herausforderung fiir die Personalentwicklung.
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a) Angebote der akademischen Personalentwicklung

Wie gezeigt, begreift die TU Berlin die Qualifizierung und Entwicklung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses als Querschnittsaufgabe, mit der verschiedenste Stellen an der TU Ber-
lin befasst sind. Insbesondere das Nachwuchsbiro fungiert als erste Anlaufstelle fiir Promo-
vierende, aber auch fiir Postdoktorandinnen und Postdoktoranden und ist damit der zentrale
Akteur in der Nachwuchsférderung. Es kooperiert mit vielen Abteilungen, Stabsstellen und
weiteren Institutionen an der TU Berlin, die im Bereich der akademischen Personalentwick-
lung tatig sind.

Die nachfolgende

Tabelle 3 listet die verschiedenen Akteurinnen und Akteure mit ihren Angeboten auf, die mit
der Personalentwicklung fiir diese Gruppe betraut sind und vielfaltige Handlungsfelder abde-
cken. Spezifische Angebote flr Frauen erganzen das Portfolio und bertcksichtigen die Un-
terreprasentanz von Frauen im Postdoc-Bereich.

Tabelle 3: Akteure der (akademischen) Personalentwicklung und ihr Angebot

Karriereweg Akteure Angebot/Inhalt

Erstberatung und Orientierung zu Karriereoptionen in
Forschung Nachwuchsbiro TU-DOC der Forschung, zur Forschungsférderung in der
Postdoc-Phase, Konfliktberatung

Beratung zu Antragen der TU-internen Forschungs-
férderung sowie u.a. DFG, DAAD, BMBF, EU, Stif-
tungen; Foérderung der Chancengleichheit durch Be-
ratung; Interdisziplinare Vernetzung durch Veranstal-
tungen der TU Dialogplattform

Forschungsmanagement, Arbeits- und Manage-

menttechniken, Wissenschaftskommunikation, Inter-
kulturelle Kompetenz, Planung von Projektantragen,
Interdisziplinares Forschen, Good Scientific Practice

Postdoc-Stellen durch das Berliner Programm flr
Chancengleichheit (BCP), 2-jahriges Fellowshippro-

Zentrale Frauenbeauftragte gramm ,IPODI* fiir internationale Postdoktorandin-
nen, Mentoring-Training-Networking Programm Pro-
FiL als hochschulibergreifendes Programm

Servicebereich
Forschung

Zentraleinrichtung Wissenschaft-
liche Weiterbildung und Koopera-
tion (ZEWK)

Berliner Zentrum fiir Hochschul-

lehre; Zentraleinrichtung Wissen- Weiterbildungskurse zur Hochschuldidaktik,
schaftliche Weiterbildung und Gender in der Lehre, Internationalisierung
Kooperation (ZEWK)

Lehre

Orientierung und Fellowships fur Griinderinnen und
Transfer Centre for Entrepreneurship Grunder, begleitende Coachings und Trainingssemi-
nare, Vernetzung mit potentiellen Investoren

Zentraleinrichtung Wissenschaft- Férderung der Zusammenarbeit zwischen Wissen-
liche Weiterbildung und Koopera- schaft und mittelstandischer Wirtschaft in Berlin

tion (ZEWK) (Building Bridges)
Weiterbildung, Coaching und Mentoring flr Berufs-
Zentrale Frauenbeauftragte perspektiven von Postdoktorandinnen in die Wirt-

schaft (joint programmes)

Weiterbildung Wissenschaftsmarketing und Wissen-
schaftsmanagement, "M.Sc. Science Communica-
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tions and Marketing"

Allgemeine Qualifizierungsangebote, auch fiir
(Nachwuchs-)Fuhrungskrafte (Programm ProFit);
Personalentwicklungsinstrumente, u.a.: Anforde-
rungsprofile flr Fuhrungskrafte, Mitarbeiter/innen-
Vorgesetzten-Gesprach; Strukturierte Auswahlver-
fahren

Zentraleinrichtung Wissenschaft- Kooperation mit Nicht-Regierungs-Organisationen in
liche Weiterbildung und Koopera- Berlin zu den Themenfeldern 6kologischer Stadt- und

> Servicebereich
Ubergeordnete Personalentwicklung-
MaBnahmen  Weiterbildung

tion (ZEWK) Regionalentwicklung, Community-based Research
Operative MaRnahmen der Personalentwicklung ,vor
Fihrungskrafte Ort* wie z.B. Durchfihrung des Mitarbeitenden-

Vorgesetzten-Gesprachs, fachliche Karriereberatung.

Eine Schlisselrolle nehmen dabei die direkten Vorgesetzten, in der Regel die Hochschulleh-
rerinnen und Hochschullehrer in den Fachgebieten ein. Sie sind erste Ansprechpartner/innen
fur die Sicherstellung der lokalen Rahmenbedingungen und haben eine besondere Verant-
wortung in der fachlichen und persdnlichen Begleitung der weiteren Karriereentwicklung von
Postdoktorandinnen und Postdoktoranden. Diese operative Personalentwicklung ,vor Ort*
wird durch Ubergeordnete Instrumente wie das Mitarbeitenden-Vorgesetzten-Gesprach,
uberfachliche Qualifizierungsangebote oder Coaching strukturell unterstutzt.

Die akademische Personalentwicklung wird auRerdem kinftig starker spezifische Angebote
fur Dauerbeschéftigte schaffen, um auch deren Weiterentwicklung zu gewahrleisten.

b) Vorbereitung fur alternative Karrierepfade

Die meisten Angebote der Personalentwicklung fir Postdocs fokussieren auf die Entwicklung
einer wissenschaftlichen Karriere (vgl. Tab. 3). In den letzten Jahrzehnten stieg jedoch die
Anzahl der Professuren nicht proportional zur Zahl der hochqualifizierten, promovierten
Nachwuchskrafte. So ist der wissenschaftliche Nachwuchs trotz exzellenter Leistungen mit
geringen Verbleibe- und Aufstiegschancen in der Wissenschaft konfrontiert." Die Sensi-
bilisierung der Postdocs flur Alternativen und deren Unterstitzung bei der aktiven Suche
nach Alternativen stellen daher ein bedeutendes Handlungsfeld fir die Personalentwicklung
dar. Studien zum Orientierungsbedarf des wissenschaftlichen Nachwuchses belegen: Ein
groRer Teil der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ist hinsichtlich ihrer be-
ruflichen Perspektiven noch unsicher. Fir diese sowie fiir diejenigen, die eine Karriere au-
Rerhalb der Wissenschaft in Betracht ziehen, sind — so die Studie des Stifterverbands — Per-
sonalentwicklungsangebote von besonderer Bedeutung und zum Teil noch verbesserungs-
fahig.? Die TU Berlin bietet deshalb bereits in der Promotionsphase und insbesondere im
Ubergang von der Promotionsphase in die Postdoc-Phase eine profunde Orientierung
der zukunftigen Postdocs.

' Hochschulrektorenkonferenz: Orientierungsrahmen fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs nach der Promotion
und akademischer Karrierewege neben der Professur, 13. Mai 2014, Frankfurt a.M.
Wissenschaftsrat: Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitaten, 10. Juli 2014, Dresden.
2 stifterverband: Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs. Bedarf, Angebote und Perspekti-
ven — eine empirische Bestandsaufnahme, 2013, Essen

11



Postdoc-Konzept TU Berlin '

Zwei neue Angebote sind derzeit an der TU Berlin in Vorbereitung und werden in 2015 auf-
gelegt:

Mit der Veranstaltungsreihe ,Karrierewege in und Alternativen neben der Wissenschaft® wird
dem gewachsenen Bedarf an Orientierung Rechnung getragen und der Nachwuchs sensibi-
lisiert und motiviert, eigenstandig die weitere Karriereplanung anzugehen. In unterschiedli-
chen Veranstaltungen wird der Blick fur Karrierewege in der Wissenschaft und deren Rah-
menbedingungen gescharft. Im Fokus stehen dabei alternative Karrieren t, d.h. attraktive Ta-
tigkeitsbereiche in Wirtschaft, im Wissenschaftsmanagement oder anderen Gebieten. Die
Veranstaltungsreihe bietet damit ein Informations- und Unterstitzungsangebot, das ver-
schiedene Karriereperspektiven aufzeigt.

Dies kann zur Kldarung der eigenen Ziele und Lebensentwiirfe sowie der realistischen
Einschédtzung der Chancen beitragen und Entscheidungen erleichtern.

Ein weiteres neues Angebot, welches dem Ziel der verstarkten Durchlassigkeit und Mobili-
tat zwischen unterschiedlichen Karrierepfaden Rechnung tragen soll, ist das neu aufge-
setzte Projekt ,Joint Programme for Female Scientists and Professionals”. Hier sollen alter-
native Karrierewege und intersektorale Karrierephasen  fir  (Nachwuchs-)
Wissenschaftlerinnen ermdéglicht werden. Geplant ist die Entwicklung eines Programmes,
das einen Talent-Transfer von Wissenschaftlerinnen in die Wirtschaft und weiblichen Profes-
sionals aus der Wirtschaft an die TU Berlin ermdglicht. Auf diese Weise wird eine Erhéhung
des Wissenstransfers und die Férderung von Karriereoptionen in beiden Sektoren geférdert.
Gleichzeitig kdnnen sich Nachwuchswissenschaftlerinnen durch Praxisaufenthalte in Unter-
nehmen weiter qualifizieren und ihre Karrierechancen verbessern, denn insbesondere in den
Ingenieurwissenschaften wird eine Berufserfahrung auRerhalb der Universitat erwartet. Eine
der Hauptzielgruppen des Programms werden dabei Postdoktorandinnen sein.

Die TU Berlin wird, um stark umworbene Fachkrafte in der Postdoc-Phase in der Wissen-
schaft und im Wissenschaftsmanagement zu halten bzw. rickzugewinnen und anderen
Postdoktorandinnen und Postdoktoranden Alternativen aufzuzeigen, das bestehende Portfo-
lio Uberprifen und weiterentwickeln.
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