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Kurzzusammenfassung

Das Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (nachfolgend:
Tenure-Track-Programm) ist eine zentrale MaBnahme des Bundesministeriums fUr Bildung und
Forschung sowie der Lander zur Férderung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der
fr0hen Karrierephase im deutschen Wissenschaftssystem. Mit dem Programm wird bis zum Jahr 2032
die Forderung von insgesamt 1.000 Tenure-Track-Professuren angestrebt. Die Tenure-Track-
Professuren sind ein Instrument, um dem wissenschaftlichen Nachwuchs eine verl@sslichere berufliche
Perspektive zu bieten. Sie haben dadurch das Potenzial, das Wissenschaftssystem als Ganzes durch
groBere Planbarkeit und mehr Transparenz fUr das wissenschaftliche Personal zu stdrken. Bund und
Lander beabsichtigen mit dem Programm, die Tenure-Track-Professur als eigenstdndigen
Karriereweg neben dem herkdmmlichen Berufungsverfahren auf eine Professur in Deutschland zu
etablieren.

Ziele, Instrumente und Rahmenbedingungen des Tenure-Track-Programms
Das Tenure-Track-Programm verfolgt konkret die folgenden Ziele:

e Durch das Programm sollen 1.000 zusatzliche Tenure-Track-Professuren geférdert werden.

e Essoll eine starkere strukturelle Etablierung der Tenure-Track-Professur als zusatzlichem Karriereweg
zur Professur erfolgen, sodass eine planbarere und transparentere Gestaltung der Karrierewege
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs erméglicht wird.

e Im Durchschnitt soll eine frOhere Entscheidung Uber den dauerhaften Verbleib von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern im  Wissenschaftssystem
ermdglicht werden.

e Auch Chancengerechtigkeit sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sollen verbessert
werden.

e Der mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur verbundene Kulturwandel soll geférdert und
die Personalstruktur des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen weiterentwickelt werden.

o Die Affraktivitdt und Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems soll erhoht
werden, indem mit der Tenure-Track-Professur ein international bekannter und akzeptierter
Karriereweg etabliert wird.

e AbschlieBend sollen die Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs durch die
Schaffung von mehr dauerhaften Professuren in gleicher Anzahl erweitert werden.

Kernelement des Tenure-Track-Programms sind die geférderten Tenure-Track-Professuren und
mittelbar Uber diese die Etablierung eines ,echten” Tenure Tracks. Dieser wird redlisiert durch die
verbindliche Zusage einer Professur auf Lebenszeit nach positiver Evaluation am Ende der Tenure-
Phase. Die Evaluation erfolgt auf Basis vorab definierter und transparenter Evaluationskriterien.

Zudem wurden aufbauend auf den Bund-Lander-Vereinbarungen zum Programm strukturelle
MaBnahmen durch die L&nder sowie die gefoérderten Hochschulen ergriffen, die die ndtfigen
(safzungs-)rechtlichen Rahmenbedingungen der Tenure-Track-Professur geschaffen haben.

Das Tenure-Track-Programm umfasst ein Volumen von bis zu 1 Mrd. Euro, die der Bund Uber die
Gesamtlaufzeit bis 2032 zur Verfugung stellt. Die Gesamtfinanzierung der geschaffenen Tenure-Track-
Professuren Uber den Forderzeitraum hinaus stellen die Ldnder sicher. Das Programm adressiert
Universitdten sowie gleichgestellfe Hochschulen. Diese konnten in zwei Bewilligungsrunden in den
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Jahren 2017 und 2019 geférdert werden. Insgesamt werden durch das Tenure-Track-Programm an
75 Hochschulen Professuren finanziert.

Die Forderung des Programms wird in Form einer Pauschale in Hohe von 118.045 Euro pro
Professur/Jahr an die Hochschulen ausgezahlt, die die Personalaufwendungen fUr die Tenure-Track-
Professuren sowie die Aufwendungen fur Anschlussstellen fUr bis zu zwei Jahre nach positiver Tenure-
Evaluation (insg. bis zu acht Jahre) sowie Ausstattungsausgaben finanziert. Zusé&tzlich zur Pauschale
wird den Hochschulen anteilig ein Strategieaufschlag von 15 % an den genannten Aufwendungen
gewdhrt, um Akfivitaten zur Implementierung der Tenure-Track-Professur sowie zur Etablierung des
Kulturwandels an der eigenen Hochschule umsetzen zu kénnen.

Der Evaluationsansatz

GemdaB Verwalfungsvereinbarung von Bund und Landern wurde das Programm hinsichtlich seiner
Auswirkungen auf die Programmziele durch eine unabhdngige Evaluation bewertet. Diese
Evaluation des Programms wurde von Juni 2022 bis FrUhjahr 2024 von der Technopolis Group und
dem Deutschen Zentrum fir Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW) durchgefUhrt. Der
Evaluation liegen die folgenden Datenquellen und Analysen zugrunde:

e Im Rahmen der Dokumentenanalyse wurden die Vorhabenbeschreioungen der
Bewilligungsrunden 2016 und 2018, die Satzungen/Tenure-Track-Ordnungen der 75 gefbérderten
Hochschulen sowie zusatzlich Sekunddrdaten (u.a. die Bundesberichte Wissenschaftlicher
Nachwuchs und die GWK-Monitoringberichte (2020 und 2023) analysiert.

e Mittels Online-Befragungen wurden sowohl die Hochschulen als auch alle bis zum 1. Juli 2023
berufenen programmgefdrderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren befragt. An der
Hochschulbefragung nahmen 66 der 75 geférderten Hochschulen teil. An der Befragung der
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren nahmen von den bis zum 1. Juli 2023 berufenen 993
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren 633 Personen teil (ca. 64 % RUcklaufquote).

e Im Rahmen der Evaluation wurden zudem mehrere Interviewprogramme durchgefUhrt: neben
explorativen Gesprdchen zu Beginn der Evaluation (6) und Interviews zur Wirtschaftlichkeit des
Programms (5) mit ausgewdhlten Hochschulen wurden 20 Interviews mit Expertinnen und
Experten aus der deutschen und internationalen Hochschul- und Wissenschaftslandschaft
gefihrt.

e FUr die Kohdrenz-, Wirtschaftlichkeits- und Relevanzanalyse wurden zusdtzlich zu den Interviews
und Ergebnissen der Hochschulbefragung Sekunddrdaten zur Mittelbereitstellung auf Basis der
Haushaltspldne des BMBFs analysiert sowie die erwdhnten Interviews spezifisch ausgewertet.
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Zentrale Ergebnisse der Evaluation

Die Evaluation zeigt, dass die Tenure-Track-Professur an deutschen Hochschulen durch das Tenure-
Track-Programm deutlich breiter verankert werden konnte, sodass die Etablierung der Tenure-Track-
Professur im deutschen Wissenschaftssystem durch das Programm bereits zum Zeitpunkt der ersten
Evaluation insgesamt erfolgreich vorangetrieben wurde. Vier der von Bund und Landern definierten
Programmziele wurden dabei nach Einsch&tzung der Evaluation zum aktuellen Zeitpunkt (November
2023) bereits erreicht, die drei weiteren Ziele kbnnen realistisch in den ndchsten Jahren erreicht
werden.

Férderung von 1.000 Tenure-Track-Professuren

Um einen Impuls zur Etablierung der Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem zu
erreichen, ist ein erstes Ziel des Programms die Forderung von 1.000 zusatzlichen Tenure-Track-
Professuren. Zum Zeitpunkt dieser ersten Evaluation des Tenure-Track-Programms wurden gemaB des
GWK-Monitoringberichts 2023 bis zum Stichtag 31. Mai 2023 insgesamt 971 Professuren erstmals
besetzt. Das Ziel, 1.000 zusatzliche Tenure-Track-Professuren zu schaffen, wurde somit nahezu erreicht.
Vor dem Hintergrund externer Einflussfaktoren wie der Dauer von Berufungsverfahren in Deutschland
sowie der Konkurrenz von Hochschulen um potenzielle Kandidatinnen und Kandidaten ist dies nach
Ansicht der Evaluation als ein sehr positives Ergebnis zu bewerten.

Stdrkere strukturelle Etablierung der Tenure-Track-Professur als zusdtzlichem Karriereweg zur Professur
— Erhéhung von Planbarkeit und Transparenz

Um die Tenure-Track-Professur als einen zusatzlichen Karriereweg zur Professur stdrker strukturell zu
etablieren und so Planbarkeit und Transparenz der wissenschaftlichen Karriere  fOr
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der frUhen Karrierephase zu erreichen, mussten die
erforderlichen strukturellen und rechtlichen Rahmenbedingungen geschaffen werden. HierfUr haben
Hochschulen und Ldander im Zusammenhang mit dem Programm verschiedene rechtliche
Voraussetzungen geschaffen, sowohl in Gesetzen auf Ldnderebene als auch auf individueller
Hochschulebene. Alle programmgeférderten Hochschulen haben Satzungen verabschiedet, die
insb. das Berufungs- und Evaluationsverfahren der Tenure-Track-Professur regeln. Damit einher geht
auch die Etablierung von MaBnahmen der Qualitétssicherung bei Berufung und Evaluation, wie
beispielsweise die Schaffung fakultdtsibergreifender Gremien, die am Evaluationsverfahren der
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren beteiligt sind. Auch auf Ebene der Landesgesetze gab
es Veranderungen: so ermdglichen alle Ladnder beispielsweise die Zusage einer Lebenszeitprofessur
nach positiver Tenure-Evaluation, womit die Rahmenbedingungen fur den ,,echten Tenure Track"
geschaffen wurden. Auch die Gewdhrung eines Verldngerungsjahres nach negativer Tenure-
Evaluation wird von allen Ladndern geregelt.

Zusatzlich zu den strukturellen MaBnahmen zeigt sich die Etablierung der Tenure-Track-Professur auch
an ihrer Akzeptanz in der Hochschulcommunity. Die Ergebnisse der Hochschulbefragung haben
gezeigt, dass die Mehrheit der Hochschulen die Tenure-Track-Professur als einen grunds&tzlich
akzeptierten Karriereweg zur Professur im deutschen Wissenschaftssystem bewertet. Ebenso sagen
etwa 80 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, dass die Tenure-Track-Professur
akzepftiert sei. Zudem wird die Tenure-Track-Professur inzwischen von weiteren (auch privaten)
Wissenschaftsforderern eingesetzt. Dies ist ein weiteres Indiz fUr die systemweite Akzeptanz und
Relevanz der Tenure-Track-Professur.

Die Erreichung des Ziels einer Erhohung der Planbarkeit und Transparenz der Karrierewege im
deutschen Wissenschaftssystem wird von den programmgeférderten Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren positiv bewertet. 81 % der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
sind (eher) der Ansicht, dass sich die Planbarkeit und Transparenz von Karrieren in der Wissenschaft
durch die Tenure-Track-Professur verbessert haben. Allerdings findet nach wie vor der GroBteil der
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Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in Deutschland auf anderen Karrierewegen zur
Professur. Trotz eines Anstiegs der Zahl der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren um 60 %
zwischen 2018 und 2021 sind akfuell nur 8 % aller Personen auf dem Weg zur Lebenszeitprofessur
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (vgl. Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung der
Hochschulpersonalstatistik, Personal an Hochschulen 2021). Planbarkeit und Transparenz sind somit
durch das Programm fUr eine kleine Gruppe an Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der
frohen Karrierephase erhdht. Systemische Effekte im Sinne einer erhdhten Planbarkeit und
Transparenz der Karrierewege im Wissenschaftssystem als Ganzem sind aktuell noch nicht gegeben,
sondern mussen Uber eine weitere Verbreitung der Tenure-Track-Professur hergestellt werden.

Die Planbarkeit und Transparenz des Karriereweges kdnnte sich zudem auch fir Tenure-Track-
Professuren weiter verbessern, wenn — innerhalb und auBerhalb des Programms - Instrumente des
Personalmanagements wie regelmdBige Status- und Perspektivgesprdche weitere Verbreitung im
universit@ren Kontext finden. Aktuell hatte nach eigenen Angaben nur gut die Hdlfte der im
Programm berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren Status- und
Perspektivgesprdche. Dieser Wert ist nach Einschdtzung der Evaluation nicht zufriedenstellend,
allerdings kann er sich noch erhéhen, wenn etwa Professorinnen und Professoren erst im weiteren
Verlauf nach ihrer Berufung derartige Gesprdch fuhren werden. Auch in anderen Dimensionen des
akademischen Personalmanagements, etwa bei der Nufzung von Potentialanalysen in
Berufungsverfahren anstelle der Beurteilung von Kandidatinnen und Kandidaten anhand bereits
»messbar erbrachter wissenschaftlicher Leistungen (z.B. Publikationen) mussen die Hochschulen zum
Teil noch weitere Erfahrungen sammeln.

Ermé&glichung einer im Durchschnitt frGheren Entscheidung Uber einen dauerhaften Verbleib im
Wissenschaftssystem

Die Planbarkeit von Karrieren im Wissenschaftssystem ist eng verknUpft mit dem Ziel des Tenure-Track-
Programms eine im Durchschnitt frihere Entscheidung Uber den dauerhaften Verbleib von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern im Wissenschaftssystem herbeizufGhren. Ein
objektiver Indikator hierfUr ist das Alter von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern bei der
Erstberufung auf eine Tenure-Track-Professur bzw. bei Berufung auf eine Dauerprofessur. Die Daten
des GWK-Monitoringberichts (2023) zeigen deutliche Unterschiede im durchschnittlichen Alter von
Erstoerufenen auf programmgefdrderte  Tenure-Track-Professuren und  Erstberufenen  auf
Dauerprofessuren, sodass dieses Ziel fUr programmgefoérderte Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren im Verlaufe der Forderlaufzeit voraussichtlich gut erreicht werden wird: Die
Stelleninhaberinnen und -inhaber waren bei der Erstberufung zwischen 2018 und 2023 auf
programmgeférderte Tenure-Track-Professuren im Schnitt 35,9 Jahre alt. Im Unterschied dazu betrug
das durchschnittliche Alter aller Professorinnen und Professoren bei Erstberufung auf
Dauerprofessuren an antragsberechtigten Universitdten in Deutschland zwischen 2016 und 2021 43,2
Jahre. Damit sind die ,Weichen" fir einen dauerhaften Verbleib im Wissenschaftssystem im
Durchschnitt fUr programmgeférderte Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren 7,3 Jahre friher
gestellt als im Vergleich zu Erstberufenen auf Dauerprofessuren.

Zum aktuellen Zeitpunkt liegen noch keine belastbaren Daten zum Alter bei Entfristung der Tenure-
Track-Professuren vor, da diese zum Berichtszeitpunkt erst bei 37 Personen erfolgt war und
maBgeblich auf vorzeitige Verstetigungen als Reaktion auf externe Rufe zurlckzufUhren sind. Die
Entfristung dieser Personen erfolgte im Schnitt im Vergleich zum durchschnittlichen Alter bei Berufung
auf eine Dauerprofessur 5,6 Jahre frUher.

Die AusfGhrungen zum durchschnittlichen Alter der programmgefdrderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren lassen zudem eine Beurteilung der Erreichung der Zielgruppe zu. Die
Evaluation hat gezeigt, dass das akademische Alter bei Berufung auf eine Tenure-Track-Professur
(also der Zeitraum seit Abschluss der Promotion) als Gradmesser fUr die Zeit bis zur Weichenstellung
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fur eine planbare Karriere in der Wissenschaft im Median bei knapp 4,5 Jahren liegt (Mittelwert 4,7).
Nur eine Minderheit der gefoérderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren hatte vor Antritt
bereits eine andere Professur inne oder war bereits habilitiert. Die Zielgruppe der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in der frihen Karrierephase wurde somit durch das Tenure-Track-Programm
weitestgehend erreicht.!

Verbesserung der Chancengerechtigkeit und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Nicht nur MaBnahmen zur Etablierung eines neuen Karrierewegs per se sind ein zentraler Bestandteil
des Tenure-Track-Programms. Auch die Verbesserung der Chancengerechtigkeit und der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind als weiteres Ziel festgeschrieben. Die Evaluation zeigt, dass
durch das Tenure-Track-Programm grundsdatzlich Verbesserungen festzustellen sind, wenngleich
diese nicht allein auf das Tenure-Track-Programm zurUckgefuhrt werden kénnen. Ein Beitrag zur
Chancengerechtigkeit im Wissenschaftssystem ist beispielsweise die nahezu paritdtische Besetzung
der programmgeférderten Tenure-Track-Professuren (W1: nahezu paritatisch mit 52 % Frauen, 48 %
Ménnern, W2: 58 % Mdnnern, 42 % Frauen). Der Frauenanteil unter den W2-Professuren ist hierbei
deutlich héher als in der Gesamtheit aller W2-Berufungen im deutschen Wissenschaftssystem von 34
% im Jahr 2018 (vgl. BuWin, 2021). Allerdings muss im weiteren Verlauf des Programms (d.h. auf
Grundlage einer belastbareren Datenbasis von entfristeten Professuren), ob die Paritdt in allen
Besoldungsgruppen (v.a. W3 nach Gewdhrung von Tenure) gegeben ist.

Forderlich fUr die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist zudem die Gewdhrung von
Verldngerungsjahren im Tenure-Track-Programm bei Geburt oder Adoption eines Kindes. Jeweils
etwa die Hdlfte der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren und der Hochschulen bewerten
den Beitrag der Tenure-Track-Professur wie auch des Tenure-Track-Programms zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf positiv. Anders als bei der Chancengerechtigkeit wird der Beitrag der Tenure-Track-
Professur zur Verbesserung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf jedoch insbesondere von Frauen
als geringer bewertet. Diese duBern zudem deutlich geringere Zufriedenheitswerte mit der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf als ihre madnnlichen Kollegen. Hier gibt es weiteren
Ubergreifenden Handlungsbedarf zur UnterstUtzung junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.

Férderung des mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur verbundenen Kulturwandels

Mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur im Zuge des Tenure-Track-Programms soll darUber
hinaus ein Kulturwandel an deutschen Hochschulen bzw. im deutschen Wissenschaftssystem initiiert
werden. Als Ausléser dessen kdnnen insbesondere die strukturellen MaBnahmen sowie die
MaBnahmen zur Personalentwicklung betrachtet werden. Durch das Tenure-Track-Programm nutzen
an der Uberwiegenden Mehrheit der Hochschulen (49 von 63) nahezu alle FakultGten die Tenure-
Track-Professur als Karriereweg zur Professur. Dies etabliert die Tenure-Track-Professur deutlich stérker
in der Breite. Ein Blick auf Besetzungen von Juniorprofessuren in der jingeren Zeit an deutschen
Hochschulen insgesamt unterstreicht diese gesteigerte Bedeutung der Tenure-Track-Professur: Knapp
40 % aller Juniorprofessuren warenim Jahr 2021 mit einem Tenure-Track verbunden, was einen starken
Zuwachs im Vergleich zum Wert von ca. 18 % im Jahr 2018 darstellt.

Erhéhung der Aftraktivitat und Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems

SchlieBlich ist es ein weiteres Ubergreifendes Ziel des Tenure-Track-Programms die Attraktivitat und
Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems mit Hilfe der Tenure-Track-Professur als

! Eine ndhere Definition der Zielgruppe wurde von Bund und Landern nicht vorgegeben. 4 Jahre nach der Promotion wurde
jedoch in der Umsetzung des Programms als Richtwert zur Eingrenzung der Zielgruppe des Programms an die Hochschulen
kommuniziert.
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international bekanntem und akzeptiertem Karriereweg zu erhdhen. Die Zahl der Bewerbungen auf
programmgeférderte Tenure-Track-Professuren aus dem Ausland von 37 % ist dabei ein Indikator fir
eine Afttraktivitat der Tenure-Track-Positionen im intfernafionalen Kontext. Die subjekfiven
Einschatzungen der geférderten Hochschulen machen deutlich, dass zwar eine groBe Mehrheit (49
von 62 Hochschulen) einen positiven Effekt der Tenure-Track-Professur auf die Attraktivitat des
deutschen Hochschulsystems erwartet, diese im internationalen Vergleich dennoch als gering
bewertet wird — nur eine Minderheit der Hochschulen (18 von 62 Hochschulen) bewertet die
Attraktivitdt im internationalen Vergleich positiv. FUr einige Expertinnen und Experten ist durch die
Etablierung der Tenure-Track-Professur die Anschlussfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems an
infernationale Wissenschaftssysteme hergestellt und ein Wiedererkennungswert von international
bekannten Strukturen wie dem Tenure Track geschaffen. Es bedarf jedoch weiterhin MaBnahmen zur
internationalen ,Vermarktung" der Moglichkeit der Tenure-Track-Professur in Deutschland.

Zudem zeigt sich im Rahmen der Evaluation ein uneindeutiges Bild hinsichtlich der Bewertung einer
gesteigerten Wettbewerbsfdhigkeit durch die Tenure-Track-Professur. Die Uberwiegende Mehrheit
der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (72 %) schatzt die Steigerung der
Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems durch die Tenure-Track-Professur positiv
ein. Professorinnen und Professoren aus dem Ausland bewerten diese Steigerung im Vergleich zu
Professorinnen und Professoren aus dem Inland sogar signifikant positiver. Die Hochschulen selbst
sehen hier einen geringeren Effekt. Dies kdnnte daran liegen, dass sie im Vergleich zu den
Professorinnen und Professoren ein breiteres Spektrum an  Einflussfaktoren auf die
Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems berUcksichtigen — auch auBerhalb des
Themas Personalentwicklung an Hochschulen.

Erweiterung der Karriereperspektiven fur den wissenschaftlichen Nachwuchs

Das Ziel einer Erweiterung der Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs durch die
Schaffung von mehr dauerhaften Professuren kann zum Zeitpunkt der ersten Evaluation noch nicht
abschlieBend beurteilt werden. Unter den Hochschulen besteht grundsatzlich eine Bereitschaft, Uber
die programmgeférderten Tenure-Track-Professuren hinaus weitere Tenure-Track-Professuren zu
schaffen. Teilweise haben sich die Hochschulen hierfir auch selbst konkrete quantitative Ziele
gesetzt. Bislang konnten jedoch de facto Uber die programmgeférderten Tenure-Track-Professuren
hinaus kaum zus&tzliche Professuren mit Tenure Track geschaffen werden — u.a., weil die Kapazitdten
fUr die Umsetzung von Berufungsverfahren von den programmgefoérderten Professuren — sowie den
weiteren laufenden Berufungsverfahren an den Hochschulen — beansprucht waren. Die Erreichung
des Programmziels einer Erweiterung der Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs
durch die Schaffung von mehr dauerhaften Professuren muss daher im Rahmen der weiteren
geplanten Evaluationen des Programms ndher analysiert und in den Kontext der aktfuellen
finanziellen Rahmenbedingungen der &ffentlichen Hand eingeordnet werden.

Kohdrenz, Wirtschaftlichkeit und Relevanz des Tenure-Track-Programms

Im Einklang mit der positiven Bilanz zur Programmzielerreichung erweist sich das Tenure-Track-
Programm alles in allem als kohdrent und wirtschaftlich. Das Zusammenspiel der Auszahlung einer
Pauschale als Einzelférderung fUr Individuen sowie einem Strategieaufschlag zur Finanzierung
weiterer institutioneller Instrumente zur Implementierung der Tenure-Track-Professur wird von den
Hochschulen gut angenommen und insbesondere auch von Expertinnen und Experten positiv
bewertet. Die strukturellen Voraussetzungen zur Inanspruchnahme der Férderung wie die Erarbeitung
eines Personalentwicklungskonzeptes, die Verabschiedung von Satzungen zur Regelung der Tenure-
Track-Professur wie auch die Weichenstellungen durch entsprechende Anderungen in den
Landesgesetzen schaffen dabei gerzielt die nétigen Rahmenbedingungen fur ein Ubergreifendes,
kohdrentes Agieren der Hochschulen in Richtung einer stdrkeren Etablierung des Tenure-Track-
Formates (interne Kohdrenz). Die Evaluation zeigt zudem, dass auch die externe Kohdrenz des
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Programms grundsdatzlich positiv zu bewerten ist. Das Tenure-Track-Programm schliet mit dem Ziel
der Etablierung eines neuen Karrierewegs fur Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der frGhen
Karrierephase sowie dem AnstoB eines Kulturwandels an deutschen Hochschulen eine LUcke im
Férdergeschehen fUr Hochschulen in Deutschland.

Die Vollzugswirtschaftlichkeit des Tenure-Track-Programms ist nach Bewertung der Erkenntnisse
dieser ersten Evaluation des Programms gegeben. Die Aufwdnde fUr die Antragstellung einerseits
und die programmbegleitende Berichterstattung auf Seiten der Hochschulen andererseits sind in der
Gesamtschau der Bewertungen durch die Hochschulen tendenziell angemessen, es gibt — auch vor
dem Hintergrund heterogener Ausgangsbedingungen der Hochschulen beim Thema Tenure Track —
weder besonders positive noch eindeutig negative Bewertungen durch die Hochschulen. Zugleich
wurden jedoch die fur einen Antrag notwendige Verabschiedung einer Tenure-Track-Ordnung/-
Satzung sowie die Entwicklung eines Personalentwicklungskonzeptes trotz des hohen Aufwands als
positiv fUr die Mobilisierung der Hochschulen als Ganzen bewertet. Die Betreuung der Hochschulen
durch den Projekttradgern wie auch die bereitgestellten Informations- und Hilfsmaterialien stechen bei
der Bewertung der Vollzugswirtschaftlichkeit besonders positiv hervor. Das Verhdlinis der
Projekttr&gerkosten zum Mitteleinsatz liegt mit ca. 2 % deutlich am unteren Ende des Ublichen
Rahmens.

Die positiven Effekte der strukfurbildenden AkfivitGten auf Landes- und Hochschulebene tfragen
neben den vielfdltigen weiteren Wirkungen auf Hochschulebene zur MaBnahmenwirtschaftlichkeit
des Programms bei. Indem die Tenure-Track-Professuren auch nach dem Ende der Foérderlaufzeit
verstetigt werden und somit dem Wissenschaftssystem erhalten bleiben und zudem (z.B. aufgrund
von Zielquoten der Hochschulen) voraussichtlich um weitere Tenure-Track-Professuren ergdnzt
werden, sind durch das Tenure-Track-Programm weitere Wirkungen in die Hochschul- und
Wissenschaftslandschaft zu erwarten.

Seit dem Start des Tenure-Track-Programms 2018 hat die Debatte zur Planbarkeit und Transparenz
der Karrierewege von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der fruhen Karrierephase deutlich
an Aktualitét gewonnen wie die Reformierung des WissZeitVG oder auch die #ichbinhanna-
Bewegung zeigen. Die Relevanz des Tenure-Track-Programms und dessen Ziele ist somit hoch.
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Handlungsempfehlungen

Aus den Erkenntnissen zur Umsetzung und Wirkung des Tenure-Track-Programms leitet die Evaluation
folgende zentrale Handlungsempfehlungen an Bund und L&nder in drei Dimensionen ab.

1.

Ubergreifende Handlungsempfehlungen

Das Konzept der Tenure-Track-Professur sollfe von Bund und Ldndern innerhalb und auBerhalb
des Programms zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses fur Rekrutierung von
wissenschaftichem Personal in einer frGhen Karrierephase weiter genutzt werden. Die
Hochschulen sollten die Tenure-Track-Professur als Karriereweg fUr die Rekrutierung von
wissenschaftlichem Personal in einer fr0hen Karrierephase weiter einsetzen und dabei die
Moglichkeiten zur Schaffung von Tenure-Track-Professuren — wo immer es der Fachkultur
entspricht — ausschépfen.

Bund und Ldnder sollten konsequent auf die weitere Verbreitung des Instruments der Tenure-
Track-Professur hinarbeiten, um den Impuls fUr einen nachhaltigen Kulturwandel nicht an
Momentum verlieren zu lassen — z.B. durch Zielvereinbarungen zwischen Ldndern und den
Hochschulen zur Férderung der Tenure-Track-Professur oder durch Verankerung der Tenure-Track-
Professur in Drittmittelprogrammen der Ldnder sowie den existierenden Bund-L&nder-
Programmen.

Aus Sicht der Evaluation wdre auch die Etablierung von Tenure-Track-Ansatzen fUr Stellen
unfterhalb der Ebene der Professur sinnvoll und notwendig fir einen weitreichenderen
Kulturwandel im Wissenschaftssystem zugunsten der Planbarkeit, Transparenz und Erweiterung der
Karriereperspektiven fur Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Eine Entscheidung hierzu steht
jedoch nicht im direkten Zusammenhang mit dem Tenure-Track-Programm per se und muss
breiter wissenschaftspolitisch bzw. gesellschaftlich ausgehandelt werden.

Empfehlungen mit Bezug zur Férderung des Personalmanagements an Hochschulen

Um Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der frGhen Karrierephase angemessen zu
adressieren, mUssen Berufungen im Format der Tenure-Track-Professurim Vergleich zu Berufungen
in sp&teren Karrierephasen einen deutlich stérkeren Fokus auf Potentialanalysen von jungen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern legen. Die Evaluafion hat ergeben, dass
Berufungskommissionen diesen Paradigmenwechsel teilweise noch nicht komplett verinnerlicht
haben. Es wird empfohlen, den Efahrungsaustausch unter den Hochschulen (wie etwa im Tenure-
Track-Netzwerk) auszubauen und so Beispiele guter Praxis starker in der Breite nutzbar zu machen.

Um mit Herausforderungen bei der Ausgestaltung der Tenure-Evaluation besser umgehen zu
kdnnen, kdénnte ein breiterer Erfahrungsaustausch zwischen den Hochschulen angebahnt
werden.

Die MaBnahmen des akademischen Personalmanagements innerhalb und auBerhallb des
Tenure-Track-Programms sollten von Seiten der Hochschulen weiter konsequent umgesetzt
werden.

In der konkreten Programmumsetzung sorgte die Zielgruppendefinition von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern in der frlhen Karrierephase unter den Hochschulen teilweise fir
Unsicherheiten. Hier sollten Bund und Ldnder in etwaigen zukUnftigen Programmen klarere
Rahmenbedingungen vorgeben.

Die Evaluation empfiehlt den Hochschulen, in den kommenden Phasen des Tenure-Track-
Programms verstérkt darauf zu achten, passgenaue Unterstitzungsangebote fiir Ubergdnge auf
Stellen neben der Professur oder sogar auBerhalb der Wissenschaft zu etablieren — Formate wie
Mentorings und Statusgesprdche sind hierfUr zentral.
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Das Thema ,Mental Health® von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der
Bewdhrungsphase einer Tenure-Track-Professur kdnnte auch im Rahmen des Tenure-Track-
Programms mehr Aufmerksamkeit bekommen, da Professorinnen und Professoren in der Tenure-
Phase unter besonderem Leistungsdruck stehen.  UnterstUtzungsmaBnahmen fUr junge
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch im Rahmen des Programms zur Bewdltigung
dieser Drucksituation kdnnten daher auch in programmbegleitenden Elementen von Bedeutung
sein.

3. Empfehlungen mit Bezug zur Zieldimension einer verbesserten Chancengerechtigkeit sowie

Vereinbarkeit von Familie und Beruf:

Innerhalb des Programms sollte darauf geachtet werden, alle Fordermodalitaten konsequent auf
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auszurichten. Aktuell werden im Rahmen des Programms
durch das Pausieren der Pauschalauszahlungen die Ausstattungsausgaben (inkl. der Mittel auch
fUr Wissenschaftliche Mitarbeitende) gekuirzt, wodurch potenziell negative Anreize gegen die
Ubermnahme von familiérer Verantwortung in Form von Elternzeiten entstehen kdnnen. Nicht
zutraglich ist der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zudem die Tatsache, dass es nicht in allen
Landern gesetzliche Regelungen fUr Verldngerungsjahre bei Geburt oder Adoption eines Kindes
fUr W2-Professsorinnen und -Professoren gibt.

Die Evaluation empfiehlt zudem, dass Hochschulen und indirekt auch Férdermittelgeber die
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch ein fokussiertes und
bedarfsorientiertes Vorgehen verstérkt adressieren. So sind etwa Eltern-Kind-RGume an
Hochschulen in Zeiten von Home-Office weniger relevant als eine konsequente Beachtung
familienkompatibler ZeitrGume fUr Besprechungen oder universitére Veranstaltungen.

Grundsatzlich muss auf eine breitere Verankerung eines Bewusstseins fUr die Herausforderungen
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur junge Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
hingearbeitet werden. Es sollte zudem auch wissenschaftspolitisch reflektiert werden, wie auf eine
Geschlechterparitét bei der Inanspruchnahme von Elternzeiten unter Professorinnen und
Professoren hingearbeitet werden kann.

Zusammenfassend zeigt die Evaluation, dass das Tenure-Track-Programm einen zentralen Beitrag for
die Etablierung der Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem geleistet hat. Es hat
eine Entwicklung hin zu einer erhdhten Planbarkeit und Transparenz der Karrierewege for
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der fruhen Karrierephase angestoBen. Weitergehende
systemische Effekte hdngen auch von der zukUnftigen Schaffung neuer Tenure-Track-Professuren an
deutschen Hochschulen Uber die programmgeférderten Professuren hinaus ab. Diese Entwicklung
sollfe Gegenstand der geplanten weiteren Programmevaluationen sein.

Erste begleitende Evaluation des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ix



technopolis

group "1

1 Einleitung

Das Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (nachfolgend:
Tenure-Track-Programm) ist eine im deutschen Wissenschaftssystem zentrale MaBnahme im Bereich
der Férderung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der frUhen Karrierephase. Das
Programm hat dabei u.a. das Ziel, die Tenure-Track-Professur als Karriereweg in der Stellenstruktur des
deutschen Wissenschaftssystems verstarkt zu etablieren. Von 2017 bis 2032 werden 1.000 zusdtzliche
Tenure-Track-Professuren geférdert. So soll ein Beitrag zu einem mit der Etablierung der Tenure-Track-
Professur verbundenen Kulturwandel an deutschen Université&ten geleistet werden.

Zwischen Juni 2022 bis FrGhjahr 2024 waren Technopolis Deutschland und das Deutsche Zentrum fir
Hochschul- und Wissenschaftsforschung mit der ersten begleitenden Evaluation des Programms
betraut (Uberblick Gber das methodische Vorgehen, siehe Anhang A).

Im vorliegenden Evaluationsbericht werden die Erkenntnisse zu allen Leistungsbereichen der
Evaluation (Kapitel 2 bis 5) in der durch Bund und L&nder definierten Berichtsstruktur dargestellt. Der
Bericht schlieBt mit einer zusammenfassenden Analyse und Handlungsempfehlungen des
Evaluationsteams in Kapitel 6.

2 Die Ausgangslage vor Beginn des Tenure-Track-Programms

2.1 Zentrale Merkmale der Personalstruktur an Hochschulen vor Beginn des Tenure-Track-
Programms

An Universitaten, PGddagogischen Hochschulen sowie Kunst- und Musikhochschulen in Deutschland?
waren im Jahr 2014 insgesamt 26.512 Professorinnen und Professoren und 165.710 wissenschaftliche
und kUnstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angestellt (vgl. Destatis, 2015, S. 92ff.).3 Bis 2018
stiegen diese Zahlen auf 27.402 Professorinnen und Professoren und 178.883 wissenschaftliche und
kinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (vgl. Destatis, 2019, S. 34). Die Zahl der Professuren in
Deutschland ist somit zwischen 2014 und 2018 nominell um 890 (ca. 3.4 %) Stellen gestiegen. Zugleich
stieg im gleichen Zeitraum die Zahl des wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals an
Hochschulen (ohne Professuren) um 13.173 Personen (ca. 8,0 %). Grundsatzlich ist somit die Zahl der
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler, die potenzielle Kandidatinnen und
Kandidaten fUr eine Professur sind, kontinuierlich gestiegen (vgl. BUWIN, 2021, S. 76). Der Anstieg war
dabei starker als bei den Professuren. Die Wettbewerbssituation innerhalb des deutschen
Wissenschaftssystems zwischen jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern um Professuren an
deutschen UniversitGten hatte sich  somit  bei rein quantitativer Betrachtung der
Hochschulpersonalstatistik in den Jahren vor Beginn des Tenure-Track-Programms tendenziell
verscharft.

2 Diese Hochschularten umfassen die antragsberechtigten Hochschularten im Tenure-Track-Programm (Universitéten und
gleichgestellte Hochschulen der Lander). Anmerkung: Bei den nachfolgenden Zahlen dieses Abschnitts handelt es sich um
Annd&herungswerte, da auch beispielsweise Hochschulen eigenen Typs anfragsberechtigt waren, diese jedoch gemdaB der
Fachserie einer anderen Hochschulart zugeordnet ist.

3 Die in diesem Abschnitt genannten Zahlen beziehen sich auf die Daten der Fachserie 11, Reihe 4.4 Personal an
Hochschulen des Statistischen Bundesamtes. Zahlen bis 2018 werden der Betrachtungsperiode ,,vor Programmbeginn*
zugeordnet. Hintergrund ist die Tatsache, dass frotz des offiziellen In-Kraft-Tretens der Verwaltungsvereinbarung im Juni 2016
erst 2018 erste programmgefdrderte Tenure-Track-Professuren besetzt wurden. Der Einfluss des Tenure-Track-Programms auf
Zahlen bis einschlieBlich des Jahres 2018 kann als marginal betrachten werden.
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Gleichzeitig war in den Jahren 2014-2018 eine nach wie vor hohe Befristungsquote des nicht-
professoralen wissenschaftlichen Personals zu beobachten.4 Sie lag 2014 bei den unter 45-Jahrigen
bei 93 % (vgl. BUWIN, 2017, S. 126) und blieb bis 2018 auf gleichem Niveau (92 %, vgl. BUWIN, 2021, S.
108; sieche auch Tabelle B16). Die Beschdaftigungssituation des wissenschaftlichen Personals an
Universitdten vor Programmbeginn des Tenure-Track-Programms war somit von einer sehr hohen
Befristungsquote gekennzeichnet.

Hohe Befristungsquoten gehen zwangsldufig mit einem geringeren MaB der Planbarkeit von Karrieren
einher. Dies stelll eine offensichtliche Herausforderung fUr die Karriereplanung junger
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Deutschland dar, wie auch der Wissenschaftsrat (2014)
in seinen ,Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten” konstatierte. Die
Verbesserung der Planbarkeit und Transparenz der Karrierewege fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler war daher, auch in Reaktion auf den Wissenschaftsrat, ein zentrales
Ziel des Tenure-Track-Programms. Eine solche Verbesserung sollte dabei durch den Karriereweg der

Tenure-Track Professur erreicht werden.s

Daten fUr die fUr das Tenure-Track-Programm antragsberechtigten Universitdten zeigen, dass vor
Programmbeginn nur ein geringer Teil der Professorinnen und Professorené¢ mit einem Tenure Track
ausgestattet war und der Karriereweg der Tenure-Track-Professur institutionell nur beschrankt
verbreitet war.

e Von 136 im Tenure-Track-Programm antragsberechtigten Universitdten nutzten im Jahr 2016
lediglich 53 Universitdten das Format der Tenure-Track-Professur. Unter diesen verfUgten 52
Universitdten Uber Juniorprofessuren mit Tenure Track und zehn Universit&ten Uber W2-Professuren
mit Tenure Track (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, Tabelle 3.1). Somit war die Tenure-Track-
Professur an weniger als der Halfte der antragsberechtigten Universitdaten vor Programmbeginn
etabliert.

e Die Anteile von Professuren mit Tenure Track an allen Professuren an anfragberechtigten
Universitaten stellen sich wie folgt dar: Im Jahr 2016 waren unter allen 24.741 Professuren 300
Personen mit Tenure Track ausgestattet (1,2 %; GWK-Monitoringbericht, 2023, Tabelle 7.1). Unter
den im darauffolgenden Jahr 2017 neubesetzten Professuren an den geférderten Universitaten
lag der Anteil der Professuren mit Tenure Track unter den Neuberufungen bei 5,4 % (vgl. ebd., S.
13).

Differenziert nach antragsberechtigten Hochschularten (siehe Tabelle 1) zeigt sich dabei, dass
Padagogische Hochschulen vergleichsweise haufig das Instrument des Tenure Tracks nutzten: sechs
der 22 Juniorprofessuren an dieser Gruppe von Hochschulen waren dabei 2016 mit Tenure Track (27,3
%) ausgestattet. Dem stehen nur 10,5 % der Juniorprofessuren an UniversitGten mit Tenure Track
gegenuber. An Kunsthochschulen waren bis 2016 noch keine Professuren mit Tenure Track besetzt
worden.

4 Die nachfolgenden Abschnitte beziehen sich auf die Daten und Auswertungen der Bundesberichte Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN) 2017 und 2021, wodurch es zu Abweichungen in der Grundgesamtheit berUcksichtigter Universitaten
kommt. Diese beziehen sich auf die Gruppe der ,,Wissenschaftlichen Hochschulen”, also die Hochschularten Universitéten,
Padagogische Hochschulen und Theologische Hochschulen (ohne Fachhochschulen und Kunsthochschulen). Diese Gruppe
unterscheidet sich leicht von den fUr das Tenure-Track-Programm antragsberechtigten UniversitGten, da Kunst- und
Musikhochschulen im BuWiN im Unterschied zum Tenure-Track-Programm nicht abgedeckt sind, Theologische Hochschulen
anders als im Tenure-Track-Programm jedoch berUcksichtigt werden.

5 Im Unterschied zur sog. ,,Jenure-Option* geht mit dem ,echten Tenure Track" ein unmittelbarer Anspruch auf Entfristung
nach positiver Evaluation einher, onne dass zusatzlich zur erfolgreichen Begutachtung ein Vorbehalt einer freien
Lebenszeitstelle existiert. Dies muss im Rahmen des Tenure-Track-Programms durch die sog. ,,systemische
Verstetigungsinstrumente' gesichert sein (siehe auch Kapitel 2.2.2.).

¢ Hierzu z&hlen auch Juniorprofessuren.
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Tabelle T Anteil der Tenure-Track-Professuren an Professuren und Juniorprofessuren nach Hochschulart, 2016,
anfragsberechtige Hochschulen

Zusammen Universitaten Padagogische H. Kunsthochschulen H. eigenen Typs
Anzahl Prozent | Anzahl Prozent | Anzahl Prozent Anzahl Prozent Anzahl Prozent
Professuren
24.741 100,0, 22.175 100,0, 359 100,0 2.168 100,0 39 100,0,
davon: mit Tenure Track 300 1,2 294 1,3 6 1,7 0 0,0 0 0,0
Juniorprofessuren
1.253 100,0 1.223 100,0 22 100,0 8 100,0 0 100,0
davon: mit Tenure Track 134 10,7 128 10,5 6 27,3 0 0,0 0 0,0

Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung Hochschulpersonalstafistik, 2016

Die Verbreitung des Tenure Tracks variierte ebenso nach Fachbereichen stark. Unter den
Juniorprofessuren mit Tenure Track entfiel 2018 der hochste Antell auf Mathematik und
Naturwissenschaften mit insgesamt 29,5 % (101 von 342) sowie die Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften mit 26,3 % (?0 von 342). Die geringsten Anteile entfielen auf die
Sportwissenschaften mit rund 2,3 % (acht von 342) sowie die Agrar-, Forst u. Ernédhrungswissenschaften
und VeterinGrmedizin mit rund 2 % (sieben von 342). Die Daten zur W2-Professur mit Tenure Track
zeigen ein hiervon leicht abweichendes Bild: die Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften
verfugten 2018 mit 34,9 % (104 von 298) Uber den héchsten Anteil an W2-Professuren mit Tenure Track,
gefolgt von den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften mit rund 27,2 % (81 von 298). Die
geringsten Antfeile enftfielen erneut auf die Agrar-, Forst u. Erndhrungswissenschaften und
VeterinGrmedizin (3,7 %; elf von 298) und die Sportwissenschaften (1,3 %; vier von 298) (vgl. BUWIN,
2021, S. 146).

Eine Analyse der verschiedenen Karrierewege zur Professur zeigt zudem, dass 2018 im Vergleich zu
Junior- oder W2-Professuren mit Tenure Track (342 bzw. 298) deutlich mehr
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler auBerhalb eines Tenure-Track-Modells auf eine
Professur hinarbeiteten. Insgesamt waren facherUbergreifend die Habilitation mit 11.866 Personen
sowie habilitationsdquivalente Leistungen (4.330) die hdaufigsten Vorqualifikationen bei einer
Berufung auf Lebenszeit (vgl. ebd., S. 146). Neben diesen zdhlen die befristete Junior- bzw. W2/W3-
Professur (872/ 1.804) zu den klassischen Karrierewegen, die Personen vor Berufung auf eine
Lebenszeitprofessur 2018 innehatten. Nachwuchsgruppenleitungen (222) stellten im Vergleich zu den
genannten den seltensten Karriereweg dar.

Vor dem Hintergrund des Programmziels einer zu steigernden Chancengerechtigkeit mittels des
Tenure-Track-Programms wird im Rahmen dieses Berichtes auch die Reprdsentanz von Frauen im
Wissenschaftssystem vor Programmbeginn beleuchtet.

Tabelle 2 zeigt die Frauenanteile ausgehend von der Promotion Uber verschiedene Karrierewege hin
zur Lebenszeitprofessur vor Programmbeginn im Zeitraum von 2014 bis 2018. Im Zeitverlauf von 2014
bis 2018 blieben die Frauenanteile innerhalb der einzelnen Karrierestadien bzw. Karrierewege
weitgehend unverdndert, lediglich die Neuberufungen auf Juniorprofessuren sowie die
Habilitationen wiesen einen gesteigerten Anteil von Frauen auf (siehe Tabelle 2). 2018 lag der
Frauenanteil bei abgeschlossenen Habilitationen bei 32 %, unter den W2- bzw. W3-Neuberufungen
bei 34 % bzw. 27 %, wdhrend der Anteil unter den Neuberufungen auf Juniorprofessuren mit 43 %
signifikant hdher lag (vgl. ebd. Abb. B30). War der Ubergang von der Promotion auf die
Juniorprofessur hinsichtlich des Frauenanteils also noch ann&hernd auf gleichem Niveau, waren die
Frauenanteile fUr die Ubrigen Karrierepfade deutlich niedriger.
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Tabelle 2 Frauenanteil an Promotionen, Habilitationen sowie Juniorprofessur-, W2-, W3-Neuberufungen

Karriereweg/Qualifizierungsstufe 2014 2018
Promotion | 45 % | 45 %
Neuberufungen auf Juniorprofessuren 40 % 43 %
Habilitationen 28 % 32 %
W2-Neuberufungen 34 % 34 %
W3-Neuberufungen 28 % 27 %

Technopolis 2023, Eigene Darstellung, basierend auf BUWIN 2017 (S. 92ff; S.114) & BuWiN 2021, S. 107

Dennoch zeigt Abbildung 1, dass der Frauenanteil an Berufungen gegenUber dem Frauenanteil an
Bewerbungen seit 2008 stets hdher war (vgl. ebd., Tab. B31). Zudem wird deutlich, dass der
Frauenanteil unter den Listenpl&tzen oder Berufungen konstant Uber den jeweiligen Anteilen an
Bewerbungen liegt, sodass Frauen leicht Uberproportional im weiteren Berufungsverfahren
berUcksichtigt wurden — mutmaBlich als Folge der vielfdltigen Bestrebungen im Wissenschaftssystem,
die Chancengerechtigkeit zwischen Frau und Mann zu erhdéhen.

Abbildung 1 Frauenanteil am Berufungsgeschehen in Deutschland, 2008-2017
Frauenanteil am Berufungsgeschehen, 2008-2017
40%
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Technopolis 2023, basierend auf Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017 & 2021, Abb. B30

2.2 Karrierewege zur Professur vor Beginn des Tenure-Track-Programmes

Ein umfassendes Bild von den Beschdaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses im
deutschen Wissenschaftssystem verlangt neben einer Beschreibung der Personalstrukiur auch eine
Analyse der Karrierewege auf dem Weg zur Professur. Das folgende Teilkapitel differenziert demnach
die drei primdr relevanten Karrierewege zur Professur vor Beginn des Tenure-Track-Programms:

e Habilitation

e Juniorprofessur mit/ohne Tenure Track

e Nachwuchsgruppenleitung

Wichtiger Ausgangspunkt fUr die Debatte rund um die Karrierewege und Karriereziele von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern waren die ,, Empfehlungen zu Karrierezielen
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und -wegen an Universitdten” des Wissenschaftsrats aus dem Jahr 2014. Der Wissenschaftsrat
kritisierte darin die ,,Unstrukturiertheit” (vgl. Wissenschaftsrat, 2014, S. 21) der Karrierewege und zudem
die Tatsache, dass diese einseitig auf das Ziel einer unbefristeten Universitatsprofessur ausgerichtet
seien. Im Folgenden werden daher die in Deutschland vor Programmbeginn zentralen Karrierewege
mit ihren spezifischen Besonderheiten skizziert. Dies ist insbesondere deswegen von Relevanz, da das
Tenure-Track-Programm die bestehenden Pfade mit dem ,,international bekannten und akzeptierten
Karriereweg" der Tenure-Track-Professur zu erweitern sucht (siehe Verwaltungsvereinbarung zum
Programm).

2.2.1 Habilitation

Die Habilitation dient dem Nachweis Uber die Befdhigung, ein wissenschaftliches Fach in Forschung
und Lehre selbstst&ndig vertreten zu kdnnen. Die Anstellung von Habilitandinnen und Habilitanden
erfolgt in der Regel auf Stellen als wissenschaftiche Mitarbeitende, sodass ein hohes
Abhdngigkeitsverhdltnis der  Stelleninhaberinnen und -inhabern gegenlber  den
Lehrstuhlinhaberinnen und -inhabern bzw. auch Mentorinnen und Mentoren besteht. Diese kdnnen
Vorgesetzte, Betreuungspersonen sowie Gutachterinnen und Gutachter im Habilitationsverfahren
zugleich sein (vgl. ebd., S. 100f.). Auch nach der Habilitation betrdgt die Zeitspanne bis zur
Lebenszeitprofessur héufig mehrere Jahre (vgl. ebd., S. 101). Oftmals erfolgt daher wiederum eine
Anstellung als Wissenschaftliche Mitarbeitende.

Am haufigsten ist die Habilitation in der Humanmedizin verbreitet mit 51 % aller Habilitationen im Jahr
2018. Insgesamt war die Zahl der Habilitationen bereits vor Beginn des Tenure-Track-Programms
rackléufig mit 2.001 Habilitationen im Jahr 2005 und 1.529 Habilitationen im Jahr 2018 (vgl. BUWIN,
2021, S. 86). Das Durchschnittsalter der Habilitanden bei Erreichung der Habilitation betrug 2018 41,6
Jahre (vgl. ebd., S. 107).

2.2.2  Juniorprofessur ohne/mit Tenure Track

Im Unterschied zur Habilitation ist die Juniorprofessur ein Karriereweg zur Professur, der selbststandige
Forschung und Lehre zu einem frihen Zeitpunkt in der wissenschaftlichen Karriere ermoéglichen soll
(vgl. Wissenschaftsrat, 2014, S. 104). Sie ist ein Alternativmodell zur ,weisungsgebundenen
Qualifizierung auf einer wissenschaftlichen Assistentenstelle mit Habilitation" (BuWIN, 2021, S. 88). Der
Juniorprofessur wird die Besoldungsgruppe W1 zugeordnet, sie ist jedoch formal weitgehend
gleichgestellt mit W2/W3-Professuren. Zu den Rechten und Pflichten der Stelleninhaberinnen und -
inhabern gehért die Betreuung und Begutachtung von Promotionen, die Ubernahme von
Lehrverpflichtungen sowie das Mitwirken in der akademischen Selbstverwaltung. Zudem verfigt die
Juniorprofessur Uber eine eigene Ausstattung mit Sachmitteln.

Das zweiphasige Dienstverhdltnis von insgesamt sechs Jahren beinhaltet eine Zwischenevaluation
nach 3-4 Jahren sowie — im Fall eines Tenure Tracks — eine Tenure-Evaluation ein bis zwei Jahre vor
Ende der Befristung (vgl. Wissenschaftsrat, 2014, S. 104). Eine Verldngerung des Dienstverhdlinisses
nach der Zwischenevaluation soll erfolgen, wenn der Juniorprofessor oder die Juniorprofessorin sich
bewdhrt haben, im Falle einer negativen Zwischenevaluation kann eine Verldngerung maximal ein
Jahr betragen (vgl. BUWIN, 2021, S. 156). Zentrales Merkmal von Juniorprofessuren mit einer sog.
Tenure-Option ist es, dass eine Ubernahme auf eine ,hdherwertige und unbefristete Professur an der
eigenen Universitat ermdéglicht werden® soll (vgl. Wissenschaftsrat, 2014, S. 104). Aufgrund eines
jedoch haufig geltenden Stellenvorbehalts handelt es sich hierbei oftmals lediglich um eine ,,Tenure-
Option*, da zusatzlich zur erfolgreichen Begutachtung eine freie Lebenszeitstelle an der Hochschule
eine Voraussetzung fur die Ubernahme ist. Dies ist ein wichtiger Unterschied zu den Stellen, die Uber
das Tenure-Track-Programm geférdert werden: das Programm sieht explizit vor, dass fUr eine
programmgefdrderte  Tenure-Track-Professur  kein  Stellenvorbehalt  gelten darf und eine
Anschlussfinanzierung sichergestellt sein muss (siehe Verwaltungsvereinbarung zum Tenure-Track-
Programm, §4, FuBnote 2).
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Als ein Problem der Juniorprofessur benannte der Wissenschaftsrat 2014 die noch fehlende
flaichendeckende Etablierung von fransparenten Auswahl- und Evaluationsverfahren fir Berufung
und Beurteilung von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren (vgl. ebd., S. 105). Zudem streben
diese haufig eine zusatzliche Habilitation an und verfugen somit Uber eine Doppelqualifikation (vgl.
ebd., S. 105f.). Eine weitere Herausforderung im Rahmen der Tenure-Evaluation, so der
Wissenschaftsrat, ist die Gefahr und Sorge von evaluierenden Professorinnen und Professoren, im Falle
eines negativen Ergebnisses Berufsbiographien von direkten Kolleginnen und Kollegen zu
beschadigen.” Grundsatzlich bestehe zudem Unklarheit darGber, ob die Juniorprofessur eine
Quadlifizierungs- oder Bewdhrungsphase darstellt (vgl. ebd., S. 107).

Im Zeitraum von 2005 bis 2015 war eine sukzessive Erhdhung der Anzahl an Juniorprofessuren von 617
auf 1.615 zu beobachten, gefolgt von einer leichten Abnahme zwischen 2015 und 2018 auf 1.580
Juniorprofessuren. Wahrend die Anzahl der Juniorprofessuren in dieser Zeit also um rund 156 %
anstiegen, nahm die Anzahl der Professuren im gleichen Zeitraum lediglich um rund 27 % zu (vgl.
ebd., S. 89).

Es sind starke Unterschiede hinsichtlich der Anzahl an Juniorprofessuren in den einzelnen
Fachergruppen festzustellen: Wahrend 2018 in den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 36
% aller Juniorprofessuren angesiedelt waren, entfielen auf Mathematik, Natur- und
Geisteswissenschaften  etwa  jeweils  ein FOonftel.  Auf  die Humanmedizin und
Gesundheitswissenschaften entfielen lediglich 5 % der Juniorprofessuren (vgl. ebd., S. 88f.).

Das Durchschnittsalter von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren mit oder ohne Tenure Track
bei Berufung betfrug im Jahr 2018 35,2 Jahre (vgl. BUWIN, 2021, S. 107).

2.2.3 Nachwuchsgruppenleitung

Die Nachwuchsgruppenleitung ist ein Karrierepfad im deutschen Wissenschaftssystem, der 1969
erstmals durch die Max-Planck-Gesellschaft geschaffen und insbesondere an auBeruniversitéren
Forschungseinrichtungen mit insgesamt 511 Nachwuchsgruppen etabliert ist. Auch an UniversitGten
sind Nachwuchsgruppenleitungen inzwischen verbreitet durch das Emmy Noether-Programm der
DFG, das Sofia Kovalevskaja-Programm der Alexander von Humboldt-Stiftung, Férderungen durch
die Volkswagenstiftung (Freigeist) oder beispielsweise ERC-Grants auf europdischer Ebene (vgl.
Wissenschaftsrat, 2014, S. 107f.).

Zielgruppe fUr Nachwuchsgruppenleitung sind Promovierte zwei bis vier Jahre nach der Promotion.
Die Laufzeit einer Nachwuchsgruppenleitung umfasst i.d.R. fUnf bis sechs Jahre. Anders als die
Juniorprofessur ist die Nachwuchsgruppenleitung rein forschungsorientiert. Wenngleich keine
Lehrverpflichtung in Form eines festgelegten Lehrdeputats besteht, bieten
Nachwuchsgruppenleiterinnen und -leiter Lehre haufig freiwillig an.

Nachwuchsgruppenleitungen sind befristet angestellt und kbnnen dabei héufig den Standort ihrer
Tatigkeit frei wahlen. Jedoch unterscheidet sich ihre Stellung an UniversitGten insofern von der
Stellung der Juniorprofessur, als dass sie nicht Uber die gleichen Rechte und Pflichten wie
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren verfGgen: Sie haben beispielsweise nicht per se das
Recht, Promovierende zu betreuen. Zudem gelten fir Nachwuchsgruppenleitungen die Regelungen
zur Befristung nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz. Nachwuchsgruppenleitungen werden

7 Viele der durch das Tenure-Track-Programm geférderten UniversitGten schaffen fakultatsGbergreifende Gremien wie zum
Beispiel ein Tenure-Board, sodass dieser Problematik entgegengewirkt werden kann. Gleichwohl besteht sie auch weiterhin
fort.
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i.d.R. nicht mit Tenure Track angeboten (vgl. ebd., S. 110), sodass die Planbarkeit der Karrieren fur die
Stelleninhaberinnen und -inhaber eingeschrdnkt ist.

Mit Ausnahme der Juniorprofessur mit Tenure Track ist den beschriebenen Karrierepfaden gemein,
dass dadurch in der Regel innerhalb der sechs Jahre, die auf die Promotion folgen, die
Weiterqualifizierung ermdéglicht wird, ohne dabei jedoch verlé&ssliche berufliche Perspektiven zu
schaffen. Auch die befristete W2/W3-Professur ist hierzu zu zahlen. Es handelt sich ldnderUbergreifend
um eine Anstellung als Angestellte bzw. Beamte auf Zeit. Die Hochstdauer der befristeten
Beschdaftigung als Beamte auf Zeit liegt dabei zwischen drei und sechs Jahren. Eine Verl&dngerung ist
meistens ausgeschlossen, jedoch in einzelnen Ladndern einmalig méglich (vgl. ebd., S. 161f.).

Den Daten des GWK-Monitoringberichts (2023) zufolge waren Personen bei der Erstberufung auf
Dauerprofessuren an antragsberechtigten Universitdten zwischen 2016 und 2018 durchschnittlich
43,0 Jahre alt, wdhrend das Durchschnittsalter von Erstberufenen auf Professuren mit Tenure Track
(Juniorprofessuren oder W2-Professuren) im gleichen Zeitraum 37,7 Jahre betrug (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 11.1)8. Erstberufungen auf Professuren mit Tenure Track erfolgten
somit mehr als finf Jahre frOher als auf Dauerprofessuren. Allerdings ist hierbei zu berUcksichtigen,
dass bei Tenure-Track-Professuren erst mit der Entfristung nach erfolgreicher Tenure-Evaluation eine
mit einer Direktberufung vergleichbare Karrieresicherheit vorliegt. Das Alter bei Berufung auf eine
Dauerprofessur bei Vorqualifikation Uber einen Tenure-Track lag dabei - je nach Variante des Tenure
Tracks und der Wertigkeit der Professur (W2 oder W3) — in den Jahren 2016-2018 im arithmetischen
Mittel zwischen 41,3 (Berufung auf W3-Professur nach Vorqualifikation W2-Professur mit Tenure Track)
und 44,0 (Berufung auf W2-Professur nach Vorquadlifikation W2-Professur mit Tenure Track) (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 11.1).7

2.3 Die subjektive Sicht der Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler auf Karrierewege an Hochschulen

Als Abschluss dieses Kapitels wird auf die subjektive Sicht der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftler auf relevante Aspekte der Karriereperspektiven im deutschen Wissenschaftssystem
eingegangen, da diese Sichtweise unter anderem fUr die Beurteilung der internationalen Attraktivitat
des Wissenschaftsstandortes Deutschland durch die Nachwuchswissenschaftlerinnen  und
Nachwuchswissenschaftler selbst von hoher Bedeutung ist.

Die im folgenden pré&sentierten Ergebnisse geben Einblick in die Dimension der Planbarkeit und
Transparenz von Karrierewegen in der Wissenschaft, die Relevanz der frGhen Entscheidung Uber den
dauverhaften Verbleib im Wissenschaftssystem sowie die Bewertung der Selbststdndigkeit von
Forschung und Lehre. Genutzt werden Daten der DZHW-Wissenschaftsbefragung aus dem Jahr 2016.

Auf die Frage nach ihrer Einstellung zu verschiedenen Aspekien der Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland stimmen Uber 80 % der
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler’© der Aussage voll und ganz zu, dass die
Karriereperspektiven fur den wissenschaftlichen Nachwuchs zu unsicher seien. Zudem ist mehr als die

8 Im Verlauf des Programms sank das Alter bei Berufung auf eine Tenure-Track-Professur an den antragsberechtigen
Hochschulen noch etwas ab. FUr den Zeitraum 2016-2021 lag dieses bei 37,3 Jahren (siehe Kapitel 4.2.1 sowie GWK-
Monitoringbericht, 2023, S. 24).

? Aufgrund geringer Fallzahlen sind die genannten Werte nur bedingt belastbar. Mit weiterer Verbreitung der Tenure-Track-
Professur wird sich die Datenbasis hierzu in den ndchsten Jahren verbreitern. Es kdnnen somit in Zukunft gesichertere
Aussagen zu den Altersstrukfuren getroffen werden. Siehe zu aktuellen Zahlen fUr den Zeitraum bis 2021 Kapitel 4.2.2.1.

10 Die in der Auswertung berUcksichtigte Zielgruppe umfasst eine Approximation der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftler auf Basis von Kennzahlen zum Zeitpunkt des Promotionsabschlusses, aggregierter Zeitfrdume der
Geburtsjahre sowie den Zeitpunkt des Erstrufes. Es handelt sich somit Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler
einschlieBlich Personen auf einer Juniorprofessur mit der Méglichkeit, sich auf eine Tenure-Track-Professur zu bewerben.
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Halfte der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler der Auffassung, dass es
an einer ausreichenden Zahl an Stellen fUr den wissenschaftlichen Nachwuchs fehle: Knapp 55 %
stimmen dieser Aussage voll und ganz zu, weitere 24,4 % stimmen dieser Aussage eher zu. Hinsichtlich
der Einkommensmaoglichkeiten, Aufgaben neben der Wissenschaft, der hierarchischen Struktur des
deutschen Hochschulwesens sowie Befreuung und Beratung des wissenschaftlichen Nachwuchses
ist das Bild weniger eindeutig. Wie Abbildung 2 zeigt, erachten zwar jeweils mehr als die Hélfte der
Befragten die Aussagen als eher zutreffend, jedoch lediglich fir 21 % bis 38 % der Befragten sind die
Aussagen voll und ganz zutreffend. Trotz der hohen Zustimmungswerte zur Unsicherheit der
Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern trifft lediglich fur
etwas Uber 12 % die Aussage voll und ganz zu, dass die Qualifizierung des Nachwuchses zu lange
dauere.

Abbildung 2 Beurteilung der Situation des wissenschaftichen Nachwuchses in Deutschland aus Sicht
von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern

Im Folgenden finden Sie einige Aussagen, die in der Diskussion um die Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses getfroffen werden. Wie beurteilen Sie diese Aussagen in
Bezug auf Ihr Fachgebiet in Deutschland?

Die Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs sind zu _ 135 30 I
unsicher % A
Es fehlt an einer ausreichenden Zahl von Stellen fUr den wiss. Nachwuchs _ 24,5 124 65 i

Es fehlt an einer c\:/\jzrgﬁ?cehnodﬁe”rcwlgifigilﬁgﬁggirsmzumg forden _ 352 156 84 I

Die E\'nkommensmég\ichrb;ig?r;vfe%;bNeovcvg;Aél:fc{;j‘vgvissenschofﬂer:'\nnen sind _ 25,5 249 10,3 -
Aufgaben neben der WissenscNth]n(f:ThsyveLJs;Tseerg die weitere Qualifizierung des _ 308 207 13.2 .
D e ST T o I — maw o
Es fehlf an einer i:z;is:fpggﬁghiivﬁgi?3/32:55ercﬂung forden _ 30,4 28,0 150 -

Die Qudlifizerung des Nachwuchses dauert zu kange - 188 30.3 27.3 -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 5 - Tiifft vollund ganz zu 4 3 2 m] - Tifft Oberhaupt nicht zu

DZHW-Wissenschaftsbefragung, 2016

Die berufliche Zufriedenheit von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern
zeigt ein gemischtes Bild. Wahrend die Zufriedenheit bei personenbezogenen Indikatoren wie dem
Verhdltnis zu Kollegen (82 %), der Verwirklichung eigener Ideen (70 %), der eigenen Forschungs- und
Lehrtatigkeit (67 % bzw. 62 %) und der erreichten beruflichen Position (58 %) eher hoch bewertet wird,
fallt sie bei externen Einflussfaktoren wie der Beschdaftigungssicherheit (22 %), Aufstiegsmoglichkeiten
(19 %), der UnterstUtzung durch die Hochschulverwaltung (15 %) sowie der beruflichen Situation
insgesamt (44 %) eher gering aus. Knapp 58 % der Befragten geben indes an, sehr unzufrieden mit
der Beschdaftigungssicherheit zu sein, wdhrend insgesamt Uber zwei Drittel der Befragten (72 %)
mindestens eher unzufrieden sind.

Jene externen Faktoren des Berufs erweisen sich jedoch als wichtige Berufs- und Lebensziele der
befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler. Jeweils Gber 80 % der
Befragten sind eine gesicherte berufliche Zukunft (86 %), ein sicherer Arbeitsplatz und eine sichere
Stellung (84 %) sowie die Gelegenheit der beruflichen Weiterentwicklung (83 %) wichtig. Auch die
Familienplanung (,Kinder haben") ist fir 68 % der befragten Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern ein wichtiges Lebensziel. Im Unterschied zu der sehr hohen Bewertung
beruflicher Weiterentwicklung erachten nur rund 48 % der Befragten gute Aufstiegsmoglichkeiten als
wichfig.
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Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass aus Sicht der Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler die Karriereperspektiven im Sinne eines sicheren Arbeitsplatzes, einer
beruflichen Zukunft sowie einer Entwicklungsperspektive fUr die einzelne Wissenschaftlerin bzw. den
einzelnen Wissenschaftler zwar wichtig sind, sich die vorgefundenen Beschaftigungsbedingungen in
der Wissenschaft in Deutschland vor Programmbeginn in dieser Hinsicht und nach Einschétzung der
befragten Personen jedoch als nicht zufriedenstellend erwiesen.

2.4 Rechtliche Rahmenbedingungen zur Schaffung von Tenure-Track-Professuren

Nachdem die formale Beschdaftigungssituation des wissenschaftlichen Nachwuchses im deutschen
Wissenschaftssystem sowie die subjektive Sicht der Nachwuchswissenschaftlerinnen  und
Nachwuchswissenschaftler  aufgezeigt wurde, werden nachfolgend die rechtlichen
Voraussetzungen, Rahmenbedingungen und Méglichkeiten fir die Schaffung von Tenure-Track-
Professuren auf Ladnderebene im Vorfeld des Programms (vor dem 16. Juni 2016) zusammenfassend
und landerUbergreifend dargestellt.

In den Empfehlungen des Wissenschaftsrats Gber Karriereziele und -wege in der Wissenschaft von
2014 werden die einschldgigen landesrechtlichen Regelungen analysiert. Die Analyse zeigt, dass zu
diesem Zeitpunkt unter den hauptberuflichen Stellenkategorien IGnderUbergreifend die Professur
lediglich in Professur und Juniorprofessur (sowie vereinzelt auch die Honorarprofessur) untergliedert
war (vgl. Wissenschaftsrat, 2014, S. 154ff.). Deger und Semobritzki (2020) weisen darauf hin, dass in
einzelnen La&ndern bereits vor Inkraftfreten des Tenure-Track-Programms 2016 die Tenure-Track-
Professur als ,,Professur-Variante* vorlag (vgl. ebd., S. 30ff.). So wurde die Juniorprofessur, sofern sie in
Verbindung mit einem Tenure-Track-Verfahren besetzt wurde, ebenfalls zur Tenure-Track-Professur. In
Hessen bestehen zudem seit 2015 die Stellenkategorien der ,,Qualifikationsprofessur* bzw. ,,Professur
mit Enftwicklungszusage" (vgl. Deger und Sembritzki, 2020, S. 58). Wdahrend die Professur mit
Entwicklungszusage bei positiver Evaluation in eine hdhere Besoldungsgruppe Ubergeht, verbleibt
die Qualifikationsprofessur bei positiver Evaluation entweder in der gleichen Besoldungsgruppe oder
geht in eine hdhere Besoldungsgruppe Uber (vgl. Deger und Sembritzki, 2019, S. 173f.).

Enthalten war der Tenure Track in den Landeshochschulgesetzen demnach in Form der ,Besetzung
einer Professorenstelle ohne offentliche Ausschreibung”. Dabei wurde zur Berufung auf eine
Lebenszeitprofessur auf eine Ausschreibung ,im begrindeten Einzelfall abgesehen, wenn eine
Juniorprofessorin oder ein Juniorprofessor der Hochschule als Professorin oder Professor berufen
werden soll* (Hellfeier, 2013, S. 20). Ein zweiter durch die landesrechtlichen Regeln gedeckter Weg
zur Lebenszeitprofessur war die Umwandlung einer Professur auf Zeit in eine Lebenszeitprofessur.
Voraussetzung war, dass in der urspringlichen Ausschreibung auf die Umwandlungs- oder
Entfristungsmdglichkeit hingewiesen, die Leistung der Professorin bzw. des Professors auf Zeit vor Ende
der Befristung begutachtet wurde, oder aber eine andere Hochschule einen Ruf erteilt hatte (vgl.
ebd., S. 20).

Als Problem der Anwendung und Redlisierung der beschriebenen ,, Ann&herungen” an ein Tenure-
Track-Modell vor Beginn des Tenure-Track-Programms arbeitet Hellfeier heraus, dass die
Verfahrensméglichkeiten hierfUr in den L&ndern stark eingeschrénkt oder nicht zuldssig waren. So
brauchte es etwa trotz Ausschreibungsverzicht ein Berufungsverfahren, das sodann mit einem
Bewerber durchgefuhrt wurde (vgl. ebd., S. 21).

Die Synopse zu den Landeshochschulgesetzen des Wissenschaftsrats (2014) zeigt, dass vor
Programmbeginn ein Ausschreibungsverzicht grundsatzlich beim ,,Ubergang von befristeter in [eine]
unbefristete Stelle” bzw. von ,,Juniorprofessur in eine unbefristete Professur zuldssig war. Zudem
wurde in manchen Fdllen die Moglichkeit vorgesehen, herausragend quadlifizierte Persdnlichkeiten
mit besonderen (Lehr-/Forschungs-)Leistungen Uber ein vereinfachtes Verfahren ohne
Ausschreibung, teils mit Zustimmung des jeweiligen Ministeriums, auf eine Professur berufen zu kdnnen
(vgl. WR, 2014, S. 159f.). Die einschldgigen Ausschnitte der Landeshochschulgesetze wiesen dennoch
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keine Regeln zur verbindlichen Anwendung des Ausschreibungsverzichts aus, sodass damit vor dem
Tenure-Track-Programm keine einheitlichen formalen Regelungen fUr Professuren mit Tenure Track
vorlagen.

2.5 Herausforderungen und Programmziele

Die Darstellungen aus Kapitel 2.2 bis 2.4 verdeutlichen die Herausforderungen, mit denen
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler im deutschen Wissenschaftssystem vor Beginn
des Tenure-Track-Programms konfrontiert waren: Der Anteil an befristetem wissenschaftlichem und
kUnstlerischem Personal war in  den Jahren vor Programmbeginn strukturell hoch.
Karriereperspektiven im Sinne einer moglichen Erstberufung auf eine Dauerprofessur — die hdufigste
entfristete Stellenkategorie — waren erst im vierten Lebensjahrzehnt planbar. Gleichzeitig hatte die
Juniorprofessur mit Tenure Track nicht die erhoffte Verbreitung im Wissenschaftssystem erreicht.
Zugleich sicherte die Habilitation als hdufigste Vorqualifikation auf eine Professur nicht das Erlangen
einer Lebenszeitprofessur, unter anderem da die Zahl der Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftler starker anstieg als die Zahl der verfGgbaren Professuren. Ein Karriereweg
mit verbindlicher Perspektive hatte sich somit im Wissenschaftssystem nicht etablieren konnen.

Auch die Entwicklungen zur Chancengerechtigkeit in der Wissenschaft, operationalisiert Uber die
Frauenanteile auf unterschiedlichen Karrierepfaden, hatte sich in den Jahren 2014-2018 nur leicht
verbessert, wie die AusfUhrungen in Kapitel 2 zeigen. Es herrschte weiterhin ein starkes
Ungleichgewicht, da der Frauenanteil an Professuren nur 25 % betrug (vgl. BUWIN, 2021, S. 99 — Abb.
B23).

Verschiedene politische Initiativen haben in den vergangenen rund 20 Jahren versucht, diesen
Herausforderungen zu begegnen: die Novellierung des Wissenschafiszeitveriragsgesetzes
(WissZeitVG) 2016 bildete den rechilichen Rahmen, um Befristungsmoglichkeiten von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern an die Laufzeiten der Vertrage zu
binden und mit Qualifikationszielen zu verknUpfen (vgl. BUWIN, 2017, S. 287f.). Auch der Pakt fir
Forschung und Innovation, der auBeruniversitére Forschungseinrichtungen sowie die DFG seit 2005
férdert, ging mit der Forderung nach ,,verstérkten Anstrengungen zur Gestaltung von attraktiven und
konkurrenzfdhigen Arbeitsbedingungen und Karrierewegen* (BuWiIN, 2021, S. 154) einher, die unter
anderem in ,,Ausarbeitungen von Konzepten der Personalpolitik, -gewinnung und -entwicklung*
(ebd., S. 154) resultieren. Ebenso sind Exzellenzinitiative sowie der Hochschulpakt 2020 im Kontext der
Programme zu nennen, die Moglichkeiten fUr Universitdten schaffen, MaBnahmen zur Verbesserung
der Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses zu ergreifen.

Die wissenschaftspolitischen MaBnahmen der vergangenen lJahre zeichnen sich z.B. durch
Investitionen in den Etat der Wissenschaftseinrichtungen aus, die fur die Schaffung von
Karriereperspektiven in Forschung und Lehre und zur Verbesserung der Chancengerechtigkeit
genufzt wurden. Damit einher gingen u.a. die Erarbeitung von Personalentwicklungskonzepten oder
rechtliche Anderungen z.B. bei der Novellierung des WissZeitVG. Keine der Initiativen verband jedoch
hiermit die verbindliche Schaffung von entfristeten Karriereperspektiven.

Im Unterschied zu den genannten Initiativen ist es das Anliegen des Tenure-Track-Programmes, Gber
finanzielle und rechtliche MaBnahmen mit vielseitigen strukturellen Effekten auf Hochschulebene
sowie im deutschen Wissenschaftssystem als solchem auf die Verbesserung der Karriereperspektiven
fUr Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler hinzuwirken.
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3 Ressourcen, Regelungen und Aktivitdten von Bund, Ldndern und
Hochschulen im Rahmen des Tenure-Track-Programms

Vor dem Hintergrund der in Kapitel 2 skizzierten Beobachtungen und der weiteren Debatten zu
Karriereoptionen im deutschen Wissenschaftssystem griffen Bund und Léander im Jahr 2016 die
Empfehlungen des Wissenschaftsrates zu Karrierezielen und -wegen an Universitaten (Juli 2014) in
einer Verwaltungsvereinbarung Uber ein ,Programm zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses" (Tenure-Track-Programm) auf. Hiermit bauten Bund und Lander die Zusammenarbeit
bei der Férderung von Wissenschaft und Forschung in Fdllen Uberregionaler Bedeutung auf
Grundlage des Art. 21b Abs. 1 GG aus.

Die nachfolgenden Unterkapitel stellen die Ressourcen, Regelungen und AkfivitGten von Bund,
Landern und Hochschulen im Rahmen des Tenure-Track-Programms dar. Zun&chst geht der Bericht
auf Finanzierung und Regelungen von Bund und Lédndern ein, anschlieBend auf die Akfivitéten von
Bund und Landern (inkl. der Schaffung von hochschulrechtlichen Voraussetzungen). AbschlieBend
werden die Aktivitdten der gefdrderten Hochschulen im Zusammenhang mit dem Programm
dargelegt.

Diese Struktur ergibt sich insbesondere aus dem von Bund und L&ndern definierten Wirkmodell zum
Programm. Abschnitt 3.1 bezieht sich dabei auf die Input-Dimension des Wirkmodells, 3.2 und 3.3. auf
die Dimension der , AkfivitGten" des Wirkmodells.!!

3.1 Regelungen und Finanzierung von Bund und Ldndern im Rahmen des Tenure-Track-
Programms

3.1.1  Die von Bund und Ladndern getroffenen Regelungen zum Programm

Rechiliche Grundlage des Tenure-Track-Programms ist die Verwaltungsvereinbarung (im Folgenden
auch als VV abgekuirzt) zwischen Bund und Landern nach Artikel ?21b Absatz 1 des Grundgesetzes
Uber ein Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses vom 16. Juni 201612, Diese
Regelungen werden durch zwei Férderrichtlinien (2016 und 2018) ergdnzt.

§ 1 der VV regelt zundchst die nachfolgend aufgefUhrten Programmziele:

o Erhdhung der Attraktivitat und Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems durch
die Etablierung der Tenure-Track-Professur als infernational bekannter und akzeptierter
Karriereweg

e Strukturelle Etablierung der Tenure-Track-Professur als zus&tzlicher Karriereweg zur Professur,
planbarere und fransparentere Gestaltung der Karrierewege fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs und Férderung von 1.000 Tenure-Track-Professuren

e Erweiterung der Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs durch die Schaffung
von mehr dauerhaften Professuren in gleicher Anzahl

e FrUhere Entscheidung Uber einen dauerhaften Verbleib von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern im Wissenschaftssystem

e Férderung des mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur verbundenen Kulturwandels und
Weiterentwicklung der Personalstruktur des wissenschaftlichen Personals an der gesamten

" FUr eine grafische Darstellung des Wirkmodells zum Programm siehe Anhang A.
12 Bekanntmachung vom 19. Oktober 2016, BAnz AT 27.10.2016 B8
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Universitat zur optimalen Ergdnzung des neuen Karrierewegs und Darstellung von Karrierewegen
auBerhalb der Professur

e Verbesserung der Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Beruf und Familie

GemdaB § 3 der VV wird das Programm dabei durch die Férderung der folgenden Fordergegenstande
umgesetzt:

1. Personalaufwendungen fir Tenure-Track-Professuren werden gemdfB den Anforderungen an die
Tenure-Track-Professur fur eine Laufzeit von bis zu sechs Jahren gefdrdert. Die Laufzeit kann bei
Geburt oder Adoption pro Kind um ein Jahr und insgesamt maximal um zwei Jahre verldngert
werden.’3 Im Falle einer negativen Zwischen- oder Tenure-Evaluation gewdahrt die Universitat auf
Antrag im Rahmen der rechtlichen Méglichkeiten eine Uberbrickungszeit von bis zu einem Jahr.

2. Personalaufwendungen fir Anschlussstellen (Gquivalent zu W2- oder W3-Professuren) werden bei
positiver Tenure-Evaluation fUr bis zu zwei Jahre gefdrdert.

Ausstattungsausgaben werden fUr Tenure-Track-Professuren und Anschlussstellen gefordert.

Ein Strategieaufschlag in Héhe von 15 % auf die Férderung der oben genannten
Férdergegenstdnde ist fUr Aufwendungen bestimmt, die zur Implementierung der Tenure-Track-
Professur, zur Etablierung des damit verbundenen Kulturwandels und zur Weiterentwicklung der
Personalstruktur des wissenschaftlichen Personals an der gesamten Universitat dienen, sodass der
neue Karriereweg optimal ergdnzt wird und auch Karrierewege auBerhalo der Professur
aufgezeigt werden.

Dabei waren gemaB § 2 der VV UniversitGten und gleichgestellte Hochschulen der Lander (in der VV
und in diesem Bericht auch kurz als UniversitGten bezeichnet) jeweils vertreten durch ihre Leitungen
antragsberechtigt. Zusatzlich wurden in der VV verschiedene weitere Teilnahmevoraussetzungen
formuliert (z.B. Vorliegen einer Grundsatzentscheidung bzgl. der Implementierung der Tenure-Track-
Professur oder die Anerkennung von Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses und
des gesamten wissenschaftlichen Personals als strategisches Handlungsfeld).

Die folgenden Anforderungen wurden an die Tenure-Track-Professur gestellt (vgl. § 4 Abs. 1 der VV):

e Die Strukturen, Verfahren und Qualitatsstandards fur Tenure-Track-Professuren sind satzungsformig
Zu regeln,

e Tenure-Track-Professuren sind auf eine Dauer von bis zu sechs Jahren befristet. Sie kbnnen in W1
oder W2 ausgewiesen werden (§ 3, Nummer 1, Satze 2 bis 4 der VV bleiben davon unberUhrt),

e Die Stellenausschreibung erfolgt in der Regel international und unter Hinweis auf die vorgesehene
Tenure-Track-Zusage, die nicht unter Stellenvorbehalt steht,

e Bewerberinnen und Bewerber auf eine Tenure-Track-Professur sollen nach der Promotion die
Universitdt gewechselt haben oder mindestens zwei Jaohre auBerhalb der berufenden
Hochschule wissenschaftlich tatig gewesen sein,

e die Besetzung von Tenure-Track-Professuren verlangt ein reguldres, qualitdtsgesichertes
Berufungsverfahren oder ein vergleichbares Verfahren, bei dem international ausgewiesene
Gutachterinnen und Gutachter beteiligt werden. Wenn dies vom fachlichen Profil der Professur
her geboten erscheint, sind auch ausléndische Gutachterinnen und Gutachter zu beteiligen,

e Inhaber von Positionen mit Tenure Track nehmen ihre Aufgaben als Professorinnen und
Professoren in Forschung und Lehre selbstdndig wahr. Daher ist die Tenure-Track-Professur mit
einer angemessenen Ausstattung verbunden,

13 Laut § 3 Nummer 1 der Verwaltungsvereinbarung obliegt die konkrete Ausgestaltung der Regelung zu
Verldngerungsjahren bei Geburt oder Adoption eines Kindes den antragstellenden Universitaten.
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o der Ubergang auf eine dauerhafte Professur setzt eine erfolgreiche, qualité&tsgesicherte
Evaluierung nach bei Berufung klar definierten und transparenten Kriterien voraus. Die
Evaluierung dient der Uberprifung, ob die bei der Berufung definierten Leistungen erbracht
wurden und ob die fiUr die jeweilige dauerhafte Professur notwendige fachliche und
pddagogische Eignung vorliegt. Zur Orientierung Uber den weiteren Karriereweg kann eine
Iwischenevaluierung vorgesehen werden. Die fur Berufungsverfahren  geltenden
Qualitétsstandards sind auf die Evaluierung zu Ubertragen.

In den folgenden Kapiteln dieses Berichtes (insbesondere Kapitel 3.3 und Kapitel 4) wird systematisch
Bezug genommen auf die aufgefUhrten Ziele des Programms sowie die in § 4 der VV formulierten
Anforderungen (siehe z.B. Kapitel 3.2.2 fUr Aktivitaten der Lander zur Schaffung der landesrechtlichen
Voraussetzungen fur die Schaffung von Tenure-Track-Professuren).

3.1.2  Die Finanzierung durch Bund und L&nder

Nach § 7 der Verwaltungsvereinbarung (2016) stellt der Bund — vorbehaltlich der Mittelbereitstellung
durch die gesetzgebenden Korperschaften — ab dem Jahr 2017 ein Gesamivolumen von bis zu 1
Mrd. Euro fUr die Gesamtlaufzeit des Programms bis 2032 zur Verfugung. Das Programm wurde in zwei
Bewilligungsrunden in den Jahren 2017 und 2019 umgesetzt. FUr die erste Bewilligungsrunde standen
bis zu 50 % der Mittel, fUr die zweite Bewilligungsrunde die Ubrigen Mittel zur Verfigung. Férdergeber
ist das Bundesministerium fUr Bildung und Forschung (BMBF), welches die F&rderung als nicht
rGckzahlbare Zuschisse an die UniversitGten auszahlt. Die Zuwendungen werden innerhalb der
Gesamtlaufzeit des Programms fiir einen Zeitraum von bis zu 13 Jahren gewdhrt. Die gefdrderten
Universitdten kénnen die gewdhrten Tenure-Track-Professuren innerhalb eines Zeitraums von drei
Jahren gestaffelt besetzen. Aufgrund eines GWK-Beschlusses wurde dieser Zeitraum im weiteren
Verlauf auf dreieinhalb Jahre verl@ngert.

Zudem werden die Kosten fir Verfahren und die Evaluation aus den Programmmitteln des Bundes
finanziert (vgl. § 7 Abs. 10 VV).

Pro Jahr finanziert der Bund die definierten Fordergegensténde mit einer Pauschale von 118.045 Euro.
Das jeweilige Land stellt die Gesamtifinanzierung sicher, wie § 7 Absatz 8 der VV i.V.m. Nr. 1.2 NBest-
WISNA (Eigenmittel der Hochschulen) festlegt.

Die Pauschale wird bei Besetzung einer Professur gezahlt und in Abhdngigkeit vom Verlauf einer
Tenure-Track-Professur wie folgt zur Verfugung gestellt (vgl. § 7 Nummer 4 VV):

e Bei einer positiven Tenure-Evaluation wird die Pauschale insgesamt fur bis zu acht Jahre zur
Verfugung gestellt — sechs Jahre plus zwei zusatzliche Jahre zur Verstetigung der Professur.

e Bei einer negativen Tenure-Evaluation wird die Pauschale fUr bis zu sieben Jahre zur Verfugung
gestellt —sechs Jahre sowie ein weiteres Uberbrickungsjahr.

e Grundsatzlich kdnnen darlber hinaus bis zu zwei Verldngerungsjahre bei Geburt oder Adoption
eines Kindes gewdhrt werden — ein Jahr pro Kind, jedoch maximal zwei Jahre. Diese werden im
Bedarfsfall nach Zustimmung der Bewilligungsbehdrde sowie nach Prifung der verfigbaren
Programmmittel gewdhrt. Daflr moUssen konkrete Aussagen zur Ausgestaltung und zu
MaBnahmen zur Umsetzung vorgelegt werden (vgl. Nr. 5 Férderrichtlinien 2016 und 2018). Hierzu
mussen die rechtlichen Rahmenbedingungen im jeweiligen Bundesland vorliegen oder
geschaffen werden. Sollte es bei Verldngerungsjahren zu einer Ausschdpfung der verfigbaren
Programmmittel des Bundes kommen, werden die zusatzlich erforderlichen Mittel seitens der
geforderten Universitét erbracht.

Im Fall einer gesetzlich vorgesehenen Beurlaubung besteht die Mdglichkeit fUr eine kostenneutrale
VerlGngerung der Mittelverwendung des Einzelfalls um bis zu zwei Jahre. Die Zahlung wird gestoppf,
sobald eine Person mit Tenure-Track-Professur oder Anschlussstelle die Universitat verlasst, beurlaubt
oder freigestellt wird. Eine Nachbesetzung einer Tenure-Track-Professur ist bei einem Verlassen der
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Universitat méglich. In solchen Situationen werden die verbleibenden Mittel des Einzelfalls nach den
Bestimmungen der VV gewdhrt. Die zuwendungsfdhigen Pauschalen werden den Universitaten
quartalsweise nachtraglich ausgezahlt (vgl. Nr. 7.3 der Forderrichtlinien).

Ein Verwendungsnachweis bestehend aus Sachbericht und zahlenmdaBigem Nachweis ist bei der
Bewilligungsbehorde zu erbringen (vgl. Nr. 7.4 der Forderrichtlinien). Dies muss innerhalb von sechs
Monaten nach Erflllung des Zuwendungszwecks, spdtestens nach Ablauf sechsten Folgemonats
nach Bewilligungszeitraum erfolgen. Falls der Zuwendungszweck nicht erflllt wurde, muss ein
Iwischennachweis Uber die erhaltenen Beitrdge innerhalb von vier Monaten nach Ablauf des
Haushaltsjahres erbracht werden.

3.2 Aktivitdten von Bund und Ladndern

3.2.1 AktivitGten zur Umsetzung der Foérderung durch Bund und Lé&nder (Auswahl- und
Férderverfahren)

Die Umseftzung von konkreten AktivitGten des Tenure-Track-Programms erfolgte in zwei
Bewiligungsrunden (2017 und 2019). Dabei konnten sich in der zweiten Bewiligungsrunde auch
Hochschulen beteiligen, die in der ersten Runde nicht oder nicht im vollen Umfang geférdert wurden.
Das Verfahren wurde einstufig durchgefUhrt. Antragsberechtigte UniversitGten reichten ihre
Forderantrdge Uber die fUr Wissenschaft zusténdige Behdrde ihres SitzZlandes an den vom BMBF
beauftragten Projekttrager ein.14

Die Entscheidung Uber eine Férderung wurde durch ein Auswahlgremium in einem
wettbewerblichen Verfahren im Rahmen der verfugbaren Programmmittel getroffen (vgl. auch
Nummer 1.2 der Forderrichtlinie 2016). Das Auswahlgremium setzte sich zusammen aus zwolf
Expertinnen und Experten aus Wissenschaft, Hochschulmanagement, Vertrefungen des
wissenschaftlichen Nachwuchses sowie je einer Vertreterin und einem Vertreter des Bundes sowie
zwei Vertreterinnen und zwei Vertretern der Lander (vgl. § 6 (5) der VV). Bund und Lander benannten
die Expertinnen und Experten einvernehmlich unter Einbeziehung der Hochschulrektorenkonferenz,
des Wissenschaftsrats und der Deutschen Forschungsgemeinschaft. Das Gremium wdahlte einen
Vorsitzenden aus dem eigenen Kreis.!> Gemeinsam mit diesem Gremium legten Bund und L&nder
das Begutachtungsverfahren fest.

Ausschlaggebend fUr die Entscheidung des Gremiums waren die festgelegten Férderkriterien geman
§ 5 der VV bzw. Nr. 7.2.4 in den Forderrichtlinien. Diese umfassten als Teilnahmevoraussetzung, dass
die antragstellende Universitat eine verbindliche Grundsatzentscheidung fUr die Implementierung
des Karrierewegs der Tenure-Track-Professur getroffen haben musste (siehe hierzu auch Kapitel 3.3
zur Umsetzung dieser Regelungen in Satzungen und anderen Dokumenten der Hochschulen).
Daruber hinaus musste die Personalentwicklung fUr das gesamte wissenschaftliche Personal,
einschlieBlich des Nachwuchses, ein strategisches Handlungsfeld der Universitétsleitung sein und ein
Personalentwicklungskonzept fir den wissenschaftichen Nachwuchs und das gesamte
wissenschaftliche Personal vorliegen. Dieses musste Angaben zu Standards, Grad der institutionellen
Verankerung und Stand der Umsetzung umfassen.

Die Universitdten legten ein Gesamtkonzept vor, das Aussagen zur Bestandsaufnahme der
Personalstruktur und des Berufungs- und Karrieresystem, inklusive des akfuellen Stands der Tenure-

14 Bei der Weiterleitung bestatigten dabei die zust&ndigen Wissenschaftsbehdrden fr ihr Sitziand, dass die rechtlichen
Voraussetzungen fUr die Schaffung von Tenure-Track-Professuren vorlagen. Dies war Voraussetzung fir eine Férderung.

15 Prof. Dr. Reinhard Jahn (Max-Planck-Institut fUr biophysikalische Chemie, Gottingen) fungierte als Vorsitzender des
Auswahlgremiums, Dr. Elke Luise Barnstedt (ehem. Vizeprdasidentin Karlsruher Institut fir Technologie ) als stellv. Vorsitzende
des Auswahlgremiums.
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Track-Implementierung, zur Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege der
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler, zur Implementierung des neuen
Karriereweges der Tenure-Track-Professur, einschlieBlich systemischer Instrumente zur Verstetigung
und Angaben zu konkreten Zielen, MaBnahmen und Meilensteinen, sowie zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf auf dem Weg zur Professur beinhaltete. Die Bewertung des Gesamtkonzepts
durch das Auswahigremium richtete sich danach, ob dieses als geeignet erschien, die
Programmziele (siehe oben) zu erreichen.

Der Projekttrager stand den UniversitGtenim Vorfeld der Antragstellung beratend zur VerfUgung. Dies
geschah im individuellen Austausch und in Form von Informationsveranstaltungen. Wahrend der
Antragstellung und Vorhabenumsetzung wurden die UniversitGten durch den PT betreut und
beraten. Zudem standen den antragstellenden UniversitGten auf der Website des Programms
(www.tenuretrack.de) eine Ubersicht zu Fragen und Antworten fUr Antragstellerinnen (FAQ-A) zur
Verfugung, um die Erstellung der Antrdge zu erleichtern.

Ein programmbegleitendes Monitoring (siehe z.B. die GWK-Monitoringberichte)é sowie eine
unabhdngige Evaluation (der hier vorliegende Bericht) bewerten das Programm hinsichtlich der
Wirkungen auf die Programmziele. Die UniversitGten bestatigen bei Antragstellung, erforderliche
Daten zu erheben und fUr Monitoring und Evaluation bereitzustellen, sowie Antragsunterlagen zur
Auswertung zur VerfOgung zu stellen.

3.2.2 Schaffung von hochschulrechtlichen Voraussetzungen und weiterer Regelungen zur Tenure-
Track-Professur durch die Ldnder

Im Zuge der Initierung des Tenure-Track-Programms mussten seitens der Ladnder die rechtlichen
Voraussetzungen firr die Schaffung von Tenure-Track-Professuren auf Landesebene gemdB § 4 der
Verwaltungsvereinbarung des Tenure-Track-Programms geschaffen werden. Die hierbei im Detail
geschaffenen Regelungen werden nachfolgend ladnderGbergreifend auf Basis der im Anhang des
GWK-Monitoringberichts 2020 zusammengefassten einschlGgigen Regelungen in den Rechtstexten
der L&nder dargestellt.

Neben der Schaffung der rechtlichen Voraussetzungen fur die Schaffung von Tenure-Track-
Professuren verpflichteten sich die Lander zur Sicherstellung weiterer Rahmenbedingungen (siche §
8 Absatz 1 — 3 und 5 der VV). Zum einen sagte jedes Land zu, wdhrend der Programmlaufzeit die
Gesamtzahl der Professorinnen und Professoren an den antragsberechtigten Universitten im
gleichen MaBe zu erhdhen wie Tenure-Track-Professuren im Rahmen des Programms gefordert
werden. Zum anderen wurde vereinbart, dass jedes Land sicherstellt, die Gesamtzahl der Tenure-
Track-Professuren um die Zahl der durch das Programm geférderten Tenure-Track-Professuren zu
erhbhen und diesen Umfang auch nach Ende des Programms zu erhalten. DarUber hinaus
verpflichtete sich jedes Land, die Anzahl der unbefristeten Professuren an den antragsberechtigten
Universitdten nach Ende des Programms im Umfang der durch das Programm geschaffenen Tenure-
Track-Professuren gegenuber dem Stichtag (1.12.2014) zu erhéhen. Die GWK Uberprift die Einhaltung
der genannten Zusagen der Lander, zuletzt fUnf Jahre nach Programmende. Diese Uberprifung wird
auf Basis des programmbegleitenden Monitorings sowie der Daten des Statistischen Bundesamtes
zur Anzahl der Professorinnen und Professoren an den antragsberechtigten UniversitGten
durchgefUhrt. Die Uberprifung dieser Zusagen ist nicht Bestandteil des Evaluationsauftrages.

Wo erforderlich, wirken die Lander schlielich darauf hin, die notwendigen Bedingungen fir die
Verldngerungsjahre bei Geburt oder Adoption eines Kindes zu schaffen.

16 Die Ergebnisse des programmbegleitenden Monitorings werden von der GWK beraten, verabschiedet und verdffentlicht.
Bislang wurden entsprechend der Vereinbarung zwischen Bund und L&ndern zwei Monitoringberichte (2020 und 2023)
veroffentlicht.
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3.2.2.1 Umsetzung der Voraussetzungen zur Implementierung der Tenure-Track-Professur nach § 4
der Verwaltungsvereinbarung (,,Muss-Regelungen®)

Wie aufgefOhrt, wurden in der Verwaltungsvereinbarung verschiedene Arten von Regelungen
zwischen Bund und La&ndern vereinbart. Diese k&dnnen teilweise als ,,Muss-Regelungen" interpretiert
werden (z.B. die Regelung: ,Strukturen, Verfahren und Qualitétsstandards fUr Tenure-Track-
Professuren sind satzungsformig zu regeln®). DarUber hinaus sind weitere, weicher formulierte
Regelungen in der Verwaltungsvereinbarung des Tenure-Track-Programms enthalten, die die
Evaluation im Folgenden als ,Kann- bzw. Soll-Regelungen* bezeichnet (,in der Regel” internationale
Ausschreibung, es ,kann" eine Zwischenevaluation vorgesehen werden, die Ausstattung ,soll”
angemessen sein).

Insgesamt zeigt sich, dass die durch die Verwaltungsvereinbarung von Bund und Ldndern
festgelegten erforderlichen ,Muss-Regelungen” von allen Ldndern umgesetzt wurden. Das
Evaluationsteam hat hierfir keine eigene juristische Prifung von Landeshochschulgesetzen,
Hochschulpersonalgesetzen, Besoldungsgesetzen, Landesbeamtengesetzen etc. durchgefUhrt. Die
Evaluation kann sich aber im Sinne von Sekunddranalysen auf die AusfUhrungen im GWK-
Monitoringbericht 2020 und 2023 (Anhdnge 1 und 2) stUtzen. Es wurde im Rahmen der Evaluation
gepruft, ob die Anforderungen an die Tenure-Track-Professur gemdB §4  der
Verwaltungsvereinbarung zwischen Bund und Ldndern umgesetzt wurden. Danach bestanden in
allen Landern die rechtlichen Voraussetzungen als Rahmenbedingungen zur Implementierung der
Tenure-Track-Professur. Sofern nétig, wurden die Landeshochschulgesetze angepasst, um die Tenure-
Track-Professur zu implementieren. Im Detail wird somit den folgenden Anforderungen nach §4 der
Verwaltungsvereinbarung entsprochen:

e Alle 16 Ladnder ermdglichen satzungsformige Regelungen (§ 4 Abs. 1 erster Spiegelstrich der VV)
durch die Hochschulen zur Implementierung der Tenure-Track-Professur.

¢ Die Besetzung von Tenure-Track-Professuren als W1- und/oder W2-Professur (§ 4 Abs. 1 zweiter
Spiegelstrich der VV) vor der Tenure-Evaluation wird durch die Lander erméglicht.

e Die Lander ermbglichen, dass die Dauer der Befristung auf bis zu sechs Jahre von Hochschulen
begrenzt wird (§ 4 Abs. 1 zweiter Spiegelstrich der VV).

e GemdaB den Regelungen der Lander erméglichen diese die Zusage einer Lebenszeitprofessur
bei erfolgreicher Evaluierung durch die Hochschulen (§ 4 Abs. 1 dritter Spiegelstrich der VV).

e Voraussetzung fUr die Berufung auf eine Tenure-Track-Professur ist der Wechsel der Einrichtung (§
4 Abs. 1 vierter Spiegelstrich der VV) nach abgeschlossener Promotion oder eine mindestens
zweijahrige wissenschaftliche Tatigkeit auBerhalb der berufenden Hochschule. Diese
hochschulische Regelung wird ebenfalls durch die Lander ermdéglicht.1”

e Das Verfahren zur Berufung einer Tenure-Track-Professorin oder eines -Professors muss
qualitatsgesichert sein (§ 4 Abs. 1 fUnfter Spiegelstrich der VV). Diese Anforderung wird daher in
allen L&ndern erméglicht.

o Die Selbstandigkeit von Forschung und Lehre wird durch alle L&nder geregelt (§ 4 Abs. 1
sechster Spiegelstrich der VV).

e Regelungen zur Angemessenheit der Ausstattung der Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren werden durch die Lander erméglicht (§ 4 Abs. 1 sechster Spiegelstrich der VV).

Bestimmte Sachverhalte werden Basis der GWK-Synopse jedoch nicht in allen Ldndern ermoglicht.
Hier handelt es sich nicht formell um rechtliche Voraussetzungen zur Schaffung von Tenure-Track-
Professuren. Allerdings sind hier ebenfalls relevante Regelungen zur Umsetzung von Tenure-Track-

17 In einem Land ist dieser infolge einer Reform des Landeshochschulgesetzes nicht mehr landesrechtlich geregelt.
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Professuren betroffen. So wird die Uberbrickung im Falle einer negativen Zwischen- oder Tenure-
Evaluation (§ 3 Nr. 1 VV) von den Landern unterschiedlich gehandhabt: wahrend neun Lander eine
Uberbrickung in beiden Fallen der negativen Evaluation erméglichen, erlauben finf Bundesldnder
dies lediglich im Falle einer negativen Zwischenevaluation. Zwei Ladnder sehen eine Uberbrickung
lediglich bei einer negativen Tenure-Evaluation vor, aber zugleich nicht bei einer negativen
Zwischenevaluation. Grundsatzlich wird jedoch in allen Ladndern eine der beschriebenen Optionen
ermoglicht.

Eine explizite Qualitatssicherung der Evaluation beim Ubergang auf eine dauerhafte Professur (§ 4
Abs. 1 siebter Spiegelstrich der VV) ist in 13 Landern formell in den Hochschulgesetzen geregelt.
Zudem sind die klare Definition und Transparenz der Bewertungskriterien (§ 4 Abs. 1 siebter
Spiegelstrich) in neun Bundesl@ndern in den einschldgigen Gesetzestexten auf Landesebene
festgelegt.

3.2.2.2 Weitere Regelungen zur Implementierung der Tenure-Track-Professur (,,Kann- bzw. Soll-
Regelungen*)

BezUglich der ,Kann- bzw. Soll-Regelungen” zeigen sich deutlich groBere Unterschiede hinsichtlich
des Grades ihrer Integratfion und Ausgestaltung durch die Lander.

Die Zwischenevaluation zur Orientierung oder zur vorzeitigen Beendigung des Tenure-Track-
Verfahrens (Kann-Regelung gemdans § 4 Abs. 1 siebter Spiegelstrich und § 3 Nr. 1 der VV) ist in fast allen
Bundesl@ndern (15) rechtlich verankert.

In Fragen, die das Ausschreibungs- und Berufungsverfahren befreffen, ist die Varianz der
Implementierung jedoch hoch. In jeweils fast allen Bundesldndern (15) ist eine ,in der Regel
internationale Ausschreibung” der Tenure-Track-Professuren (§ 4 Abs. 1 dritter Spiegelstrich der VV)
vorgesehen, die Beteiligung von international ausgewiesenen oder ausldandischen Gutachterinnen
und Gutachtern (§ 4 Abs. 1 fUnfter Spiegelstrich der VV) im Rahmen der Berufungsverfahren ist gemaB
des GWK-Monitoringberichts jedoch nur in neun Bundesl@ndern landesrechtlich festgeschrieben
worden. Auch die BerUcksichtigung von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern auf anderen Karrierewegen zur Professur fUr Besetzungen von Tenure-
Track-Professuren (§ 4 Abs. 2) ist nach dem GWK-Monitoringbericht bislang in neun Fdllen auf
landesrechtlicher Ebene explizit ausgefUhrt. Die UniversitGten dirften dies jedoch in eigener
Verantwortung fUr ihre Institution regeln.

Die Gewdhrung von Verldangerungsjahren bei Geburt oder der Adoption eines Kindes wurde mit
Stand des GWK-Monitoringberichts 2023 in allen Landern geregelt. In allen Landern findet dies
Anwendung auf W1-Professuren, in elf Ladndern explizit auch auf W2-Professuren (vgl. Tabelle 12.1
sowie Anhang 2 des GWK-Monitoringberichts, 2020).

3.3 Akfivitdten der geférderten Hochschulen

Ziel des nachfolgenden Kapitels ist eine zusammenfassende Analyse der Aktivitdten der geférderten
Hochschulen im Zusammenhang mit dem Tenure-Track-Programm. Dies betrifft einerseits
Anderungen, die im Rahmen von neu eingefUhrten Satzungen, Satzungsdnderungen oder Uber
andere Regelungen an den Hochschulen eingefUhrt wurden. Andererseits wird auf die in den
Gesamtkonzepten beschriebenen Vorhaben der Hochschulen eingegangen, etwa mit Blick auf die
MaBnahmen zur Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege, der Implementierung
der Tenure-Track-Professur sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Das Kapitel schlieBt mit einem Blick auf die Vorgehensweise der Hochschulen bei der Adressierung
der Zielgruppe des Programms zum Zeitpunkt der ersten Zwischenevaluation sowie dem Stand der
Besetzung der Professuren durch die Hochschulen auf Basis des zweiten GWK-Monitoringberichts
2023.
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3.3.1 Methodisches Vorgehen

Die Dokumentenanalyse basiert auf 91 Vorhabenbeschreibungen der beiden Bewiligungsrunden
2016 und 2018 von 75 Universitaten sowie 75 Satzungen.

Auf Basis einer semi-automatisierten, softwaregestitzten Analyse werden die zentralen Aspekte und
Umsetzungsformen im Rahmen der Etablierung der Tenure-Track-Professur an den gefdrderten
Universitdten herausgearbeitet. Die gewonnenen Erkenntnisse werden um spezifische Analysen zu
relevanten Teilaspekten ergdnzt, die sich aus der manuellen Sichtung und Analyse der
Vorhabenbeschreibungen ergeben haben. Es flieBen zudem Ergebnisse der Befragung der
Hochschulen ein.

Bei der Interpretation der Auswertungen ist zu beachten, dass die vorliegenden Satzungsdokumente
heterogen strukturiert sind und teils unterschiedliche Aspekie abdecken. Es ist daher moglich, dass
einzelne der durch die Evaluation gepriften Aspekte nicht direkt in den hier analysierten
Dokumenten geregelt sind. Es ist nicht auszuschlieBen, dass diese Aspekte durch die Hochschulen in
anderen internen Dokumenten oder in weiteren landesrechtlichen Regelungen adressiert werden.
Aus Aussagen wie etwa , Eine Befristung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit bis zu
sechs Jahren wurde in fast der H&lIfte der Satzungen identifiziert* kann somit nicht notwendigerweise
geschlossen werden, dass eine solche Regelung zur Befristung definitiv nicht vorliegt.

Die Hochschulbefragung, die zentrale Ergebnisse fUr Kapitel 3 und 4 dieses Berichts liefert, basiert auf
den Rickmeldungen von insgesamt 66 der 75 im Rahmen des Tenure-Track-Programms gefdrderten
Hochschulen. 63 von 66 Hochschulen haben den Fragebogen vollstdndig ausgeflllt, drei weitere
lediglich teilweise. Die Auswertung der Ergebnisse berUcksichtigt alle je Frage eingegangenen
Antworten, sodass das je Frage angegebene N variiert. Zeitraum der Erhebung waren Juni und Juli
2023.

3.3.2 EinfUhrung von Satzungen und Regelungen zu Strukturen, Verfahren und Qualitétsstandards
fUr Tenure-Track-Professuren

§ 4 der Verwaltungsvereinbarung zum Tenure-Track-Programm sieht vor, dass Strukturen, Verfahren
und Qualitétsstandards fUr Tenure-Track-Professuren satzungsférmig zu regeln sind. Nach Auswertung
der friangulierten Datenlage (also der Gesamtschau der Daten aus Primdrdaten wie Befragungen,
Sekundd@rdaten wie Dokumentenanalysen etc.) kann festgestellt werden, dass an allen geférderten
Hochschulen die erforderlichen Satzungsdnderungen vorliegen (siehe z.B. GWK-Monitoringbericht,
2023, Tabelle 4).

Unter den 59 Universitédten, welche in der Hochschulbefragung Angaben zur EinfUhrung oder
Anderung von Satzungen gemacht haben, sind bei 36 Universitdten (mehr als der Halfte der an der
Befragung teilnehmenden geférderten Einrichtungen) erstmalig neuve satzungsférmige Regelungen
fur Tenure-Track-Professuren beschlossen worden, von 12 UniversitGten wurden grundlegende
Uberarbeitungen von bestehenden satzungsférmigen Regelungen vorgenommen. An 13
Universitdten handelte es sich lediglich um Anpassungen oder Ergénzungen von bestehenden
satzungsférmigen Regelungen.
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Abbildung 3 Beschluss oder Anderung von satzungsférmigen Regelungen an den Hochschulen im

Zusammenhang mit dem Tenure-Track-Programm

Bitte geben Sie an, in welchem Zusammenhang die Satzung/ bzw.
Satzungsdnderung mit dem Tenure-Track-Programm steht.

m Erstmaliger Beschluss von neuen
satzungsfémigen Regelungen fUr
Tenure-Track-Professuren.

= Anpassung/ Ergénzung von
bestehenden satzungsférmigen
Regelungen fUr Tenure-Track-
Professuren.

Grundlegende Uberarbeitung von
bestehenden satzungsférmigen
Regelungen fUr Tenure-Track-
Professuren.

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=61

In den Satzungen werden dabei verschiedenste Sachverhalte geregelt, welche u.a. in § 4 der VV
gefordert sind. Nachfolgend werden diese Aspekte, die bereits in Kapitel 3.2.2 auf landesrechtlicher
Ebene unfersucht wurden, um Beispiele zu relevanten safzungsrechtlichen Regelungen auf
Hochschulebene ergénzt.

Zundchst kann — wie erwdhnt — auf Basis der triangulierten Analyse aller vorliegenden Daten
festgehalten werden, dass an allen 75 geférderten Hochschulen satzungsrechtliche Regelungen
zu den Rahmenbedingungen der Tenure-Track-Professur vorliegen (§ 4 Abs. 118 erster
Spiegelstrich).

Ein zweiter Aspekt ist hierbei die Ausgestaltung von Tenure-Track-Professuren'? als Professuren mit
einer Befristung von bis zu sechs Jahren. Eine Befristung der Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren von bis zu sechs Jahren wurde durch die Analysen der Evaluation in etwa der Hdlfte
der Satzungen identifiziert. In einigen dieser Satzungen wird die sechsjdhrige Befristung als eine
Verldngerungsoption auf sechs Jahre nach anfanglich drei bzw. vier Jahren Befristung umgesetzt.
FUr die Hochschulen, fUr die keine Regelungen in den Saftzungen identifiziert werden konnten,
sind die Befristungsregelungen anderweitig - also nicht in den analysierten Satzungen — geregelt
(z.B. in den Landeshochschulgesetzen).

Die Zusage einer Lebenszeitprofessur bei erfolgreicher Evaluierung (§ 4 Abs. 1 dritter Spiegelstrich)
ist per Definition Ausdruck und notwendige Voraussetzung eines echten Tenure Tracks. Diese ist in
den Satzungen der geférderten UniversitGten in der Regel so ausgestaltet, dass die Verstetigung
auf eine ,,dauerhafte Professur* oder eine ,,Professur auf Lebenszeit" im Zusammenhang mit einer
qualitétsgesicherten positiven Evaluation festgehalten wird. Die konkrete Umsetzung dieses
Entscheidungsprozesses kann sich beispielsweise hinsichtlich der Rolle der involvierten Gremien
unterscheiden. Die Empfehlung Uber die Entfristung der Stelle nach erfolgreicher Evaluation kann
dabei durch die Fakultét, bzw. einen Fakultétsrat (vgl. Dokument 113, S. 6) erfolgen, in der Regel
wird diese jedoch formell durch das Rektorat bzw. die Prasidentin oder den Prasidenten getroffen

18 Siehe GWK-Monitoringbericht 2023, Tabelle 4.

19 Die ,,Ausgestaltung der Tenure-Track-Professuren” wird gemdB des Wirkmodells in Kapitel 4 auf der Ebene der Outputs
ndher beschrieben.
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(vgl. z.B. Dokument 132, S. 5). Somit ist es in der Regel nicht der alleinige Beschluss einer
Evaluationskommission, der unmittelbar die Ruferteilung auf eine Lebenszeitprofessur zur Folge
hat. Neben der Evaluationsempfehlung kann beispielsweise noch die Stellungnahme eines
Tenure-Boards als Grundlage der Enfscheidung dienen (vgl. Dokument 110, S. 19).

Auch die Mobglichkeit, die Tenure-Track-Professuren in W1 oder W2 vor der Entfristung
auszuweisen, wird in allen Hochschulsatzungen geregelt. Den Regelfall stellt dabei die
Juniorprofessur mit Tenure Track dar. In fast der Halfte der analysierten Satzungen (33 von 75)
konnte auch eine Verankerung der befristeten W2-Professur mit Tenure Track identifiziert werden.
In Fall einer Hochschule sind Tenure-Track-Professuren ausschlieBlich der Besoldungsgruppe W2
zugeordnet.

Um sich fUr eine Tenure-Track-Professur bewerben zu kénnen, sollen Bewerberinnen und Bewerber
nach § 4 Abs. 1 vierter Spiegelstrich nach der Promotion die Universitdt gewechselt haben oder
mindestens zwei Jahre auBerhalb der berufenden Hochschule wissenschaftlich tatig gewesen
sein. Diese Anforderung des Programms an die Tenure-Track-Professur findet sich explizit in etwas
mehr als der Hdlfte (40) der vorliegenden Satzungsdokumente, an den anderen Hochschulen ist
dies auBerhalb der Satzungen geregelt. Die Vorgabe ist jedoch — unabhdngig davon, wo dies
geregelt ist — an allen geférderten Hochschulen umgesetzt.

Die Verwaltungsvereinbarung sieht zudem vor, dass Ubergédnge zur Professur fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler auf anderen Karrierewegen zur
Professur moglich sein sollen. Die Analyse der Safzungen zeigt, dass die
Nachwuchsgruppenleitung als ein solcher alternativer Karriereweg eine besondere Rolle spielt.
So ist sie beispielsweise in einer der vorliegenden Satzungen gleichrangig mit der Juniorprofessur
in einem Paragrafen unter den Regelungen zum Berufungsverfahren bei Ausschreibungsverzicht
genannt (vgl. Dokument 129, S. 15).20 Auch die VerkUrzung der Qudlifizierungs- und
Bewdhrungsphase um bis zu zwei Jahre ist durch die Leitung einer extern evaluierten
Nachwuchsgruppe maéglich, wie ein anderes Beispiel zeigt (vgl. Dokument 149, S. 6).

Die Zielgruppe der Tenure-Track-Professuren wird nur vergleichsweise selten direkt in den
Satzungen der Hochschulen sperzifiziert. In einzelnen Satzungen wird dabei die frGhe
Karrierephase der Kandidatinnen und Kandidaten auf eine Tenure-Track-Professur als relevanter
Aspekt erwdhnt, z.B. weil es ein Anliegen der Universitat ist, dass Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftler ,,bereits im frOhen Stadium der wissenschaftlichen Karriere einen
planbaren und fransparenten Weg |[...] beschreiten” (Dokument 135, S. 3). DarGber hinaus wird
vereinzelt auf die (zumeist landesrechtlich geregelte) Zeitspanne von sechs Jahren Beschdaftigung
in der Wissenschaft nach der Promotion Bezug genommen als eine Grenze, die nicht
Uberschritten werden darf, um als Kandidat oder Kandidatin fUr eine Tenure-Track-Professur in
Frage zu kommen.

Geregelt ist weiterhin die ,in der Regel” internationale Stellenausschreibung der Tenure-Track-
Professur. Diese Vorgabe wird nach den Angaben in der Hochschulbefragung fast ausschlieBlich
umgesetzt. 57 der in der Hochschulbefragung teilinehmenden UniversitGten geben an, ,,(fast)
immer" infernationale Ausschreibungen durchzufUhren, drei weitere Universitéten tun dies ,,in den
meisten Fallen* und damit ebenfalls mehrheitlich, eine Universitdt machte keine Angabe.

Mehr als die Hdlfte der untersuchten Satzungen verankern explizit die ,,Qualitatssicherung”
beziehungsweise die Sicherung von ,Qualitatsstandards” im Rahmen von Berufungs- und
Evaluationsverfahren. Details werden — dem von Bund und Landern definierten Wirkmodell
folgend —im Kapitel dieses Evaluationsberichtes zu ,,Ergebnissen auf Outputebene" in Tiefe weiter

2 Der Titel des ersten Paragraphen des relevanten Abschnitts lautet: ,,Berufung einer Juniorprofessorin oder eines
Juniorprofessors oder einer Leiterin oder eines Leiters einer nachwuchsgruppe auf eine Professorenstelle (,,Tenure Track")
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betrachtet. In einzelnen Satzungen findet sich dabei z.B. explizit der Hinweis, dass ,die
Regelungen der Berufungsordnung [...] zu Gutachten im Berufungsverfahren [...] auf die
Gutachten im Rahmen der Zwischen- und Endevaluation Anwendung [finden]" (Dokument 162,
S. 7). Klare und transparente Bewertungskriterien sind im Kontext qualitGtsgesicherter Verfahren
als eine in § 4 der VV festgeschriebenen Rahmenbedingung in den Satzungen der Hochschulen
unterschiedlich umgesetzt. Einzelne Satzungen beziehen sich dabei auf den expliziten Wortlaut
und schreiben damit , klare, fransparente Evaluationskriterien (Dokument 110, S. 9) fest, wdhrend
andere Satzungen z.B. die Regelung verankern, dass eine ,durch entsprechende
Fachkompetenz ausgewiesene Fakult@ts-Tenure-Kommission*  (Dokument 130, S. 14)
Evaluationskriterien festlegt.

e Auch die Beteiligung international ausgewiesener und/oder ausldndischer Gutachterinnen und
Gutachter im Rahmen von Berufungsverfahren wird in etwas mehr als der Halfte der Safzungen
(39 von 75) erwdhnt. Unter diesen wird die Beteiligung der Gutachterinnen und Gutachter im
Rahmen von Berufungsverfahren in 26 Satzungen identifiziert, wé&hrend diese in 27 Satzungen zur
Beteiigung an der (Tenure-)Evaluation der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
vorgesehen sind.

e Regelungen zur Ausstattung der Professuren finden sich ebenfalls in der groBen Mehrheit der
Satzungen wieder. Haufig wird dabei direkt auf den Begriff der ,,Angemessenheit" der
Ausstattung Bezug genommen.

e Ein wichtiger prozessualer Aspekt im Karriereweg der Tenure-Track-Professur ist auch die
Zwischenevaluation, welche gemdB der Verwaltungsvereinbarung ,,zur Orientierung Uber den
weiteren Karriereweg" vorgesehen werden kann. Eine Zwischenevaluation ist nach den Angaben
aus der Hochschulbefragung an 57 von 63 Hochschulen und somit der Uberwiegenden Mehrheit
eingefUhrt worden. Die Relevanz der Zwischenevaluation fUr den weiteren Karriereverlauf der
Tenure-Track-Professuren variiert dabei deutlich: Bei einem guten Viertel (16 von 59) der
Universitdten dient die Zwischenevaluation einzig der Orientierung. Ein orientierender Charakter
bedeutet dabei, dass die Zwischenevaluation keine Enfscheidung Uber den Verbleib in der
Tenure-Track-Professur impliziert. Ebenfalls bei etwa einen Viertel (15 von 59) kann eine negative
Zwischenevaluation zur vorzeitigen Beendigung der Tenure-Track-Professur fUhren. Am héaufigsten
gaben die an der Befragung teilnehmenden Universitdten an (27 von 59), dass die
Zwischenevaluation beide Funktionen haben kann. Eine Universitat gibt an, dass die genaue
Funktfion der Zwischenevaluation nicht bekannt ist.2!

e Die Analyse der vorliegenden Satzungen zeigt zudem, dass neben der Zwischenevaluation in drei
Satzungen auch eine sog. Perspektiveinschdtzung verankert wurde. Diese findet dabei, wie eine
Satzung explizit zeigt, im Anschluss an die — also zusatzlich zur — Zwischenevaluation statt. Durch
sie soll ,der Stand der ErfGllung der Leistungsziele evaluiert und eine Prognose fuUr die
perspektivische Entwicklung abgegeben [werden]" (Dokument 142, S. 31). Zudem werden
»mdgliche Defizite benannt und Entwicklungspotentiale aufgezeigt” (Dokument 142, S. 31). Die
Rolle und Funkfion von Zwischenevaluation und Perspektiveinschdtzung kdnnen also vor dem
Hintergrund deren orientierender Funktion je nach satzungsrechtlicher Regelung verschwimmen.
Hinzu kommen in dhnlicher Funktion Verfahrenselemente wie Planungs- und Statusgesprdche.
Erstere sind ein Austausch Uber die Entwicklungsziele der Tenure-Track-Professorin oder des
Tenure-Track-Professors, die anschlieBend im Rahmen einer Evaluationsvereinbarung u.a. im

21 An manchen Hochschulen fritt eine sog. ,,Perspekfiveinsch&tzung" an die Stelle der Zwischenevaluation oder wird
zus&tzlich zur Zwischenevaluation durchgefihrt. Ein formelles Instrument der ,,Perspektiveinschétzung* ist dabeiin 2 der 57
untfersuchten Satzungen explizit festgehalten. Es handelt sich dabei um eine Einsch&tzung des Stands der Erflllung der
vorgesehenen Leistungsziele durch eine Person oder ein Gremium der Universit&t. Die Perspektiveinschdtzung hat
orientierenden Charakter (vgl. Dokument 118, S. 33f.).

Erste begleitende Evaluation des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 21



technopolis DZHW

uuuuuuuuuuuuuuuuu

group (1" Hochshul und Wissenschafsfoschung -

Einvernehmen mit dem Tenure-Board verbindlich festgehalten werden. Sie finden somit vor dem
Abschluss des Dienst- oder Arbeitsvertrages statt (vgl. Dokument 142, S. 6). Statusgesprdche — die
im Unterschied zu Planungsgesprdchen eher zu einem spdateren Zeitpunkt in der Laufbahn der
Tenure-Track-Professur gefUhrt werden — sind von 17 Universitéten in den Satzungen erwdhnt. Ziel
ist es, bisherige Erfahrungen und Perspektiven innerhalb der Tenure-Phase zu reflektieren. Sie
werden von den Universitédten, die hierzu Angaben in ihren Satzungen machen, in der Regel
einmal jahrlich durchgefUhrt. Eine Universitat sieht zudem vor, dass hach der Hélfte der Laufzeit
der Professur auf Zeit ein Berufungsausschuss eingesetzt wird, um ein Statusgespréch mit der
Professorin oder dem Professor zu fUhren (vgl. Dokument 128, S. 2).

e Auch die an allen geférderten Hochschulen umgesetzten Regelungen zur Verlangerung des
befristeten Dienstverhdltnisses bei Geburt oder Adoption eines Kindes werden von einigen
Hochschulen in den jeweiligen Satzungen sperzifiziert. Vereinzelt verweisen die Hochschulen in
den Safzungen auf entsprechende landesrechtliche Regelungen und die dadurch geschaffenen
Moglichkeiten.

o AbschlieBend konnte in fast der Hélfte der Satzungen eine explizite Regelung zur Uberbriickung
des Dienstverhaltnisses bei negativer Zwischenevaluation durch ein weiteres Beschdaftigungsjahr
identifiziert werden.

Die Analyse der Satzungen liefert — Uber die Sachverhalte aus § 4 VV hinaus — weitere Erkenntnisse
zur Ausgestaltung geschaffener Strukturen in Form von Gremien oder Verfahrenselementen im
Zusammenhang mit dem Tenure-Track-Verfahren. Dies betrifft z.B. die Einrichtung von sog. Tenure-
Boards oder auch eines Tenure-Beirats. Das Tenure-Board kann dabei unterschiedliche Aufgaben im
Detail haben: es kann das Tenure-Verfahren auf seine Nachvollziehbarkeit prifen, es kann eine
Stellungnahme zur Zwischenevaluationen abgeben und die Kandidatinnen und Kandidaten auf ihre
fachliche Eignung fur die spatere Tenure-Track-Professur prifen (vgl. Dokument 122, S. 16) oder auch
die Entscheidung zur Verstetigung des Dienstverhdltnisses von Tenure-Track-Professorinnen
vorbereiten (vgl. Dokument 114, S. 14). In 18 unfersuchten Satzungen der geférderten UniversitGten
wurde die Einrichtung eines Tenure-Boards identifiziert.

Zu den Mitgliedern des Tenure-Boards zdhlen in der Regel Professorinnen und Professoren, die jeweils
inre eigene Fakultdt vertreten. Es sind Ublicherweise alle Fakult&ten der Universitdten im Tenure-Board
vertreten. Hinsichtlich der Zusammensetzung der Tenure-Boards kdnnen zwischen jenen Universitdten
unterschieden werden, die ausschlieBlich professorales Personal in das Tenure-Board berufen, sowie
jenen, die auch Mitglieder aus anderen Statusgruppen der Universitat einbeziehen. Dies kdnnen z.B.
Personen aus dem akademischen Mittelbau, Verwaltungsangestellte, Studierende oder
Funktionstradgerinnen und Funktionstréger wie Gleichstellungsbeauftragte sein. Es zeigt sich, dass die
Anzahl der Mitglieder des Tenure-Boards in der Regel zwischen fUnf und zehn betragt.

Neben Tenure-Boards werden auch weitere ,,verwandte" satzungsrechtlich geregelte Gremien zur
DurchfUhrung von Tenure-Track-Verfahren in den Satzungen erwdhnt. Dabei handelt es sich etwa
um die Tenure-Kommissionen, auch als Tenure-Track-Kommission sowie Evaluationskommission
bezeichnet. Wahrend Tenure-Boards in inrer Funktion eher bei der Universitatsleitung angesiedelt sind,
kann es sich bei Tenure-Kommissionen bzw. Evaluationskommissionen je nach Satzung um Gremien
handeln, die durch die FakultGten eingerichtet werden. Ein Beispiel zeigt, dass das Tenure-Board die
DurchfUhrung des Verfahrens zur Evaluation einer Kandidatin oder eines Kandidaten durch die
Tenure-Kommission prUft (vgl. Dokument 109, S. 8). In der Satzung einer anderen Universitat heiBt es
dagegen, dass die ,Standige Tenure Kommission" die Aufgabe habe, die Qualitdt im Rahmen der
Tenure-Evaluation zu sichern (vgl. Dokument 143, S. 389). In diesem Fall ist die ,Stdndige Tenure-
Kommission* also eine prufende Instanz gegentber der Evaluationskommission. Die Analyse der
Satzungen zeigt, dass die Universitdten nur selten mehr als eine dieser drei Gremien der
Evaluationskommission, Tenure-Kommission sowie dem Tenure-Board schaffen. Mit 48 Nennungen in
den Satzungen wird dabei am haufigsten die ,,Evaluationskommission* erwdhnt, in 35 Satzungen eine
srenure-Kommission* sowie in 18 Fallen das ,, Tenure-Board". Zum Teil durften hinter den gewdahlten
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Bezeichnungen der Gremien also dhnliche Aufgabenprofile stehen. In acht Satzungen wurden keine
der genannten Begrifflichkeiten identifiziert. Dennoch beschreiben diese Satzungen d&hnliche
Strukturen mit anderer Bezeichnung zur DurchfUhrung des Tenure-Evaluationsverfahrens mit
vergleichbarer Rolle.

Gemd&B den Satzungen der Hochschulen kénnen beim Ubergang auf die Dauerprofessur
verschiedene Hochschulgremien und -organe beteiligt sein. FUr eine konsequente Umsetzung des
Tenure-Track-Ansatzes ist es entscheidend, dass fUr die Bewertung der Leistung von Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren ausschlieBlich das Ergebnis der Tenure-Evaluation zugrunde gelegt
wird. In den folgenden Evaluationen sollte geprUft werden, ob im Prozess der Verstetigung von
Tenure-Track-Professuren zu Dauerprofessuren andere Hochschulgremien oder -organe in die
inhaltliche Bewertung eingreifen und so die Entscheidung Uber den Ubergang auf die Dauerprofessur
beeinflussen.

3.3.3  AkfivitGten zur Umsetfzung der Gesamtkonzepte

Um die Inhalte der Vorhabenbeschreibungen strukturiert darzustellen, werden entlang der drei
Themenfelder ,,MaBnahmen zur Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege*,
~Implementierung des neuen Karrierewegs der Tenure-Track-Professur* sowie ,,Bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie” zun&chst zusammenfassend die Schwerpunkte der jeweiligen Kapitel der
Vorhabenbeschreibungen dargestellt. AnschlieBend werden auf dieser Basis spezifischere Aspekte
zum jeweiligen Themenschwerpunkt beleuchtet.

Die folgenden Kapitel beziehen sich Uberblicksartig und deskriptiv auf Akfivitéten, welche die
Hochschulen im Zuge ihrer Gesamtkonzepte geplant hatten. Konkrete Ergebnisse (,,Outputs”)
dieser Pl&dne auf Ebene der Hochschulen werden — dem zwischen Bund und L&ndern
abgestimmten Wirkmodell zum Programm folgend — in Kapitel 4 dieses Berichtes dargestellt.

3.3.3.1  MaBnahmen zur Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege

Teil B der Vorhabenbeschreibungen setzt sich mit den Planen zur Weiterentwicklung der
Personalstruktur an den gefoérderten UniversitGten durch die Teilnahme am Tenure-Track-Programm
auseinander. Im Mittelpunkt steht dabei in der Regel neben der geplanten Integration der Tenure-
Track-Professur in das jeweilige Stellengefuge selbst auch die Beschreibung weiterer Strukturen zur
Schaffung neuer Karrierewege fur Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler,
wie etwa Graduiertenzentren oder MaBnahmen zur Erhéhung der Planbarkeit der individuellen
Karriere in der Wissenschaft. Auch die jeweilige Ausgestaltung der Karrierewege von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern explizit unter Nutzung des R-
Phasen-Modells wird in etwa einem Drittel der Vorhabenbeschreibungen in Teil B beschrieben.

Aspekte, die unabhdngig von der Struktur des Kapitels zur Weiterentwicklung der Personalstruktur im
Folgenden sperzifischer erlutert werden sollen, sind die Zielvorstellungen der Hochschulen im Kontext
dieser Weiterentwicklung ebenso wie die geplante Ausgestaltung der Nachwuchsférderung. Die
Auswertung zeigt, dass auch Herausforderungen, denen die Hochschulen im Zuge dieser
Weiterentwicklung der Personalstruktur ausgesetzt sind, zentraler Bestandteil der AusfGhrungen sind.
AbschlieBend widmet sich dieses Teilkapitel der von den Universitdten in den
Vorhabenbeschreibungen beschriebenen Rolle der FakultGten im Zuge der Weiterentwicklung der
Personalstruktur.

Die durch die Universitdten beschriebenen Ziele im Kontext der Weiterentwicklung der
Personalstruktur entsprechen zum Teil direkt den Programmzielen des Tenure-Track-Programms.
Teilweise werden sie jedoch auch genauer sperzifiziert. Eine Hochschule (Dokument 14) unterscheidet
beispielsweise strategische und operative Ziele, die sie mit der Weiterentwicklung des Tenure Tracks
verbindet. Wahrend operative Ziele dabei beispielsweise in der Etablierung der Tenure-Track-
Professur ,,in mdglichst allen Fachbereichen” sowie als alternativer Karriereweg neben bestehenden
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Karrierepfaden zur Professur bestehen, sind in diesem Fall strategische Ziele die Erhdhung von
Transparenz und Planbarkeit, um schlielich die wissenschaftliche Qualitat der Berufungen an der
Universitat zu erhdhen (vgl. Dokument 14, S. 18). Auch eine gesteigerte Attraktivitdt im Wettbewerb
um die besten Kopfe (vgl. Dokument 3, S. 112) sowie die Schaffung einer ,Kultur der Ermoglichung*
(Dokument 10, S. 6) sind erkennbare Konkretisierungen von in der Verwaltungsvereinbarung
definierten Programmzielen.

Ein weiterer Schwerpunkt der Vorhabenbeschreibungen ist die Ausgestaltung der
Nachwuchsforderung. Dies bezieht sich insbesondere auf die Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses auf dem Weg zur Professur. Die UniversitGten beschreiben beispielsweise die hierfur
geschaffenen institutionellen Strukfuren wie Research Academies (vgl. Dokument 23, S. 14) oder
MaBnahmen zur UnterstUtzung der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern
in der Qualifizierung fur Karrierewege auBerhalb der Wissenschaft. Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren werden dabei als besonders wichtige Zielgruppe fUr die Nachwuchsférderung innerhalb
der Personalstruktur einer Hochschule identifiziert, sodass sie an einer der geférderten UniversitGten
zum Beispiel bei der Inanspruchnahme von Férderangeboten explizit priorisiert werden (z.B. bei
eingeschrankter Teilnehmerzahl an Veranstaltungen bevorzugt berUcksichtigt werden) (vgl.
Dokument 84, S. 6).

Die Hochschulbefragung zeigt ergédnzend zur Analyse der Vorhabenbeschreibungen, dass alle
Universitaten MaBnahmen zur Personalentwicklung umsetzen: Angebote zur
Uberfachlichen/auBerwissenschaftlichen Qualifizierung werden von allen befragten Hochschulen
angeboten. Ebenfalls alle Hochschulen unterstUtzen ihr Personal bei der Fihrungskréfteentwicklung,
und in der Qualifizierung in der Lehre bieten alle Hochschulen MaBnahmen bei der
Forschungsférderung sowie zur persénlichen Entwicklung. Dabei richtet sich das Angebot fast
ausschlieBlich an alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Hochschule. Nur in Einzelfdllen
richtet sich das Angebot der Hochschule ausschlieBlich an programmgefdrderte Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren (sieche Abbildung 4). 23 Hochschulen gaben darUber hinaus an,
sonstige MaBnahmen fur ihr Personal zur VerfiGgung zu stellen, von denen vier nur Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren als Zielgruppe haben. Sonstige MaBnahmen sind beispielsweise
Netfzwerkangebote fUr weibliche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, individuelles Coaching,
Beratung zu Karrierewegen auch auBerhalb der Wissenschaft oder Onboarding-Programme.

Abbildung 4 MaBnahmen der Personalentwicklung an den geférderten Hochschulen

Welche der folgenden MaBnahmen der Personalentwicklung bietet Ihre
Hochschule an?

Uberfachliche/auBerwissenschaftliche Qualifizierung
UnterstUtzung zur Qualifizierung in der Lehre
UnterstUtzung zur persdnlichen Entwicklung

Unterst Gtzungsangebote in der Forschungsférderung

UnterstUtzung bei der FOhrungskrafteentwicklung

sonstige MaBnahmen zur Personalentwicklung _ 2

10 20 30 40 50 60

m Ale Wissenschaftlerinnen ® Nur programmgeférderte Tenure-Track-Professorinnen Wird nicht angeboten

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=23-62
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GemdB der Online-Befragung der Hochschulen bieten diese darGber hinaus weitere
UnterstUfzungsmaBnahmen an (sieche Abbildung 5). Von 60 Hochschulen, die auf diese Frage
geantwortet haben, gibt es an 47 Hochschulen Mentoring-Angebote unter Einbindung etablierten
professoralen Personals fUr alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und an 12 Hochschulen nur
fUr programmgeforderte Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren. Lediglich eine Hochschule
hat kein solches Mentoring-Angebot. Alle Hochschulen bieten ihrem Personal Méglichkeiten zum
Networking, funf davon haben dieses Angebot exklusiv fUr programmgeférderte Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren. 22 Hochschulen gaben an, sonstige Angebote zur UnterstUtzung
ihres Personals bereitzustellen. Dazu z&hlen beispielsweise Coachings fur Individuen oder
Kleingruppen, spezifische Mentoring- und Vernetzungsangebote fUr Frauen oderregelmdaBige Treffen
mit den zustdndigen Personen aus dem Prasidium. Zudem gaben 27 Hochschulen an, zusdtzliche
Angebote ausschlieBlich fUr Tenure-Track-Professorinnen oder -Professoren zur VerfiUgung zu stellen.
Diese  umfassen  beispielsweise  regelmdBige  Austauschformate,  Informations-  und
Nefzwerkveranstaltungen oder hochschulUbergreifende Qualifizierungs- und
Vernetzungsprogramme.

Abbildung 5 Angebot von weiteren UnterstitzungsmaBnahmen durch die geférderten Hochschulen

Welche der folgenden weiteren UnterstUtzungsangebote bietet Inre Hochschule
ang

Sonstige Unterstitzungsangebote _- 3

0 10 20 30 40 50 60

m Ale Wissenschaftlerinnen ® Nur programmgeférderte Tenure-Track-Professorinnen Wird nicht angeboten

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=22-60

Auch Herausforderungen bei der Weiterentwicklung der Personalstruktur werden von den
Universitdten in den Vorhabenbeschreibungen benannt. Die AusfUhrungen fallen — auch vor dem
Hintergrund der heterogenen Ausgangslage der Universitten - im  Vergleich der
Vorhabenbeschreibungen sehr unterschiedlich aus. So schreibt eine Universitat beispielsweise, dass
es eine Herausforderung sei, die ,heterogenen Zielbestimmungen und Anspriche sowie die
planerischen Unsicherheiten dieser Zielgruppe in ihren unterschiedlichen Lebensphasen und
fachgemeinschaftlichen Einbindungen zu ermitteln und sie bei ihrer individuell erforderlichen
Kompetenzentwicklung zu unterstUtzen" (Dokument 6, S. 55).

AbschlieBend soll in diesem Teilkapitel auch die von den UniversitGten beschriecbene Rolle der
Fakultaten im Kontext der Weiterentwicklung der Personalstruktur als wichtiger Aspekt des Teils B der
Vorhabenbeschreibungen adressiert werden. Sie werden von den UniversitGten beispielsweise
explizit als diejenigen ,,Orte" beschrieben, die die Nachwuchsférderung im wissenschaftlichen Alltag
umsetzen (vgl. Dokument 18, S. 8). Zudem kommt den Fakultdten eine wichtige Funktion zu, indem
sie die Anforderungen fur Tenure-Track-Professuren aus Sicht des jeweiligen Fachbereichs bestimmen
(vgl. Dokument 6, S. 52) und gemeinsam mit dem Rektorat Zielquoten fUr den Anteil von Tenure-Track-
Professuren an der Gesamtzahl der Professuren der Fakultat festlegen (vgl. Dokument 66, S. 13). Die
Fakultdten sind somit wesentliche Akteure in den Planungen zur kUnftigen Zahl an Tenure-Track-
Professuren an deutschen Hochschulen.
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3.3.3.2 MaBnahmen zur (weiteren) Implementierung der Tenure-Track-Professur

Ein explizites Ziel des Tenure-Track-Programms ist eine weitere strukturelle Etablierung der Tenure-
Track-Professur als zusatzlichem Karriereweg zur Professur. Dies kann konkret einerseits Uber die
Verstetigung der geférderten Professuren erfolgen, aber auch Uber die weitere Etablierung von
Tenure-Track-Professuren an den Hochschulen Uber die geférderten Professuren hinaus. Auf beide
Ebenen wird im Folgenden eingegangen - ndmlich auf die sog. systemischen
Verstetigungsinstrumente22 sowie die Definition von Zielquoten fUr Tenure-Track-Professuren an der
Hochschule als Ganzes. Dies sind zenfrale Aspekte, die von den Hochschulen in Teil C der
Vorhabenbeschreibungen dargelegt werden.

Dabei zeigt sich in den Daten der Hochschulbefragung, dass alle der auf die spezifischen Fragen im
Survey antwortenden UniversitGten dem Forderkriterium aus § 5 der Verwaltungsvereinbarung
nachgekommen sind und mindestens ein Verstetigungsinstrument geschaffen haben.

Abbildung 6 Systemische Verstetigungsinstrumente fUr Tenure-Track-Professuren an den gefdrderten
Hochschulen

Welche Méglichkeiten bieten die sog. ,,systemischen Verstetigungsinsfrumente* fur Tenure-
Track-Professuren, die Sie im Rahmen lhres geférderten Vorhabens implementiert haben
oder planen zu implementieren?

Mbglichkeiten zur Verwendung von bestehenden Stellen fir eine

Anschlussstele (z. B. zentraler Stellenpool, Umverteilung oder _ 57
Umwandlung von Stellen)
Méglichkeiten zur Uberbrickung bis zum Freiwerden einer

Anschlussstele (z. B. Nutzung oder Schaffung von Ubergangsstelen, _ 44

Mittel aus einem Strategiefonds oder einer strategischen Reserve)
Méglichkeiten zur Schaffung von zusétdichen, dauerhaften Stellen _ 2
(z. B. aus Mitteln eines Globalbudgets)

andere Méglichkeiten fUr die Verstetigung von Tenure-Track- - 5
Professuren unter schwer abzusch&tzenden Bedingungen

0 10 20 30 40 50 60

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=60, Mehrfachantworten
maoglich

In der Hochschulbefragung geben dabei 57 von 60 Hochschulen an, dass das an der jeweiligen
Hochschule genutzte ,systemische Verstetigungsinstrument” der Hochschule Moglichkeiten zur
Verwendung von bestehenden Stellen fir eine Anschlussstelle der Tenure -Track-Professur bietet. Ein
haufig genutztes Mittel hierfUr sind zentrale Stellenpools. Durch diese werden freie Professuren
zurUckgehalten und bedarfsorientiert besetzt, sobald eine Tenure-Track-Professur nach einer
positiven Evaluierung entfristet wird. Unterschiede zwischen Universitédten lassen sich hinsichtlich der
Verortung des Stellenpools feststellen: dieser kann universitdtsibergreifend und auch auf Ebene der
Fakultaten eingerichtet sein. Neben der Schaffung von Anschlussstellen betont eine Universitat auch
die Méglichkeit, Stellenpools zur zus@tzlichen Ausstattung von Professuren mit Personalressourcen zu

22 Unter dem Begriff systemische Verstetigungsinstrumenten fUr Tenure-Track-Professuren werden Arrangements wie zentrale
Stellenpools verstanden, welche es gewdhrleisten, dass jeder der geférderten Tenure-Track-Professur bei positiver Tenure-
Evaluation eine Anschlussstelle auf Dauer zur VerfGgung steht. Da eine 1:1 Ldsung, bei der fUr jede Tenure-Track-Professur im
Vorfeld eine bestimmte Anschlussstelle reserviert wird, unter sich wandelnden finanziellen oder personellen
Rahmenbedingungen nur schwer zu redlisieren sind, waren hier nach Nummer 6 Absatz 3 der Férderrichtlinie "systemische"
Ansdatze von den Hochschulen gefordert.
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verwenden (vgl. Dokument 12, S. 8). Auch die Uberbrickung eines Jahres nach negativer Evaluation
kann mit Hife des Stellenpools umgesetzt werden, betont eine Universitdt in  der
Vorhabenbeschreibung (vgl. Dokument 8, S. 21).

Die Moglichkeit zur Schaffung von zusatzlichen, daverhaften Stellen, zum Beispiel aus Mitteln eines
Globalbudgets, wurde von 24 der 60 Hochschulen angegeben. Ein Globalbudget kann dabei als
Instrument neben dem Stellenpool oder auch alternativ zum Stellenpool bestehen (vgl. Dokument
57, S. 19). Anders als bei einem Stellenpool, der in der Regel Stellen mit unterschiedlichen
Personalkategorien enthdlt, wird das Globalbudget von UniversitaGten, die dieses als relevantes
Instrument angegeben haben, als noch flexibler beschrieben, da aus bestehenden Mitteln Stellen
geschaffen werden kdnnen, die Mittel ggf. jedoch auch anderweitig genutzt werden kénnen.

44 von 60 der befragten Hochschulen geben an, Méglichkeiten zur Uberbriickung bis zum
Freiwerden einer Anschlussstelle zu bieten, beispielsweise durch die Nutzung oder Schaffung von
Ubergangsstellen oder durch Mittel aus einem Strategiefonds. Eine Universitét plant beispielsweise,
Professuren als strategische Reserve fur in der Exzellenzstrategie erfolgreiche Cluster zurGckzuhalten
(vgl. Dokument 28, S. 13). Die Verwendungsformen von Reservefonds sind dabei vielfdltig: Die
Universitdten planen, diese beispielsweise wdahrend Elternzeiten zur Schaffung einer
wissenschaftlichen Mitarbeitendenstelle zu verwenden (vgl. Dokument 53). Strategiefonds k&nnen
indes z.B. strategische MaBnahmen der Hochschulen finanzieren und werden, so beschreibt eine
Universitat, durch ein Matching der Mittel in gleicher Hohe durch die Fakult&ten erganzt (vgl.
Dokument 29, S. 20).

FOnf der befragten Hochschulen gaben schlieBlich zudem an, dass die implementierten
Verstetigungsinstrumente der Hochschule andere Moglichkeiten fir die Verstetigung von Tenure-
Track-Professuren unter schwer abzuschdatzenden Bedingungen bieten. Die Analyse der
Vorhabenbeschreibungen zeigt beispielsweise, dass im Zusammenhang mit der Nutzung von
Strategiefonds auch eingesparte Betréige durch die Fakultdten und die Ubertragung dieser Mittel ins
kommende Haushaltsjahr als Finanzierungsmittel genutzt werden.

Um die Tenure-Track-Professur hochschulweit in die je eigene Personalstruktur zu integrieren, hat der
Hochschulbefragung zufolge eine Uberwiegende Mehrheit von 52 der 62 Hochschulen Zielquoten
oder ZielgroBen im Zusammenhang mit der Implementierung der Tenure-Track-Professur bestimmt.
41 von 62 Hochschulen haben dabei prozentuale Zielquoten fir den Anteil von Track-Professuren an
allen neubesetzten Professuren bzw. den Professuren insgesamt an ihrer Hochschule definiert. Diese
werden in der Regel von Hochschulleitungen und FakultGten gemeinsam festgelegt, wie die
Dokumentenanalyse zeigt. Die Zielquoten liegen mehrheitlich zwischen 10 % und 30 % aller
neubesetzten Professuren. Lediglich zwei der befragten Universitdten beziffern die Zielquote mit 40 %
bzw. 50 % aller neubesetzten Professuren. Der Durchschnittswert von 22,4 % aller definierter Zielquoten
fUr neubesetzte Professuren zeigt, dass die Tenure-Track-Professur an den geférderten Hochschulen
einen infegralen Bestandteil der Personalstruktur und damit einen etablierten neuer Karriereweg
darstellen soll.

In den Vorhabenbeschreibungen werden von manchen UniversitGten Fdcherunterschiede als
relevant fur die Implementierung von Tenure-Track-Professuren genannt. Eine Universitat erlGutert
hierzu grundsdtzlich, dass die Strukturen der Disziplinen oder auch alternative Karrieremoglichkeiten
auBerhalb der Wissenschaft relevante EinflussgréBen in der Implementierung der Tenure-Track-
Professur darstellen. Kleine Facher mit wenig Professuren beispielsweise kdnnen leichter Tenure-Track-
Professuren in bestehende Strukturen integrieren, wdhrend dies bei Fachern, die fir
Lehramtsstudiengdnge relevant sind, weniger gut maglich ist. Sind dagegen in Fachern wie der
Informatik, der Rechtswissenschaft oder der Medizin die Beschdaftigungsmdglichkeiten auBerhalb der
Wissenschaft attraktiv, ist es dementgegen notwendig fUr einen Fachbereich, die
Beschaftigungsmoglichkeiten in der Wissenschaft durch gut ausgestattete Tenure-Track-Professuren
zu verbessern (vgl. Dokument 58, S. 6f.).
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Hinsichtlich der Umsetzung der Zielquoten hebt eine Universitdt zudem das Prinzip des Matchings
hervor. Demnach werden pro eingeworbener Tenure-Track-Professur des Programms je Fakultat die
gleiche Anzahl an Tenure-Track-Professuren zusatzlich Gber die Programmlaufzeit hinaus geschaffen.
HierfGr kommen nach Angaben der Einrichtung auch vorgezogene Berufungen infrage, die unter
anderem durch Drittmittel vorfinanziert werden kénnten (vgl. Dokument 58, S. 7). Eine Universitat
beschreibt die Erreichung von Zielquoten explizit als eine Herausforderung, der mit der Umwidmung
von Mittelbaustellen in Tenure-Track-Professuren begegnet werden soll.

Eine weitere strukturelle und nachhaltige Implementierung der Tenure-Track-Professur kann auch
dadurch gewdhrleistet werden, dass der Karriereweg der Tenure-Track-Professur moglichst breit in
allen Fachbereichen genutzt wird und somit auf breiter Basis zu einem Kulturwandel im deutschen
Hochschulsystem beitragen kann. Bei einer Betrachtung der Verteilung Uber die Fachergruppen auf
Basis der Hochschulbefragung zeigt sich in diesem Zusammenhang, dass Tenure-Track-Professuren in
allen Fachergruppen vergeben wurden. Einer breiten Etablierung des Karrierewegs der Tenure-Track-
Professur im deutschen Hochschulsystem ist dies ohne Zweifel zutraglich.

3.3.3.3 MaBnahmen im Bereich Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf dem Weg zur Professur

Die zentralen Aktivitaten der Hochschulen im Bereich ,,MaBnahmen zur Erh6hung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf* werden in Teil D der Vorhabenbeschreibungen adressiert. Insbesondere
werden dabei verschiedene Formen der Unterstitzung dargestellt, wie z.B. der Umgang mit Elternzeit,
Kinderbetreuung, Verldngerungsoptionen bei Geburt oder Adoption eines Kindes sowie allgemein
der Aspekt der Gleichstellung bzw. der Chancengerechtigkeit.

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass viele der in den Vorhabenbeschreibungen
adressierten UnterstUtzungsmaBnahmen im Bereich Vereinbarkeit von Familie und Beruf an der
Mehrheit der Hochschulen bereits vor Programmbeginn bestanden. Insofern gaben die Hochschulen
in der Regel nicht an, dass diese Angebote im Zuge der Teilnahme am Tenure-Track-Programm neu
eingerichtet  wurden. Einige Angebote, einschlieBlich der UnferstUtzung bei der
FOhrungskrafteentwicklung, bei der persénlichen Entwicklung und im Bereich Mentoring, wurden laut
der Hochschulbefragung jedoch signifikant ausgebaut. Im Bereich des Mentoring und Networking
gab es die meisten Entwicklungen. So bestatigten 17 der 57 Hochschulen, die zuvor in der Befragung
angaben, Mentoring anzubieten, diese MaBnahmen neu eingerichtet zu haben. Bei weiteren 23
Hochschulen wurde der Bereich signifikant ausgebaut. Im Bereich des Networking wurden bei 20 von
25 antwortenden Hochschulen die Angebote neu eingerichtet bzw. signifikant ausgebaut.

Strukturelle MaBnahmen, die von den Universitdten Uber konkrete UnterstUtzungsformate hinaus im
Kontext ,Gleichstellung” geschaffen wurden, umfassen auch Prozesse im Zusammenhang mit
Berufungsverfahren. Zu diesen zahlt z.B. auch die aktive Rekrutierung — also die gezielte Ansprache —
weiblicher Bewerberinnen fUr eine ausgeschriebene Tenure-Track-Professur. Diese wird in mehr als
einem Viertel der Vorhabenbeschreibungen explizit als an der Hochschule relevante MaBnahme zur
Erhdhung der Chancengerechtigkeit genannt. Weitere wichtige MaBnahmen umfassen zudem die
BerUcksichtigung von Eltern- und Pflegezeiten im Rahmen des Berufungsverfahrens (vgl. Dokument
53) ebenso wie die ,,Verwendung standardisierter Vorlagen fur den Lebenslauf zur Verbesserung der
Chancengleichheit im Berufungsverfahren® (Dokument 50).

In der Hochschulbefragung zeigt sich weiterhin, dass Angebote zur Chancengerechtigkeit und
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei allen Hochschulen zur Verfugung stehen. Dabei werden
diese MaBnahmen fast ausschlieBlich allen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern angeboten,
nur in wenigen Fdllen gibt es spezifische Angebote ausschlieBlich fur programmgefdrderte Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren. Die folgenden Auswertungen beziehen sich deshalb, falls
nicht anders beschrieben, auf die Angebote fur alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler: 56
von 61 Hochschulen, die diese Frage beantworteten, bieten Eltern-Kind-Rdume an. Zudem haben 53
von 61 Hochschulen Betreuungsmoglichkeiten fUr Kinder wahrend der Arbeitszeit, 47 Hochschulen
legen Wert auf familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine. Mentoring-/Networking-
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Angebote fUr Professorinnen und -Professoren gibt es an 58 von 60 Hochschulen, darunter sind vier
Hochschulen, die dies spezifisch fUr Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren anbieten. Weitere
37 Hochschulen gaben an, sonstige Angebote fUr inre Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zur
Verfugung zu stellen. Dazu zdhlen sperzifische Beratungs- und Coachingangebote, Dual Career
Services und verschiedene Kinderbetreuungsangebote auch auBerhalb der Regelzeiten oder in
Notfdllen.

Abbildung 7 Angebote zur Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf an den
geférderten Hochschulen

Welche der folgenden Angebote zur Chancengerechtigkeit und
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bietet Inre Hochschule an?

Eltem-Kind-R&ume

N

Mentoring-/Networking-Angebote fir Professor:iinnen

Betreuungsangebote fur Kinder wéhrend Arbeitszeiten

[oe]

Familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine

Sonstige Angebote

~N

o

10 20 30 40 50 60

m Alle Wissenschaftlerinnen m Nur programmgeférderte Tenure-Track-Professorinnen Wird nicht angeboten

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=44-61

3.3.4  Akfivitaten zur Adressierung der Zielgruppe durch die Hochschulen

Zusatzlich zu den Gesamtkonzepten, die die geplanten AktivitGten im Rahmen des Tenure-Track-
Programms darstellen, ist die Adressierung der Zielgruppe durch die Hochschulen eine Aktivitat der
Hochschulen im Sinne des Wirkmodells zum Programm. Die nachfolgenden Ergebnisse zeigen,
inwiefern die Hochschulen die Zielgruppe ihrer Ausschreibungen fur Tenure-Track-Professuren
spezifiziert bzw. definiert haben.

Die Befragung der Hochschulen zeigt, dass 48 von 64 Hochschulen in (nahezu) allen
Ausschreibungen explizit ,,Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in einer frGhen
Karrierephase" adressiert haben, sieben weitere taten dies in den meisten Ausschreibungen und
sechs in einigen Ausschreibungen. Drei Hochschulen gaben an, nicht explizit
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler in den Ausschreibungen adressiert zu haben.
Die Mehrheit der antwortenden Hochschulen, ndmlich 43 von 61, definierten dabei die Zielgruppe
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler fr ihre Ausschreibungen nicht ndher (zur
de facto Erreichung der Zielgruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler,
gemessen etwa an ihrem biologischen und akademischen Alter, siehe Kapitel 4.2.1).

Weiterhin zeigt sich auf Basis der Hochschulbefragung, dass weitere hochschulinterne Schritte
unternommen wurden, um die Erreichung der Zielgruppe sicherzustellen, und somit zielgerichtet auf
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die ErfUllung der Programmziele hingearbeitet wurde. 54 von 64 Hochschulen, die Angaben zu dieser
Frage gemacht haben, fUhrten zu diesem Zweck inferne Gesprdche mit FakultGten bzw.
Fachbereichen, Gremien und weiteren Akteuren, die in Berufungsprozesse involviert werden. 23
Hochschulen frafen hochschulweite, schriftliche Regelungen zur nGheren Definition der Zielgruppe.
Zudem setzten 15 Hochschulen sonstige MaBnahmen um. Dazu z&hlen beispielsweise aktive
Rekrutierung auch durch persénliche Kontaktierung, die Erstellung von Hinweisschreiben, oder
speziell zugeschnittenen Ausschreibungstexte. Lediglich acht der befragten Hochschulen trafen
keine spezifischen MaBnahmen.

Die Befragung zeigt darUber hinaus, dass die Hochschulen unterschiedliche MaBnahmen ergriffen
haben, um die Vorquadlifikationen von Berufenen zu berUcksichtigen, die sich im Anschluss an die
Promotion bereits auf dem Karriereweg zur Professur befanden. In einigen Fdllen wurden z.B.
Vorzeiten, etwa bei Juniorprofessuren ohne Tenure Track, angerechnet. Als weitere MaBnahmen
gaben einige Hochschulen an, dass die Vorqualifikationen bei der Festlegung oder
Schwerpunkitsetzung der Evaluationskriterien berUcksichtigt wurden oder die Méglichkeit einer
vorgezogenen Zwischenevaluation gegeben wurde. Einige der Hochschulen verwiesen in ihrer
Antwort auf die Nutzung der Potenzialanalyse, in die Vorqualifikationen einbezogen wurden. Es zeigt
sich in der Mehrheit der Antworten, dass Vorqualifikationen auf verschiedene Weisen berlcksichtigt
wurden, hdufig durch individuelle Betrachtungen und Einzelfallentscheidungen in der Berufung.

3.3.5 Besetzung der bewilligten Professuren

Zum Zeitpunkt der Berichtslegung im Rahmen der ersten Evaluation des Tenure-Track-Programms
wurden mit Stichtag 1. Juli 2023 insgesamt 971 programmgeférderte Tenure-Track-Professuren
erstmals besetzt (GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 20). Die Zahl von 1.213 Ausschreibungen zeigt
dabei, dass einige Tenure-Track-Professuren mehrfach ausgeschrieben werden mussten. 22 Tenure-
Track-Professuren wurden bislang erneut besetzt, sodass bislang insgesamt 993 Besetzungen von
programmgeférderten Tenure-Track-Professuren erfolgten (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023,
Tabelle 1).

Der Zielwert der Férderung von 1.000 Tenure-Track Professuren wurde somit anndhernd erreicht.23

3.4 Zusammenfassung der Erkenntnisse

Insgesamt zeigt die Zusammenschau der Ressourcen, Regelungen und Akfivitdten von Bund,
Landern und Hochschulen im Rahmen des Tenure-Track-Programms, dass auf verschiedensten
Ebenen Akfivitdten im Sinne der Wirklogik des Tenure-Track- Programms durchgefuhrt wurden.

So haben Bund und Lander gemeinsam Uber die Verwaltungsvereinbarung zum Tenure-Track-
Programm ein fest definiertes Vorgehen hinsichtlich der Schritte bei der weiteren Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland vereinbart. Die Regelungen waren dabei derart
ausgestaltet, dass sie auf konkrete Aktivitaten der involvierten Akteure hinwirkten. Dies umfasst z.B.
die Bedingung zur Schaffung von hochschulrechtlichen Voraussetzungen durch die Lander. In der
Folge ermoglichen aktuell — wie die Analysen in diesem Kapitel gezeigt haben - alle Lander in ihren
jeweiligen Landeshochschulgesetzen safzungsféormige Regelungen durch die Hochschulen zur
Implementierung der Tenure-Track-Professur.

Auf Ebene der Hochschulen wurde dies aufgegriffen. So haben alle Hochschulen im direkten Kontext
des Programms Satzungen verabschiedet oder Satzungséinderungen vorgenommen. Bei circa der
Halfte der Hochschulen wurden erstmals Satzungen in den jeweiligen Gremien verabschiedet, bei

23 Seit Programmbeginn 2017 erfolgten mit Stand 1. Juli 2023 37 Ubergdnge von Tenure Track-Professorinnen und -Professoren
auf eine dauerhafte Professur, davon 13 nach positiver Tenure-Evaluation und 24 nach vorzeitiger Verstetigung (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 9.2).
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den anderen Hochschulen wurden Anpassungen oder Uberarbeitungen vorgenommen. Dariber
hinaus haben alle Hochschulen systematische Arrangements zur langfristigen Finanzierung der
Tenure-Track-Professuren (systemische Verstetigungsinstrumenten) getroffen. Hierdurch wurden
wichtige Grundlagen geschaffen, auf Basis derer sich der Karriereweg der Tenure-Track-Professur an
den Hochschulen weiter etablieren kann. Die konkreten AkfivitGten bei den Besetzungen der
Professuren zeigen, dass seit Programmstart bis zum 31. Mai 2023 (Ende der Besetzungsfrist der zweiten
Bewiligungsrunde) von den 1.000 bewilligten Professuren insgesamt 971 erstmalig besetzt und in die
Férderung aufgenommen wurden. 29 bewiligte Professuren (2,9 Prozent) der ersten und zweiten
Bewiligungsrunde konnten nicht fristgemdB besetzt und somit nicht geférdert werden. Mit der
Besetzung von 97,1 % der bewilligten 1.000 Professuren ist somit ein zentrales Element des Programms
umgesetzt worden.

Neben der Besetzung der Professuren wird deutlich, dass die Hochschulen verschiedenste
flankierende MaBnahmen etwa im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie eingefUhrt oder
ausgebaut haben. Grundsdtzlich haben die Hochschulen hierbei weitgehend auf bereits
bestehenden MaBnahmen aufgebaut und diese AktivitGten mit Mitteln des Programms inhaltlich
erweitert und/oder quantitativ ausgebaut. Die Antworten aus der Hochschulbefragung zeigen
insbesondere fir MaBnahmen im Themenfeld ,,Mentoring und Networking", dass hier durchaus
teilweise auch neue AkfivitGten angeschoben oder signifikant ausgebaut wurden.

Zu den konkreten Ergebnissen der Akfivitdten an den Hochschulen, insbesondere jedoch zu den
(angestrebten) Wirkungen bei den Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern (Outcomes) sowie den Impacts auf systemischer Ebene wird im
Folgekapitel im Detail eingegangen.
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4  Auswirkungen auf Hochschulen, Zielgruppe und Wissenschaftssystem

Das nachfolgende Kapitel 4 analysiert im Nachgang an die Darstellung der Aktivitdten von Bund und
Landern sowie der Hochschulen im Rahmen des Tenure-Track-Programms die Wirkungen des
Programms auf die Hochschulen (Output-Ebene, 4.1), die Zielgruppe der Professorinnen und
Professoren (Outcome-Ebene, 4.2) und das Wissenschaftssystem als solches (Impact-Ebene, 4.3) ein.

Als Datengrundlage dienen insbesondere die Online-Befragung der geférderten Hochschulen, die
Online-Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren sowie
Inferviews mit 21 Expertinnen und Experten. Ergebnisse aus der Dokumentenanalyse (z.B. zu Pldnen
der Hochschulen) werden ergdnzend zu den AusfUhrungen in Kapitel 3 integriert, um Ergebnisse der
Hochschulbefragung zu kontextualisieren oder illustrieren.

4.1 Ergebnisse des Tenure-Track-Programms auf Ebene der Hochschulen
4.1.1  Ausgestaltung der Tenure-Track-Professuren an den Hochschulen

4.1.1.1  Werfigkeiten der geférderten Tenure-Track-Professuren

Die Befragung der im Rahmen des Programms berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren sowie die Daten der GWK (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 21) zeigen
Ubereinstimmend, dass eine deutliche Mehrheit von knapp 80 % der Uber das Programm berufenen
Personen im Rahmen einer Juniorprofessur (W1) mit Tenure Track an den gefdérderten Hochschulen
tatig ist und nur eine Minderheit von 21 % eine W2-Professur mit Tenure Track innehat. Das Verhdltnis
von Juniorprofessuren zu W2-Professuren (vor der Evaluation) hat sich nach diesen Daten seit dem
GWK-Monitoringbericht 2020 in Richtung eines hdheren Anteils von Juniorprofessuren verschoben:
Mit Stand 1.7.2020 wurde dort ein Verhdlinis Juniorprofessuren zu W2-Professuren von 65 % zu 35 %
aufgefuhrt.

In Bezug auf das Geschlechterverhdlinis zeigt die Onlinebefragung, dass unter denjenigen mit
Besoldungsgruppe W1 51 % (233 Personen) Tenure-Track-Professoren und 49 % (228 Personen) Tenure-
Track-Professorinnen sind. Unter den Personen mit W2 waren 55 % (69 Personen) mdnnlich und 45 %
weiblich (57 Personen). Auf der Stufe W1 ist somit eine Geschlechterparitdt innerhalb des
Befragungssamples gegeben, auf der Stufe W2 (bei einer statistisch bedingten Unscharfe der Werte
aufgrund kleiner Fallzahlen) nur n&herungsweise.?4

24 Da nicht alle geférderten Professorinnen und Professoren an der Befragung teilgenommen haben sowie aufgrund des
Zeitpunkts der Befragung im ersten Halbjahr 2023 ergeben sich bei diesen Werten trotz der hohen RUcklauquote von Uber
60% leichte statistische Unschdarfen. In Kapitel 4.2.4.1 wird auf die Daten der Grundgesamtheit aus den GWK-
Monitoringberichten Bezug genommen, die naturgemdB nicht den Einschrdnkungen eines Samples unterworfen sind.
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Abbildung 8 Verlauf der Besoldungsgruppe nach Geschlecht vor und nach der Evaluation
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Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgefoérderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=585

Daten zu de facto Wertigkeiten nach der Tenure-Evaluation lassen sich zum aktuellen Zeitpunkt
(Stichtag 1. Juli 2023) auf Basis des GWK-Monitoringberichts zu insgesamt 37 enffristeten
programmgefdrderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren angeben. 13
Stelleninhaberinnen und -inhaber haben nach der Tenure-Evaluation eine W2-Professur inne. Zwolf
dieser Personen hatten wahrend der Tenure-Phase eine Juniorprofessur inne. Die Ubrigen 24 Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren wurden auf eine W3-Professur entfristet — 13 Personen
ausgehend von einer Juniorprofessur und 11 Personen ausgehend von einer W2-Professur. Allerdings
zeigt die Befragung der Professorinnen und Professoren, dass nach der Evaluation ein Anteil von ca.
zwei Dritteln W2-Professuren und einem Drittel W3-Professuren zu erwarten ist. Auch hier ist ein hoherer
Anteil von mannlichen Personen in hoheren Besoldungsgruppen festzustellen: Es erreichen
mehr Tenure-Track-Professoren als Tenure-Track-Professorinnen in der Besoldungsgruppe W1 vor der
Evaluation nach erfolgreicher Tenure-Evaluation die Besoldungsgruppe W3 (35,5 % vs. 28,4 %). Ein
ahnliches Muster zeichnet sich fUr diejenigen ab, die vor der Evaluation eine W2-Professur innehaben
bzw. innehatten. 55,7 % der geférderten Tenure-Track-Professoren gaben an, nach der Evaluation in
dieser Besoldungsgruppe zu bleiben, wdhrend dies nur fUr 44,8 % der Tenure-Track-Professorinnen der
Fall ist.

4.1.1.2 Ausstafttung der geférderten Tenure-Track-Professuren

Neben der Besoldungsgruppe sind weitere Indikatoren fUr die Ausgestaltung der Tenure-Track-
Professur erfragt worden, insbesondere personelle Mittel sowie Sachmittel.
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Im Durchschnitt ebenso wie im Median ist eine Tenure-Track-Professur mit einer oder einem
Mitarbeitenden?s ausgestattet. Dabei gaben allerdings auch 14 % der befragten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren an, keine personellen Ressourcen zu haben. Am haufigsten sind die
Tenure-Track-Professuren mit einer halben Stelle ausgestattet (25 %), gefolgt von 1 VZA (24 %) sowie
1,5 VZIA (16 %). FUr einige wenige Tenure-Track-Professuren ist eine personelle Ausstattung von mehr
als 5 VZA vorhanden (3 %).

Die Streuung in der Anzahl der Mitarbeitenden h&ngt u.a. mit fachsperzifischen Unterschieden
hinsichtlich der bendtigten personellen Ressourcen, beispielsweise bei nétiger UnterstUtzung durch
Labormitarbeitende, zusammen. Differenziert nach den F&chergruppen der Geisteswissenschaften,
Sozialwissenschaften,  Wirtschaftswissenschaften,  Mathematik  oder  Naturwissenschaften,
Ingenieurswissenschaften und Humanmedizin bzw. Gesundheitswissenschaften, zeigen sich dabei
disziplinare Unterschiede. In den Geistes- und Sozialwissenschaften liegt der Mittelwert bei 1 VZA, fir
Wirtschaftswissenschaften bei 0,5 VIA, wohingegen fir Mathematik/Naturwissenschaften,
Medizin/Gesundheitswissenschaften und Ingenieurswissenschaften der Mittelwert bei 1,5 VZA liegt.
Neben den Unterschieden nach Fachergruppen lasst sich festhalten, dass Professuren in hdheren
Besoldungsgruppen tendenziell auch mit mehr Mitarbeitenden ausgestattet sind. So verfiugen ca. 53
% der Personen mit einer Professur der Wertigkeit W1 Uber mindestens eine Mitarbeiterin oder einen
Mitarbeiter (VZA), bei Personen in Besoldungsgruppe W2 sind dies ca. 85 %

Die den Professuren zur VerfUgung stehenden Investitions- und Sachmittel variieren deutlicher als die
Zahl der Mitarbeitenden. Der groBte Anteil der Befragten (21 %) gab an, bis zu 20.000 Euro an
Investitionsmitteln (einmalige Mittel inkl. Berufungsmittel) zur VerfGgung zu haben (sieche Abbildung
9). Etwas weniger, 17 %, gaben ein Budget von 20.001-40.000 Euro in Investitionsmitteln an, wahrend
etwa 16 % Mittel im Umfang von 40.001 bis 60.000 Euro zur Verfigung stehen. 8 % haben mehr als
200.000 Euro zur Verfigung, 5 % gaben allerdings auch an, Uber keine Investitionsmittel zu verfigen.

Abbildung 9 Hé&he der Investitionsmittel (einschlieBlich Berufungsmittel) der Tenure-Track-Professorinnen und
-Professoren nach FGchergruppen

Wie viele einmalige Investitionsmittel (einschlieBlich Berufungsmittel) haben Sie fUr Ihre
Tenure-Track-Professur insgesamt zur VerfUgung?

t F T 7.7% 721% 13.5% 7.7%
1L1%
T 278% 33% %
1.7%
ii it 129% 12.9% 129% 12.9% KVed 3.2%

25 Die personellen Ressourcen einer geférderten Tenure-Track-Professur wurden als ,,Anzahl der Mitarbeitenden in
Vollzeit&quivalenten" mit einer Skala von ,,0" bis ,,Mehr als 5" in 0,5er Schritten abgefragt. Es werden Mitarbeitende in ihrer
Gesamtheit abgefragt, also sowohl wissenschaftliche als auch administrative Mitarbeitende.
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Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=583

Bezogen auf Sachmittel (durchschnittlich, pro Jahr) hat der groBte Anteil der Befragten, 37 %,
Sachmittel in H6he von bis zu 5.000 Euro zur Verfugung und 30 % Sachmittel in Hohe von 5.001-10.000
Euro. 12 % der Befragten gaben an, mehr als 20.000 Euro an Sachmitteln zur Verfogung zu haben. 10
% stehen 10.001-15.000 Euro zur Verfugung und é % 15.001-20.000 Euro. 5 % kdnnen der Befragung
zufolge auf keine Investitionsmittel zurGckgreifen.

Die berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zeigen sich Uberwiegend zufrieden mit
der Ausstattung der Tenure-Track-Professuren. Abbildung 10 verdeutlicht, dass die
Zufriedenheitswerte im Hinblick auf die Investitionsmittel (67 %) sowie den Zugang zu spezieller
Infrastruktur (57 %) am héchsten sind. Dementgegen ist die Unzufriedenheit am stdrksten hinsichtlich
der zur VerfGgung stehenden Mitarbeitenden (31 %) sowie Sachmittel (26 %) ausgepragt.

Abbildung 10  Zufriedenheit unter den Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit der
Ausstattung der Professur

Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Mit der Ausstattung meiner Tenure- Professur mit Mitarbei ien bin ict

deden. - e m

Mit der Ausstattung meiner Tenure-Track-Professur mit Investitionsmittelr e l
(einschlieBlich Berufungsmitteln) bin ich zufrieden. o i

Mit der Ausstattung meiner Tenure }-‘xvj‘p”-‘;-f! ‘-‘» ssur mit Sachmitteln pro Jahr bir i m

Mit dem Zugang zu spezieller o80% .
nfrastruktur (z.B. Gerate, Labore, Software-lizenzen) bin ich zufrieder -

10% 30% 40% 4 60% 70 80% 90%

m Stimme voll und ganz zu 4 3 2 wmStimme gar nicht zu rifft nicht z.

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=568

4.1.2 Umsetzung der Regelungen zur Qualitdtssicherung der Berufungs- und Evaluationsverfahren
bei Tenure-Track-Professuren

4.1.2.1 Internationale Ausschreibung der Professuren

Von den befragten Hochschulen gaben mit 60 von 63 Hochschulen fast alle an, dass sie Tenure-
Track-Professuren ,fast immer international ausschreiben”. Die Ubrigen drei Hochschulen tun dies ,,in
den meisten Féllen®. Die Angaben aus der Befragung der Hochschulen decken sich somit mit den
Daten aus dem GWK-Monitoringbericht (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 7), in dem ein Anteil
von ca. 98 % an intfernationalen Ausschreibungen berichtet wird. Dies ist nicht allein dem Tenure-
Track-Programm, bzw. den spezifischen Ausschreibungen von  Tenure-Track-Professuren
zuzuschreiben, da es bereits vor der Teilnahme am Tenure-Track-Programm an den Hochschulen
Ublich war, Professuren in der Regel international auszuschreiben.
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4.1.2.2 Adressierung von Personen in der frGhen Karrierephase und MaBnahmen zur Erreichung der
Zielgruppe

In Kapitel 3.3.4 wurde bereits ausgefihrt, dass fast alle der Hochschulen (61 von 64) explizit
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frUhen Karrierephase in ihren Ausschreibungen als
Zielgruppe adressieren. Etwa 76 % der Hochschulen bewerten auch die tatséchliche Erreichung der
Zielgruppe mit Blick auf die eingegangenen Bewerbungen als sehr positiv oder positiv: 12 von 62
Hochschulen (19 %) berichten, dass die eingegangenen Bewerbungen nahezu vollstindig zur
Zielgruppe der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frihen Karrierephase zu zdhlen sind.
Etwa 35 Hochschulen (57 %) sind der Meinung, die Zielgruppe in den meisten Féllen erreicht zu haben.
Elf Hochschulen (etwa 18 %) schétzen, dass die Zielgruppe zumindest in einigen Fallen erreicht wurde.
Lediglich zwei Hochschulen (etwa 3 %) sagen, dies sei nur selten der Fall gewesen (zum biologischen
und akademischen Alter der erreichten Zielgruppe siehe Kapitel 4.2.1).

Ein einordnendes Bild zur Bewertung dieser Ergebnisse liefert ein Blick auf die MaBnahmen, die seitens
der Hochschulen unternommen wurden, um die Erreichung der Zielgruppe sicherzustellen. 84 % der
Hochschulen (54 von 64) gaben an, hochschulinterne Gesprdche mit FakultGten und
Fachbereichen, Gremien oder im Berufungsprozess involvierten Akteuren hierzu gefUhrt zu haben.
Etwa 36 % (23 von 64) der Hochschulen haben hierbei schriftiche Regelungen zur nGheren Definition
der Zielgruppe gefroffen, etwa, um innerhalb der Hochschule ein einheitliches Vorgehen zu
gewdhrleisten. 8 Hochschulen (13 %) geben an, keine spezifischen MaBnahmen ergriffen zu haben.

Eine weitere MaBnahme, die die Hochschulen eingefthrt hat, um die Erreichung der Zielgruppe
sicherzustellen, ist insbesondere die Bereitstellung von Informationsmaterialien und Hinweistexten, die
in einigen Fallen hochschulintern an die Mitglieder der Berufungskommissionen bzw. die berufenden
Organe gerichtet sind. Dies kénnen z.B. Handreichungen sein, die bei der Berechnung des
wissenschaftlichen Alters helfen, oder auch Vereinbarungen zum Umgang mit Vorqualifikationen der
Bewerberinnen und Bewerber.

4.1.2.3 Regelungen zur Zwischenevaluation, Status- und Perspektivgesprdche

Die Forderung durch das Tenure-Track-Programm impliziert zudem die Efablierung von
Strukturelementen im Tenure-Track-Format durch die geférderten Hochschulen, insbesondere in der
Phase bis zur Tenure-Evaluation. Zu diesen zdhlen die Zwischenevaluation sowie Status- und
Perspektivgesprdche mit den programmgeférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren.

57 von 63 der geférderten Hochschulen bejahen die Frage, ob an ihrer Hochschule eine
Zwischenevaluation im Kontext der Tenure-Track-Professuren durchgefUhrt wird, bei zwei weiteren
Hochschulen kann aufgrund des weiteren Antwortverhaltens in der Befragung von einer Existenz der
Iwischenevaluation ausgegangen werden. Vier Hochschulen verneinen dies explizit. Die Daten der
Befragung unter den berufenen Tenure-Track-Professorinnen und Tenure-Track-Professoren zeigen
ein vergleichbares Bild. 86 % der Professorinnen und Professoren gaben an, dass eine
Zwischenevaluation im Rahmen ihres Tenure-Verfahrens erfolgt. 3 % der Befragten ist dies nicht
bekannt.

Die Funktion der Zwischenevaluation variiert unter den geférderten Hochschulen. Diese dient an
einem Viertel der Hochschulen der Orienfierung, ein weiteres Viertel gibt an, dass die
Zwischenevaluation zur vorzeitigen Beendigung der Tenure-Track-Professuren fUhren kann. An etwa
der Halfte der Hochschulen (27 von 59) ist beides mdglich — das Ergebnis der Zwischenevaluation hat
grundsdatzlich orientierenden Charakter, kann jedoch auch die Beendigung der Tenure-Phase nach
sich ziehen. Die Analyse der Satzungen hat zudem gezeigt, dass neben der Zwischenevaluation auch
Perspektivgesprache orientierenden Charakter haben kdénnen, sodass jene Hochschulen, die
angaben, keine Zwischenevaluation durchzufGhren, diese ggf. unter der Bezeichnung
“Perspektivgesprdche"” umsetzen. Diese Ausgestaltung der Regelungen zur Zwischenevaluation
entspricht in etwa auch den Rickmeldungen durch die berufenen Tenure-Track-Professorinnen und
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Tenure-Track-Professoren. So dient diese bei 29 % der teilnehmenden Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren lediglich der Orientierung, wahrend bei gut 60 % eine negative Zwischenevaluation
zu einer vorzeitigen Beendigung der Tenure-Track-Professur fuhren kann. In einigen Satzungen der
Hochschulen ist dabei auch die Regelung enthalten, dass Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren zundchst fUr eine Dauer von drei oder vier Jahren angestellt werden und erst die
Ergebnisse der Zwischenevaluation Uber eine Verlingerung der Anstellung auf sechs Jahre
entscheiden. Diese Form der Regelung impliziert die Mdglichkeit einer Beendigung der Amtszeit
bereits nach drei oder vier Jahren (vgl. u.a. Dokument 94, S. 2).

Der Zeitpunkt der Zwischenevaluation ist durch die Hochschulen fast ausschlieBlich auf die Zeit des
dritten oder vierten Jahres nach Antritt der Tenure-Track-Professur festgelegt. Lediglich an 7 von 57
Hochschulen kann eine Zwischenevaluation bereits vor dem dritten bzw. nach zwei Jahren
stattfinden. An 46 Hochschulen erfolgt die Zwischenevaluationim dritten Jahrund an 15 Hochschulen
kann diese auch erst im vierten Jahr erfolgen.

Im Hinblick auf die Begleitung der Phase vor der Tenure-Evaluation fUhren etwa 30 % der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren regelmdaBige Status- und Perspektivgesprache zum Stand ihres
Tenure-Track-Verfahrens. Knapp die Hdlfte der berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren verneinen jedoch die Frage nach regelmaBigen Status- und Perspektivgesprdachen. In
Anbetracht der Tatsache, dass in Gespréchen mit Expertinnen und Experten ein positiver Effekt des
Tenure-Track-Programms darin gesehen wird, dass eine stdrkere Feedbackkulturim Umgang mit dem
wissenschaftlichen Nachwuchs als Elemente  eines professionellen  akademischen
Personalmanagements Einzug gehalten hat, ist der Wert von unter einem Drittel der Professorinnen
und Professoren mit regelmdaBigen Status- oder Perspektivgespréchen aus Sicht der Evaluation eher
gering zu werten. Die Hochschulen sehen die Situation tendenziell positiver. Etwa die Hdalfte der
Hochschulen (33 von 61) stimmt der Aussage eher zu, dass die Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren solche Gesprédche regelmdBig fGhren. Da einige der befragten Professorinnen und
Professoren erst seit Kurzem im Amt sind, kénnte es jedoch auch sein, dass sich die Zahl derer, die
Staftus- und Perspektfivgesprdche fUhren werden, noch erhdht und somit die Aussagen der
Hochschulen redlistischer sind als diejenigen der Professorinnen und Professoren zum jetzigen
Zeitpunkt.

4.1.2.4 Umsetzung der Regelungen zur Tenure-Evaluation

Die Tenure-Evaluation ist eines der wichtigsten Elemente bei der Implementierung der Tenure-Track-
Professur. Wie bereits zuvor in Kapitel 3.1.1 dargelegt, setzt im Tenure-Track-Programm ,,der Ubergang
auf eine dauerhafte Professur [...] eine erfolgreiche, qualitGtsgesicherte Evaluierung nach bei
Berufung klar definierten und transparenten Kriterien voraus” (VV, § 4, siebter Spiegelstrich).

Die nachfolgenden Abschnitte werden daher einerseits die Ausgestaltung der Evaluationskriterien
sowie die hochschulinterne prozessuale Ausgestaltung der Verfahren zur Besetzung von Tenure-
Track-Professuren darlegen.

4.1.2.4.1 Ausgestaltung und Definition der Evaluationskriterien im Rahmen der Tenure-Evaluation

Die Befragungsergebnisse machen deutlich, dass die von den Hochschulen bericksichtigten
Evaluationskriterien bei der groBen Mehrheit der Hochschulen die gleichen finf Kategorien umfassen
(Mehrfachnennungen waren moglich). Diese enthalten die Standardkategorien Forschung (63 von
63 der Hochschulen genannt), Lehre (62 von 63), Drittmittelakquise (62 von 63), die Studierenden-
und Doktorandenbetreuung (58 von 63) sowie die akademische Selbstverwaltung (56 von 63). Die
Befragung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren kommt zu einem anndhernd gleichen
Ergebnis, wobei die Drittmittelakquise mit 96 % etwas haufiger als Kriterium von den Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren angegeben wird als die Lehre mit 93 %. Die Hdalfte aller befragten
Universitdten (33 von 63) nennen zudem weitere relevante Kriterien. Bei der Mehrheit der 33
Universitdten zdhlen hierzu insbesondere Transferleistungen sowie Weiterbildung bzw. der Erwerb
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auBerfachlicher Kompetenzen oder FUhrungskompetenzen. Auch die inferdisziplindre
Verbundforschung und Konzeption von Lehrformaten wird von manchen UniversitGten explizit als
Kriterium aufgefUhrt. Unter den Professorinnen und Professoren, die ,Andere Kriterien" angegeben
haben, wurde in einem Freitextfeld mit Abstand am haufigsten
Engagement/Transfer/Offentlichkeitsarbeit/,, Third Mission* (38 %), Fort- und Weiterbildungen (28 %),
und internationale Vernetzung und Sichtbarkeit sowie Internationalisierung (jeweils 24 %) genannt.
Weiterhin angegeben wurden die Organisation von Konferenzen, Tagungen und Exkursionen (10 %),
PersonalfUhrung/Betreuung von Studierenden und Promovierenden/Nachwuchsforderung (9 %),
Netfzwerkbildung (8 %) und die Teilnahme in Verbundprojekten und Forschungsverbunden (8 %).

Hinsichtlich der relativen Gewichtung der Evaluationskriterien gewichtet genau die Halfte der
befragten Hochschulen (31 von 62) die Evaluationskriterien gleichrangig, die andere Hdlfte
behandelt diese unterschiedlich — ebenfalls 31 von 62. Letztere priorisieren insbesondere Forschung,
Lehre und Drittmittelakquise als Evaluationskriterien. Eher selten werden dabei die Studierenden-
/Doktorandenbetreuung oder Aktivitaten in der akademischen Selbstverwaltung prioritér behandelt.
Es besteht die Moglichkeit, dass in individuellen Vereinbarungen eine hierUber hinausgehende
Gewichtung vorgenommen wird. Die hier berichteten Ergebnisse geben lediglich ein Ubergreifendes
Bild der Situation wieder.

Die Befragung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zeigt, dass 69 % der berufenen
Professorinnen und Professoren nach eigenen Angaben (eher) zufrieden mit den verhandelten
Evaluationskriterien sind, davon 13 % ganz und gar zufrieden. 10 % berichten, dass sie eher
unzufrieden seien und 21 % waren unentschieden.

Aquivalent hierzu berichten die Hochschulen von Uberwiegend positiven Erfahrungen mit der
Vereinbarung von Evaluationskriterien mit Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren.

Im Zusammenhang mit Evaluationskriterien spielt nicht nur die Auswahl, sondern vor allem auch die
Klarheit der Kriterien sowie der Prozess inrer konkreten Ausgestaltung eine wichtige Rolle. Unter den
berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren stimmt eine Mehrheit zu oder eher zu, dass
die Evaluationskriterien bei Berufung klar definiert und fransparent waren — 37 % bzw. 38 % der
Professoren und Professorinnen stimmen hier voll und ganz zu, 34 % bzw. 30 % stimmen eher zu. Es sind
keine nennenswerte Geschlechterunterschiede festzustellen, allerdings unterscheidet sich dieser
Wert nach Besoldungsgruppe. Professorinnen und Professoren mit der Besoldungsgruppe W1 vor der
Evaluation gaben deutlich héufiger an, dass die Berufungskriterien klar definiert und transparent
seien (73 % bei 16 %, die (Uberhaupt) nicht zustimmen), wdhrend bei denjenigen mit
Besoldungsgruppe W2 eine deutlich héhere Unsicherheit vorliegt (55 % mit Zustimmung, bei 28 %, die
(Gberhaupt) nicht zustimmen).

37 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren stimmen weiterhin der Aussage (eher) zu, dass
sie im Rahmen der Berufungsverhandlung direkten Einfluss auf die Ausgestaltung der
Evaluationskriterien nehmen konnten, wéhrend 50 % (eher) nicht zustimmten. Im Vergleich der
Besoldungsgruppen geben hdéufiger Juniorprofessorinnen und -professoren an, dass sie Einfluss
nehmen konnten (W1: 39 % stimmen (voll und ganz) zu, 49 % stimmen (Uberhaupt) nicht zu, W2: 30 %
stimmen (voll und ganz) zu, 54 % stimmen (Uberhaupt) nicht zu).

4.1.2.4.2 Prozessuale Ausgestaltung der Tenure-Evaluation

Das Evaluationsverfahren zur Entscheidung Uber eine Lebenszeitstelle ist ein zentraler Scheidepunkt
im Karriereweg der Tenure-Track-Professur. Dementsprechend ist die Ausgestaltung des Prozesses der
Tenure-Evaluation von hoher Bedeutung fur die einzelnen Personen. Ein wichtfiger Aspekt ist dabei
die Eroffnung des Verfahrens. Knapp die Halfte der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (46
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%) gibt dabei an, dieses selbst zu erdffnen?, in 36 % der Fdlle wird es durch eine andere Person
eroffnet und 36 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren sind Details zur Eroffnung des
Verfahrens nicht bekannt. Unter denjenigen, die angeben, dass das Evaluationsverfahren durch eine
andere Person erdffnet wird, ist Gberwiegend genannt, dass das Verfahren durch das Dekanat, die
Fakultat, die Evaluationskommission oder die UniversitGts-/Personalverwaltung eroffnet wird.

An fast allen Hochschulen des befragten Samples (60 von 66) ist es mdglich, Personen auf einer
Tenure-Track-Professur vorzeitig eine Lebenszeitstelle zu gewdhren. Unter allen Hochschulen, die an
der Befragung teilgenommen haben, geben nur zwei Hochschulen explizit an, dies nicht zu
ermdglichen. Die groBe Mehrheit der Hochschulen (51 von 60), die eine vorzeitige Tenure-
Gewdhrung moglich machen, tut dies mittels einer vorzeitigen Tenure-Evaluation, beispielsweise well
ein externer Ruf vorliegt oder ein bedeutender Erfolg beim Einwerben hoch reputierlicher Drittmittel
(z.B. ERC Grant 0.4.) erreicht wurde. 13 der 60 Hochschulen gewdhren eine Lebenszeitprofessur ohne
vorherige Tenure-Evaluation, wenn d&quivalente Leistungen vorliegen. Sieben Hochschulen
beschreiben alternative Regelungen zur vorzeitigen Tenure-Gewdhrung. Diese stellen mehrheitlich
Erlduterungen der genannten Optionen dar. Demnach verweisen drei Hochschulen darauf, dass die
Tenure-Evaluation entfdllt bzw. ersetzt werden kann, wenn ein externer Ruf vorliegt.

Hinsichtlich der Bekanntheit der Regelungen zur Tenure-Track-Professur auf Seiten der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren gaben 54 % an, dass ihnen die Regelungen vollumfénglich bekannt
seien. 23 % waren lediglich die Rahmenbedingungen bekannt und 21 % lediglich die kritischen
Zeitpunkte. Nur 2 % der Befragten waren die Regelungen nicht bekannt, was fur eine tendenziell
hohe Bekanntheit des Regelwerks und damit eine Transparenz des Verfahrens spricht.

4.1.3 Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege des wissenschaftlichen
Nachwuchses

Zentrales Element in der Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege fUr den
wissenschaftlichen Nachwuchs ist die Méglichkeit der Inanspruchnahme eines Uberbrickungsjahres
bei negativer Evaluatfion. Es erlaubt negativ evaluierten Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren, sich innerhalb eines Zeitraums von in der Regel einem Jahr umzuorientieren und
alternative Karrieremdglichkeiten zu identifizieren. Das Uberbrickungsjahr ist somit einer der
Bausteine, die Hochschulen im Rahmen des Tenure-Track-Programms nutzen kdnnen, um die
Planbarkeit der Karriere des wissenschaftlichen Nachwuchses zu verbessern.

Die meisten der befragten Hochschulen (50 von 63) gewdhren ein Uberbrickungsjahr bei negativer
Tenure-Evaluation. Zudem planen sechs Hochschulen eine solche Regelung in Zukunft einzufGhren.
Lediglich sieben Hochschulen bieten den Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren kein
Uberbrickungsjahr als Phase zur Umorientierung der Karriereplanung an. Dies kdnnte darauf
zurickgefUhrt werden, dass die Gewdhrung eines solchen Uberbrickungsjahres auf Basis der hierfir
geschaffenen landesrechtlichen Méglichkeiten erfolgt, jedoch nicht in allen Lé&ndern diese
rechtliche Méglichkeit besteht.

Alternative MaBnahmen oder Regelungen der Hochschulen, die negativ evaluierten Tenure-Track-
Kandidatinnen und Kandidaten den Ubergang auf einen anderen Karriereweg ermdglichen sollen,
umfassen im wesentlichen Coaching- sowie Mentoring-Angebote bzw. Beratungsangebote des
Career Service oder der verantwortlichen hochschulinternen Stelle, wie der Einheit fOr
Personalentwicklung. Einige Hochschulen verweisen dabei explizit neben der Suche nach

26 In der Praxis wird dies sicherlich in Abstimmung und RUcksprache mit dem Dekanat oder andere Personen auf
Hochschulseite geschehen.
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auBerwissenschaftlichen Méglichkeiten auch auf die Prifung von beruflichen Perspektiven innerhalb
der Wissenschaft.

Aufféllig in diesem Zusammenhang ist die Diskrepanz zu den Angaben der Professorinnen und
Professoren. 48 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren gaben an, dass dies an ihrer
Hochschule mdglich sei. Weiteren 49 % war die Regelungen an ihrer Hochschule hierzu nicht
bekannt. Eine Erhéhung der Transparenz zu diesem Zeitpunkt scheint daher wichtig, insbesondere da
fur eine groBere Zahl der aktuell gefdérderten Professuren der Zeitpunkt der Tenure-Evaluation ndher
rockt.

4.1.4 Umsetzung von MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Ein weiterer Bestandteil der Wirkungen des Tenure-Track-Programms auf Hochschulebene sind die
durch Hochschulen geschaffenen MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Diese wurden in den Gesamtkonzepten der Hochschulen skizziert, sodass bereits Kapitel 3.3.3.3 dieses
Berichts die von den Hochschulen geschaffenen MaBnahmen benennt (siehe Abbildung 7).
Grundsatzlich gab die Uberwiegende Mehrheit von 54 der 62 Hochschulen an, dass die im
Gesamtkonzept skizzierten MaBnahmen zur Verbesserung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf
auf dem Weg zur Professur mindestens Uberwiegend umgesetzt sind. Weitere funf Hochschulen
haben ihre MaBnahmen ,,noch wenig umgesetzt”, lediglich eine Hochschule hat diese noch nicht
umgesetzt.

4.1.5 Integration der Tenure-Track-Professur in die Nachwuchsférderung, Personal- und
Strukturentwicklung

Neben der Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege fur den wissenschaftlichen
Nachwuchs (4.1.3) ist auch die Integration der Tenure-Track-Professur in die Nachwuchsférderung
und Personalentwicklung ein zentrales strukturelles Ziel des Tenure-Track-Programms auf
Hochschulebene. Ziel ist es dabei, Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, aber auch andere
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler bedarfsgerecht auf dem Weg zur Professur zu
unterstutzen.

Geschaffene Strukturen und Angebote zur Nachwuchsférderung und Personalentwicklung wurden
zur Darstellung der Akfivitdten der Hochschulen im Rahmen der Teilnahme am Tenure-Track-
Programm bereits in Kapitel 3.3.3.1 dargestellt. Nachfolgende Analysen gehen stérker ins Detail und
greifen auch die Sicht der Professorinnen und Professoren auf die MaBnahmen auf.

MaBnahmen zur Personalentwicklung werden an den Hochschulen in der Regel fir alle
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler — also nicht ausschlieBlich fir die programmgeférderten
Personen — angeboten. Somit stehen MaBnahmen zur Gberfachlichen/auBerwissenschaftlichen
Qualifizierung, UnterstUtzung zur Qualifizierung in der Lehre und zur persénlichen Entwicklung sowie
UnterstUfzungsangebote  in der  Forschungsforderung  und  FUOhrungskrafteentwicklung
flaichendeckend zur Verfiugung. Vereinzelt werden auch Angebote nur fir programmgeférderte
Personen angeboten, z.B. im Bereich der Weiterentwicklung der Lehrkompetenz durch
Zertifikatsprogramme oder Teaching-Analysis-Polls als Insfrument zur Zwischenevaluation von
Lehrveranstaltungen sowie individuelle Coachings zu Entwicklungsprozessen.

Neben Angeboten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zur Personalentwicklung bieten fast
alle Hochschulen weitere UnterstitzungsmaBnahmen wie etwa Networking-Angebote an, die
Uberwiegend allen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern offenstehen (siehe auch Kapitel
3.2.2.1). Eine leicht stérkere Fokussierung auf die programmgefdrderten Professorinnen und
Professoren scheint es beim Thema der Mentoring-Angebote zu geben. Diese scheinen etwas stérker
(12 von 60 Hochschulen geben dies an) auf die geférderten Personen konzentriert zu sein und
weniger stark fUr alle Nachwuchskréfte der gesamten Hochschule genutzt zu werden. Weitere von
Hochschulen in Anspruch genommene UnterstUtzungsangebote sind bspw. Supervisionsangebote,
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Kleingruppencoachings  fur  Tenure-Track-Professorinnen  und  -Professoren  oder  eine
hochschulUbergreifende Veranstaltungsreihe zu Uberfachlichen Themen. Weiterhin genannt wurden
Onboarding-Akfivitdten  sowie  individuelle  Beratungsangebote  beispielsweise in  der
Forschungsférderung oder der Erweiterung der Kompetenzen als FUhrungskraft, um Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren in der Tenure-Phase zu unterstitzen.

Dem Tenure-Track-Programm kommt dabei nur teilweise die Rolle als initialer Faktor fur die Schaffung
der verschiedenen UnterstitzungsmaBnahmen zu. Die nachfolgende Abbildung 11 zeigt deutlich,
dass insbesondere die Angebote zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die
Angebote zur Personalentwicklung nach den Aussagen der Hochschulen selbst in der Regel
mehrheitlich weder neu eingerichtet noch signifikant ausgebaut wurden. Lediglich Mentoring-
/Networking-Angebote im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurden bei einer Mehrheit
der Hochschulen neu geschaffen oder signifikant ausgebaut (30 von 54, davon an sieben
Hochschulen neu geschaffen und an 23 Hochschulen signifikant ausgebaut). Dies zeigt, dass ein
groBer Teil der geférderten Hochschulen bereits Gber umfangreiche Angebote fur inre (Tenure-Track-
)Professorinnen und Professoren bzw. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Programmbeginn
verfUgt hatf. Insbesondere Angebote wie ein Familienservice als beratende Anlaufstelle,
familienfreundliche Infrastruktur, Kinderbetreuung oder auch ein Dual Career Service bestanden
h&ufig bereits. Daten von Krempkow und Sembritzki (2017) zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf an
Hochschulen in Deutschland zeigen, dass bereits 2016 — also vor Programmbeginn — die groBe
Mehrheit der Hochschulen Uber Betreuungsplatze, Beratungsangebote, Mdglichkeiten des flexiblen
Arbeitens sowie Workshops und Seminare als informierende Angebote verfugten. Jeweils Uber 80 %
der Hochschulen bestatigten die Vorhandenheit solcher Angebote (vgl. Krempkow und Sembritzki,
2017,S.111).

Der von Hochschulen skizzierte Ausbau von MaBnahmenim Rahmen der Teilnahme am Tenure-Track-
Programm wird dann beispielsweise in Form einer durch das Programm méglichen Verstetigung von
bestehen MaBnahmen oder in Form von Feinjustierungen umgesetzt — z.B. indem spezifische
Programme etwa zum Wiedereinstieg in das Arbeitsleben nach einer Elfernzeit aufgesetzt werden
oder aber spezifische Fonds zur finanziellen UnterstUtzung von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern mit Elternaufgaben, etwa um zus@tzliche wissenschaftliche Hilfskréafte anstellen zu
kdnnen (vgl. Dokument 6). Der dennoch teils geringe Ausbau vorhandener Angebote ist
maoglicherweise darauf zurickzufGhren, dass aufgrund teils geringer Nutzung (siehe Abbildung 27)
auch der Bedarf fUr einen solchen Ausbau als gering eingeschatzt wird. GemdaB Krempkow und
Sembritzki (2017) kann dies teilweise auf die geringe Bekanntheit der verfiugbaren Angebote bei den
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zurockgefihrt werden (vgl. ebd., S. 114).

Auch im Bereich der Personalentwicklung bestand unabhdngig vom Tenure-Track-Programm bereits
ein breites Portfolio an UnterstUtzungsmaBnahmen. Jedoch wurden hier einige Angebote signifikant
ausgebaut, wie die Online-Befragung der Hochschulen ergab (siehe Abbildung 11). Vor allem
hinsichtlich der UnterstUtzung bei der FOhrungskréfteentwicklung und der persdnlichen Entwicklung
wurde das Angebot deutlich ausgeweitet (28 von 57 bzw. 22 von 56 Hochschulen gaben dies an).
Es ist eher die Ausnahme, dass MaBnahmen neu eingerichtet wurden.
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Abbildung 11  Bedeutung des Tenure-Track-Programmes fUr Einrichfung oder Ausbau von
UnterstUtzungsangeboten fir Professorinnen und Professoren

Welche der genannten Angebote wurden im Zuge der Teilnahme am Tenure-Track-
Programm geschaffen bzw. signifikant ausgebaut?

UnterstUtzung bei der FOhrungskrafteentwicklung

Unterst Utzungsangebote in der Forschungsférderung

Unterst Gtzung zur persénlichen Entwicklung _ 30

Uberfachliche/auBerwissenschaftliche Qualifizierung

Personalentwicklung

N
<

Unterst Utzung zur Qualifizerung in der Lehre

Sonstige Personalentwicklungsangebote

Mentoring

Networkingangebote

Unterst Gtzungsangebote ausschlieBlich fir TTP

Weitere UnterstUtzungsangebote

[ I
I

Sonstige Angebote zur Chancengleichheit und Vereinbarkeit

Betreuungsangebote 41

Angebote zur Chancengerechtigkeit
und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine - 38

Eltem-Kind-R&Gume 46

o
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mwurde neu eingerichtet = wurde signifikant ausgebaut weder noch

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=18-58

Diese Bewertung teilen auch die Expertinnen und Experten in den Interviews. Dabei betont eine
Expertin bzw. ein Experte, dass das Personalentwicklungskonzept an der eigenen Hochschule einen
neuen strategischen Prozess angestoBen habe, durch den nicht nur die UnterstGtzungsangebote
selbst reflektiert und aufeinander abgestimmt wurden, sondern der bis in die Form der
Zusammenarbeit der Hochschulgremien hineingewirkt hat. Diese sehen neben der UnterstUtzung zur
Qualifizierung in der Lehre und in der Forschungsférderung, wie sie auch schon in der Vergangenheit
weit verbreitet war, zunehmend die Relevanz, junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
ganzheitlich in ihren Karrierewegen zu unterstUtzen. Dies wird als besonders wichtig fUr Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren erachtet, da diese verhdlinismdaBig jung sind und zu Beginn ggf.
wenig Erfahrung in Administration und PersonalfUhrung mitbringen. Als erfolgsversprechend wurden
persdnliche und strukturelle  UnterstUtzungsmaBnahmen hervorgehoben, wie Seminare zu
PersonalfUhrung oder Mentoring von erfahrenen Kolleginnen und Kollegen.
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4.1.6 Strukturelle und nachhaltige Implementierung der Tenure-Track-Professur an den
Hochschulen (einschl. systemischer Verstetigungsinstrumente)

4.1.6.1 Strukturelle und nachhalfige Implementierung der Professuren durch ,systemische
Verstetigungsinstrumente*

Die Weiterentwicklung der Personalstruktur durch die Besetzung einzelner Tenure-Track-Professuren
ist noch keine hinreichende Bedingung, um eine strukturelle und nachhaltige Implementierung dieser
an der Hochschule sicherstellen zu kébnnen. Es muss zusdtzlich sichergestellt werden, dass die
Besetzung einer Tenure-Track-Professur sowie der Ubergang zur Lebenszeitprofessur nach
erfolgreicher Tenure-Evaluation im Einklang ist mit der fakultGtsUbergreifenden langfristigen
Personalplanung sowie der Mittelverteilung an die Fakultdten durch die Hochschulleitung.

Wie in Kapitel 3.3.3.2 bereits darlegt, mUssen die gefdérderten Hochschulen daher im Rahmen der
Teilnahme am Tenure-Track-Programm sog. systemische Verstetigungsinstrumente einfGhren oder
vorweisen koénnen, die eine solche strukturelle Implementierung der Tenure-Track-Professur
sicherstellen. In der Hochschulbefragung wurden hierzu verschiedene Umsetzungsoptionen in einer
Mehrfachauswahl abgefragt. Die Antworten zeigen, dass alle Hochschulen systemische
Verstetigungsinstrumente schaffen, die von fast allen Hochschulen bereits Uberwiegend umgesetzt
sind. Die Mehrheit der Hochschulen nutzt dabei mehr als ein Verstetigungsinstrument (siehe Kapitel
3. Abbildung 6). Grundsatzlich werden in Bezug auf inre Wichtigkeit vor allem die Moglichkeiten zur
Verwendung von bestehenden Stellen fUr eine Anschlussstelle (z.B. zentraler Stellenpool,
Umverteilung oder Umwandlung von Stellen) von 48 der 56 Hochschulen als eher oder sehr wichtig
eingestuft und auch die Uberbrickungsméglichkeiten bis zum Freiwerden einer Stelle Uberwiegend
(44 von 60 Hochschulen) als wichtig erachtet. Jedoch ist auffdllig, dass jede der mdglichen
Kategorien von Instrumenten, wie in Abbildung 12 dargestellt, unter einigen Hochschulen als
,Uberhaupt nicht wichtig" angesehen wird. Dies |dsst den RuUckschluss zu, dass die Reihe an
Méglichkeiten zur Schaffung von Verstetigungsinstrumenten eine hinreichende Flexibilit&t
gewdhrleistet, sodass die einzelnen Hochschulen das jeweils fUr ihre Strukturen passende Instrument
nutzen kénnen. Diese Moglichkeit, kontextabhdngig an der Hochschule agieren zu kdnnen, spricht
fUr das Design des Programms.

Abbildung 12 Wichtigkeit der sog. systemischen Verstetigungsinstrumente der Tenure-Track-Professuren fir
die Hochschulen

Wie wichtig sind fur Inre Hochschule die oben genannten Méglichkeiten, die
die sog. systemischen Verstetigungsinstrumente fUr Tenure-Track-Professuren
bieten?¢

Mdglichkeiten zur Verwendung von bestehenden Stellen fur
eine Anschlussstelle (z. B. zentraler Stelenpodl, Umverteilung _ 13 6 I
oder Umwandlung von Stellen)
Méglichkeiten zur Uberbriickung bis zum Freiwerden einer
_ Anschlussstelle (z. B. Nutzung oder Schaffung von _ n n 4 .
Ubergangsstellen, Mittel aus einem Strategiefonds oder

einer strategischen Reserve)
Méglichkeiten zur Schaffung von zusétzichen, dauerhaften _ 8 n 4 -
Stellen (z. B. aus Mitteln eines Globalbudgets)
andere Mdglichkeiten fir die Verstetigung von Tenure-
Track-Professuren unter schwer abzusch&tzenden - 7 8 2 _
Bedingungen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

msehr wichtig eher wichtig weder noch eherunwichtig  mUberhaupt nicht wichtig

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=35-56
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4.1.6.2 Weitere Integration der Tenure-Track-Professur in die Strukturentwicklung an den
Hochschulen

Die in den vorigen Abschnitten dargestelllen  AkfivitGten der Schaffung  von
UnterstUtzungsangeboten sowie die Schaffung von Verstetigungsinstrumenten verfolgen im Sinne
des Tenure-Track-Programms das Ziel, die Tenure-Track-Professur als Personalkategorie und
Karriereweg zur Professur zu etablieren. In diesem Unterabschnitt werden daher die Einschdtzungen
der Hochschulen zur Etablierung und Integration der Tenure-Track-Professur auf Hochschulebene
vorgestellt.

Die héchsten Zustimmungswerte erhalten dabei die Aussagen, dass die Tenure-Track-Professur fest in
das Gefiige der Karrierewege zur Professur integriert ist, ebenso wie dass sie integraler Bestandteil
der Nachwuchsforderung auf Ebene der Hochschulen sei. Dennoch sind es jeweils nur etwas mehr
als die Halfte der Hochschulen, die sich positiv GuBern hinsichtlich der BerUcksichtigung der Tenure-
Track-Professur bei der Ausschreibung neuer Professuren. Ahnlich sind die Angaben bzgl. der Nutzung
dieses Karriereweges, um in sftrategisch  wichtigen Fachgebieten hochquadlifizierte
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zu gewinnen. Der Aussage, dass die Tenure-
Track-Professur ,,standardmdaBig erwogen wird", wenn neue Professuren ausgeschrieben werden,
wird von 32 Hochschulen (eher) zugestimmt und von zwéIf Hochschulen (eher) nicht zugestimmt. Die
Akzeptanz der Tenure-Track-Professur unter allen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an der
Hochschule wird von knapp 60 % der Hochschulen zwar positiv eingeschétzt. Dies kdnnte ein Indiz
dafir sein, dass die Tenure-Track-Professur noch nicht bei allen Mitgliedern der Hochschule
uneingeschrankt als ,,der" Karriereweg zur Professur gesehen wird.

Abbildung 13  Einsch&tzungen der Hochschulen hinsichtlich der Bedeutung und Integration der Tenure-
Track-Professur an geférderten Hochschulen

Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Die Tenure-Track-Professur ist an unserer Hochschule fest in das Gefige
der Kamierewege zur Professur integriert.

Die Tenure-Track-Professur ist ein integraler Bestandteil der
: I - o
Nachwuchsférderung an unserer Hochschule.

Es wird standardmdaBig erwogen, eine neue Professur als Tenure-Track-
Professur auszuschreiben

Die Tenure-Track-Professur wird insbesondere in strategisch wichtigen

Fachgebieten genutzt, um hochqualifizierte _ 15 28 l

Nachwuchswissenschaftlerinnen fUr die eigene Hochschule zu gewinnen.
23 19 4 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Tenure-Track-Professur ist ein bei allen Wissenschaftlerinnen unserer
Hochschule akzeptierter Karriereweg auf dem Weg der Professur.

mstimme voll und ganz zu stimme eher zu weder noch stimme eher nicht zu mstimme gar nichtzu

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis Hochschulbefragung, N=60-62

Deutlich positiver fallen jedoch die Ergebnisse im Hinblick auf die Integration der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren in das professorale Kollegium an der Hochschule aus — etwa
bewerten 47 von 60 Hochschulen diese positiv. Auch der fachliche Austausch zwischen Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren mit dem restlichen professoralen Kollegium ist bei der
Uberwiegenden Mehrheit der befragten Hochschulen verbreitet. DarUber hinaus zeigt sich, dass die
Tenure-Track-Professur auch in den Nachwuchsférderungsstrukturen der Hochschulen integriert ist. 57
der 62 Hochschulen sehen die Tenure-Track-Professur als fest integriert in die Karrierewege zur
Professur an.
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4.1.6.3 Anpassungen von Besetzungsverfahren der Hochschulen auch auBerhalb des
Programmrahmens (Diffusionseffekte)

Um zu prUfen, ob das Tenure-Track-Programm das Ziel planbarerer und transparenterer Karrierewege
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs erreicht, muss untersucht werden, inwiefern Uber den
Programmrahmen hinaus auch Verfahren und Prozesse fir befristete Professuren auBerhalb der
Programmforderung angepasst wurden. Ein besonderes Augenmerk liegt in den folgenden
Abschniften dieses Unterkapitels auf der Frage nach der UrsGchlichkeit dieser hochschulinternen
Verfahrens- und Prozessanpassungen durch das Tenure-Track-Programm.

Die Hochschulbefragung zeigt, dass die Anforderungen und Standards bei Besetzung einer Tenure-
Track-Professur von der Mehrheit der befragten Universitdten auch fir befristete Professuren
auBerhalb des Programms angewendet werden. 50 von 64 der Hochschulen besetzen die befristete
W1-/W2-Professuren nach dem gleichen Verfahren bzw. den gleichen Standards wie Tenure-Track-
Professuren. Weitere 13 Hochschulen wenden teilweise gleiche Verfahren an. Nur eine Hochschule
gibt an, dies nicht zu fun.

Abbildung 14 verdeutlicht, dass insbesondere die Bewertungskriterien bei der Berufung und die
Befristung von bis zu sechs Jahren bei allen Hochschulen auch auBerhalb des Programms genutzt
werden. Diese von den Hochschulen getroffene MaBnahme der Ubernahme von Anforderungen for
andere Berufungsverfahren kann somit auch die Planbarkeit und Transparenz der Karriere fur den
wissenschaftlichen Nachwuchs auf anderen Karrierewegen verbessern.

Abbildung 14 Ubernahme von Verfahren/Standards fir Berufung befristeter W 1-/W2-Professuren durch
Hochschulen

Ubernehmen Sie folgende Anforderungen/Standards fir diese
Berufungsverfahren fUr befristete Professuren auBerhalb des Tenure-
Track-Programms?

Klare und transparente Bewertungskriterien bei der Berufung _ 62

Dauer der Befristung von bis zu 6 Jahren

Internationale Stelenausschreibung

Zusage einer Lebenszeit professur bei erfolgreicher Evaluierung _ 51

Wechsel der Bnrichtung (Wechsel der Hochschule nach der

Promotion oder mindestens zweijd hrige wissenschaftliche Tatigkeit _ 53

auBerhalb der berufenden Hochschule)

International ausgewiesene und ausléndische Gutachterinnen und
Gutachter (bei der Tenure-Evaluation)

N
~0

International ausgewiesene und ausldndische Gutachterinnen und
Gutachter

46

o

10 20 30 40 50 60

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, dargestellt sind absolute Zahlen,
N=63.

Einige der Standards und Anforderungen fir Berufungsverfahren von programmgeférderten Tenure-
Track-Professuren wurden bereits vor Teilnahme am Programm mehrheitlich im Rahmen von
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Berufungsverfahren fir befristete Professuren angewandt. Im Schnitt geben je Kriterium nur etwa
sieben Hochschulen je Anforderung in Abbildung 15 an, diese nicht bereits vor der Teiinahme am
Tenure-Track-Programm fUr befristete Professuren berlUcksichtigt zu haben. Jeweils zwischen neun
und 26 Hochschulen haben die Anforderungen und Standards vor der Programmteilnahme bereits
teilweise angewandt.

Abbildung 15  Status des Verfahrens/der Standards fUr befristete W1-/W2-Professuren vor der Teilnahme am
Tenure-Track-Programm

Haben Sie folgende Standards/Anforderungen auch vor der Teilnahme am
Tenure-Track-Programm bereits in Berufungsverfahren fir befristete
Professuren angewandt?2

Wechsel der Enrichtung (Wechsel der Hochschule nach der Promotion

oder mindestens zweijdhrige wissenschaftliche Tatigkeit auBerhallb der _ 5
berufenden Hochschule)
Qualitisgesthere Evaiuarion I SR 5
internaiondie Stelencusschreiounc - I R s
Klare und transparente Bewertungskriterien bei der Berufung _ 9
International ausgewiesene und auskindische Gutachterinnen und _ 6
Gutachter

Zusage einer Lebenszeit professur bei erfolgreicher Evaluieung _ 7

International ausgewiesene und ausléndische Gutachterinnen und _ 14
Gutachter (bei der Tenure-Evaluation)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Ja mTeis teils = Nein

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=63

Die Anforderungen, die am haufigsten im Zuge der Teilnahme am Tenure-Track-Programm auch fir
die Berufung befristeter Professuren eingefUhrt wurden, sind die Beteiligung infernational
ausgewiesener und ausldndischer Gutachterinnen und Gutachter (14 von 63), die Bestimmung klarer
und fransparenter Bewertungskriterien bei der Berufung (neun von 63 Hochschulen) ebenso wie die
Zusage einer Lebenszeitprofessur bei erfolgreicher Evaluierung.

Trotz der wenigen Fdlle, in denen Hochschulen Anforderungen erstmals fUr befristete Professuren
angewendet haben, ist die Bedeutung des Tenure-Track-Programms fUr die entsprechenden
Anpassungen von Verfahren und Prozessen nach Auffassung der Expertinnen und Experten dennoch
als hoch anzusehen, da es die satzungsgemdBe Regelung der Verfahren sowie die Schaffung neuer
Gremien und Strukturen bewirkt hat.

4.1.7  Die Tenure-Track-Professur als potenzieller Impuls fUr einen Kulturwandel an Hochschulen

Im abschlieBenden Teilkapitel zur Analyse der Wirkungen des Tenure-Track-Programms auf
Hochschulebene wird der Frage nach einem Impuls fUr einen Kulturwandel an Hochschulen
nachgegangen, welcherin Verbindung mit der Etablierung der Tenure-Track-Professur stehen kénnte
und welcher explizit ein Ziel des Tenure-Track-Programms ist. Grundannahme ist dabei, dass eine
langfristige Etablierung dieses neuen Karrierepfads zur Professur Uber die Laufzeit des Tenure-Track-
Programms hinaus nur gelingen kann, wenn alle Hochschulakteure das Formats des Tenure Tracks als
wichtig erachten und darlber hinaus z.B. die Bedeutung von unterstUtzenden
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PersonalentwicklungsmaBnahmen anerkennen und systematisch in ihrem Handeln berUcksichtigen.
Ein solcher Prozess wird im Rahmen dieser Evaluation als ,,Kulturwandel” bezeichnet. Da ein konkretes
Verstdndnis Uber , Kulturwandel” im Programm offengelassen wurde, gehen folgenden Abschnitte
zund@chst auf das Verstandnis der Hochschulen bzgl. eines Kulturwandels im Zusammenhang mit dem
Tenure-Track-Programm ein.

4.1.7.1 Dimensionen des Kulturwandels aus Sicht der geférderten Hochschulen

Im Rahmen der Hochschulbefragung wurden die geférderten Hochschulen gefragt, ob ein
Kulturwandel, der im Zuge der Etablierung der Tenure-Track-Professur befdrdert werden soll, an ihrer
Hochschule erkennbar sei, und wenn ja, anhand welcher Aspekte.

Die Befragung zeigt zundchst, dass fast alle Hochschulen einen ,Kulturwandel” feststellen. Die
Ergebnisse der Hochschulbefragung legen zun&chst ein Verstandnis von Kulturwandel dahingehend
nahe, dass die Tenure-Track-Professur von den Fakultdten verstarkt fur kUnftige Ausschreibungen
berUcksichtigt wird (siehe hierzu auch die Entwicklung der Anteil an Professuren mit und ohne Tenure
Track seit 2018, Abschnitt 4.3.2.1, Abbildung 33). Zudem fordert die EinfUhrung der Tenure-Track-
Professur einen innerhochschulischen Diskurs zur Auseinandersetzung mit dem Thema der
Reformierung der Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses. Die kollegiale Einbindung der
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren sowie die Wahrnehmung dieser als gleichwertige
professorale Kolleginnen und Kollegen sind Ausdruck eines neuen ,Habitus" (Hochschulbefragung,
Hochschule 39), der sich auch auf Hochschulebene herausgebildet hat, wie eine Hochschule im
Rahmen der Hochschulbefragung formulierte.

Mit der Tenure-Track-Professur verbunden sind darGber hinaus ,,kulturelle” Entwicklungen im Bereich
der Bewertung und Auswahl von (zukUnftigem) professoralem Personal. Diese zeige sich
insbesondere durch qualitative Verdnderungen in Bewertungsverfahren von Bewerbungen auf
Professuren. Die im Zuge des Tenure-Track-Systems eingefUhrte Bewdhrungsphase mit einer relativ
frOhzeitigen Berufung auf eine Professur verlangt dabei eine Beurteilung der Tenure-Track-
Kandidatinnen und Kandidaten auf Grundlage ihres Potenzials. Bei Bewerbungen auf Tenure-Track-
Professuren kann schlieBlich nur bedingt der bislang erbrachte wissenschaftliche Output in Blick
genommen werden (siehe auch die AusfGhrungen zum biologischen und akademischen Alter bei
Berufung in Kapitel 4.2.1). FUr die Hochschulen ist dies eine neue Form der Leistungsbeurteilung, auf
die sie sich nach eigenen Angaben zunéchst ,,einlassen mussen — und dies zumindest teilweise auch
getan haben, wie die Entwicklung der Zahlen der Tenure-Track-Professuren zeigt (und damit einen
Kulturwandel impliziert).

Mehrere Hochschulen sowie Expertinnen und Experten merkten explizit an, dass die Zahl der durch
das Programm bewilligten 1.000 Professuren einen Kulturwandel an den Hochschulen zwar anstoBBen
kénne, aber hierfUr nicht hinreichend sei. HierfGr wdre ein quantitativer Ausbau der Tenure-Track-
Professuren sowie auch eine langerfristige Betrachtung der ,,weicheren* Faktoren des Kulturwandels
(starkere Bedeutung des akademischen Personalmanagements in der Praxis der Hochschulen) zu
einem spdteren Zeitpunkt in der Zukunft nétig. Die geplanten zukUnftigen Evaluationen des Tenure-
Track-Programms werden hierzu nGhere Aussagen ermoglichen.

4.1.7.2 Die Bedeutung der Tenure-Track-Professur fUr einen Kulturwandel hinsichtlich Karrieren in der
Wissenschaft

Die Dimensionen des Kulturwandels, die die Hochschulen im Rahmen der Befragung skizziert haben,
werden nachfolgend mittels weiterer Erkenntnisse aus den Daten der Evaluation kontextualisiert. Der
erste zu betrachtende Aspekt ist die Akzeptanz der Tenure-Track-Professur im deutschen
Wissenschaftssystem als eine wichtige Dimension.

Die Mehrheit der Hochschulen bewertet die Tenure-Track-Professur als einen grundsatzlich
akzeptierten Karriereweg zur Professur im deutschen Wissenschaftssystem (Abbildung 16). Etwas
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mehr als die Hdalffe der Hochschulen duBern sich eher positiv hinsichtlich einer grundsétzlichen
Gleichstellung der Tenure-Track-Professur gegentUber anderen Ausprdgungen der Professur im
deutschen Wissenschaftssystem.

Abbildung 16  Einschdtzung der Hochschulen sowie der programmgefdrderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren zur Stellung der Tenure-Track-Professur im deutschen
Hochschulsystem

Wenn Sie konkret an die Stellung der Tenure-Track-Professur im deutschen
Hochschulsystem denken, inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Prof.-Befragung

Karriereweg zur Professur.

Hochschulbefragung
(N=61)

Die Tenure-Track-Professur ist ein im deutschen

gleichgestellt.

Hochschulbefragung
(N=61)

e —

Die Tenure-Track-Professur ist den anderen
Professuren (im deutschen Wissenschaftssystem) Wissenschaftssystem grundsatzlich akzeptierter

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Stimme voll und ganzzu mStimme eher zu mWeder noch m Stimmer eher nicht zu mStimme gar nichtzu mWei3 ich nicht/Keine Angabe

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung (N=61) sowie der Befragung der
programmgeférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (N=584)%

Aquivalent zu den Ergebnissen der Hochschulbefragung sehen auch die Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren die Tenure-Track-Professur als einen akzeptierten Karriereweg an. 78 % der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren stimmen dieser Aussage eher zu, wéhrend sie nur 6 %

27 Die Skala der Befragung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren weicht in den Formulierungen der Antwortitems
leicht ab, und wird zum Zwecke der Vergleichbarkeit in der Grafik angepasst. Wahrend die Items in der
Hochschulbefragung mit der Skala ,,Stimme gar nicht zu" bis ,,Stimme voll und ganz zu" abgefragt wird, nutzt die Befragung
der Professorinnen und Professoren die Skala ,,Stimme Uberhaupt nicht zu* bis ,,.Stimme voll und ganz zu*.
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ablehnen. 62 % der berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren vertreten zudem eher
die Ansicht, dass die Habilitation durch die Tenure-Track-Professur an Bedeutung verliert.28

Konsistent zu dieser Aussage sind die Einsch&tzungen der Professorinnen und Professoren zur Frage,
ob sie im Laufe ihrer Tenure-Track-Professur eine weitere Quadlifizierungsposition erworben haben oder
ein weiteres Qualifizierungsverfahren durchlaufen. FUr mehr als drei Viertel der Befragten war dies
nicht der Fall (79 %), wobei 11 % neben ihrer Professur noch ein Habilitationsverfahren durchlaufen
und 9 % eine Nachwuchsgruppenleitung innehaben.??

Die Ergebnisse sprechen dennoch fUr eine grundsatzliche Akzeptanz sowie Verankerung der Tenure-
Track-Professur im deutschen Wissenschafissystem — und in diesem Sinne auch von einem Impuls in
Richtung eines Kulturwandels in Bezug auf die Rolle der Tenure-Track-Professur im deutschen
Wissenschaftssystem. Viele Expertinnen und Experten nehmen dabei explizit Bezug auf die Impulse
durch das Tenure-Track-Programm als Begrondung fUr den Kulturwandel, der sich in dieser
gesteigerten Akzeptanz zeigt.

Ein weiterer Aspekt eines Kulturwandels an Hochschulen durch das Tenure-Track-Programm bezieht
sich auf das Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dabei kann festgestellt werden, dass
die Mehrheit der Hochschulen auch vor dem Programm bereits Uber verschiedene MaBnahmen und
Angebote in diesem Bereich verfigte. Dies kann positiv interpretiert werden als ein Indikator daflr,
dass das Thema im taglichen Agieren der Hochschule bereits fest verankert ist — und somit eine
»Kultur” diesbezuglich vorherrscht. Aufgrund der Tatsache, dass dennoch einige MaBnahmen wie
etwa Mentoring- und Netzwerkangebote von Hochschulen neu geschaffen wurden, hat das
Programm sicherlich auch neue Impulse dahingehend ausgeldst.

Ein umfassendes Verstdndnis des Kulturwandels erfasst lefztlich nicht nur die Karrierewege zur
Professur selbst, sondern auch Karrierewege auBerhalb einer Professur oder sogar auBBerhalb des
wissenschaftlichen Betriebes (beispielsweise nach einer negativen Tenure-Evaluation). Wie bereits
zuvor dargestellt, wurde an der Uberwiegenden Mehrheit der Hochschulen die Méglichkeit eines
Uberbrickungsjahres nach negativer Evaluation geschaffen. Dies ist jedoch nicht hinreichend dafir,
auch einen Kulturwandel dahingehend zu erreichen, dass eine Fortsetzung von Karrieren von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern auch auBerhalb einer Professur ein
addquater Weg sein kann. Ob ein Kulturwandel dahingehend in der Wissenschaftscommunity zu
verzeichnen ist, wird sich erst im Laufe der ndchsten Jahre zeigen, wenn ggf. ein héherer Anteil von
Professorinnen und Professoren aufgrund von negativen Tenure-Evaluierungen auf alternativen
Karrierewegen inre berufliche Laufbahn fortsetzt.

4.2  Wirkungen des Programms auf Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler

In diesem Kapitel werden Wirkungen auf die geférderten Tenure-Track Professorinnen und -
Professoren beschrieben und ihre Einschdtzungen hinsichtlich der Tenure-Track-Professur dargestellf.
Diese werden vor allem in Bezug auf die Themen Planbarkeit und Transparenz, die UnterstUtzung der

28 Der Bedeutungsverlust der Habilitation (als ein Element eines Kulturwandels im deutschen Wissenschaftssystems) muss — wie
an anderer Stelle bereits erwdhnt — vor dem Hintergrund fachspezifischer Unterschiede differenziert betrachtet werden. Die
Interviews mit Expertinnen und Experten legen nahe, dass in Disziplinen mit einer starken Verankerung der Habilitation wie
den Geistes- und Sozialwissenschaften der RUckgang des Stellenwerts einer Habilitation deutlich geringer ist als
beispielsweise in den Naturwissenschaften. Der unterschiedliche Stellenwert verschiedenen Karrierewege zur Professur in
den Fachbereichen ist damit ein erster Anhaltspunkt fur die geringen Zustimmungswerte unter Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren (41%) zur Gleichstellung der Tenure-Track-Professur mit den anderen Professuren im deutschen
Wissenschaftssystem.

2 Unter denjenigen, die ein Habilitationsverfahren durchlaufen, sind die meisten aus dem Bereich Geisteswissenschaften
(35%) und Rechtswissenschaften (21%). Unter denjenigen, die als zusatzliche Qualifizierungsposition/-verfahren eine
Nachwuchsgruppenleitung angegeben haben, waren die meisten aus dem Bereich Mathematik/Naturwissenschaften
(34%) und Ingenieurswissenschaften (32%).
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Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren im Rahmen des Programms, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sowie die Zufriedenheit mit diesen Faktoren betrachtet.

Im Folgenden werden vor allem Auswertungen der Befragung der programmgefoérderten Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren im Rahmen der Evaluation des Bund-Ladnder-Programms zur
Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses genutzt. Aus der Grundgesamtheit der zum 1. Juli
2023 berufenen 993 Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren nahmen insgesamt 633 Personen
an der Befragung teil. FUr weitere methodische Details und die Bewertung der Datenbasis siehe den
Methodenanhang.

4.2.1  Erreichung der Zielgruppe durch das Tenure-Track-Programm

Ein wichtiges Ziel des Programms besteht in einem frGheren Einstieg des wissenschaftlichen
Nachwuchses in einen planbaren Karriereweg zur Professur. Das (biologische und akademische)
Alter ist hierfUr ein zentraler Indikator. Der GWK-Monitoringbericht 2023 zeigt hierzu, dass Personen,
die in den Jahren 2016 bis 2021 an einer der antragsberechtigen Hochschulen auf eine Tenure-Track-
Professur erstberufen wurden, im Durchschnitt ein Alter von 37,3 Jahren hatten (Vergleichswert for
den Zeitraum 2016-2018: 37,7 Jahre, siehe Kapitel 2.2.3) und damit durchschnittlich sechs Jahre
junger waren (durchschnittiches Alter 43,2 Jahre) als Personen bei der Erstberufung auf eine
Daverprofessur im gleichen Zeitraum. Die Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, die im
Rahmen des Bund-Ladnder-Programms bis zum 1. Juli 2023 berufen wurden, waren dabeiim Vergleich
bei ihrer Berufung noch einmal im Mittel fast eineinhalb Jahre jonger (35,9 Jahre) (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 11.2).

Anders als das biologische Alter kann das sogenannte akademische Alter Aufschluss darUber geben,
wie lange eine Person vom Zeitpunkt der ersten wissenschaftlichen Qualifikation (Promotion) bis zur
Berufung auf eine Professur braucht. Dabei setzt das akademische Alter beispielsweise in
Berufungsverfahren die Leistungen einer Kandidatin oder eines Kandidaten (z.B. Umfang der Lehr-
und Forschungsleistungen, der Publikationen, Zitationen etc.) ins Verhdlinis zu der hierfUr bendtigten
Zeit, damit eine mdglichst gerechte Vergleichbarkeit von Bewerbern gewdhrleistet werden kann.
Das akademische Alter wird dabei meist als Zeitspanne von dem Abschluss der Promotion bis zur
Berufung berechnet und kann darGber hinaus um unvermeidbare Verzdgerungszeiten (u.a.
Mutterschutz und Elternzeit, Pflege- und Betreuungszeiten) bereinigt werden. Im Rahmen der
Befragung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren wird das sog. unbereinigte
akademische Alter, d.h. der Zeitraum zwischen Abschluss der Promotion und Berufung auf die Tenure-
Track-Professur ohne Anrechnung von Elternzeiten 0.4. berichtet, da etwaige Verzdgerungszeiten
aus Grinden der Datensparsamkeit nicht oder nicht exakt erfragt wurden.
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Abbildung 17  Unbereinigtes akademisches Alter der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren bei Berufung auf Tenure-Track-Professur (in Jahren, und nach Geschlecht und
Fachbereich)

Unbereinigtes akademisches Alter (Jahre nach Abschlusss der Promotion) bei Berufung auf
Tenure-Track-Professur (programmgeférderten Professuren)
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Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=578. Das akademische Alter bildet den Zeitfraum zwischen Promotion und
Berufung auf die Tenure-Track-Professur ab.

Das unbereinigte akademische Alter der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren bei Berufung
liegt im Mittel bei knapp finf (4,7) Jahren, der Median bei vier Jahren (vgl. Abbildung 17). In der
Gruppe der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren gibt es keinen nennenswerten
Geschlechterunterschied beim Mittelwertvergleich (Tenure-Track-Professorinnen im Mittel 4,8 Jahre,
Tenure-Track-Professoren 4,7 Jahre). Der Unterschied im Median betrégt dagegen ein Jahr. Vor dem
Hintergrund dieser Werte kann durchaus davon gesprochen werden, dass das ,,Programm zur
Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses" seinem Namen gerecht wird (zumindest im aktuell
vorherrschenden weiten Verstdndnis des Begriffs ,Wissenschaftlicher Nachwuchs* fUr die
Bezeichnung von Personen in einer wissenschaftlichen Qualifikationsphase)30.

Akademische Karrierewege unterscheiden sich im deutschen Wissenschaftssystem nach wie vor
zwischen den Disziplinen. Beispielsweise war im Jahr 2018 der Anteil der Habilitandinnen und
Habilitanden in der Medizin bzw. den Gesundheitswissenschaften weiterhin héher als in anderen
Disziplinen (vgl. BuWin, 2021, S. 87). Auch das akademische Alter der Tenure-Track-Professorinnen und
-Professoren unterscheidet sich zwischen den Fachbereichen und ist unter den geférderten Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren in der Medizin bzw. den Gesundheitswissenschaften am
héchsten (sechs Jahre) im Vergleich zu den akademisch jungsten Tenure-Track-Professorinnen und -

30 Siehe etwa https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/wissenschaftlicher-nachwuchs/wissenschaftlicher-
nachwuchs_node.html
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Professoren in den Rechts- und Wirtschaftswissenschaften (3,8 Jahre). Dieser Unterschied verringert
sich auf ein Jahr bei Betrachtung des Medians. In den Sozialwissenschaften, Geisteswissenschaften
und in der Mathematik bzw. den Naturwissenschaften liegt der Zeitraum zwischen Promotion und
Erstberufung bei fUnf Jahren. Das durchschnittliche akademische Alter zum Zeitpunkt der Berufung
auf die Tenure-Track Professur ist somit etwas hdher in den MINT-F&chern im Vergleich zu Féchern der
Geistes- und Sozialwissenschaften. Zugrundeliegende Geschlechterverteilungen in den
verschiedenen Fachbereichen werden bei dieser Betrachtung auBer Acht gelassen. FUr eine
weiterfUhrende Analyse der fachspezifischen Unterschiede wdare das bereinigte akademische Alter
relevant, das, wie oben erwdhnt, aus Datensparsamkeit nicht berechnet werden kann.

Der Zeitraum zwischen Promotion und Erstberufung war in Deutschland lange Zeit von einem im
infernationalen Vergleich einzigartigen Modell fUr die Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftlern
gepragt. Der Hauptkarriereweg auf eine Dauerprofessur war die Habilitation, die gleichzeitig auch
zur Erlangung von Autonomie in Forschung und Lehre fUhrte. Mit der Novellierung des
Hochschulrahmengesetzes im Jahr 2002 und dem Bund-L&nder-Programm zur Fdrderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses im Jahr 2016 wurden neue Stellenkategorien im deutschen
Wissenschaftssystem zur planbaren und tfransparenteren Gestaltung der Karrierewege eingerichtet
bzw. finanziell unterstitzt. Die Tenure-Track-Professur des Bund-Lander-Programms komplementiert
(bisher) die anderen Karrierewege zur Dauerprofessur.

Abbildung 18  Vorqualifikationen der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren

Welche héchste Vorqualifikationen hatten Sie vor lhrer Ernennung als
Tenure-Track-Professor/Tenure-Track-Professorin?

Juniorprofessur/W2-Professur mit/ohne Tenure Track - 9,2%
Andere Professur . 3,6%

Nachwuchsgruppenleitung 14,5%

Habilitation oder laufendes Habilitationsverfahrer

8,2%

)

61,5%

Andere Vorqualifikationer . 3,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=586

Die Betrachtung der héchsten Vorqualifikationen der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
verdeutlicht, dass nur ungefdéhr ein Drittel vor ihrer Berufung auf einem anderen Karriereweg zur
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Professur war (vgl. Abbildung 18).3! Die Mehrheit der teilnehmenden Tenure-Track-Professorinnen und
-Professoren (62 %) gab als Vorqualifikation lediglich eine Promotion an. Andere genannte
Karrierewege vor der Berufung der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren waren
die Nachwuchsgruppenleitung (15 %) und Habilitationen oder laufende Habilitationsverfahren (8 %).
Ein dhnlich groBer Teil der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren war vor inrer Berufung auf
einer Juniorprofessur mit/ohne Tenure Track oder einer W2-Professur mit Tenure Track (9 %). Unter der
Kategorie ,,Andere Vorqudlifikationen* (3 %) wurde mehrfach der Postdoc angegeben und darUber
hinaus Karrierewege im Ausland. Im Hinblick auf Vorqualifikationen und andere Karrierewege ist die
Tenure-Track-Professur mehrheitlich Uber die Promotion oder Nachwuchsgruppenleitung erreicht
worden.

DarUber hinaus wurden die gefdrderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren gefragt, ob sie
im Laufe ihrer Tenure-Track-Professur eine weitere Qualifizierungsposition erworben haben oder
aktuell ein weiteres Qualifizierungsverfahren durchlaufen. FOr mehr als drei Viertel der berufenen
Tenure-Track-Professoren war dies nicht der Fall (79 %). Einige wenige Professorinnen und Professoren
durchlaufen neben ihrer Professur noch ein Habilitationsverfahren (11 %) oder haben noch eine
Nachwuchsgruppenleitung inne (9 %). Unter denjenigen, die einen weiteren Quadlifizierungsweg auf
dem Weg zur Dauerprofessur durchlaufen, kann dieser bereits vor der Berufung auf die Tenure-Track-
Professur begonnen worden sein. Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit gleichzeitiger
Nachwuchsgruppenleitung oder in der Habilitation kénnen somit auch von einem Karriereweg zur
Professur auf einen ,,neuen” anderen Karriereweg Ubergangen sein. Unter denjenigen, die ein
Habilitationsverfahren durchlaufen, sind die meisten aus dem Bereich Geisteswissenschaften (35 %)
und der Rechts- und Wirtschaftswissenschaften (27 %).

4.2.2 Verbesserung der Planbarkeit und Transparenz von wissenschaftlichen Karrieren

Im Anschluss an die Bestimmung der erreichten Zielgruppe sind die Wirkungen auf die Planbarkeit
und Transparenz der wissenschaftlichen Karriere der Tenure-Track-Professorinnen und- Professoren
die zweite darzustellende Wirkungsdimension.

4.2.2.1 Sekunddrdaten-basierte Indikatoren

Insgesamt sind mit Stand 1. Juli 2023 37 Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren auf eine
dauerhafte Professur Ubergegangen, 13 von ihnen nach positiver Tenure-Evaluation und 24 nach
vorzeitiger Verstetigung (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 22). Es gab bisher keine negative
Tenure-Evaluation.

Die Befragung der Evaluation kann zum jetzigen Zeitpunkt noch keine belastbaren Ergebnisse fir das
biologische Alter beim Ubergang auf eine dauverhafte Professur bzw. zur Dauer von der Promotion bis
zur Verstetigung der Professur liefern, da nur drei Professorinnen und Professoren in der Gruppe der
Befragten eine positive Tenure-Evaluation vorweisen kd&nnen. FOr diese Personen betrdgt das
biologische Alter 37,7 sowie die Dauer von der Promotion bis zur Verstetigung auf die Dauerprofessur
6,7 Jahre. Letzteres ist gut 4,5 Jahre frOher als die durchschnittliche Dauer von der Promotion bis zu
einer W2-Professur im Jahr 2020. Laut einer Sonderauswertung des Statistischen Bundesamt betragt
diese 11,2 Jahre (W3: 12,7 Jahre). Die weiteren geplanten Evaluationen werden hierzu belastbarere
Aussagen treffen kdnnen. Dies gilt darGber auch fUr die Méglichkeit, bei negativer Tenure-Evaluation
ein Uberbrickungsjahr zu nutzen, denn bei den bisher evaluierten Tenure-Track-Professuren kam es
ZU keiner negativen Entscheidung.

31 Bei der Beantwortung der Frage nach der Vorqualifikation vor der Ernennung als Tenure-Track-Professorin oder -Professor
waren Mehrfachnennungen maglich. FUr die Darstellung wurde die hdchste Vorqualifikation der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren berUcksichtigt.
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FUr dos biologische Alter zeigt der GWK-Monitoringbericht fUr die 37 Stelleninhaberinnen und -
inhaber, deren Tenure-Track-Professur bis zum Stichtag 1. Juli 2023 in eine dauerhafte Professur
Ubergegangen war, ein Alter von 37,6 Jahre. Auch hier ist die empirische Basis noch zu gering fur
belastbare Aussagen. Allerdings wdare dies — bei Bestdtigung durch zukUnftige Erhebungen — eine
spUrbare Absenkung des durchschnittlichen Alters bei Berufung auf eine W2-Dauerprofessur
(Vergleichswert: 42,7 Jahre in den Jahren 2016-2021 fUr Direktberufungen und Berufung mit
Vorqualifikation einer Tenure-Track-Professur; W3-Professur: 43,3 Jahre). Gleiches gilt fur das Alter der
Erstberufung auf Dauerprofessuren fur Personen mit einer Vorqualifikation Uber eine Tenure-Track-
Professur. Dieses lag in den Jahren 2016-2021 - je nach Variante des Tenure Tracks und der Wertigkeit
der Professur (W2 oder W3) — im arithmetischen Mittel zwischen 40 (Berufung auf W3-Professur nach
Vorqualifikation W1-Professur mit Tenure Track) und 44,5 (Berufung auf W2-Professur nach
Vorqualifikation W2-Professur mit Tenure Track) (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 25).

Der Tenure-Evaluation vorangestellt ist fUr die meisten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
eine Iwischenevaluation (86 %, siehe auch Kapitel 3.3.2). Zum 1. Juli 2023 haben insgesamt 134
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren eine Zwischenevaluation durchlaufen (GWK-
Monitoringbericht, 2023, S. 27). Auch hier gab es keine negative Beurteilung, und somit wurden 14 %
aller programmgefoérderten  Tenure-Track-Professorinnen  und  -Professoren  bisher  positiv
zwischenevaluiert. Der Anteil unter den befragten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ist
Aahnlich.32

4.2.2.2 Einsch&tzung durch die geférderten Professorinnen und Professoren

Eine frOhere Sicherheit Gber den daverhaften Verbleib in der Wissenschaft ist ein wichtiges
Programmziel und fUr Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler essenziell in ihrer
Wahrnehmung. Die berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren sind unter anderem
nach ihrer Einschatzung und Zufriedenheit zur Planbarkeit und Transparenz der Karriere auf dem
Karriereweg zur Dauerprofessur gefragt worden. Dabei wurden sie gebeten, sowohl die Zufriedenheit
mit inrem eigenen Karriereweg zu benennen als auch allgemein Karrieren in der Wissenschaft durch
den Karriereweg der Tenure-Track-Professur einzuschdatzen.

Hinsichtlich des erklérten Zieles der Planbarkeit und Transparenz auf dem Karriereweg zur
Dauerprofessur zeigt sich, dass eine Uberwiegende Mehrheit von 83 % eher zufrieden (64 %) oder
ganz und gar zufrieden (19 %) mit der Planbarkeit und Transparenz ihrer Karriere auf ihrem
Karriereweg zur Lebenszeitprofessur ist (vgl. Abbildung 19). Es gibt hierbei geschlechtsspezifische
Unterschiede. Unter den Tenure-Track-Professorinnen sind 17 % ganz und gar zufrieden mit inrem
Karriereweg und 4 % sind ganz und gar unzufrieden, wobei auch hier die Mehrheit eher zufrieden ist
(61 %). Diese Anteile liegen dabei um 3 bis 8 Prozentpunkte unterhalb der entsprechenden Anteile
von Tenure-Track-Professoren (Unterschied statistisch signifikant). Im Ergebnis weist die Zufriedenheit
der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren darauf hin, dass die Tenure-Track-Professur als ein
planbarer und tfransparenter Karriereweg wahrgenommen wird, dies for
Nachwuchswissenschaftlerinnen aber etwas weniger deutlich ausfaillt.

32 |In der Befragung der Professorinnen und Professoren gibt eine Person an, ein negatives Ergebnis im Rahmen der
Zwischenevaluation erhalten zu haben. Diese Meldung erfolgte allerdings erst nach dem Stichtag zur Berichterstattung an
den Projekttrédger am 1. Juli 2023. Diese ist daher nicht Teil des GWK-Monitoringberichts (2023).
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Abbildung 19  Zufriedenheit mit der Planbarkeit und Transparenz ihrer Karriere auf dem Karriereweg zur
Lebenszeitprofessur der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren

Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie gegenwartig als Tenure-Track-Professor/
Tenure-Track Professorin mit der Planbarkeit und
Transparenz |hrer Karriere auf |hrem Karriereweg zur
Lebenszeitprofessur?

Alle

2,6%

TT-Professoren

TI-Professorinnen

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

B Ganz und gar zufrieden u eher zufrieden u teils/teils u eher unzufrieden B Ganz und gar unzufrieden

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgefoérderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=584

Ahnlich fallt auch die Einschdtzung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren hinsichtlich der
Tenure-Track-Professur als Instrument fir eine bessere Planbarkeit und Transparenz aus (vgl.
Abbildung 20). Eine groBe Mehrheit der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ist
(eher) der Ansicht, dass sich die Planbarkeit und Transparenz von Karrieren in der Wissenschaft durch
die Tenure-Track-Professur verbessert hat, 81 % stimmen dieser Aussage zu. FUr die Zustimmung zu der
Aussage ,,Die Tenure-Track Professur verbessert die Planbarkeit und Transparenz von Karrieren in der
Wissenschaft" zeigen sich dagegen auch hier wieder geschlechtsspezifische Unterschiede. Nur 78 %
der Tenure-Track-Professorinnen stimmen der Aussage (eher) zu, wdhrend 84 % der Tenure-Track-
Professoren (eher) zustimmen. Auch dieser Unterschied ist statistisch signifikant. Fast 12 % der Tenure-
Track-Professorinnen sehen noch Spielraum fUr Verbesserung und stimmen der Aussage (eher) nicht
zu, im Vergleich zu 8 % der Tenure-Track-Professoren.

Abbildung 20  Einsch&tzung zur Rolle der Tenure-Track-Professur fUr die Verbesserung der Planbarkeit und
Transparenz von Karrieren in der Wissenschaft durch die geférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren

Wenn Sie an die Tenure-Track Professur allgemein denken,
inwiefern stimmen Sie der folgenden Aussag zu?:
Die Tenure-Track-Professur verbessert die Planbarkeit und Transparenz
von Karrieren in der Wissenschaft.

Alle

TT-Professor

TT-Professorin

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mStimme vollundganzzu =4 =3 =2 mStimme Uberhaupt nicht zu

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=586

Erste begleitende Evaluation des Bund-Ldnder-Programms zur Férderung des wissenschaftichen Nachwuchses 55



technopolis DZHW

uuuuuuuuuuuuuuuu

group (1" Hochshul und Wissenschafsfoschung .

Dieser positive Blick der gefdrderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren auf die Tenure-
Track-Professur spiegelt sich auch in der Einschdtzung der Hochschulen wider (vgl. Abbildung 21).
Auch aus Sicht der geférderten Hochschulen wird die Planbarkeit und Transparenz der Karrieren des
wissenschaftlichen Nachwuchses als sehr positiv eingeschatzt. Fast alle Hochschulen (60 von 63)
schdatzen diese mindestens als gut an ihrer Hochschule ein. Die Hochschulen wurden darUber hinaus
auch gefragt, ob sich die Planbarkeit und Transparenz der Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren seit der Beteiligung der Hochschule am Tenure-Track-Programm verdndert hat. Aus Sicht
der Hochschule hat ihre Teilnahme einen hohen Anteil an der Verdnderung der Planbarkeit und
Transparenz von Karrieren fir programmgeforderte Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren. 438
von 59 Hochschulen bewerten die Verdnderungen infolge des Programms als sehr positiv oder
positiv. Keine der Hochschulen bewertet die VerGnderungen negativ oder sehr negativ (vgl.
Abbildung 21).

Abbildung 21  Einsch&tzungen der geférderten Hochschulen zur Verénderung von Planbarkeit und
Transparenz der Karriere von Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren durch das
Tenure-Track-Programm

Wie schdtzen Sie die Verdnderung bzgl. der Planbarkeit der
Karriere von Tenure-Track-Professorinnen an lhrer Hochschule seit 24 11
Beginn Ihrer Férderung durch das Tenure-Track-Programm ein?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr positiv (5) 4 3 2 mSehrnegativ (1)

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=59

Nach Auffassung der Expertinnen und Experten muss die Verbesserung der Perspektiven for
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler mit und ohne Tenure Track
differenziert bewertet werden. FUr Tenure-Track-Kandidatinnen und -Kandidaten, die sich erfolgreich
auf eine Tenure-Track-Professur beworben haben, stellt die Tenure-Track-Professur eine deutliche
Verbesserung der Perspektiven dar. Manche Expertinnen und Experten duBerten in den Gesprdachen
Ubergreifend die Erwartung, dass die , Erreichbarkeit” der jeweils vereinbarten Evaluationskriterien
tendenziell hoch sein durfte, sodass nur eine geringe Anzahl an negativen Evaluationen zu erwarten
sei. Eine valide empirische Untermauerung dieser Erwartung wird erst in den ndchsten Jahren méglich
sein.

4223 Weitere Potentiale zur Verbesserung der Planbarkeit und Transparenz von
wissenschaftlichen Karrieren aus Expertensicht

Die Erkenntnisse zur Planbarkeit und Transparenz werden abschlieBend ergénzt um Einschdtzungen
der Expertinnen und Experten zu weiteren notigen UnterstUtzungsangeboten sowie moglichen
Lésungsansatzen zur Verbesserung der Situation von Nachwuchswissenschaftlerinnen  und
Nachwuchswissenschaftlern in inrer Gesamtheit.

Es wird Bezug genommen auf die vorherigen Analysen und Einsch&tzungen durch die Professorinnen.

Um Karrieren fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler weiterhin
planbarer und transparenter zu machen, nannten die Expertinnen und Experten, die im Rahmen
dieser Evaluation interviewt wurden, im Kern drei mégliche Handlungsfelder:

o Eine groBe Hebelwirkung hatte eine Reformierung der rechtlichen Rahmenbedingungen fir
wissenschaftliche Karrieren. Neben der aktuell diskutierten Reform des WissZeitVG, die im Kontext
der Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere als zentrale Stellschraube insbesondere fur
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Personen auBerhalb einer Professur identifiziert wird, bergen auch Férderregularien von
Fordermittelgebern  wie UniversitGten groBes Ver&nderungspotenzial. So kdnnte die
Mittelvergabe an eine Universitdt beispielsweise an MaBnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen (z.B. Mindestdauer von Arbeitsvertrdgen) geknipft werden (vgl. Expert/in
16).

e Zudem schlagen die Expertinnen und Experten vor, das Spekfrum an wissenschaftlichen
Stellenkategorien neben der Professur, aber auch an nicht-wissenschaftlichen Stellenkategorien
an Wissenschaftseinrichtungen zu erweitern. Hierzu zdhlen insbesondere Konzepte for
Dauerstellen neben der Professur, wie Lecturer-Positionen, Stellen im Wissenschaftsmanagement
oder als Data Scientists bzw. im Forschungsdatenmanagement (vgl. Expert/in 1T und 3). Letztere
erhalten nach Auffassung einer Expertin  oder eines Experten als Karrierepfade in
wissenschaftlichen Einrichtungen noch zu wenig Aufmerksamkeit und wissenschaftliche
Anerkennung, haben aber mittlerweile eine unverzichtbare Funktion im zunehmend digitalisierten
Forschungsgeschehen inne.

e Zudem muss den interviewten Expertinnen und Experten zufolge die Ubergangsphase in den
auBerakademischen Arbeitsmarkt erleichtert werden. Eine Verldngerung der Ubergangsphase
nach negativer Evaluierung wurde es beispielsweise den Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren erlauben, sich gezielt auf eine auBer-akademische Tatigkeit vorzubereiten (etwa im
Umfang von zwei Jahren). Grundsétzlich, so ein Vorschlag von Expertinnen und Experten, hangt
dies auch mit der Einstellung gegenUber (in Zukunft erwartbaren) negativen Evaluationen
zusammen. Wdhrend z.B. in den USA eine negative Tenure-Evaluation nicht zwangslaufig das
»,Ende" einer akademischen Karriere bedeuten muss (u.a. wegen Mdglichkeiten der Anstellung
an anderen Hochschulen aus dem stark ausdifferenzierten und heterogenen Hochschulsystem in
den USA gibt es hierzulande noch keine Erfahrungswerte, wie das Wissenschaftssystem negative
evaluierte Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren aufnehmen wird).

4.2.3 UnterstUtzung fUr Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren im Rahmen des Programms

Das nachfolgende Kapitel analysiert die Wahrnehmung verschiedener UnterstGtzungsangebote
durch die Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren. Eine Vorstellung der Angebote durch die
Hochschulen erfolgte dabei im Detail bereits in Kapitel 4.1.5.

Hochschulen bieten verschiedene MaBnahmen der Personalentwicklung an, die Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren nutzen kbnnen, um ihre Ziele auf dem Karriereweg zur Dauerprofessur
zu erreichen. Dazu gehéren Angebote fUr FUhrungskrafte zur Einwerbung von Forschungsférderung,
zur Quadlifizierung in der Lehre, aber auch auBerfachliche Qualifizierungsangebote und persénliche
EntwicklungsunterstUtzung wie  beispielsweise  Angebote zu Konflktimanagement und
Kommunikation.
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Abbildung 22  Angaben der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zu der Nutzung
von PersonalentwicklungsmaBnahmen an ihrer Hochschule

Welche der méglichen MaBnahmen der Personalentwicklung an Ihrer Hochschule haben Sie
genutzt?
Unterstitzung bei der FOhrungskrafteentwicklung (z.B.
FUhrungsverhaltensstrategien, Projektmanagement, Personalauswahl, 64,8% 35,3%
Leitung eines Lehrstuhls)
UnterstUtzungsangebote in der Forschungsférderung (z.B. qualifizierende,
unterstUtzende MaBnahmen in der Drittmittelakquise) 60.5% Bk
UnterstUtzung zur Qualifizierung in der Lehre (z.B. Planung vor _
Lehrveranstaltungen, Betreuung von Studierenden/Promovierenden) Ao 48.6%
UnterstUtzung zur persénlichen Entwicklung (z.B. Work-Life-Balance,
Konfliktmanagement, Kommunikation) St S05%
Uberfachliche/auBerwissenschaftiche Qualifizierung (z.B. zu -
Forschungspraxis, Forschungsdatenverwaltung) 28.2% /1.8%
Andere MaBnahmen Kiya 92.8%
0 20 40 607 80 100
mJa mNein

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=539

Fast alle Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren haben bereits einmal MaBnahmen der
Personalentwicklung anihrer Hochschule genutzt (92 %). Davon haben 65 % Unterstitzungsangebote
in der FUhrungskrafteentwicklung in Anspruch genommen, 60 % in der Forschungsforderung, 51 % zur
Qualifizierung in der Lehre, 40 % zur persdnlichen Entwicklung und 28 % nufzten
Uberfachliche/auBerwissenschaftliche Qualifizierungsangebote (vgl. Abbildung 22).

Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, die MaBnahmen zur Personalentwicklung genutzt
haben, bewerteten diese iberwiegend positiv. Mehr als zwei Drittel der Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren, die MaBnahmen zur FGhrungskréfteentwicklung, Forschungsféorderung oder
Qualifizierung in der Lehre nutzten, bewerten diese Angebote anihrer Hochschule als (eher) hilfreich.
In der Gruppe der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, die MaBnahmen zur persénlichen
Entwicklung nutzen, fanden 71 % dieses Angebot als (eher) hilfreich. Die genutzten
Uberfachlichen/auBerwissenschaftlichen Qualifizierungsangebote waren fir 61 % (eher) hilfreich.

FOr einige der UnterstUtzungsangebote zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Nutzung. Berufene Tenure-Track-Professorinnen nutzen etwas hdufiger Networking-Angebote (59 %)
als Tenure-Track-Professoren (53 %) im Kontrast zu Mentoring-Angeboten, die h&ufiger von Tenure-
Track-Professoren (59 %) genutzt werden als von Tenure-Track-Professorinnen (49 %).

Ein weiterer (teilweise informeller) Baustein im Rahmen der UntferstUtzungsangebote an den
Hochschulen ist die Integration der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren in das professorale
Kollegium und der fachliche Austausch mit diesem, sowie die Moglichkeit, Status- und
Perspektivgesprdche zum Stand des Tenure-Track-Verfahrens zu fUhren. Die Wahrnehmung der
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren hinsichtlich inrer Integration- und
Austauschmoglichkeiten im professoralen Kollegium fallt Uberwiegend sehr positiv aus (vgl.
Abbildung 23). Eine groBe Mehrheit der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (87 %) stimmt
der Aussage (eher) zu, in einem fachlichen Austausch mit dem professoralen Kollegium zu stehen
und fast drei Viertel stimmt (eher) zu, gut integriert zu sein (74 %). Dabei stehen Tenure-Track-
Professoren etwas mehr in fachlichem Austausch mit ihrem professoralen Kollegium an der
Hochschule als Tenure-Track-Professorinnen (80 % versus 76 %), und sie gaben etwas hdufiger an, gut
in das professorale Kollegium an der Hochschule integriert zu sein (78 % versus 71 %).
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Abbildung 23  Zustimmung der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zu
verschiedenen Austausch- und Vernetzungsméglichkeiten an ihrer Hochschule

Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

je Status- und Perspektivgespréiche zum Stand meines Tenure-Track-
129%
Verfahrens

ch stehe im fachlichen Austausch mit meinem professoralen Kollegit 1N meine
Ick he i X r };\ .‘1‘; o r I I n meiner 36.4% I

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=580

Im Kontrast zu der Zustimmung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren hinsichtlich
Infegration und Austausch steht ihre Wahrnehmung von Status- und Perspektivgesprdachen zum
Stand ihrer Tenure-Track-Verfahren. Lediglich 20 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
stfimmen der Aussage, diese Gesprdche regelmdaBig zu fGhren, (eher) zu und knapp die Halfte stimmt
(eher) nicht zu (vgl. Abbildung 23). Dies ist auch fur diejenigen der Fall, die schon Jahre vor der
Befragung ihre Tenure-Track-Professur angetreten haben, wobei 89 % derjenigen, die angaben, dass
die Gesprdche ,,Uberhaupt nicht" stattfdnden, in den Jahren 2018-2022 berufen wurden.

Im Rahmen der Evaluation offenbart sich ein Uberwiegend positives Bild in Bezug auf die
UnterstUtzung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren inrer eigenen Wahrnehmung nach.
Viele  Tenure-Track-Professorinnen  und  -Professoren  nutzen die  MaBnahmen  und
UnterstUtzungsangebote an ihren Hochschulen auf ihrem Weg zur Verstetigung und fassen diese
auch als Uberwiegend positiv auf. Dabei fallen diese Bewertungen zum Teil (statistisch) signifikant
unterschiedlich aus zwischen den geférderten Professorinnen und Professoren. Stafus- und
Perspektivgespréche scheinen aktuell noch nicht konsequent Uberall verbreitet zu sein.

4.2.4 Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Nach einer Darstellung der empirischen Befunde auf Basis der Befragung von Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren zum Thema Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie
und Beruf werden diese Ergebnisse im Nachfolgenden um  Einschétzungen und
Verbesserungsvorschldge der Hochschulen und Expertinnen und Experten ergénzt.

4.2.4.1 Sekunddrdatenbasierte Indikatoren und sozio-demografische Merkmale mit Bedeutung fur
das Themenfeld ,,Chancengerechtigkeit/Vereinbarkeit*

Zum Stand 1. Juli 2023 war knapp die Halfte der Tenure-Track-Professuren mit Frauen besetzt, davon
400 Professuren mit Besoldungsgruppe W1 und 91 Professuren mit Besoldungsgruppe W2 (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 13). In Kapitel 4.1.1.1 wurde bereit detailliert auf das
Geschlechterverhdlinis innerhalb der Besoldungsgruppen auf Basis der Befragungen der Evaluation
eingegangen. Der GWK-Monitoringbericht 2023 zeigt — trotz der anderen Datengrundliage — dhnliche
Werte: in Besoldungsgruppe W1 zeigt die Statistik 52 % Tenure-Track-Professorinnen und 48 % Tenure-
Track-Professoren. Unter den Personen mit Besoldungsgruppe W2 waren 58 % mdnnlich und 42 %
weiblich. Mit Bezug auf das Themenfeld Chancengerechtigkeit 1&sst sich also feststellen, dass die
programmgefdrderten Tenure-Track-Professuren insgesamt weitgehend geschlechterparitatisch
besetzt wurden. Auf der Stufe W1 Uberwiegt der Frauenanteil mit 52 %, sodass eine
Geschlechterparitdt nahezu erreicht ist, auf der Stufe W2 mit 42 % Frauen und 58 % Mdnnern nur
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anndhernd. Zu beachten ist dabei, dass die absolute Zahl der W2-Professuren (218) recht gering ist,
sodass eine geringe absolute Zahl an zusé&izlichen Besetzungen durch Frauen einen hohen Effekt auf
die relative Haufigkeit hat.

Relevant fUr das Themenfeld Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind jedoch auch sozio-
demogrdfische Analysen v.a. zur Elternschaft der Professorinnen und Professoren. Insgesamt
meldeten die Hochschulen dem PT bei 106 von 993 Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren die
Geburt eines Kindes nach Antritt der Tenure-Track-Professur. Zwei Personen beantragten bisher
(Stand 1. Juli 2023) Verlingerungsjahre und 104 Elternzeit, mit einer durchschnittlichen Dauer von
sechs Monaten (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, Tabelle 15).

Im Rahmen der zur Evaluation durchgefUhrten Befragung der Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren zeigt sich, dass insgesamt 55 % der Professorinnen und -Professoren Kinder haben. Nach
Geschlecht getrennt gaben 51 % der Tenure-Track-Professorinnen und 58 % der Tenure-Track-
Professoren eine Elternschaft an. Dabei haben die Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren im
Durchschnitt 1,8 Kinder. FUr 34 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit Kindern lag die
Geburt ihrer Kinder nach Antritt inrer Tenure-Track-Professur.

Die groBe Mehrheit der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit Kindern hat bereits vor
Antritt der Tenure-Track-Professur Elternzeit genommen (75 %). Auch unter den Stelleninhaberinnen
und Stelleninhabern einer Tenure-Track-Professur nehmen Professorinnen (55 %) haufiger Elternzeit als
Professoren (45 %). Die Elternzeiten vor Antritt der Tenure-Track-Professur (neun Monate) waren im
Durchschnitt drei Monate langer als die angegebenen Elternzeiten unter den Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren nach Antritt der Professur. Auch hier f&llt die durchschnittliche Lange
fur Tenure-Track-Professorinnen hdher aus als fur Tenure-Track-Professoren (12 Monate vs. sechs
Monate).

Unter den befragten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, die nach Antritt inrer Professur ein
Kind bekommen haben, hat etwas mehr als die Halfte Elternzeit genommen (57 %), und auch hier
nahmen Professorinnen deutlich hdufiger Elternzeit (61 %) als Professoren (39 %). Die nach Antritt der
Tenure-Track-Professuren genommenen Elternzeiten unterscheiden sich in der durchschnittlichen
Ladnge zu den vor Antritt ihrer Tenure-Track-Professur genommenen Elternzeiten. Im Durchschnitt
haben die berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren sieben Monate Elternzeit nach
Antritt ihrer Professur genommen. Unter Professorinnen lag der Wert im Durchschnitt bei acht
Monaten, unter Professoren bei funf Monaten.

Ein Instrument zur Verbesserung der Chancengerechtigkeit sowie der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf im Tenure-Track-Programm ist die Moglichkeit von Verldngerungsjahren bei Geburt oder
Adoption. GemdB Bund-Lander-Vereinbarung kann hierdurch die Laufzeit einer geférderten Tenure-
Track-Professur, die reguldr bis zu sechs Jahre betragt, bei Geburt oder Adoption eines Kindes um ein
Jahr pro Kind und insgesamt um maximal zwei Jahre verlGdngert werden. Die Bekanntheit dieser
Moglichkeit ist unter den geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren jedoch
zumindest nicht durchgé&ngig gegeben: im Durchschnitt ist 68 % der Professorinnen und Professoren
diese Opftion bekannt. Unter den Tenure-Track-Professorinnen ist die Modglichkeit von
Verldngerungsjahren einem deutlich héheren Anteil bekannt (75 %) im Vergleich zu 62 % der Tenure-
Track-Professoren. Beantragt haben diese Mdglichkeit allerdings nur 13 Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren mit Kind(ern) — dies sind 4 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit
Kindern (im GWK-Monitoringbericht 2023 sind es zwei Personen von den 106 Personen mit Kindern
nach Antritt der Professur, Tabelle 15). Die Mehrheit der 13 Personen sind Professorinnen (77 %).
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Abbildung 24  Einsch&tzungen zur Rolle der Moglichkeit von Verldngerungsjahren bei Geburt oder
Adoption eines Kindes durch die geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren, die diese Option kennen

Welche Rolle spielte die Option einer Verldngerung wegen
Geburt oder Adoption eines Kindes zum Zeitpunkt Ihrer
Ernennung als Tenure-Track-Professorin/ Tenure-Track-Professor?

m Sie spielte von Anfang an eine Rolle fir mich.
m lhre Bedeutung konnte ich zum Zeitpunkt der Emennung nicht einschafzen
Sie war eine Option fUr mich, die im weiteren Verlauf méglicherweise eine Rolle spielen kdnnte.

Sie spielte keine Rolle fUr mich.

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgefdrderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=254

Alle Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren, denen die Méglichkeit von Verl&ngerungsjahren
bekannt ist, wurden darUber hinaus um eine Einsch&fzung gebeten, welche Rolle die Mdglichkeit
von Verl@ngerungsjahren fUr sie bei der Ernennung zur Tenure-Track-Professorinnen oder -Professoren
gespielt hat. Gut 80 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren dieser Gruppe gaben hierzu
ihre Einschatzung (vgl. Abbildung 24). FUr 46 % von diesen Professorinnen und Professoren spielte die
Moglichkeit von Verldngerungsjahren zum Zeitpunkt der Ernennung keine Rolle. FUr 20 % war sie eine
Option, die moglicherweise im weiteren Verlauf eine Rolle spielen kédnnte und 20 % konnten ihre
Bedeutung zum Zeitpunkt der Ernennung nicht einschdatzen. Lediglich fir 6 % der berufenen Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren spielte die Mdglichkeit von Verldngerungsjahren von Anfang
an eine Rolle. Von den berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit Kindern haben
17 % eine Verl@ngerung bei Geburt oder Adopftion bei der zeitlichen Planung berUcksichtigt.

4.2.4.2 Einschatzungen durch die geférderten Professorinnen und Professoren sowie Hochschulen

Zur Evaluation der Programmziele hinsichtlich Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wurden die Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren um ihre Einschdtzungen in
diesem Bereich gebeten. Dabei sollten sie sowohl die Mdglichkeit der Verbesserung dieser Ziele
durch die Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem als auch ihre eigenen
Karrierewege bewerten.
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Abbildung 25  Einsch&tzung zur Rolle der Tenure-Track-Professur fUr die Verbesserung der
Chancengerechtigkeit in der Wissenschaft durch die geférderten Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren

Wenn Sie an die Tenure-Track Professur allgemein denken, inwiefern stimmen Sie der
folgenden Aussage zu¢: Die Tenure-Track-Professur verbessert die
Chancengerechtigkeit in der Wissenschaft

Alle 21,1% 7.4%

TT-Professor 20,1%

[T-Professorin 22,3% 81%

R I

30% 40% 50% 60% 80% 90% 100%

= Stimme voll und ganz zu 4 3 2 mStimme Oberhaupt nicht zu

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=582

Das erklarte Programmziel, die Chancengerechtigkeit in der Wissenschaft zu verbessern, wird nach
Meinung von circa der Hdlfte der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren erreicht
(50,7 % antworten mit ,,;stimme voll und ganz zu" oder ,,stimme zu", vgl. Abbildung 25). Auffdllig bei
der Bewertung dieser Aussage sind die geschlechtsspezifischen Unterschiede. Unter den Tenure-
Track-Professorinnen stimmen fast 56 % dieser Aussage (eher) zu, wahrend dies nur 46 % der Tenure-
Track-Professoren tun. Dieser Unterschied von 10 Prozentpunkten ist statistisch signifikant und legt
nahe, dass die EinflUhrung eines neuen Karrierewegs insbesondere nach Meinung der
Nachwuchswissenschaftlerinnen einen Verbleib von Frauen in der Wissenschaft unterstUtzen kann.
Unter der Voraussetzung, dass die paritdtische Besetzung von Tenure-Track-Professuren ein
langfristiger Effekt Uber das Programm hinaus ist und der Karriereweg der Tenure-Track-Professur
insbesondere fUr Wissenschaftlerinnen in der frUhen Karrierephase attraktiv ist, kann die Tenure-Track-
Professur ein Weg sein, um der so genannten ,leaky pipeline* (abnehmender Anteil von Frauen in
der Wissenschaft auf héheren Qualifizierungsebenen und Karrierestufen) entgegenzuwirken.

Eine weitere Stellschraube, um unter anderem der ,lecky pipeline" entgegenzuwirken, ist die
Moglichkeit, Familie und Beruf zu vereinbaren. Nach wie vor wird die Hauptbetreuungsarbeit von
Frauen getragen.3d Dies gilt auch fur hochqualifizierte Personen, wie der vorangegangene Blick auf
die Anteile der berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren in Elternzeit deutlich macht.
Unter allen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren stimmen gut die Hdlfte der Aussage, dass
die Tenure-Track-Professur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Wissenschaft verbessert,
(eher) zu (vgl. Abbildung 26). Doch auch hier unterscheidet sich die Zustimmung nach Geschlecht
und danach, ob die Tenure-Track-Professorinnen und Tenure-Track-Professoren Kinder haben. Etwa
die Hdalfte der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ohne Kind(er) stimmen der Aussage
(eher) zu. Wahrend Tenure-Track-Professoren mit Kind(ern) am haufigsten (eher) zustimmen (54 %),
dass die Tenure-Track-Professur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erhdht, tun dies Tenure-Track-
Professorinnen mit Kind(ern) zu etwa 47 %. Die Einsch&fzung der Frauen ist somit merklich
zurUckhaltender als die der Mdnner.

33 Siehe z.B. ,,Pay Gap, Care Gap, Pension Gap: Inferlinking Key Gender Gaps for Germany for monitoring Gender Equality
and taking action* (Projekt Gender Care Gap), Institut fUr Sozialarbeit und Sozialp&ddagogik (ISS e. V.), Bundesministerium
fUr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
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Abbildung 26  Einsch&tzung zur Rolle der Tenure-Track-Professur fUr die Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf in der Wissenschaft durch die geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren (nach Geschlecht und Elternschaft)

Wenn Sie an die Tenure-Track Professur allgemein denken, inwiefern stimmen Sie der
folgenden Aussage zu?: Die Tenure-Track-Professur verbessert die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Wissenschaft

TT-Professor ohne Kind(er) 20,0% 10,4%
TT-Professor mit Kind(ern) 10,

TT-Professorin ohne Kind(er) 15,2%
TT-Professorin mit Kind(ern) 17.2%

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

e,

m Stimme vollund ganz zu 4 3 2 = Stimme Uberhaupt nicht zu

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=583

Die Erreichung von Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit kann darUber hinaus auch auf
individueller Ebene der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren eine Rolle spielen. Die
geforderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren haben dazu die Chance bewertef,
bestimmte Ziele durch ihre Tenure-Track-Professur zu erreichen. Insgesamt stimmen 82 % der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren der Aussage (eher) zu, durch ihre Professur eine Chance auf
finanzielle und berufliche Sicherheit zu haben. Diese Einschdtzung unterscheidet sich dabei nicht
zwischen den Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren. Weniger positiv bewertet wurden
dagegen die familienbezogenen Aspekte. Nur etwa 35 % der Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren stimmen (eher) zu, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch ihre Professur erreichen
zu kdnnen und 40 % stimmen (eher) zu, eine Chance auf eine selbstbestimmte Familienplanung
durch Planbarkeit im Beruf zu haben. Berufene Tenure-Track-Professorinnen weisen fUr beide
familienbezogene Aspekte signifikant geringere Zustimmungsraten auf als Tenure-Track-Professoren.

Neben den UnterstUtzungsangeboten zur Personalentwicklung oder auch zum Mentoring oder
Networking bieten Hochschulen verschiedene Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf an.
Dazu z&hlen unter anderem Betreuungsangebote fUr Kinder wdhrend der Arbeitszeit, Eltern-Kind-
RAGume oder auch familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine.

Etwas mehr als die Hdalfte der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (59 %) hat bereits einmal
familienbezogene UnterstUtzungsangebote an ihrer Hochschule genutzt (vgl. Abbildung 27). Von
den Moglichkeiten zur Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurden
Betreuungsangebote fur Kinder wahrend der Arbeitszeiten von 16 % der Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren genutzt, Elfern-Kind-RGume von 6 % und familienbewusste Gremien- und
Besprechungstermine von 27 %. Mentoring- und Networking-Angebote wurden von 33 % genutzt und
sonstige  Angebote von 32 %. Etwas hdaufiger nutzen Tenure-Track-Professorinnen
Befreuungsangebote wdhrend der Arbeitszeit (16 %) als Professoren (15 %), wdhrend Tenure-Track-
Professoren haufiger familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine nutzen als
Professorinnen.

Unter den ,Sonstigen Angeboten" wurde auch fUr diese Unterstitzungsmaoglichkeiten von manchen
der Tenure-Tack-Professorinnen und -Professoren betont, dass es gar keine Angebote zur
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Chancengerechtigkeit und/oder Vereinbarkeit von Familie und Beruf an ihrer Hochschule gebe oder
diese nicht relevant seien (weil etwa die Kinder schon dlter sind).

Abbildung 27  Angaben der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zu der Nutzung
von Unterstitzungsangebote an ihrer Hochschule

Welche der méglichen Angebote zur Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von
Familie und Beruf an lhrer Hochschule haben Sie genutzte

Alle
Betreuungsangebote fir Kinder wahrend Arbeitszeiten 15,9% 84,1%
Eltem-Kind-RGume 94,4%

Familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine 26,9% 73,1%
Mentoring-/Networking-Angebote fUr Professorinnen 33,4% 66,6%
Sonstige Angebote 31,6% 68,4%

[
o
B

TT-Professor
Betreuungsangebote fUr Kinder wahrend Arbeitszeiten 15,3% 84,7%
Familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine 32,1% 67.9%
Mentoring-/Networking-Angebote fir Professorinnen 21,9% 78,1%

Sonstige Angebote 34,3% 65,7%

TT-Professorin

Betreuungsangebote fUr Kinder wahrend Arbeitszeiten 16,4% 83,6%
Familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine 23,0% 77.1%
Mentoring-/Networking-Angebote fUr Professorinnen 42,1% 57.9%
Sonstige Angebote 29,5% 70,5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
mJa mNein

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=320

Die Angebote zur Vereinbarkeit werden von den Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
Uberwiegend positiv beurteilt. Ein GroBteil der Tenure-Track-Professorinnen und Tenure-Track-
Professoren, die diese Angebote ihrer Hochschule genutzt haben, bewerten die
Betreuungsangebote fur Kinder wahrend der Arbeitszeiten als (eher) hilfreich (74 %). Auch unter den
6 % der Nutzerinnen und Nutzer von Eltern-Kind-Rdumen finden mehr als drei Viertel diese (eher)
hilfreich (78 %). Familienbewusste Gremien- und Besprechungstermine werden von é4 % als (eher)
hilfreich bewertet und 59 % sagen dies Uber die Mentoring- und Networking-Angebote.

FUr das erkldrte Ziel einer Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf dem Karriereweg
zur Professur zeichnet sich ein heterogeneres Bild anhand der Zufriedenheit unter den berufenen
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren im Vergleich zu der Planbarkeit und Transparenz auf
diesem Karriereweg. Insgesamt ist etwas mehr als die Hdlfte entweder eher zufrieden (48 %) oder
ganz und gar zufrieden (9 %) mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf ihrer Tenure-Track
Professur (vgl. Abbildung 28). Etwa ein Viertel ist dagegen entweder eher unzufrieden (20 %) oder
ganz und gar unzufrieden (5 %). Es gibt hierbei aber deutliche geschlechtssperzifische Unterschiede.
Unter den Tenure-Track-Professorinnen sind 43 % eher zufrieden und 7 % ganz und gar zufrieden mit
der Vereinbarkeit. Auffdllig ist, dass 8 % ganz und gar unzufrieden sind und 23 % sind eher unzufrieden.
Diese Anteile sind dabei ungefdhr dreimal héher als bei den Tenure-Track-Professoren. Hier sind rund
3 % ganz und gar unzufrieden und 18 % eher unzufrieden. Dieser Unterschied in der Zufriedenheit mit
der Vereinbarkeit ist statistisch signifikant und ein weiteres Zeichen, dass die Vereinbarkeit von Familie
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und Beruf durch die Tenure-Track-Professur von den Professorinnen und Professoren wahrgenommen
wird, die Zufriedenheit fur Nachwuchswissenschaftlerinnen aber weniger deutlich ausfallt.

Abbildung 28  Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ihrer Tenure-Track-Professur der
geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren

Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie gegenwadartig als Tenure-
Track-Professor:in mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf
lhrer Tenure-Track-Professure

Alle

TT-Professor

TT-Professorin

0,0% 10,0% 200% 30,0% 40,0% 500% 600% 70,0% 800% 900% 100,0%

B Ganz und gar zufrieden B eher zufrieden u feils/teils

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=579

Das Tenure-Track-Programm verfugt zwar Uber ein Ver&nderungspotenzial zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, jedoch kénnen positive Wirkungen hierbei an einer Hochschule
i.d.R. nicht ausschlieBlich auf das Tenure-Track-Programm zurUckgefihrt werden. Zwar schétzen
etwas mehr als die Halfte der Hochschulen die Veranderungen durch das Tenure-Track-Programm
positiv ein (30 von 58, siehe Abbildung 29), ebenso wie 31 von 60 Hochschulen eine Verbesserung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Wissenschaft durch die Tenure-Track-Professur (eher)
bestatigen. Dennoch hat bereits Abbildung 11 gezeigt, dass die Uberwiegende Mehrheit der
Hochschulen Angebote wie Eltern-Kind-Réume, Betreuungsangebote oder auch familiengerechte
Sitzungszeiten im Zuge der Programmteilnahme weder signifikant ausgebaut noch neu eingerichtet
hat.

Abbildung 29  Einschdtzung der geférderten Hochschulen zur Verdnderung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf an der jeweiligen Hochschule durch das Tenure-Track-Programm

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wie schdtzen Sie die Ver&nderung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf an lhrer Hochschule seit Beginn Ihrer Férderung durch
das Tenure-Track-Programm ein?

mSehrpositiv (5) ®m4 m3 m2 mSehrnegativ (1)

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=58
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4243 Weitere Potentiale zur Verbesserung der Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Die Expertinnen und Experten zeigen zugleich Potenziale fir Verbesserungen der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sowie der Chancengerechtigkeit auf.

Die Individualisierung der Rahmenbedingungen in der Tenure-Track-Phase ist den Erkenntnissen der
Interviews zufolge das zentrale Instrument zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Evaluationskriterien beispielsweise kdnnten auf Hochschulebene in Form von Uberkategorien wie
einem wissenschaftlichen bzw. Forschungsschwerpunkt, Lehre oder einem Outreach-Schwerpunkt
einheitlich geregelt und je Tenure-Track-Professorin oder -Professor individuell konkretisiert werden
(vgl. Expert/in, Nr. 7). Manche Hochschulen arbeiten bereits nach diesem Verfahren (siehe z.B.
Hochschule 14 und 71, Hochschulbefragung), dennoch besteht hierin Potenzial fUr eine
fldichendeckendere Regelung.

Auch individuelle Angebote und Regelungen zur UnterstUtzung der Care-Arbeit durch die
Hochschulen bergen Potenzial fUr individuell zugeschnittene Lésungen, wie z.B. eine individuell
abgestimmte VerlGngerung der Tenure-Phase, die nach Auffassung eines/r Expert/in finanziell im
eigenen Interesse der Hochschule sein kann. Auch eine Lehrdeputatsreduzierung kénnte im Hinblick
auf Verpflichtungen in der Care Arbeit von Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren die
Vereinbarkeit verbessern (vgl. Expert/in 3).

Zur Verbesserung der Chancengerechtigkeit schlagen die Expertinnen und Experten insbesondere
weitere systemische MaBnahmen wie beispielsweise eine Quotenregelung zur Steigerung des
Frauenanteils vor (vgl. Expert/in Nr. 9). Ein Beispiel aus den USA zeigt eine weitere mdgliche
Regelungsform zur Erhéhung des Frauenanteils auf: Der Frauenanteil hat dabei direkten Einfluss auf
die Mittelvergabe an ein Department durch die Hochschulleitung. Ein unterdurchschnittlicher
Frauenanteil kann die Mittelvergabe an ein Department somit negativ beeinflussen (vgl. Expert/in Nr.
15). Zudem muUsse die Chancengerechtigkeit von Personen aus bildungsfernen Schichten ebenfalls
mitgedacht werden (vgl. Expert/in, Nr. 12).

4.3 Wirkungen des Programms auf das Wissenschaftssystem

Zentral fUr die Entscheidung von Bund und Ldndern, das Tenure-Track-Programms einzurichten,
waren verschiedene intendierte , Impacts”, also langerfristige Wirkungen, die durch das Programm
im Wissenschaftssystem als Ganzem herbeigefGhrt werden sollten. Kapitel 4.3 geht auf derartfige
systemische  Wirkungen ein, beginnend mit der internationalen  Attraktivitgt  und
Wettbewerbsfdhigkeit  der  deutschen  Tenure-Track-Professur  sowie  des  deutschen
Wissenschaftssystems sowie im Folgenden Aspekte der Personalstruktur und der Karrierewege des
wissenschaftichen Nachwuchses sowie der Integration der Tenure-Track-Professur in  die
Nachwuchsférderung. Die Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im deutschen
Wissenschaftssystem wird abschlieBend betrachtet.

4.3.1 Internationale Attraktivitat und Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Tenure-Track-Professur
sowie des deutschen Wissenschaftssystems

4.3.1.1 Internationales Bewerberaufkommen als Indikator fUr die Aftraktivitdt des deutschen
Wissenschaftssystems

In Kapitel 4.1.2.1 wurde bereits ausgefthrt, dass ein GroBteil der Professuren international
ausgeschrieben wurde. Da die internationale Ausschreibung von Professuren bereits vor
Programmbeginn weit verbreitet und auch bei Ausschreibungen anderer Professuren zumeist
»gangige Praxis" war, ist das internationale Ausschreiben von Tenure-Track-Professuren als solches
nicht als eine Errungenschaft des Programms zu werten. Allerdings ist die Nutzung bestimmter
kostenintensiver Distributionskandle und Plattformen fUr Stellenausschreibungen erst durch die Mittel
des Strategieaufschlags des Tenure-Track-Programms fUr einige Hochschulen moglich geworden —
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z.B. die Verdffentichung der Ausschreibung in internationalen Publikationsorganen. Die
infernationale Ausschreibung ist zundchst allerdings nur eine Grundvoraussetzung fur eine
infernationale Rezeption der Stellen. Aussagekréftiger als Indikator fUr eine tatsdchliche Attraktivitat
der Stellen im internationalen Umfeld sind die Bewerbungen auf die ausgeschriebenen Stellen und
daraus folgend Besetzungen mit Personen aus dem Ausland oder deutschen Personen mit einer
vorherigen Tatigkeit im Ausland.

In den Zahlen der GWK zeigt sich zun&chst, dass ca. 37 % der Bewerbungen auf die Tenure-Track-
Professuren aus dem Ausland stammen (GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 7). In Anbetracht eines
akademischen Arbeitsmarktes, in dem es — je nach Fachgebiet und Hochschulart — zunehmend
schwierig wird, Stellen auch auf professoraler Ebene zu besetzen, ist dies zundchst ein Befund, der fUr
die Attraktivitat der Stellen auch in einem internationalen Kontext spricht.

Die tatsdchlichen Besetzungen der Professuren mit Personen aus dem Ausland fallen deutlich
geringer aus. Sie werden zu einem groBBen Teil (75 %) mit Personen aus dem Inland besetzt, ein Anteil
von 25 % stammt aus dem Auslands34, Dieser Wert setzt sich zusammen aus ca. zwei Dritteln Personen
mit deutscher Staatsangehodrigkeit (also z.B. ,,RUckkehrer” nach Deutschland) und einem Drittel
Nicht-Deutscher (GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 7). Insgesamt ergibt sich bei den Besetzungen der
Professuren ein Anteil der Besetzungen von ca. 20 % mit Personen, die keine deutsche
Staatsbirgerschaft hat (unabhdngig ob diese vorher in Deutschland oder im Inland tatig waren,
sieche GWK-Monitoringbericht, 2023, S. 6). Ausgehend von einem Wert von ca. 10 % auslandischer
Personen am professoralen Personal an deutschen Universitaten (Jaudzims und Oberschelp, 2023),
leistet das Tenure-Track-Programm in der Tendenz einen Beitrag zu einer Internationalisierung des
deutschen Wissenschaftssystems. Die GréBe und Systemrelevanz des Effektes ist in Anbetracht der
absoluten  Zahlen (199 Tenure-Track-Professorinnen  und -Professoren ohne deutsche
Staatsbirgerschaft) jedoch als klein einzustufen.

Qualitative  Befunde aus den Befragungen der Hochschulen zeigen, dass das
Bewerbungsaufkommen bei den Tenure-Track-Professuren nach Einschdtzung der Hochschulen
grundsatzlich eher hdher als bei vergleichbaren Professuren ohne Tenure Track ist. Dies geben 43 von
60 Hochschulen an. Dies spricht fUr die grundsatzliche Attraktivitat der Stellen. Jedoch ist dies nicht
unbedingt hinsichtlich Bewerbungen aus dem Ausland der Fall: Nur etwas weniger als die Halfte der
antwortenden Hochschulen (24 von 56) schatzen den RUcklauf der Bewerbungen aus dem Ausland
bei den programmgeférderten Tenure-Track-Professuren hdher ein als bei vergleichbaren
Professuren ohne Tenure Track. Auf individueller Ebene nannten die berufenen Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, die zuvor im Ausland tatig waren, fUr ihre RUckkehr nach
Deutschland hdaufig familiare Grinde, aber auch die Bedingungen und Ausstattung der
angebotenen Professur (jeweils knapp 50 %). Da mehrere Grinde gleichzeitig zutreffen kénnen,
waren Mehrfachnennungen moglich. Der Grund ,,Bedingungen und Ausstattung der angebotenen
Professur” spiegelt dabei eine wahrgenommene Attraktivitat der Tenure-Track-Professur wider und
war ein ,Pull“-Faktor fur die RUckkehr nach Deufschland. Gefolgt wurden diese beiden
Entscheidungsfaktoren von den Grinden, nach einer Promotion mit anschlieBender Zeit im Ausland
wieder in Deutschland arbeiten zu wollen (35 %), der fachlichen Weiterentwicklung innerhalb der
eigenen Spezialisierung (34 %), sowie dem Renommee der Hochschule und der ausgeschriebenen
Position (34 %). Das wissenschaftliche Netzwerk war fUr knapp ein Viertel der Befragten einer der
GrUnde fur ihre Ruckkehr nach Deutschland. Eher seltener wurde die hdhere Attrakfivitatr des
Wissenschaftssystems durch eine hohere Anzahl von Tenure-Track-Professuren und der Wunsch nach
gesellschaftlicher Teilhabe und Einfluss in Deutschland genannt.

3¢ Am haufigsten waren nach den Angaben aus der Befragung der Professorinnen und Professoren die Vereinigten Staaten,
die Schweiz, das Vereinigte Kénigreich und Osterreich.
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Abbildung 30  Grinde der vorher im Ausland tatigen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren fUr den
Antritt der Tenure-Track-Professur in Deutschland

Aus welchem Grund haben Sie sich fUr die Tenure-Track-Professur
in Deutschland entschieden?

Bedingungen und Ausstattung der angebotenen Professur 49,0%

FamiliGre Grinde 48,4%

Um nach einer Promotion in Deutschland mit
anschlieBender Zeit im Ausland (z. B. Post Doc) wieder in 35,0%
Deutschland zu arbeiten

Fachliche Weiterentwicklung innerhalb der eigenen 33.8%
Spezialisierung =
Aufgrund des Renommees der Hochschule und der

. - 33,8%
ausgeschriebenen Position °

Wissenschaftliches Netzwerk in Deutschland 23,6%

Hohere Attraktivitat des deutschen Wissenschaftssystems

. . 18,5
durch eine héhere Anzahl von Tenure-Track-Professuren 3

Wunsch nach gesellschaftlicher Teilhabe und Einfluss in

o
Deutschland 15,9%

Anderer Grund 17,0%

0,
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Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgefoérderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=157

43.1.2 Einschatzungen durch die gefdrderten Professorinnen und Professoren sowie die
Hochschulen

Die ,, Attraktivitat" der Tenure-Track-Professur ist immer auch eine subjektive Einschdtzung, die von der
individuellen Wahrnehmung der Bewerberinnen und Bewerber (bzw. den Professorinnen und
Professoren als ehemalige ,,Bewerberinnen und Bewerber” auf die Stellen) abhdngt. Allerdings
konnen auch die Hochschulen selbst — basierend z.B. auf Feedback aus den Bewerbungsprozessen
— Einschdatzungen treffen, wie sich die Tenure-Track-Professur auf systemischer Ebene auswirkf.

Insgesamt zeigt sich bei der Frage nach einer Steigerung der Attraktivitat des deutschen
Wissenschaftssystems durch die Tenure-Track-Professur aus Sicht der Hochschulen ein konsistentes
Bild. Eine groBe Mehrheit der Hochschulen (49 von 62) sind dabei der Meinung, dass die Attraktivitét
des Wissenschaftssystems durch die Tenure-Track-Professur gesteigert wird. Bei einer dhnlichen Frage
nach einer Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit durch die Tenure-Track-Professur sind die
Zustimmungswerte etwas geringer. Ein Grund hierfir kénnte sein, dass fUr die ,, Wettbewerbsféhigkeit*
eines Wissenschaftssystems ein komplexeres Gefige an Einflussfaktoren relevant ist — von der
finanziellen Ausstattung des Systems als Ganzem bis hin zu den Aspekten wie den Perspektiven fir
die Gewinnung von Nachwuchskréften unterhallb der Professur, die auch fUr Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren als wissenschaftliche Mitarbeitende eine wichtige Rolle spielen.
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Abbildung 31  Einschdtzung der Hochschulen zur Bedeutung der Tenure-Track-Professur fUr Attraktivitat
und Wettbewerbsféhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems

Wenn Sie konkret an die Stellung der Tenure-Track-Professur im deutschen
Hochschulsystem denken, inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Die Tenure-Track-Professur steigert die Attrakfivitat des deutschen 1
Wissenschaftssystems.
Die Tenure-Track-Professur steigert die Wettbewerbsfahigkeit des ]
deutschen Wissenschaftssystems.
Die Tenure-Track-Professurim deutschen Wissenschaftssystem ist im 8
infernationalen Vergleich attraktiv.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme voll undganzzu mstimme eherzu mweder noch ®stimmer eher nicht zu  ®stimme gar nichtzu mweiB ich nicht/keine Angabe

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=61-62

Allerdings liegen Antwortdaten auch direkt von den Professorinnen und Professoren selbst vor und
damit auch von Personen, die vorher im Ausland tatig waren. Mehr als 70 % geférderten Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren stimmen der Aussage zu, dass die Tenure-Track-Professur die
Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems steigert. Damit  liegen diese
Zustimmungswerte leicht hoher als bei den Hochschulen. Dabei liegen signifikante Unterschiede
zwischen mdnnlichen und weiblichen Personen vor. Interessant ist zudem die Einschatzung von
Personen aus dem Ausland. Hier liegen die Zustimmungswerte noch einmal deutlich héher. Ca. 44 %
dieser Personen stimmen der Aussage zur Steigerung der Wettbewerbsfdhigkeit voll und ganz zu,
weitere 38 % stimmen eher zu. Die Unterschiede zwischen den Personen, die vorher im Ausland
waren, und denen, die vorher im Inland t&tig waren, sind hierbei statistisch signifikant. Das vorher
dargestellte Ergebnis, dass die Bedingungen und Ausstattungen der angebotenen Professur (neben
auch familiGren Grunden) der am haufigsten genannte Grund fur die Entscheidung fur die Tenure
Track-Professur in Deutschland waren, ist hiermit konsistent.
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Abbildung 32  Einsch&tzung der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zur Wettbewerbsfahigkeit der
Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem

Wenn Sie einmal konkret an die Stellung der Tenure Track-Professur denken, inwiefern
stimmen Sie persénlich der folgenden Aussage zu?:
Die Tenure-Track-Professur steigert die Wettbewerbsfahigkeit
des deutschen Wissenschaftssystems

, 295 43
o =
' =
Vor TTin ind 30.2% -&
. 100%

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=584

Unter den befragten Expertinnen und Experten wird ebenso weitgehend die Meinung vertreten, dass
die verstarkte Verbreitung des Karrierewegs der Tenure-Track-Professur an deutschen Hochschulen
einen positiven Effekt auf die Attraktivitat der Hochschulen im internationalen Vergleich hat. Einerseits
heben manche Expertinnen und Experten hervor, dass das deutsche Wissenschaftssystem durch die
breite Etablierung der Tenure-Track-Professur anschlussfdhiger wird an das internationale
Wissenschaftssystem mit einem bereits etablierten Tenure-Track-System. Andererseits betonen
verschiedene Expertinnen und Experten, dass der Tenure Track im internationalen Vergleich kein
neuartiges Konstrukt ist, sondern in anderen Wissenschaftssystemen bereits verbreitet ist. Sie haben
daher Zweifel an einem besonders ausgeprdgten positiven Effekt auf eine erhdhte Attraktivitat des
deutschen Wissenschaftssystems durch den Tenure Track. Die Expertinnen und Experten denken im
Gegenteil, dass die Tenure-Track-Professur als im Ausland bereits bekanntes Modell nicht unbedingt
eine besondere Sogwirkung hin zum deutschen Wissenschaftssystem fUr ausl@ndische
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler entwickle. FUr rGckkehrende Wissenschaftlerinnen oder
Wissenschaftler aus dem Ausland mit Vorerfahrungen im deutschen Wissenschaftssystem kénnte die
Tenure-Track-Professur nach Auffassung mancher Expertinnen und Experten dennoch interessant
sein. Das Tenure-Track-Programm an sich wird dabei in Policy-Debatten auf internationaler Ebene
durchaus registriert, 3> allerdings spielt in der internationalen Wahrnehmung eher die breitere Debatte
um Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft in Deutschland allgemein eine Rolle.

Zwei Expertinnen und Experten verweisen zudem auf die Beispiele des Tenure Tracks in den USA und
den Niederlanden, die jeweils einem starken Wandel unterliegen, was die Wahrnehmung des Tenure-
Track-Systems in Deutschland ebenfalls beeinflussen kann. Wahrend das Tenure-Track-System in den
USA zunehmend unter Druck gerate, wurde in den Niederlanden die Formulierung des sogenannten
Career-Track eingefuhrt. Im Career Track kédnnen die Kandidatinnen und Kandidaten nach einer
positiven Evaluierung und dem damit einhergehenden Sprung von einer befristeten Assistant-
Professor-Stelle auf eine unbefristete Associate-Professor-Stelle im Anschluss durch eine Beférderung
auf die Full-Professor-Stelle gelangen. Wenngleich dies den Tenure Track nicht abldst, betont dies die
Mobilitat der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler innerhalb der wissenschaftlichen

35 Siehe z.B. OECD (2023), "Verringerung der Prekaritat wissenschaftlicher Laufoahnen”, OECD, No. 113, OECD Publishing,
Paris, https://doi.org/10.1787/f8314967-de.

Erste begleitende Evaluation des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 70



technopolis DZHW

uuuuuuuuuuuuuuuuu

group (1" Hochshul und Wissenschafsfoschung -

Karrierestufen und zeigt explizit Perspektiven nach der Gewdhrung des Tenure auf. Das Beispiel zeigt,
dass auch in alternativen Modellen zum Tenure Track Zielsetzungen des Tenure Tracks wie eine
gesteigerte Planbarkeit und Transparenz sowie eine fruhe Entscheidung Gber den Verbleib in der
Wissenschaft weiterverfolgt werden kénnen.

In vielen Gesprdchen konnten die Expertinnen und Experten grundsatzlich nur eingeschrénkt kausale
Zusammenhdnge zwischen dem Tenure-Track-Programm und der AftraktivitGt des deutschen
Wissenschaftssystems konstatieren. Aufgrund der internationalen Anschlussféhigkeit des Karrierewegs
der Tenure-Track-Professur ist ein positiver Effekt durch das Tenure-Track-Programm aber zu erwarten.
Das Programm ist somit der Attraktivitadt und der Stellung der deutschen Hochschulen sicher
zutréglich. Dieser Effekt konnte jedoch bei einem weiteren Zuwachs des Tenure Tracks in Deutschland
noch starker ausfallen.

4.3.2 Verdnderungen von Personalstruktur und Karrierewege des wiss. Nachwuchses im df.
Wissenschaftssystem

Im Anschluss an die Betrachtung der Rezeption und Wahrnehmung der durch das Tenure-Track-
Programm geférderten Tenure-Track-Professur widmet sich das nachfolgende Teilkapitel der Analyse
zur Personalstruktur und den Karrierewegen des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland in
Folge des Tenure-Track-Programms.

4.3.2.1 Sekunddrdaten-basierte Indikatoren

Ein wichtiger Indikator fUr erwartbare Strukturwirkungen im Wissenschaftssystem ist aus quantitativer
Sicht die Zahl an Tenure-Track-Professuren im deuischen Wissenschaftssystem. Nach der
Personalstatistik des Statistischen Bundesamtes (Fachserie 11, Reihe 4.4.S. 33) im Jahr 2021 waren ca.
1.038 Personen auf Stellen mit einem Tenure Track an Universitaten, PGdagogischen Hochschulen
sowie Kunst- und Musikhochschulen tétig. Dies ist ein signifikanter Anstieg (Anstieg von 60 %, 383
Personen) im Vergleich zu den Zahlen von 2018 (655 Personen, Fachserie 11, Reihe 4.4. S. 33, 2018).
Insbesondere im Vergleich mit dem Anstieg der Zahlen fUr die Professorinnen und -Professorenschaft
insgesamt an Universit&dten, Pddagogischen Hochschulen sowie Kunst- und Musikhochschulen (von
27.402 im Jahr 2018 auf 28.454 im Jahr 2021, ein Anstieg von 3,8 %) ist die Entwicklung der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren klar Gberproportional. Entsprechend ist auch die Entwicklung
der relativen GréBenordnungen von Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren an allen
Professorinnen und -Professoren. Dieser entwickelte sich von 2,3 % im Jahr 2018 (655 Personen von
27.402 Professorinnen und Professoren) auf 3,6 % (1.038 von 28.454) im Jahr 2021. Der GWK-
Monitoringbericht 2023 bestatigt diesen signifikanten Anstieg an Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren an antragsberechtigten Universitaten. Im gleichen Zeitraum, 2018 bis 2021, stieg die Zahl
der Tenure-Track-Professuren (W1- und W2-Tenure-Track-Professuren) von 387 auf 750 an (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 3.2). Die Zahlen legen nahe, dass der Anstieg von Tenure-Track-
Professuren zwischen den Jahren 2018 und 2021 direkt mit der Forderung aus dem Tenure-Track-
Programm zusammenhdéngt.

Eine Differenzierung nach Besoldungsgruppen auf Basis der Daten des Statistischen Bundesamtes
zeigt deutlich auf, dass der Anstieg in erster Linie auf einen relativ hohen Anteil von Tenure-Track-
Professuren in der Besoldungsgruppe W1 zurUckzufUhren ist. Hier hat sich der Anteil der Personen mit
Tenure-Track an allen Personen mit Juniorprofessuren zwischen 2018 und 2021 mehr als verdoppelt
(von 17,5 % auf 37,5 %). Auch dies ist durch das Férdergeschehen im Tenure-Track-Programm
getrieben, da mehr als drei Viertel der Tenure-Track-Professuren auf Juniorprofessuren entfallen.
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Abbildung 33  Verdnderung der Anteile von W1-/W2-Tenure-Track-Professuren an allen W1-/W2-Professuren
zwischen 2018 und 2021

Ver@nderung der Anteile von W1-/W2-Professuren mit
Tenure-Track zwischen 2018 und 2021
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Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Grundlage von Sekunddrdaten des Statistischen Bundesamtes,
Fachserie 11, Personal an Hochschulen; berUcksichtigt wurden UniversitGten, Pddagogische Hochschulen sowie
Kunst- und Musikhochschulen zur Approximation der antragsberechtigen Hochschulen im Rahmen des Tenure-
Track-Programms.

Es ist naheliegend, dass die hier aufgefUhrte Entwicklung direkt mit Neubesetzungen
zusammenhdangt. FUr diese liegen insbesondere fUr die Gruppe der antragsberechtigen Hochschulen
Zahlen vor: wahrend im Jahr 2019 der Anteil der Professuren mit Tenure Track an allen neubesetzten
Professuren bei ca. 16 % lag (202 von 1.258 Personen), liegt dieser Wert im Jahr 2022 schon bei 20 %
(vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, Tabelle 8.2).

Der Anteil der Stellen mit Tenure Track an einer Hochschule ist dabei auch oftmals Bestandteil der
strategischen Personalplanung einer Hochschule. Dabei steht — nach den Aussagen von Expertinnen
und Experten zum aktuellen Zeitpunkt — nicht mehr in Rede, ob eine Hochschule das Format eines
Tenure Tracks nutzt, sondern nur in welchem AusmaB. In Interviews mit Hochschulvertretungen wurde
das Angebot eines Tenure Tracks des Ofteren auch als ,,Selbstversténdlichkeit* dargestellt (Zitat aus
einem Interview: ,Man kann es sich als Hochschule nicht mehr leisten, kein Tenure Track zu haben.").
Allerdings zeigt der GWK-Monitoringbericht auch, dass es noch Ausbaupotential fir die Verbreitung
von Tenure-Track-Professuren gibt. Im Jahr 2021 hatten lediglich 71 von 136 im Tenure-Track-
Programm anfragsberechtigen UniversitGten Tenure-Track-Professuren, darunter allerdings auch
viele Kunst- und Musikhochschulen, an denen Berufungsverfahren und wissenschaftliche Karrieren
anderen Mustern folgen.

Mit Blick auf die Verbreitung der Tenure-Track-Professur an den programmgeférderten Hochschulen,
z.B. Uber die Fachbereiche hinweg, zeigt sich, dass in der Regel Tenure-Track-Professuren an allen
oder zumindest den meisten Fakultaten bzw. Fachbereichen der Hochschulen genutzt werden.

Die strukturelle Verankerung an den Hochschulen wird des Weiteren auch durch die Festlegung von
ZielgroBen verfolgt, die, wie bereits in Kapitel 3.3.3.2 aufgefUhrt, von der Uberwiegenden Mehrheit
der Hochschulen (52 von 62) definiert wurden. Bei etwa zwei Dritteln der Hochschulen (41 von 62)
handelt es sich dabei um prozentuale Zielwerte (in der Regel zwischen 10 % und 30 % aller
neubesetzten Professuren, im Mittel ca. von 22 % aller neubesetzter Professuren). 13 Hochschulen
haben Zielquoten als Anteile an den Professuren insgesamt bestimmt. Der Mittelwert der Angaben
dieser 13 Hochschulen liegt bei 13,8 % der Professuren an den Hochschulen. Elf Hochschulen geben
zus@izliche andere (ggf. nicht prozentuale) ZielgroBen an, sodass insgesamt lediglich zehn von 62
Hochschulen keine ZielgréBe oder Zielquote festgelegt haben.
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Effektive Zielsetzungen mussen auch immer mit einer Festlegung auf einen zeitlichen Horizont
verbunden sein, in dem die Ziele erreicht werden sollen. Laut den Aussagen der fur die Evaluation
befragten Hochschulen zeigt sich hierbei, dass die Mehrheit der Hochschulen bereits vor Ende der
Laufzeit des Programms (2030 bzw. 2032) ihre selbst gesetzten Ziele erreicht haben mochten. Ein
weiterer groBer Teil der Hochschulen strebt dies fUr die den Zeitpunkt des Programmendes an.

Abbildung 34  Zeitraum zur Implementierung der Zielquoten durch die Hochschulen

FUr welchen Zeitfraum haben Sie sich die o0.g. Ziele
gesetzt?

= "Vor Ende der Laufzeit des
Vorhabens (2030 bzw. 2032)"

= "Zum Ende der Laufzeit des
Vorhabens (2030 bzw. 2032)"

"Nach Ende der Laufzeit des
Vorhabens (2030 bzw.2032)"

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=51

Trotz des noch langen Zeithorizonts in der Umsetzung der Zielquoten ist die grundsdtzliche Etablierung
der Tenure-Track-Professur nach Selbsteinschatzung der Hochschulen bereits weit vorangeschritten,
was insbesondere auf die Verabschiedung satzungsmdaBiger Regelungen sowie die Regelung der
formalen Prozesse zur Berufung von Tenure-Track-Professuren zurUckgefUhrt wird. Eine Hochschule
beschreibt den Effekt des Tenure-Track-Programms dabei als eine ,Katalysator-Wirkung bei der
strukturellen Etablierung des Karrierewegs an der Hochschule" (Hochschulbefragung, Hochschule
28).

Eine zentrale Herausforderung in der Etablierung der Tenure-Track-Professur stellt insbesondere der
nach wie vor relativ kleine Anteil von Tenure-Track-Professuren im wissenschaftlichen Stellengefige
dar. Hier ist insbesondere ein Vergleich mit Personen auf anderen Karrierewegen von Relevanz.

Die Entwicklung der Zahl der Tenure-Track-Professuren zwischen 2018 und 2021 wurde bereits in
Kapital 4.3.2.1 aufgefUhrt (Anstieg von 60 % im Vergleich der Jahre 2018-2021). Interessant sind dabei
auch Vergleiche zu Zahlen zu Personen auf anderen Karrierewegen. Der GWK-Monitoringbericht
liefert dazu (bei Bezug auf die Gruppe der im Tenure-Track-Programm anfragsberechtigten
Hochschulen) interessante Daten. Der Anteil der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren unter
allen Personen auf dem Karriereweg zur Professur hat sich nach den Angaben dort seit 2018 fast
verdoppelt. Beim Karriereweg der Nachwuchsgruppenleitung ist die Entwicklung gegenlaufig. Hier
sank der Anteil von fast 13 % im Jahr 2018 auf 8,4 % im Jahr 2021. Stabil bleibt dagegen die Zahl an
Habilitierenden. Hier gab es seit 2018 sogar einen leichten Anstieg in absoluten und relativen Zahlen.
Die Habilitation scheint also entgegen manchen Befirchtungen von Expertinnen und Experten zur
Rolle der Habilitation im deutschen Wissenschaftssystem als solchem in bestimmten Fachbereichen
weiterhin eine signifikante Rolle zu spielen.
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Abbildung 35 Darstellung der Anteile von Personen auf verschiedenen Karrierewegen zur Professur im
Zeitraum von 2018 - 2021

Anteile der Personen auf verschiedenen Karrierewegen zur Professur zwischen
2018 - 2021

100,0%
4,3% 5,6% 6,7% 8,0%

90,071, %

80.0% %

70.0%
60,0%
50.0%

54,
40.0%

4%

30,0%
20.0%

10,0‘71 6 1%

0,0%
2018 2019 2020 2021

m auBerhalb genannter Karrierewege m Habilitierende ® Nachwuchsgruppenleitung

® Juniorprofessur ohne Tenure Track Tenure-Track-Professur

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der von Sekunddardaten des Statistischen Bundesamtes, u.a.
Sonderauswertung der Hochschulpersonalstatistik, Personal an Hochschulen 2021

In qualitativer Ergénzung zu den aggregierten Daten nannten die interviewten Expertinnen und
Experten die Ansicht, dass der Tenure Track durchaus andere Karrierewege zur Professur
(insbesondere die Habilitation) in Zukunft in noch starkerem AusmaB substituieren kdnnte. Allerdings
seien hier starke F&cherunterschiede zu erwarten. Insbesondere in den MINT-FAchern verliere die
Habilitation an Bedeutung, wahrend ihr in Fachbereichen der Geisteswissenschaften auch in der
absehbaren Zukunft nach wie vor eine Bedeutung zukommt. Die Juniorprofessur ohne Tenure Track
ist nach Ansicht der interviewten Expertinnen und Experten allerdings ein ,,Auslaufmodell”, das in
Zukunft deutlich weniger als Karriereweg in Richtung Professur zum Einsatz kommen werde (siehe
hierzu auch den weiter oben erwdhnten starken Anstieg des Anteils der Personen mit Tenure Track
an allen Juniorprofessuren von 2018 bis 2021 von 17 % auf 40 %). Die Bedeutung des Tenure-Track-
Programms an dieser Entwicklung kann dabei als hoch eingestuft werden.

4.3.2.2 Einschatzungen von Hochschulen und Expertinnen und Experten

Ansafz des Tenure-Track-Programms war es auch, Uber verschiedene MaBnahmen auf
Hochschulebene AnstéBe fUr die Weiterentwicklung der Personalstrukturen und Karrierewege an den
Hochschulen zu schaffen. Analysen zu den verschiedenen AkfivitGten der Hochschulen in diesem
Bereich wurden in Kapitel 3.3 im Detail aufgefUhrt. Der Umsetzungsstand der AktivitGten wird in den
regelmdBigen Berichten der Hochschulen analysiert, die Evaluation hat dazu lediglich auf hoch
aggregierter Ebene Einschdtzungen der Hochschulen abgefragt. Alles in allem berichten die an der
Befragung teilnehmenden Hochschulen, dass die in den Konzepten skizzierten MaBnahmen zur
Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege des wissenschaftlichen Nachwuchses
Uberwiegend oder sogar vollsténdig umgesetzt seien. Allerdings berichten auch zehn Hochschulen
davon, dass bisher noch wenige der MaBnahmen in die Praxis umgesetzt worden sind. GemdB den
Sachberichten der Hochschulen im Jahr 2021 kdnnen Grinde hierfUr beispielsweise Verzégerungen
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bei der Besetzung von Tenure-Track-Professuren (vgl. Sachbericht 32, 2021) oder Verzdgerungen bei
Umstrukturierungen in der Hochschulverwaltung sein (vgl. Sachbericht 13, 2021).

Wichtiger als die rein operative Umsetzung der MaBnahmen auf Hochschulebene sind jedoch die
antizipierten Wirkungen der MaBnahmen in Bezug auf die Programmziele. Nach Ansicht der
Hochschulen konnten hierbei insbesondere die Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs verbessert werden (siehe Abbildung 36). Auch die Planbarkeit und Transparenz hat
durch die verstarkte Etablierung des Tenure-Track-Formats aus Sicht der Hochschulen einen positiven
Impuls erhalten. Wahrend noch ein GrofBteil der Hochschulen der Meinung ist, dass die Stérkung der
Tenure-Track-Professur zu einer Steigerung der Attraktivitdt des deutschen Wissenschaftssystems
beigetragen hat (siehe Abbildung 31), sind die Hochschulen eher skeptisch, was die Nachhaltigkeit
diesbeziglich angeht. Nur gut die Halfte der Hochschulen bewertet die |Gngerfristige Wirkung hier
positiv. Ein Erkl&rungsansatz hierfir k&dnnte sein, dass es auf Idngere Frist nicht als hinreichende
MaBnahme angesehen wird, die Tenure-Track-Professur in Deutschland stérker zu etablieren. Gerade
im Vergleich mit anderen fGhrenden Wissenschaftsnationen ist die Tenure-Track-Professur schlieBlich
eher ,,Standard" als ein herausstechendes Merkmal. Insofern kénnen die MaBnahmen im Rahmen
des Tenure-Track-Programms eine Komponente in der Verbesserung der Wettbewerbsfdhigkeit
und/oder Aftraktivitat des deutschen Wissenschaftssystems sein. Sie sind jedoch aus Sicht der
Hochschulen dem Anschein nach nicht (alleine) hinreichend fUr eine nachhaltige Verbesserung der
Attraktivitdt des deutschen Wissenschaftssystems. Analog hierzu stechen die Antworten auch zur
Nachhaltigkeit der Wirkungen des Tenure-Track-Programms auf die Chancengerechtigkeit bzw. die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf heraus. Weniger als die Hdlffe der antwortenden Hochschulen
sieht hier eine Nachhaltigkeit der Effekte des Tenure-Track-Programmes.

Abbildung 36  Einschdtzungen der Hochschulen zur Nachhaltigkeit der Wirkungen des Tenure-Track-
Programms

Alles in allem: Wie bewerten Sie die Nachhaltigkeit der strukturellen
Effekte durch die im Rahmen des Tenure-Track -Programms
angestoBenen MaBnahmen hinsichtlich folgender Aspekte?

Erweiterte Perspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs _ 28 6 1
Planbarkeit und Transparenz der wissenschaftlichen Karrierewege _ 32 7 2
Weiterentwicklung der Personalstruktur _ 26 14 &
Attrakfivitét und Wettbewerbsfahigkeit des deutschen - 2 2 1
Wissenschaftssystems
Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf - 21 27 5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m GuBerst positiv eher positiv weder noch eher negativ u duBerst negativ

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=58-60.

Nach Einsch&tzung der Evaluation (u.a. basierend auf Interviews mit Expertinnen und Experten sowie
direkt mit Hochschulvertreterinnen und -vertretern) kann jedoch durchaus konstatiert werden, dass
die Weiterentwicklung der Personalstruktur direkt und indirekt vom Programm beférdert wurde — und
dies nicht nur kurzfristig der Fall ist. So wurde insbesondere die Anforderung des Programms,
satzungsrechtliche Regelungen zur Tenure-Track-Professur an den Hochschulen einzufordern, von
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den Expertinnen und Experten als zentrale MaBnahme fUr die hachhaltige Etablierung der Tenure-
Track-Professur gesehen. Ahnliches gilt fir landesrechtliche Anderungen, die die Schaffung der
Tenure-Track-Professur als neuer Personalkategorie erméglicht haben. Ohne den Impuls des
Programms wdren diese Effekte in dieser GréBenordnung sicher nicht eingetreten. In der Konsequenz
erwarten auch nahezu alle befragten Expertinnen und Experten eine langfristige Verankerung der
Tenure-Track-Professur im Wissenschaftssystem Uber das Tenure-Track-Programm hinaus. Daher kann
durchaus von einem Beitfrag des Programms zur Steigerung der Atfroktivitdt  und
Wettbewerbsfahigkeit des Wissenschaftssystems ausgegangen werden.

In Bezug auf ,weichere" Faktoren der Personalmanagements an Hochschulen, wie z.B. institutionelle
Lerneffekte  hinsichtlich ~ Auswahlprozessen von  wissenschaftlichem  Personal  (Stichwort:
Potentialabschéatzung bei jungen Wissenschaftlern versus merit-based assessment bei etablierten
Forschenden) oder auch Aspekten der Personalentwicklung (st@rkere Feedbackkultur fir junge
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf einem Tenure Track) ergibt sich ein schwdacher
ausgepragtes Bild. Es wurden in den Gespré&chen durchaus Impulse durch das Tenure-Track-
Programm thematisiert, jedoch in weniger starkem Ausmal als bei der Etablierung der Tenure-Track-
Professur. Dies koénnte unter Umstdnden auch damit zusammenhé&ngen, dass die genannten
weicheren Faktoren schwieriger von auBen nachzuvollziehen sind als die Etablierung des Tenure-
Track-Formats an sich.

Interessant ist zudem ein moglicher ,unintendierter Effekt" des Programms, der allerdings nur in
Einzelf@llen zur Sprache kam: Die bessere Verldsslichkeit einer wissenschaftlichen Laufbahn an einer
einzelnen Hochschule kdnnte laut dieser Person unter Umstdnden doazu fUhren, dass die
(internationale) Mobilitét von Nachwuchsforschenden zurickgehen kdnnte. Begrindet wurde dies
mit der Uberlegung, dass die Optionen auf eine verldsslichere wissenschaftliche Laufbahn in
Deutschland durch das Programm gesteigert wurden und somit ggf. Anreize fUr internationale
Forschungsaufenthalte geschmdlert werden kénnten.

Ein weiterer Aspekt von unintendierter Effekten betrifft die Anschlussperspektive von Personen, die
Uber Nachwuchsgruppenleitungen oder Programme wie das Emmy-Noether-Programm der DFG
finanziert werden. FUr diese Personen kdnnten sich die die Anschlussperspekiiven im
Wissenschaftssystem theoretisch sogar verschlechtern, falls ,regulére” Professuren durch Tenure-
Track-Professuren substituiert werden und somit weniger Anschlussméglichkeiten nach Abschluss
eines  Nachwuchsgruppenleitung  bestinden. Intferne  Auswertungen der DFG  zu
Karriereentwicklungen von Emmy-Noether-Geférderten zeigen allerdings keine derartigen empirisch
nachweisbaren Effekte: Die Ubergénge von Emmy-Noether-Geférderten auf dauerhafte Professuren
haben sich seit Beginn des Tenure-Track-Programms den Aussagen in Interviews zufolge nicht
signifikant verandert.

4.3.3 Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im deutschen
Wissenschaftssystem durch die Tenure-Track-Professur

Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und einer wissenschaftlichen Karriere war -
verbunden auch mit der Frage nach der Verbesserung der Chancengerechtigkeit im
Wissenschaftssystem — ein weiteres Ziel des Programms.

HierfGr wurden auf verschiedenen Ebenen MaBnahmen ergriffen — von Regelungen auf
Landesebene zu Verldngerungsjahren bei Geburt und Adoption eines Kindes bis hin zu
hochschulspezifischen UnterstUtzungsformaten wie insbesondere Betreuungsangeboten fur Kinder.
Da die Hochschulen direkt im Zusammenhang mit dem Tenure-Track-Programm verschiedene
MaBnahmen umgesetzt haben, ist inre Einsch&tzung der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf durch die Tenure-Track-Professur auch relativ positiv. Uber die Halfte der Hochschulen
stimmt der Aussage zu, dass die Tenure-Track-Professur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
verbessere.
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Abbildung 37  Anteil der Hochschulen mit positiver Einschdtzung zur IGngerfristigen Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die Tenure-Track-Professur

Die Tenure-Track-Professur verbessert die Vereinbarkeit von Familie
; . 23 20 7
und Berufin der Wissenschaft.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme voll und ganz zu stimme eher zu weder noch stimmer eher nicht zu mstimme gar nicht zu

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=60

Die Einschatzung der Hochschulen zur Bedeutung der Tenure-Track-Professur fUr die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf k&nnte allerdings auch vom Blick auf die begleitenden MaBnahmen an den
jeweiligen Hochschulen positiv gefdrbt sein und Uber die reine BerUcksichtigung des Formats des
Tenure-Tracks hinausgehen. Die befragten Expertinnen und Experten schétzen die Tenure-Track-
Professur per se auch nur als bedingt effektiv ein, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im
deutschen Hochschulsystem zu verbessern. Es wurde hierbei des Ofteren betont, dass auch das
Format des Tenure Tracks nicht die systemimmanente Konkurrenzsituation in der Wissenschaft
entscharft und dass auch auf einer Tenure-Track-Professur vielfdltige berufliche Aufgaben und
Herausforderungen von Publikationstatigkeit bis Gremienarbeit bewdltigh werden mussen. Insofern
sei — frotz der erhdhten Planbarkeit der Karriere Uber den Tenure Track — eine hohe Arbeitsbelastung
zu bewdltigen, die der Bereitschaft zur Grindung einer Familie tendenziell entgegensteht. Dennoch
wurde in einem Interview hervorgehoben, dass die grundsatzlich langfristige Perspektive der Tenure-
Track-Professur dhnlich wie Dual-Career-MaBnahmen an Hochschulen die Mitnahme der Familie an
einen neuen Arbeitsort begUnstigen.

Insgesamt decken sich allerdings die Einsch&tzungen der Hochschulen mit den Aussagen der
Professorinnen und Professoren zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die Tenure-
Track-Professur. Allerdings sind die Bewertungen von weiblichen Personen hierzu deutlich weniger
positiv als bei ménnlichen Kollegen. Dieser Unterschied zeigt sich in noch gréBerem Ausmal bei der
direkten Frage nach der Zufriedenheit der Personen mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf
ihrer Tenure-Track-Professur: 56 % der Personen sind (eher) zufrieden, 25 % eher unzufrieden. Bei den
weiblichen Antwortenden liegt der Zufriedenheitswert bei nur 50 %, wdhrend er bei ménnlichen
Kollegen bei 62 % liegt.
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Abbildung 38  Zufriedenheit der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren mit der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie gegenwdartig als Tenure-Track-Professor/in mit
der Vereinbarkeit Familie und Beruf auf Ihrer Tenure-Track-Professur?

Alle 56,3% 18,3%

TT-Professor 62,0% 17,7%
IT-Professor mit Kindern 65,7% 14,3%
TT-Professor ohne Kinder 56,8% 22,4%

o
o
M-Professorn
T-Professorin mit Kindem 52,4% 17,2%

T-Professorin ohne Kinder 47,8% 20,9%

(=}
3%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m (eher) zufrieden  m teils/teils (eher) unzufrieden

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Befragung der programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren, N=579

Insgesamt kann man konstatieren, dass die bessere Planbarkeit und Transparenz eines Tenure Tracks
einen positiven Effekt auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf halbben. Sowohl Hochschulen als
auch die Professorinnen und Professoren sehen dies so. Die EffektgréBe ist allerdings nicht hinreichend
groB, um hohe Zufriedenheitswerte beziglich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu generieren.

4.4  Zusammenfassung

In der Zusammenfassung der Erkenntnisse zu den Auswirkungen des Programms auf die
verschiedenen Ebenen (Hochschulen, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler,
Wissenschaftssystem) kann festgehalten werden, dass zun&chst durch die Verankerung von Tenure-
Track-Satzungen an allen gefoérderten Hochschulen sowie der Schaffung vonrechtlichen Regelungen
in den L&ndern durch das Programm wichtige strukturelle Effekte erreicht wurden. Dies geht einher
mit einer weitgehenden Akzeptanz des Karriereweges der Tenure-Track-Professur unter den
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. Die groBe Mehrheit der Tenure-Track-Professuren sagt
selbst, dass die , Tenure-Track-Professur ein akzeptierter Karriereweg zur Professur” sei, 50 % der
befragten Hochschulen sehen dies genauso. Ein weiterer Indikator fur den Anstieg der Bedeutung
dieses Weges zur Professur ist der Zuwachs bei Personen auf Stellen mit einem Tenure Track an
Universitaten, PGdagogischen Hochschulen sowie Kunst- und Musikhochschulen von ca. 650 im Jahr
2018 auf ca. 1.000 im Jahr 2021. Das Tenure-Track-Programm ist der klare Treiber dieser Entwicklung.
An den antragsberechtigten Universitaten stiegen die Werte gemdaB des GWK-Monitoringberichts
(2023) von 387 Tenure-Track-Professuren (2018) auf 750 Tenure-Track-Professuren (2021) und somit fast
im gleichen AusmaB. Nichtsdestotrotz zeigt sich auch unabhdngig vom Programm, dass bei einer
Ausschreibung vor allem von Juniorprofessuren mittlerweile standardmdBig ein Tenure-Track
zumindest erwogen wird. Knapp 40 % aller Juniorprofessuren waren im Jahr 2021 mit einem Tenure-
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Track verbunden, ein starker Zuwachs im Vergleich zum Wert von ca. 18 % im Jahr 2018 (vgl.
Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Personal an Hochschulen).

Hinsichtlich des Ziels der Planbarkeit und Transparenz auf dem Karriereweg zur Dauerprofessur
zeichnet sich in Ergénzung zu objekfiven Daten (vergleichsweise junges Alter von 35,9 Jahre bei
Berufung der Uber das Programm geférderten Professorinnen und Professoren) ein klar positives Bild
anhand der Zufriedenheit unter den berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ab.
Insgesamt ist die Uberwiegende Mehrheit 83 % (eher) zufrieden mit der Planbarkeit und Transparenz
ihrer Karriere auf ihrem Karriereweg zur Lebenszeitprofessur und nur ein kleiner Teil (11 %) ist (eher)
unzufrieden. Eine groBe Mehrheit der geférderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ist
auBerdem (eher) der Ansicht, dass sich die Planbarkeit und Transparenz von Karrieren in der
Wissenschaft durch die Tenure-Track-Professur verbessert hat, 81 % stimmen dieser Aussage zu. Es gibt
hierbei aber geschlechtssperzifische Unterschiede (Frauen bewerten dies verhaltender als M&nner),
ebenso wie bei den Anteilen von mdannlichen und weiblichen Personen auf W1 bzw. W2 Professuren,
die einer weiteren Beachtung bedurfen.

Geschlechterunterschiede zeigen sich zudem in der Bewertung der Rolle der Tenure-Track-Professur
fUr die Chancengerechtigkeit im deutschen Wissenschaftssystem. Gut die Hdélfte der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren stimmt (eher) zu, dass die Tenure-Track-Professur die
Chancengerechtigkeit in der Wissenschaft verbessert. Hervorzuheben ist, dass dies Tenure-Track-
Professorinnen signifikant positiver bewerten als ihre méannlichen Kollegen.

BezUglich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf stimmen &hnliche viele Befragte zu, das die Tenure-
Track-Professur eine Verbesserung in diesem Bereich mit sich bringt. Allerdings sehen dies vor allem
Frauen mit Kindern deutlich kritischer. Das Format des Tenure Tracks scheint damit aus Sicht der
Professorinnen und Professoren prinzipiell Verbesserungen mit sich zu bringen, die EffektgréBe scheint
jedoch nicht ausreichend fUr eine signifikante Verbesserung der Zufriedenheit in diesem Bereich.
Weitere flankierende MaBnahmen wie Betreuungsangebote fur Kinder von Professorinnen und
Professoren sind daher notwendig.

In der Gesamtschau der Daten zeigt sich, dass weiterhin Entwicklungen im Bereich des
akademischen Personalmanagements notig sein durffen: Nur etwa 30 % der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren berichten von regelmasigen Status- und Perspektivgesprache zum
Stand ihres Tenure-Track-Verfahrens. Knapp die Hdlfte der berufenen Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren haben dhnliche Gespradche nach eigener Auskunft aktuell (noch) nicht gefihrt,
wenngleich zu erwarten ist, dass sich die Anzahl der Professorinnen und Professoren mit solchen
Gesprachen im Verlaufe deren Tenure-Phase kunftig erhbhen wird. Allerdings haben fast alle Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren bereits MaBnahmen der Personalentwicklung an ihrer
Hochschule genutzt. Diese Angebote sind in der Regel an den Hochschulen in der Regel auch schon
vor Programmbeginn vorhanden gewesen. Ein signifikanter Ausbau dieser Angebote scheint nach
Eigenaussagen der Hochschulen im Zusammenhang mit dem Tenure-Track-Programm eher nicht
beobachtbar zu sein.

Hinsichtlich der internationalen Attraktivitat des Wissenschaftsstandortes Deutschland ist das Format
des Tenure-Tracks und auch die Ausgestaltung der Professuren ein férderlicher Faktor. Rein
quantitativ stammen ca. 35 % der Bewerbungen und ca. 25 % der Besetzungen mit Personen aus
dem Ausland (zu zwei Dritteln von deutschen RUckkehrern und einem Drittel von ausldndischen
Personen). 50 % der Personen, die vorher im Ausland aktiv waren, sagen in diesem Zusammenhang,
dass die Bedingungen und die Ausstattung der Professur (mitunter) Grinde dafUr waren, nach
Deutschland zurickzukehren (Ghnlich viele beziehen sich auf familiGre Grinde).
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5 Kohédrenz und  Wirtschaftlichkeit des  Programms  sowie
Relevanzanalyse

Kapitel funf des Evaluationsberichts adressiert Fragestellungen zu Kohdrenz und Wirtschaftlichkeit
sowie Relevanz des Programms. Zuerst wird das Zusammenwirken der Férderinstrumente sowie die
Abgrenzung und Bedeutung des Tenure-Track-Programms fUr die Teilinahme der Hochschulen an
anderen Forderprogrammen analysiert (inferne und externe Kohdrenz). Im Anschluss erfolgt eine
kompakte Analyse der Wirtschaftlichkeit auf Basis einer Bewertung der Vollzugs- und
MaBnahmenwirtschaftlichkeit. AbschlieBend wird die Relevanz des Tenure-Track-Programms nach
aktuellem Stand und mit Blick auf zu erwartende Entwicklungen im Wissenschaftssystem adressiert.

Die Erkenntnisse dieses Kapitels beruhen auf den Ergebnissen der Hochschulbefragung, den
Interviews mit Expertinnen und Experten sowie Interviews mit funf geférderten Hochschulen,3¢ die
gezielt zu den Themen der Kohdrenz und Wirtschaftlichkeit des Programms im Rahmen von semi-
strukturierten Interviews befragt wurden. Zudem wurden Daten aus dem Bundeshaushalt, Einzelplan
30, erhoben und Interviews mit dem Projekttrager gefihrt.

5.1  Kohdrenzanalyse

5.1.1 Interne Kohd&renz

In einer direkten Abfrage der Zufriedenheit der Hochschulen hinsichtlich der internen Kohdrenz des
Programms stimmt ein Drittel der befragten Hochschulen (23 von 62) der Aussage zu, dass die
Férdergegensténde (Mittel fUr Personalaufwendungen und Ausstattungsausgaben fUr Tenure-Track-
Professuren und Anschlussstellen sowie Strategieaufschlag, finanziert Uber eine Pauschale) gut
aufeinander abgestimmt seien, auch mit den Anforderungen an die Tenure-Track-Professur und
Bestimmungen zu systemischen Verstetigungsinstrumenten. Deutlich positiver haben sich die
Hochschulen in den Interviews hierzu geduBert. Hervorgehoben wurde von Seiten der Hochschulen
etwa die VerknUpfung der Finanzierung von Stellen von Einzelpersonen mit dem Strategieaufschlag,
durch den sowohl hochschulUbergreifende MaBnahmen als auch Stellen fUr Mitarbeitende in der
Koordination und Administration dieser PersonalentwicklungsmaBnahmen an den jeweiligen
Hochschulen finanziert werden konnten. Allerdings wurde aus Gesprdchen mit Hochschulen auch
deutlich, dass — frotz Informationsveranstaltungen, FAQ-Dokumenten, etc. — teils umfassende
Nachfragen beim Projekttrdger gestellt werden mussten, etwa zur Frage der Forderfahigkeit von
bestimmten MaBnahmen im Rahmen des Programms oder der Definition von zentralen Merkmalen
wie der ,frGhen Karrierephase" der geférderten Personen. Eine Hochschule kritisiert explizit die erst
nach Besetzung der Tenure-Track-Professuren erfolgende Prifung der berufenen Kandidatinnen und
Kandidaten auf lhre Zugehorigkeit zur Zielgruppe. Dies habe die Unsicherheit der Hochschule im
Berufungsprozess erhdht. Diese Erfahrungen der Hochschulen kédnnten die Gesamtbewertung der
infernen Programmkohdrenz beeinflusst haben.

Die direkte Férderung von Tenure-Track-Professuren Uber das Programm in Verbindung mit dem
Strategieaufschlag wird auch von den befragten Expertinnen und Experten grundsdtzlich als positiv
bewertet. Zusatzlich wurde in den Expertengesprdchen als besonders wichtig hervorgehoben, dass
die Hochschulen als Voraussetzung der Antragstellung ein Personalentwicklungskonzept vorweisen
mussten. Dieser institutionelle Impuls zur Entwicklung eines ganzheitlichen Ansatzes der Hochschulen
wurde als zentral mit Blick auf die Wirkungen und mit Blick auf ein Ubergreifendes, kohdrentes Agieren
der Hochschulen im Personalbereich genannt.

3¢ Zum Sampling dieser Hochschulen siehe Methodenanhang.
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5.1.2 Externe Kohd&renz

Wdhrend die interne Kohdrenz im vorigen Teilkapitel das Zusammenwirken der Férdergegenstdnde
des Programms selbst bewertet, betrachtet die externe Kohdrenz das Verhdlinis zu sowie mdgliche
Synergieeffekte des Tenure-Track-Programms mit anderen Férderprogrammen.

Im Verhdltnis zu anderen FordermaBnahmen zur UnterstUtzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
wird das  Tenure-Track-Programm  deutlich  als komplementdar zu den  weiteren
wissenschaftspolitischen MaBnahmen zur UnterstUfzung des wissenschaftlichen Nachwuchses
wahrgenommen. Dies geben 51 von 62 Hochschulen an. Das Tenure-Track-Programm hat somit aus
Sicht der Hochschulen eine klar abgetrennte Funktion in der hochschulpolitischen Férderkulisse.

Hinsichtlich der direkten Synergien mit anderen Programmen gibt jedoch weniger als die Halfte der
befragten Hochschulen (24 von 61) an, dass sich durch die Teilnahme am Tenure-Track-Programm
Vorteile in der Antragstellung oder Teilnahme an anderen Programmen aufgrund der Férderung im
Tenure-Track-Programm ergeben haben. Etwa ein Drittel der Hochschulen machen hierzu jedoch
keine Angabe (21 von 61), sodass lediglich eine Minderheit von 16 Hochschulen solche Vorteile eher
verneinen. Indirekt zeigen sich jedoch Effekte wie etwa eine stdrkere Nutzung des Formats der
Tenure-Track-Professur in institutionellen Strategieprozessen oder Forderformaten. Zudem werden von
den Hochschulen positive Effekte der Teilnahme am Tenure-Track-Programm fir die Bewerbung auf
diverse Programme auf Landes-, Bundes- und EU-Ebene genannt. Insbesondere das Professorinnen-
Programm oder die Exzellenzinitiative sind hier als Beispiele zu nennen. Zudem sind die berufenen
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren an mehreren Hochschulen selbst besonders erfolgreich
beim Einwerben von Drittmitteln beispielsweise der DFG, des BMBF oder bei europdischen
Foérderprogrammen.

Das Tenure-Track-Programm schlieBt also nach den Erkenntnissen der Evaluation eine Licke im
Fordergeschehen. Elemente des Personalentwicklungskonzeptes, das eine Teilnahmevoraussetzung
im Rahmen des Tenure-Track-Programms darstellte, kédnnen zusatzlich auch im Kontext anderer
Programme, wie der Exzellenzstrategie, genutzt werden. Die externe Kohdrenz des Tenure-Track-
Programms inklusive der Schaffung von Synergien mit anderen Programmen ist somit insgesamt
positiv zu bewerten.

5.2 Wirtschaftlichkeitsanalyse

5.2.1  Vollzugswirtschaftlichkeit

GemdB BHO betrachtet die Vollzugswirtschaftlichkeit die Wirtschaftlichkeit der Programmumsetzung
und dabeiu.a., ob der Vollzug der MaBnahme mit den kalkulierten Mitteln erfolgte. Ein erster Indikator
hierfUr ist der Mittelabfluss im Rahmen des Programms, der auf Basis eines Soll-Ist-Vergleichs analysiert
werden kann. Im Rahmen dieser ersten Evaluation des Tenure-Track-Programms kann fUr einen
solchen Vergleich der Zeitraum bis 2021 betrachtet werden. Die fUr die Zukunft geplanten
Evaluationen werden Aussagen zu den Jahren ab 2022 treffen kdnnen. Ein Vergleich der Sollkosten
(die ex-ante geplanten Kosten) mit den Ist-Kosten fur das Programm zeigt, dass die Soll-Werte des
betreffenden Titels in den jeweiligen Einzelpldnen zum Teil deutlich Uber den Ist-Werten der Jahre
2018-2020 liegen. Dies hdangt mit den spdteren Zeitpunkten der Berufung der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren zusammen, sowie mit der schwer zu planenden Verteilung der
Programmmittel zu einzelnen Haushaltsjahren. Im Jahr 2021 (letztes zum Zeitpunkt der Berichtslegung
verfugbares Jahr der Ist-Werte) gab es nur noch eine leichte Abweichung der Soll- und Ist-Werte. Da
in keinem der Jahre die Ist-Werte die Soll-Werte Ubersteigen, konnte das Programm nach dieser
Definition vollzugswirtschaftlich und mit den geschétzten Ressourcen durchgefihrt werden. Gleiches
kann bei einem Abgleich der Soll- und Ist-Kosten fUr die Projekttragerschaft festgestellt werden. Auch
hier mussten nach den Erkenntnissen der Evaluation ex-post keine zusdtzlichen Haushaltsmittel
aufgebracht werden.
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Das folgende Teilkapitel untersucht — unter anderem mit Blick auf Verbesserungspotentiale fur den
Vollzug der MaBnahme — zusatzlich im Detail die Effektivitét und Effizienz der AktivitGten fior Umsetzung
und Begleitung der MaBnahmen — von Anfragsprozessen bis zu Monitoringpflichten.

Die geforderten Hochschulen bewerten dabei den Antrags- und Bewilligungsprozess Uberwiegend
positiv. Dabei wird die UnterstUtzung durch den Projektirédger wdéhrend des Antrags- und
Bewiligungsprozesses (zum Teil sehr) positiv bewertet. Insbesondere die Betreuung durch den
Projekitr&ger wie auch die bereitgestellten Informationsmaterialen und Hilfsmittel wurden von der
Mehrheit als hilfreich bewertet (Abbildung 39).

19 von 63 befragten Hochschulen empfanden dabei den fUr die Antragstellung nétigen Aufwand als
angemessen. Ungefdhr gleich viele Hochschulen vertraten die Gegenmeinung. Im Ergebnis muss
man insofern konstatieren, dass der Antragsaufwand von verschiedenen Institutionen durchaus
unterschiedlich wahrgenommen wurde, mutmaBlich auch abhdngig von der Ausgangslage der
jeweiligen Hochschule (etwa von Vorarbeiten im Bereich der Personalentwicklungskonzepte oder
von der Frage, ob bereits Tenure-Track-Professuren an der Hochschule vorlagen und somit etwa die
Aufwdande fUr die Erarbeitung von Tenure-Track-Ordnungen geringer waren).

Abbildung 39  Bewertung des Antrags- und Bewilligungsprozesses durch die geférderten Hochschulen

Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Die Beratung durch den Projekttrager wahrend der

DurchfUhrungsphase war angemessen. 26 i 3

Die Beratung durch den Projekttrdger vor und wdhrend der

Anfrags- und Bewilligungsphase war angemessen. El 13 3

Die ,,Fragen und Antworten zur Antragstellung” (FAQ-A) waren

hilfreich. 33 & L

Die ,, Allgemeinen Hinweise und Empfehlungen des
Auswahlgremiums' im Nachgang der Ersten Bewiligungsrunde - 33 17 3 l
waren hilfreich.
DerimRahmen der Antragstelung bendtigte zeitliche Aufwand -
14 26 15 B

war angemessen.
Die verbindlichen Regelungen zur Antragstelung und Forderung

(Verwaltungsvereinbarung, Férderrichtlinien und
Nebenbestimmungen) waren gut nachvadllziehbar.

19 28 0 B
18 23 17 B

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Antragstellung und Bewiligung konnten im Rahmen der zur
VerfUgung stehenden Zeitbudgets von Hochschulmitarbeitenden
gutumgesetzt werden.

m Stimme ganz und gar zu 4 3 2 mStimme gar nicht zu

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=63

Aus den Gesprchen mit den Hochschulen ging zudem hervor, dass die zu erbringenden
Vorleistungen, wie beispielsweise die Erarbeitung eines Personalentwicklungskonzepts oder das
HerbeifGhren einer Grundsatzentscheidung Uber die hochschulweite EinfGhrung des Tenure Tracks,
von Hochschulen grundsdétzlich als strukturell wertvoll bewertet wurden, was fUr diese den Aufwand
der Anfragstellung gerechtfertigt hat. Es wurde betont, dass ein solches Strategiekonzept im
Personalbereich signifikante institutionelle Impulse geben kénne, dhnlich wie die Erarbeitung der
hochschulweit geltenden Tenure-Track-Ordnungen, die auf aufwdndigen hochschulinternen
Prozessen basieren. Wie im Zusammenhang mit der externen Kohdérenz bereits erldutert, kbnnen die
Arbeiten an einem stringenten Personalentwicklungskonzept auch fir Antragstellungen in anderen
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Hochschulférderprogrammen  verwendet  werden. Dies muss  im Rahmen  einer
Wirtschaftlichkeitsbetrachtung bertcksichtigt werden.

Neben der Phase der Anfragsstellung sind insbesondere die programmbegleitenden MaBnahmen
und Berichtspflichten das zweite wichtige Element, das bei der Prifung der Vollzugswirtschaftlichkeit
betrachtet wird. Im Rahmen der begleitenden Erfolgskontrolle und des programmbegleitenden
Monitorings reichen die geférderten Hochschulen dabei auf die einzelne Professorin oder den
einzelnen Professor bezogene Informationen Uber das sog. Tenure-Track-Tool sowie — einmal jahrlich
im Rahmen des Zwischennachweises — die PersonalUbersicht, den Sachbericht (Zwischenbericht)
sowie zeitgleich weitere Daten zum programmbegleitenden Monitoring ein. Die Hochschulen
berichten an den Projekttrdger im Rahmen des programmbegleitenden Monitorings beispielsweise
Kennzahlen wie die Zahl der internationalen Ausschreibungen sowie der Bewerbungen und
Besetzungen und den Umfang der Ausstattung. DarUber hinaus werden qualitative Informationen zur
Qualitatssicherung der Berufungs- und Evaluationsverfahren, u.a. zur Festlegung der
Bewertungskriterien, erhoben (siehe Monitoringkonzept von Bund und L&ndern im Rahmen des
Tenure-Track-Programms, S. 3f.). Die Sachberichte sehen u.a. einen Bericht Uber den Stand der
geplanten MaBnahmenumsetzung und einen Vergleich zur urspringlichen Planung entlang von drei
Zieldimensionen des Programms vor.37

Die Bewertung des Aufwands zur programmbegleitenden Berichterstattung durch die geférderten
Hochschulen zeigt, dass dieser von etwas mehr als einem Drittel der Hochschulen (28 von 63) als
angemessen eingeschatzt wird, gleichzeitig bewerten ebenso 19 von 63 Hochschulen den Aufwand
als unangemessen (hoch), wie Abbildung 40 zeigt.

Abbildung 40  Einschdtzung der geférderten Hochschulen zur Angemessenheit des Aufwands zur
programmbegleitenden Berichterstattung

Wie bewerten Sie die Angemessenheit des Aufwands zur Berichterstattung im
Rahmen der Tenure-Track-Férderung (z.B. durch Meldungen im Tenure-Track-Tool,
Zwischennachweise und Zwischenberichte, Datenformular) 2

19 16 17
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mSehr angemessen Eher angemessen Neutral Eher unangemessen  mSehrunangemessen

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=63

Die mit Hochschulen gefihrten Gesprdche bestdtigen dieses heterogene Bild. Die Berichts- und
Monitoringpflichten werden von den interviewten Hochschulen zwar in der Regel als grundsétzlich
angemessen beschrieben, dennoch ist der Detailgrad der einzureichenden Informationen nach
Ansicht mancher Hochschulen relativ hoch. Die Gesprédche haben ergeben, dass die Hochschulen

37 Die Zieldimensionen sind die ,,Weiterentwicklung der Personalstruktur und der Karrierewege des wissenschaftlichen
Nachwuchses”, die ,,Implementierung des neuen Karrierewegs der Tenure-Track-Professur einschlieBlich von systemischen
Instrumenten fur ihre Verstetigung" sowie die ,,Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf dem Weg zur Professur”.
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in der Regel zusatzliche Informationen neben dem eigenen Datenbestand des Personaldezernats
erheben mussen. Wahrend einige befragte Hochschulen die Informationen auch fur interne Zwecke
als wertvoll erachten, sehen dies andere Hochschulen anders. Zugleich bestatigt allerdings eine
Hochschule, dass die Berichtspflichten umgekehrt sogar geringer seien im Vergleich zu anderen
Férderprogrammen. Eine Erklérung kénnte hier sein, dass das hochschulsperzifische interne Monitoring
von Daten sich von Hochschule zu Hochschule stark unterscheiden dirfte und die Ausgestaltung der
bestehenden Datenerfassung den Umfang der zusdtzlichen Recherchen und Erhebungen fUr das
Monitoring des Tenure-Track-Programmes stark bedingt.

Zur Einordnung dieser Ergebnisse ist zu ergdnzen, dass insbesondere fur das Tenure-Track-Programm
zustdndige Koordinatorinnen und Koordinatoren oder Referentinnen und Referenten der
Hochschulen an den Interviews zur Wirtschaftlichkeit teilgenommen haben. Deren Stellen werden in
der Regel — in den Fallen der interviewten Hochschulen — jeweils aus Mitteln des Strategieaufschlags
finanziert und ihre Zustdndigkeit ist in der Regel die administrative Betreuung des Programms. Der
Stellenumfang betrégt in der Regel eine halbe bis eine ganze Stelle (0,5 bis 1 Vollzeitdquivalent). Die
Berichts- und Monitoringpflichten sind somit Teil ihrer Kernzusté&ndigkeiten. Bei Hochschulen, die eine
solche Stelle nicht eingerichtet haben, handelt es sich um zusatzliche Aufgaben neben eigentlichen
Kernzustandigkeiten, sodass der Aufwand von diesen erwartbar kritischer bewertet wird.

Unabhdngig vom Aufwand der Berichtspflichten und des Monitorings sind die Formulare und Formate
der Berichtserstattung selbst aus Sicht der Hochschulen jedoch verstdandlich und gut nutzbar.

Insgesamt geben 51 von 63 Hochschulen an, dass sich die Teilinahme am Tenure-Track-Programm im
Verhdltnis zum dadurch entstandenen Aufwand fUr sie positiv darstellt. Lediglich zwei Hochschulen
bewerten die Teilnahme am Programm im Verhdltnis zum Aufwand eher negativ.

Die Projektiragerkosten bewegen sich im Verhaltnis zum Mitteleinsatz aus Sicht der Evaluation im
Ublichen Rahmen. Zwischen 2017 bis 2023 belaufen sich die jé@hrlichen Projekttrédgerkosten auf
durchschnittlich 1,25 Mio. EUR. Bei einem durchschnittlichen Fordervolumen von rund 67 Mio. EUR pro
Jahr (1 Mrd. EUR Uber 15 Jahre) aus dem Programm ergibt sich ein Verhdltnis der Projekttragerkosten
zum jahrlichen Mitteleinsatz von etwa 1,9 %. Diese liegen damit deutlich unter einer Empfehlung des
Ausschusses fUr Forschung, Technologie und Technikfolgenabschétzung des Deutsches
Bundestages, der zufolge die Projekttrégerkosten einen Anteil von 5 % am Férdervolumen nicht
Uberschreiten sollten. Zudem kann festgehalten werden, dass die oben genannten tatséchlichen
Projekttrégerkosten im direkten Vergleich mit den vor Ausschreibung der Projekttragerschaft durch
das BMBF vorgenommenen Kostensch&tzung auf eine vollzugswirtschaftliche administrative
Umsetzung des Programms hindeuten.

Zusammenfassend kann die Vollzugswirtschaftlichkeit des Tenure-Track-Programms aus Sicht der
Evaluation als wirtschaftlich bewertet werden. Positiv etwa ist festzuhalten, dass die pauschalisierte
Auszahlung von Mitteln pro Férderfall ein effizientes Instrument der Programmumsetzung ist, da diese
fur die Hochschulen zur Mittelabrufung leicht handhabbar ist. Hierdurch wird auch der Aufwand for
Profungen und Nachweise verringert, wenngleich an manchen Stellen etwa beim Monitoring ggf.
Prozesse verschlankt werden kdnnten. Da im weiteren Verlauf des Programms auf konkrete
Erfahrungen in der Umsetzung des Programms aufgebaut werden kann, ist fUr die Zukunft zu
erwarten, dass sich die Vollzugswirtschaftlichkeit des Programms tendenziell positiv weiterentwickelt.

5.2.2 MaBnahmenwirtschaftlichkeit

Zusatzlich zur Vollzugswirtschaftlichkeit untersucht die MaBnahmenwirtschaftlichkeit das Verhdalinis
des Mitteleinsatzes gegeniber den erreichten Wirkungen.

Auf Programmebene belduft sich der Mitteleinsatz des Tenure-Track-Programms als Ganzem auf
insgesamt 1 Mrd. EUR fir den Zeitraum von 2017 bis max. 2032. Die Mittel wurden zu je 50 % der
Gesamtférderung in zwei  Bewiligungsrunden  vergeben. Dies ist mit Blick auf die
MaBnahmenwirtschaftlichkeit grundsatzlich positiv, da so auch jene Hochschulen eine Forderung
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erhalten konnten, die in der ersten Bewiligungsrunde noch nicht erfolgreich waren. In der
Konsequenz wird die Breitenwirksamkeit und die Wahrscheinlichkeit einer strukturellen Verankerung
der Tenure-Track-Professur im deutschen Wissenschaftssystem erhdht und somit die Relation ,,Wirkung
der MaBnahme zu verausgabten Mittel der MaBnahme" verbessert.

Insgesamt hat sich gezeigt — siehe im Detail die vorherigen Kapitel — dass mit den ausgegebenen
Mitteln vielfaltige Effekte erzielt werden. Die Interviews mit den Hochschulen haben beispielsweise
ergeben, dass insbesondere die Verabschiedung von Tenure-Track-Ordnung/-Saftzungen zu
strukturellen Additionalitdten3® durch das Tenure-Track-Programm zu zdhlen sind. Auch die
Verbreitung des Tenure Tracks an in der Regel allen Fakultéten der jeweiligen Hochschule wére ohne
das Tenure-Track-Programm so schnell nicht méglich gewesen. Die durch das Programm finanzierten
AktivitGten werden von den Hochschulen grunds&tzlich als nachhaltig bewertet — ein zentrales
Element fUr die Bewertung der MaBnahmenwirtschaftlichkeit eines Foérderprogramms. Dies
best&tigen sowohl die Ergebnisse der Interviews ebenso wie die Hochschulbefragung. Als besonders
nachhaltig gilt dabei die Nutzung des Formats der Tenure-Track-Professur Uber die
programmgeférderten Tenure-Track-Professuren hinaus. Zudem werden die gefoérderten Professuren
nach dem Ende der Férderung durch das Programm durch die Lander weiterfinanziert und bleiben
somit grundsétzlich dem Wissenschaftssystem nachhaltig erhalten. Hinsichtlich der Nachhaltigkeit der
Personalentwicklungs- und UnterstUtzungsangebote ist davon auszugehen, dass nicht alle
MaBnahmen im gleichen Umfang nach Ende der Férderlaufzeit an den Hochschulen angeboten
werden kénnen. Dies kann prinzipiell negativ bei der Bewertung der MaBnahmenwirtschaftlichkeit
bewertet werden, liegt jedoch auch in der Natur der Programmfdrderung an sich.

Im Rahmen der Analyse der MaBnahmenwirtschaftlichkeit ist auch eine Betrachtung von moglichen
Mitnahmeeffekten im Sinne von eingeschrdnkten AdditionalitGten notwendig. Dies kann im Kontext
dieses Programms etwa der Fall sein, wenn bestimmte AktivitGten ,,ohnehin® durchgefihrt worden
wdren und die Férderung hierfUr keinen Beitrag leistet. Im Tenure-Track-Programm ist dies fUr die
direkte F&rderung der Professuren auszuschlieBen. Ohne das Tenure-Track-Programm wdren
zus@tzliche Tenure-Track-Professuren nicht in diesem Ausmal3 und in dieser Breite der Hochschul- und
Fakultatslandschaft  geschaffen  worden. Zudem ist in den Programmzielen der
Verwaltungsvereinbarung festgelegt, dass die Zahl der unbefristeten Professuren an UniversitGten
entsprechend der Zahl der mit dem Programm geférderten bis zu 1.000 zus&tzlichen Tenure-Track-
Professuren erhdht werden soll®. Ein Beitrag des Tenure-Track-Programms ist gleichermaBen auch bei
den strukturellen Effekten, etwa bei der Etablierung von Tenure-Track-Ordnungen an den
Hochschulen, festzustellen: auch hier waren die Entwicklungen an den Hochschulen ohne das
Programm mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit sehr viel weniger dynamisch ausgefallen.

Die Additionalitdt der durch die Hochschulen geschaffenen oder ausgebauten
UnterstGfzungsangebote muss im Gegensatz dazu differenzierter betrachtet werden. Die
Additionalitét der PersonalentwicklungsmaBnahmen ist insbesondere aufgrund der sich wandelnden
Grundhaltung hin zur gerzielten Forderung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der
frohen Karrierephase auf verschiedenen Ebenen als hoch zu bewerten. Die Angebote zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf waren hingegen an vielen Hochschulen bereits vor
Programmbeginn gut ausgebaut, sodass die Weiterentwicklung dieser MaBnahmen insbesondere in
Feinjustierungen sowie der Anpassung bestehender Formate an spezifische Bedarfe der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren besteht. Die AdditionalitGten der Angebote zur

38 Als AdditionalitGten werden Effekte bezeichnet, die ohne das Programm nicht erwartbar gewesen wdren.

% Die Uberprifung dieses Sachverhalts obliegt der GWK und ist nicht Aufgabe der hier vorliegenden ersten Evaluation des
Tenure-Track-Programms.
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Personalentwicklung sind aus Sicht der Evaluation somit gréBer als die AdditionalitGten der Angebote
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

In der Gesamtschau kann das Verhdltnis von erzielten Effekten des Programms auf Ebene der
Hochschulen, der Nachwuchswissenschaftlerinnen und  -wissenschaftler sowie des
Wissenschaftssystems im Vergleich zu den Aufwdnden fir das Programm als wirtschaftlich eingestuft
werden. Zu berUcksichtigen ist hierbei insbesondere, dass den nicht-quantifizierbaren Effekten des
Tenure-Track-Programms in Form von Strukturreformen eine besondere Rolle zukommt und diese
Effekte als besonders wichtig von Seiten der geférderten Hochschulen und Expertinnen und Experten
bewertet werden. Eine fldchendeckende Verankerung der Tenure-Track-Professur im deutschen
Wissenschaftssystem durch die Saftzungen der geférderten Hochschulen sowie die
korrespondierenden landesrechtlichen Anderungen wéren mit hoher Wahrscheinlichkeit ohne das
Tenure-Track-Programm so nicht mdglich gewesen. Die Férderung der Professuren Uber das
Programm fUhrte zudem dazu, dass Hochschulen zusatzliche Grundmittel etwa fUr Ausstattung der
Professuren einbrachten4, Dies kann als ein Hebeleffekt des Programms zur Aktivierung zus&tzlicher
Finanzmittel fOr den wissenschaftichen Nachwuchs verstanden werden. Gleiches gilt fur die
Tatsache, dass Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren selost weitere Drittmittel einwerben und
somit weitere zusatzliche Mittel fUr ForschungsaktivitGten an der Hochschule generieren.

5.3 Relevanzanalyse

AbschlieBend wird in diesem Kapitel die Relevanz des Tenure-Track-Programms bewertet. HierfUr wird
einerseits auf die Forderziele des Programms selbst ebenso wie auf die Bedeutung des Tenure-Track-
Programms im deutschen Wissenschaftssystem Bezug genommen. Als relevant ist das Tenure-Track-
Programm zu bewerten, wenn die Ziele des Programms von den beteiligten Akteuren als wichtig
eingeschatzt werden. Zudem muss gepruft werden, ob das Tenure-Track-Programm bestehende
Bedarfe im deutschen Wissenschaftssystem angemessen adressiert.

Ein erster Indikator fUr die Relevanz des Programms ist die Bewertung der Programmziele durch die
Hochschulen selbst. Diese wurden von den Hochschulen im Rahmen der Hochschulbefragung in inrer
Wichtigkeit fUr das deutsche Wissenschaftssystem eingeordnet (siehe Abbildung 41).

Die Ergebnisse zeigen eine hohe Ubereinstimmung zwischen den durch Bund und Ldndern als
gleichwertig definierten Zielen und der wahrgenommenen Wichtigkeit dieser Ziele von Seiten der
Hochschulen. Alle Ziele wurden von mehr als der Hdlfte der Hochschulen bis hin zu quasi allen
Hochschulen mindestens als wichtig eingeschatzt.

40 Die Evaluation hat keinen Hinweis darauf, dass unverhdltnismdaBig hohe Ausstattungsausgaben gezahlt wirden. Diese
wurden, im Gegenteil, von Expertinnen und Experten eher als zu gering beschrieben.
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Abbildung 41  Wichtigkeit der Programmaziele fUr das deutsche Wissenschaftssystem nach Einsché&tzung
der geférderten Hochschulen

Inwieweit erachten Sie die folgenden Programmziele als wichtig fir das
deutsche Wissenschaftssystem?

Erméglichung einerim Durchschnitt frfGheren Entscheidung Uber
dauerhaften Verbleib von Nachwuchswissenschaftlerinnen im __2
Wissenschaftssystem
Stérkere strukturelle Etablierung der Tenure-Track-Professur als

zusdtzlichen Karriereweg zur Professur, dadurch planbarere und 1
fransparentere Gestaltung der Karierewege des

wissenschaftlichen Nachwuchses

Verbesserung der Chancengerechtigkeit und der Vereinbarkeit -- 3
Familie/Beruf
Férderung des durch Etablierung von Tenure-Track-Professur

Personalstruktur des wiss. Personals an Universitét
Erhdhung der Attraktivitat und Wettbewerbsfahigkeit des
deutschen Wissenschaftssystems durch Etablierung der Tenure- 3
Track-Professur als international bekannten und akzeptierten
Karriereweg

Erweiterung der Karriereperspektiven fUr den wissenschaftlichen

Nachwuchs durch Schaffung von mehr dauerhaften Professuren in _- & .
gleicher Anzahl

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mSehrwichtig ®m4 m3 m2 ®mibehauptnichtwichtig

Quelle: eigene Darstellung der Evaluation auf Basis der Hochschulbefragung, N=64-65

Nach Auffassung der Hochschulen ist das Tenure-Track-Programm dabei in besonderer Weise
geeignet, eine frUhere Entscheidung Uber den Verbleib im Wissenschaftssystem herbeizufGhren. Mehr
als die Halfte der Hochschulen (35 von 62) GuBern ihre Zustimmung zur Aussage, dass es das ,, Tenure-
Track-Programm wie kein anderes Forderprogramm schafft, eine im Durchschnitt frhere
Entscheidung Uber einen dauerhaften Verbleib von Nachwuchswissenschaftlerinnen- und -
wissenschaftlern im Wissenschaftssystem zu ermdglichen'. Auch die Expertinnen und Experten stellen
im Einklang mit den Ergebnissen der Hochschulbefragung die Planungssicherheit, die frihe
Selbststandigkeit sowie die Nachwuchsférderung allgemein als Ziele heraus, die durch das Tenure-
Track-Programm gut erreicht werden kénnen.

Neben der Erreichung der vom Programm vorgegebenen Ziele ist ein weiterer MaBstab der Relevanz
des Programms die Adressierung von zentralen Bedarfen im deutschen Wissenschaftssystem
hinsichtlich der Planbarkeit und Transparenz der wissenschaftlichen Karriere. Seit Beginn des Tenure-
Track-Programms hat dabei die Debatte zur Planbarkeit und Transparenz der Karrierewege von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern insbesondere durch die Debattenbeitrdge
unter dem Stichwort #ichbinhanna sowie die Pldne des BMBF zur Reformierung des WissZeitVG
deutlich mehr an Prasenz und Aktudlitat gewonnen. Insofern ist hierdurch auch die gesellschaftliche
Relevanz des Tenure-Track-Programms angewachsen. Die Evaluation zeigt, dass Verantwortliche der
geférderten Hochschulen das Tenure-Track-Programm zum Anlass nehmen, um weitere
ReformmaBnahmen zur Umgestaltung von Karrierewegen auch unterhalb der Professur anzudenken.
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5.4 Zusammenfassung

Kapitel 5 hat gezeigt, dass das Tenure-Track-Programm in seiner aktuellen Ausgestaliung und
Wirkung insgesamt die Erfordernisse der Kohdrenz, Wirtschaftlichkeit und Relevanz erfillt. Die intferne
Kohdrenz ist dabei grundsatzlich gegeben, allerdings werden von den Hochschulen einige Aspekte
im Detail und der administrativen Umsetzung als verbesserungswirdig erachtet. Externe Kohdrenz
besteht insofern, als dass das Programm v.a. mit dem Fokus auf die Férderung der Tenure-Track-
Professuren eine klare Abgrenzung zu anderen Programmen hat. Weniger ist dies der Fall bei den
begleitenden PersonalentwicklungsmaBnahmen, welche z.T. auch schon vor dem Programm an den
Hochschulen — aus Eigenmitteln oder aus anderen Drittmitteln — vorlagen. Auch die Vollzugs- und
MaBnahmenwirtschaftlichkeit ist positiv  einzuschdtzen, da insbesondere die angestoBenen
Struktureffekte wichtige Impulse auf Hochschulebene sowie im Wissenschaftssystem liefern. Da das
Tenure-Track-Programm die zentralen Bedarfe zur Erhéhung der Planbarkeit und der Transparenz
adressiert und weitere MaBnahmen initiiert hat, ist auch die Relevanz des Programms gegeben.
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6 Zusammenfassende Analyse: Bewertung der aktuellen und
erwarteten Erreichung der Programmziele

Im Rahmen dieses abschlieBenden Kapitels geht die Evaluation zusammenfassend auf die bisherige
Zielerreichung des Programms und die zu erwartenden Entwicklungen ein.

Im Rahmen des Tenure-Track-Programms hatten Bund und L&nder zugesagt, 1.000 Tenure-Track-
Professuren zu férdern. Dieses Ziel wurde nahezu erreicht. Der GWK-Monitoringbericht 2023 zeigt, dass
Ende der Besetzungsfrist der zweiten Bewiligungsrunde (31. Mai 2023) insgesamt 971 Professuren
erstmals besetzt wurden, was einer Besetzung von mehr als 97 % aller bewiligten Professuren
entspricht (sieche Kapitel 3.3.5). Mit Blick auf die externen Einflussfaktoren von Besetzungen an
Hochschulen, wie Verzégerungen in den Berufungsverfahren sowie der Konkurrenz von Hochschulen
um die besten Képfe, bewertet das Evaluationsteam diesen Befund explizit positiv.

Neben der Férderung der Professuren zielt das Tenure-Track-Programm jedoch besonders auch auf
strukturelle Effekte ab. Die Ergebnisse zeigen zusammenfassend, dass die Tenure-Track-Professur
durch das Tenure-Track-Programm an deutschen Hochschulen deutlich breiter als zuvor verankert
werden konnte. Zu den besonders effektiven Elementen des Programms z&hlt die verbindliche
Verabschiedung von hochschulweit geltenden Tenure-Track-Satzungen an den geférderten
Hochschulen, die durch die Teilnahme am Programm angestoBen wurde (siehe insb. Kapitel 3.3.2
und 4.1.2). Der GWK-Monitoringbericht 2023 zeigt, dass alle geférderten Hochschulen eine Satzung
fur Tenure-Track-Professuren bzw. eine Tenure-Track-Ordnung verabschiedet haben (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 4). Damit einher geht auch die Etablierung von MaBnahmen der
Qualitatssicherung, wie beispielsweise die Schaffung fakultatsGbergreifender Gremien, die am
Evaluationsverfahren der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren beteiligt sind (z.B. Tenure-
Board). Neben diesen Effekten auf Hochschulebene sind auch Anpassungen in den Landesgesetzen
durch das Programm angestoBen worden, die zusammen mit satzungsrechtlichen Regelungen auf
Hochschulebene den rechtlichen Rahmen der Tenure-Track-Professur bilden und somit
strukturbildend wirken.

Die Ergebnisse der Hochschulbefragung haben gezeigt, dass die Mehrheit der Hochschulen sowie
etwa 80 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren die Tenure-Track-Professur als einen
grundsdatzlich akzeptierten Karriereweg zur Professur im deutschen Wissenschaftssystem bewertet
(siehe Abbildung 16). Die Tatsache, dass weitere (auch private) Wissenschafts- und
Fordereinrichtungen, wie die Wubben-Stiftung oder die Carl-Zeiss-Stiftung, Tenure-Track-Professuren
verstarkt nutzen, ist ein weiterer Indikator fur die Etablierung der Tenure-Track-Professur im deutschen
Wissenschaftssystem.

Bei der Beurteilung des Ziels der erhéhten Planbarkeit und Transparenz von Karrierewegen im
deutschen Wissenschaftssystem muss die Gruppe der berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren von der Gruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ohne Tenure-
Track-Professur  unterschieden werden. Unter den programmgeférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren zeichnet sich ein klar positives Bild bei der Zufriedenheit mit der
Planbarkeit und Transparenz des Karrierewegs durch die Tenure-Track-Professur ab. Eine groBe
Mehrheit (81 %) der gefdrderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ist (eher) der Ansicht,
dass sich die Planbarkeit und Transparenz von Karrieren in der Wissenschaft durch die Tenure-Track-
Professur verbessert hat. Dies gilt tfrotz der Tatsache, dass aktuell nach eigenen Angaben nur gut die
Halfte der im Programm berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren bisher regelmaBige
Status- und Perspektivgesprache hatte. Dieser Wert ist nach Einschdtzung der Evaluation nicht
zufriedenstellend, allerdings kann er sich noch erhéhen, wenn etwa Professorinnen und Professoren
erst im weiteren Verlauf nach ihrer Berufung derartige Gesprdche fUhren werden. Die DurchfGhrung
regelmdaBiger Status- und Perspektivgespréiche kann in zukUnftigen Programmevaluationen néher
untersucht werden. Auch in anderen Dimensionen des akademischen Personalmanagements, etwa
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bei der Nutzung von Potentialanalysen in Berufungsverfahren anstelle der Beurteilung von
Kandidatinnen und Kandidaten anhand bereits ,messbar” erbrachter wissenschaftlicher Leistungen
(z.B. Publikationen) mussen die Hochschulen zum Teil noch weitere Erffahrungen sammeln.

Ein Blick auf das Verhdltnis der Tenure-Track-Professuren im Vergleich zu anderen Karrierewegen zur
Professur macht zudem deutlich, dass sich neben den Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren
nach wie vor eine groBe Mehrheit an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern auf
anderen Karrierewegen befindet. Zwar gab es von 2018 bis 2021 einen groBen Anstieg der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren um 60 % (siehe 4.3.2). Auch der Anteil der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren unter allen Personen auf dem Karriereweg zur Professur hat sich
verdoppelt (siehe Abbildung 35). Dennoch sind aktuell nur 8 % aller Personen auf dem Weg zur
Lebenszeitprofessur Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren (vgl. Stafistisches Bundesamt,
Sonderauswertung der Hochschulpersonalstatistik, Personal an Hochschulen 2021). Die positiven
Wahrnehmungen zur verbesserten Planbarkeit und Transparenz gelten somit zum aktuellen Zeitpunkt
fir eine relativ kleine Gruppe an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern. Der
systemische Effekt einer verbesserten Planbarkeit und Transparenz durch die strukturelle Etablierung
der Tenure-Track-Professur auf Personen mit einem anderen Karriereweg zur Professur — also eine
Wirkung in die Breite des Wissenschaftssystems aufgrund von verdnderten strukturellen
Rahmenbedingungen —ist aktuell vor dem Hintergrund dieser Zahlen noch nicht gegeben. Allerdings
sind insfitutionelle Voraussetzungen hierfUr (siehe Struktureffekte an Hochschulen, rechtliche
Rahmenbedingungen etc.) durch das Programm gesetzt worden.

Ein objektiver Indikator fUr eine erhdhte Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere ist das Alter von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern bei der Erstberufung auf eine Tenure-Track-Professur bzw.
bei Berufung auf eine Dauerprofessur (siehe Kapitel 4.2.1). Zugrunde liegt hier die Hypothese, dass
die wissenschaftliche Karriere planbarer wird, wenn bereits zu einem frGheren Zeitpunkt der Karriere
durch eine Erstberufung auf eine Tenure-Track-Professur eine Perspektive zur Dauerprofessur
gegeben ist. Der Indikator ist somit die zentrale Kennzahl, um die Erreichung des Ziels einer im
Durchschnitt froheren Entscheidung Uber den dauerhaften Verbleib von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern im Wissenschaftssystem bewerten zu kdnnen.
Die Daten des GWK-Monitoringberichts (2023) zeigen, dass dieses Ziel fir programmgeforderte
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren im Verlaufe der Forderlaufzeit voraussichtlich gut
erreicht werden wird. Die Stelleninhaberinnen und -inhaber waren bei der Erstberufung auf
programmgeférderte Tenure-Track-Professuren in den Jahren 2018 bis 2023 im Schnitt 35,9 Jahre alt
(vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, Tabelle 11.2). Im Unterschied dazu betrug das durchschnittliche
Alter aller Professorinnen und Professoren bei Erstberufung auf Dauerprofessuren an
antragsberechtigten Universitédten in Deutschland zwischen 2016 und 2021 43,2 Jahre (vgl. GWK-
Monitoringbericht, 2023, Tabelle 11.1). Damit sind die ,,Weichen" fUr einen dauerhaften Verbleib im
Wissenschaftssystem im Durchschnitt fir programmgeférderte Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren 7,3 Jahre frUher gestellt als im Vergleich zu Erstberufenen auf Dauerprofessuren.

Die tatséchliche Entscheidung Uber den Verbleib fdallt erst mit der Entfristung der Tenure-Track-
Professur. 37 Stelleninhaberinnen- und -inhaber wurden bis zum Stichtag 1. Juli 2023 bereits entfristeft,
sodass diese Personen eine dauerhafte Professur innehaben. Das durchschnittliche Alter unter diesen
zwischen 2019 und 2023 enftfristeten 37 Personen bei Entfristung betrdgt 37,6 Jahre. Bei der
Interpretation dieser Zahlen ist die aktuell noch geringe empirische Basis (geringe Zahl an Personen)
zu beachten, die diesem Wert zugrunde liegen. Es handelt sich bei diesen 37 Personen Gberwiegend
um vorzeitige Verstetigungen u.a. in Reaktion auf externer Rufe. Dieser Wert ist daher lediglich als ein
Zwischenergebnis zu betrachten und muss durch zukUnftige Analysen validiert werden. Durch die im
Schnitt frOhere Berufung auf eine Tenure-Track-Professur im Vergleich zur Erstberufung auf eine
Dauerprofessur ist dennoch kinftig ein im Schnitt froherer Ubergang auf eine Dauerprofessur fir
Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren im Vergleich zu Direktberufenen auf Dauerprofessuren
ZU erwarten.
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FUr eine vollstGndige Befrachtung der Altersstruktur muss auch das akademische Alter bei Berufung
(also der Zeitraum seit Abschluss der Promotion) der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren in
die Analyse mit einbezogen werden. Kapitel 4.2.1 hat gezeigt, dass dieses im Median bei knapp 4,5
Jahren liegt (Mittelwert 4,7). Die Untersuchung der Geschlechterunterschiede ergibt fUr Tenure-Track-
Professoren einen Medianwert von vier und fUr Tenure-Track-Professorinnen einen Medianwert finf,
also einen Unterschied zwischen Mdnnern und Frauen von einem Jahr. Dieser I&sst sich ggf. durch
l&ngere Elternzeiten der Professorinnen gegenUtber den Professoren erkl@ren, die bei der Berechnung
des akademischen Alters im Rahmen der Evaluation nicht herausgerechnet werden kénnen. Die
Zielgruppe der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler ist somit weitestgehend
erreicht.4! Dies zeigt sich zudem daran, dass nur eine Minderheit der geférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren vor Antritt bereits eine andere Professur innehatten oder bereits
habilitiert war.

Insgesamt ist der systemische Effekt des Tenure-Track-Programms auf den Zeitpunkt der Entscheidung
Uber den dauerhaften Verbleib im Wissenschaftssystem fir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftler bzw. den Zeitpunkt der Weichenstellung fUr eine planbare Karriere in der Wissenschaft
abhdngig davon, wie viele Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren es zusatzlich zu den 1.000
programmgeférderten Professorinnen und Professoren im Wissenschaftssystem kinftig geben wird.
Bei einem Anstieg dieser Zahlen ist zu erwarten, dass die im Zuge des Tenure-Track-Programms
geschaffenen neuen Regelungen zur Tenure-Track-Professur, insbesondere durch die
Satzungsdnderungen der Hochschulen, auch auf Professuren auBerhallb des Programms ausstrahlen.
Dies gilt insbesondere fUr die nicht-programmgeférderten Tenure-Track-Professuren. Zum Zeitpunkt
der hier vorliegenden ersten Evaluation des Programms k&nnen diese strukturellen Effekte jedoch
noch nicht abschlieBend beurteilt werden.

Hinsichtlich Chancengerechtigkeit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind durch das
Tenure-Track-Programm grundsdatzlich Verbesserungen festzustellen. Die Effekte sind dabei nicht
allein auf das Tenure-Track-Programm zurUckzufUhren, da auch in anderen Kontexten MaBnahmen
in diesen Themenfeldern ergriffen wurden und werden. Dennoch hat das Tenure-Track-Programm
einen Beitrag geleistet (siehe Kapitel 4.2.4 und 4.3.3).

Die Daten des GWK-Monitoringberichts 2023 zeigen, dass die Besetzung der programmgefdrderten
Tenure-Track-Professuren insgesamt geschlechterparitatisch mit einem Frauenanteil von etwas mehr
als 49 % aller Besetzungen erfolgt sind. Wahrend der Frauenanteil bei den W1-Professuren sogar Gber
50 % betragt (ca. 52 % Frauen, 48 % Mdanner), ist das Ziel der Geschlechterparitat bei W2-Professuren
ndherungsweise erreicht (42 % Frauen, 58 % Mdnner).42 Der Frauenanteil unter den besetzten W2-
Professuren ist damit dennoch deutlich héherim Vergleich zum Frauenanteil von 34 % unter allen W2-
Berufungen im deutschen Wissenschaftssystem im Jahr 2018 (vgl. BuWin, 2021, S. 107). Gut die Hdlfte
der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren erkennt zudem auch direkt eine Verbesserung der
Chancengerechtigkeit durch die Tenure-Track-Professur an. Die Bedeutung der Tenure-Track-
Professur hierfGr wird dabei von Tenure-Track-Professorinnen deutlich positiver bewertet als von
Tenure-Track-Professoren.

Die Ergebnisse der Hochschulbefragung sowie der Befragung der Tenure-Track-Professorinnen und -
Professoren zeigen, dass die subjektive Wahrnehmung der Wirkungen des Programms auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf von etwas mehr als der Hélfte der Befragten positiv ist. Dabei

41 Eine nahere Definition der Zielgruppe wurde von Bund und Landern nicht vorgegeben. 4 Jahre nach der Promotion wurde
jedoch in der Umsetzung des Programms als Richtwert zur Eingrenzung der Zielgruppe des Programms an die Hochschulen
kommuniziert.

42 7u beachten ist dabei, dass die absolute Zahl der W2-Professuren (218) klein ist, sodass eine geringe Zahl an zusétzlichen
Besetzungen durch Frauen einen hohen Effekt auf die relative Haufigkeit hat.
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sind jedoch (im Gegensatz zu den Verbesserungen bei der Chancengerechtigkeit durch die Tenure-
Track-Professur) deutlich weniger Frauen zufrieden mit der Vereinbarkeit auf der Tenure-Track-
Professur als Mdanner. Zudem sind Tenure-Track-Professorinnen mit Kindern im Hinblick auf das
Potenzial zur Verbesserung der Vereinbarkeit kritischer als Tenure-Track-Professoren mit Kindern. Der
Blick auf die geschaffenen Angebote zur UnterstUtzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zeigt,
dass in der Regel nur eine Minderheit der Hochschulen nach eigenen Angaben
UnterstUtzungsformate zur besseren Vereinbarkeit, wie etwa Betreuungsangebote oder
familiengerechte Gremien- und Besprechungstermine im Zuge der Programmteilnahme, zusatzlich
zu den bereits bestehenden umfassenden Strukturen signifikant ausgebaut oder neu eingerichtet
haben.

Ein Ubergreifender Effekt auf das deutsche Wissenschaftssystem wird durch das Tenure-Track-
Programm auch mit der Férderung eines Kulturwandels durch die Etablierung der Tenure-Track-
Professur verfolgt (siehe Kapitel 4.1.7). Diese ist dabei eng verbunden mit der Weiterentwicklung der
Personalstruktur des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen. Das Ziel der Férderung eines
solchen Kulturwandels wurde bisher insofern erreicht, als dass eine Entwicklung hin zur Tenure-Track-
Professur an fast allen deutschen antragsberechtigten Hochschulen initiiert und damit die Grundlage
fUr hochschulUbergreifende Entwicklungen im gesamten Wissenschaftssystem geschaffen wurde.
Die Hochschulbefragung hat gezeigt, dass an der Uberwiegenden Mehrheit der Hochschulen (49
von 63) nahezu alle Fakultdten die Tenure-Track-Professur als Karriereweg zur Professur nutzen. Bei
einer Ausschreibung insbesondere von Juniorprofessuren wird mittlerweile standardmdaBig ein Tenure-
Track zumindest erwogen. Knapp 40 % aller Juniorprofessuren waren im Jahr 2021 mit einem Tenure-
Track verbunden, ein starker Zuwachs im Vergleich zum Wert von ca. 18 % im Jahr 2018 (vgl.
Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Personal an Hochschulen). Zudem hat das Tenure-Track-
Programm an einigen Hochschulen Entwicklungen hin zur Ubertragung des Tenure-Tracks auf nicht-
professorale Personalkategorien angestoBen. Die Weiterentwicklung dieser Vorhaben kann als Teil
des Kulturwandels begriffen werden. Dennoch sind die Verstetigung und Ausweitung des
Kulturwandels aus Sicht der Hochschulen sowie einiger Expertinnen und Experten nach wie vor eine
Herausforderung.

Ein weiteres Ziel des Tenure-Track-Programms ist die Erhohung der Attraktivitat und der
Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems mit Hilfe der Tenure-Track-Professur als
international bekanntem und akzeptiertem Karriereweg.

Im Rahmen der hier vorliegenden ersten Evaluafion kann eine tatsdchliche Steigerung der
Attraktivitdt und Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems nur bedingt mit
empirischen Daten unterlegt werden (siehe Kapitel 4.3.1). Genannt werden kénnen jedoch
mindestens zwei Indikatoren: die Anzahl der Bewerbungen auf im Rahmen des Programms
ausgeschriebene Tenure-Track-Professuren sowie die subjekfiven Einschdtzungen der geférderten
Hochschulen und Tenure-Track-Professorinnen und  -Professoren  zur  Affrakfivitdt  und
Wettbewerbsfdhigkeit.

In den Zahlen der GWK zeigt sich zun&chst, dass ca. 37 % der Bewerbungen auf die Tenure-Track-
Professuren aus dem Ausland stammen (vgl. GWK-Monitoringbericht, 2023, Tabelle 1). Dies
unterstreicht die Attraktivitat der Stellen in einem internationalen Kontext. Auch die Hochschulen
selbst sehen einen positiven Effekt der Tenure-Track-Professur auf die Aftraktivitdt des
Wissenschaftssystems. Eine groBe Mehrheit der Hochschulen (49 von 62) ist der Meinung, dass diese
durch die Tenure-Track-Professur gesteigert werde. Die tatsdchliche aktuelle Aftrakfivitat des
deutschen Wissenschaftssystems im intfernationalen Vergleich wird allerdings nur von einer Minderheit
(18 von 62 Hochschulen) positiv bewertet. Einige Expertinnen und Experten weisen bzgl. der
(Steigerung der) Aftrakfivitat explizit darauf hin, dass die Etablierung der Tenure-Track-Professur als
solche die Anschlussfahigkeit des deutschen Wissenschaftssystems an  infernationale
Wissenschaftssysteme herstellt und durch den Wiedererkennungswert die Attraktivitdt steigert.
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Dennoch bedarf es weiterhin MaBnahmen zur internationalen ,Vermarktung* der Mdglichkeit der
Tenure-Track-Professur in Deutschland. Hier kénnen einheitliche Regelungen zur Tenure-Track-
Professur etwa zur Ausgestaltung von Aufstiegsoptionen nach Erreichen der unbefristeten Professur
férderlich sein, da sie im Rahmen von MaBnahmen zum Marketing des Wissenschaftsstandortes
Deutschland (z.B. GAIN) einheitlich kommuniziert werden koénnten. Aktuell werden solche
einheitlichen landertbergreifenden Regelungen durch die gemeinsamen ,, Anforderungen an die
Tenure-Track-Professur nach §4 der Verwaltungsvereinbarung des Tenure-Track-Programms
geschaffen.

Die Wettbewerbsfdahigkeit des deutschen Wissenschaftssystem ist eng mit der Attraktivitat verknUpft —
ein fOr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus dem Ausland attraktives Wissenschaftssystem ist
perspektivisch auch gestarkt im internationalen Wettbewerb um Nachwuchswissenschaftlerinnen
und -wissenschaftler. Die beschriebenen positiven Effekte auf die Attraktivitdt des deutschen
Wissenschaftssystems lassen langfristig — bei aller Komplexitdt der Einflussfaktoren auf die
Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems — einen positiven Beitrag der Tenure-
Track-Professur und damit auch des Programms erwarten. Die subjektiven Einsch&fzungen der
Hochschulen bzgl. der Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit durch die Tenure-Track-Professur fallen
im Vergleich zur Attraktivitdt etwas geringer aus. Die Uberwiegende Mehrheit der Tenure-Track-
Professorinnen und -Professoren (72 %) bewerten die Steigerung der Wettbewerbsfdhigkeit durch die
Tenure-Track-Professur hingegen positiv. Professorinnen und Professoren aus dem Ausland bewerten
diese Steigerung im Vergleich zu Professorinnen und Professoren aus dem Inland sogar signifikant
positiver. Dies ist ein starker Indikator dafur, dass mit der Tenure-Track-Professur ein wichtiges
Instrument gewdhlt wurde, um die internationale Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern.
Voraussetzung fur eine langfristige Steigerung der Aftraktivitdt und Wettbewerbsfahigkeit des
deutschen Wissenschaftssystems durch die Tenure-Track-Professur ist zudem die Erhdhung der Anzahl
an Tenure-Track-Professuren, die Uber die 1.000 programmgeférderten Professorinnen und -
Professoren hinaus geschaffen werden.

AbschlieBend ist festzuhalten, dass das Ziel einer Erweiterung der Karriereperspektiven fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs durch die Schaffung von mehr daverhaften Professuren in gleicher
Anzahl zum Zeitpunkt der ersten Evaluation noch nicht abschlieBend beurteilt werden kann. Hierfur
mussen perspektivisch die Personalstatistiken der ndchsten Jahre zu Professuren im deutschen
Wissenschaftssystem  ausgewertet  werden. FUr eine Ubergreifende  Erweiterung der
Karriereperspektiven ist zudem zu analysieren, ob sich auch nach der Besetzung der
programmgeférderten 1.000 Tenure-Track ein weiterer Trend zur Tenure-Track-Professur verfestigt.

Die Prifung der Zielerreichung zeigt, dass vier der sieben Programmziele bereits erreicht wurden,
wdhrend drei sich auf gutem Wege zur Zielerreichung befinden. An verschiedenen Stellen ergeben
sich dennoch aus Sicht der Evaluation Potentiale, die EffekfivitGt von Teilen des Programms oder
zukUnftiger Programme noch weiter zu erhdhen. An diesem Ziel orientieren sich die im Folgenden
formuliertem Handlungsempfehlungen.

Erste begleitende Evaluation des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 93



technopolis DZHW

uuuuuuuuuuuuuuuuu

group (1" Hochshul und Wissenschafsfoschung -

7/ Handlungsempfehlungen

Vor dem Hinftergrund der Bedeutung von Forschung und Lehre fUr die Wettbewerbsfahigkeit der
wissensbasierten Volkswirtschaft in Deutschland sowie dem zunehmenden Wettbewerb um die
besten Képfe ist der grundsétzliche Programmansatz des Tenure-Track-Programms aus Sicht der
Evaluation fraglos eminent wichtig: Der im Tenure-Track-Programm adressierte Hebel zur Steigerung
der Attraktivitat und Wettbewerbsfdhigkeit des deutschen Wissenschaftssystems, ndmlich die
Verbesserung der Karriereperspektiven in der deutschen Wissenschaft durch eine erhdhte
Planbarkeit und Transparenz von Karriereverlaufen, ist positiv zu bewerten: verschiedenste
Erkenntnisse im Rahmen dieser Evaluation sowie in weiteren Studien zeigen, dass die
Karriereperspektive fUr junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ein zentraler Faktor fUr den
Verbleib im oder die Abwanderung aus dem Wissenschaftssystem ist. Konkret ist das Tenure-Track-
System nach den Erkenntnissen der Evaluation ein geeigneter Ansatz zur auch internationalen
Rekrutierung sowie zur frihzeitigen Bindung von hochquadilifizierten Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchswissenschaftlern an deutschen Hochschulen.

e Die Evaluation empfiehlt Bund und Landern somit grundsatzlich, das Konzept der Tenure-Track-
Professur innerhalb und auBerhalb des Tenure-Track-Programms weiter zu nutzen, um die
Planbarkeit und Transparenz der wissenschaftlichen Karriere von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern in der frGhen Karrierephase weiter zu stérken.

e DerIimpuls, der durch die 1.000 Professuren im Tenure-Track-Programm fUr die weitere Etablierung
der Tenure-Track-Professur gegeben wurde, darf in den ndchsten Jahren nicht an Momentum
verlieren, um einen echten nachhaltigen Kulturwandel zu ermdglichen. Bund und Lander sollten
daher konsequent auf die weitere Verbreitung des Instruments der Tenure-Track-Professur
hinarbeiten, etwa im Rahmen von Zielvereinbarungen zwischen Landern und den Hochschulen
zur Forderung der Tenure-Track-Professur oder durch Verankerung der Tenure-Track-Professur in
Drittmittelprogrammen der Ldnder sowie den existierenden Bund-Lander-Programmen. Dies
wUlrde auch Entwicklungen anderer wissenschaftsférdernder Organisationen, zum Teil auch aus
dem Kreis privater Stifftungen, aufgreifen und verstdrken. Die Evaluation empfiehlt zudem den
Hochschulen, die Tenure-Track-Professur zur Rekrutierung von wissenschaftlichem Personal in einer
fr0hen Karrierephase weiter einzusetzen und dabei Méglichkeiten zur Schaffung von Tenure-
Track-Professuren auszuschdpfen, wo immer dies mit der jeweiligen Fachkultur kompatibel ist.

e Einen starken weiteren Impuls fur die Erhdhung der Attraktivitdt der Arbeit in der Wissenschaft
etwa im Vergleich zum Privatsektor kdnnte auch die Etablierung von Tenure-Track-Ansatzen fUr
Stellen unterhalb der Ebene der Professur leisten. Aus Sicht der Evaluation wére dies sinnvoll und
notwendig und wirde einen noch weitreichenderen Kulturwandel mit sich bringen. Eine
Entscheidung hierzu steht jedoch nicht im direkten Zusammenhang mit dem Tenure-Track-
Programm per se und muss somit breiter wissenschaftspolitisch bzw. gesellschaftlich etwa im
aktuellen Diskurs zum Wissenschaftszeitvertragsgesetz ausgehandelt werden.

Ebenso positiv zu bewerten ist der Anspruch des Programms, Personalentwicklung als Aufgabe des
akademischen Personalmanagements an deutschen Hochschulen zu férdern und zu unterstiUtzen. In
Zeiten eines zunehmenden Mangels an Nachwuchskréften auch im Wissenschaftssystem muissen
Instrumente wie regelmdaBige Feedbackgesprdche zum Standardrepertoire der Hochschulen
gehoren. Die Tatsache, dass viele der im Programm geférderten Hochschulen mittlerweile Ansatze
wie Mentoring- oder Networking-Angebote vorweisen und Uber die Programmmittel ausgebaut
haben sowie jGhrliche Statusgesprdche in Tenure-Track-Satzungen verankert sind, ist dabei positiv zu
werten. Allerdings muss darauf geachtet werden, dass die Angebote auch konsequent in der Praxis
gelebt werden. Aktuell hat nach eigenen Angaben knapp die Hélfte der im Programm berufenen
Tenure-Track-Professorinnen  und  -Professoren  (noch) keine regelmdBigen Status- und
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Perspektivgesprdache. Es muss beobachtet werden, ob sich die Nutzung dieser Instrumente in den
ndchsten Jahren weiter in der Breite etabliert, damit jede Tenure-Track-Professorin und jeder Tenure-
Track-Professor (und auch wissenschaftliches Personal neben der Professur) hiervon profitiert.

Die MaBnahmen des akademischen Personalmanagements innerhalb und auBerhalb des
Tenure-Track-Programms sollfen von Seiten der Hochschulen weiter konsequent umgesetzt
werden.

Berufungen im Format der Tenure-Track-Professur bendtigen im Vergleich zu Berufungen in
spateren Karrierephasen einen deutlich stérkeren Fokus auf Potentialanalysen von jungen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern anstelle der Beurteilung bereits ,,messbar* erbrachter
wissenschaftlicher Leistungen (z.B. hochrangige Publikationen). Die Evaluation hat ergeben, dass
sich Berufungskommissionen mit diesem Paradigmenwechsel teilweise noch schwertun. Es wird
empfohlen, den Erfahrungsaustausch unter den Hochschulen (wie etwa im Tenure-Track-
Netfzwerk) auszubauen und so Beispiele guter Praxis stérker in der Breite nutzbar zu machen.

Herausforderungen bestehen zum Teil auch bei der Ausgestaltung der Tenure-Evaluation. Diese
freten insbesondere auch deshalb auf, weil Personen innerhalb einer Hochschule Uber die
berufliche Zukunft (Tenure) einer direkten Kollegin oder eines Kollegen (mit)entscheiden. Unter
anderem durch klare, ex ante formulierte Entscheidungskriterien bzgl. der Tenure-Entscheidung
sowie die Einbindung (fakultéts- und hochschul-)externer Personen wird hierauf an den
Hochschulen bereits reagiert. Jedoch koénnte aus Sicht der Evaluation hierzu ein breiterer
Erfahrungsaustausch zwischen den Hochschulen angebahnt werden, wie in der Praxis mit diesen
Herausforderungen umgegangen werden kann.

Zu einem kohdrenten Personalkonzept im Zusammenhang mit dem Tenure Track gehort aus Sicht
der Evaluation auch, eine klare Zielgruppendefinition innerhallb des Programms zu etablieren. Es
bestanden bei den Hochschulen erhebliche Unklarheiten, welche Personengruppen im
Programmverstandnis zum ,wissenschaftlichen Nachwuchs" gezahlt werden und somit Uber das
Programm geférdert werden kdnnen. Hier sollfen Bund und Lander in zukUnftigen Programmen
klarere Rahmenbedingungen vorgeben.

Bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sieht die Evaluation Fortschritte, die
auch auf das Programm zurUckzufUhren sind. Diese werden insbesondere indirekt durch die erhdhte
Planbarkeit der Karriere Uber das Tenure-Track-Format ausgeldst. Dennoch kénnten auch im
Programm selbst verschiedene Verbesserungen angedacht werden.

Die Evaluation weist darauf hin, dass innerhalb des Programms noch nicht alle Fordermodalitaten
konsequent auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausgerichtet sind. So kbnnen etwa durch
die Tatsache, dass wahrend der Elternzeit eines Tenure-Track-Professors oder einer Tenure-Track-
Professorin aufgrund des Pausierens der Pauschalauszahlungen die Ausstattungsausgaben (inkl.
der Mittel auch fUr Wissenschaftliche Mitarbeitende) gekirzt werden, negative Anreize beziglich
der Ubernahme von famili@rer Verantwortung in Form von Elternzeiten entstehen. Nicht zutréglich
ist der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zudem die Tatsache, dass es zwar in allen Ladndern
gesetzliche Regelungen fUr Verldngerungsjahre bei Geburt oder Adoption eines Kindes fir W1-
Professsorinnen und -Professoren gibt, aber nur in elf Ladndern fUr die Professorinnen und
Professoren in Besoldungsgruppe W2.

Die Evaluation empfiehlt zudem, dass Hochschulen und indirekt auch Férdermittelgeber die
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf noch weiter verstérkt adressieren.
Hierbei ist ein fokussierfes und bedarfsorientiertes Vorgehen wichtig. So sind etwa Eltern-Kind-
RAGume an Hochschulen in Zeiten von Home-Office weniger relevant als eine konsequente
Beachtung familienkompatibler Zeitr&ume fUr Besprechungen oder universitére Veranstaltungen.
Auf die breite Verankerung eines Bewusstseins fUr die Herausforderungen der Vereinbarkeit von
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Familie und Beruf fUr junge Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen muss weiter, auch
gesamtgesellschaftlich, hingearbeitet werden.

Im Ubrigen ist — analog zur gesamtgesellschaftlichen Situation — auch innerhalb des Tenure-Track-
Programms festzustellen, dass die Nutzung von Elternzeiten zwischen ménnlichen und weiblichen
Personen ungleich verteilt ist. Dies kann zwar nicht auf das Programm selbst zurGckgefUhrt
werden, da es aktuelle gesellschaftliche Konventionen widerspiegelt. Es sollte aber dennoch vor
dem Hintergrund der noch immer festzustellenden sog. “leaky pipeline" fUr jungen
Wissenschaftlerinnen im deutschen Wissenschaftssystem weiternin - wissenschafts-  und
gesellschaftspolitisch reflektiert werden, wie eine Geschlechterparitdt hierbei erreicht werden
kann.

Zum Stichtag des fUr diese Evaluation genutzten GWK-Monitoringberichts (1. Juli 2023) ist lediglich fOr
eine kleine Zahl der Tenure-Track-Professuren (37) bereits eine Tenure-Entscheidung getroffen
worden. In allen Féllen ist diese positiv ausgefallen. Dies kann sich in den n&chsten Jahren deutlich
verdndern, da die Bewdhrungsphase fUr eine gréBere Zahl von Personen weiter fortgeschritten sein
wird.

Die Evaluation empfiehlt den Hochschulen, in den kommenden Phasen des Tenure-Track-
Programms verstérkt darauf zu achten, passgenaue Unterstitzungsangebote fir Ubergénge auf
Stellen neben der Professur oder sogar auBerhalb der Wissenschaft zu etablieren. Die o.g.
Angebote des Personalmanagements inklusive von Mentoring und Statusgespréchen sind hierfur
zentral.

Nach Wahrnehmung der Evaluation kénnte das Thema ,,Mental Health* von Personen in der
Bewdhrungsphase einer Tenure-Track-Professur mehr Aufmerksamkeit bekommen. Zwar ist die
st@rkere Planbarkeit ihrer Karrieren fur Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren ein Aspekt,
der Druck und psychische Belastung von Nachwuchswissenschaftlern in gewisser Weise
moderieren kann. Dennoch bleibt die frUhe Karrierephase in der Wissenschaft ein Zeitraum, in der
moglichst bald wissenschaftlicher Output bei gleichzeitigem Aufbau eines Portfolios an
Lehrveranstaltungen sowie Engagement in der akademischen Selbstverwaltung erwartet wird.
UnterstUtzungsmaBnahmen fUr junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch im Rahmen
des Programms zur Bewdltigung dieser Drucksituation kbdnnten daher auch in
programmbegleitenden Elementen von Bedeutung sein.

Die Evaluation hat verschiedene Beobachtungen im Zusammenhang mit dem Programm gemacht,
die zum aktuellen Zeitpunkt noch nicht abschlieBend eingeordnet werden kénnen.

Die Evaluation regt an, in der Wissenschaftsforschung zum Thema Tenure Track und ggf. auch in
zukUnftigen Programmevaluationen zu untersuchen, ob die Anreizsystematiken im Tenure-Track-
Format unintendierte Verhaltenseffekte mit sich bringen. So koénnten etwa durch die
Ausgestaltung der Evaluationskriterien sowie die zeitliche Gestaltung der Bewdhrungsphase
Anreize dafur bestehen, die Forschung noch schneller auf publizierbare Ergebnisse auszurichten,
lGngerfristige oder risikoreichere Forschungsprojekte zu depriorisieren oder Arbeiten nachrangig
zu behandeln, die zwar fir die wissenschaftliche Community wichtig sind, jedoch nicht
unmittelbar auf die wissenschaftliche Reputation einer Einzelperson einzahlen (etwa im Bereich
der Pflege von Forschungsdateninfrastrukturen, der Replikation und Validierung von Studien etc.).
Die Evaluation hat aktuell keine empirischen Anzeichen daflr, dass sich das (Publikations-
)Verhalten von Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren hierbei systematisch vom Verhalten
von Postdocs ohne Tenure Track untferscheidet. Sie empfiehlt, diesen Aspeki jedoch aus
Ubergreifendem forschungs- und wissenschaftspolitischem Interesse des Bundes und der Lander
weiter zu beobachten.
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o Die Evaluation hat eine weitgehende Paritat von weiblichen und méannlichen Personen in der
Gruppe der auf Tenure-Track-Positionen berufenen Forschenden festgestellt. Allerdings scheint
diese Paritat nicht in allen Besoldungsgruppen (v.a. W3 nach Gewdhrung von Tenure) komplett
gegeben zu sein. Diese Entwicklung sollte weiterhin genau beobachtet werden, um weiter auf
die Gleichstellung der Geschlechter im Wissenschaftssystem hinzuwirken.

Die Evaluation weist abschlieBend darauf hin, dass die im Jahr 2018 vereinbarte Pauschale zur
Finanzierung der in §3 der Verwaltungsvereinbarung geregelten Fordergegenstédnde von nominal
118.045 Euro pro Jahr bei den Inflationsraten der letzten Jahre bis zum Jahre 2023 real deutlich an
Wert verloren hat. Es sollte gepriUft werden, ob frotz der aktuellen haushalterischen Situation eine
Inflationsanpassung der Pauschale finanziell darstelloar ist.
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Anhang A

Wirkmodell zum Tenure-Track-Programm

DZHW

Deutsches Zentrum fur

Hochschulund Wissenschoftsfrschung

Programmziele

a) Erhéhung der Attraktivitat
und Wettbewerbsfahigkeit
des deutschen
Wissenschaftssystems,
mittels TT-Professur als int.
bekannter und akzeptierter
Karriereweg

b1) Stdrkere strukturelle
Etablierung der TT-Professur als
zusétzlichen Karriereweg zur
Professur: planbarere und
transparentere Karrierewege

Inputs (A)
Mittel/Geschaffene Regelungen,

Festlegungen und Anforderungen
des Bundes und der Lander

1 Mrd. EUR (Bund und L&ndern) in
2 Bewiligungsrunden 2017 & 2019
und Gesamtfinanzierung (Lander)
Personalaufwendungen,
Ausstattungsausgaben, Strategie-
aufschlag fur TT-Professuren und
Anschlussstellen
Abstimmungen
von Bund und Landern (z.B. FAQ,
Monitoringkonzept)
Verwaltungsvereinbarung (VV)
vom 16. Juni 2016

1. und 2. Férderrichtlinie (2017 und
2019), NBest-WISNA

b2) Férderung von 1.000 TT- l

Akdivitéten (B) l

Professuren

Bund und Lander (B1) l

c) Erweiterung der
Karriereperspektiven fUr wiss.
Nachwuchs durch Schaffung

von mehr dauerhaften
Professuren in gleicher Anzahl

d) Erméglichung einer im
Durchschnitt friheren
Entscheidung Uber

Forderverfahren / Schaffung der
Rahmenbedingungen fur TT-
Professuren

Schaffung von landesrechtlichen
Voraussetzungen zu TT

Schaffung weiterer Regelungen
(insb. Verléngerungsjahre bei
Geburt/ Uberbrickungsjahr)

daverhaften Verbleib von
Nachwuchswissenschaftler:inn

Hochschulen (B2)

en im Wissenschaftssystem

e) Férderung des durch
Etablierung von TT-Professur
verbundenen Kulturwandels
und Weiterentwicklung der

Personalstrukfur des wiss.

Personals an Universitat

f) Verbesserung der
Chancengerechtigkeit und
der Vereinbarkeit Familie/Beruf

Adressierung der Zielgruppe
(u.a. in Ausschreibungen)

Besetzung der bewiligten TT-
Professuren

Satzungen und Regelungen zur TT-
Professur und Umsetzung der
Anforderungen nach § 4 VvV

Gesamtkonzepte und deren
Umsetzung, insb. bezogen auf
Weiterentwicklung der
Personalstruktur und der
Karrierewege, Implementierung
der TT-Professur, Vereinbarkeit
Familie/Beruf

Verhaltnis: Inputs zu Outputs/Outcomes

MaBnahmenwirtschaftlichkeit

r

Outputs (C)
Ergebnisse auf Ebene der
Hochschulen

Ausgestaltung der
geférderten ofessuren

MaBnahmen zur Erreichung
der Zielgruppe (z.B.
Regelungen/ Gesprdche)

Umsetzung der Regelungen
zur Qualitétssicherung der
Berufungs- und
Evaluationsverfahren

Strukturelle und nachhaltige
Implementierung der TT-
Professur einschl. systemischer
Verstetigungsinstrumente

Umsetzung der MaBnahmen
zur besseren Vereinbarung
von Familie/Beruf auf dem

Weg zur Professur

Integration der TT-Professur in
Nachwuchsférderung,
Personalentwicklung und
Strukturentwicklung

Erreichung der Zielgruppe des
wissenschaftichen
Nachwuchses in einer frGhen
Karrierephase

Verbesserte Planbarkeit und
Transparenz von wiss.
Karrieren (u.a. frihere
Berufung und erhéhte
Wahrscheinlichkeit des

Verbleibs im
Wissenschaftssystem)

UnterstOtzung der
geférderten Tenure-Track-
Professorinnen und -
Professoren und Verlauf der
Tenure-Track-Professuren

Weiterentwicklung der
Personalstruktur und der
Karrierewege des wiss.
Nachwuchses

Mit der Etablierung der TT-
Professur verbundener
Kulturwandel

Verbesserte
Chancengerechtigkeit und
Vereinbarkeit von
Familie/Beruf

Impacts (E)
ige Wirkungen auf das
Wissenschaftssystem

Internationale Attraktivitat
der dft. TT-Professur und
erhdhte Attraktivitat
/Wettbewerbsfahigkeit des
dt. Wissenschaftssystems
durch die TT-Professur

Integration der Tenure-Track-
Professur in die
Nachwuchsférderung im
deutschen
Wissenschaftssystem

Weiterentwicklung der
Vereinbarkeit von Familie und
Beruf im df.
Wissenschaftssystem

iterentwicklung der
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\
Y
1— Wirkungskontrolle

Y
— Zielerreichungskontrolle

Monitoring und Evaluation in drei Berichten (erster Evaluationsbericht im Jahr 2024)

Erste begleitende Evaluation des Bund-Ldnder-Programms zur Férderung des wissenschaftichen Nachwuchses

28



technopolis DZHW

uuuuuuuuuuuuuuuuu

group (1" Hochshul und Wissenschafsfoschung -

Anhang B Literatur

Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Konsortium). (2017). Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017: Statistische Daten und Forschungsbefunde zu
Promovierenden und Promovierten in Deutschiand. Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag
GmbH & Co. KG.

Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (Konsortium). (2021). Bundesbericht
Wissenschaftflicher Nachwuchs 2021. Statistische Daten und Forschungsbefunde zu
Promovierenden und Promovierten in Deutschland. Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag
GmbH & Co. KG.

Deger, R., & Sembritzki, T. (2019). Hochschulrecht und Professur — Analysen zur Entwicklung
rechtlicher Rahmenbedingungen am Beispiel von Qualifizierungsstellen.
Wissenschaftsrecht, 52. S. 154-193.

Deger, R., & Sembiritzki, T. (2020). Binnendifferenzierung der Professur: Interdisziplindre Analysen — zu
Hochschulrecht und hochschulischer Praxis. LCSS Working Papers; 3.

Gemeinsame  Wissenschaftskonferenz  (2020). Bund-Ldnder-Programm  zur Forderung des
wissenschaftichen Nachwuchses. Monitoring-Bericht 2020, Bonn, Heft 73, ISBN 978-3-
947282-04-3.

Gemeinsame  Wissenschaftskonferenz  (2023). Bund-Ldnder-Programm  zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses. Moniforing-Bericht 2023, Bonn, Heft 87, ISBN 978-3-
947282-21-0.

Hellfeier, Martin (2013). Laufbahn statt Berufung? Tenure Track aus juristischer Perspektive.
Forschung und Lehre 1/2013. S. 20-21.

Hellfeier, Martin (2020). Aktuelles zum Tenure-Track. Was ist bei der Berufung zu beachten?.
Forschung und Lehre 11/2020. S. 930-931.

Jaudzims, S., & Oberschelp, A. (2023). Internationale Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an
deutschen Hochschulen: Von der Postdoc-Phase zur Professur (InWiDeHo) (DAAD-Studien).
Bonn: DAAD. https://doi.org/10.46685/DAADStudien.2023.09

Krempkow, R., & Sembritzki, T. (2017). Die Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft in Deutschland.
Bestandsaufnahme aus Sicht von Hochschulen und Nachwuchsforschenden. Beitrdge zur
Hochschulforschung, 39. Jahrgang.

Statistisches Bundesamt (2015). Personal an Hochschulen 2014 - Fachserie 11, Reihe 4.4.
Wiesbaden.

Statistisches Bundesamt (2019). Personal an Hochschulen 2018 - Fachserie 11, Reihe 4.4.
Wiesbaden.

Wissenschaftsrat (2014): Empfehlungen zu Karrierezielen und -wegen an Universitdten; Dresden  /
K&In. URL: https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/4009-14.html

Erste begleitende Evaluation des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 99


https://doi.org/10.46685/DAADStudien.2023.09

technopolis DZHW

uuuuuuuuuuuuuuuuu

group (1" Hochshul und Wissenschafsfoschung -

Anhang C Zusammenfassende Methodenbeschreibung

Im Folgenden werden zusammenfassend die Instrumente der Datenerhebung vorgestellt, die im
Rahmen der ersten Evaluation des Bund-Ldnder-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses (, Tenure-Track-Programm*) genutzt wurden.

Dem Evaluationsansatz und somit auch der Datenerhebung liegt ein Indikatorenmodell zugrunde, in
dem eine Vielzahl von Indikatoren jeweils den Programmzielen und Wirkungsebenen des Programms
(Input, Output, Outcome, Impact) zugeordnet wurden und anschlieBend Uber eines oder mehrere
der nachfolgenden Erhebungsinstrumente empirisch unterlegt wurden.

Explorative Interviews mit sechs geférderten Hochschulen dienten zu Beginn der Evaluation dazu, die
Hochschulleitungs- sowie Projektleitungsbefragung in ihrer inhaltlichen Ausrichtung zu plausibilisieren
sowie konzeptionell zu informieren, sodass Erkenntnisse systematisch in die Konzeption der Befragung
einflieBen kdnnen. Die Auswahl der Hochschulen erfolgte nach Kriterien der geografischen
Verteilung sowie der GréBe der Hochschulen. Die Interviews fanden im Zeitraum von Dezember 2022
bis Februar 2023 statt.

Ein weiteres zentrales Erhebungsinstrument ist die Dokumenten-/ bzw. Sekundardatenanalyse. Die
Daten der beiden bis zum Zeitpunkt der Fertigstellung dieses Berichts verdffentichen GWK-
Monitoringberichte (2020 und 2023) wurden in den Kapiteln 2-4 verwendet. So konnte die
Ausgangslage vor Beginn des Tenure-Track-Programms (Kapitel 2), landesrechtliche Regelungen zur
Tenure-Track-Professur sowie zentrale Indikatoren zur Wirkung des Tenure-Track-Programms auf Ebene
der Hochschulen, der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler sowie des
Wissenschaftssystem dargestellt werden. Auch Daten der Bundesberichte Wissenschaftlicher
Nachwuchs (2017, 2019) konnten zu diesem Zweck genutzt werden. Zudem werden Daten des
Statistischen Bundesamtes aus der Fachserie 11 — Personal an Hochschulen zum Zwecke der
Evaluation genutzt, um Ver&nderungen im deutschen Wissenschaftssystem als solchem
nachzeichnen zu kénnen. Zusatzlich wurden speziell fUr die Analyse der Wirkungen des Tenure-Track-
Programms auf Hochschulebene auch die Vorhabenbeschreibungen der geférderten Hochschulen
sowie die jeweiligen Safzungen, bzw. Tenure-Track-Ordnungen mit Hilfe einer qualitativen
Auswertungssoftware und unter Nutzung eines induktiv definierten Kodierungsschemas ausgewertet.
Insgesamt lagen der Evaluation 91 Vorhabenbeschreibungen aus beiden Bewilligungsrunden (2016
und 2018) sowie 75 Satzungsdokumente der 75 geférderten Hochschulen vor. In der Analyse wurde
im Wesentlichen die Einhaltung der Anforderungen an die gefdérderten Hochschulen nach §4 der
Verwaltungsvereinbarung zum Tenure-Track-Programm geprUft.  Vereinzelt konnten zudem
Ergebnisse der Hochschulbefragung beispielhaft qualitativ untermauert werden, ohne dabeijedoch
auf einzelne Hochschulen explizit Bezug zu nehmen.

Im Rahmen der Evaluation wurden zudem eine Befragung der geforderten Hochschulen sowie eine
Befragung der programmgeforderten Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren durchgefUhrt.

Die Hochschulbefragung war an alle 75 geférderten Hochschulen adressiert und fand im Zeitraum
von Juni bis Juli 2023 statt. Insgesamt haben 66 der 75 Hochschulen die Umfrage beantwortet, davon
63 vollstandig. Die Themenschwerpunkte der Befragung kénnen der Fragebogenstrukfur in Anhang
enthommen werden.

Der Befragung der geforderten Professorinnen und Professoren liegt die Grundgesamtheit der zum 1.
Juli 2023 berufenen 993 Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren zugrunde. Von diesen nahmen
im Zeitraum von 24.03.23 bis 31.07.23 633 Personen teil (ca. 64 % Rucklaufquote). Von diesen haben
587 den Fragebogen vollstdndig beantwortet. Der RUcklauf kann — im Vergleich mit anderen
Befragungen im Evaluationskontext unter den hier relevanten Zielgruppen — als sehr gut bezeichnet
werden. Es wurden statistische Robustheitstests durchgefUhrt, um zu Uberprifen, ob sich die Gruppe
der an der Befragung Teilnehmenden sowie die Grundgesamtheit der Professorinnen nach den
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Merkmalen Geschlecht, Alter und Fachbereich systematisch unterscheidet. Im Ergebnis zeigt sich,
dass das Befragungssample als reprdsentativ fur die Grundgesamtheit, der im Tenure-Track-
Programm Gefdrderten angesehen werden kann. Sowohl in der Grundgesamtheit als auch dem
Befragungssample sind 49 % der Befragten weiblich und 51 % mdénnlich. Das durchschnittliche Alter
der 993 berufenen Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren liegt bei 36 Jahren (Minimum 28
Jahre, Maximum 54 Jahre). Diese Verteilung findet sich auch unter den Tenure-Track-Professorinnen
und -Professoren, die an der Befragung im Rahmen der Evaluation teilgenommen haben. Das
durchschnittliche Alter unterscheidet sich kaum nach Geschlecht. Sowohl weibliche als auch
mannliche Befragte waren im Mittel 36 Jahre alt. Das gleiche Bild zeigt sich auch bei der Zuordnung
der Tenure-Track-Professuren zu den Fachbereichen. In beiden Gruppen ist der gréBte Teil der Tenure-
Track-Professorinnen und -Professoren der Mathematik/den Naturwissenschaften zuzuordnen (30 %),
gefolgt von den Ingenieurswissenschaften (18 %), den Geisteswissenschaften (16 %) und den
Sozialwissenschaften (15 %). Etwa 12 % der Tenure-Track-Professorinnen und -Professoren haben eine
Professur in den Rechts- oder Wirtschaftswissenschaften inne und 5 % in
Medizin/Gesundheitswissenschaften. Deutlich weniger verireten sind die Kunst/Kunstwissenschaften,
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften und Sportwissenschaften, die zusammen in ,andere
Fachergruppen” gefasst wurden. Aufgrund der sehr geringen Anzahl von Professorinnen und
Professoren in Kunst-, Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften werden diese zusammen mit
Sportwissenschaften und anderen Fachergruppe in einer Gruppe fur vergleichende Analysen
herangezogen.

Zum Zweck der qualitativen Einordnung der Erkenntnisse aus den Befragungen hat die Evaluation
zwei weitere Interviewprogramme durchgefUhrt.

Im Zeitraum von Juli 2023 bis November 2023 wurden semi-strukturierte Interviews mit insgesamt 21
nationalen sowie internationalen Expertinnen und Experten (u.a. mit den deutschen
Wissenschaftsorganisationen, Organisationen des wissenschaftlichen Nachwuchses, Vertreterinnen
und Verireter von FakultGtentagen, OECD, EUA etc) durchgefUhrt. Die Interviews wurden jeweils
protokolliert und in Anlehnung an das Indikatorenmodell ausgewertet. Jede Interviewfrage ist darin
einem konkreten Programmziel sowie einem Wirkmodellelement zugeordnet.

AbschlieBend wurden zur Beurteilung der Kohdrenz und Wirtschaftlichkeit des Tenure-Track-
Programms (Kapitel 5) erneut Interviews mit den eingangs beschriebenen sechs Hochschulen
geflhrt, die bereits im Rahmen der explorativen Interviews adressiert wurden. Von diesen hat die
Evaluation mit fGnf Hochschulen erneut gesprochen, um die Perspektive der Hochschulen zur
Vollzugs- wie auch MaBnahmenwirtschaftlichkeit zu erfassen. Auch hier handelte es sich um semi-
strukturierte Interviews, die zwischen Oktober 2023 und November 2023 durchgefihrt wurden. Ergdnzt
wurden die hierdurch gewonnenen Erkenntnisse zur Wirtschaftlichkeit des Tenure-Track-Programms
durch Ergebnisse aus einem Interview zur Wirtschaftlichkeit des Programms mit dem Projekttrager
sowie einer fokussierfen Auswertung vorhandener (Finanz-)Daten.
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Anhang D Erhebungsinstrumente

Fragebdgen der Hochschulbefragung und Befragung der Professorinnen und Professoren sowie
Gesprachsleitfdden  fUr Interviews mit  Expertinnen und Experten und Interviews zur
Wirtschaftlichkeitskontrolle  werden im  Zuge  der Bereitstellung der Daten und
Dokumentationsmaterialien zur Nachnutzung bereitgestellt.
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