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EpiTORIAL

Editorial

ie Geschichte der Lohnarbeit ist ein fortw&hrendes Ringen um gerechte Arbeitsentgelte und angemessene Ar-

beitsbedingungen. Bereits um 1000 v. Chr. sind Arbeitsk&dmpfe in den Totenstadten der 4gyptischen Pharaonen
dokumentiert. Spatestens im Industriekapitalismus des 19. Jahrhunderts wird der Konflikt zwischen Kapital und
Arbeit auf Dauer gestellt und weitlaufig institutionalisiert. Die moderne Wissenschaft nimmt ab diesem Zeitpunkt
eine wichtige aufklarende Rolle ein. Friedrich Engels beispielsweise zeichnet in ,Die Lage der arbeitenden Klasse*
(1845) scharfsinnig die sozialen und 6konomischen Verhéltnisse in England zur Zeit der frihen Industrialisierung
nach. Systematische Diskussionen Uber Beschéftigungsverhéltnisse in der Wissenschaft setzen dagegen deutlich
spater ein. Zwar stellt bereits Max Weber die wissenschaftliche Beschaftigung in ,Wissenschaft als Beruf* (1919)
eindringlich als eine Risikokarriere mit offenem Ausgang dar, die professionelle Prekaritat im deutschen Wissen-
schaftsbetrieb scheint aber vergleichsweise lange Zeit eine relativ vertretbare soziale Praxis zu sein.

ies andert sich ab Ende der 1970er Jahre massiv. Hochschulrahmengesetzgebung, neokonservativ und neoli-

beral begriindete Reformen des Hochschulwesens und eine hochschulpolitisch induzierte Gleichzeitigkeit von
Massenbetrieb und Eliteférderprogrammen sorgen fir eine flaichendeckende strukturelle Unterfinanzierung der
Universitaten, die zunehmend mit einer Prekarisierung der Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Personals
und einem wesentlich gesteigerten AusmaB an unsicherer Beschéftigung im tertidren Bildungsbereich einhergeht.
Die Entwicklungen werden seitdem von vielfaltigem Widerstand begleitet. Wissenschaftliche Tagungen diskutieren
die Thematik regelm&Big mit unterschiedlichen Schwerpunkten. Die kritische Wissenschaftsforschung beschaftigt
sich interdisziplindr mit dem Gegenstand. Gewerkschaften und andere Interessenvereinigungen treten zunehmend
hochschulpolitisch in Erscheinung.

egenwartig erfahrt die Thematik unter dem Hashtag #IchBinHanna eine neue Aushandlungsrunde. Ausgelost

durch ein Erklarvideo des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) zum Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz (WissZeitVG) markieren seit Uber einem Jahr Wissenschaftler*innen aus unterschiedlichsten aka-
demischen Disziplinen ihre prekaren Beschéftigungsverhéltnisse und unsicheren Karrierewege 6ffentlichkeitswirksam
und gebindelt via Twitter. Das aktuelle Heft greift die Grassroot-Initiative auf und beleuchtet diese fiir die deutsche
Sportwissenschaft aus unterschiedlichen Blickwinkeln.

Der Einstieg in das Heft ist durch Uberblicke gestaltet. Entlang der Leitfrage, warum prekére Arbeit der Wissen-
schaft nachhaltigen Schaden zufligt, zeichnen Amrei Bahr, Kristin Eichhorn und Sebastian Kubon die Entwicklung
und wesentliche Ansatzpunkte der #lchBinHanna-Initiative nach. Uli Fehr kntpft an einen Ze-phir-Beitrag aus dem
Jahr 2015 an und kommentiert die aktuelle Stellensituation in der Sportwissenschaft kritisch. Die nachfolgenden
Beitrédge des Heftes wechseln zu einer biografischen Nahperspektive und akzentuieren die Thematik in (karriere-)
rollenbezogenen Einblicken, in denen sich individuelle und geselischaftliche (Berufs-)Geschichten vereinen. Hierzu
erortert Natascha Schwarz Motive und alternative Perspektiven, die zu einer Entscheidung gegen eine sportwissen-
schaftliche Promotionsméglichkeit filhren kénnen. Jelena Bezold, Dominik Edelhoff, Sandra Elisath und Christian
Huabner diskutieren Moglichkeiten und Grenzen einer akademischen Karriere auf dem Weg zur Promotion. Christina
Niermann nimmt die PostDoc-Phase kritisch in den Blick. Jérg Thiele erinnert an die historische Bestandigkeit des
wissenschaftlichen Prekariats und thematisiert die Initiative in einer persoénlich gehaltenen Stellungnahme aus einer
professoralen Perspektive. Den Schlusspunkt des Heftes setzen pointierte Ausblicke von Ansgar Thiel und Jannika
John, die Uberlegungen zur Entwicklung der Beschaftigungssituation an deutschen Universitaten mit Alternativen
zum Status Quo ins Gesprach bringen.

Wir bedanken uns ganz herzlich bei den Autor*innen dieser Ausgabe und wiinschen Ihnen viel Freude bei der Lektre,
David Jaitner, Sandra Elisath, Jelena Bezold & Jana Mdller
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#lchBinHanna — Warum prekare Arbeit der Wissenschaft
nachhaltigen Schaden zufiigt

von Amrei Bahr, Kristin Eichhorn & Sebastian Kubon

Im Juni 2021 ging der von den
Autor*innen dieses Beitrags in-
itilerte Hashtag #lchBinHanna
auf Twitter viral. Plétzlich gaben
zahlreiche befristet angestellte
Wissenschaftler*innen dem Preka-
riat im deutschen Hochschulwesen
offentlich ein Gesicht, viele davon
unter Klarnamen. Sie beschrieben
die strukturell trostlose Perspektive
in der deutschen Wissenschaft an-
hand von zahlreichen individuellen
Beispielen. Unsere Grassroots-Initi-
ative verlieB schnell die Twitter-Bla-
se, da auch die klassischen Medien
in einer bisher kaum dagewesenen
Breite Gber die prekaren Arbeits-
bedingungen in der Wissenschaft
berichteten (https://ichbinhanna.
wordpress.com). Es ist spatestens
jetzt kein Geheimnis mehr, dass die
Arbeit in deutschen Hochschulen
so gar keine Ahnlichkeit mit den Be-
dingungen hat, die man gemeinhin
mit Arbeitsverhaltnissen beim Staat
assoziiert. Schon im Herbst 2020
hatten wir in loser Anlehnung an den
Reformationstag mit dem Hashtag
#95vsWissZeitVG 95 Thesen gegen
das Wissenschaftszeitvertragsge-
setz (WissZeitVG) gesammelt, in
denen die unterschiedlichen Prob-
leme, die das prekére Arbeitswesen
far Individuen, aber auch fiir Wis-
senschaft, Gesellschaft und Wirt-
schaft produziert, zusammengefasst
wurden (https://95vswisszeitvg.
wordpress.com; vgl. Bahr et al.,
2021a).

Wer aber ist Hanna? Und was ist
eigentlich das Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz? Hanna ist eine fiktive
animierte Doktorandin aus einem
inzwischen geldschten Erklarvideo
des Bundesministeriums fur Bil-
dung und Forschung (BMBF), das
den Betroffenen die Befristungs-
praxis in der deutschen Wissen-
schaft nicht nur erkléren, sondern

4| Ze-phir 2022(1)

auch als sinnvoll und gut verkau-
fen sollte (Bundesministerium far
Bildung und Forschung, 2018).
Wissenschaftler*innen, die sich
in Deutschland (ber viele Jahre
von einem befristeten Vertrag zum
nachsten hangeln mussen, fuhl-
ten sich von diesem gescheiterten
Erklarungsversuch zu Recht ver-
héhnt. Eine wesentliche Grundlage
der desolaten Befristungspraxis fir
Wissenschaftler*innen ist das Wis-
senschaftszeitvertragsgesetz, mit
dem 2007 ein bundesweit geltendes
Sonderbefristungsrecht eigens far
die Wissenschaft geschaffen wur-
de (heute gltig in der Novellierung
von 2016). Wissenschaftler*innen
kénnen aufgrund dieses Gesetzes
zu Qualifikationszwecken (beispiels-
weise flr die Arbeit an ihrer Disser-
tation oder Habilitation) maximal bis
zu sechs Jahre vor der Promotion
und weitere sechs Jahre nach der
Promotion befristet angestellt wer-
den. (Es gibt Abweichungen fur
Mediziner*innen und ,Hartefall-Re-
gelungen’ wie eine Familienkompo-
nente oder das ,Corona-Jahr', de-
ren Anwendung aber einer gewissen
Willktir der Hochschulen unterliegt
und vielen Wissenschaftlerinnen
deshalb gar nicht erst zuteil wird.)
Wer zum Ablauf der zwdlf Jahre
keine unbefristete Stelle ergattert
hat, fliegt aus der Wissenschaft:
Wissenschaftler*innen missen re-
gelméBig im vierten oder flnften
Lebensjahrzehnt in einer anderen
Branche FuB fassen, sofern es ih-
nen nicht gelingt, eine der wenigen
unbefristeten Stellen oder eine Pro-
fessur auf Lebenszeit zu ergattern.
Aufschub geben allenfalls Vertrage
mit kurzer Laufzeit aus Drittmitteln,
dies dann aber weiterhin befristet.
Das in anderen Bereichen gelten-
de Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) enthélt hingegen sehr viel
strengere Vorgaben - schlieBlich

ist der bundesrepublikanische Kon-
sens, dass das unbefristete Arbeits-
verhéaltnis das Normalarbeitsverhalt-
nis bleibt (Statistisches Bundesamt,
2022). In der Wissenschaft ist es
allerdings genau umgekehrt: 92 %
aller Beschaftigten ohne Lebens-
zeitprofessur sind befristet ange-
stellt (Konsortium Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs,
2021). Sie gelten als ,Nachwuchs’,
der sich noch bewahren muss. Die-
se fragwlrdige Bewéahrungslogik
macht nicht einmal mehr vor den
vormals als Lebenszeitstellen aus-
gelegten Professuren Halt: Immer
mehr Professuren werden befristet
ausgeschrieben, teils sogar ohne
Entfristungsoption (Eichhorn, 2020).

Ein Grund fiur diese Zustande ist
die immens hohe Abhé&ngigkeit
der Hochschulen von Drittmitteln,
die mittlerweile dicht an die 50 %
der Gesamtfinanzierung herange-
hen. Die Projektférmigkeit der For-
schungsfinanzierung zieht ihrerseits
massiv hohe Befristungszahlen
nach sich. Ahnliches galt auch iber
viele Jahre flr Stellen speziell zur
Unterstitzung der Lehre aus den
vom Bund finanzierten Hochschul-
paktmitteln, die jetzt in Form des
Zukunftsvertrags Studium und Lehre
stdrken! verstetigt werden - gerade
weil man erkannt hat, dass aus den
bisherigen Zuschissen sehr viele
befristete Stellen geschaffen wor-
den sind, was mit nachhaltiger Leh-
re nicht kompatibel ist. Inwieweit die
Anderung indes dazu geeignet ist,
der Situation abzuhelfen, bleibt ab-
zuwarten, weil die mit den Bundes-
landern abgeschlossenen Vertrage
doch stark verbindliche Zusagen
zur Schaffung von Dauerstellen ver-
missen lassen (GEW, 2020). Aber
die Uberbordende Befristungspra-
xis liegt nicht allein in der Projekt-
formigkeit der Wissenschaftsfi-



nanzierung begrindet. SchlieBlich
zeigen die &hnlich hohen Befris-
tungsquoten an auBeruniversita-
ren Forschungseinrichtungen wie
der Max-Planck-Gesellschaft, die
wesentlich weniger auf befristete
Mittel angewiesen sind, dass die
Ursache nicht allein in der Finan-
zierung liegt. Hingegen wird in der
Wissenschaft oft zligellos schlicht
deshalb befristet, weil es gesetz-
lich erlaubt ist und es die beste-
henden hierarchischen Machtgefi-
ge aufrechterhélt. Sprich: ,Eigene’
abhéngige Mitarbeiter*innen zu
haben, die stets um ihren nachs-
ten Vertrag bangen mussen, starkt
die Machtposition der vorgesetzten
Professor*innen und Direktor*innen
und beglnstigt entsprechend nicht
selten (die Vertuschung von) Macht-
missbrauch. Denn weder kénnen
sich die Mitarbeiter*innen gegen
ihre Chef*innen recht zur Wehr set-
zen noch liegt es im Interesse einer
Hochschulleitung, Professor*innen
deshalb zurechtzuweisen, wenn
diese uber Drittmittelakquise und
Forschungstéatigkeiten doch we-
sentlich zu Finanzierung und Stan-
ding ihrer Institution beitragen.

Diese unbefriedigende Situation
wurde nun im Video des BMBF als
notwendige Voraussetzung fir Inno-
vation bezeichnet. Ohne stete Fluk-
tuation des Personals komme es zur
Verstopfung' des Systems. Diese
zynische Wortwahl war es, die den
befristeten Wissenschaftler*innen
sehr deutlich gemacht hat, dass
sie als reines VerschleiBmaterial
betrachtet werden und die Wissen-
schaft ganz offiziell als Durchlaufer-
hitzer gedacht ist. Dies sei letztlich
eine Form der Generationengerech-
tigkeit, weil so allen Kohorten von
Wissenschaftler*innen die gleichen
Chancen eingerdumt wiirden, wurde
das BMBF nicht miide zu betonen.
Nattrlich ist das eine argumentative
Finte, da sich bei solch hohen Be-
fristungsquoten und desolaten Per-
sonalstrukturen nicht sinnvoll von
Chancen sprechen l&sst, sondern
allenfalls von Glickstreffern und

der Perpetuierung von Privilegien.
Jeder Generation die ,Chance’ ein-
zurdumen, sich stets aufs Neue in
unsachgemaBen und unfairen Be-
schaftigungsverhéltnissen verhei-
zen zu lassen, hat mit Gerechtigkeit
offenkundig nichts zu tun.

Zwar gibt es schon seit Jahren im-
mer wieder Twitter-Aktionen, die
die prekaren Arbeitsverhéltnisse
anprangern, doch haben nie zuvor
so viele Wissenschaftler*innen mit
Klarnamen die Probleme und Be-
lastungen, die diese politisch ge-
wollte Unsicherheit mit sich bringt,
derart eindringlich und 6ffentlich-
keitswirksam in den Fokus gertckt.
Dabei ist deutlich geworden, dass
es sich keineswegs um individuelle
Probleme handelt, die die Betroffe-
nen selbst zu verschulden hétten.
Vielmehr zeigen die individuellen
Missstande, wie gerade Innovation
und Chancengleichheit strukturell
unterbunden werden, wahrend hier-
archischen Strukturen, Machtmiss-
brauch und wissenschaftlichem
Fehlverhalten zugearbeitet wird.

lhre prekare Situation bringt es
mit sich, dass befristete Wissen-
schaftler*innen mehr mit dem Schrei-
ben von Bewerbungen und Antragen
beschéftigt sind als mit der For-
schung, geschweige denn mit Leh-
re oder Wissenschaftskommunika-
tion. Die beiden letzten Aktivitaten
sind im Ubrigen auch nur zu einem
geringen Anteil entfristungsrelevant
- im Gegensatz zu Forschung und
vor allem Drittmitteleinwerbung. Ein
groBer Anteil der Arbeit wird inves-
tiert, um die eigene Finanzierung zu
sichern - aufgrund niedriger Forde-
rungsquoten ist der GroBteil dieser
Arbeit fur den Papierkorb. Da die
meisten Antrdge abgelehnt werden,
stellt das Antragswesen eine immen-
se Verschwendung von Steuergel-
dern, Zeit und Motivation dar, die ih-
resgleichen sucht. Die Hochschulen
bieten unter solchen Bedingungen
weniger die Rahmenbedingungen
fir Forschung als maximal noch die
Rahmenbedingungen flr die Ausar-
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beitung von Forschungsphantasien,
die mangels finanzieller Ressourcen
zum Uberwiegenden Teil nie in die
Tat umgesetzt werden. Damit geht
der gesellschaftliche Mehrwert von
Wissenschaft verloren: Bewerbun-
gen und die Konkurrenz um Drittmit-
tel werden zum Selbstzweck, dem
sich alles andere unterzuordnen hat.
Wissenschaftler*innen werden durch
die kiinstliche Erschaffung existenti-
eller Néte dazu gezwungen, nur auf
den eigenen Nutzen zu schauen, statt
fuir das Gemeinwohl zu arbeiten — ein
Ziel, das viele von ihnen urspriing-
lich gerade zur Wahl ihres Berufes
motiviert haben dirfte. Die Folge ist
Frustration auf allen Ebenen.

Dass Mittel fr Forschung inzwi-
schen in erster Linie nach auf-
wéandigen und lange dauernden
Antragsverfahren flieBen, hat ne-
ben der Prekarisierung befristeter
Wissenschaftler*innen indes weitere
negative Effekte fur die Wissenschaft
selbst. Forschung kann oft nur noch
betrieben werden, wenn sie in kleine
Happchen verpackt wird. Die Bear-
beitung langfristiger Fragestellungen
ist hingegen deutlich erschwert. Es
fehlt an Grundlagenforschung. Teuer
angeschaffte Gerate verwaisen, weil
sie niemand mehr bedienen kann.
Aufwéandig aufgebaute digitale Platt-
formen veralten, weil nur ihre Anla-
ge, nicht aber ihr Betrieb auf Dauer
fur die an ,Innovation® interessierten
Férdergeber*innen attraktiv ist. In
Fachern mit starker Industriekonkur-
renz ist es inzwischen schwer, Stel-
len Uberhaupt zu besetzen, da die in
Frage kommenden Bewerber*innen
anderswo deutlich bessere Bedin-
gungen vorfinden. Hinzu kommt,
dass die Antragsstellung zunehmend
davon beherrscht wird, inhaltlich
Rucksicht auf die Geldgeber*innen
zu nehmen und Projekte danach
auszurichten, was Vorgesetzte und
Gutachter*innenkommissionen mut-
maBlich gerade fir sinnvoll halten.
Risikobehaftete und innovative For-
schungsideen werden so schon h&u-
fig durch die eigene Schere im Kopf
zensiert. Es ist daher gegenwartig
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vermehrt Stromlinienférmigkeit in der
Wissenschaft zu beobachten. Pre-
kar beschéaftigte Mitarbeiter*innen
kénnen sich keine Risiken leisten,
wenn sie ihren Verbleib in der Wis-
senschaft sichern wollen. Von einer
JKarriere' kann man da eigentlich
schon gar nicht mehr sprechen.

Fur diese ,Karriere' zahlen letztlich
auch Publikationen an hochrangiger
Stelle. Um die eigene Publikations-
liste moglichst umfangreich damit
zu fullen, werden gerne Inhalte wie-
derverwertet und aus halbfertigen
Ergebnissen steile Thesen gebaut.
Zudem kommt es vor allem in Fa-
chern mit Koautor*innenschaften
vor, dass aus strategischen Griinden
oder auf ihren Druck hin Autor*innen
mit angegeben werden, die nichts
mit der Publikation zu tun haben.
Prekare Beschéftigung beglnstigt
also auch bestimmte Formen wis-
senschaftlichen Fehlverhaltens. Das
h&ngt haufig mit den vielen massiven
Abhéngigkeitsbeziehungen in der
Wissenschaft zusammen: Wer aus-
schlieBlich unter den Bedingungen
kurzfristiger Beschéftigung arbei-
tet, hangt von der Gunst etablierter
Professor*innen und der Verwaltung
ab. Zwar stehen den Betroffenen na-
tirlich weiterhin gesetzlich gesicher-
te Rechte zu; diese wird aber kaum
einfordern, wer im System (berle-
ben will. So erklart sich auch die
Vielzahl der verfallenen Urlaubstage,
die dringend einmal systematisch
erfasst werden sollten. Statistisch
gesichert ist hingegen die Anzahl
der gemachten und nie verguteten
Uberstunden: Die belaufen sich im
Schnitt auf 13 Stunden vor der Pro-
motion und zehn Stunden nach der
Promotion - pro Woche (Konsortium
Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs, 2021, S. 108)!

Wissenschaft ist auf diese Weise
primér eine Branche fir die bereits
ohnehin Privilegierten, die sich bio-
grafische und dkonomische Unsi-
cherheit leisten kénnen. Bis zur Pro-
fessur ist es ein langer Weg, auf dem
der zweite Platz immer der erste Ver-
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lierer ist. Da es keine ,Trostpreise’,
sondern nur Nieten gibt, machen
sich viele potentielle Kandidat*innen
mittlerweile gar nicht erst auf den
Weg. Schon Studierende bekommen
mit, welche Bedingungen herrschen,
und entscheiden sich friilh gegen
den Versuch, in der Wissenschaft zu
arbeiten. Angesichts dieser Benach-
teiligung ist es wenig Uiberraschend,
dass zwar bei den Studierenden die
Geschlechterverhéltnisse langst
ausgeglichen sind, sich dieses Ver-
héltnis auf der Leitungsebene aber
langst nicht mehr wiederfindet: Ge-
rade Frauen scheiden aufgrund der
auBerst schlechten Vereinbarkeit
von Wissenschaft und Familie recht
bald aus, viele andere bleiben un-
gewollt kinderlos. Viele Umzlige und
lange Pendelstrecken sind mit Care-
Arbeit (ob fur Kinder oder pflegebe-
darftige Angehdérige) ebenso wenig
vereinbar wie die stets drohende
Gefahr von Phasen der Arbeitslo-
sigkeit (Bahr et al., 2021b).

Zunéchst umworbene Forscher*innen
aus dem Ausland missen, sind sie
einmal da, regelm&Big um ihren
Aufenthaltsstatus bangen, ist die-
ser doch an den Arbeitsvertrag ge-
koppelt. Dies zeigt der von Reyhan
Sahin gestartete Hashtag #Ich-
BinReyhan. Die Bundesrepublik
Deutschland gefallt sich darin,
,Nachwuchs' ins System zu brin-
gen und ,international scholars’ ins
Land zu holen (gerne auch die, die
in ihren Herkunftslandern geféahr-
det sind). Was nach Auslaufen ihres
Stipendiums oder ihres Vertrages
aus ihnen wird, interessiert dann
plétzlich nicht mehr, denn das ist
anders als deren ,Forderung’ keine
Pressemitteilung wert.

Die wenigen privilegierten Wissen-
schaftler*innen sind eine kleine Elite.
Das ist auch bewusst so gewollt -
und die Elite wird nur noch elitérer,
wenn nun auch W2-Professor*innen
immer héaufiger befristet sind. Die
kleine Mdglichkeit, in diese Gruppe
aufzusteigen, dient als Karotte, die
der Masse der Forschenden vor die

Nase gehalten wird, ohne dass die
meisten das Ziel jemals erreichen
kénnen. Angesichts der verschwin-
dend geringen Chance ist von einem
positiven Wettbewerb nichts mehr
Gbrig: Es sind letztlich Netzwerke
und Kontakte, die den Ausschlag ge-
ben. Mit solchen Strukturen geht eine
Arbeitskultur einher, die vielfach als
toxisch beschrieben werden kann.
Diese gibt es zwar auch in anderen
Branchen, doch ist der Vergleich mit
weiteren staatlichen Arbeitsplatzen
frappierend: Schullehrer*innen wer-
den oft nach wenigen Jahren ver-
beamtet, wahrend ihre ehemaligen
Ausbilder*innen weiterhin prekar be-
schéftigt sind, wenn sie nicht gleich
ganz aus dem System ausscheiden
mussten. Strukturell haben befristete
Wissenschaftler*innen mehr Gemein-
samkeiten mit Akteur*innen der Gig-
Economy wie Uber-Fahrer*innen, die
sich ohne institutionelle Sicherheit
von Auftrag zu Auftrag hangeln, als
mit anderen Staatsangestellten.

Dass ein so eingerichtetes System
der zahlenméaBig starksten Grup-
pe an den Hochschulen, den Stu-
dierenden, nicht zugutekommt,
Uberrascht nicht. Studierende be-
notigen eigentlich verlassliche
Ansprechpartner*innen, verniinftige
Betreuungsrelationen und konzent-
rierte, einfallsreiche Lehre. Mit der
permanenten Fluktuation von Leh-
renden, die dazu noch unter dau-
erndem Bewerbungsstress stehen,
ist ihnen nicht im Mindesten gedient.
Die Lehre, da kaum entfristungsre-
levant, ist ohnehin das ungeliebte
Geschwisterkind der Forschung an
deutschen Universitaten. (An HAWs
sieht das etwas anders aus, aber
auch dort &chzt man unter der oh-
nehin hdheren Lehrbelastung.)

Was hat #lchBinHanna bislang ge-
bracht? Ein wesentlicher Aspekt
dirfte der Vernetzungsaspekt im
sozialen digitalen Raum mit seinem
Erfahrungsaustausch sein. Dadurch
ist es gelungen, dass das System
als strukturell fehlerhaft erkannt und
benannt wird und sich nicht mehr



die Betroffenen individuelles Versa-
gen unterstellen (lassen) miissen,
Das Thema ist zudem nachhaltig in
der Politik angekommen. Das BMBF
— zu dem Zeitpunkt noch unter der
Leitung von Anja Karliczek (CDU) -
sah sich mehrfach zu Stellungnah-
men gezwungen und schon zwei Wo-
chen nach dem ersten Tweet wurde
eine Aktuelle Stunde im Bundestag
zu diesem Thema angesetzt. Auch
im Koalitionsvertrag der neuen Re-
gierung aus SPD, Grinen und FDP
sind samtliche Kernforderungen von
#lchBinHanna aufgegriffen worden.
So sollen u. a. Stellen die gesamte
Dauer der Promotion abdecken und
Dauerstellen fur Daueraufgaben ein-
gerichtet werden. Die neue Regie-
rung hat sich damit zu verlasslichen
Arbeitsbedingungen in der Wissen-
schaft bekannt und eine Reform des
WissZeitVG auf Basis der Gesetzes-
evaluation angekuindigt. (Diese sollte
eigentlich schon in der letzten Le-
gislaturperiode vorgelegt werden,
wurde aber von der alten Regierung
verschleppt.) Da die Formulierun-
gen im Koalitionsvertrag recht offen
sind, lassen sie einigen Spielraum
fur die Entwicklung guter Lésungen,
bergen aber natiirlich auch das Risi-
ko, dass Reformen nicht weit genug
gehen oder sich einzelne Zielset-
zungen und MaBnahmen gegensei-
tig konterkarieren. So ist zum Bei-
spiel angesichts der Ankindigung,
die Exzellenzstrategie zu verlangern
und die Drittmittel zu erhéhen, nicht
geklart, wie dies mit einer nachhal-
tigen Wissenschaft und einer M&g-
lichkeit der Erforschung langfristiger
Phanomene sowie einer Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen der
Wissenschaftler*innen zusammen-
gehen soll. SchlieBlich sind doch
gerade derartige Steuerungshebel
und MaBnahmen mitverantwortlich
fur die gegenwartige unbefriedigen-
de Situation. Zudem miuissen die
Karrierewege in der Wissenschaft
neu diskutiert werden. Davon fihrt
der Koalitionsvertrag mehrere Opti-
onen parallel auf, etwa Tenure-Track-
Professuren oder mehr Dauerstellen
neben der Professur. Die Pluralitat

der Karrierewege bringt jedoch
Wissenschaftler*innen jetzt schon in
die missliche Situation, dass es vil-
lig unklar ist, welche Anforderungen
zu erfullen sind, um wenigstens eine
minimale Chance auf Erfolg zu ha-
ben (z. B. Habilitation: ja oder nein?).
Hier missen grundsétzliche Proble-
me und Unstimmigkeiten beseitigt
werden. Eine punktuelle Verbesse-
rung einzelner Programme oder Ge-
setzespassagen reicht nicht aus.

Die obigen Ausflihrungen zeigen,
wie umfassend die bestehenden
Problemlagen sind. Ohne eine
ebenso tiefgehende wie umfassen-
de Reform des Wissenschaftssys-
tems werden sich keine Lésungen
far die systemischen Probleme fin-
den. Diese Aufgabe ist nicht trivial,
liegen die verschiedenen Zustandig-
keiten doch nicht nur beim Bund,
sondern auch bei den Landern so-
wie den Hochschulen und wissen-
schaftlichen Einrichtungen. In die-
sem Bermuda-Dreieck sind schon
einige Initiativen versickert. Auf
eine groBe koordinierte Reform zu
verzichten, kann sich die deutsche
Wissenschaft jedoch nicht leisten.
Nicht nur, weil verntnftige Arbeitsbe-
dingungen einen Wert an sich dar-
stellen, sondern auch, weil in vielen
Bereichen der Arbeitgeber Wissen-
schaft es nicht mehr schafft, mit
der auBerwissenschaftlichen Kon-
kurrenz mitzuhalten. Wissenschaft
als Beruf verliert als Berufsfeld zu-
nehmend an Attraktivitat. #ichBin-
Hanna hat gezeigt, dass sich daran
dringend etwas andern muss, wenn
die deutsche Wissenschaft fair und
zukunftsfédhig ausgestaltet werden
soll. Das Buch zur Aktion ist am 27.
Mérz 2022 in der Edition Suhrkamp
erschienen (Bahr et al., 2022).
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Taglich griikt das Murmeltier. Stellensituation reloaded oder von
der Dystopie zur Utopie in der Sportwissenschaft

von Uli Fehr

Der Beitrag lasst sich wohl am besten
als Kommentar kennzeichnen, wobei
die Grenzen zum Pamphlet im dys-
topischen Mittelteil verschwimmen.
Nach Fasel (2011) kommt die (ber-
spitzte und polemische Betrachtung
eines Themas im Journalismus meist
nur bei ,besonders dramatischen Er-
eignissen” zum Einsatz - also durch-
aus angebracht bei der Stellensitu-
ation des (sport-)wissenschaftlichen
Nachwuchses, meint der Autor.

Taglich thematisiert der Ze-phir das
fir den sportwissenschaftlichen
Nachwuchs und letztlich die gesam-
te Wissenschaft und Gesellschaft so
wichtige Thema der Stellensituation
natdrlich nicht. Dennoch ist es im-
mer wieder ein, wenn nicht gar ,das’
Thema flr den Nachwuchs. Im Jahr
2011 widmete sich ihm mit ,Karri-
eremdglichkeiten, Nachwuchs- und
Stellensituation in der Sportwissen-
schaft® ein ganzes Heft (Wagner et
al., 2011). Vier Jahre spéater wurde in
einer weiteren Ausgabe u. a. anhand
der in der Spowiss-Mailingliste und
auf der dvs-Homepage verdffentlich-
ten Stellenausschreibungen ein nicht
durchgéngig erfreuliches Bild dazu
gezeichnet (Carius & Fehr, 2015).

In dem Jahr hatte Twitter gerade
erst seine App fur Smartphones auf
den Markt gebracht. Inzwischen ist
der Kurznachrichtendienst eine fes-
te GroBe in der Kommunikation von
Wissenschaftler*innen weltweit. So
trendet dort seit iber einem Jahr der
Hashtag #IchBinHanna und bringt
das wissenschaftliche Prekariat (mal
wieder) in den Fokus der Offentlich-
keit (Bahr et al., 2022). Die Kritik
wurde zumindest moderner. Kriti-
siert wurde und wird insbesondere
das Wortungetim ,Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz' (WissZeitVG),
allerdings nicht etwa aus sprach-
asthetischen Uberlegungen heraus.
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Die Initiator*innen von #IlchBinHan-
na hatten zuvor schon 95 Thesen
gegen das Gesetz getwittert (vgl.
Bahr et al., 2021). Die Zeit wére reif
fur eine echte Reform nicht nur des
WissZeitVG. Oder gleich die komplet-
te Abschaffung - nicht nur #Hanna
des zusténdigen Bundesministeriums
fur Bildung und Forschung (BMBF)
ist schlieBlich bei der Rechtfertigung
klaglich gescheitert.

Selbst war ich nie wirklich #Hannes.
Eine halbe Haushaltsstelle, die mir
ohne eine Bewerbung zugeflogen ist,
mit dreijahriger Vertragslaufzeit und
Verlangerungsmdoglichkeiten kann
man als glickliche Luxussituation
bezeichnen. Ein Dutzend Zusatzver-
trage liber maximal sechs Monate,
die regelméaBig neue Aufgaben mit
sich brachten, waren einerseits ein
Segen, aber auch mit Vertragsforma-
lien verbunden, fir die sich niemand
zusténdig fuhlte. Jammern auf hohem
Niveau, da mir zudem nach der Pro-
motion eine seltene entfristete Stelle
als Lehrkraft fir besondere Aufgaben
(LfbA) zufiel. Ohne Karriereplanung
also ein perfektes, aber wohl véllig
atypisches Ergebnis.

In den nun gut zehn Jahren seit
dem Ze-phir zu Karrieremoglich-
keiten wurde von der dvs 2017 ein
neues Memorandum Sportwissen-
schaft verabschiedet. Es enthalt
(unter starker Beteiligung der dvs-
Kommission ,Wissenschaftlicher
Nachwuchs") auch Punkte zur Stel-
lensituation des Nachwuchses, z. B.
die Forderung nach mindestens 1,5
Nachwuchsstellen pro Professur,
was im vorherigen Memorandum
noch nicht enthalten war. Auch die
Positionspapiere ,Empfehlungen zu
kumulativen Habilitationen in der
Sportwissenschaft* (2021), ,Emp-
fehlungen zu gelingenden Qualifi-
kationsphasen in der Sportwissen-

schaft“ (2020), ,Empfehlungen zur
Evaluation von Juniorprofessuren
in der Sportwissenschaft® (2019)
und ,Empfehlungen zu kumulativen
Dissertationen in der Sportwissen-
schaft* (2019) - samtlich von der
dvs-Nachwuchskommission als
Beschlussvorlage ins Préasidium
eingebracht - enthalten Rahmen-
bedingungen fir den Nachwuchs.
Einerseits war man also alles andere
als untéatig. Andererseits existiert kei-
ne Evaluation der Positionspapiere
bzw. Empfehlungen, selbst der Be-
kanntheitsgrad an den sportwissen-
schaftlichen Einrichtungen liegt wohl
eher im Ungewissen. Angesichts der
geradezu ,heiligen* Hochschulauto-
nomie muss der Impact auf die Si-
tuation fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs allerdings bezweifelt
werden. Auch kritische Anmerkun-
gen des Autors in der Spowiss-
Mailingliste zu teils abenteuerlichen
Stellenausschreibungen erzielen
zwar eine gewisse Aufmerksam-
keit in der Community und bringen
in der direkten Kommunikation mit
Nachwuchswissenschaftler*innen
regelmaBig ,Einzelschicksale’ von
Betroffenen zu Tage. Aber eine Ver-
haltensénderung bei Entscheidungs-
trager*innen, die i. d. R. unter eng
gesteckten Rahmenbedingungen
agieren, kann kaum erwartet wer-
den.

Vor der abschlieBenden Utopie
stellt die getroffene pessimisti-
sche Einschétzung zu den Gestal-
tungsméglichkeiten der sportwis-
senschaftlichen Akteur*innen die
Uberleitung fur den folgenden,
stark dystopisch gepréagten Ab-
schnitt dar. Die jungen, motivierten
Nachwuchswissenschaftler*innen,
denen diese Sichtweise gliicklicher-
weise (noch) fremd ist, mégen es mir
verzeihen — oder direkt zur Utopie
springen.



Wo das Uniibliche zum Standard
erklart wird

Unbefristete Arbeitsvertrage sind die
Ubliche Form des Beschéftigungsver-
haltnisses. Sie tragen zur Lebensqua-
litat der betreffenden Arbeitnehmer
und zur Verbesserung ihrer Leistungs-
fahigkeit bei* (Rat der Europaischen
Union, 1999, S. 4). Daran hat sich in
den letzten gut 20 Jahren grundséatz-
lich nichts geandert. In Deutschland
herrscht aber ausgerechnet fir den
GroBteil der Wissenschaftler*innen
systematisch, mehrfach politisch
und von Hochschulleitungen besta-
tigt (Die Kanzlerinnen und Kanzler der
Universitadten Deutschlands, 2019)
das Unlibliche vor. Wahrend in allen
anderen Bereichen das Teilzeit- und
Befristungsgesetz in Umsetzung der
EU-Richtlinie befristeten Beschafti-
gungsverhéltnissen enge Grenzen
setzt, meint man ausgerechnet in der
Wissenschaft auf existentielle Unsi-
cherheit als Erfolgsfaktor setzen zu
missen. Selbst wenn man befristete
Vertrage trotz nachteiliger Behand-
lung im Vergleich zu Ausbildungsbe-
rufen und anderer auBeruniversitarer
Beschaftigung far die Promotionspha-
se als Teil einer verlangerten Ausbil-
dung noch akzeptieren kénnte: Der
tatsdchlichen, durchschnittlichen
Promotionsdauer in Deutschland von
5,7 Jahren (ohne Humanmedizin und
ahnliche Sonderfalle) steht eine Be-
fristungsdauer des aktuellen Vertrags
von 1,8 Jahren gegenlber (Konsorti-
um Bundesbericht Wissenschatftlicher
Nachwuchs, 2021). Wer nun denkt,
dass das nach der Promotion bes-
ser wird, liegt nur mit Einschrankun-
gen richtig. Die Befristungsdauer ist
gerade einmal sechs Monate l&anger
als wahrend der Promotionsphase
(Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlicher Nachwuchs, 2021, S. 31).
Eine denkbar schlechte Relation als
Beitrag zur Lebensqualitat und eine
fragliche Leistungsmotivation. Die Be-
fristungsquote bei hauptberuflichem
wissenschaftlichem und kinstleri-
schem Personal unter 45 Jahren an
Hochschulen liegt bei unglaublichen
92 % (Konsortium Bundesbericht Wis-

senschaftlicher Nachwuchs, 2021, S.
108). Und diese Personengruppe ist
mit Gber 200.000 Menschen zudem
auch noch die mit Abstand gréBte im
deutschen Hochschulwesen (Desta-
tis, 2021).

Der Weg zur Wissenschaft als
Dystopie

Nachwuchswissenschaftler*innen
sind im Median mit Abschluss der
Promotion 31 Jahre alt, in der Sport-
wissenschaft sogar noch zwei Jahre
alter (Konsortium Bundesbericht Wis-
senschaftlicher Nachwuchs, 2021,
S. 82). Bis man Gewissheit hat, in
seinem Beruf endlich ,angekommen’
zu sein und durch eine unbefristete
Professur ein gesichertes Einkommen
zu haben, ist man in Deutschland
41,7 (W2-Professur) bzw. 43,2 Jah-
re (W3-Professur) alt. In der Sport-
wissenschaft sind W3-Neuberufene
sogar 45,4 Jahre alt (Konsortium
Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs, 2021, S. 107). Ein klarer
Karriereweg in den Mittelbau ist lei-
der nicht wirklich existent und solan-
ge auch nur ein Universitatsprasident
LfbAs als ,gescheiterte Persdnlich-
keiten” bezeichnet — der Autor dieses
Beitrags war Augen- und Ohrenzeu-
ge -, braucht man nicht auf eine ra-
sche Anderung zu hoffen. SchlieBlich
leisten diese nur Lehre und tragen
nicht relevant zum scheinbar allein
seligmachenden Drittmittelinput und
Forschungsoutput bei.

Unglinstiges Verhéltnis Promovierte
vs. Professuren

Wie sind eigentlich die Chancen auf
die angesprochene Gewissheit, d. h.
auf eine Professur als Standardziel
in der Hochschullandschaft? Denn
auBeruniversitére Forschungsstellen
sind in der Sportwissenschaft recht
rar = vor allem zu nennen ist hier das
IAT. Die groBen Forschungsorganisa-
tionen, wie Helmholtz-Gemeinschaft,
Max-Planck-Gesellschaft, Fraunhofer
Gesellschaft und Leibniz-Gemein-
schaft, mit ihren 275 Forschungs-
einrichtungen und Milliardenetats fiir
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Sportwissenschaftler*innen kaum re-
levante Anlaufstellen sind.

Im Sport listet das Statistische Bun-
desamt 287 Professuren, darunter
15 Juniorprofessuren, von denen
nur zwei (sic!) mit einem tenure track
ausgestattet sind (Destatis, 2020a).
Gleichzeitig werden 1.048 Promo-
vierende in der Sportwissenschaft
ausgewiesen (Destatis 2020b, S.
24). Nennen wir Folgendes vorsich-
tig eine ,begriindete Schétzung': Bei
einer durchschnittlichen Verweildauer
auf sportwissenschaftlichen Professu-
ren von 25 Jahren (Eintrittsalter 41,7
Jahre bis Ruhestand mit 67 Jahren),
werden rein hypothetisch 11,5 Profes-
suren pro Jahr neu besetzt. Die viel
héhere Anzahl an Ausschreibungen
Uberschéatzt die rein statistische Chan-
ce auf einen Zuschlag deutlich. Zum
GroBteil erfolgt nur ein Wechsel auf
dem kleinen professoralen Karussell.
Mit kontinuierlich tausend Zuschau-
enden, die begeistert bis verzweifelt
rufen: ,lch will auch mitfahren!"

Zum Bild gehért zwar auch, dass nicht
alle auf das Karussell aufspringen
mochten, also von vornherein keine
Hochschulkarriere angestrebt wurde.
Andererseits kommt - vollig wertfrei -
noch gewichtige Konkurrenz aus den
Mutterwissenschaften hinzu. Wer z.
B. in der Sportmedizin eine Profes-
sur ergattern méchte, muss sich als
Sportwissenschaftler*in schon ganz
schon ,strecken’. Dazu kommt, dass
gerade in kleineren Fachern zufal-
lig nach Abschluss der Habilitation
oder Juniorprofessur vielleicht auf
viele Jahre gar keine Professur frei
wird. Auch das Bild ist nicht vollstan-
dig ohne darauf hinzuweisen, dass es
auf der anderen Seite auch — wieder
rein zuféllig - eine Uiber das Angebot
hinausgehende Nachfrage gibt und
alle mit auch nur annéahernd ,habi-
litationsadaquaten Leistungen® auf
das Karussell aufspringen kénnen.
Aber wer mag schon Zufélle nach
Gber zehn Jahren Investition in die
Berufsplanung? Natdrlich, in einer
idealen Welt muss man sich nur ge-
nug anstrengen, und dann wird es in
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objektiven und transparenten Beru-
fungsverfahren schon klappen, oder
etwa nicht?

Teilzeit, Befristung, Uberstunden

Im Vergleich zur groBen Gruppe
der Sportlehrer*innen warten in der
Sportwissenschaft statt einer attrak-
tiven Verbeamtung mit allerlei Vorzii-
gen (v. a. Rentenversicherung, Beihil-
fe) direkt nach dem Studium und nur
maximal zwei Jahren Vorbereitungs-
dienst allerdings knapp sechs Jahre
Promotion auf befristeten Teilzeitstel-
len und die ,Ausbildung' geht danach
mit Habilitation bzw. W1 noch jahre-
lang weiter. 37 % des gesamten haupt-
beruflichen wissenschaftlichen und
klnstlerischen Personals sind laut
dem Konsortium Bundesbericht Wis-
senschaftlicher Nachwuchs (2021, S.
108) in Teilzeit beschaftigt, und man
kann wohl getrost behaupten, die
wenigsten, weil sie es so mochten.
Leider ist die Sportwissenschaft bei
der Verteilung der sich in Vollzeitstel-
len ausdriickenden Wertschatzung
im Fachervergleich eher schlecht
weggekommen. Bekommt man in
den Ingenieurwissenschaften oder
der Informatik angesichts lukrativer
Alternativen in der freien Wirtschaft
kaum Promovierende auf halben Stel-
len und hat die Lehrstiihle entspre-
chend ausgestattet, ist die 50%-Stel-
le in der Sportwissenschaft eher die
Regel. Dabei ist man damit noch gut
bedient, sofern es sich um eine Haus-
haltsstelle handelt. Denn die 50 %
Stellenumfang setzen sich nicht sel-
ten aus verschiedenen Drittmittelpro-
jekten mit kurzen Laufzeiten zusam-
men, um Folgeantrdge miissen sich
die Nachwuchswissenschaftler*innen
oftmals selbst (in der Freizeit) kiim-
mern und das eigentliche Ziel der for-
malen Qualifikation gerét bei solch ei-
ner wissenschaftlichen Akkordarbeit
schnell ins Hintertreffen. Gerne gibt
es in solchen Situationen von Dok-
torvater oder -mutter ein ,Da finden
wir schon was' bezlglich der Wei-
terbeschéftigung. Das dirfte zwar in
den meisten Fallen ehrlich und auf-
munternd gemeint sein, beruhigt aber

10 | Ze-phir 2022(1)

nach der ordnungsgemé&Ben Meldung
als ,arbeitssuchend' drei Monate vor
Vertragsende vermutlich nur einen
eher kleinen, grundsétzlich tiefenent-
spannten Kreis von Promovierenden.
Von 914 wissenschaftlichen Mitarbei-
tenden im Angestelltenverhaltnis auf
Zeit sind in der Sportwissenschaft
nur 31 % in Vollzeit beschéftigt (De-
statis, 2020a, S. 216).

Zeitfresser ,Universitdre Selbst-
verwaltung*

Unser Hochschulsystem krankt auch
in der Verwaltung. Auf knapp 270.000
hauptberufliche wissenschaftliche
bzw. kinstlerische Mitarbeitende
kommen Uber 338.000 Verwaltungs-
angestellte, technisches und sonsti-
ges Personal (Destatis, 2020a, S. 18),
und dennoch schlagen sich vielerorts
Nachwuchswissenschaftler*innen
mit dem Eintragen von Noten in teils
firchterliche® EDV-Systeme herum,
kiimmern sich um Bibliotheksbe-
lange, Raumverwaltung, Prufungs-
planung, Studienberatung, EDV des
Lehrstuhls, BAf6G-Bescheinigungen
usw. Das nennt sich universitare
Selbstverwaltung und sei gut fir den
Lebenslauf. De facto ist es in wei-
ten Teilen eine Verschwendung von
Steuergeldern, wenn Personen vollig
Gberbezahlt Arbeiten mangels Qua-
lifikation mit erhéhtem Aufwand ver-
richten. Wobei, oftmals werden diese
Tatigkeiten eben schlicht nicht be-
zahlt. Denn abgegolten mit dem meist
halben' Gehalt sind auch die durch-
schnittlich 13 Uberstunden pro Wo-
che (Konsortium Bundesbericht Wis-
senschaftlicher Nachwuchs, 2021, S.
108). Immerhin: Nach der Promotion
werden im Schnitt sieben Stunden
mehr bezahlt, und es fallen nur noch
zehn Uberstunden an. Etwas diinn
als Motivation? Man kénnte nattrlich
auf der vertraglich fixierten Arbeits-
zeit bestehen. Auf befristeter Stelle
mit dem ,Eingesténdnis’, die Arbeit,
die doch alle anderen auch schaffen,
nicht erledigt zu bekommen? Nach-
fragen, ob es wirklich in Ordnung ist,
dass man Staatsexamensarbeiten
korrigiert, Abschlussarbeiten betreut

und begutachtet, der/die Promotion
bewertende Professor*in aber un-
terschreibt? Oder ob zwei Seminare
und immer mal wieder eine Vertre-
tung bei Vorlesungen pro Semester
wirklich zu den 2,5 Semesterwochen-
stunden Lehre laut Vertrag passen?
Schwierig.

So funktioniert es mit der Karriere

Wie kommt man als Nachwuchs-
wissenschaftler*in aber nun am bes-
ten weiter? Anmerkung: Bevor je-
mand auf die Idee kommt, die Punkte
ernsthaft zu erwégen, sei ein Blick
in die ,Berufsethischen Grundsat-
ze far Sportwissenschaftler*innen®
(2003) und in das Positionspapier
des dvs-Ethik-Rats ,Autorenschaft in
der Sportwissenschaft* (2019) nahe-
gelegt.

» Studien direkt so anlegen, dass
man mehrere Publikationen daraus
machen kann: Muss ja niemand
wissen, dass die Daten zum glei-
chen Zeitpunkt erhoben wurden
und locker in einem Gesamtartikel
hatten untergebracht werden kon-
nen. Also einmal die Befragungs-
resultate der Altersgruppe x, im
nédchsten Artikel Altersgruppe vy
und, um es nicht zu tbertreiben,
den Vergleich x und y gleich ein-
bauen.

» Arrivierte Koautor*innen suchen:
Die sind froh, dass sie keine Daten
erheben missen, sondern fir ein
paar Tipps und den Namen in der
Autor*innenliste eine Publikation
mehr bekommen und man selbst
hat mit einem bekannten Namen
in einem Forschungsgebiet einen
Taréffner bei hochrangigen Zeit-
schriften. In der Zukunft landet
man fir ein schnelles Korrekto-
rat und ein gedndertes Wort auch
bald in der Autor*innenliste und
die Publikationsliste wachst und
wachst.

» Eine Hand wéscht die andere:
Also weshalb nicht innerhalb des
Instituts oder in (Zweck)Freund-
schaften sich gegenseitig als Ko-
Autor*innen lancieren?



» Minimalen Aufwand in der Lehre
betreiben. Interessiert in Bewer-
bungen und fir die Karriere abso-
lut nicht.

Die relevante Wahrung sind Pub-
likationen und am besten selbst
eingeworbene kompetitive Drittmit-
tel — dafir gilt es alles zu tun. Die
Alibi-Lehrevaluation, die zunehmend
bei Bewerbungen erwartet wird, ist
problemlos von einem 08/15-Semi-
nar mit wenig Aufwand und guten
Noten flr die Studierenden erledigt
- da muss man keine Zeit in didak-
tisch sinnvolle Lehrkonzepte und auf-
wandige Betreuung investieren. Am
besten lasst man sie = ganz gleich
welcher Seminartitel — einfach bei
Datenerhebungen, -auswertungen
etc. der eigenen Forschungen ar-
beiten, erzahlt ihnen, was fiir ein Pri-
vileg es sei, Forschung hautnah zu
erleben, und spart gleichzeitig noch
Finanzmittel fur studentische Hilfs-
krafte. Ein innovatives, studieren-
denfreundliches Lehrkonzept sollte
man bei einem Berufungsverfahren
inzwischen schon verkaufen kénnen.
Natrlich sollte man auch stets beto-
nen, dass man flir eine enge Betreu-
ung von Studierenden vor Ort steht
und eigentlich schon immer an die-
sem wundervollen Hochschulstand-
ort seinen Lebensmittelpunkt haben
wollte. Nattrlich findet man universi-
tare Selbstverwaltung ganz toll und
wére selbstverstandlich sehr gerne
bereit, sich in Promotionskommissi-
on, Fakultatsrat oder was auch immer
zu engagieren, sofern das gewiinscht
ware. Was man tats&chlich macht,
sobald man den Job hat, ist nahezu
egal, denn ...

Es winkt Narrenfreiheit - lebenslang

Tja, denn dann hat man es aber so
richtig geschafft. Nach Jahrzehnten
der Entbehrung herrscht im unbe-
fristeten Beamtenverhaltnis plétz-
lich nahezu Narrenfreiheit. Offiziell
spricht man von ,Freiheit der Wis-
senschaft, Forschung und Lehre’,
was zwar durchaus die den Hof-
narren eingeraumte Freiheit, beste-

hende Verhéltnisse straffrei zu kriti-
sieren, beinhaltet, aber — an dieser
Stelle ohne jeden Sarkasmus - ein
hohes und schitzenswertes Gut ist
und daher auch im Art. 5 GG fest-
gehalten ist.

Nun waren Hofnarren fast aus-
schlieBlich méannlich, wie heute
noch rund zwei Drittel der Profes-
suren besetzt sind, und — nun doch
wieder leicht sarkastisch und Uber-
spitzt — auch dariber hinaus lasst
sich die Analogie durchaus fortset-
zen. Laut Zwiebler (2012) waren es
,hicht selten durchaus intelligente
und intrigante Strippenzieher, die
ihren Posten als Hofnarr ausnutz-
ten, um sich ein schénes Leben
bei Hofe zu machen“. Ein Schelm,
wer ... Damit soll keinesfalls die
Professor*innenschaft insgesamt
verunglimpft werden, aber der Kon-
trast zum vorausgegangen Wissen-
schaftsprekariat ist frappierend. De
facto gibt es keinerlei Kontrollin-
stanz, wenn man es nicht zu sehr
abertreibt. Anwesenheit vor Ort?
Irrelevant. Ein bisschen Pflichtleh-
re, zu der Hochschullehrer*innen in
Bayern zumindest theoretisch tber
die Lehrverpflichtungsverordnung
genotigt sind, sie ,,an mehr als zwei
Tagen in der Woche zu erbringen” (§
4, Absatz 2, Satz 1, LUFV). Dass dies
selbstverstandlich Gber die gesamte
Vorlesungszeit geschehen soll, ist
dagegen nur als Soll-Bestimmung
formuliert und wird das wirklich ir-
gendwo ernsthaft kontrolliert? Damit
héren die professoralen Verpflich-
tungen schon fast auf. Lastige Arbeit
lasst sich mit ,Das ist halt so und
war ja auch schon immer so' oder
,Ach stell dich nicht so an, das ist
doch schnell erledigt’ an die abhéan-
gigen Mitarbeiter*innen delegieren
und, was soll schon passieren, wenn
man bei den Sitzungen der Promoti-
onskommission, an der man natir-
lich so wahnsinnig gerne teilnehmen
mochte, immer noch viele wichtige
Termine hat oder man statt des ver-
sprochenen Lebensmittelpunkts nur
einmal die Woche ein Hotel vor Ort
bezieht? Richtig: nichts.

HAUPTBEITRAGE

Zumindest in Bayern fallt die bei
Beamt*innen Ubliche Beurteilung
weq, ebenso gibt es keine lastigen
Urlaubsantrage, da ,der Erholungs-
urlaub durch die unterrichtsfreie Zeit
abgegolten” ist, und obendrein gibt
es regelméaBig ein Forschungsfreise-
mester — ob tatséchlich geforscht
wird, wird kaum ernsthaft geprift (§
5, Absatz 3, Satz 2, BayHSchPG).

Fir eine noch exotischere Grup-
pe im deutschen Hochschulwesen
trifft das mogliche Vergessen der
eigenen #Hanna-Karriere und das
Ausruhen auf einer Beamtenstelle,
der nur bei Vergehen, die mit Frei-
heitsstrafe (iber einem Jahr bestraft
werden, ernsthaft etwas passieren
kann, ebenfalls zu. Auch als LfbA
ist es schlieBlich verlockend, die
bis dato geleisteten Uberstunden
zumindest auszugleichen und nach
dem zu Hause genossenen Mittag-
essen regelmé&Big nicht mehr an den
Arbeitsplatz zurickzukehren. Auch
die Sprechstunde zur Studierenden-
beratung auf Freitag, sieben Uhr zu
legen, ist fur Frihaufsteher*innen
eine gute Arbeitsvermeidungsstrate-
gie. Wer skrupellos genug ist, taucht
unter der Annahme, dass keine Stu-
dierenden kommen werden, erst gar
nicht auf und definiert die taglichen
Stunden auf dem Golfplatz einfach
als Dienstsport. Es sei noch ange-
merkt, dass auch der Autor als ei-
ner der Exoten sich inzwischen dem
Golfspiel verschrieben hat, jedoch
zumindest noch gegen das Verdran-
gen der oft schwierigen Situation von
Nachwuchswissenschaftler*innen
ankampft.

Ob das alles nun eher dystopisch,
utopisch, irreal oder einfach nur pa-
radiesisch ist, mag im Auge des Be-
trachtenden liegen, aber wer kommt
mutmaBlich Uberwiegend in den zu-
mindest potenziellen Genuss dieser
Narrenfreiheit? Spekulativ Gberwie-
gend Menschen, die in dem System
sehr gut zurechtgekommen sind.
Ob das ,die Besten' sind, wie dem
teils schlicht menschenfeindlichen
System von der Politik bescheinigt
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wird, darf bezweifelt werden und vor
allem: Weshalb sollten genau die
an dem System, von dem sie profi-
tiert haben, etwas grundlegend &n-
dern wollen? Weshalb soll es den
Nachfolger*innen ,besser' gehen als
einem selbst?

3,5 Milliarden Euro Subvention durch
den Nachwuchs

Und wohl noch deutlich gewich-
tiger: Wer soll die Arbeit denn er-
bringen, die allein Promovierende
in Deutschland mit ihren wéchent-
lich Gber 2,2 Millionen kostenlosen
Uberstunden leisten? 173.779 Pro-
movierende und 13 woéchentliche
Uberstunden (Konsortium Bundes-
bericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs, 2021, S. 81, 108) ergeben
diese astronomische Anzahl. Das
entspricht tber 56.000 Vollzeitstel-
len entsprechend einer Subventio-
nierung des Wissenschaftssystems
allein durch Promovierende in Hohe
von gut 3,5 Milliarden Euro (TV-L
13 inkl. Sonderzahlung und 23,5 %
Arbeitgeberzuschuss zur Sozialver-
sicherung). Jahr fir Jahr. Die mit
jahrlich 533 Millionen ausgestat-
tete Exzellenzstrategie erscheint
dagegen wie Peanuts. Dass Hoch-
schulleitungen und Politik auf die-
se Subventionierung nicht verzich-
ten moéchten, ist einleuchtend - sie
sprechen allerdings von Generati-
onengerechtigkeit (Die Kanzlerin-
nen und Kanzler der Universitaten
Deutschlands, 2019). Klingt natir-
lich besser als zuzugeben, dass
Hochschulen systematisch unterfi-
nanziert sind und das System ohne
das unbezahlte Engagement des
wissenschaftlichen Nachwuchses
zusammenbrechen wiirde.

Die Utopie von Wissenschaft als
Beruf

Dabei kénnte es so schon sein. Gibt
es fur einigermaBen Berufene erfil-
lendere Tatigkeiten, als jungen Men-
schen die Welt zu erklaren? Zumin-
dest einen kleinen Teil davon. Sie
mit den Grundsétzen der Forschung,
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mit den Ticken der empirischen
Erkenntnisgewinnung vertraut zu
machen, ihre hoffentlich noch vor-
handene Neugierde zu férdern und
sie allgemein flr Wissenschaft zu
begeistern? Und das in Kombinati-
on mit eigener Forschungstatigkeit,
die sich im Idealfall nicht primér an
den besten Chancen auf Drittmittel
orientiert und mit einer gewissen
beruflichen Sicherheit verbunden
ist. Ein bisschen pathetisch, aber
ja, zum Wohl der Gesellschaft. Da
z4hlt auch niemand einzelne ,Uber-
stunden’, wenn die Bedingungen
stimmen.

Eine unvollstdndige Utopie

Mir erscheint eine Ausdifferenzierung
in einen wissenschatftlich orientierten
Doktorgrad und eine zeitlich kirze-
re, eher berufspraktisch orientierte
Ausbildung mit klar abgegrenztem
Titel Uberfallig. Ahnlich wie es in an-
gelsédchsischen Léndern z. B. in der
Abgrenzung von Ph. D. und dem me-
dizinischen Doktorgrad M.D. schon
der Fall ist.

Die wissenschaftliche Promotion ...

... sollte weit iberwiegend mit Haus-
haltsstellen finanziert werden und
die Realisierung Uber Drittmittel nur
statthaft sein, wenn die Finanzie-
rung von mindestens zwei Jahren
einer 50%-Stelle sichergestellt ist.
Eine Betreuungsvereinbarung ist ob-
ligatorisch und die Vertragslaufzeit
betragt zunichst zwei Jahre. Nach
erfolgreicher Zwischenevaluation er-
folgt eine Vertragsverlangerung um
weitere drei bis vier Jahre einher-
gehend mit der (Méglichkeit einer)
Aufstockung auf mindestens 75 %
Stellenumfang. Eine landeribergrei-
fende, fachspezifische, einheitliche
Promotionsordnung wére sinnvoll, zu-
mindest eine bundesweit einheitliche
Rahmenpromotionsordnung. Die ak-
tuelle Ausdifferenzierung insbeson-
dere bezlglich der Anforderungen
an kumulative Dissertationen ist in
keiner Weise hilfreich - Hochschul-
autonomie hin oder her.

Zum Beispiel sollten im Rahmen eines
strukturierten Promotionsprogramms
hochschuldidaktische Fortbildungen
in relevantem Umfang verpflichtend
sein, ebenso sollten Inhalte zu Hoch-
schulpolitik, Karriereplanung, Per-
sonalmanagement, ein Mentoring-
programm u. A. angeboten werden,
um an einer Hochschule erfolgreich
agieren zu kénnen.

Neben der Dissertation und deren
(moéglichst éffentlicher) Disputation
sollte die Lehrleistung in geeigneter
Weise in die Bewertung der Promo-
tion eingehen und auch separat aus-
gewiesen werden. Dazu musste bei
allen Anstellungen die Durchfiihrung
von Lehrveranstaltungen Teil der Ar-
beitsbeschreibung sein, da Lehre
schlieBlich einer der Eckpfeiler des
professoralen Aufgabenspektrums
darstellt. Ein Rigorosum statt einer
thematisch engen Disputation wiirde
gerade in der Sportwissenschaft der
anzustrebenden Qualifikationsbreite
und Anschlussfahigkeit in Nachbar-
disziplinen vielleicht eher gerecht
werden. Es wére daher gegebenen-
falls zu bevorzugen oder sogar er-
génzend zur Disputation vorzusehen.
Ein (weit) héheres Gewicht von unab-
hangiger, externer Bewertung als bis-
her ist anzustreben, womit auch die
regelrecht absolute Abhéngigkeit von
einer Person wie bisher abgemindert
wirde. Also: eher ein Fachmentorat
wie teilweise bei der Habilitation als
der alles beherrschende Doktorvater
oder die weniger verbreitete Doktor-
mutter.

Mit Abschluss dieser wissenschaft-
lichen Promotion wird die Lehrbeféa-
higung fiir Sportwissenschaft (gege-
benenfalls mit einer fachspezifischen
Zusatzbezeichnung) erteilt. Die an-
schlieBende separate Habilitation
als zusétzliche Qualifikationsstufe
entfallt. Daher konnte fur diese Uto-
pie der wissenschaftlichen Qualifi-
kation der Titel ,Dr. habil‘ und/oder
Privatdozent*in angewendet werden.
Ganz naiv betrachtet kénnte damit
das WissZeitVG entfallen und der
ausgesprochene Skandal kostenlo-



ser Titellehre zum Erhalt des Privat-
dozierenden-Status muss (brigens
natirlich ohnehin abgeschafft wer-
den.

Die ,berufspraktische” Promotion

Sofern Unternehmen eine zent-
rale Qualifikationsstufe oberhalb
des Masterabschlusses wiinschen,
sollten sie diese (mit-)finanzieren.
Betreuende Professor*innen pro-
fitieren im Gegenzug fir ihren Be-
treuungsaufwand von finanzierten
Stellen, Forschungsoutput sowie
Kontakten in Wirtschaft und Indus-
trie. Diese kann wiederum auf eine
bedarfsadaquate Gestaltung dieser
Promotionsart einwirken und eige-
ne Forschungsfragen kostenglins-
tig outsourcen. Fir Promovierende
besteht die Chance auf eine direkte
Anschlussanstellung - &hnlich einem
dualen Studium.

Denkbar waren hier zwei Phasen von
jeweils zwei Jahren, wobei nach der
ersten Phase ein Wechsel in die je-
weils andere Qualifikationsschiene
moglich ist. Primar wéren in dieser
Qualifikationsschiene dann auch
kleinere Drittmittelprojekte anzusie-
deln, wobei die erste Vertragslauf-
zeit auch hierbei zwei Jahre nicht
unterschreiten darf und bei positi-
ver Evaluierung auch die Anschluss-
finanzierung gesichert sein muss.
Um sinnvolle Kleinprojekte, die le-
diglich eine Personalausstattung
von 50%-Stellen fir weniger als zwei
Jahre beinhalten, weiter zu ermdg-
lichen, wére die Einrichtung eines
Aufstockungspools denkbar, finan-
ziert teilweise aus Landesmitteln und
teilweise aus dem erwirtschafteten
Overhead.

Fazit & Appell

Dass arbeitsrechtliche und be-
rufsethische Punkte eingehalten
werden, sollte keiner separaten
Erwédhnung bedirfen. Das vom
Konsortium Bundesbericht Wis-
senschaftlicher Nachwuchs (2021)
dokumentierte Uberstundenauf-

kommen, eigene Erfahrungen so-
wie zahlreiche Gesprache mit
Nachwuchswissenschaftler*innen
zeigen allerdings, dass hier durch-
aus noch einiges zu tun ist. Daher
sind nicht nur fest im Beamtensattel
sitzende Akteure des wissenschaft-
lichen Mittelbaus vermehrt gefor-
dert, ihre sichere Position zu nut-
zen, um fur den wissenschaftlichen
Nachwuchs einzutreten, sondern
insbesondere Professor*innen, die
Selbstkontrolle in der Wissenschaft
gegeniber ihren Kolleg*innen auch
bei Einstellungs- und Betreuungs-
praktiken wahrzunehmen. Institute
und vergleichbare wissenschaft-
liche Einrichtungen kdnnten die
Memoranden, Empfehlungen und
Positionspapiere der dvs sicher
weit starker zur Kenntnis nehmen,
verinnerlichen und auch bestandig
bei den zustdndigen universitaren
Gremien (z. B. Fakultat, Hochschul-
leitung) deren Erftllung einfordern.
Und ja, nachfolgenden Generati-
onen sollte es bei insgesamt stei-
gendem Wohlstand ,besser’ gehen
— das kdnnte durchaus ein Leitge-
danke auch in der Hochschulland-
schaft sein. Das sind zumindest
Dinge, die ,wir‘ selbst in der Hand
haben und bei denen keine exter-
nen Abh&ngigkeiten als Entschuldi-
gung gelten.
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#lchBinHanna und entscheide mich gegen eine Promotion -
Motive und alternative Perspektiven

von Natascha C. Schwarz

Im Rahmen meines Studiums flr
das Lehramt an Grundschulen
sammelte ich die ersten Erfahrun-
gen mit dem Schreiben kleinerer
wissenschaftlicher (Haus-)Arbei-
ten. Es bereitete mir groBe Freude,
einen Forschungsbereich vertieft zu
bearbeiten, unterschiedliche Pers-
pektiven darzulegen und kritisch
zu diskutieren. Durch meine Arbeit
an einem Institut fir Sportdidaktik,
unter anderem als studentische
Hilfskraft, Werksstudentin und zu-
letzt auch Lehrbeauftragte, erhielt
ich Uberaus spannende Einblicke in
das universitare und wissenschaftli-
che Arbeiten. Bereits nach meinem
Lehramtsstudium zeichnete sich in
einem Gesprach eine vage Moglich-
keit ab, eine Promotion im Bereich
der Sportdidaktik zu beginnen. Die-
se Option war Uberaus attraktiv far
mich. Dennoch entschied ich zu-
nachst, meinen Vorbereitungsdienst
zu absolvieren und anschlieBend
Uber ,universitare Plane' eingehen-
der nachzudenken. Mit Abschluss
meines Referendariats bot sich
schlieBlich die Perspektive einer
konkreten und hochprofessionellen
Promotionsbetreuung. Auch wenn
finanzielle Fragen sich noch stell-
ten, schien der Weg in die Promo-
tion fur mich durchaus realistisch.
Demgegeniiber stand allerdings
auch der Wunsch, eine Tatigkeit
als Lehrerin an einer Schule auf-
zunehmen und meine Kompetenzen
in diesem Bereich zu erweitern. So
entschied ich mich zum Schluss da-
gegen zu promovieren.

Da ich mich selbst als analytische
Person beschreiben wiirde, habe
ich im Zuge meiner Entscheidungs-
findung Pro- und Contra-Argumente
eines Promotionsvorhabens ratio-
nal gegeneinander abgewogen und
kam zu dem Schluss, keine Promo-
tion anzugehen. Mogliche Griinde,
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die gegen ein Promotionsvorha-
ben sprechen, méchte ich im Rah-
men dieses Beitrages diskutieren.
Aufgrund meiner beruflichen Aus-
gangssituation als Grundschulleh-
rerin werden nachstehend auch
immer wieder Bezlige zum Lehr-
amt hergestellt. Ein Anspruch auf
Vollstandigkeit wird grundsétzlich
nicht erhoben. Vielmehr geht es
darum, verschiedene Perspektiven
unter Bezugnahme auf die folgende
Leitfrage zu beleuchten: Weshalb
entscheiden sich (junge) Menschen
mit Promotionsperspektive gegen
ein solches Projekt?

Zun#chst ist es hierfur lohnend,
finanzielle Grinde in den Blick zu
nehmen. Wie stellt sich etwa die fi-
nanzielle Situation im Rahmen ei-
ner Promotion dar? Welche Mdg-
lichkeiten der Finanzierung gibt es
uberhaupt und inwiefern sind diese
verschiedenen Finanzierungsoptio-
nen hinreichend, um den eigenen
Lebensunterhalt zu bewaltigen? An-
schlieBend wird der Blick unter dem
Punkt ,Berufliche Griinde‘ etwas ge-
weitet. Vor allem die Frage, welche
wissenschaftlichen Anschlussmég-
lichkeiten sich promovierten Perso-
nen bieten, ist in diesem Zusam-
menhang interessant. Auch hier
werden unter anderem finanzielle
Aspekte diskutiert, die insbesonde-
re unter dem Deckmantel der ,Si-
cherheit' und ,Kontinuitat' betrach-
tet werden. Darlber hinaus werden
individuelle berufliche Grinde skiz-
ziert, die eine Promotion flr mich
als Grundschullehrerin nicht aus-
reichend attraktiv erscheinen las-
sen. Aufbauend auf finanziellen und
beruflichen Grinden werden zuletzt
familiare Grinde beleuchtet. Beson-
ders die Frage, inwieweit eine Fami-
lienplanung mit Kinderwunsch und
ein Promotionsvorhaben vereinbar
sind, erscheint mir dabei relevant

zu sein. AbschlieBend mdéchte ich
meine Ausfiihrungen in einem Fazit
zusammenzufassen und kritisch re-
flektieren.

Finanzielle Griinde - eine Frage
des Geldes

Die Entscheidung, eine Promotion
(nicht) zu beginnen, basiert in mei-
nem Fall unter anderem auf Grlin-
den finanzieller Art. Im Anschluss
an ein Studium fiar das Lehramt
an Grundschulen und den zuge-
hérigen Vorbereitungsdienst wird
in der Regel eine Laufbahn als
verbeamtete Lehrkraft angestrebt.
Diese garantiert zumeist eine rela-
tiv sichere, langfristige und solide
Finanzierung des eigenen Einkom-
mens. Beispielsweise liegt das Ein-
stiegsgehalt im Bundesland Hessen
far Grundschullehrkrafte (A12) ak-
tuell bei einem Brutto-Einkommen
von 3.529,90 €. In anderen Bun-
desléndern, zum Beispiel Hamburg,
ist das Brutto-Einstiegsgehalt sogar
noch hoéher angesetzt. Auch die
Einstellungschancen in den Schul-
dienst sind aufgrund des Mangels
an Grundschullehrkraften laut Prog-
nosen der Kultusministerkonferenz
(2022, S. 16) — zumindest bis zum
Jahr 2025 - deutschlandweit ver-
haltnismaBig hoch. Entgegen ste-
hen die finanziellen ,Aussichten’
einer Promotion im geistes- und
sozialwissenschaftlichen Bereich,
wozu unter anderem auch die
Sportdidaktik zahlt. So bleibt zu-
nachst oft unklar, wie und ob eine
Finanzierung fur den Zeitraum der
Promotion Uberhaupt gewdhrleistet
werden kann.

Eine Option der Promotionsfinan-
zierung kann nach Schmauke
(2021, S. 41) uber ein Beschéafti-
gungsverhaltnis an der Universitat
oder einem Forschungsinstitut ab-



gedeckt werden. Prinzipiell werden
dabei die beiden folgenden Vari-
anten unterschieden: ,Qualifikati-
onsstellen’ und ,Drittmittelstellen’.
Qualifikationsstellen werden tber
die Mittel der Universitat bzw. des
Forschungsinstituts bezahlt. Die Be-
zahlung orientiert sich hierbei an
den jeweiligen Tarifvertragen fur
den offentlichen Dienst der Bun-
deslander. Auch hier erscheint eine
exemplarische Veranschaulichung
gewinnbringend: Im Bundesland
Hessen wird die Bezahlung Uber
einen sogenannten TV-H Vertrag
geregelt. Das Brutto-Gehalt einer
Qualifikationsstelle in Vollzeit (E13)
belduft sich dabei fir das Jahr 2021
auf 4.079,56 €. Zunachst klingt
dies vielversprechend. Betrachtet
man jedoch den Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs
fur das Jahr 2021 naher, so geht
hervor, dass etwa ein Drittel aller
Nachwuchswissenschaftler*innen
lediglich in Teilzeit beschaftigt sind
(vgl. Konsortium Bundesbericht,
2021, S. 30). Auch Carius und
Fehr (2015) weisen darauf hin, dass
Doktorand*innen typischerweise
.im Rahmen einer halben wissen-
schaftlichen Mitarbeiterstelle” (Ca-
rius & Fehr, 2015, S. 5) angestellt
werden. Somit ist haufig eine Kom-
bination aus Qualifikations- und
Drittmittelstelle (vgl. Schmauke,
2021, S. 43) erforderlich, um den
Lebensunterhalt wéahrend der Pro-
motion bestreiten zu kénnen. Dritt-
mittelstellen missen zuséatzlich er-
worben werden und sind somit mit
einem meist deutlich héheren orga-
nisatorischen Aufwand verbunden.

Mit Verweis auf den Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs
liegt das durchschnittliche Netto-
einkommen von Promovierenden
bei etwa 1.700 € (vgl. Konsortium
Bundesbericht, 2021, S. 108). Dies
scheint — auf den ersten Blick - eine
Summe zu sein, mit der sich Fixkos-
ten (vgl. Schmauke, 2021, S. 38)
wie Miete, Mietnebenkosten, Strom-
und Heizkosten, Steuern, Versiche-
rungsbeitrage, Lebenshaltungskos-

ten etc. decken lassen. Doch lber
welchen Zeitraum ist eine Finanzie-
rung wahrend der Promotion realis-
tischerweise sichergestellt?

Hierflr lohnt es sich die durch-
schnittliche Promotionsdauer mit
den tatsachlichen ,Vertragslauf-
zeiten® zu vergleichen. In Deutsch-
land betragt die mittlere Promoti-
onsdauer 5,7 Jahre, ausgenommen
Humanmedizin und Gesundheits-
wissenschaften (vgl. Konsortium
Bundesbericht, 2021, S. 30). Far
den Bereich Sport wird im Jahr
2019 eine durchschnittliche Pro-
motionsdauer von 5,8 Jahren an-
gegeben (vgl. Konsortium Bun-
desbericht, 2021, S. 138). Da die
durchschnittliche Vertragslaufzeit
bei Doktorand*innen bei 22 Mona-
ten liegt (vgl. Konsortium Bundes-
bericht, 2021, S. 30), ist meines
Erachtens fir den Promotionszeit-
raum keine hinreichend ,sichere’
Finanzierung vorhanden. Es muss
zwangslaufig dber alternative Fi-
nanzierungskonzepte (z. B. Unter-
stltzung durch die Eltern, Einsatz
eigener Ersparnisse, Aufsuchen ei-
nes Nebenjobs u. A.) nachgedacht
werden, sodass ,die Promotion auf
jeden Fall eine 6konomische Belas-
tung darstellen [kann]“ (Schmauke,
2021, S. 17). Dieses Manko wird
insbesondere dann offensichtlich,
wenn die Promotionsperspektive
gegen die des finanziell sicheren'
Beamtentums aufgewogen wird.

Diese Annahme bestétigt sich in
meinen Augen auch dann, wenn
eine weitere Finanzierungsoption
der Promotion, namlich die eines
Stipendiums, durchleuchtet wird.
Einerseits ist es dabei denkbar, sich
fur ein Promotionsstipendium bei ei-
nem der dreizehn Begabtenférde-
rungsnetzwerke des Bundesminis-
teriums fir Bildung und Forschung
zu bewerben (BMBF, 2020). Ande-
rerseits sind freie Stipendiengeber,
die beispielsweise an politische
Parteien angelehnt sind, in Betracht
zu ziehen (vgl. Schmauke, 2021, S.
43). Vorteilhaft im Rahmen einer
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Finanzierung durch ein Stipendi-
um sind sicherlich die M&glichkeit,
vielféltige Kontakte zu knipfen, die
organisierten Gelegenheiten, sich
mit anderen Promovierenden aus-
zutauschen, sowie die berufliche
und ggf. auch politische Weiterbil-
dung. Nichtsdestotrotz ist der Be-
werbungsaufwand fir ein Stipen-
dium nicht zu unterschéatzen (vgl.
Schmauke, 2021, S. 49f.).

Zunéchst muss ,formal’ der Zugang
zur Promotion bestehen, was bspw.
mit einem Studium fir das Lehramt
an Grundschulen nicht immer gege-
ben ist. Ein zuséatzliches Studium,
um einen adéquaten wissenschaft-
lichen Abschluss zu erlangen, wird
unabdinglich und ist in meinem
Fall eine wesentliche zeitliche und
finanzielle Hirde. Dartber hinaus
sind tGberdurchschnittliche Studi-
enleistungen sowie ein ausgeprag-
tes soziales und gesellschaftliches
Engagement haufig eine Voraus-
setzung fur die Bewerbung um ein
Stipendium. Neben einem Expo-
sé mit zugehdtrigem Zeitplan tGber
das angestrebte Promotionsvorha-
ben sind Fachgutachten von zwei
Hochschullehrer*innen erforderlich.
Eine Gewahrleistung, dass sich der
Bewerbungsaufwand fir ein oder
gar mehrere verschiedene Stipen-
dien auch ,auszahlt’, existiert dabei
- mitunter aufgrund weiterer ex-
zellenter Bewerber*innen - nicht.
Sollte es mit der Annahme flr ein
Stipendium doch klappen, ist den-
noch keine Ubermé&Bige Summe
zu erwarten. Nach dem Stand von
2020 zahlten die meisten Begabten-
férderungsnetzwerke einen monatli-
chen Betrag von 1.350 € sowie eine
erganzende Forschungskostenpau-
schaule von 100 € aus. Der Zeit-
raum der Férderung erstreckt sich
dabei auf zwei, mit Verlangerung auf
maximal drei Jahre (vgl. Schmau-
ke, 2021, S. 49f.). Dies erscheint
doch knapp kalkuliert, wenn man
die durchschnittliche Promotions-
dauer von knapp sechs Jahren in
den deutschen Sportwissenschaf-
ten bedenkt. Auch bei einem Sti-

Ze-phir 2022(1) | 15



HAUPTBEITRAGE

pendium sind also voraussichtlich
- ahnlich wie bei Qualifizierungs-
bzw. Drittmittelstellen — zuséatzliche
,Einnahmequellen’ erforderlich, die
wiederum mit unsicheren Zukunfts-
perspektiven einhergehen kénnen.

Doch nicht nur die Promotion selbst
und - je nach universitdarem Ab-
schluss - auch der Weg dorthin,
sind mit finanziellen Unsicherheiten
verbunden. Ebenso sind mdgliche
wissenschaftliche Anschlussstellen
nach erfolgreichem Abschluss ei-
ner Promotion noch lange nicht ga-
rantiert. Es kommt ,vor allem fiir die
Geistes- und Sozialwissenschaften
relativ haufig zu unsicheren Berufs-
perspektiven* (Schmauke, 2021, S.
16).

Berufliche Griinde - eine Frage
der Anschlussperspektive

,Etwa neun von zehn Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern sind befristet beschéftigt:
[Dies entspricht] 92 % des haupt-
beruflichen wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personals an Hoch-
schulen (unter 45 Jahren, ohne Pro-
fessorinnen und Professoren)." Fur
die Personengruppe unter 35 Jah-
ren liegt die Befristungsquote mit
98 % sogar noch héher (Konsor-
tium Bundesbericht, 2021, S. 29).

Mit Blick auf das Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz (WissZeitVG)
scheint die Chance fir eine lang-
fristige Festanstellung an einer
Universitat oder einem auBeruni-
versitdren Forschungsinstitut fr
Wissenschaftler*innen durchaus
gering zu sein. Dies gilt, obgleich
die Maglichkeit ,Personal auch in
[...] unbefristeten Arbeitsverhaltnis-
sen zu beschéaftigen” (§1 Abs. 2
WissZeitVG) grundsatzlich besteht.
Seit dem Jahr 2007 regelt das Wiss-
ZeitVG, inwiefern wissenschaftlich
Téatige an staatlichen Hochschulen
sowie Forschungseinrichtungen
zeitlich limitiert angestellt werden
kénnen. Ebendiese Befristung soll
nun einer Sicherung von innovati-
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ven ldeen in Forschung und Lehre
dienen (HRK, 2012). Auch hat es
laut Bundesministerium fur Bildung
und Forschung den Vorteil, dass
zeitlich befristete Arbeitsvertra-
ge den Zugang fur nachrickende
Wissenschaftler*innen erleichtern
kénnten (BMBF, 2022b). In der Pra-
xis bildet das WissZeitVG jedoch
nicht die Basis von Arbeitsbedin-
gungen, die im Sinne des ange-
henden wissenschaftlichen Perso-
nals erleichternd wirken. Vielmehr
weisen verschiedene Aktionen, wie
beispielsweise #lchBinHanna, deut-
lich darauf hin, dass die Arbeits-
bedingungen fur (Nachwuchs-)
Wissenschaftler*innen prekar sind
(Bahr et al., 2022).

Auch die Verdnderung des
WissZeitVG im Méarz 2016, welche
eigentlich zum Ziel hatte ,unsach-
geméaBe Kurzbefristungen zu un-
terbinden” (BMBF, 2022b), zeigte
- mit Blick auf die hohen Zahlen
der derzeit befristet angestellten
Wissenschaftler*innen (vgl. Konsor-
tium Bundesbericht, 2021, S. 29)
- keine Wirkung. Als Grund hier-
fur kann unter anderem angefihrt
werden, dass die Formulierung im
Gesetzestext zu unspezifisch ist,
Fragen offen bleiben und somit ein
groBer Interpretationsspielraum
fur Arbeitgeber*innen vorliegt. Bei-
spielsweise sei die ,vereinbarte Be-
fristungsdauer [...] so zu bemessen,
dass sie der angestrebten Qualifi-
zierung angemessen ist" (§2 Abs.
1 WissZeitVG). Qualifizierung be-
zieht sich dabei nicht nur auf den
Erwerb einer Promotion, sondern
beschreibt die gesamte Aneignung
von wissenschaftlichen Kompe-
tenzen (BMBF, 2022a). Doch was
meint Angemessenheit im Zusam-
menhang mit der Befristungsdauer?
Des Weiteren sind im WissZeitVG
lediglich Soll-Bestimmungen (vgl.
§2 Abs. 1 WissZeitVG) anstelle
von verbindlichen Muss-Bestim-
mungen festgehalten, was Verant-
wortlichen wiederum flexible, far
Arbeitnehmer*innen jedoch un-
glinstige Auslegungen ermdoglicht

(vgl. Fehr, 2015, S. 7). Welche (be-
rufliche) Perspektive wird hier dem-
nach far eine, in hohem MaBe qua-
lifizierte Person, gezeichnet? Die
Option, ,von Beruf an befristet' zu
sein, geht meines Erachtens nicht
mit einer angemessenen Wertschat-
zung gegeniber wissenschaftli-
chem Personal einher. Zudem lost
die mangelnde Planungssicherheit
in Bezug auf das eigene Einkom-
men durchaus berechtigte Angs-
te aus. Was, wenn beispielsweise
kein Anschlussvertrag nach einem
Beschaftigungsverhaltnis an einer
Hochschule oder auBeruniversita-
ren Forschungseinrichtung zustan-
de kommen kann? Und was, wenn
der eigene Lebensunterhalt und
moglicherweise auch der Lebens-
unterhalt der Familie aufgrund die-
ser Tatsache nicht mehr adaquat
bestritten werden kann?

Neben unzureichenden langfris-
tigen Perspektiven, sprechen fir
mich persénlich zum aktuellen
Zeitpunkt auch weitere berufliche
Griinde gegen eine Promotion und
eine angrenzende wissenschaftli-
che Laufbahn. Grundséatzlich stelit
sich in meinem Fall die Frage nach
der ,beruflichen Sinnhaftigkeit' ei-
nes Promotionsvorhabens, wenn
eine anschlieBende wissenschaft-
liche Karriere, wie vorausgehend
beschrieben, nicht hinreichend
attraktiv erscheint. Die Annahme,
dass eine erfolgreich abgeschlos-
sene Doktorarbeit die individuelle
Qualifikation fiir den Arbeitsmarkt
erhoht (vgl. Schmauke, 2021, S.
13), trifft zwar fur die freie Wirt-
schaft zu - fir das Lehramt an
Grundschulen jedoch nur bedingt.
Abhangig vom jeweiligen Bundes-
land sind feste Gehaltsstufen fir
verbeamtete Lehrer*innen vorge-
sehen. Darauf hat auch die erwor-
bene Doktorwiirde keinen wesent-
lichen Einfluss - es sei denn, man
strebt eine Flhrungsposition an.
Denkbar wére hierbei die Position
als Schulleitung, was flur mich aus
unterschiedlichen Motiven jedoch
eher weniger in Frage kame.



Betrachtet man zudem die Tatsache
einer promovierten Grundschullehr-
kraft pessimistisch, so ist gar zu
beflirchten, dass die ,Uberquali-
fizierung® sogar von Nachteil sein
kdnnte: Einerseits ist dies bei der
Einstellung in den Schuldienst an-
zunehmen. Andererseits wére auch
eine unglnstige Zusammenarbeit
mit Kolleg*innen aufgrund maégli-
cher Vorurteile, die Promotion be-
treffend, denkbar. An dieser Stelle
muss kritisch angemerkt werden,
dass diese Annahmen rein hypo-
thetisch sind und vielmehr auf der
Basis individueller Beflrchtungen
basieren, als auf evidenzbasierten
Fakten.

Ebenfalls héchst individuell ist
das Argument der Motivation und
des ,Arbeitsumfeldes’, welches
die Entscheidung fiir bzw. gegen
eine Promotion begiinstigt. Eben-
dieses Argument soll nachstehend
Gegenstand der Betrachtung sein.
Die Arbeit mit Grundschulkindern
bereitet mir groBe Freude. Es ist
fur mich sehr gewinnbringend,
Schiler*innen in verschiedener
Hinsicht zu begleiten. Auf der ei-
nen Seite kann man als Lehrkraft
gezielt den Rahmen stecken, damit
Lernende fachliche und tberfach-
liche Kompetenzen auf individuel-
lem Niveau aufbauen beziehungs-
weise erweitern kénnen. Auf der
anderen Seite stellt die Starkung
der Perstnlichkeitsentwicklung von
Schiler*innen Uber die gesamte
Primarstufe hinweg eine zentrale
Aufgabe von Grundschullehrkraf-
ten dar (Hessisches Kultusminis-
terium, 2011). Dartber hinaus ist
far mich die Tatigkeit in der Leh-
re (sowohl an der Schule als auch
an der Universitat) in besonderem
MaBe bereichernd. Um den eigenen
Unterricht angemessen zu reflektie-
ren und sich in der Lehrtatigkeit an
Schule und Universitat weiterzuent-
wickeln, wird realistisch gesehen
keine Promotion bendtigt.

Inwiefern ich diese ,berufliche Zu-
friedenheit' im Rahmen einer Promo-

tion finden wtirde, kann ich nicht klar
beantworten. Obwohl mir das wis-
senschaftliche Arbeiten im Rahmen
meines Studiums durchaus SpaB
gemacht hat, stellt sich mir doch
die Frage, ob dies auch fur den ver-
haltnisméaBig langen Zeitraum der
Promotion zutreffen wiirde. Laut
Knigge-lliners (2009, S. 30) steht
man wahrend der Promotion ,stan-
dig unter innerem Leistungsdruck®.
Man befindet sich in gewisser Weise
in einem Zustand der Rastlosigkeit,
in dem neue Forschungsergebnis-
se generiert und publiziert werden
sollen. Der ,wissenschaftliche Takt'
schlagt schnell und dennoch scheint
man im Rahmen eines Promotions-
projektes nur in kleinen Schritten
voran zu kommen. Am Ende des Ta-
ges, so Knigge-lliner (2009), schaf-
fe man nur einen sehr geringen Teil
der Gesamtarbeit, sodass sich Er-
folgserlebnisse eher selten einstel-
len wirden. Hinzu kommt, dass eine
Promotion mit deutlichen Entbehrun-
gen verbunden sein kann: Lange Ar-
beitsphasen am Schreibtisch (vgl.
Knigge-lliner, 2009, S. 25), ein ge-
ringes MaB an Freizeit und das Er-
fordernis flexibler Arbeitszeiten vgl.
(Schmauke, 2021, S. 16f.), sind nur
drei von mehreren méglichen Fak-
toren.

Als letzte berufliche Legitimation
gegen eine Promotion méchte ich
versuchen, die soziale Eingebun-
denheit als Doktorand*in bzw. als
Lehrer*in in den Blick zu nehmen.
Dabei werden im Sinne einer Ver-
allgemeinerung eher stereotype
Formen betrachtet, die so selbst-
verstandlich nicht zwangslaufig
vorliegen missen. Im Rahmen
der Doktorarbeit scheint man zu-
meist als ,einsamer Einzelkdmpfer”
(Knigge-lliner, 2009, S. 25) zu agie-
ren. Soziale Vereinsamung kann
hierbei als realistische Gefahr flr
Doktorand*innen angefihrt werden
(vgl. Schmauke, 2021, S. 16). Nicht
zuletzt, weil der Computer tber vie-
le Stunden hinweg das einzige In-
teraktionsmedium darstellen kann
(vgl. Knigge-lliner, 2009, S. 25). Im
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Gegensatz dazu findet im Rahmen
der schulischen Wirklichkeit eine
stetige und wechselseitige Interak-
tion in multiprofessionellen Teams,
Jahrgangsgruppen, Konferenzen
u. A. statt, um Schiler*innen indi-
viduell zu fordern und férdern, Un-
terricht gemeinsam zu planen oder
andere Absprachen zu treffen.

Familidre Griinde - eine Frage
der Vereinbarkeit

.Die Frage, ob und unter welchen Be-
dingungen sich die Anforderungen
der akademischen Karriere mit den
eigenen familiaren Planen und Ver-
pflichtungen vereinbaren lassen, hat
flir viele Nachwuchswissenschaftler-
innen und -wissenschaftler einen
groBen Stellenwert“ (Konsortium
Bundesbericht, 2021, S. 58). Fi-
nanzelle Aspekte und langfristige
Karriereperspektiven sind hierbei
natidrlich nicht auBen vor zu lassen.
Da diese beiden Punkte aber be-
reits ausfihrlich beleuchtet wurden,
wird fir den Abschnitt ein anderer
Schwerpunkt gewahit. Insbesonde-
re soll es darum gehen, inwiefern
die Promotion im Speziellen, aber
auch die wissenschaftliche Karrie-
re im Allgemeinen mit der Familien-
planung bzw. einem Kinderwunsch
vereinbar ist.

Frauen sind an dieser Stelle in be-
sonderem MaBe benachteiligt (val.
Schmauke, 2021, S. 17). Aus dem
Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs geht dartber hinaus
hervor, dass Frauen im wissen-
schaftlichen Sektor haufiger keine
Kinder haben als diejenigen, die au-
Berhalb der Wissenschaft beschéaf-
tigt sind (vgl. Konsortium Bundesbe-
richt, 2021, S. 58). Diese Tendenz
ist zwar erschreckend, aber bei
genauerer Betrachtung durchaus
nachvollziehbar. Sowohl die Ent-
scheidung fur Kinder als auch die
Entscheidung fir ein Promotions-
vorhaben erfordern m. E. eine klare
Fokussierung, hohes Engagement
und eine ausgeprégte Einsatzbe-
reitschaft. Beide Lebensrealitaten
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bediirfen zudem einem hochsten
MaB an Flexibilitat, sodass beide
Bereiche - zumindest fiir mich -
nur unter enormem Kraftaufwand
oder gar Uberhaupt nicht parallel zu
bewaéltigen waren. An dieser Stelle
mochte ich meine groBte Bewun-
derung allen Wissenschaftler*innen
gegeniber aussprechen, die mit
Kind erfolgreich promoviert haben,
dies derzeit tun oder dies in Angriff
nehmen wollen. Gewiss wlrden die
meisten Knigge-lliner (2009, S. 67)
zustimmen, dass das Promovieren
mit einem oder mehreren Kindern
mit besonderen Hirden einhergeht.
Man bedenke, um nur wenige Bei-
spiele zu nennen, schlaflose Nach-
te, Kinderkrankheiten und die eige-
ne kérperliche Erschépfung. Dem
gegenlber steht zugleich das Er-
fordernis, Abgaben fur Verdéffentli-
chungen ,just in time' einzuhalten
und stets mdéglichst hochkonzen-
triert am eigenen Promotionsvor-
haben zu arbeiten. Simon Kaspar,
wissenschaftlicher Mitarbeiter der
Phillips-Universitat-Marburg, be-
zeichnet Familie in einem Twitter-
Thread im Zusammenhang mit dem
#lchBinHanna sogar als ,Wettbe-
werbsnachteil” (Kaspar, 2021).

Ebenfalls weniger familienfreundlich
erscheint mir die Differenz zwischen
vertraglich geregelten und tatsachli-
chen Arbeitszeiten im Rahmen einer
Promotion: Die wéchentliche Durch-
schnittsarbeitszeit betragt bei Pro-
movierenden im Mittel 43 Stunden,
wahrend der vertraglich geregelte
Umfang durchschnittlich lediglich
30 Stunden umfasst (vgl. Konsorti-
um Bundesbericht, 2021, S. 108).
Uber einen kurzen Zeitraum wére
dies bestimmt zu schaffen, bedenkt
man allerdings den Promotionszeit-
raum von im Schnitt sechs Jahren,
so ist ein langer Atem erforderlich.

Wéahrend der Promotionszeit blie-
be fiir mich aufgrund der vorausge-
hend aufgeftihrten Herausforderun-
gen ein Kinderwunsch vermutlich
unerfallt. Im Ubrigen kam der
Bundesbericht Wissenschaftlicher
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Nachwuchs in einer Befragung von
Nachwuchswissenschaftler*innen
zu einer ganz &hnlichen Aussage:
Fur das Jahr 2019 wurde unter an-
derem die mangelnde Vereinbar-
keit von Familie und Promotion als
Grund angeftihrt, weswegen ein be-
stehender Kinderwunsch im Promo-
tionszeitraum nicht verwirklicht wur-
de (vgl. Konsortium Bundesbericht,
2021, S. 31).

Fazit

Wie die vorangegangenen Ausfih-
rungen verdeutlichen, existieren
durchaus triftige Grinde, sich ge-
gen eine Promotion zu entschei-
den. Unsichere finanzielle Verhalt-
nisse im Zeitraum der Doktorarbeit
kédnnen dazu fahren, dass man
sich ein solches Unterfangen nicht
leisten kann oder mochte. Neben
Qualifizierungs- und Drittmittelstel-
len stellt ein Stipendium eine Még-
lichkeit der Finanzierung wéhrend
der Promotion dar. Deutlich wird
dabei, dass der finanzielle Unter-
halt zumeist nicht den gesamten
Zeitraum der Promotion von etwa
sechs Jahren umfasst, sondern zum
Teil wieder neu eingeworben wer-
den muss oder durch alternative Fi-
nanzierungskonzepte abzudecken
ist. Meines Erachtens sind die Op-
tionen der Promotionsfinanzierung
nicht hinreichend, um den Lebens-
unterhalt Giber den gesamten Pro-
motionszeitraum hinweg adaquat zu
bestreiten. An dieser Stelle muss al-
lerdings bedacht werden, dass die-
se Bewertung stets vom jeweiligen
Standpunkt abhangig ist. Als Grund-
schullehrerin mit guten Jobaussich-
ten kann die Beurteilung der finanzi-
ellen Lage wéhrend einer Promotion
durchaus anders ausfallen als mit
anderen beruflichen Perspektiven.
Inwieweit die Finanzierungsoptionen
im Zeitraum der Promotion also hin-
reichend sind, bleibt einer individu-
ellen Bewertung vorbehalten.

Auch die Einschatzung der wissen-
schaftlichen Anschlussméglichkei-
ten liegt durchaus im Auge der

Betrachter*innen. Strebt man aller-
dings nach einer moglichst sicheren
und langfristigen beruflichen Pers-
pektive, so schneidet die Option
einer wissenschaftlichen Tatigkeit
an einer Universitat oder an einem
auBeruniversitaren Forschungsins-
titut doch denkbar schlecht ab. Ins-
besondere das enorme MaB an be-
fristeten Arbeitsvertragen, das auf
dem WissZeitVG basiert, ist doch
eher abschreckend und zu Recht
mit verschiedenen Angsten (z. B.
Arbeitslosigkeit, Armut) besetzt.
Kritisch anzumerken ist bei dieser
Einordnung jedoch, dass es durch-
aus Menschen gibt, die eine gro-
Be Erfullung im wissenschaftlichen
Tun sehen und so méglicherweise
die mangelnde Kontinuitat nicht so
schwer gewichten, wie ich im Rah-
men dieses Beitrages.

Diese Annahme kann ebenfalls auf
die angeflihrten familidren Grinde
Ubertragen werden. Flr mich per-
sonlich ist der Aspekt ,Familienpla-
nung‘ durchaus von groBer Wichtig-
keit. Ein unerflllter Kinderwunsch
im Rahmen des Promotionszeitrau-
mes ist, nach Angaben des Bun-
desberichts Wissenschaftlicher
Nachwuchs (vgl. Konsortium Bun-
desbericht, 2021, S. 31), durchaus
verbreitet. Die wissenschaftliche
Qualifikation kann demnach mit un-
liebsamen Kosten zulasten der eige-
nen Familienplanung einhergehen.

Bezugnehmend auf die Leitfrage
\Weshalb entscheiden sich (junge)
Menschen mit Promotionsperspek-
tive gegen ein solches Projekt?’ las-
sen sich also vielfaltige Beweggriin-
de anfithren. Diese Grinde kénnen
sehr vielschichtig und deutlich kom-
plexer sein, als es im Rahmen dieses
Beitrags aufgezeigt werden konnte.
Unterschiedliche (Bildungs-)Biogra-
fien sind dabei ebenso zu berick-
sichtigen wie individuelle Ziele und
Winsche fir die Zukunft. Auch wenn
die personliche Entscheidung gegen
eine Promotion durchaus schliissig
sein kann, ist ebendiese Entschei-
dung immer auch an einen spezi-



fischen Zeitpunkt und individuelle
Voraussetzungen gekntipft. Obwohl
der Beschluss gegen eine Promotion
fir den jeweiligen Moment ,richtig
erscheint, muss dies nicht bedeu-
ten, dass ein eingeschlagener Weg
endglltig sein muss. Unterschiedli-
che Lebensphasen und Ausgangs-
punkte gehen auch mit unterschied-
lichen, jeweils fiir diesen Zeitpunkt
optimalen Entscheidungen einher.
Das bedeutet also auch, dass be-
wusste Beschlussfassungen, wie
die gegen ein Promotionsvorhaben,
nicht in Stein gemeiBelt sein mis-
sen, sondern situationsabhé&ngig
angepasst bzw. revidiert werden
dirfen.
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Summa cum Hanna. #IchbinHanna auf dem Weg zur Promotion

von Jelena Bezold, Dominik Edelhoff, Sandra Elisath & Christian Hiibner

Eine universitare Karriere anzustre-
ben, bedeutet fir viele Menschen
Kurs auf einen Traumberuf anzuset-
zen. Wer mochte nicht eigenverant-
wortlich, bestenfalls nach eigenen
Interessenschwerpunkten arbeiten,
dabei nicht das akute monetare Ri-
siko der Selbststandigkeit tragen
und sich obendrein durch seine
Arbeit weiterqualifizieren? Je nach
Stelle lockt eine abwechslungsrei-
che Tatigkeit rund um Recherche,
Feld- oder Laborarbeit, Theorie-
generierung und -prlifung, Daten-
auswertung, wissenschaftlichem
Schreiben, Lehre und akademi-
scher Selbstverwaltung. Wer sich
auf Fachtagungen austauscht und
publiziert, erringt Erfolgserlebnis-
se; bestenfalls Anerkennung unter
Fachkolleg*innen. Und die wissen-
schaftliche Promotion suggeriert
ein Verbleiben im universitaren
Kontext oder eine anerkannte Zu-
satzqualifikation fur auBeruniversi-
tdre Beschaftigungsfelder wie Wirt-
schaft oder Politik.

Wir, als sportwissenschaftliches
Autor*innenkollektiv des vorliegen-
den Beitrags, hegen diesen Traum
und glauben an ihn, schlieBlich
befinden wir uns allesamt in un-
terschiedlichen Phasen des Pro-
motionsprozesses. Als wissen-
schaftlicher Nachwuchs kennen wir
aber auch die Umsténde, die in den
vergangenen Jahren unter #lchbin-
Hanna thematisiert wurden. Stell-
vertretend fur Promovend*innen
der Sportwissenschaft méchten wir
in diesem Beitrag zeigen, was den
wissenschaftlichen Nachwuchs in
dieser Disziplin bewegt und welche
Faktoren bedacht werden missen,
wenn eine akademische Karriere
weiterhin attraktiv sein soll. Wir tun
dies aus der privilegierten Position,
allesamt sehr glicklich Gber unse-
re Anstellungs- und Betreuungsver-
héltnisse zu sein. Weder promovie-
ren wir extern, noch wird unsere
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Qualifikationsarbeit zwischen den
Muhlsteinen Institutsarbeit, Fami-
liengriindung, Angehorigenpflege
und Pendeln zerrieben. Unter ande-
rem verbleibt uns deshalb die Zeit,
diesen Artikel zu schreiben.

Erste Weichen

Wéahrend die wissenschaftliche
Qualifikation fur Universitéatsfremde
oft nicht transparent ist, lernen in-
teressierte Absolvent*innen schnell,
dass bereits vor Beginn der Pro-
motion erste Weichen gestellt wer-
den missen. Diese mochten wir
im Folgenden gerne etwas naher
erlautern.

Einer der ersten Schritte kénnte
sein, sich die folgende Frage zu
stellen: Modchte ich kumulativ pro-
movieren, oder schreibe ich eine
Monografie? Diese Entscheidung
wird nicht immer den Promovie-
renden selbst (berlassen, da sie
haufig von der gewahlten Disziplin
innerhalb der Sportwissenschaft
abhéangig oder bereits instituts-
intern festgelegt ist. Haufig wird
auch von den Betreuenden ein
spezifischer Wunsch geduBert. Bei
einer Monografie arbeitet der*die
Promovierende Uber mehrere Jah-
re an einem Thema und reicht mit
dem Abschluss der Promotion ein
Gesamtwerk ein, das in den meis-
ten Fallen als Buch veroéffentlicht
wird. Eine kumulative Dissertati-
on enthélt eine gewisse Anzahl an
wissenschaftlichen Artikeln, die be-
reits wahrend der Promotionsphase
verdffentlicht oder zumindest ein-
gereicht werden. Weitere Informati-
onen hierzu kbnnen dem Positions-
papier des sportwissenschaftlichen
Nachwuchses zum Thema kumu-
lative Dissertationen entnommen
werden (dvs, 2013). In der Regel
sind diese Artikel am Ende einer
kumulativen Dissertation gesam-
melt, zusammen mit einer umfas-

senden Einleitung und Diskussion
des Themas, einzureichen. In den
letzten Jahren ist ein Trend in Rich-
tung kumulative Dissertationen zu
erkennen, der nicht selten mit der
Annahme einhergeht, dass dieser
Weg der wissenschaftlichen Karri-
ere zutraglicher ist, da schon junge
Nachwuchswissenschaftler*innen
frih in ihrer Karriere auf sich auf-
merksam machen kénnen. Letzt-
endlich haben beide Optionen ihre
Vor- und Nachteile, die es fir jede
und jeden individuell abzuw&gen
gilt. Entscheidet man sich fur eine
Monografie, so hat man die Chance,
tber Jahre hinweg den Fokus auf
ein bestimmtes Thema zu richten.
Jedoch fehlt je nach thematischem
Fokus die inhaltliche Flexibilitat, da
nach einer gewissen Zeit, die be-
reits in die Arbeit gesteckt wurde,
grundlegende Weichenstellungen
nur schwer vorgenommen werden
kénnen. Insbesondere in Zeiten, in
denen politische Entscheidungen
zu Einschrankungen bspw. bei Feld-
zugangen fahren, kénnen Probleme
entstehen. Kumulative Dissertatio-
nen sind an dieser Stelle flexibler,
fordern jedoch an anderen Stel-
len viel Durchhaltevermégen, z. B.
wenn es um Peer-Review Prozesse
von Fachzeitschriften geht, die sich
tber viele Monate ziehen kénnen
und damit den Promotionsprozess
verzdgern kdnnen.

Zwar findet ein Promotionsprozess
immer im Kontext von Universita-
ten statt, doch muss dies nicht un-
bedingt auch fir das Anstellungs-
verhéltnis gelten. So kann je nach
Anstellung der Promovierenden zwi-
schen internen und externen Pro-
motionen unterschieden werden.
Von interner Promotion spricht man,
wenn Promovierende an einer Uni-
versitat angestellt sind. Wenngleich
sich das konkrete Anstellungsver-
héltnis sowohl inhaltlich als auch
strukturell unterschiedlich darstel-



len mag, kann die enge Anbindung
an die Universitat den Vorteil haben,
dass eine gréBere Nahe zu anderen
Forschenden besteht und ein Aus-
tausch maoglich ist. Auch kénnen
erste Lehrerfahrungen leichter ge-
sammelt werden, die moéglicherwei-
se fur spéatere Bewerbungsprozes-
se im universitdaren Kontext relevant
sein kénnten. Nachteilig scheint die
fehlende auBeruniversitare Berufs-
erfahrung dann zu sein, sollte der
Weg nach der Promotion auBerhalb
des Hochschulsystems weiterlau-
fen. Je nach Anstellungsverhalt-
nis muss eine interne Promotion
jedoch nicht unbedingt bedeuten,
dass mehr Zeit fir den eigentlichen
Promotionsprozess zur Verfligung
steht (etwa durch Lehrdeputat, Ver-
waltungsaufgaben).

Bedeutsame Strukturen im
Promotionsprozess

Wenn Promotionsinteressierte sich
fur eine Anstellung an einer Uni-
versitat (interne Promotion) ent-
scheiden, ist oft nicht klar, was es
mit den unterschiedlichen Anstel-
lungsbezeichnungen auf sich hat.
Unabhéngig von dem prozentualen
Anteil einer Vollzeitstelle gehen mit
der Anstellung als Wissenschaftli-
che Hilfskraft (WHK), als Wissen-
schaftliche Mitarbeitende (WM,
WiMi oder WissMit) oder als Lehr-
kraft fiir besondere Aufgaben (LfbA)
unterschiedliche Aufgaben einher.
Beispielsweise sind Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben durch ein ver-
gleichsweise hohes Lehrdeputat
gekennzeichnet, wahrend fur Wis-
senschaftliche Mitarbeitende eher
weniger Lehrdeputat, dafur aber
mehr Forschungstéatigkeit vorge-
sehen ist. Diese haufig nicht auf
den ersten Blick ersichtlichen Un-
terschiede kénnen promotionsrele-
vant sein, da die universitédre Lehre
zeitliche Ressourcen in Anspruch
nimmt, die andernfalls fir die Dis-
sertation genutzt werden kénnten.

Unabhéangig von den eben beschrie-
benen Anstellungsformen ist auch

der Umfang der Anstellung bedeut-
sam fur den Promotionsprozess.
Die Arbeitszeitumfange kénnen zwi-
schen 25 % und 100 % variieren. In
ihren Empfehlungen zu gelingenden
Qualifikationsphasen in der Sport-
wissenschaft pladiert die Deutsche
Vereinigung fur Sportwissenschaft
(dvs) flr einen Stellenumfang von
mindestens 65 % bei einem Be-
schéaftigungszeitraum, der drei Jah-
re nicht unterschreiten sollte (dvs,
2020). Zunachst kdnnte man argu-
mentieren, dass in Hinblick auf die
erfolgreiche Beendigung der Dis-
sertation eine moéglichst umfangli-
che Stelle, z. B. 100 % am besten
sei. Allerdings sind auch die damit
einhergehenden Aufgaben relevant,
die nicht immer im direkten Zusam-
menhang mit der Dissertation ste-
hen, z. B. das Lehrdeputat, die aka-
demische Selbstverwaltung (z. B.
Website-Betreuung, Gremienarbeit,
Eignungsprtfung) oder weitere Auf-
gaben. Nicht selten besteht die Ge-
fahr, dass die eigene Dissertation
durch vielféltige Aufgaben mit flexib-
ler Einteilung zeitlicher Ressourcen
vernachlassigt wird. Einige Promo-
vierende begegnen diesen Umstan-
den, indem sie Schreib-Strategien
entwickeln, z. B. feste Schreib-Tage
fir die Dissertation einrdumen. Die
Uberlegung, intern zu promovieren,
geht mit = nicht immer einfach zu
treffenden — Abwéagungen hinsicht-
lich Art und Umfang der Beschéfti-
gung sowie einer zeitlichen Priori-
sierung von dissertationsnahen und
-fernen Aufgabenfeldern einher. Da
universitaren Arbeitsbereichen ein
Kontingent an finanziellen Mitteln
zur Verfigung steht und interne
Promotionsstellen folglich nicht in
beliebiger Anzahl verfliigbar sind,
verringern sich WahIimaéglichkeiten
und Verhandlungsspielrdume inte-
ressierter Qualifikant*innen aller-
dings héaufig.

Externe Promotionen gehen mit
einem auBeruniversitaren Anstel-
lungsverhéltnis einher. Vorteile kdn-
nen darin bestehen, die Promotion
direkt im Einklang mit der eigenen
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beruflichen Téatigkeit anzufertigen.
Um allerdings erfolgreich ,neben
dem Beruf' promovieren zu kénnen,
mussen entsprechende strukturelle
Rahmenbedingungen stimmen, z. B.
die Méglichkeit zur Teilzeitbeschéf-
tigung, um ausreichend Zeit fir die
wissenschaftliche Qualifikation auf-
zubringen. Selbst bei guten Bedin-
gungen berichten Absolvent*innen
haufig von einem Zeitinvest-Spagat
zwischen Hauptberuf, Promotion
und Privatleben. Andererseits kén-
nen sich z. B. bei einer Promotion
mit thematischem Schulbezug von
ausgebildeten Lehrer*innen theo-
riegeleitete und didaktisch prakti-
sche Anséatze ergénzen. Allerdings
sollte gerade in theoriegenerieren-
den Phasen der Dissertation be-
dacht werden, dass das Arbeiten
und Denken in ,zwei Welten' fiir den
Fokus auf den Forschungsprozess
hinderlich sein kann.

Ob intern oder extern: Der Wunsch
nach wissenschaftlicher Qualifikati-
on setzt eine gewisse Priorisierung
persdnlicher Zeit voraus, die — wie
eingangs erwihnt — Selbstverwirk-
lichung und Erfolgserlebnisse mit
sich bringen kann, zugleich aber
sicherlich kurzfristige Verdienstma-
ximierung und/oder Freizeitgenuss
beeinflusst.

Um die Gleichwertigkeit der Pro-
motionen herzustellen, sehen vie-
le Promotionsordnungen bestimm-
te Mindeststandards vor, wie z. B.
Publikationstétigkeit oder Ubernah-
me von Lehrveranstaltungen. Durch
die unterschiedlichen Bedingungen
werden insbesondere extern Pro-
movierende herausgefordert, da
die geforderten Standards zuséatz-
lich erbracht werden missen. Es
scheint, dass dies nur durch gute
strukturelle Voraussetzungen (z. B.
zeitliche Reduktion) und gute Unter-
stitzungsleistung machbar ist.

Work-Sport-Life-Balance

Nicht selten stehen Promovierende
vor der Frage, ob ihr thematisches
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Interesse die geneigte Leserschaft
auch beeindrucken kann oder gar
fur das Feld zutraglich ist. Daher ge-
héren gesunde Zweifel und gleich-
zeitig ein starker innerer Anwalt flir
die eigene Arbeit zu den Werkzeu-
gen von Promovierenden. Ohne ver-
allgemeinern zu wollen, sind wir uns
sicher, dass jeder einmal an den
Punkt kommt oder bereits kam, an
dem die Zweifel gréBer sind/waren
- sowohl bezlglich der Relevanz
des Themas, der gewéahlten Me-
thode oder an sich selbst. Sie sind
unser standiger oder vielleicht auch
wiederkehrender Begleiter, wenn
wir am Schreibtisch sitzen oder ei-
nen Kaffee trinken.

Dies alles geschieht in einer Le-
bensphase, in der wir 6rtliche und
zeitliche Flexibilitat durch die Stu-
dienzeit gewohnt sind, allerdings
von einer zunehmenden Ortsge-
bundenheit abgeltst werden. Nicht
zuletzt macht etwa die individuelle
Familienplanung Planungssicher-
heit nétiger. Wahrend die einstigen
Kommiliton*innen, die nach dem
Studium einen ,vorbestimmten'
Weg weitergehen und nicht den
,Abzweig' in die Wissenschaft neh-
men, zusehends in sichere Arbeits-
verhaltnisse Ubertreten, sich 6rtlich
niederlassen, eventuell Hauser bau-
en und Kinder kriegen, scheint dies
mit einer ggf. vakanten und befris-
teten Stelle nur unter besonderen
Umstadnden maéglich zu sein. Den-
noch ist es eine bewusste und zu-
friedenstellende Entscheidung, die
eigene Karriere voranzutreiben,
nicht den ,vorbestimmten' Weg zu
gehen und den Wissensdurst zu
stillen. Es eréffnet einem Méglich-
keiten, die man ohne diesen ver-
meintlichen ,Abzweig‘ nicht hatte
ergreifen kénnen. Und: Nicht immer
schlieBen sich Karrieren- und Fami-
lienplanung gegenseitig aus.

Apropos (Lebens-)Zeit — Wie viel
Zeit hat man eigentlich flur eine in-
terne Promotion? Eins ist klar: Die
Zeit rinnt wie Sand durch die Han-
de - egal ob gut strukturiert oder
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eben nicht. Hatte man nicht gestern
erst den Text (iberarbeitet, so liegt
er nun bereits seit einer Woche auf
dem Schreibtisch weiter unten im
Stapel, weil unlangst andere Punk-
te abgearbeitet werden mussten. In
Promovierenden-Kreisen hélt sich
wacker der Mythos der 3-Jahres-
Grenze. Doch ab wann gilt die-
se? Zahlen bereits Stellen, die ich
nach dem Abschluss angenommen
habe, wie beispielsweise eine wis-
senschaftliche Hilfskraftstelle? Und
muss man sich nicht ernsthaft die
Frage stellen, ob es sich unter Zeit-
und mdéglichem Existenzdruck gut
und hochwertig denken und schrei-
ben lasst? Die zeitlichen Ressour-
cen hangen jedenfalls sehr vom
Anstellungsverhélitnis ab. So wird
beispielsweise in einigen Stellen-
konstellationen Raum fir die Pro-
motion wéhrend der Arbeitszeit
gelassen, in anderen wiederum gilt
die Qualifizierung als Tatigkeit au-
Berhalb der Stelle und persotnliche
Weiterbildung. Hinzukommen, wie
weiter oben bereits angeklungen,
Semesterwochenstunden, die er-
fullt werden wollen sowie gut vor-
bereitete Vortrage und mehrfach
korrekturgelesene Publikationen,
nebst der akademischen Selbst-
verwaltung. Ein Blick in die Statis-
tik stellt den Drei-dahres-Mythos
in Frage, da die durchschnittliche
Promotionsdauer in der Sportwis-
senschaft 5,8 Jahre (? 5,6 Jahre,
d 6,2 Jahre) betragt (Konsortium
Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs, 2021, S. 138).

Perspektivische Uberlegungen

Um zukinftige und langfristige
Karriereweichen zu stellen, gehen
Promovierende mit (zuséatzlichen)
Publikationen und in Prasenz auf
Fachtagungen samt eigener Vor-
trége sozusagen in Vorleistung, um
etwa den Weg fir eine PostDoc-
Phase zu bereiten. Vorleistungen
wie diese finden zum Teil bereits
vor Beginn einer Promotion statt:
Aufgrund begrenzter Kontingente
der Arbeitsbereiche und entspre-

chend raren internen Promotions-
stellen setzen sich insbesondere
jene Bewerber*innen durch, die
etwa bereits als Studentische oder
Wissenschaftliche Hilfskraft tatig
waren, ihr Promotionsthema bereits
umfangreicher vorbereitet haben
und/oder die Ablaufe universitaren
Alltags bereits in Grundztgen ken-
nen. Wer frih zusatzlich ,in Vorleis-
tung’ geht, profitiert in der Regel.

Ist das Ende einer Promotion in
greifbare Nahe geriickt, missen
Promovierende sich spétestens
jetzt Gedanken Uber ihren weite-
ren beruflichen Werdegang ma-
chen. Nicht selten stellt sich hier
die Frage: Bleibe ich weiter in der
Wissenschaft oder will ich mich
in eine andere Richtung orientie-
ren? Ist das weitere Arbeiten in der
Wissenschaft eine mogliche Opti-
on und entspricht auch den Wiin-
schen und Zielen der*des Promo-
vierenden, sollten die Chancen und
Risiken dieses Weges abgewogen
werden. Hier spielen die aktuelle
Stellensituation, die raumliche und
zeitliche Flexibilitat, die finanzielle
Situation sowie das Sicherheitsbe-
dirfnis der*des Promovierenden
eine wichtige Rolle. Entscheidet
sich die*der Promovierende gegen
eine weitere wissenschaftliche Kar-
riere, kann die neue Bewerbungs-
situation herausfordernd oder eben
auch tUberfordernd sein. Die vielen
Fahigkeiten und Fertigkeiten, die
wahrend der Promotion erworben
wurden (auch nicht themenspe-
zifisch, z. B, Selbstverwaltung),
scheinen viele Méglichkeiten zu er-
offnen, die es jedoch erst einmal zu
greifen gilt. Grundsé&tzlich scheint
es, als gebe der Markt einem die
Maoglichkeit, sich mit einer erfolgrei-
chen Promotion auf héhere Stellen
zu bewerben, da man sich als qua-
lifiziert erweist, sehr eigenstéandig
zu arbeiten. Doch kann man die-
sem Anspruch in der Tat gerecht
werden? In einigen Bereichen ist
womdglich eher gewiinscht, dass
man bereits langjéhrige berufsprak-
tische Erfahrung, statt einer theore-



tischen Schreibtisch-, Denk-, oder
Laborarbeit vorweisen kann.

Fir Promovierende aus dem Be-
reich des Lehramts stellt sich nicht
zuletzt die Frage, den einst ange-
dachten Karriereweg zu gehen,
das Referendariat anzutreten und
der Wissenschaft und Forschung
zumindest temporar den Riicken zu
kehren. Hinzu kommt, dass bei allen
Vorteilen, die die Wissenschaft und
damit die Universitat als Arbeitge-
ber besitzt, die Schule ein siche-
res Berufsfeld bietet. Eine Anekdote
an dieser Stelle: Mit soeben abge-
schlossenem Studium und sehr
gltcklich dartiber die Promotions-
stelle erworben zu haben, berich-
tete ich meinem ehemaligen Schul-
leiter meiner TV-H-Schule, dass ich
promovieren darf. Dieser freute sich
ebenfalls und sagte, dass er sich
gut vorstellen kénne, dass ich nach
der Promotion, Referendariat und
Schularbeit eine Leitungsfunktion
in der Schule tbernehmen wiir-
de. Es lag eine solche Gewissheit
in seinen Worten, als wirden alle
promovierten Lehrer*innen dies
anstreben. Doch - wollte ich das
Uberhaupt? Gewiss erscheinen
Fach- oder Schulleitungen attrak-
tive und mit Gestaltungspotential
bedachte Stellen zu sein, doch ist
es nicht ebenso attraktiv weiterhin
an der Universitat zu arbeiten?

#Hanna-Squad - You’ll never
walk alone?!

An dieser Stelle sollte erwéahnt wer-
den, dass Promovierende mit ihren
Gedanken und moglichen Proble-
men, die ihre berufliche Zukunft
betreffen, nicht allein sind. Jlingst
entwickeln wissenschaftliche Or-
ganisationen Angebote, um den
strukturellen Verdnderungen zu
begegnen. Nicht zuletzt hat der
wissenschaftliche Nachwuchs der
Deutschen Vereinigung fur Sport-
wissenschaft 2019 ein Mentoring-
Programm ins Leben gerufen (In-
itiatorinnen: Jun.-Prof. Dr. Julia
Hapke & Dr. Katharina Ptack), das

Nachwuchswissenschaftler*innen
in der Sportwissenschaft vor allem
in der strategischen Ausrichtung
ihrer Karriere unterstiitzen soll.
Die hohe Nachfrage am Programm
macht die Relevanz der Thematik
noch einmal sehr deutlich.

Wenn Promovierende eine Karriere/
ein Berufsleben in der Wissenschaft
fur vorstellbar und erstrebenswert
halten, kann die Wahrscheinlichkeit
dies zu erreichen durch eine Rei-
he von Tatigkeiten erhéht werden,
zum Beispiel durch Prasentationen
auf Tagungen, das Publizieren von
Beitragen und das Vernetzen in-
nerhalb der scientific community.
Wenn diese allerdings tber die mit
der Promotion und Promotionsord-
nung zusammenhangenden Anfor-
derungen hinausgehen, kostet dies
verschiedene Ressourcen, die an
anderer Stelle fehlen kdnnten (Pro-
motionsprozess, Privatieben). Das
Phanomen des ,in Vorleistung ge-
hen' ist weit verbreitet, kann aller-
dings (etwa bei der Beschaftigung
mit kontroversen Themen, z. B. E-
Sport) auf Gegenwind stoBen und
bietet obendrein keine Garantie flr
reale Berufssicherheit. Angehen-
de Wissenschaftler*innen missen
folglich neben einem Gespdur fir
Forschungsdesiderate ebenfalls
eine Kenntnis Gber die Gepflo-
genheiten der wissenschaftlichen
Community mitbringen. Gerade zu
Beginn eines Promotionsprozes-
ses sind hier die Betreuer*innen
gefragt, um die noch unerfahrenen
Nachwuchswissenschaftler*innen zu
beraten, d. h. einerseits zu warnen,
ihnen andererseits aber auch Mut fir
die Bearbeitung wissenschaftsrele-
vanter Forschungsliicken zuzuspre-
chen, die besonders im Interesse der
Nachwuchswissenschaftler*innen
stehen. Nur wenn sich die wissen-
schaftliche Community auch un-
bekannteren Themengebieten im
Sinne umfangreichen Erkenntnis-
interesses offnet, kann sich die
Sportwissenschaft als Disziplin wei-
terentwickeln. Der wissenschaftli-
che Nachwuchs sollte hier bestarkt
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werden, als junge Generation be-
wusst auch ,neue Pfade zu gehen’.
Geschieht dies nicht, gerat die
Sportwissenschaft in Gefahr, hin-
sichtlich ihres Forschungsinteres-
ses begrenzter zu werden und das
Potenzial zahlreicher Themenfelder
auszublenden, die im Erkenntnis-
interesse unserer Disziplin liegen
sollten. Dass dies Auswirkungen
auf die Attraktivitat einer universi-
taren Karriere des kinftigen sport-
wissenschaftlichen Nachwuchses
haben wird, erscheint nur logisch.

Nicht zuletzt hélt die Omnipréasenz
der Corona-Pandemie auch Einzug
in den wissenschaftlichen Qualifika-
tionsprozess. Neu entstandene Zu-
gangsschwierigkeiten empirisch zu
untersuchender Felder (Zugangs-
beschrénkungen, Lockdowns etc.)
stellen Forschende vor Herausfor-
derungen, welche nur teilweise bis
gar nicht durch eigene Bemiihungen
beeinflusst werden kénnen. Besten-
falls kénnen neue Felddynamiken
- etwa durch Anpassungen an die
Pandemiesituation — deskriptiv ab-
gebildet werden, schlimmstenfalls
sprengen sie das Untersuchungs-
design. Fur Betroffene bietet eine
Anderung des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetztes die Mdglichkeit
einer Verlangerung der maximalen
Befristungsdauer. Wir raten Betrof-
fenen, sich Gber Gultigkeit und Um-
fang entsprechender Mdglichkeiten
zu informieren und im Zweifelsfall
(z. B. bei Vertragsumstellung von
WHK auf wissenschaftliche Mitar-
beitende vor dem Hintergrund des
Wissenschaftszeitvertragsgeset-
zes) selbststandig Kontakt zur Per-
sonalabteilung zu suchen. Extern
Promovierende sind durch diese
Regelung zumeist nicht beglnstigt.

Die Zukunft von
PraeDoc-#Hannas in der
Sportwissenschaft

Mit unseren Worten méchten wir all
jene, die sich fir eine wissenschaft-
liche Karriere interessieren, aufkla-
ren und nicht abschrecken. Im Ge-
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genteil: Die vielfaltigen Aufgaben,
die groéBtenteils eigenverantwortlich
angegangen werden missen, brin-
gen zahlreiche Lernerfolge mit sich.
Wo sonst scheint es so natirlich
zu sein, selbstverantwortlich dem
eigenen Wissensdurst nachzuge-
hen, mit Publikationen und Vortra-
gen eigene Werke zu schaffen und
sich zugleich in Selbstverwaltung,
Teamfahigkeit und Lehrfahigkeit zu
schulen? In wenigen beruflichen
Feldern lasst es sich — ist das The-
ma passend - seiner personlichen
Passion und seinem eigenen Er-
kenntnisdrang auch beruflich nach-
gehen. Hier finden sich eigentlich
beste Bedingungen, sich diesem
drei bis sechs Jahre zu widmen.
Wir ermuntern den kiinftigen wis-
senschaftlichen Nachwuchs also
ausdrcklich, sich einem Promoti-
onsvorhaben euphorisch zu nahern.
Auch ein wenig interessengeleitete
Naivitat kann z. B. der Themenfin-
dung guttun. Dies alles geschieht
meistens in einer Lebensphase, in
der hohe zeitliche Freiheitsgrade
durch das Studium bekannt sind,
der erste akademische Abschluss
zeitliche und réaumliche Flexibilitat
verheiBt und zugleich Gedanken an
Planungssicherheit (z. B. hinsicht-
lich Familienplanung) zunehmen.
SchlieBlich lag der Altersmedian bei
Abschluss der in den Sportwissen-
schaften abgelegten Promotionen
bei 33 Jahren, von denen 45 % auf
Promovendinnen fielen (Konsortium
Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs, 2021, S. 82). Entschei-
dungen und Priorisierungen brin-
gen Konsequenzen mit sich. Oft
sind diese zu Anbeginn nur schwer
einzuordnen und wer nicht gerade
auf akademische Erfahrungen im
familiaren Umfeld zurtickgreifen
kann, wird nur schwer guten Rat
finden, denn oft vereint sich das zu-
geschriebene Prestige, dass man

Informationen fuir den wissenschaftlichen Nachwuchs:

,an der Uni arbeitet’ mit Unverstand-
nis darlber, was dies alles um-
fasst. Daher raten wir allen jungen
Nachwuchswissenschaftler*innen
sich mit Gleichgesinnten zu vernet-
zen und auszutauschen. Inhaltliche
und/oder methodische Uberschnei-
dungspunkte sowie personliche
Bekanntschaften auf wissenschaft-
lichen (Nachwuchs-)Tagungen kén-
nen helfen, nicht allein die Qualitat
der eigenen Promotionsarbeit zu
verbessern, sondern ebenso struk-
turelle Herausforderungen und per-
sOnliche Strategien zu thematisie-
ren. Denn mehr noch, als wir Gber
einen Artikel ausdriicken kénnen,
vermag der personliche Dialog mit
anderen Promovierenden Einbli-
cke in all das zu geben, was die
Welt der Sportwissenschaft in un-
terschiedlichster Hinsicht erfordert
und bietet.

All jenen, die den Weg der wissen-
schaftlichen Qualifikation bereits ge-
meistert haben, moéchten wir fur ihr
Vertrauen danken. Denn dies erfor-
dert es zweifelsohne, wenn man Pro-
movierenden - auch und gerade bei
Themen abseits des Mainstreams -
als Betreuer*in zur Seite steht, den
Wissenschaftsdiskurs in der Com-
munity innovativ und veranderbar
gestaltet und nicht zuletzt auch auf
struktureller Ebene dafir sorgt, dass
der wissenschaftliche Nachwuchs
aktiv an der Evolution unserer Dis-
ziplin teilhaben kann. Danke an all
jene, die sich auch kinftig fur den
wissenschaftlichen Nachwuchs
stark machen, damit das Feld der
Sportwissenschaft weiterhin attrak-
tiv fur kluge Kopfe bleibt.

Endnoten

1 Im Jahr 2019 erfolgte der
promotionsbezogene Austausch
zwischen Promovierenden und

ihren Betreuer*innen bei der
Halfte der Promovierenden in der
Sportwissenschaft mehrmals im
Semester. Nur 6 % trafen sich
mehrmals pro Woche und 14 % einmal
pro Woche (Konsortium Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs, 2021,
S. 136).
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Dr. #Hanna wandert auf einem schmalen Grat — Wie sich
#lchBinHanna in der mid-career-Phase manifestiert

von Christina Niermann

#lchBinHanna - das ist seit gut ei-
nem Jahr der Inbegriff der mehr oder
weniger offentlichen Diskussion um
die Arbeitsbedingungen des wissen-
schaftlichen Nachwuchses an deut-
schen Universitaten und anderen
Forschungseinrichtungen. Zum wis-
senschaftlichen Nachwuchs zéhlen
zum einen die Promovierenden und
zum anderen, auch wenn dies fir diese
selbst einen ironischen Beigeschmack
hat, auch die Postdoktoranden (Post-
Docs) und Juniorprofessor*innen, de-
ren Alter sich im Durchschnitt immer-
hin zwischen Ende 20 und Mitte 40
bewegt. Zu dieser Gruppe zéhlen per
se alle, die - zumindest nach auBen
den Anschein erweckend - in einer
sogenannten Qualifizierungsphase
stecken. In diesem Beitrag liegt der
Fokus auf der Phase nach der Pro-
motion, d. h. auf der PostDoc-Phase
oder, den Begriff finde ich persénlich
passender, der mid-career-Phase.
Diese Phase ist gepragt von berufli-
cher Unwégbarkeit und Unsicherheit
in Kombination mit den sich in dieser
Lebensphase ergebenden typischen
,Entwicklungsaufgaben’, die eigentlich
genau das Gegenteil - also Planbar-
keit und Sicherheit — voraussetzen
(z. B. Griindung von und Sorge um
Familie, Etablierung eines Lebensmit-
telpunktes, Pflege von Angehdrigen).
Mid-career Wissenschaftler*innen
stecken in einem Dilemma. So (ber-
rascht es nicht, dass unter mid-career-
Wissenschaftler*innen die Unzufrie-
denheit mit ihrer Arbeitssituation, ihren
Méglichkeiten und Aussichten deutlich
hoher ist als in den friihen oder spéten
Karrierestufen (Gewin, 2022).

Das Thema und die Inhalte von #Ich-
BinHanna sind alles andere als neu.
Auch die dvs-Kommission Wissen-
schaftlicher Nachwuchs hat sich 2014
schon einmal in der Ausgabe ,Post-
doc, quo vadis?" mit sehr vielen As-
pekten des #lchBinHanna-Phanomens

beschaéftigt (Niermann et al., 2014).
Das seit vielen Jahren oder vielmehr
seit Jahrzehnten existente Thema hat
allerdings vor gut einem Jahr durch
den Hashtag #lchBinHanna und des-
sen Verbreitung via Twitter eine deut-
lich héhere Sichtbarkeit erfahren und
eine breite Offentlichkeit erreicht.

#lchBinHanna bzw. das, worum es
dieser Initiative geht, ist komplex (vgl.
Bahr et al., 2022). Das Problem, das
sich hinter #IchBinHanna verbirgt, ist
,etwas Systemisches' und kein Prob-
lem, welches durch einzelne Perso-
nen, Personengruppen, Institutionen,
Einrichtungen und Organisationen ge-
I6st werden kann. Wer beispielsweise
meint, die Leitungen der Universitéten
seien in der Lage, etwas zu verandern,
der verkennt, in einem System agie-
ren, ,dessen Funktionieren einen zu-
verlassigen Vorrat am Verbrauchsma-
terial ,Nachwuchskréafte' voraussetzt”
(Green, 2021). Eine Veranderung er-
fordert daher eine gemeinsame An-
strengung aller Akteure, von Univer-
sitats-Leitungen, Professor*innen und
Nachwuchswissenschaftler*innen
Uber DFG und anderen wissenschaft-
lichen Fordereinrichtungen bis hin zu
Bund und Landern (Green, 2021).

Angesichts der insgesamt komple-
xen Gemengelage der #lchBinHan-
na-Problematik greife ich in diesem
Beitrag nur einzelne Aspekte heraus,
die mir insbesondere fir die mid-ca-
reer-Phase als relevant erscheinen
bzw. mit denen man als mid-care-
er-Wissenschaftler*in (auch in der
Sportwissenschaft) unmittelbar kon-
frontiert ist. Dies geschieht vor dem
Hintergrund meiner Erfahrungen aus
der eigenen mid-career-Zeit, die ich
im Ubrigen bis ans absolute Limit
im Rahmen des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes (WissZeitVG) aus-
gereizt habe. Kurz vor knapp hat es
dann doch noch geklappt mit einer

unbefristeten Stelle, ich kann im Sys-
tem bleiben und stehe nicht mit An-
fang 40 vor dem beruflichen Aus. Wie
ist mir das gelungen? Es war Zufall,
Ich hatte Glick. Méglicherweise wére
es an dieser Stelle selbstwertdienli-
cher zu sagen, ich hatte dies auf-
grund einer klugen Karriereplanung
und herausragenden akademischen
Leistungen an den richtigen' Stel-
len geschafft, aber die Wahrheit ist,
- entsprechende Leistungsanstren-
gungen vorausgesetzt — am Ende war
es eher so: zur richtigen Zeit die rich-
tige Ausschreibung mit den richtigen
Konkurrent*innen und der richtigen
Auswahlkommission, ein zufélliger
Fit mit den aktuellen Lehr- und For-
schungsbedarfen der ausschreiben-
den Hochschule etc. Und so ist es
nicht nur bei mir gewesen.

Das Marchen der akademischen
Karriereplanung

Es steht auBer Frage, flr den nachs-
ten Karriereschritt sind Anstrengung
und (wie auch immer bemessene)
sehr gute Leistungen erforderlich.
Nur bedeuten selbst das gréBte MaB
an Anstrengung und die besten aka-
demischen Leistungen nicht automa-
tisch, dass man im Wissenschaftssys-
tem verbleiben kann, sprich eine der
raren Dauerstellen, sei es Professur
oder eine Stelle im Mittelbau, ergat-
tern kann (Kretschmer & Teichert,
2021). Oder anders ausgedriickt: die
Planung einer akademischen Karriere
bzw. des Verbleibs im System - das
ist ein Marchen (Dongowski, 2021).

.lch hatte Gliick. Sonst nichts®, so
beschreibt Jutta Allmendinger, Pra-
sidentin des Wissenschaftszentrums
Berlin fur Sozialforschung, den Ruf
auf ihre erste Professur (Allmendin-
ger, 2021, S. 30). In diesem Fall liegt
es schon einige Zeit zurick, aber an
der Tatsache hat sich nichts geén-
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dert. Und klar, auf Gliick oder Pech
trifft man in seinem Leben immer mal
wieder. Dass aber vornehmlich Zu-
falle dartiber entscheiden, ob exzel-
lente, hochqualifizierte und hochmo-
tivierte Menschen ihrem Beruf weiter
nachgehen kénnen oder mitsamt ih-
rer Expertise, ihrem Wissen und ih-
ren Erfahrungen komplett aus einem
System herausfallen, das ist Irrsinn.

Die Moglichkeit (s)eine akademische
Karriere zu planen, setzt transparen-
te und verlassliche Kriterien voraus,
anhand derer Dauerstellen, egal ob
Professur oder Mittelbau, vergeben
werden, Solche Kriterien inklusive de-
ren nachvollziehbare Uberpriifung, gibt
es allerdings nicht. Vielmehr wird der
Verbleib im Wissenschaftssystem ,von
einer komplexen Vielfalt bestimmt, die
wenig transparent und von hierarchi-
schen Elementen durchsetzt ist” (Jahn,
2021). Es gibt eine lange Liste an Er-
wartungen, die den Anschein erwe-
cken, Kriterien zu sein. Diese werden
,Nachwuchswissenschaftler*innen’
wéhrend der mid-career-Phase von ver-
schiedensten Akteur*innen oder auch
durch Stellenausschreibungen vermit-
telt. Zu der Vielzahl unterschiedlicher
Aspekte, die genannt werden, besteht
wiederum kein Konsens. Je nachdem,
wen man fragt, werden Aspekte mitun-
ter sehr unterschiedlich gewichtet. Will
man im System verbleiben und eine
Professur ergattern, dann muss man
ein eigenes Forschungsprofil entwi-
ckelt haben, sich (trotz oftmals vielfal-
tiger Abhangigkeitsverhéltnisse, z. B.
befristete Anstellung in Forschungs-
projekten) unabh&ngig von Doktorva-
ter, Doktormutter bzw. Vorgesetzten
gemacht haben, man muss Publika-
tionen in renommierten Journals vor-
weisen — und davon mdglichst viele,
denn viele Publikationen sind siche-
rer als gute Publikationen (vgl. Rei-
mers, 2014). Gleichzeitig sollte man
aber auch in praxisnahen Zeitschrif-
ten, Lehrbiichern und Sammelb&nden
verdffentlicht haben, denn die Sport-
wissenschaft ist ja schlieBlich ein an-
wendungsbezogenes Fach. Ganz oben
auf der Prioritatenliste stehen die ein-
geworbenen, méglichst kompetitiven
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Drittmittel, was erheblich erschwert
ist, wenn man selbst auf einer dieser
zahlreichen drittmittelfinanzierten und
damit befristeten Stellen sitzt und Dritt-
mittelgeber fUr den Status eines Princi-
pal Investigators (Pl) eine unbefristete
Stelle voraussetzen. Man sollte natio-
nale und internationale Kooperationen
aufgebaut haben, sichtbar und vernetzt
sein, dazu gehort, auf nationalen und
internationalen Kongressen aufgetre-
ten zu sein und Auslandserfahrungen
aufweisen zu kénnen. Man sollte sich
in Gremienarbeit und in die universitare
Selbstverwaltung eingebracht haben
und natdrlich ist auch der Kontakt zur
Praxis fur Sportwissenschaftler*innen
essentiell. Ach ja, nicht zu vergessen,
die Lehre: Man sollte innovative Lehre
gemacht, sich an der konzeptionellen
Weiterentwicklung von Lehrveranstal-
tungen beteiligt und Modulverantwor-
tungen tibernommen haben, idealer-
weise kann man sogar Drittmittel far
innovative Lehre vorweisen. Mal abge-
sehen davon, dass man sich fragen
muss, wie man diese Dinge erfiillen
kann, so ist das eigentliche Problem:
Selbst wenn man all diese Erwartun-
gen erflllt, heiBt das nicht, dass man
nicht doch aus dem System fliegt:

,Selbst Personen, die im Fach etab-
liert sind und in Forschung, Lehre und
Administration alle Voraussetzungen
flr eine Professur erworben haben,
laufen Gefahr, im fiinften Lebensjahr-
zehnt vor dem beruflichen Nichts zu
stehen.” (Leendertz, 2021)

Sich in dem Rennen um unbefriste-
te Stellen durchzusetzen, hangt von
vielen Faktoren ab - ,und wissen-
schaftliche Exzellenz ist dabei nur
eines der Puzzlestiicke" (Kretschmer
& Teichert, 2021). Die Qualitatsanfor-
derungen mussen ohne Frage hoch
sein, aber sie miissen ,anders als bis-
her Uberall in transparenten Verfahren
anhand verlasslicher Kriterien gepriift
werden” (Jahn, 2021).

Und noch aus einem anderen Grund
ist das mit dem Prinzip der Bestenaus-
lese, was so gerne von verschiedenen
Seiten als Rechtfertigung herange-

zogen wird, im Wissenschaftssystem
eine Mar: Das System ist in hohem
Grade selektiv und sozial ungerecht,
Eine Promotion anzugehen und ab-
zuschlieBen und noch vielmehr den
Weg in eine mid-career-Phase einzu-
schlagen, ist nur einem sehr kleinen
und sehr privilegierten Teil der Bevol-
kerung méglich. Die Bestenauslese
ist auf jene beschrankt ,die persén-
lich, sozial oder finanziell Gberhaupt
dazu in der Lage sind, die berufliche
Unsicherheit so lange auszuhalten®
(Green, 2021). Das hohe Risiko stellt
insbesondere flir sogenannte ,so-
ziale Aufsteiger*innen' eine enorme
Hirde dar: ,Die prekéren Beschaf-
tigungsstrukturen beglinstigen eine
herkunftsspezifische Selbsteliminie-
rung, sie fihren dazu, dass soziale
Aufsteiger*innen entweder gar nicht
erst einen Weg in die Wissenschaft
einschlagen oder diese im Karriere-
verlauf frihzeitig wieder verlassen®
(Moller & Graf, 2021, S. 35).

Die sogenannte Bestenauslese ist
eine Mogelpackung, die Auslese fin-
det immer auch aufgrund anderer Kri-
terien statt.

Brisante Zufélle in einem sich
selbst erhaltendem System

Aus der Position derer, die es ,ge-
schafft' haben, ist das natlirlich et-
was unschon. Selbstwertdienlicher
ist es wahrlich zu denken und zu sa-
gen, man wére dort, wo man ist, weil
man sich Oberdurchschnittlich an-
gestrengt, auf vieles verzichtet und
Opfer gebracht hat und weil man he-
rausragende Leistungen erbracht und
wissenschaftliche Exzellenz bewie-
sen hat. Dieses Attribuierungsmus-
ter wird nicht selten genauso gelebt
- in dem Moment, in dem man es ge-
schafft verandert sich seltsamerwei-
se die Sichtweise — und mindestens
implizit an die nachwachsenden wis-
senschaftlichen Generationen weiter-
gegeben. Auf diese Weise perpetuiert
sich ein Narrativ, welches einerseits
suggeriert, dass Uberdurchschnittli-
che Anstrengung und herausragende
akademische Leistungen zum Erfolg



fihren, und andererseits schlussfol-
gert, dass diejenigen, die es nicht
geschafft haben bzw. nicht schaffen,
sich eben nicht genug anstrengen,
nicht genligend Leistungen erbringen
und nicht Gber die entsprechenden
Kompetenzen verfligen.

Es hat eine gewisse Brisanz, dass
man als mid-career-Wissenschaft-
ler*in angehalten ist, sein Leben in
dieser Phase - die biografisch mit
einer auch in anderen Lebensberei-
chen bewegten Zeit zusammenfallt
(vgl. Reimers, 2014) - darauf auszu-
richten, ein Ziel zu erreichen, bei dem
Erfolg und Misserfolg letzten Endes
vor allem von Zufall und glicklichen
Flgungen abh&ngen. Was macht es
mit Menschen, die sich jahrelang ab-
gerackert haben, all das zu bedienen
versucht haben, von dem suggeriert
wurde, dass es wichtig sei zu bedie-
nen und dennoch bestandig der Ge-
fahr ins Auge sehen, das System trotz
allem verlassen zu missen, vor dem
beruflichen Nichts oder zumindest ei-
ner kompletten Neuorientierung und
einem Neuanfang zu stehen und das
in einem Alter, in der man sich bereits
in der Mitte seines gesamten Berufs-
lebens befindet?

.Mein gesamtes berufliches Leben
ist bislang gepragt von Sorgen. Es
ist unglaublich, wieviel Energie dafiir
draufgeht, permanent um die Zukunft
zu bangen. Es belastet. Es |ahmt.
Wer glaubt, sowas nutze der Wis-
senschaft, hat offenkundig keine Ah-
nung. #lchbinHanna.“ (Bahr, 2022c)

Ein Punkt ist an dieser Stelle sehr
wichtig und wird oft von der Offent-
lichkeit, der (Hochschul-)Politik und
immer wieder auch vom sogenannten
wissenschaftlichen Vorwuchs' miss-
verstanden. Es geht nicht darum, dass
alle Wissenschaftler*innen nach der
Promotion eine unbefristete Stelle be-
kommen sollten, unabh&ngig von ihren
Leistungen. Es geht um den Fehler im
System, der vorsieht das hochqualifi-
zierte Wissenschaftler*innen, die nach
zwolf Jahren (und evtl. zusatzlichen
Zeiten aufgrund von Kindererziehung,

Corona-Ausgleich etc.) einfach so aus
dem System herausfallen, nicht weil
ihre Leistungen nicht ausreichend wa-
ren, nicht weil sie sich nicht genug
angestrengt haben, nicht weil sie et-
was falsch und andere etwas richti-
ger gemacht hatten, sondern einfach
nur deswegen, weil es der Zufall am
Ende entschieden hat. Die #Hannas
des deutschen Wissenschaftssystems
tragen wesentlich zum Funktionieren
des Universitatsbetriebs bei, sie leh-
ren, forschen, publizieren, betreuen
Studierende und Doktoranden, sch-
reiben Antrdge, werben Drittmittel
ein. Und dennoch gibt es fir #Han-
na eigentlich keinen Platz in diesem
System.

Was das fiir #Hanna und die
Wissenschaft bedeutet

Den Moment des Zufalls habe ich
bislang zwar ausfihrlich dargestellt,
gleichzeitig aber wohl dennoch eher
an der Spitze eines Eisbergs ange-
klopft. Das unter der Oberflache be-
findliche Problem ist eine komplexe
Mixtur aus gesetzlichen Rahmen-
bedingungen, die eine massenhafte
prekére Beschaftigung in der Wissen-
schaft nicht nur erméglichen, sondern
auch zur Norm machen, eine durch
New Public Management und Exzel-
lenzinitiativen befeuerte Fokussierung
der Universitaten auf (und Abhéngig-
keit von) Drittmittelfinanzierungen und
den vielfaltig habitualisierten und in-
ternalisierten ,Spielregeln’ des Wis-
senschaftsbetriebs.

.Was bedeutet das nun fur #Hanna?
Hierzu einige kritisch ausgewéhl-
te Schlaglichter, die jeweils durch
#lchBinHanna-Tweets illustriert wer-
den. Sie unterstreichen, dass es sich
nicht um Ausnahmen und Einzelfalle
handelt, sondern eher um die Regel.
Danach gerne einen Absatz, da dann
die inhaltlichen Aspekte beginnen.
Fur #Hanna sind Kettenvertrage und
kurze Vertragslaufzeiten, bestandige
Vertragsverlangerungen, Aufstockun-
gen und Absenkungen, ungew(insch-
te Teilzeitarbeit und intermittierende
Phasen der Arbeitslosigkeit schlicht
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normal. Eine #Hanna, die acht Jah-
re oder langer an der Universitat
beschéftigt ist, hat durchschnittlich
sieben bis acht Vertrage. Ein Drittel
der Vertrdge an Universitaten sind
unterjahrig (Janotta & Reitz, 2022).

.Die Mehrheit der [...] Wissenschaft-
ler méchte eigentlich Vollzeit arbei-
ten, darf dies aber nicht. [...] Mit
den Teilzeitvertrdgen beschaffen
sich die Universitaten #unbezahlt|e
Arbeitszeit auf Kosten der Wissen-
schaftler. #lchbinHanna #Zwangs-
teilzeit." (Seul, 2022)

Neben der Lebensqualitat beeintrach-
tigt dies auch die Arbeits- und Kritik-
fahigkeit. #Hanna ist erpressbar: ,Ob
man noch eine Aufgabe bernimmt
oder nicht, beruht in der Theorie oft
auf Freiwilligkeit, aber die ist nicht
gegeben, wenn man bald wieder
eine Vertragsverlangerung braucht®
(Schmidt, 2022). Der Verbleib im Sys-
tem ist kein Wettbewerb der Besten,
sondern ein ,Wettbewerb im Aussit-
zen von Befristungen” (Liebenddrfer,
2022). #Hanna Gbernimmt also an
ihrem Institut oder in ihrer Projekt-
gruppe viel Verantwortung und viele
Aufgaben, sehr viele dieser Aufgaben
fuhren allerdings gar nicht zu einer
Verbesserung ihrer Berufsaussichten,
z. B. Verwaltungsarbeiten, Zuarbeiten
zu Vortragen und Meetings der Vor-
gesetzten, Ubernahme oder Vorberei-
tung von Lehrveranstaltungen far die
Vorgesetzten u. A. Deswegen muss
sie ihre Qualifikation auBerhalb ihrer
reguléren Arbeitszeit vorantreiben.

+Ahh, Feiertage. Oder wie es in der
Wissenschaft heiBt: endlich Zeit fir
Artikel, Doktorarbeit, Hausarbeiten-
korrekturen oder andere liegen-
gebliebene Arbeit. #lchbinHanna“
(Mielke, 2022)

Das ist insofern wirklich paradox, als
dass genau diese Qualifikation offiziell
ja die Begrlindung fur das befriste-
te Arbeitsverhéltnis ist und entspre-
chend des WissZeitVG sein muss.
AuBerhalb der reguldren Arbeitszeit
muss #Hanna allerdings nicht nur ihre
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wissenschaftliche Qualifikation voran-
bringen, sondern auch Bewerbungen
schreiben. Auf viele Bewerbungen
kommen viele Absagen. Das ist nicht
nur sehr frustrierend, sondern bindet
enorme zeitliche Kapazitaten.

,+60 Bewerbungen =+60 Absagen.
Grundsatzfragen. Die Uberzeugung
setzt sich durch, dass der Vater
recht hatte, als er die Studienwahl
vor 20 Jahren kritisierte. Keiner
will mich. Wo ist mein Selbstbe-
wusstsein? Nichts anmerken las-
sen, Fassung bewahren vor den
Kolleg:innen.” (Willand, 2021)

#Hanna ist damit immer auf dem
Sprung, das Vertragsende ist immer
nah. Das sorgt fur eine entsprechen-
de Lebensgestaltung: haufige Um-
zige und wiederkehrende Neuan-
fange, Pendeln, Fernbeziehungen,
doppelter Wohnsitz (inkl. zuséatzli-
cher finanzieller Belastung) oder
ungewdhnliche Zwischenwohnsitze
(z. B. bei Kolleg*innen auf dem Sofa,
mit Schlafsack und Isomatte bei Be-
kannten vor Ort, ggf. ,heimlich’ im
Buro).

.Kann man Ankommen verlernen?
Frage fur #lchBinHanna.” (Bahr,
2022hb)

Die fortwadhrende Befristung und
fehlende Planbarkeit hat auBerdem
mitunter Auswirkungen auf #Hannas
Lebensplanung. Sie verschiebt z. B.
das Thema Familienplanung bis auf
Weiteres.

L~Aufzeichnung: @AKellerGEW er-
zahlt ab 01:27, dass i d Wiss. dop-
pelt so viele Menschen kinderlos
sind i. Vgl. zu Akademiker:innen au-
Berhalb. I"1l say it again:Die beste
Verhiung ist 1 befristeter Vertrag.
Wie viele Familien wohl deshalb nie
gegrindet wurden. #lchBinHanna
#lchBin Reyan.” (Henke, 2022)

#Hanna weiB, dass das ganz nor-
mal ist, sie bekommt es gesagt und
auch so vorgelebt. Thomas und Sa-
bine mussten da auch durch. Fur
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#Hanna ist das der Normalzustand.
Und #Hanna gibt das ebenso an den
.Nachwuchs*® weiter. Perfekt interna-
lisiert ist, ,wenn man vorschlégt, die
eigene 100%-Stelle zu kiirzen, um fur
das eigene Projekt noch eine zweite
Person auf 50 % einzustellen und an-
schlieBend #unbezahlt weiterhin 40+
Stunden zu arbeiten” (Engbrocks,
2018).

#Hanna ist damit gefangen in einem
Dilemma. Besténdig. Denn #Hanna
hat zwar laut Vertrag eine 40h-Wo-
che, aber die reicht nicht. Daran an-
dert auch eine Teilzeitstelle nichts,
Teilzeit bezahlt werden heiBt nicht
Teilzeit arbeiten.

Wegen Gremiensitzung bis zum
Abend fahre ich erst morgen zu mei-
nem Mann nach Hause. Arbeit in der
Wissenschaft bedeutet innere Zer-
rissenheit & zwingt dauernd zur Ent-
scheidung: Beruf gerecht werden
oder Partner_in/Familie/Freund_in-
nen? #lchBinHanna zahlt fiir letzte-
res Chancen.” (Bahr, 2022a)

Das alles macht etwas mit #Hanna.
#Hanna zahlt einen hohen Preis. Es
macht aber auch etwas mit dem Sys-
tem insgesamt, hat Auswirkungen auf
Wissenschaft, Wissenschaftskommu-
nikation und Gesellschaft. Auch wenn
dies in der Vergangenheit, beispiels-
weise im BMBF-Video, das den Hash-
tag ausgeldst hat, aber auch aktuell
durch Hochschulpolitiker*innen oder
Universitatsleitungen das Gegenteil
behauptet wird: Diskontinuitat, Uber-
lastung und absolute Unsicherheit
sind kein Motor fir Innovation und
Fortschritt. Die Steigerungsdynamik
des derzeitigen Wissenschaftssys-
tems ist das Gegenteil von Nachhal-
tigkeit (Reckwitz, 2022) und resultiert
in einer ,gigantischen Verschwendung
von Geld und Zeit" (Stengel, 2022).

Denn #Hanna wendet einen betracht-
lichen Teil ihrer Arbeitszeit mit der
Verwaltung und Koordination von Pro-
jekten und dem Schreiben von Pro-
jektantragen auf, die dann zu 99 %
doch nicht geférdert werden. Fir

#Hannas Expertise, d. h. eigene For-
schung und gute Lehre, bleibt meist
kaum Zeit. #Hanna scheut sich inno-
vative Forschungsideen zu entwickeln,
main stream ist sicherer. Innovative
und gesellschaftlich relevante For-
schungsideen hat #Hanna zwar, aber
ihre Umsetzung kénnte strategisch ein
Nachteil werden. Deswegen lasst sie
es lieber bleiben. Ein Beispiel hierzu
sind transdisziplindre Forschungsan-
satze mit gesellschaftlichem Impact:
das Generieren von Befunden bend-
tigt einen langeren Vorlauf und Zeit,
die #Hanna nicht hat. Transdiszipli-
nare Forschung erfordert Offenheit
und die Anwendung innovativer und
wenig etablierter Methoden, was fur
#Hanna riskant ist. Denn die Anwen-
dung dieser Methoden stoBen mit ei-
ner gewissen Wahrscheinlichkeit auf
Kritik und fiihren méglicherweise zu
einem Verlust an Ansehen. Auch ist
es schwierig, diese Art der Forschung
entsprechend der Spielregeln zu ver-
offentlichen: aufgeteilt auf moglichst
viele Einzelartikel in moéglichst hoch-
gerankten Journals. In der Vita macht
sich das nicht gut. #Hanna denkt kurz-
fristig, sie schneidet ihre ,Forschungs-
fragen und -themen fur die kurz ge-
takteten Zyklen der Projektférderung
und die verfligbaren Férderformate
zurecht” (Leendertz, 2021). #Han-
na passt ihre Forschungsideen an
strukturelle Vorgaben an, auch wenn
Wissenschaft eigentlich andersherum
funktionieren sollte. Bei ihrem néchs-
ten Stellenwechsel packt #Hanna
nicht nur ,ihre sieben Sachen’, sie
nimmt auch ihr ganzes Wissen und
all ihre Erfahrungen mit. Das ist ein
Nachteil flr die Universitat und die
Vorgesetzten, die finanziell und (meist
auch) ideell viel in sie investiert ha-
ben, sowie die Kolleg*innen, auf deren
Kopfe ihre Aufgaben verteilt werden.
Und auch fir die Studierenden, denn
hierunter leidet die Qualitat der Lehre,
es mangelt an kontinuierlichen Lehr-,
Ansprech- und Betreuungspersonen.

#Hanna betreibt auch kaum oder
keine Wissenschaftskommunikati-
on, selbst gesellschaftlich interes-
sante und relevante Befunde bleiben



im innersten Kreis und flieBen nicht
zurltick in die Gesellschaft, denn
#Hanna hat dafiir keine Zeit bzw. sie
weiB, dass Kommunikationsaktivité-
ten (noch) keinen Stellenwert haben
bei der Stellenvergabe. Die knappe
Zeit nutzt sie, um die geschilderten
zahlreichen Erwartungen zu erfillen.

So geht viel Potential verloren. Inno-
vationen und neue Impulse entstehen
eben ,nicht durch neue Gesichter,
sondern vor allem auf der Grundlage
vertiefter wissenschaftlicher Experti-
se und Forschungserfahrung” (Ste-
ckelberg, 2021). Nach zwélf Jahren
Erfahrungen in Forschung und Lehre,
ausgewiesener Expertise und zu Be-
ginn ihres beruflichen Héhepunkts,
verlasst #Hanna das System bzw.
#Hanna muss es verlassen, ihr fehl-
te am Ende einfach (auch) das Gllck.

Und nun?

Ein Beitrag zu #IchBinHanna bleibt
immer unvollstandig, aufgrund der
Komplexitat kann es schwerlich an-
ders sein. Deswegen fehlen auch hier
mit Sicherheit einige Aspekte und
auch einige wichtige Aspekte. Den-
noch sollte deutlich geworden sein,
dass #IchBinHanna Spiegelbild eines
Systemfehlers ist. Ein Fehler, der nicht
nur #Hanna das Leben schwer macht,
sondern auch das System als Ganzes
langfristig aushoéhit (Gewin, 2022).

Dieser Beitrag soll nicht anklagen. Er
soll den Finger in eine Wunde legen,
er soll anregen das Offensichtliche
wahrzunehmen und das viel zu oft
Ungesagte auszusprechen. Wir mis-
sen uns damit auseinandersetzen und
Sétze wie ,Das ist eben so“, ,Das war
schon immer so" oder ,Ich musste da
auch durch” aus unserem alltaglichen
Sprachgebrauch und universitéren
Mindset verbannen - und auf diese
Weise Platz fir Neues schaffen.
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#Mein Hannes

von Jorg Thiele

Angesichts der massiven Reaktio-
nen und Turbulenzen, die das Vi-
deo des Bundesministeriums flr
Wissenschaft und Forschung aus-
geldst hat, ist es nahezu aussichts-
los, der Vielzahl an Kommentaren
in unterschiedlichsten Medien
(z. B. Blogs, Podcasts, Zeitungen)
noch etwas Neues hinzuzuflgen.
Es scheint alles gesagt und wieder
einmal bestatigt sich der Hinweis
des Philosophen Ernst Bloch, dass
alles Wesentliche unter der Son-
ne schon mehrfach gesagt worden
sei, entscheidend sei aber zumeist,
es zum rechten Zeitpunkt zu sa-
gen. #lchBinHanna bzw. die Repli-
ken darauf sind ganz offensichtlich
zum ,richtigen’ Zeitpunkt erschie-
nen und haben damit offenbar ei-
nen Nerv der Zeit getroffen. Dabei
ist das Thema in seinem Kern we-
der neu noch originell.

#lchBinHanna ist &alter als man
angesichts der enormen aktuellen
Resonanz glauben mag, d. h. die
in Frage stehende Prekaritat wis-
senschaftlicher bzw. forschender
Tatigkeiten zieht sich im Grun-
de durch die gesamte Wissen-
schaftsgeschichte. Die Grinde
daftir sind vielfaltig und zeitab-
héangig, wie z. B. unterschiedliche
Formen der Abhangigkeiten der
Wissenschaftler*innen von Re-
gierenden oder von Mazen*innen,
aber auch die oft selbst auferleg-
te ,Nutzlosigkeit' wissenschaft-
licher Forschungen als Bau von
,Wolkenkuckucksheimen' zu al-
len Zeiten, und der héaufig kons-
tatierbare — und mit den anderen
Aspekten einhergehende - feh-
lende pragmatisch-6konomische
Sinn von Forschenden zu al-
len Zeiten. Diese Bilder, manch-
mal sicher auch Zerrbilder, der
Forscher*innengemeinde haben
dazu geflhrt, dass Forscher*innen
zumindest in der hier interessieren-
den abendlandischen Kultur hau-
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fig zwar durchaus angesehen und
respektiert waren, zugleich aber
auch in beachtlichen Teilen sozi-
al prekare Existenzen darstellten.
Als nur ein jingeres Beispiel unter
vielen mag eine AuBerung des ja
nicht eben unbekannten ungari-
schen Psychoanalytikers Georges
Devereux dienen: ,Ich habe nie in
meinem Leben einen Posten ge-
habt, der mir fir mehr als ein Jahr
garantiert war" (Heinrichs, 1982,
S. 26). #lchBinHanna ist also of-
fenbar mehr als eine Episode ak-
tueller Wissenschaftspolitik, sie ist
es aber eben doch auch, deshalb
wohl auch dieses Schwerpunkt-
heft.

Ich mécechte mit meinen nachfol-
genden Uberlegungen zu #lch-
BinHanna zun&chst noch im Ex-
emplarischen verbleiben, dabei
das Thema aber konkreter an
die eigene Biographie koppeln,
um dann von einer solchen Fall-
betrachtung auf eine strukturelle
Ebene des Wissenschaftssystems
zu wechseln. Spezifische sportwis-
senschaftliche Perspektiven erge-
ben sich dabei nicht, wer daran
interessiert ist, kann hier mit dem
Lesen aufhéren.

Die biographische Dimension:
#lchBinHanna und ich

Ich war nie #Hanna, war aber sehr
wohl ein — um im Bild zu bleiben -
#Hannes, bin der aber auch nicht
mehr, sondern jetzt anscheinend
- folgt man der Wahrnehmung von
Dr. Reyhan Sahin (#IchBinReyhan,
ein Blog offenbar in der Nachfolge
oder im Kielwasser von #lchBin-
Hanna) - Leiter eines ,Professo-
renharems" (Héfig, 2021), der dann
aber in der Selbstwahrnehmung
der Akteure interessanterweise
aktuell wiederum aus lauter ver-
schiedenen #Hannas und #Han-
nes besteht. Will sagen, im Verlauf

der losgetretenen Diskussion um
#IchBinHanna gehen mittlerweile
auch viele Dinge durcheinander
und zusammen, sodass zumindest
mir nicht mehr immer klar ist, was
in den zahlreichen Podcasts, Blogs
und Twitterverlautbarungen gerade
verhandelt wird. Ich halte das Pro-
blem primér, und im Unterschied
zur oben genannten Frau Dr. Sa-
hin, nicht far ein Genderproblem,
sondern fur ein Strukturproblem
des Systems Wissenschaft, was in
den meisten Diskussionsbeitragen
wohl auch &hnlich gesehen wird.
Probleme der Art #lchBinHanna
sind in der Regel komplex, Twit-
terstatements lieben es dagegen
eher schlicht und eindimensional.
Die Folgen dieser aktuell nicht
eben seltenen Problem- und Kom-
munikationskonstellationen sind
bekannt. Die Herausgeber*innen
dieses Hefts haben angefragt, ob
ich eine biographische Perspek-
tive zum #IchBinHanna-Komplex
einbringen kénnte und ich habe
zugesagt. Das erlaubt dann wohl
auch, einige Facetten der Komple-
xitdt zumindest ein wenig genauer
zu beleuchten. Um die Komplexitat
ein wenig zu strukturieren, wirde
ich die biographische Dimension
zumindest grob unterscheiden in
die Pra-#Hannes-Phase (Studium),
die #Hannes-Phase (Weiterquali-
fikation/,Nachwuchsphase‘) und
die Post-#Hannes-Phase (Dauer-
stelle). Da ich mittlerweile auch
schon am Ausgang der dritten Pha-
se stehe, bietet sich dieser diffe-
renzierende, aber hoffentlich nicht
verklarende, Blick zurtick vielleicht
ganz gut an.

Die Pra-#Hannes-Phase

Man wird bekanntlich nicht als
#Hannes geboren (es sei denn,
die Eltern wollten es durch ihre Na-
mensgebung so). Meine urspriing-
liche Planung einer beruflichen



Laufbahn war dann auch eher
schlicht gestrickt: Ich wollte Lehrer
werden. Grinde dazu gab es viele,
und fir die Generation der Baby-
Boomer zu Zeiten der Bildungsex-
pansion wohl auch typische: kei-
ne Akademiker*inneneltern, keine
akademischen Vorbilder, keine
akademischen Kenntnisse und da-
her der Ruckgriff auf bekannte Rol-
lenbilder, eben: Lehrer*innen. Der
Plan war sehr iberschaubar: Studi-
um (mit unbedarfter Facherwahl),
Referendariat, Beruf. Der Plan ging
aber trotzdem nicht auf. Der — mir
heute wohlbekannte, damals aber
vollig unbekannte - ,Schweinezy-
klus der Lehrer*innenausbildung*
erreichte zu meiner Examenszeit
mal gerade wieder einen histori-
schen Hoéhepunkt, sprich: es gab
eine gewaltige ,Lehrerschwemme’.
Wir befinden uns etwa in der Mitte
der 1980er-Jahre, keine Aussicht
auf die angestrebte ,feste’ Stelle
als Lehrer und auch keinen Plan
B. Stattdessen aber aufgrund des
insgesamt wohl als gelungen zu
betrachtenden Staatsexamens
das Angebot eines universitdren
Mentors auf eine Hilfskraftstel-
le, das ich aufgrund wenig at-
traktiver Alternativen nicht ableh-
nen konnte. Das Bild zahlreicher
Kohortengenoss*innen, die nach
abgeschlossenem Examen ersatz-
weise irgendwelche Umschulun-
gen durchliefen, um dann auf ge-
rade in den Arbeitsmarkt passende
Trainee-Stellen zu wechseln, war
jedenfalls deutlich weniger attrak-
tiv als ein in seinen Konsequen-
zen weitgehend diffuser Verbleib
an der vertrauten Alma Mater.

Die #Hannes-Phase

Das Angebot umfasste eine Stelle
zur Promotion zunéchst als wis-
senschaftliche Hilfskraft (ca. 1,5
Jahre), dann als ,halber’ (ca. ein
Jahr) und schlieBlich als ,voller’
Wissenschaftlicher Mitarbeiter
bis zum Abschluss der Promotion
(ca. 1,5 Jahre) - irgendwie auch
bereits #Hanna-Verhéltnisse. Die

Pointe ist aber eine andere: Ich
hatte GUberhaupt kein #Hannes-
Bewusstsein, nicht die Befristung
war ein als solches wahrgenom-
menes Problem, sondern die Aus-
sicht auf einige Jahre bezahlte Ar-
beit an der Universitat durch eine
unvermittelt entstandene Chance,
bei der mir im Ubrigen véllig un-
klar blieb, wohin sie fuhren sollte.
Der Leitgedanke in dieser Phase
war zunéchst die Uberbriickung
einer Durststrecke in der Hoff-
nung, dass die Zeiten (,Lehrer-
schwemme') sich wieder bessern
wilrden.

Im Rickblick und aus heutiger
Sicht wird man diese schlichte
Sicht als naiv bezeichnen durfen.
Zum Ende der Vertragslaufzeit
war die Promotion abgeschlos-
sen und qualitativ aus Sicht der
Gutachter*innen offenbar auch
ganz brauchbar. Ich hatte mich
im Vorfeld bereits auf eine Refe-
rendariatsstelle beworben, obwohl
die Arbeitssituation an Schulen mit
meiner (unbedarften) Facherkom-
bination nach wie vor mehr als
schwierig war, aber immerhin gab
es ein verbrieftes Recht auf die
Beendigung des angefangenen
Lehramtsstudiums mit einem Be-
rufsabschluss in Form des Zweiten
Staatsexamens. Was danach kom-
men wiirde, war mehr als unge-
wiss, von einigen ehemaligen Mit-
studierenden, zu denen ich noch
Kontakt hatte, wusste ich, dass sie
nach dem Lehramtsstudium dauer-
haft in einen véllig anderen Bereich
gewechselt waren, damals war das
insbesondere der aufstrebende
IT-Bereich mit einem wachsenden
Bedarf nach Programmierkréaften.
Es kam aber wieder anders. Ich
erhielt das ,Bleibe-Angebot’ mei-
nes Mentors auf eine wiederum
befristete Stelle eines damals so
genannten ,Hochschulassistenten’
zum Zweck der Habilitation. Diese
,Stelle’ fiel im Rahmen eines neu
eingerichteten Wissenschaftspro-
gramms auch dem Mentor quasi
in den SchoB.
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Im Ruckblick war es pures Gllick,
zum rechten Zeitpunkt am rech-
ten Ort zu sein. Wieder war mir
nicht wirklich klar, wozu das letzt-
lich dienen und wohin das fuh-
ren sollte. Es waren aber wie-
derum zwei Mal drei Jahre Zeit,
die ich mit einer Tatigkeit verbrin-
gen konnte, die mir (meist) gro-
Be Freude und auch Befriedigung
gebracht hatte. Denn die Promo-
tionszeit war fur mich durchaus
eine — einmal mit Humboldt'scher
Emphase gesprochen - Zeit in
,Einsamkeit und Freiheit’, die mir
neue wissenschaftliche und per-
sOnliche Horizonte gedffnet hat.
Das Bewusstsein einer tickenden
Biographie-Uhr aber war zu die-
sem Zeitpunkt nicht existent. Und
das bringt mich zu einem Punkt,
den ich far wesentlich halte und
auf den ich spéater noch einmal re-
kurrieren werde: Aufklarung. Mein
Mentor, dem ich uneingeschrankt
zu groBem Dank verpflichtet bin,
hat auf eine Betreuung im heu-
te gelaufigen Sinne keinen Wert
gelegt, was aus der damaligen
Sicht auch nachvollziehbar und
zugleich problematisch war. Ge-
stért hat es mich nicht. Ich ging
also einen einmal begonnenen
Weg vollig arglos - sicher auch
aufgrund fehlender Alternativen —
einfach weiter, ohne mir tber das
Ziel viele Gedanken zu machen.
Erst in dieser Phase entstand lang-
sam eine Art ,wissenschaftspoliti-
sches Bewusstsein’, welches sich
dann in Zusammenarbeit mit an-
deren Kolleg*innen unter der Ini-
tiative des Kollegen Horst Hibner
als dvs-Ausschuss Wissenschaft-
licher Nachwuchs auch institutio-
nell Gehor verschaffte. Am Ende
dieser #Hannes-Teil-Phase stand
eine Habilitation und erst gegen
Ende dieses Teilstliickes wurden
sukzessive auch moégliche Kosten
sichtbar. Dies hatte insbesonde-
re mit der Beobachtung parallel
agierender Kolleg*innen zu tun,
die in der heute so genannten
PostDoc-Phase aus unterschied-
lichen Griinden aus der Institution

2022(1)

Ze-phir 20 | 31



HAUPTBEITRAGE

Universitat ausscheiden mussten
- und es in der auBeruniversitaren
Realitat nicht immer leicht hatten.

In dieser Phase betraten dann ver-
mehrt biographisch-existenzielle
Uberlegungen die Biihne: Mitte des
vierten Lebensjahrzehnts erlangten
langerfristige Perspektiven erhoh-
te Bedeutsamkeit, zumal durch le-
bende Beispiele klar wurde, dass
das Beschreiten und Abarbeiten
einzelner Etappen durchaus auch
in eine Sackgasse minden kénnte,
da das, was man eine universitare
Berufskarriere nennt, in einen sehr
engen Flaschenhals nur weniger
Dauerstellen = in der Regel Pro-
fessuren — mindet und alternative
Wege auch zunehmend problema-
tisch werden. Der habilitierte Pri-
vatdozent ist an der Schule oder
in anderen potenziellen Berufsfel-
dern (so tGberhaupt vorhanden) als
,Berufsanfanger' fachlich deutlich
Uberqualifiziert, professionsbezo-
gen aber wohl eher ein Problem-
fall. Mitte der 1990er-Jahre war
ich, auch in meiner Selbstwahr-
nehmung, mit einem Mal #Hannes,
die Perspektive des taxifahrenden
Privatdozenten bekam Uberaus
realistische Zige. Erneut kam es
anders. Die als Ubergang im uni-
versitdren Betrieb neu geschaffe-
nen, wiederum befristeten und sehr
rar gesaten Stellen so genannter
,Hochschuldozent*innen‘ boten
mir nach der erfolgreichen Habili-
tation eine erneute ,Fristverlange-
rung'. Spatestens in dieser Phase
war dann aber auch klar, dass es
ums Ganze ging - last exit: Profes-
sur. Bereits in der 1990er-Jahren
waren Dauerstellen flr den akade-
mischen Mittelbau kaum mehr vor-
gesehen. Finf Jahre und siebzehn
Bewerbungen spater hatte ich es
auf eine Professur geschafft, wer
will, kann das eine Karriere nen-
nen, mit Planung hatte es aller-
dings denkbar wenig zu tun. Das
ist aber aus meiner heutigen Sicht
in Ordnung, und das sicher vor
allem auch, weil es am Ende gut
ausging.
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Die Post-#Hannes-Phase

Mit dem Verlassen der #Hannes-
Position und dem Eintritt in die
Post-#Hannes-Ara, die bis heute
andauert, veranderte sich in der
von mir gewahlten Perspektive vor
allem die eigene Funktion. Man
mutiert vom - die géngige Begriff-
lichkeit ist schon seltsam genug -
JNachwuchs' zum Vorwuchs', (iber-
nimmt die Rolle des ,Doktorvaters’
oder der ,Doktormutter’, ibernimmt
also ,Betreuungsfunktionen’ in ei-
nem System, das mit dem begriff-
lich imaginierten famili&dren Kontext
nur noch denkbar wenig zu tun hat.
Es mag sein, dass in friiheren Zei-
ten universitdre Strukturen einen
Familienvergleich nahegelegt ha-
ben (Alma Mater!), heute tun sie
es in ihren betrieblichen Projekt-
Produktionszyklen mit Sicherheit
nicht mehr. Genau dafir ist ja auch
die Debatte um #IchBinHanna ein
Symbol. Jedenfalls gehort die ,Pro-
duktion' und ,Betreuung' des wis-
senschaftlichen ,Nachwuchses’
zu einer zentralen Aufgabe pro-
fessoraler Tatigkeiten. Fir meine
Person hat sich also beruflich alles
zum Guten gewendet, aber es gab
auch in meiner Generation gen(-
gend #Hannas und #Hannes. An
dieser Stelle modchte ich dann auch
die biographische Perspektive ver-
lassen und auf eine systemische
Ebene zurtick wechseln.

Die systemische Dimension:
#Hanna als Strukturproblem

#lchBinHanna ist nattrlich auch
besonders und ,zeitgeméaB' auf-
grund der aktuellen wissenschaft-
lich-systemischen Rahmungen und
eines sich wandelnden Selbst- und
Fremdverstadndnisses von Wissen-
schaft. Die funktionale Ausdifferen-
zierung moderner Gesellschaften
mit ihrer stdndig anwachsenden
Komplexitadt hat dem Teilsystem
Wissenschaft eine zentrale Rolle
fir das Verstehen, die Aufrecht-
erhaltung und die Weiterentwick-
lung eben jener gesellschaftli-

chen Strukturen beschert, die wir
mit dem Attribut ,modern‘ verse-
hen. Das hat auch zu massiven
Ver&nderungen des Teilsystems
selbst gefthrt. Eine Besonderheit
zeigt sich am deutlichsten in der
Quantitat der Wissenschaftsak-
teure und in der gleichsam ,sys-
temischen Funktionalitat’, die die
#Hannas und #Hannes in diesem
System erflllen. Betrachtet man
nur die letzten beiden Jahrzehnte
und nur Deutschland, dann ist ein
neoliberal gesteuerter Umbau des
Wissenschaftsbereichs im Sinne
einer Okonomisierung der Wissen-
schaft, wie in anderen traditionell
eher staatlich gesteuerten Teil-
systemen, kaum zu leugnen. Ins-
besondere die Umsteuerung der
Finanzierung des universitédren
Wissenschaftsbetriebs von einer
staatlichen Grundfinanzierung auf
kompetitiv einzuwerbende ,Dritt-
mittel* und die damit einhergehen-
de Flut zeitlich eng getakteter und
begrenzter Projekte und Program-
me, erzeugt eine vom eigentlichen
Bedarf des Systems weitgehend
entkoppelte Nachfrage nach mog-
lichst preiswertem Personal zur
Durchfihrung der damit einherge-
henden ,Arbeitspakete’, die mit ei-
ner romantisierenden Vorstellung
der Forschung in Einsamkeit und
Freiheit nur noch denkbar wenig zu
tun haben. Die Scharen von Pro-
jekt-Arbeiter*innen, die sich von
Befristung zu Befristung hangeln,
um schlussendlich per Gesetz
vom System wieder abgestoBen zu
werden, fihren geradewegs in die
Wirklichkeit #Hannas. Die Produkti-
on eines wissenschaftlichen Preka-
riats ist dabei aber — aus der Sicht
des diese Entwicklungstendenzen
nahrenden Neoliberalismus - eben
gerade kein bedauerliches und zu
vermeidendes Nebenprodukt, eine
Art unerwinschte Nebenwirkung,
sondern die notwendige und er-
winschte Konsequenz einer zu-
nehmend an Wettbewerbs- und
Marktprinzipien orientierten Wis-
senschaft und der dahinter ste-
henden Anwendung neoliberaler



Steuerungslogik. In diesem Sinne
spiegelt #IlchBinHanna den Zeit-
geist und in diesem Sinne erklart
sich auch die aktuelle und flr das
betreffende Ministerium offenbar
vollig unerwartete Empérungs-
Resonanz auf das schnell wieder
aus dem Netz genommene ,Erklar-
video'. Das ist - zumindest eine -
der strukturellen Seiten des Pha-
nomens. Die Entwicklungen der
letzten Jahrzehnte haben ein der
Wissenschaft im Kern inharentes
Prinzip bis zur grellen Kenntlichkeit
entstellt zum Vorschein gebracht.
Und genau darin liegt in meiner
Wahrnehmung auch ein zentrales
Problem.

Denn es gibt keine einfache Lo6-
sung fidr dieses (wie eingangs
erwahnt) komplexe Problem. Die
aktuell in Berlin auf den Weg ge-
brachte und breit diskutierte No-
vellierung des Hochschulgesetzes,
die ja auch als direkte Reaktion auf
den #lchBinHanna-Diskurs zu ver-
stehen ist, stellt allenfalls wieder
eine jener Formen von politischem
Aktionismus dar, die ,in the long
run‘ nur ein Problem durch ein
anderes eintauscht. Die Aussicht
auf einen obligatorischen Tenure
in der PostDoc-Phase ist natir-
lich insbesondere fiir die aktuelle
PostDoc-Generation attraktiv, wiir-
de aber — vor dem Hintergrund der
finanziellen Herausforderungen,
die damit verbunden sind - auch
schnell zu einem &hnlichen Zyk-
lus von Uber- und Unterangebot
fuhren, wie wir ihn seit Ewigkeiten
aus der Lehrer*innenausbildung
kennen. Man wird individuelle und
strukturelle Perspektiven (und
vor allem: Interessen) nicht durch
vergleichsweise einfache Rund-
umschlage zur Ubereinstimmung
bringen kénnen: #lchBinHanna hat
recht, die Wissenschaftsministerin
hat aber auch recht. We agree to
disagree. Das Wissenschaftssys-
tem bendtigt vermutlich mehr als
andere gesellschaftliche Systeme
immer wieder Erneuerung und zu-
gleich sollte die Wahrscheinlichkeit

auf einen dauerhaften Verbleib der
Akteur*innen im System nicht ge-
gen Null tendieren. Was also wére
zu tun?

Ich bin weit davon entfernt, eine
maBgeschneiderte Lésung fir
dieses Problem liefern zu kénnen,
da - wie gesagt — auch scheinbar
verfihrerische Ldédsungen immer
Nebenwirkungen produzieren wer-
den, die vielleicht aktuell noch gar
nicht absehbar sind. Wenn ich den-
noch eine Antwort geben miisste,
dann wirde ich zwei Aspekte her-
vorheben. Der erste liegt auf der
personalen Ebene, der zweite auf
der systemischen.

Die akteursbezogene Antwort ist
vermutlich hoffnungslos antiquiert,
sie lautet: Aufklarung. Wer ein ho-
hes MaB an Absicherung fir sein
berufliches Tun sucht, der ist ver-
mutlich im Wissenschaftssystem
am falschen Platz. Das Wissen-
schaftssystem als gesellschaftli-
che Innovationsinstanz schlechthin
ist zumindest auch auf Erneuerung
seines Personals angewiesen,
nicht stédndig und auch nicht to-
tal, aber sicher in einem relevanten
Ausmal. Das scheint mir z. B. in
einem Verwaltungssystem tenden-
ziell anders zu sein. Dies als Pra-
misse einmal gesetzt, folgt daraus
aber eben auch, dass Menschen
am Beginn einer beruflichen Karri-
ere, bevor sie in dieses System ein-
treten bzw. bevor man sie in dieses
System eintreten I&sst, (ber genau
diese Ablaufe und Mechanismen
des Systems in Kenntnis gesetzt
werden mussen. Das setzt Verant-
wortung auf Seite derjenigen Ak-
teure voraus, die am meisten von
diesen Wissenschaftsnoviz*innen
profitieren, in aller Regel die rekru-
tierenden Hochschullehrer*innen.
Das heiBt dann aber eben auch,
dass ,Nachwuchsférderung’
kein Wert an sich ist, dass also
z. B. die schlichte Zahl von
Qualifikand*innen noch nichts
tber die Qualitat der Férderung
aussagt. Wer in diesem Sinne
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dann ,aufgeklart’ und als erwach-
sener Mensch die Entscheidung
trifft, es in diesem System zu ver-
suchen, der muss dann eben auch
ein mdgliches Scheitern als Opti-
on in Kauf nehmen. Die optiona-
len Arbeitsmarkte sind zudem von
Disziplin zu Disziplin sehr unter-
schiedlich und wollen ebenfalls
bedacht sein.

Auf der systemischen Seite sind
demgegeniiber die Voraussetzun-
gen zu schaffen, dass fur die han-
delnden Akteure auch realistische
Chancen auf einen Verbleib im
System bestehen. Das kann eben
nicht bedeuten, dass die weit Gber-
wiegende Mehrzahl aller Vertrage
strukturell auf Befristung angelegt
sind und dass durch Uberwiegend
drittmittelfinanzierte Forschungs-
strukturen wissenschaftliche Tatig-
keiten im Kern auf Zwei- oder Drei-
Jahres-Takte ausgerichtet sind:
Projektende gleich Vertragsende
gleich Karriereende an der Uni-
versitat. Dieser strukturelle Zynis-
mus ist dem System Wissenschaft
nicht inharent und er kbnnte — etwa
durch die schon lange und immer
wieder aus der Wissenschaft he-
raus geforderte ausreichende
Grundfinanzierung universitarer
Forschung — auch vermieden oder
wenigstens angemessen abgefe-
dert werden. Natlrlich lauft diese
Forderung auf eine Verteilungs-
frage hinaus. Ist die Politik bereit,
das Wissenschaftssystem finanziell
entsprechend mit dauerhaften und
angemessenen Ressourcen auszu-
statten? Spatestens hier zeigt sich
die Fragilitat auch meiner eigenen
Antworten, denn die Forderung
nach Dauerhaftigkeit im politischen
System kollidiert allzu schnell mit
den zeitlichen Taktungen demo-
kratisch legitimierten, politischen
Handelns und die Frage der An-
gemessenheit lasst nattrlich auch
viele Optionen offen. Eine Garan-
tie zur Ubernahme nach der Post-
Doc-Phase wie aktuell in Berlin
angedacht, hatte nach meiner Ein-
schatzung eine erheblich rigidere
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Selektion nach der Promotion zur
Voraussetzung.

So what?

Ich kehre zum Anfang zurick. Das
Grundproblem ist nicht prinzipi-
ell neu, das macht es aber auch
nicht besser. Der Wunsch nach
einer personlich gehaltenen Stel-
lungnahme zu diesem Thema hat
mich zu dem Resultat geflihrt, dass
ich die Aufregung um #IlchBinHan-
na auf der einen Seite - aus eige-
nen biographischen Erfahrungen
heraus = durchaus nachvollziehen
kann, auf der anderen Seite aber
- ebenfalls aus eigenen biographi-
schen Erfahrungen heraus — auch
in der Gefahr sehe, dass berech-
tigte Interessen durch die Uber-
frachtung des aktuellen Diskurses
zu einer Schlagseite flihren, die am
Kern des Problems vorbeifuhren.
Das ist im Rickblick auf eine for-
mal erfolgreiche berufliche Karri-
ere moglicherweise leicht gesagt,
aber vielleicht haben die biogra-

phischen Notizen auch verdeut-
licht, dass dieser Ausgang durch-
aus nicht vorprogrammiert war. Ich
wiinsche mir aus vielerlei Grinden
Verénderungen des Wissenschafts-
systems, das habe ich an anderen
Stellen = nicht zuletzt auch durch
die frihe Mitarbeit im damaligen
dvs-Ausschuss Wissenschaftlicher
Nachwuchs und der Mitkonzeption
einer Zeitschrift namens Ze-phir -
auch deutlich zu machen versucht.
Die Situation des wissenschaftli-
chen ,Nachwuchses’ ist daflir ein
Indikator, aber eben auch nur das.
In meiner Wahrnehmung geht es
um mehr als die Verbesserung der
Situation einer bestimmten Perso-
nengruppe, es geht um die Frage,
wie Wissenschaft und Gesellschaft
sich in Zukunft ins Verhaltnis set-
zen wollen. #lchBinHanna ist dabei
eine Initiative, die ein virulentes Pro-
blem des Wissenschaftssystems
mit den Mitteln der Zeit in Angriff
nimmt, und das macht diese Initi-
ative ohne Abstriche wichtig und
richtig. Aus der Perspektive des

Nicht-mehr-Betroffenen scheint es
mir aber auch wichtig und richtig
darauf hinzuweisen, dass die Be-
troffenen-Perspektive dabei eben
konstitutiv vor allem auch eines ist:
eine Perspektive und damit ergéan-
zungsbedurftig und -fahig.
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Ungeliebte Elitenbildung — zur Entwicklung der

Beschaftigungssituation an deutschen Universitaten
von Ansgar Thiel & Jannika M. John

Hochschulbildung - ein
politisches Stiefkind?

Die Situation an deutschen Uni-
versitaten ist fur Nachwuchs-
wissenschaftler*innen schon seit
geraumer Zeit sehr unsicher. Trotz
aller Beteuerungen der Bundes-
und Landespolitik hat Hochschul-
bildung offenbar nur nachgeord-
nete Relevanz.

Initiativen wie die Exzellenziniti-
ative tduschen darlber hinweg,
dass sich die Personalsituation
an deutschen Universitéaten trotz
einer kontinuierlichen Steigerung
von Drittmitteloutput und Publika-
tionen, trotz Internationalisierung
von Forschung und Lehre und der
Entwicklung neuer Lehrformate
im wissenschaftlichen Bereich
insgesamt gesehen nicht verbes-
sert, sondern verschlechtert hat.
Der Wissenschaftszeitschrift For-
schung & Lehre zufolge ist die
leistungsunabhéangige Finanzie-
rung der Hochschulen durch die
Lé&nder in den letzten zehn Jah-
ren von 73 % auf 50 % gesunken
(Grigat, 2018). Dies wird allenfalls
partiell durch Bundesfinanzierung
kompensiert, die allerdings tem-
porar ist.

Gleichzeitig ist der Forschungs-
output erheblich angestiegen.
Hierzu sind nicht nur Publikatio-
nen zu rechnen, deren Anzahl sich
auf den/die Einzelforscher*in ge-
rechnet im Schnitt in den letzten
20 Jahren erheblich erhéht hat,
sondern auch eingeworbene Dritt-
mittel, die vor dem Hintergrund
von Wettbewerbsstrukturen und
der Notwendigkeit, Forschungs-
antrage auf vorangegangenen
Publikationen und Forschungs-
projekten aufzubauen, auch zum
Forschungsoutput im weiteren

Sinne zu rechnen sind. Drittmit-
tel stellen heute ein zentrales
Element der Hochschulfinanzie-
rung dar. Im Jahr 2018 schrieb
die Wissenschaftszeitschrift For-
schung & Lehre, dass das Wachs-
tum der Hochschulfinanzierung
mittlerweile zu 70 % aus Dritt-
mitteln bestlinde (Grigat, 2018).
Drittmitteleinwerbungen sind per
se temporére Einwerbungen. Sie
versprechen zwar die Chance fir
eine wissenschaftliche Weiterqua-
lifikation, aber bekanntermaBen
keine Chance auf eine Daueran-
stellung. Eine Téatigkeit in einem
Drittmittelprojekt kann aus dieser
Perspektive zwar Eingangsbedin-
gung fur eine Wissenschaftskar-
riere sein, aber da die Anzahl an
Nachwuchswissenschaftler*innen
angesichts der regelrechten Flut
an Drittmittelfinanzierungen bei
weitem die Anzahl an zur Ver-
flgung stehenden Dauerstellen
Ubersteigt, wird durch Drittmittel-
forschung eine extrem harte (und
zuweilen existentiell bedeutsame)
Wettbewerbssituation geschaffen.
Besonders problematisch ist flr
Nachwuchswissenschaftler*innen,
dass sie sich im Grunde in einer
,biografischen Falle“, wie sie u. a.
von Bette und Schimank (1995)
fiar den Spitzensport beschrie-
ben wurde, befinden. Um er-
folgreich zu sein, missen Nach-
wuchswissenschaftler*innen ihr
Leben auf zeitlicher, sozialer und
sachlicher Ebene voll auf eine un-
sichere Universitatskarriere aus-
richten. Mit zunehmender Karrie-
redauer werden die Exit-Optionen
immer geringer, da in der Regel
auch keine Zeit bleibt, um sich
neben der wissenschaftlichen
Qualifizierung eine auBerhalb der
Universitat verwertbare Qualifikati-
on anzueignen. Da Qualifikations-
stellen es in der Regel auch nicht

erlauben, eine finanzielle Absiche-
rung im Falle des Nicht-Erreichens
einer Daueranstellung zu schaf-
fen, ist der Qualifikationsprozess
an Universitaten mit erheblichen
materiellen Risiken fur den/die
individuelle/n Wissenschaftler*in
verbunden. Und ob am Ende tat-
séchlich die Besten lbrig bleiben
oder nicht diejenigen, die es sich
leisten kbnnen, bis zu einem Al-
ter von etwa 40 Jahren auf eine
Daueranstellung als Professor*in
zu warten, bleibt fraglich.

Ein weiteres Manko der Universi-
tatsentwicklung ist der mit der Not-
wendigkeit einer Akademisierung
vieler Ausbildungen verbundene
Anstieg an Studierendenzahlen,
der im Vergleich zur Entwicklung
auf der leistungsunabhéngigen Fi-
nanzierung von dauerbeschéftig-
tem wissenschaftlichen Personal,
und dabei insbesondere der An-
zahl an Professuren, Uberproporti-
onal hoch ist (Grigat, 2018). Dazu
kommt, dass sich, einem Working
Paper der Hans-Béckler-Stiftung
zufolge, auch die Anzahl an Stu-
diengangen deutlich erhdht hat.
So stieg im berichteten Zeitraum
zwischen dem Wintersemester
2004/05 und dem Wintersemes-
ter 2015/16 die Zahl der Studi-
engange um 62,6 % (Kriger et al.,
2017).

Im Zeitraum zwischen 2004
und 2014 hat sich der Ge-
samtanteil wissenschaftlicher
Mitarbeiter*innen am gesamten
akademischen Personal der glei-
chen Studie zufolge nach Daten
von Destatis nur um 50 % erhéht,
was vor allem mit einer Erhéhung
der Zahl von befristeten Stellen
und Teilzeitstellen einherging,
wohingegen der Anteil an unbe-
fristeten und in Vollzeit beschéaf-
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tigten Mitarbeiter*innen um 12 %
zurlickgegangen ist (Kriger et
al.,, 2017, S. 50). Im Jahr 2014
hatten neun von zehn wissen-
schaftliche Mitarbeiter*innen ei-
nen befristeten Arbeitsvertrag,
von den Teilzeitbeschéaftigten wa-
ren sogar um die 95 % befristet
beschéftigt (Krager et al., 2017,
S. 66f.). Die Dauerstellensitua-
tion hat sich seither nicht signi-
fikant verbessert. So stieg der
Anteil der Dauerstellen bei den
Positionen flr wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen zwischen 2015
und 2020 nurvon 11 % auf 13 %
(Krapp, 2022).

Im internationalen Vergleich sieht
die Situation in Deutschland fur
Beschaftigte an Universitaten be-
sonders unfreundlich aus. Bei-
spielsweise sind in den USA 37 %
der Wissenschaftler*innenstellen
entfristet, in GroBbritannien sogar
67 % (Janotta & Laiz, 2022). Und
wahrend 2016 in den US-Hoch-
schulen die Hélfte der Stellen fur
wissenschaftliches Personal auf
Professuren entfiel, waren dies
in Deutschland zur gleichen Zeit
nicht einmal ein Viertel der Stel-
len fur wissenschaftliches Perso-
nal. Allerdings zeigt sich in den
USA mittlerweile auch die Ten-
denz, dass die Zahl an Profes-
suren mit Tenure relativ gesehen
zuriickgeht (Kempiners, 2015).

In diesem Sinne lasst sich far
Universitaten in Deutschland eine
Situation der Unterfinanzierung
und Beschéftigungsunsicher-
heit bei gleichzeitiger kontinu-
ierlicher Erhdhung des Wettbe-
werbs- und Leistungsdrucks flr
Nachwuchswissenschaftler*innen
konstatieren (Jaremka et al.,
2020). Dazu kommen Ungleich-
verteilungen bei Karrierewegen
zur Professur in Abhangigkeit von
Geschlecht, Behinderung, Migra-
tionshintergrund oder Herkunft
aus Nicht-Akademiker-Haushal-
ten (Janotta & Laiz, 2022).
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Forderung von Spitzen-
forschung in Deutschland -
eine Schimére?

Investitionen in Universitaten durch
Exzellenzwettbewerbe verscharfen
den Wettbewerb, kommen aber
letztendlich nur zu einem geringen
Teil den Beschéftigten zugute, und
sind daher weder quantitativ noch
aus Verteilungsgesichtspunkten
dazu geeignet, den gravierenden
Personalmangel an deutschen
Universitaten insbesondere im
Bereich der unbefristeten Stellen
zu kompensieren. Fir geférderte
und nicht geférderte Universita-
ten erweist die Exzellenzinitiati-
ve im Grunde einen Béarendienst,
da sie suggeriert, sie diene dazu,
deutsche Universitaten auf interna-
tionales Spitzenniveau zu bringen.
Dass dies nur suboptimal funktio-
niert, l&sst sich bei der Betrach-
tung weltweiter Universitatsran-
kings erahnen. Im Times Higher
Education Ranking 2022, das als
das fir européaische Universita-
ten vorteilhafteste internationale
Hochschulranking gilt, sind genau
sieben deutsche Universitaten un-
ter den Top 100, von denen eine
der genannten eine Universitatskli-
nik ist: LMU Minchen (Rang 32),
TU Minchen (Rang 38), Universi-
tat Heidelberg (Rang 42), Charité
Universitatsmedizin Berlin (Rang
73), HU Berlin (Rang 74), Univer-
sitat Tubingen (Rang 78) und die
FU Berlin (Rang 83). In anderen
Worten: Dass Universitaten der
USA und des Vereinigten Kénig-
reichs relativ gesehen sehr stark
unter den besten 25 Universitaten
weltweit vertreten sind, war zu er-
warten. Allerdings finden sich hier
auch Universitaten aus China, Sin-
gapur, der Schweiz und Kanada.
Dagegen hat es Deutschland trotz
Exzellenzinitiative nicht geschafft,
im Times Higher Education Ran-
king auch nur eine Universitat un-
ter den Top 25 zu platzieren.

Nun kann man tber Universi-
tatsrankings allgemein, deren

Sinnhaftigkeit und deren Metho-
dologie streiten (Thiel, 2018).
Unabhéngig davon zeichnen sie
allerdings ein fur Deutschland
sehr unglnstiges Bild von Leis-
tungserbringung im internatio-
nalen Wettbewerb, in welchem
erfolgreich abzuschneiden eine
zentrale Idee der Exzellenzinitiati-
ve war und ist. Man kénnte einen
solchen Vergleich auch mit Blick
auf die Vergabe von Nobelpreisen
wagen, bei denen insbesondere
die US-Wissenschaftler*innen,
aber auch Wissenschaftler*innen
von UK-Universitaten deutlich
besser abschneiden als Wissen-
schaftler*innen deutscher Univer-
sitaten.

Die Frage ist daher, worauf die
suboptimale Platzierung deut-
scher Universitaten bei internati-
onalen Wissenschaftskonkurrenz-
formaten zurtckzufthren ist. Wir
wagen die Aussage, dass weder
die vergleichsweise geringe An-
zahl an Nobelpreisen noch die
vergleichsweise schlechte Positi-
onierung deutscher Universitaten
in Weltrankings auf die Leistungs-
fahigkeit der in Deutschland be-
schéftigten Wissenschaftler*innen
zurickzufthren ist. Rankingplat-
zierungen und Nobelpreise lie-
fern auch Argumente gegen die
bei manchen Hochschulleitungen
und Wissenschaftspolitiker*innen
existente Annahme, dass Dauer-
stelleninhaber*innen im Vergleich
zu befristet Beschaftigten schlech-
tere wissenschaftliche Leistungen
erbrachten, denn die topplatzier-
ten US- bzw. UK-Universitaten
schneiden eben trotz (oder viel-
leicht sollte man eher sagen maég-
licherweise gerade wegen) einer
hoéheren Entfristungsquote besser
ab als die deutschen Top-Universi-
taten (Janotta & Laiz, 2022). Was
des Weiteren auffallt, wenn man
internationale Vergleiche von Uni-
versitadten genau ansieht, ist die
unterdurchschnittliche finanzielle
Ausstattung von deutschen Uni-
versitaten — trotz der angeblichen



Férderung von Spitzenforschung
durch Exzellenzformate. Wie be-
reits erwéhnt, ist die Exzellenzini-
tiative hier ein nur wenig geeigne-
tes Modell zur Kompensation von
strukturellen Defiziten deutscher
Universitaten. Fur die Exzellenz-
strategie werden ab 2018 jahrlich
insgesamt 533 Mio. € jahrlich zur
Verfigung gestellt, wovon 385
Mio. € auf die erste Férderlinie der
Exzellenzcluster und 148 Mio. €
auf die zweite Forderlinie der elf
Exzellenzuniversitaten entfallen.
D. h., jede Exzellenzuniversitat
kann sich tber eine zuséatzliche
Summe von etwas weniger als
13 Mio. € jahrlich freuen (Warne-
cke, 2019). Bei den insgesamt
57 Exzellenzprojekten an 34 ge-
forderten Universitdten werden
far eine Foérderperiode von sie-
ben Jahren pro Exzellenzcluster
zwischen drei und zehn Millionen
Euro jahrlich bereitgestellt. Dies
hért sich zunachst nach viel Geld
an. Im Vergleich zu einer absolu-
ten Spitzenuniversitét ist dies je-
doch vernachlassigbar. Im Jahr
2014 beliefen sich Ausgaben fir
Gehalter, Lohne und Versorgungs-
leistungen des Personals an der
Harvard University auf 2,17 Mrd.
€ bei operativen Gesamtausgaben
in Hohe von 4,4 Mrd. € (Harvard
University, 2014) bei insgesamt
20.828 Studierenden im gleichen
Jahr (Harvard University, 2015).
Die Universitat Taubingen verzeich-
nete im Vergleich dazu im Jahr
2021 bei rund 28.000 Studie-
renden Ausgaben von insgesamt
398,1 Mio. €, wovon 199,3 Mio. €
auf Personalausgaben (Planstel-
len und Haushaltsmittel) sowie
112,1 Mio. € auf Drittmittelausga-
ben (Personal und Forschungsmit-
tel ohne Bauausgaben) entfielen.
Man kéonnte nun sagen, der Ver-
gleich mit einer teilprivatfinanzier-
ten Spitzenuniversitat hinkt. Doch
betrachtet man die Hochschulaus-
gaben einschlieBlich Forschung
und Lehre gemessen an der Zahl
der Studierenden in Relation zum
Bruttoinlandsprodukt pro Kopf,

dann lag Deutschland kaufkraft-
bereinigt im Jahr 2009 im weltwei-
ten Vergleich nur im Mittelfeld und
weit hinter dem Spitzenreiter USA
(bei Einbeziehung aller Universi-
taten) (Hranyai & Janger, 2013).

Seither hat sich im internationalen
Vergleich im Grunde nichts sub-
stanziell verbessert. Vergleicht
man europaweit die Ausgaben fir
Hochschulbildung gemessen an
der Zahl der Studierenden, dann
liegt Deutschland kaufkraftberei-
nigt im Jahr 2018 zwar knapp
tber dem OECD-Durchschnitt,
allerdings im Vergleich mit den
Landern Finnland, Norwegen,
Danemark, Schweden, Niederlan-
de, Osterreich und Schweiz ab-
geschlagen auf dem letzten Platz
(Krapp, 2021a).

Es lasst sich also festhalten: Die
Finanzierung deutscher Univer-
sitaten ist aus verschiedenen
Grunden international nicht kon-
kurrenzfahig. Dies liegt nicht nur
an fehlenden Studiengebiihren,
sondern eben auch an den ver-
gleichsweise geringen Investiti-
onen von Bund und Landern in
universitdre Bildung gemessen
am Bruttoinlandsprodukt und
Staatsausgaben. Dazu kommt,
dass an vielen etablierten Univer-
sitaten Gebaude baufallig sind,
fur deren Renovierung oder Neu-
bau Gelder fehlen. So betrug der
sogenannte Investitionsstau, also
der Sanierungs- und Modernisie-
rungsbedarf flir Gebaude an der
Universitat Ttbingen und dem Uni-
versitatsklinikum TUbingen im Jahr
2017 1,1 Mrd. € (Stegert, 2017).
SchlieBlich gibt es infolge notwen-
diger Verstetigung von Exzellenz-
formaten interne Verdrangungs-
wettbewerbe, die fir die nicht mit
Exzellenzgeldern bedachten Insti-
tute, Fakultaten oder Abteilungen
teilweise zu weiteren finanziellen
Engpassen fiihren.

Die Politik diskutiert dieses Pro-
blem nur scheinbar ernsthaft. Im
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Koalitionsvertrag wird zwar ge-
fordert, dass der Wissenschafts-
standort Deutschland ,kreativer,
exzellenter und wettbewerbsfahi-
ger” (Krapp, 2021b) werden solle.
Dabei wurde explizit ein Passus
aufgenommen, bei dem es um
bessere Karriereperspektiven im
akademischen Mittelbau mit ei-
ner einhergehenden Anderung
des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes (WissZeitVG) geht. Das
Ziel sei es, mehr Planbarkeit und
Verbindlichkeit sowie Dauerstel-
len fur Daueraufgaben zu schaf-
fen (Krapp, 2021b). Aus welchen
Tépfen dies bezahlt werden soll
oder ob die Universitaten die Ver-
mehrung von Dauerstellen selbst
finanzieren muissen, z. B. zu Un-
gunsten von Qualifikationsstellen,
konnten wir allerdings nicht in Er-
fahrung bringen. Der Streit um die
,Post-Doc-Regelung® im Berliner
Hochschulgesetz (BerlHB), das
fir Wissenschaftler*innen nach
der Promotion eine unbefristete
Beschaftigung in Aussicht stellt,
wenn sie die vereinbarten Qualifi-
kationsziele erreicht haben, lasst
nichts Gutes vermuten. So haben
sich die Hochschulleitungen der
Berliner Universitaten sehr kritisch
gegeniber diesem Gesetz geau-
Bert, da nicht klar sei, wie diese
Anschlusszusagen finanziert wer-
den sollen. Die Prasidentin der HU
Berlin trat u. a. aus Protest gegen
diese in ihren Augen nicht um-
setzbaren Auflagen im vergange-
nen Jahr sogar zuriick (Burchard,
2022).

Wir sind daher sehr skeptisch,
dass Bund und Lander in Deutsch-
land ernsthaft eine substantielle
VergréBerung der Hochschulaus-
gaben anstreben. Viel eher er-
scheint die politische Ratio dem
Slogan zu folgen, den die SPD
beim Bundestagswahlkampf 2017
proklamierte: ,Bildung darf nichts
kosten. AuBer etwas Anstren-
gung“. Mit Elitenbildung, wie sie
eigentlich Kernzweck der Hoch-
schulbildung ist (auch wenn man
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den Begriff ,Elite’ nicht mag), hat
dies naturlich nichts zu tun.

Zudem dampft eine aktuelle
Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts zum Sonderbefris-
tungsrecht in der Wissenschaft
unsere Begeisterung Uber den
Koalitionsvertrag. So entschied
das Bundesarbeitsgericht, dass
die Mdglichkeit einer Befristung
von Vertradgen (Uber eine ange-
strebte Promotion und Habilita-
tion hinaus) gegeben sei, ,wenn
mit der befristeten Tatigkeit eine
wissenschaftliche [...] Kompetenz
gefordert wird, die in irgendeiner
Form zu einer beruflichen Karriere
auch auBerhalb der Hochschule
befahigt" (Bundesarbeitsgericht,
2022). Ohne UbermaBig misstrau-
isch sein zu wollen: Diese Klau-
sel kénnte durchaus so ausgelegt
werden, dass ein nahezu unbe-
grenztes Befristungsrecht mog-
lich wird.

Die Sportwissenschaft - ein
besonders schwerer Fall?

In der Sportwissenschaft sind
unseren Beobachtungen zufol-
ge derzeit unterschiedliche Ent-
wicklungen festzustellen. Erstens
erhalten sportwissenschaftliche
Fragestellungen im weiteren Sin-
ne (inklusive Physical Activity
und Human Movement Studies)
vermehrt Attraktivitat auch far
Forscher*innen aus nicht-sport-
wissenschaftlichen Fachern so-
wie fir Journale mit vergleichs-
weise hohem Impact Faktor.
Zweitens scheint es bei der stra-
tegischen Planung von Institu-
ten und der (Wieder-)Besetzung
von Professuren einen Trend zur
verstérkten Fokussierung auf na-
turwissenschaftliche und sport-
medizinische Perspektiven zu
geben, was an verschiedenen
Universitaten offenbar bereits
zu Schwierigkeiten bei der Be-
reitstellung ausreichender Lehr-
angebote fir sportwissenschaft-
liche Studiengénge fuhrt. Drittens
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wird sport- und bewegungswis-
senschaftliche Expertise in ver-
starktem MaBe bei multidiszipli-
naren GroBforschungsprojekten
nachgefragt, was nicht zuletzt
auch daran liegt, dass — Uber
das Bundesinstitut fir Sportwis-
senschaft (BISp) hinaus — For-
derprogramme zur Erforschung
von Fragen bspw. zu kérperlicher
Aktivitat und Gesundheit oder zu
Migration und Integration aufge-
legt werden, bei denen der sport-
und bewegungswissenschaftli-
che Beitrag eine wichtige Saule
des Forschungsantrags bilden
kann. Diese Entwicklung scheint
zumindest flir ausgewahlte Teil-
gebiete der Sportwissenschaft
einen positiven Trend in Rich-
tung Wachstum des Fachs anzu-
deuten. Gleichzeitig ist das Inte-
resse von Abiturienten*innen an
sportwissenschaftlichen Studi-
engéangen nach wie vor hoch, im
Gegensatz zu Fachern aus den
Bereichen Mathematik/Naturwis-
senschaften oder Geisteswissen-
schaften, bei denen es vom Stu-
dienjahr 2008/09 bis 2020/21
einen erheblichen Rickgang an
Studienanfanger*innen zu ver-
zeichnen gibt (statista, 2021).
So studierten im Wintersemester
2008/09 nach Angaben des Sta-
tistischen Bundesamts 26.874
Studierende in Deutschland ein
sportwissenschaftliches Fach
(Destatis, 2009), wahrend flr das
Wintersemester 2021/22 eine
Anzahl an 30.629 Studierenden
angegeben wird (Destatis, 2022).

Das Verhaltnis von der Anzahl
Studierender zu Professuren ist
allerdings, soweit wir dies eruie-
ren konnten, in der Sportwissen-
schaft nach wie vor unginstig.
Wir haben unsere Berechnung
anhand von Kopfzahlen durch-
gefthrt, d. h., dass Studierende
nur einmal gezahlt werden, was
also im Gegensatz zu den Studi-
enfallen nicht die Anzahl derjeni-
gen widerspiegelt, die in einem
Fach tatsachlich, z. B. auch im

Nebenfach oder im zweiten Fach
des Lehramtsstudiums, auftau-
chen. So betréagt diese Relation
unseren Recherchen zufolge (in-
klusive aller Juniorprofessuren)
beispielsweise an der Universitat
Tubingen bei der Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftlichen Fakultat
im Durchschnitt 1:65, bei der Phi-
losophischen Fakultat im Schnitt
1:73 und bei der Mathematisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultat
1:46 (Universitat Tabingen, 2022).
Bei der Sportwissenschaft in Ta-
bingen liegt das Verhéltnis von
Professor®innen (inklusive einer
Juniorprofessur) zu Studieren-
den bei ungefahr 1:100 (eigene
Recherchen anhand der Doku-
mentation von Studierendenzah-
len der Universitat Tubingen). Wir
bezweifeln, dass die Situation an
anderen deutschen sportwissen-
schaftlichen Instituten besser ist.

Die Zunahme an Drittmittelein-
werbungen in der Sportwissen-
schaft ist zwangslaufig mit einer
Zunahme an befristeten Stellen
und damit auch einer Zunahme
an Dissertationen und ggf. Ha-
bilitationen verbunden. Vor dem
Hintergrund der vergleichsweise
wenigen zur Verfigung stehenden
Professuren ist der Flaschenhals
einer wissenschaftlichen Karrie-
re in der Sportwissenschaft noch
enger als friher. Auch hier zeigen
sich die typischen Dynamiken ei-
ner biografischen Falle: Um vor
dem Hintergrund der verstarkten
Konkurrenz bestehen zu kénnen,
ist eine Investition an Stunden in
die wissenschaftliche Arbeit not-
wendig, die weit tber die durch
das Beschaftigungsverhaltnis vor-
gegebene Zahl an Arbeitsstunden
hinausgeht. Hinzukommen soll-
ten idealerweise Lehrerfahrun-
gen, Hochschuldidaktikseminare,
Auslandsaufenthalte und eigene
Drittmitteleinwerbungen. Gleich-
zeitig wére es angesichts der un-
sicheren Zukunftsperspektiven
far Doktorand*innen und Post-
Docs ratsam, einen Plan B oder



Plan C zu entwickeln flir den Fall,
dass es mit der Hochschulkarrie-
re doch nicht klappt. Das Dilemma
ist, dass beides nicht gleichzei-
tig umsetzbar ist; die Kultur der
Nachwuchsférderung wird vor
diesem Hintergrund zu einer Kul-
tur des Risikos, &hnlich wie es im
Spitzensport der Fall ist.

Ausblick - Gibt es Alternativen
zum Status Quo?

Das Netzwerk fur Gute Arbeit in der
Wissenschaft hat ein Papier zur
arbeitnehmer*innenfreundlichen
Beschaftigungssituation an Uni-
versitaten entworfen (Netzwerk
far Gute Arbeit in der Wissen-
schaft, 2020). Dabei werden un-
terschiedliche kosten- und kapa-
zitdtsneutrale Alternativmodelle
zum deutschen Hochschulbe-
schaftigungssystem diskutiert.
Ein erstes Modell, das vielleicht
am ehesten mit der Praxis an
Universitaten im nordamerika-
nischen Raum vergleichbar ist,
ware ein nicht- oder wenig se-
lektives Tenure-Track-System.
Dies wirde die Abschaffung von
groBen Arbeitsbereichen, die je-
weils von einem/r Professor*in
geleitet werden, und damit ver-
bunden eine weitgehende Ab-
schaffung eines haushaltsfinan-
zierten und den Professor*innen
untergeordneten Mittelbaus vor-
aussetzen. Der Vorteil wére eine
groBe und stark differenzierte
Professor*innenschaft, befriste-
te Mitarbeiter*innenstellen wéa-
ren im Grunde nur entweder als
Promotionsstudierende in struk-
turierten Promotionsprogrammen
oder als Doktorand*innen in dritt-
mittel- oder universitatsintern fi-
nanzierten Forschungsprojekten
moglich (vgl. auch Specht et al.,
2017). Hier mtsste im Falle eines
kosten- und kapazitatsneutralen
Modells auf PostDoc-Qualifikati-
onen im Sinne einer Habilitation
verzichtet werden, was im Grunde
eigentlich schon lange etablier-
te Praxis sein sollte. Ein weiterer

Vorschlag ist ein Lecturer-Modell
nach britischem oder skandinavi-
schem Vorbild, bei dem eine Auf-
stiegsoption und die Moglichkeit
temporéarer Extraleistungen oder
Erleichterungen gegeben waére.
Das letzte Modell wirde entwe-
der die vollige Abschaffung von
Professuren voraussetzen oder
anstatt Dauerstellen im Mittelbau
nur Professuren vorsehen (Netz-
werk fir Gute Arbeit in der Wis-
senschaft, 2020).

Die Autor*innen kommen zum
Schluss, dass ,alle Alternativen
zum Status quo [...] nicht nur
kostenneutral gestaltbar (sind)®,
sondern sogar die Lehrkapazitat
erhdhen wirden, ,weil Qualifika-
tionsstellen nach der Promotion
und reine Projektstellen wegfal-
len" (Netzwerk flir Gute Arbeit in
der Wissenschaft, 2020, S. 3f.).
Dagegen schlagt das aktuelle Mo-
dell in Deutschland im Hinblick
auf Nachbesetzungschancen
alle Alternativmodelle auf Grund
der vielen Promovierendenstel-
len. Allerdings geht ein groBer
Teil derjenigen, die eine wissen-
schaftliche Qualifikation (Doktor-
grad oder Habilitation) erworben
haben, dem System nach relativ
kurzer Zeit wieder verloren, mit
den oben bereits angesproche-
nen Folgen.

Es bleibt abzuwarten, wie sich die
Situation weiterentwickelt. Wir ge-
hen davon aus, dass die Politik
ihre Investitionen in die Hoch-
schulbildung nicht steigern wird,
wahrscheinlicher ist es, dass sie,
um ein potentielles Wahlerklientel
zu befriedigen, auf den Ausbau
von Dauerstellen bei gleichzeiti-
gem Abbau von Qualifikations-
stellen setzt (wenn sie Uberhaupt
auf #lchBinHanna reagiert). Je
nach Héhe der mit Dauerstel-
len verbundenen Mehrkosten
hatte dies méglicherweise eine
Steigerung der Lehrverpflich-
tung direkt nach der Promotion
zufolge, was wiederum mit ei-
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nem Rilickgang an wissenschaft-
lichem Output verbunden waére.
Deutsche Universitdten wirden
in diesem Falle eine dringend
notwendige Absicherung von
Nachwuchswissenschaftler*innen
mit einem weiteren Abstieg
in den internationalen Ran-
kings und einer verringer-
ten Konkurrenzfahigkeit von
Nachwuchswissenschaftler*innen
auf einem internationalen Arbeits-
markt bezahlen.

Fur die Sportwissenschaft gilt es,
die kinftigen Entwicklungen ge-
nau zu beobachten. Angesichts
der jetzt schon sehr unglinstigen
Situation fur Nachwuchswissen-
schaftler*innen wére ein Ausbau
an Dauerstellen ganz besonders
dringend notwendig. Die genann-
ten moéglichen Folgeprobleme ei-
ner Steigerung von Dauerstellen
im Falle einer Weigerung der Po-
litik, mehr Geld in die Universita-
ten zu stecken, wéren auch hier
gegeben, vielleicht sogar in noch
starkerem MaBe. So missen
sportwissenschaftliche Institute
ihre Reputation innerhalb der Uni-
versitdten auch heute noch héau-
fig durch Publikationen und Dritt-
mitteleinwerbungen steigern, um
als Partner in gréBeren multidis-
ziplindren Forschungsverbinden
akzeptiert zu werden, was durch
eine Anhebung der durchschnitt-
lichen Lehrverpflichtung még-
licherweise verhindert werden
wirde. Eine Anhebung von Lehr-
verpflichtungen ware hinsichtlich
der flr wissenschaftliches Ar-
beiten zur Verfliigung stehenden
Zeit insbesondere flr wissen-
schaftliche Mitarbeiter*innen an
sportwissenschaftlichen Institu-
ten katastrophal, bei denen auch
die sportpraktische Lehre heute
noch nicht mit dem Faktor 1 ge-
wichtet wird.

Die Autor*innen des Netzwerks fir
Gute Arbeit in der Wissenschaft
hatten auf all diese Uberlegun-
gen eine klare Antwort: ,Entsorgt
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werden sollte [...] das ausbeute-
rische und ineffektive Beschéfti-
gungssystem, das die deutschen
Hochschulen heute ihrem Perso-
nal zumuten” (Netzwerk fur Gute
Arbeit in der Wissenschaft, 2020,
S. 26).
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Erfolgreiche erste Runde des dvs-Mentoring Programms —
Abschlussevaluation des Jahrgangs 2020-2021

von Jelena Bezold, Philipp Baumert, Julia Hapke & Julia Lohmann

Der erste Durchgang des dvs-
Mentoring-Programms startete
im Januar 2020. Organisiert wird
das Programm durch die dvs-
Kommission ,Wissenschaftlicher
Nachwuchs®" und den ,Verein
zur Férderung des sportwissen-
schaftlichen Nachwuchses e.V.".

Das Programm soll Nachwuchs-
wissenschaftler*innen in der
Sportwissenschaft darin unter-
stlitzen, ihre Karriereplanung
bewusst in den Blick zu neh-
men, sich tber formelle und in-
formelle Strukturen und ,Spiel-
regeln’ des Hochschulsystems
im Allgemeinen und der Sport-
wissenschaft im Besonderen
zu informieren und Uber ihre
eigene Hochschule und sport-
wissenschaftliche Teildisziplin
hinausgehende Netzwerke zu
bilden. Uber die Zwischeneva-
luation des Programmes wurde
bereits berichtet (https://www.
sportwissenschaft.de/wissen-
schaftlicher-nachwuchs/mento-
ring-programm/).

Insgesamt haben 20 Mentee-
Mentor*innen Tandems das Pro-
gramm abgeschlossen. Nach
dem Ende des Programmes im
September 2021 wurde eine Ab-
schlussevaluation durchgefihrt,
an welcher elf Mentees und zwélf
Mentor*innen teilgenommen
haben. Die Teilnehmer*innen
wurden vor allem zu ihrer Zu-
friedenheit mit dem Mentoring-
Programm sowie zur Zieler-
reichung der teilnehmenden
Mentees befragt. Zudem wur-
den Ergé&nzungs- und Verbes-
serungsvorschlage von den
Mentees und den Mentor*innen
eingeholt, um das Programm in
Zukunft weiterhin optimieren zu
kénnen.

Zufriedenheit

Die Zufriedenheit mit dem Pro-
gramm sowie die Zufriedenheit
mit der Mentee-Mentor*in-Bezie-
hung wurden mit Hilfe einer 5-stu-
figen Likertskala (,sehr zufrieden®,
.eher zufrieden®, ,teils teils®, ,eher
unzufrieden*, ,sehr unzufrieden*)
erfasst. Mehr als die Halfte der
Mentees (n = 6) gaben an, mit dem
Programm insgesamt , sehr zufrie-
den” gewesen zu sein, wahrend die
andere Halfte (n = 5) der Aussa-
ge mit ,eher zufrieden* zustimmte.
Dies zeigt insgesamt eine hohe Zu-
friedenheit der Befragten mit dem
Programm. In den offenen Antwor-
ten wurden vor allem die zeitliche
Flexibilitdt des Programmes, die
Offenheit des Programmes im Hin-
blick auf individuelle Inhalte, die
Gesprachsleitfaden sowie das En-
gagement der Organisator*innen
als besonders gelungene Aspek-
te hervorgehoben. Weniger zu-
frieden waren die Mentees damit,
dass es wenig Moéglichkeiten gab,
sich mit anderen Mentees auszu-
tauschen und zu vernetzen, z. B.
bei gemeinsamen Treffen. Mit inrer
Mentoring-Beziehung waren 75 %
der befragten Mentees ,sehr zufrie-
den”, wahrend 25 % der Mentees
angaben, ,eher zufrieden” gewe-
sen zu sein. In den Mentoring-Be-
ziehungen schatzten die Mentees
vor allem die Erfahrung ihrer Tan-
dem-Partner*innen und den tberin-
stitutionellen fachlichen Austausch.

Von den Mentor*innen waren ein Drit-
tel (n = 4) mit dem Programm ,sehr
zufrieden”, etwas mehr als ein Drittel
(n = 5) ,eher zufrieden®. Ein Viertel
der Mentor*innen (n = 3) beantwor-
teten die Frage zur allgemeinen Zu-
friedenheit mit ,teils teils“. Auch bei
den Mentor*innen war erfreulicher-
weise niemand mit dem Programm

.eher unzufrieden” oder ,sehr un-
zufrieden®. Die Mentor*innen heben
positiv hervor, dass das Programm
neue Vernetzungsmaglichkeiten bie-
tet und die Kommunikation zwischen
allen Beteiligten sehr freundlich und
gut organisiert war, Weniger zufrie-
den waren die Mentor*innen mit
dem Wegfall von Prasenzveranstal-
tungen aufgrund von Corona. Mit ih-
rer Mentoring-Beziehung waren fast
die Halfte (n = 5) der Mentor*innen
.sehr zufrieden", wahrend ein Drit-
tel (n = 4) ,eher zufrieden” und ein
Viertel der Befragten (n = 3) die
Frage mit ,teils teils“ beantwortete.
Besonders positiv wurde in vielen
Féllen das Engagement der Men-
tees hervorgehoben. Jedoch wurde
in drei Fallen kritisch auf eine gerin-
ge Eigeninitiative der Mentees hin-
gewiesen. Erfreulicherweise gaben
elf der zwdlf befragten Mentor*innen
an, dass sie sich noch einmal als
Mentor*in im Programm engagieren
wirden.

Zielerreichung

Die Mentees wurden bei der Ab-
schlussevaluation darum gebeten,
die Erreichung ihrer Ziele auf einer
Likert-Skala zu bewerten (,,trifft voll
zu®, ,triff eher zu*, ,teils teils”, ,triff
eher nicht zu®, ,trifft gar nicht zu“).
Die Ergebnisse zur Bewertung der
Zielerreichung sind in Abbildung 1
dargestellt. Die Antworten lassen
darauf schlieBen, dass das Mento-
ring-Programm insbesondere bei
der Karriereplanung hilfreich war,
den Zugang zu Netzwerken inner-
halb der Sportwissenschaft und ei-
nen Einblick in das Hochschulsys-
tem ermdglicht, und dartiber hinaus
beim Zurechtfinden in der Qualifika-
tionsphase hilft. Weitere Ziele wur-
den weniger haufig genannt, aber
in den meisten Fallen erreicht (,,trifft
voll zu"®, ,trifft eher zu®).
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Abb. 1. Zielerreichung der Mentees.

Die Mentor*innen wurden gefragt,
inwiefern sie zur Zielerreichung
ihrer Mentees beitragen konn-
ten (,Ich konnte meine*n Mentee
darin unterstiitzen, persoénliche
Ziele zu erreichen”) und ob das
Mentoring-Programm diesen Pro-
zess unterstitzte (,Mein Mentee
hat ihre/seine persénlichen Ziele
durch das Mentoring Programm
erreicht.”). Insgesamt gaben
neun Mentor*innen an, dass sie
ihre Mentees bei der personli-
chen Zielerreichung unterstiitzen
konnten (,,trifft voll zu“, n = 5; , trifft
eher zu“, n = 4), wahrend zwei
Mentor*innen dieser Aussage nur
bedingt (,teils teils“) und ein/e
Mentor*in eher nicht (, trifft eher
nicht zu*) zustimmen konnten.
Der Aussage, dass das Mento-
ring-Programm zur Zielerreichung
der Mentees beitrug, stimmten
acht Mentor*innen zu (,trifft voll
zu“, n = 3; ,trifft eher zu“, n = 5),
wéahrend drei Mentor*innen die-
ser Aussage nur bedingt (,teils
teils“) und ein/e Mentor*in eher
nicht (,trifft eher nicht zu“) zu-
stimmten.
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Netzwerk

Die Mentees wurden befragt, inwie-
fern sich ihr Netzwerk durch das
Mentoring-Programm verandert hat.
Abbildung 2 zeigt, dass die Men-
tees vor allem neue Personen in
ihrer Teildisziplin durch das Men-
toring-Programm kennenlernen und
ihr fachliches Netzwerk vergréBern
konnten.

Anregungen, Kritik und Lob

Die Mentees und Mentor*innen wur-
den gefragt, welche Hinweise sie
zukinftigen Mentoring-Tandems
gerne mit an die Hand geben war-
den. Die Antworten auf diese Fra-
ge wurden vom Organisationsteam
des Mentoring-Programms aufge-
nommen und in einen bereits be-
stehenden Leitfaden integriert. Der
Leitfaden steht auf der Website
zum Download zur Verfligung (ht-
tps://www.sportwissenschaft.de/
wissenschaftlicher-nachwuchs/
mentoring-programm/). Er dient
der Orientierung fur zukinftige
Mentoring-Tandems und enthalt vor

allem praktische Tipps zur Umset-
zung der Mentoring-Beziehung, wie
z. B. eine Checkliste fur ein Erstge-
sprach oder Anregungen zur The-
menfindung, Vorbereitung und Re-
flexion von Gespréachen.

Die Mentor*innen und Mentees
auBerten auch einige Verbesse-
rungsvorschlage. So hatten sich
sowohl! die Mentees als auch die
Mentor*innen eine Auftakt- und
eine Abschlussveranstaltung so-
wie mehr bzw. regelméaBige Tref-
fen in der Gesamtgruppe aller am
Programm beteiligten Mentees
und Mentor*innen gewilnscht.
Zudem kam der Wunsch nach di-
versen Workshops flir Mentees
auf. Dem Wunsch nach einer Ab-
schlussveranstaltung konnte im
Rahmen des 25. Hochschultages
der dvs bereits nachgekommen
werden. Hier hatten die Mentees
und Mentor*innen des ersten Pro-
grammdurchgangs noch einmal die
Moglichkeit sich auszutauschen
und das Programm zu reflektieren.
Gleichzeitig diente dieses Treffen
den Teilnehmer*innen der zweiten
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Abb. 2. Netzwerkerweiterung der Mentees.

Programm-Kohorte (2022-2023)
als Auftaktveranstaltung. Der wis-
senschaftliche Nachwuchs der dvs
bietet zudem regelméaBig Nach-
wuchsworkshops, Methodenbe-
ratungen und niedrigschwellige
Netzwerkveranstaltungen (z. B.
digitale Coffee Breaks) an. Diese
Angebote sollen in Zukunft enger
mit dem Mentoring-Programm ver-
zahnt werden.

Das abschlieBende Feedback der
Mentees und Mentor*innen unter-

streicht die allgemein hohe Zufrie-
denheit und zeigt, dass das Pro-
gramm von den Beteiligten als sehr
wertvoll empfunden wurde: ,Flr
Nachwuchswissenschaftler*innen
kann ein solch Uberinstitutio-
neller Austausch mit erfahrenen
Wissenschaftler*innen bestarkend
sein und tragt zur Orientierung in
einer herausfordernden Ubergangs-
phase bei. Von daher: ,Vielen herz-
lichen Dank fur eure Arbeit und die
Organisation dieses wertvollen An-
gebots!” (Feedback eines Mentees).

Informationen zum Programm

Anfang 2022 startete bereits der
zweite Jahrgang des dvs-Mentoring-
Programms. Erneut konnten tber 20
Mentoring-Tandems zusammenge-
fuhrt werden, die seit dem Frihjahr
2022 fur 18 Monate in einem engen
fachlichen und persénlichen Aus-
tausch stehen. Aktuelle Informati-
onen zum Programm sind hier zu
finden: https://www.sportwissen-
schaft.de/wissenschaftlicher-nach-
wuchs/mentoring-programm/.

Sportwissenschaftlicher Nachwuchs auf Twitter: @SpowisNachwuchs
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Student Project

Studentische Projekte sorgen hdufig da-
fir neue Fragestellungen zu untersu-
chen. Movisens hat sich zum Ziel ge-
setzt Studierende bei der Umsetzung |h-
rer Projekte im Bereich des Ambulanten
Assessments und mobilen Monitorings
zu unterstiitzen und zu férdern. Hierzu
bieten wir die Moglichkeit sich flr kos-
tenfreie studentische Projekte zu bewer-
ben. Gleichzeitig kann jedes geneh-
migte und erfolgreich abgeschlossene
Vorhaben bei unserem jahrlichen "Stu-
dent Project of the Year Award" teilneh-
men und attraktive Preise gewinnen.

Nachwuchsforderung

Gut qualifizierter wissenschaftlicher Nachwuchs ist
eine Voraussetzung, um Forschungskompetenz, Inno-
vationsfahigkeit und die akademische Ausbildung
nachhaltig zu sichern. Um diese Ziele umzusetzen, for-
dert movisens zahlreiche Programme zur Unterstit-
zung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Als mit der
Wissenschaft eng verbundenes Unternehmen tragt
movisens so zur Verbreitung der Forschungsmethode
des Ambulanten Assessments bei und macht damit
deutlich, wie wichtig qualifizierte Mitarbeitende und
praktische Erfahrungen in der Anwendung von For-
schungsmethoden in der Wissenschaft sind. Damit leis-
tet movisens einen langfristigen Beitrag zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses.

Veranstaltungen fiir Nachwuchswissenschaftler*Innen

movisens unterstiitzt regelmafig Partner bei der Durchflihrung von Veranstaltungen fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs durch Workshops, Webinare und finanzielle Unterstiitzung. Somit ver-
mitteln wir den Studierenden aktuelles Wissen flir ihre Planung und Durchflihrung der Studien so-
wie praktische Hilfestellung bei der Umsetzung von technologischen Forschungsansatzen. Bei der
jahrlichen Haupttagung des dvs bieten wir exklusive Workshops zu Themen des Ambulanten Asses-
sments an. Zudem fordert movisens die ASP Nachwuchstagung, die Nachwuchswissenschaftler*in-
nen aus dem Bereich der Sportpsychologie einen wissenschaftlichen Austausch, soziales sowie

sportliches Programm bietet.

movisens GmbH ® Augartenstr. 1 ® 76137 Karlsruhe
Tel.: +49 (721) 381344-0 = Fax: +49 (721) 381344-90 » info@movisens.com ® www.movisens.com
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Termine fiir den sportwissenschaftlichen Nachwuchs

25.-27.08.2022, Basel
asp-Methodenfortbildung 2022: Fragebogen erstellen und evaluieren

Am Departement fiir Sport, Bewegung und Gesundheit (DSBG) der Universitat Basel findet vom 25.-27.08.2022
im Auftrag der Arbeitsgemeinschaft fir Sportpsychologie (asp) eine Fortbildungsveranstaltung zum Thema
.Fragebogen erstellen und evaluieren” statt. Die Fortbildung richtet sich vornehmlich an Promovierende im
Bereich Sportpsychologie, sowie an interessierte Promovierende andere sportwissenschaftlicher Disziplinen.

Weitere Informationen finden sich unter: https://www.sportwissenschaft.de/fileadmin/pdf/tagungen2022/2022_
asp_Methodenworkshop.pdf

12.-14.09.2022, Oldenburg
32. dvs-Nachwuchsworkshop: Natur- und verhaltenswissenschaftliche Teildisziplinen

An der Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg findet vom 26.-27.09.2022 ein Nachwuchsworkshop der Kom-
mission ,Wissenschaftlicher Nachwuchs” in Kooperation mit dem ,Verein zur Férderung des sportwissenschaft-
lichen Nachwuchses e.V." statt. Der Workshop wird am Institut fir Sportwissenschaft durchgefihrt. Ziel der
Veranstaltung ist die besondere Fdrderung und Weiterbildung des sportwissenschaftlichen Nachwuchses. Ziel-
gruppe des Workshops sind Nachwuchswissenschaftler*innen (primar Promovierende), die mit einer Qualifikati-
onsarbeit mit natur- und verhaltenswissenschaftlicher Ausrichtung befasst sind und den Austausch mit anderen
Nachwuchswissenschaftler*innen sowie erfahrenen Tutor*innen suchen. Das Programm beinhaltet Workshops,
Impulsvortrdge und gemeinsame soziale Aktivitaten.

Tutor*innen:

-

» Dirk Busch (Oldenburg). Schwerpunkt: Trainingswissenschaften

» Kirsten Legerlotz (Berlin). Schwerpunkte: Biomechanik, Sportmedizin

» Florian Loffing (KéIn). Schwerpunkt: Sportpsychologie

» Martina Kanning (Konstanz). Schwerpunkt: Bewegung und Gesundheit

» Jorg Schorer (Oldenburg). Schwerpunkie: Bewegungswissenschaften, Sportmotorik

=

-

-

Weitere Informationen finden sich unter: https://www.sportwissenschaft.de/veranstaltungen/dvs-tagungen/dvs-
tagungen-2022/22-11-dvs-nachwuchsworkshop-2022/

14.-15.09.2022, Essen
4. Jahrestagung des Netzwerks ,,Qualitativen Forschung in der Sportwissenschaft

Am 14.-15.09.2022 findet am Institut flir Sport- und Bewegungswissenschaft (ISBW) in Essen eine Netzwerktagung
unter dem Thema ,Feld und Forschung - Grenzen erfahren und verhandeln“ statt. Die Tagung versteht sich als
ein Forum fir einen methodischen bzw. methodologischen Austausch Uber Feldforschung, Forschungsfelder und
entsprechende Grenzen und Méglichkeiten. Willkommen sind Beitrdge aus der sozialwissenschaftlichen Sportwis-
senschaft sowie verwandten qualitativ forschenden Wissenschaftsdisziplinen.

Weitere Informationen finden sich unter: https://qualitative-forschung-spowiss.jimdofree.com

27.-28.09.2022, Chemnitz

Nachwuchstagung der dvs-Sektion ,,Sportinformatik und Sporttechnologie®

Die Professur fiir Sportgeratetechnik der Technischen Universitdt Chemnitz richtet vom 27.-28.09.2022 die
Nachwuchstagung der dvs-Sektion ,Sportinformatik und Sporttechnologie” aus. Im Rahmen der Nachwuchs-
tagung erhalten die Teilnehmenden einen intensiven Einblick in aktuelle Methoden der Sportinformatik und
Sporttechnologie. Dazu werden Vertreter*innen verschiedener Firmen (u. a. Motek Medical BV, Labosport,
Catapult Sports, VAUDE) entsprechende Lernangebote erarbeiten, von denen die Teilnehmer*innen bis zu drei
auswéhlen und besuchen kénnen.

Weitere Informationen finden sich unter: https://www.tu-chemnitz.de/mb/sgt/spinfortec/dvs/programm.php
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29.09.-01.10.2022, Tiibingen

3. DGSP-Nachwuchssymposium

Am 29.09.-01.10.2022 veranstaltet der Wissenschaftsrat der Deutschen Gesellschaft fir Sportmedizin und
Pravention das 3. DGSP-Nachwuchssymposium. Die Veranstaltung wird von der Abteilung Sportmedizin des
Universitatsklinikums Tubingen ausgerichtet. Der Schwerpunkt der Tagung wird mit dem Motto ,Interdiszipli-
naritdt in sportmedizinischer Forschung und Karrieregestaltung" beschrieben, méglichst vielféltige Abstract-
Einreichungen sind also erwitnscht. Neben Poster-Prasentationen sind zum Motto passende Kurz-Vortrage
geplant, sodass Erfahrung auf der wissenschaftlichen Bithne gesammelt werden und ein reger Austausch
stattfinden kann.

Weitere Informationen finden sich unter: https://www.dgsp.de/seite/385783/nachwuchssymposium.html

23.-24.11.2022, Leipzig

Nachwuchstagung der dvs-Kommission ,,Geschlechter- und Diversitdtsforschung®

Am 23.-24.11.2022 findet an der Sportwissenschaftlichen Fakultat der Universitat Leipzig die Nachwuchsta-
gung der dvs-Kommission ,,Geschlechter- und Diversitatsforschung” statt. Die Zielgruppe der Nachwuchsta-
gung sind insbesondere Nachwuchswissenschaftler*innen aus allen Disziplinen der Sportwissenschaft, deren
Forschungsvorhaben sich der ,Geschlechter- und Diversitatsforschung” zuordnen lassen.

Weitere Informationen finden sich unter: https.//www.sportwissenschaft.de/veranstaltungen/dvs-tagungen/
dvs-tagungen-2022/22-21-nachwuchstagung-geschlechter-diversitaetsforschung-2022/

Institutsmitgliedschaften

Neben der persdnlichen Mitgliedschaft im Verein zur Férderung des sportwissenschaftlichen Nachwuchses
gibt es auch Institutsmitgliedschaften, mit denen die sportwissenschaftlichen Institute ein Exemplar des Ze-phir
far ihre Bibliotheken erhalten und vor allem ihre ldentifikation mit der Nachwuchsférderung dokumentieren.
Aktuell sind dies folgende Mitglieder:

» Department Sport & Gesundheit, Universitat Paderborn ~2
» Deutsche Sporthochschule Kéin @VS
» |nstitut fir Bewegungsmedizin, Brihl

» Institut fir Sport und Sportwissenschaft, Universitat Heidelberg

» |Institut fur Sport und Sportwissenschaft, Universitat Kassel

» Institut fir Sportpsychologie und Sportpaddagogik, Universitat Leipzig

» Institut fiir Sportwissenschaft, Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg

» |nstitut fir Sportwissenschaft, Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel

» Institut fir Sportwissenschaft, Johannes Gutenberg-Universitat Mainz

» |Institut fir Sportwissenschaft, Technische Universitat Darmstadt

» |nstitut fir Sportwissenschaft, Universitat Bayreuth

» Institut fir Sportwissenschaft, Eberhard Karls Universitat Tiibingen

» |nstitut fir Sportwissenschaft, Westfalische Wilhelms-Universitat Miinster

» |Institut fir Sportwissenschaft und Sport, Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg

» |Institut fir Sportwissenschaft und Bewegungspadagogik, Technische Universitat Braunschweig

» |nstitut fir Sportwissenschaften, Georg-August-Universitat Gottingen

» Institut fir Sportwissenschaften, Technische Universitat Chemnitz

» Willibald Gebhardt Institut, Minster

Wir danken den genannten Instituten ausdrticklich fur ihnre Dokumentation und der hohen Bedeutung, die sie
der Nachwuchsférderung beimessen und der direkten Unterstlitzung der Vereinsziele durch ihre Mitglied-
schaft. Mitgliedsbeitrage und Spenden stellen die Basis fur unsere Férderaktivitdten dar. Bitte machen Sie
Ihre Institutsleitung auf diese Moglichkeit aufmerksam!

1 1
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Schriftenreihe ,, Forum Sportwissenschaft”

Was ist die Schriftenreihe?

In der Schriftenreihe des Vereins
zur Forderung des sportwissen-
schaftlichen Nachwuchses e.V.
werden Uberdurchschnittliche
und originelle Qualifikationsar-
beiten (Dissertationen, die mit
mindestens magna cum laude
bewertet wurden sowie Habilita-
tionsschriften) aus dem Gesamt-
bereich der Sportwissenschaft
veroffentlicht.

Der Vereinsvorstand bestellt den
wissenschaftlichen Beirat dieser
Buchreihe. Er setzt sich derzeit
aus folgenden Personen zusam-
men: Prof. Dr. Erin Gerlach, Prof.
Dr. Dietrich Kurz, Prof. Dr. Martin
Lames, Prof. Dr. Bernd StrauB,
Prof. Dr. Ansgar Thiel, Prof. Dr. Jo-
sef Wiemeyer und einer Vereins-
vertreterin bzw. einem Vereinsver-
treter. Um den Qualitatsstandard
der Reihe zu sichern, durchlau-
fen die eingereichten Arbeiten
ein erneutes Begutachtungsver-
fahren. Die Begutachtung erfolgt
in der Regel innerhalb von acht
Wochen.

Fortfiihrung der Reihe in der
Edition Czwalina der dvs

Der erste Band der Schriftenreihe
erschien bereits 1984, damals im
Verlag Harri Deutsch (25 Bande).
Von 1998 bis 2006 war die Reihe
beim Hofmann-Verlag beheimatet (11
Béande). Seit 2006 wird die Reihe mit
fortgesetzter Bandzéhlung als Unter-
reihe der ,Schriften der Deutschen
Vereinigung fur Sportwissenschaft*
in der Edition Czwalina des Feldhaus
Verlags herausgegeben.

Bindung an die dvs und giinstige
Konditionen

Durch die enge Verbindung mit der
dvs erhoffen sich Verein und Kom-
mission einen nochmals hdéheren
Zuspruch seitens des sportwissen-
schaftlichen Nachwuchses, in der
Reihe zu publizieren. Hinzu kommt,
dass mit dem vollzogenen Verlags-
wechsel die Publikation der Arbeit flir
die Autorinnen und Autoren deutlich
gunstiger wird. Die genauen Konditi-
onen fur die Publikation in der Reihe
,Forum Sportwissenschaft" kénnen
beim Verein erfragt werden.

Seit 1999 in der Schriftenreihe erschienen Bande:

Warum soll ich in der
Schriftenreihe veroffentlichen?

Mit Betreuung einer unter strengen
Qualitatskriterien begutachteten
Reihe bietet der Verein zur Forde-
rung des sportwissenschaftlichen
Nachwuchses e.V. weiterhin ausge-
zeichnete und attraktive Bedingun-
gen in wissenschaftlicher sowie in
finanzieller Hinsicht fir die Verof-
fentlichung der eigenen Arbeit.

Bei Veroffentlichung in der Schriften-
reihe erhalten Vereinsmitglieder auf
Antrag einen Druckkostenzuschuss
in H6he von 20 %, maximal 250 €.

Last but not least: Wie kann
ich veroffentlichen?

Interessierte Nachwuchswissen-
schaftler*innen kénnen ihre Arbei-
ten einschlieBlich der Gutachten
bei den folgenden Ansprechpart-
nerinnen einreichen:

» Dr.in Julia Lohmann

E-Mail: julia.lohmann@uni-a.de
» Jelena Bezold

E-Mail: jelena.bezold@kit.edu

WeiB, K. (2021). Im Raderwerk... Jugendliche zwischen Schule und Leistungssport. Feldhaus.

Kroll, L. (2020). GeH Mit! Gesundheitskompetenzentwicklung fir HochschulMitarbeiter®innen durch

Yoga. Feldhaus.

Topfer, C. (2019). Sportbezogene Gesundheitskompetenz: Kompetenzmodellierung und Testentwicklung

fiir den Sportunterricht. Feldhaus.

Ptack, K. (2019). Eine Interventionsstudie zum Thema Gesundheit im Sportunterricht, Feldhaus.

Giese, M. (2019). Konstruktionen des (Im-)Perfekten. Feldhaus.
Seiler, K. (2019). Nonverbal Behaviour and Person Perception in (Team)Sports. Feldhaus. ! et B!
von Haaren-Mack, B. (2019). Effects of Aerobic Exercise Training on Stress Reactivity in Every-day Life. —"‘1;:&;—‘_

Feldhaus.

Dincher, A. (2019). Screeningverfahren in der Bewegungsforderung. Feldhaus.
Bohlke, N. (2019). Wie Jugendliche mit psychischen Stérungen Sport erleben. Eine qualitative Studie. Feldhaus.
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SCHRIFTENREIHE

Hattermann, S. (2017). Das , Attention-Window-Modell*. Eine Exploration verschiedener Einflussfaktoren auf die Grésse und
Form des visuellen Aufmerksamkeitsfokus im Sport. Feldhaus.

Sallen, J. (2017). Leistungssportliches Engagement und Risikoverhalten im Jugendalter: Eine Studie zum
Konsum von Drogen, Medikamenten und Nahrungsergédnzungsmittein. Feldhaus. ———

Kamper, S. (2015). Schiiler im Sportunterricht. Eine empirische Untersuchung zur Aufdeckung und =
Beschreibung von Schiilerpraktiken. Feldhaus. “M

Krapf, A. (2015). Bindung von Kindern im Leistungssport. Bindungsreprdsentationen zu Eltern und ' p—
Trainern: Analyse der Zusammenhédnge zu Selbstkonzept, sozialer Unterstitzung, pddagogischem ]| 1;;:.::; ‘;’ﬂ ﬁ;::': Reactivily

Arbeitsblindnis und Bewéltigungsstrategien. Feldhaus. | in Every-day Lifé

|

:

it o e A

Wirszing, D. (2015). Die motorische Entwicklung von Grundschulkindern. Eine ldngsschnittliche Mehr-
ebenenanalyse von soziodkologischen, soziodemographischen und schulischen Einflussfaktoren.

Feldhaus. _}'
Strobl, H. (2015). Entwicklung und Stabilisierung einer gesundheitsforderlichen kérperlich-sportlichen .ﬁ_pg&g
Aktivitat. Korrelate, Mediatoren und Moderatoren im Prozess der Verhaltensdnderung. Feldhaus. '

Gildenpennig, |. (2015). Cognitive reference frames of complex movements. The role of expertise for
the visual processing of action-related body postures. Feldhaus.

Demetriou, Y. (2013). Health Promotion in Physical Education. Development and Evaluation of the Eight Week PE Programme
.HealthyPEP* for Sixth Grade Students in Germany. Feldhaus.

Ziert, J. (2012). Stressphase Sportreferendariat?! Eine qualitative Studie zu Belastungen und ihrer Bewiltigung. Feldhaus.

Klenk, C. (2011). Ziel-Interessen-Divergenzen in freiwilligen Sportorganisationen. Eine Akteurtheoretische Analyse der Ursachen
und Auswirkungen. Feldhaus.

Niermann, C. (2011). Vom Wollen und Handeln. Selbststeuerung, sportliche Aktivitdt und gesundheitsrelevantes Verhalten.
Feldhaus.

Sohnsmeyer, J. (2011). Virtuelles Spiel und realer Sport. Uber Transferpotenziale digitaler Sportspiele am Beispiel von
Tischtennis. Feldhaus.

Mayer, J. (2010). Verletzungsmanagement im Spitzensport. Feldhaus.
Schmidt, A. (2010). Bewegungsmustererkennung anhand des Basketball-Freiwurfes. Feldhaus.
Schiesinger, T. (2008). Emotionen im Kontext sportbezogener Marketing-Events. Feldhaus.

Weigelt-Schlesinger, Y. (2008). Geschlechterstereotype — Qualifikationsbarrieren von Frauen in der FuBballtrainerausbildung?
Feldhaus.

Halberschmidt, B. (2008). Psychologische Schulsport-Unfaliforschung. Feldhaus.

Bindel, T. (2008). Soziale Regulierung in Sportgruppen. Feldhaus.

Blank, M. (2007). Dimensionen und Determinationen der Trainierbarkeit konditioneller Fdhigkeiten. Feldhaus.
Sudeck, G. (2006). Motivation und Volition in der Sport- und Bewegungstherapie. Feldhaus.

Fritz, T. (2008). Stark durch Sport — stark durch Alkohol? Feldhaus.

Béahr, I. (20086). Erfeben Frauen sportbezogene Bewegungen anders als Mdnner? Hofmann.

Gomolinski, U. (2005). Sportengagement und Risikoverhalten. Hofmann.

Gogoll, A. (2004). Belasteter Geist — Gefdhrdeter Kérper. Hofmann.

Klee, A. (2003). Methoden und Wirkung des Dehnungstrainings. Hofmann. =
Nagel, S. (2002). Medaillen im Sport — Erfolg im Beruf? Hofmann.

Mechau, D. (2002). EEG im Sport. Hofmann.

Bund, A. (2001). Selbstvertrauen und Bewegungslernen. Hofmann.

Pauer, T. (2001). Die motorische Entwicklung leistungssportlich trainierender Jugendlicher. Hofmann.
Sygusch, R. (2000). Sportliche Aktivitdt und subjektive Gesundheitskonzepte. Hofmann.

Wolters, P. (1999). Bewegungskorrektur im Sportunterricht. Hofmann.

Neumann, P. (1999). Das Wagnis im Sport. Grundlagen und padagogische Forderungen. Hofmann.

Die noch lieferbaren Bé&nde kénnen tiber den Buchhandel bezogen oder direkt bei der dvs-Geschéftsstelle bestellt
werden — mit 25 % Nachlass fiir dvs-Mitglieder. Die Auslieferung der Blicher erfolgt zzgl. Versandkosten durch
den Feldhaus Verlag gegen Rechnung. https://www.sportwissenschaft.de/publikationen/dvs-schriftenreihe/
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NETZWERKER*INNEN

Netzwerker*innen ,Sportwissenschaftlicher Nachwuchs*

Land | Hochschule Ort Netzwerker*in

A Padagogische Hochschule Niederdsterreich Baden Andreas Raab

A Karl-Franzens-Universitat Graz Graz Jana Baumgértner

A Paris-Lodron-Universitat Salzburg Salzburg Daniel Rode

A Universitat Wien Wien Andreas Raab

CH Universitat Basel Basel Martin Keller

CH Universitat Bern Bern Sascha Ketelhut

CH Eidgendssische Hochschule fir Sport Magglingen Philipp Roethlin

CH Padagogische Hochschule FHNW Muttenz Karolin Heckemeyer

CH Padagogische Hochschule Ziirich Zurich Christian Herrmann
Universitét Augsburg Augsburg Kathrin WeiB
Universitat Bayreuth Bayreuth Uli Fehr
Humboldt-Universitat zu Berlin Berlin Franziska Lautenbach
Universitat Bielefeld Bielefeld Ludwig Vogel
Ruhr-Universitat Bochum Bochum Robin Schafer
Technische Universitat Braunschweig Braunschweig Nicola Béhlke
Universitat Bremen Bremen Gilles Renout
Technische Universitat Dortmund Dortmund Benjamin Blscher
Universitat Erfurt Erfurt Yvonne Miiller

Friedrich-Alexander-Universitat

Erlangen-Nirnberg

Heiko Ziemainz

Universitat Duisburg-Essen, Campus Essen

Essen

Dominik Edelhoff

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D

D Universitat Flensburg Flensburg Lina Rahlf

D Johann Wo[fgang Goethe-Universitat Frankfurt Frankfurt am Main Daniel Niederer
D Albert-Ludwigs-Universitét Freiburg Hanna Wachten
D Padagogische Hochschule Freiburg Freiburg Anne-Christin Roth
D Justus-Liebig-Universitat GieBen GieBen Heiko Maurer

D Georg-August-Universitat Gottingen Gottingen Benjamin Zander
D Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg Halle-Wittenberg Florian Heilmann
D Universitat Hamburg, Psychologie & Bewegungswissenschaft | Hamburg Lucas Schole

D Leibniz Universitat Hannover Hannover Nils Eckardt

D Padagogische Hochschule Heidelberg Heidelberg Timo Weber

D Ruprecht-Karls-Universitat Heidelberg Heidelberg Julius Haag

D Stiftung Universitat Hildesheim Hildesheim Dennis Wolff

D Friedrich-Schiller-Universitat Jena Jena Daniel Hamacher
D Padagogische Hochschule Karlsruhe Karlsruhe Claudia Niessner
D Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT) Karlsruhe Claudia Niessner
D Universitat Kassel Kassel Claudia Braun

D Christian-Albrechts-Universitat Kiel Kiel Finja Rohkohl

D Universitat Koblenz-Landau, Campus Koblenz Koblenz Dennis Perchthaler
D Deutsche Sporthochschule Kéln Koéln Birgit Braumiller
D Universitat Konstanz Konstanz Arvid Kuritz

D Institut fir Angewandte Trainingswissenschaft (1AT) Leipzig Franziska Lath

D Universitat Leipzig Leipzig Alexandra Ziegeldorf
D Padagogische Hochschule Ludwigsburg Ludwigsburg Lena Krone

D Leuphana Universitat Lineburg Lineburg Steffen Greve

D Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg Magdeburg Kathrin Rehfeld
D Johannes-Gutenberg-Universitat Mainz Mainz Helena Rudi

D Philipps-Universitat Marburg Marburg Meike Hartmann
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NETZWERKER*INNEN & IMPRESSUM

Netzwerker*innen ,Sportwissenschaftlicher Nachwuchs*

Land | Hochschule Ort Netzwerker*in

D Technische Universitat Minchen Minchen Vanessa Wergin
D Universitat der Bundeswehr Miinchen Minchen Saskia Klughardt
D Westfalische Wilhelms-Universitat Minster Minster Lena Henning

D Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg Oldenburg Till Koopmann

D Universitat Osnabriick Osnabriick Daniel Schiller

D Universitat Paderborn Paderborn Lena Gabriel

D Universitat Potsdam Potsdam Hagen Wulff

D Hochschule Koblenz — RheinAhrCampus Remagen Katrin Lindt

D Universitdt Regensburg Regensburg Leonardo Jost

D Universitat des Saarlandes Saarbricken Christian Kaczmarek
D Padagogische Hochschule Schwébisch Gmind Schwabisch Gmiund | Jens KeyBner

D Universitat Stuttgart Stuttgart Norman Stutzig
D Eberhard Karls Universitat Tibingen Tubingen Fynn Bergmann
D Universitat Vechta Vechta Michael Braksiek
D Padagogische Hochschule Weingarten Weingarten Alexandra Heckel
D Bergische Universitat Wuppertal Wuppertal Christian Hubner
D Julius-Maximilians-Universitat Wirzburg Wiirzburg André Siebe

Stand Juli 2022 - Korrekturen/Erganzungen bitte an Jessica Heil, Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg,

E-Mail jessica.heil@uol.de

Uber die Herausgeber*innen — Impressum

~A

er Ze-phir ist eine semesterweise vom ,Verein zur Férderung des sportwissenschaftlichen Nachwuchses e. V.“
mit Unterstitzung der dvs-Kommission ,Wissenschaftlicher Nachwuchs® herausgegebene Zeitschrift fur
sportwissenschaftliche Qualifikant*innen.

ie dvs-Kommission ,Wissenschaftlicher Nachwuchs® vertritt die Interessen des sportwissenschaftlichen

Nachwuchses. Aufgaben der Kommission sind u a. die Organisation und Koordinierung von Nachwuchs-
veranstaltungen, Vertretung des Nachwuchses in Gremien, Betreuung der eigenen Homepage mit Informati-
onen und Hinweisen. Es besteht eine enge Zusammenarbeit mit dem Verein zur Férderung des sportwissen-
schaftlichen Nachwuchses e. V., der u. a. die fiur Nachwuchswissenschaftler*innen vorbehaltene Schriftenreihe
~Forum Sportwissenschaft“ herausgibt und finanziell unterstiitzt. Weiterhin werden der Ausbau und die Pflege
des ,Netzwerks sportwissenschaftlicher Nachwuchs" betrieben.
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Betreuung des Schwerpunktes: David Jaitner, Sandra Elisath, Jelena Bezold & Jana Miiller.
Druck:
flyerwire 4.0 GmbH & Co. KG, Hohensteiner Str. 27, 96482 Ahorn

Ze-phir 2022(1) | 51



L]
Flensburg

® Rostack

® Hamburg

¢ Oldenburg

® Bremen ® Lineburg

® echta

* Osnabriick s Hannoer
™ .
¥ i ® Braunschweig eg Berlin
SOLTRI R S S o Hildesheim ¢ Wolfenbiitte 2 Potsdam
® Salzgitter o Magdeborg
* Unna .
Bochiiin e o Dot Paderborn
® Essen

® Gottingen
Disseldorfe  ® Wuppertal 9

Al » Kassel ® Halle
ne
® Leipzig

* Remagen ® Marburg

® Giefle
® Koblenz N ® Chemnitz
® Frankfurt

® Mainz
® Darmstadt
4 ® Bayreuth
Warzburge Bamberg e
® Kaiserslaute

= .
o Saarbricken Heidelberg ® Erlangen

dau ® Kinzelsau
® Heilbronn
 Karlsruhe

® Ludwigsburg
® Stuttgart * Regensbur
® Schwabisch- ® Eichstatt e
) Gmind
® Tibingen

$ Freiburg ¢ hrgeag
® [smaning
® Weingarten # Manchen
Konstanz ® Neubiberg

L]
II" vahrgang 29 (2022) Heft 1




