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Einleitung

Die Promotion ist die erste Stufe der T e— ha:\wsw:

erfordert ein grosses be-
rufliches und personliches
Engagement.

akademischen Karriereleiter. Doch
nur ein Teil der Doktorierten schldgt
langerfristig eine universitire Lauf-
bahn ein. Diese erfordert ein grosses
berufliches und personliches Kénnen und Engagement, ohne mittel- oder
langfristig eine sichere Anstellung zu garantieren. Fiir viele Doktorie-
rende stellt sich deshalb die Frage nach der beruflichen Zukunft: Sollen
sie in der Wissenschaft bleiben und eine akademische Laufbahn verfol-
gen mit dem (unsicheren) Ziel der PROFESSUR? Oder sollen sie mit der
Erlangung des Titels als Doktorin oder Doktor ZU NEUEN ARBEITS-
FELDERN AUFBRECHEN? Bei der Entscheidung gilt es, sich mit den
unterschiedlichen Laufbahnen, deren Moglichkeiten und Bedingungen
auseinanderzusetzen.

Der vorliegende Leitfaden richtet sich an Doktorierende, die sich dem
Abschluss ihres Doktorats nahern, sowie an Personen, welche die Pro-
motion bereits abgeschlossen haben und sich nun tiber die MOGLICH-
KEITEN einer wissenschaftlichen Laufbahn und den damit verkniipften
ANFORDERUNGEN und/oder iiber alternative Berufswege informie-
ren moOchten.

Die Reformen, die an Universitidten und Hochschulen in den letzten bei-
den Jahrzehnten durchgefithrt wurden, haben auch die Arbeitsbedingun-
gen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern verdndert. Im Rah-
men dieser Reformen stellen Chancengleichheit und eine angemessene
Vertretung der Geschlechter eine Herausforderung dar, der sich die uni-
versitiren Hochschulen und Institutionen zur Forschungsférderung stel-
len miissen. An den Schweizer universitiren Hochschulen ist der Anteil
der Frauen vor allem auf Stufe Professur noch sehr gering (> vgl. Zum
Thema Gleichstellung). Die Unsicherheit beziiglich der Stellen, die gefor-
derte internationale Mobilitat, die derzeit gepriesenen Exzellenzkriterien



und die bevorzugten linearen und steilen Karriereverldufe legen insbe-
sondere Frauen, unabhéngig von der Qualitdt ihrer wissenschaftlichen
Arbeit, neue Hindernisse in den Weg.

Grundlage des Leitfadens bilden Erfahrungen aus dem Programm Réseau
romand de mentoring pour femmes (RRM), einem Mentoring-Netzwerk
fir Doktorandinnen und Postdoktorandinnen in der franzdsischen
Schweiz (> vgl. Kapitel 2.7 Informelles und formelles Mentoring). Die am
Programm beteiligten jungen Wissenschaftlerinnen teilten viele Fragen
- beispielsweise zur Gestaltung des wissenschaftlichen Alltags, zu Etap-
pen einer akademischen Laufbahn und zu wissenschaftlichen Netzwer-
ken und deren Bedeutung fiir die Karriere. Die Auseinandersetzung mit
diesen Themen innerhalb des Mentoring-Netzwerkes ermoglichte es,
aktuelle Fragen des wissenschaftlichen Nachwuchses zu erfassen und zu
reflektieren.

Die vorliegende Broschiire nutzt diese Erfahrungen, um fortgeschrittenen
Doktorierenden, Postdoktorierenden sowie den sie betreuenden Profes-
sorinnen und Professoren Informationen, Hinweise und Denkanstosse
zu liefern. Die franzosische Originalausgabe wurde von den Bureaux de
I’égalité des Hautes écoles universitaires de la Suisse Latine (BuLa) her-
ausgegeben. Fiir die deutsche Fassung wurde sie iiberarbeitet, aktuali-
siert und an die Deutschschweizer Verhiltnisse angepasst. Die 2. Auflage
wird herausgegeben von der Leitung des Programms Mentoring Deutsch-
schweiz zusammen mit den Partneruniversitaten.

Zum Thema Gleichstellung

Die Zahl der Studentinnen an den Mit zunehmender Quali-

fikationsstufe steigen
mehr Frauen als Mdnner
aus der wissenschaftlichen
Laufbahn aus.

Schweizer Hochschulen (d.h. an uni-
versitairen Hochschulen, Fachhoch-
schulen und Péddagogischen Hoch-
schulen) hat sich zwar innerhalb der
letzten zwanzig Jahren verdoppelt und

erreicht mittlerweile im Durchschnitt diejenige der Studenten, dennoch
trifft der Begriff der LEAKY PIPELINE weiterhin auf die wissenschaft-
liche Laufbahn zu. Er beschreibt die Tatsache, dass mit zunehmender
Qualifikationsstufe mehr Frauen als Manner aus der wissenschaftlichen
Laufbahn aussteigen. Die Schere 6ffnet sich bis zu einem Frauenanteil von
nur noch rund 26% bei den Professuren (2010).
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Die «Leaky Pipeline» in der Schweiz und in Europa 2010 - Hochschullaufbahn
nach Abschnitten und Geschlecht. Quelle: Bundesamt flir Statistik, 2013: 4.



Im Detail miissen jedoch hochschul- sowie fachspezifische Unterschiede
berticksichtigt werden. Der FRAUENANTEIL auf Stufe Professur an
universitiren Hochschulen der Schweiz ist mit ca. 19% im Jahr 2013 (BES/
SHIS, 2013) sogar noch tiefer als der Durchschnittswert aller Schweizer
Hochschulen. Wihrend Frauen bei den Technischen Wissenschaften, den
Wirtschaftswissenschaften sowie in gewissen Bereichen der Exakten und
Naturwissenschaften bereits beim Studieneintritt untervertreten sind,
ist der Frauenanteil in den Geistes- und Sozialwissenschaften sowie den
Rechtswissenschaften gleich hoch oder hoher als jener der Ménner. Hier
stellt der Ubergang zum Doktorat eine erste und der Beginn eines Post-
doktorats eine zweite Hiirde fiir Frauen dar. In der Medizin und Phar-
mazie steigen nach dem Doktorat tiberproportional viele Frauen aus der
wissenschaftlichen Laufbahn aus. Manner wéahlen im Gegenzug bedeu-
tend seltener ein Studium an einer Pddagogischen Hochschule oder in
den Geistes- und Sozialwissenschaften. In allen Fiachern sind ihre KAR-
RIERECHANCEN danach aber gleich oder besser als jene der Frauen.

Im europdischen Vergleich liegt in der Schweiz der Frauenanteil bei den
Doktorierten unter dem europiischen Durchschnitt (42% in der Schweiz
gegeniiber 46% in Europa im Jahr 2010) (European Commission, 2013: 51).

Dementsprechend kommen den STATUSPASSAGEN «Doktorat» und
«Postdoktorat/Habilitation» hinsichtlich der Chancengleichheit im Wis-
senschaftssystem Schliisselfunktionen zu. Viele Massnahmen zur Forde-
rung der Gleichstellung setzen deshalb hier an: Seit dem Jahr 2000 sind
in der gesamten Schweiz — unter anderem dank des Bundesprogramms
Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universititen — Mento-
ring-Programme und andere Forderinstrumente ins Leben gerufen wor-
den. > Siehe Kapitel 2.7 Informelles und formelles Mentoring und > Hilf-
reiche Adressen

Quellen und weiterfithrende Literatur:

-> Bundesamt fiir Statistik (2013). Frauen
in der Schweiz in Wissenschaft und
Technologie nach wie vor wenig vertre-
ten. Medienmitteilung vom 11.04.2013.
> www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/
index/news/medienmitteilungen.Docu-
ment.168037.pdf

> BFS/SHIS (2013). Personal der Schwei-
zer Hochschulen > www.bfs.admin.ch/

> Dubach, Philipp; Graf, Iris; Stutz,
Heidi & Gardiol, Lucien (2012). Evalua-
tion Bundesprogramm Chancengleichheit

von Frau und Mann an den Universitdi-
ten. 3. Phase 2008-2011, Schlussbericht.
Bern: SBE.

-> European Commission (2013). She
Figures 2012 - Gender in Research and
Innovation. Luxembourg: Publications

bfs/portal/de/index/themen/15/06/data/
blank/03.html

Alle Links dieses Leitfadens wurden
zuletzt im April 2015 eingesehen.

Office of the European Union.

> Nature Special (2013). Women in
science. Nature, 495 (7439): 5-134. >
www.nature.com/women




Das akademische System der Schweiz im

Uberblick

Die Hochschulen sind Bestandteil der Tertidrstufe im Schweizerischen
Bildungssystem. Zu den Hochschulen gehéren:

- Universitire Hochschulen

- Fachhochschulen und Padagogische Hochschulen

Die universitaren Hochschulen

Die KANTONALEN UNIVERSITATEN und die beiden EIDGENOS-
SISCHEN TECHNISCHEN HOCHSCHULEN (ETH Ziirich und ETH
Lausanne) bilden zusammen die universitiren Hochschulen (UH). Ihre
Hauptaufgaben sind Lehre, Forschung und Dienstleistungen. Neben Bache-
lor- und Master-Studiengédngen in allen Disziplinen sind die universitaren
Hochschulen als einzige berechtigt, ein Doktoratsstudium anzubieten.

Die kantonalen Universititen sind dezentral organisiert und befinden
sich in kantonaler Tragerschaft. Die beiden ETH unterliegen dem Bun-
desrecht. Kantone und Bund gewdhren den UH in akademischer, finanzi-
eller und organisatorischer Hinsicht jedoch grosse AUTONOMIE.

Dem Bund kommt bei den kantonalen Universititen dennoch eine wich-
tige Rolle zu - nicht nur, weil er sie finanziell unterstiitzt, sondern auch
aufgrund seiner KOORDINATIONSFUNKTION im Bereich der terti-
aren Bildung, die ihm durch den 2006 per Volksabstimmung angenom-
menen Verfassungsartikel tiber die Bildung formal gewdahrt wurde. Die
Grundlagen dazu sind im Hochschulférderungs- und koordinationsge-
setz HFKG festgelegt, das am 1. Januar 2015 in Kraft getreten ist (> www.

hfkg.admin.ch).

Die UH gliedern sich in FAKULTATEN, welche wiederum in EIN-
HEITEN unterteilt sind, die fiir Forschung und Lehre bzw. Verwaltung
zustindig sind. Universitédtspolitik, Forschung und Lehre werden auf
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diesen unterschiedlichen Ebenen festgelegt. Die grundlegende Ausrich-
tung der Universititspolitik und die Festlegung der Funktionsweise der
Institution obliegen im Allgemeinen dem zentralen Leitungsorgan (REK-
TORAT). Die Organisation von Forschung und Lehre ist Aufgabe der
Fakultéten.

Die Fakultiten sind zwar gehalten, der zentral festgelegten grundlegen-
den Ausrichtung zu folgen, sie funktionieren jedoch wie kleine autonome
Gemeinschaften mit einer unabhédngigen und kollegialen Leitung.

Von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wird in der Regel erwartet,
dass sie sich AM UNIVERSITATSLEBEN BETEILIGEN. Fiir Nachwuchs-
forschende ist es wichtig, die Bedeutung von Kontakten, die im Rahmen
von Aktivitaten an der Fakultdt und am Institut entstehen, nicht zu un-
terschatzen. Dies gilt nicht nur fur formelle Anlésse wie z.B. Instituts- und

Fakultatsversammlungen oder Kommissionssitzungen, sondern auch

fur informelle Anlasse. Haufig Ubernehmen Personen, denen angehende

Forschende in solchen Zusammenhangen begegnet sind, zu einem spa-

teren Zeitpunkt die Funktion einer Férderin oder eines Férderers auf dem
Karriereweg.

Fachhochschulen und Pidagogische Hochschulen

Die Fachhochschulen (FH) und die Pddagogischen Hochschulen (PH)
sind Ausbildungs- und Forschungseinrichtungen des tertidren Bildungs-
systems mit PRAXISAUSRICHTUNG.

Die SCHWEIZER FACHHOCHSCHULEN sind iiberregional orga-
nisiert und bieten eine Vielzahl von Studiengéngen in verschiedenen
Fachbereichen wie z.B. in Wirtschaft, Technik, Recht, IT, Angewandter
Psychologie und Kultur an. Thr Aufgabengebiet ist gekennzeichnet durch
praxisorientierte Lehre, angewandte Forschung und Entwicklung sowie
Weiterbildung. Zudem bieten sie Dienstleistungen und Kooperationen
mit Partner/innen aus Lehre und Forschung in der Schweiz und im Aus-
land an.
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Die PADAGOGISCHEN HOCHSCHULEN sind fiir die Ausbildung
von Lehrpersonen der Vorschul- und Primarstufe, der Sekundarstufe I
und Sekundarstufe IT (Maturititsschulen) sowie fiir die Ausbildung in
Sonderpidagogik zustindig. Ihr Aufgabengebiet umfasst Aus- und Wei-
terbildung, Forschung und Entwicklung sowie Dienstleistungen.

Anders als an universitdren Hochschulen sind bei der Besetzung von Stel-
len des Lehrkorpers an Fachhochschulen und Pddagogischen Hochschu-
len - aufgrund ihrer praktischen Ausrichtung — meist nicht nur Titel und
Forschungserfahrungen, sondern auch berufliche Praxis gefordert. Die
genauen Anforderungen unterscheiden sich jedoch von Fachbereich zu
Fachbereich, von Kanton zu Kanton und von Stelle zu Stelle.

ANGEWANDTE FORSCHUNG, ENTWICKLUNG UND DIENSTLEISTUNGEN
fur Dritte machen einen wachsenden Anteil der Aktivitaten der Fachhoch-
schulen und Padagogischen Hochschulen aus, wobei diese Hochschulen

insbesondere in der Forschung expandieren. Dadurch eréffnen sich neue
Berufsperspektiven fur promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler, die an angewandter Forschung interessiert sind.

Weiterfiihrende Informationen:

> Informationen zu Studium und
Forschung in der Schweiz >
www.swissuniversity.ch

> Forschungsportal der Universitaten
der Deutschschweiz und des Tessins
sowie der ETH Ziirich >
www.forschungsportal.ch

> swissuniversities, das gemein-
same hochschulpolitische Organ der

Schweizer Hochschulen > www.swiss-

universities.ch
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> Staatssekretariat fiir Bildung,
Forschung und Innovation (SBFI) >
www.sbfi.admin.ch

> Netzwerk zum Dialog zwischen

Wissenschaft und Politik > www.netz-

werk-future.ch

Welchen Weg will ich nach der Promotion
einschlagen?

Die Frage nach dem «WIE WEITER?» ist verbunden mit jener nach der
Bedeutung der Promotion. Wird sie als Voraussetzung fiir wissenschafts-
nahe Berufstitigkeiten oder fiir die kiinftige Ubernahme von Manage-
mentaufgaben gesehen? Oder wird sie als bewussten ersten Schritt hin zu
einer universitdren Laufbahn bewertet? Welche beruflichen Tiiren kann
eine Promotion 6ffnen und welche verschliessen?

Der NICHT-UNIVERSITARE ARBEITSMARKT hilt diverse Kar-
rieremoglichkeiten fiir promovierte Personen bereit. Eine Promotion
beschrankt sich nicht nur darauf, wissenschaftliche Kenntnisse in einem
Fachbereich zu erwerben, sondern bietet iiberdies die Moglichkeit,
methodische Fihigkeiten und soziale Kompetenzen zu entwickeln, die
auch auf die nicht-universitire Arbeitswelt iibertragbar sind und dort
geschitzt werden. Fallt die Entscheidung zugunsten einer AKADEMI-
SCHEN LAUFBAHN aus, empfiehlt es sich, dennoch einen «<PLAN B»
zu haben, da akademische Posten rar und die Auswahlverfahren sehr
kompetitiv sind.

Lediglich eine Minderheit der promo- Lediglich eine Minderheit

vierten Personen verfolgt lingerfristig der promovierten Personen

verfolgt langfristig eine
akademische Karriere.

eine akademische Karriere bzw. kann
eine solche verfolgen. Dies zeigen die
vom Bundesamt fur Statistik verof-

fentlichten Zahlen zu Ausbildung und beruflicher Situation promovierter
Personen. Gemass dieser Zahlen sind ein Jahr nach der Promotion noch
34% der Doktorierten im hochschulorientierten Arbeitsmarkt beschaftigt,
wobei damit nichts {iber die dort ausgetibten Tatigkeit oder Lautbahnori-
entierung ausgesagt wird (Bundesamt fiir Statistik, 2010: 55). In welchem
Sektor promovierte Personen im ausserhochschulischen Arbeitsmarkt
beschiftigt sind, variiert je nach Fachgebiet.

13



Hochschulorientierter Ausserhochschulischer

Arbeitsmarkt* Arbeitsmarkt

Total

Geistes- + Sozialwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften
Recht

Exakte + Naturwissenschaften

Technische Wissenschaften

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

Arbeitsmarktbereich der Promovierten nach Fachbereichen (in Prozent), 2006
Quelle: Bundesamt flir Statistik, 2010: 55

*Dem hochschulorientierten Arbeitsmarkt zugerechnet wurden diejenigen promovierten
Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung an einer universitaren Hochschule, einem For-
schungsinstitut oder einer Fachhochschule (inklusive padagogische Hochschulen) tatig waren.

Unabhingig von der gewéhlten Laufbahn ist es ratsam, nicht bis zur Pro-
motion zu warten, um iiber den weiteren beruflichen Weg nachzuden-
ken, sondern sich frithzeitig zu informieren und Kontakte zu kniipfen.
Insbesondere die VORBEREITUNG AUF EIN POSTDOKTORAT
ERFORDERT ZEIT (Erstellung von Unterlagen fiir Bewerbungen,
Beantragung eines Stipendiums und Abwarten des Entscheids, Organi-
sation eines eventuellen Umzugs allein, zu zweit oder mit Familie etc.).

Die Promotion kann auf dem Weg zu einer verantwortungsvollen Stelle
ein Vorteil sein. Aber auch hier gilt es, den Eintritt in den nicht-univer-
sitdren Arbeitsmarkt rechtzeitig zu planen und sich darauf vorzuberei-
ten, um alle Chancen auszuloten. Einige Berufsbereiche erfordern eine
ZUSATZAUSBILDUNG oder PRAXISERFAHRUNG. Es kommt
zudem vor, dass die Berufserfahrung der Doktorinnen und Doktoren von
den mit der Einstellung beauftragten Personen unterbewertet wird. Hier
gilt es, diese von den eigenen Kompetenzen zu liberzeugen.

Die folgenden Kapitel verstehen sich als Hilfe fiir Doktorierende oder

bereits Doktorierte, um Fragen im Zusammenhang mit dem beruflichen
Weg nach der Promotion zu kldren und zu beantworten.
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Offentlicher
Dienst

Total

Geistes- + Sozialwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften
Recht

Exakte + Naturwissenschaften

Technische Wissenschaften
I

0% 10% 20%

Privater nicht gewinn-
orientierter Sektor

Privater gewinn-
orientierter Sektor

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

Promovierte im ausserhochschulischen Arbeitsmarkt nach Sektoren (in
Prozent), 2006 Quelle: Bundesamt fiir Statistik, 2010: 55

Von den Doktorierenden, die an einer 2007 und 2008 durchgefuhrten
Studie Uber die Situation der Doktorierenden in der Schweiz teilgenommen
hatten, beabsichtigte knapp ein Drittel, finf Jahre nach der Promotion an
einer Hochschule angestellt zu sein. Rund ein Drittel zog dies

tracht. Der Rest machte keine Absichtsangaben.

Frauen drickten jedoch haufiger als Manner den Wunsch aus, eine uni-
versitare Laufbahn einzuschlagen, wobei sich je nach Disziplin deutliche
Unterschiede zeigten.

Quellen und weiterfithrende Literatur:

-> Bundesamt fiir Statistik (2010). Die
Ausbildung und die berufliche Situation
von Promovierten. Ergebnisse aus dem

- ESF Member Organisation Forum
(2009). Research careers in Europe —
Landscape and horizon. Paris: European

Schweizerischen Hochschulinformati-
onssystem und der Hochschulabsolvent/
innenbefragung 2007. Neuenburg: BFS.

-> Diem, Markus (2011). Verbessern sich

Science Foundation (ESF).

> Generalsekretariat CRUS (2009).
Bericht zum Doktorat 2008. Eine Uber-
sicht iiber das Doktorat in der Schweiz.

die Berufschancen durch eine Disser-
tation? Dossier «Employability in den
Geisteswissenschaften», Bulletin SAGW 3
(2011): 56-57.

Bern: CRUS.
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1. Ldsst sich
eine akade-
mische Lauf-
bahn planen?




1.1 Muss ich (von Anfang an) eine
Professur anstreben?

Oft bekunden Forschende zu Beginn ihres Postdoktorats nicht deutlich,
dass sie eine Professur anstreben, sondern sprechen eher davon, <IN DER
FORSCHUNG BLEIBEN» zu wollen. Ist es in der Schweiz tiberhaupt
moglich, ohne universitdre Professur und dennoch auf einer festen Stelle
langfristig Forschung zu betreiben?

In der Schweiz gibt es ausserhalb der Hochschulen und einigen Instituten
(insbesondere des ETH Bereichs) KEINE OFFENTLICHEN EINRICH-
TUNGEN, die unbefristete Stellen fiir Forschende anbieten. Fiir all jene,
welche nicht in einem Bereich tdtig sind, in dem der private Sektor eigene
Forschungseinrichtungen finanziert (z.B. Pharmazie oder technische Wis-
senschaften), bleibt eine feste Stelle an einer universitiren Hochschule
(UH), einer Fachhochschule (FH) oder einer Pddagogischen Hochschule
(PH) daher die beste Moglichkeit, als Forscher/in arbeiten zu kénnen.

An einer universitiren Hochschule erhalten nur SEHR WENIGE FOR-
SCHENDE, die ein Postdoktorat absolvieren, EINE UNBEFRISTETE
ANSTELLUNG. Der akademische Karriereweg ist klar auf eine Professur
ausgerichtet und lasst es kaum zu, sich auf einer Zwischenstufe «zu etablie-
ren». Die Lautbahnen an Schweizer universitiren Hochschulen beruhen im
Grunde auf dem UP-OR-OUT-PRINZIP («Auf- oder Aussteigen»). Stellen
unterhalb einer Professur sind meist befristet. Ausnahmen sind beispiels-
weise Positionen wie jene der «Maitres d’enseignement et de recherche»
(MER) in der Westschweiz, der hauptamtlichen Dozierenden, der Lehr- und
Forschungsbeauftragten oder der (leitenden) wissenschaftlichen Mitarbei-
tenden (<> vgl. Kapitel 1.2 Phasen und Posten einer universitiren Laufbahn).
Solche Stellen stehen jedoch nur in begrenzter Zahl zur Verfiigung.

Angesichts der mit dem Auswahlverfahren verbundenen UNSICHER-

HEIT erfordert die akademische Laufbahn ein hohes Durchhaltevermo-
gen und die Ressourcen sowie die Bereitschaft, berufliche und finanzielle
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Risiken auf sich zu nehmen. Es wird zudem erwartet, dass sich Forschende
rasch profilieren.

DIE AKADEMISCHE LAUFBAHN - EIN RISIKO, DAS NICHT FUR ALLE
GLEICH GROSS IST

Je nach Geschlecht, sozialer Herkunft und familiaren Verpflichtungen
variieren die Risiken, die mit der ungewissen akademischen Laufbahn
einhergehen.

Fur Frauen ist die Herausforderung insofern grésser als fir Manner, als

sie sich ab Doktoratsstufe, spatestens aber im Postdoktorat in der Minder-
heit befinden. Rollenvorbilder werden seltener, die laufbahnunterstitzende
Beratung und Forderung durch etablierte Professoren oder Professorinnen
ist geringer als bei Kollegen. Zudem sind Frauen weniger stark in wis-
senschaftlichen Kontaktnetzen der Scientific Community eingebunden.
Erschwerend kommt dazu, dass die Vereinbarkeit von Familie und Wissen-
schaft Frauen immer noch vor gréssere Probleme stellt als Manner. Ange-
lehnt an traditionelle Rollenbilder sind sie es mehrheitlich, die Forschungs-
tatigkeit mit familiaren Pflichten in Einklang bringen mussen.

Tendenziell 1asst sich bei Mannern und Frauen eine unterschiedliche
Herangehensweise an die eigene Karriere feststellen. Frauen richten ihre
Arbeit oft selbst im fortgeschrittenen Stadium der beruflichen Laufbahn an
vielfaltigen persdnlichen und fachlichen Interessen aus. Manner entschei-
den sich dagegen fruher flr ein spezielles Gebiet und legen sich rascher
auf ein Karriereziel fest. In dieser Hinsicht entspricht die mannliche Lauf-
bahn starker der Norm des linear aufsteigenden Karrierewegs.

Die EIGENEN KARRIEREZIELE ZU AUSSERN, ist eine Form, dem
Umfeld (Vorgesetzten etc.) zu signalisieren, dass Sie einen «Plan» ent-
werfen mochten, um die mit einer akademischen Laufbahn verbundenen
Risiken zu minimieren.
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Zudem ist es ratsam, die «<SPIELREGELN» zu kennen und sich in einem
oder mehreren formellen oder informellen Netzwerken zu engagieren,
um alle Chancen zu nutzen und die eigenen Rechte zu verteidigen.

Ein Blick auf den WELTWEITEN UNIVERSITAREN ARBEITS-
MARKT bestétigt zudem, dass ausserhalb der Schweiz weitere Chancen
bestehen: In vielen Landern (z.B. den USA oder Grossbritannien) bieten
Stellen unterhalb einer Professur deutlich mehr Stabilitat (Kreckel, 2008).
> Siehe auch Kapitel 2.5 Mobilitdt

Fur Moglichkeiten, als Forscher/in an einer FH oder PH zu arbeiten, >
siehe Kapitel 5 Entscheidung fiir eine nicht-universitdre Laufbahn nach

erfolgter Promotion.

Quellen und weiterfithrende Literatur:

- European Commission (2009). The_
gender challenge in research funding.
Assessing the European national scenes.
Luxembourg: Office for Official Publi-
cations of the European Communities.

- Fassa, Farinaz; Kradolfer, Sabine
& Paroz, Sophie (2012). Enquéte au
royaume de Matilda. La releve a
I’Université de Lausanne. LIVES
Working Paper, 2012 (11). Lausanne:
NCCR LIVES.

> Goastellec, Gaéle et al. (2007). Les
transformations du marché académique

Das wissenschaftliche Personal in
Deutschland im Vergleich mit Frank-
reich, Grossbritannien, USA, Schweden,
den Niederlanden, Osterreich und

der Schweiz. Leipzig: Akademische
Verlagsanstalt.

> Leemann, Regula Julia & Stutz, Heidi
(Hrsg.) (2010). Forschungsforderung

aus Geschlechterperspektive: Zugang,
Bedeutung und Wirkung in wissenschaft-
lichen Laufbahnen. Ziirich: Riiegger.

> Young, Chris et al. (2009). Zur Lage
des akademischen Mittelbaus. Befra-

suisse. Evaluation du programme
Professeurs boursiers FNS. Berne: FNS.

> Kreckel, Reinhard (Hrsg.) (2008).
Zwischen Promotion und Professur.
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gungsstudie an den kantonalen
Universititen und ETH. Schlussbericht
zuhanden des Staatssekretariats fiir
Bildung und Forschung. Bern: SBF.

1.2 Phasen und Posten einer universitiren
Laufbahn

Promovierte Personen kénnen nach Erlangung des Titels als Doktorin
oder Doktor an den Schweizer UH diverse Funktionen ausiben, deren
Bezeichnung je nach Institution variiert. Die Reglemente der Universita-
ten geben dariiber genauer Auskunft.

Die folgende Ubersicht orientiert sich an den PERSONALKATEGO-
RIEN des Schweizerischen Hochschulinformationssystems (SHIS) (Bun-
desamt fiir Statistik, 2011: 44).

Assistierende und wissenschaftliche Mitarbeitende mit Doktorat (oberer
Mittelbau):

- Postdoktorierende

- Oberassistierende

— Wissenschaftliche Mitarbeitende mit Promotion

Dozierende (ohne Professorinnen und Professoren):
- Lehrbeauftragte

Hauptamtliche Dozierende
Privatdozierende und Titularprofessorinnen und -professoren

Professorinnen und Professoren:

- Assistenzprofessuren inkl. SNF-Forderungsprofessuren (mit oder ohne
Tenure Track)

- Ausserordentliche und assoziierte Professuren

- Ordentliche Professuren

Quelle und weiterfuhrende
Informationen:

> Bundesamt fiir Statistik (2011). Perso- > Terminologie-Datenbank der Univer-
nal der universitiren Hochschulen 2010.  sitdt Ziirich > www.uniterm.uzh.ch
Neuenburg: BFS.
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1.2.1 Postdoktorierende, Oberassistierende und wissenschaftliche
Mitarbeitende mit Promotion

Zum sogenannten oberen Mittelbau gehoren Positionen, die je nach Uni-
versitdt oder Fachbereich unterschiedlich bezeichnet und ausgestaltet sind.
Die meisten Stellen haben UBERGANGSCHARAKTER, die Beschifti-
gungsdauer kann jedoch von Institution zu Institution variieren. In gewis-
sen Fachbereichen, insbesondere in den Exakten und Naturwissenschaften
sowie in der Medizin, sind unbefristete Anstellungen von wissenschaftli-
chen Mitarbeitenden mit Promotion (z.B. Gruppenleitungen) moglich.

Im Weiteren unterscheiden sich die Positionen auf dieser Stufe hin-
sichtlich ihrer Finanzierung, der Einbindung in ein Institut und des
Lehrdeputats.

POSTDOKTORIERENDE sind im Allgemeinen einer Professorin oder
einem Professor unterstellt und verfolgen ihre eigenen FORSCHUNGS-
PROJEKTE - beispielsweise die Habilitation. Die eigene Forschung ist in
der Regel Teil der Anstellung. Oft sind Postdoktorierende durch Drittmittel
(z.B. auf Projektstellen) finanziert oder erhalten ein Stipendium. Eventuell
gibt es eine Alterslimite oder weitere Anforderungen wie z.B. die Verpflich-
tung zum Aufenthalt an einer anderen Universitdt. Einige Unternehmen
und industrielle Forschungszentren insbesondere aus dem Bereich der Bio-
technologie und Pharmazie bieten ebenfalls Postdoktoratsstellen an.

Bei OBERASSISTIERENDEN ist die Zeit fiir die eigene Forschung
innerhalb ihrer Anstellung oft weniger klar geregelt. Zudem sind sie
stirker in die TATIGKEITEN DER VORGESETZTEN PROFES-
SUR, DES LEHRSTUHLS ODER INSTITUTS eingebunden und sind
in der Regel zur Durchfithrung von LEHRVERANSTALTUNGEN
verpflichtet.

Nutzen Sie diese Phase der akademischen Laufbahn, um zu publizieren,

Thre Erfahrungen in Lehre und Betreuung auszubauen, Ihr Profil als For-
scherin oder Forscher zu schiarfen und Ihr Netzwerk zu vergrossern.
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AUF BEFRISTETEN STELLEN RECHTZEITIG AN DIE ZUKUNFT DENKEN

Die Lehrtatigkeit stellt lediglich einen Aspekt des wissenschaftlichen
Lebenslaufs dar. Selbst wenn das Lehren grosse Freude bereitet, sollte dar-
auf geachtet werden, sich nicht zu sehr von der Betreuung der Studieren-
den in Anspruch nehmen zu lassen - beispielsweise durch die Festlegung
von Sprechzeiten.

Haben Sie das Geflihl, dass die Ihnen uUbertragenen Verwaltungsaufgaben
Ihre wissenschaftliche Laufbahn gefahrden, sollten Sie versuchen, das
Pflichtenheft moglichst umgehend (neu) auszuhandeln.

Als vorgesetzte Personen sind Professorinnen und Professoren fir die
Férderung und Unterstitzung der Oberassistierenden und Postdoktorieren-
den verantwortlich. Dies kann z.B. durch das gemeinsame Verfassen von
wissenschaftlichen Texten und Organisieren von Tagungen oder Kolloquien
erfolgen. Auch hier ist darauf zu achten, dass der organisatorische Auf-
wand nicht Gberhandnimmt.

Bei Publikationen, an denen viele Personen beteiligt sind, kommt der
Reihenfolge der Nennung der Autorinnen und Autoren eine wichtige Rolle
zu. In einigen senschaftsdisziplinen ist es ublich, dass die Haupt-
autorin/der Hauptautor (z.B. Doktorand/in) an erster, diejenige Person,
welche das Geld eingeworben hat (z.B. Professor/in, Gruppenleiter/in),

an letzter Stelle genannt wird. Bei Publikationen mit vielen Autorinnen und
Autoren sind die in der Mitte genannten Namen weniger gut sichtbar. Die
Platzierung des Namens ist jedoch nicht nur fir Doktorierende, sondern
auch fir die Karriere von Oberassistierenden und Postdoktorierenden
relevant. Oberassistierenden und Postdoktorierenden wird deshalb emp-
fohlen, dieses Thema bei den Anstellungsverhandlungen anzusprechen und
sicherzustellen, dass ihre Beitrage gewulrdigt werden, indem sie beispiels-
weise mit den Studierenden als erste Koautorin/als erster Koautor oder mit
der Professorin/dem Professor als letzte Koautorin/letzter Koautor, oder
als Korrespondenzautorin/-autor genannt werden (Akademien der Wissen-
schaften Schweiz, 2013).

Zogern Sie nicht, selbst initiativ zu werden. Kooperationen mit anderen For-
schungseinrichtungen sowie Drittmittelbeschaffung sind sehr willkommen.
Es lohnt sich also, Kontakte zu pflegen, die beispielsweise wahrend eines
Auslandsaufenthalts geknupft wurden, und Kooperationen vorzuschlagen.
Warum nicht beim SNF Férdermittel fr ein Forschungsprojekt beantragen?
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Einige Institute bieten Oberassistierenden und Postdoktorierenden die
Moglichkeit, ihre Arbeitszeit im letzten Vertragsjahr freier zu gestalten,

um sich der weiteren wissenschaftlichen Karriere widmen zu kénnen.
Erkundigen Sie sich bei Kolleginnen und Kollegen Uber die im Departement

Ubliche Praxis und vereinbaren Sie gegebenenfalls eine solche Arbeitszeit-
gestaltung.

1.2.2 Lehrbeauftragte

Lehrbeauftragte sind in der Regel akademisch gebildete Personen von
inner- oder ausserhalb der Universitit, die zur DURCHFUHRUNG
EINZELNER LEHRVERANSTALTUNGEN verpflichtet werden.
Lehrauftrige konnen semesterweise oder fiir eine lingere Zeitspanne ver-
geben werden.

1.2.3 Hauptamtliche Dozierende

Stellen fiir hauptamtliche Dozierende sind selten und ihre Funktion
besteht nicht darin, den akademischen Nachwuchs im Hinblick auf eine
Professur zu fordern. Vielmehr verstdrken sie die Fachbereiche in LEHRE
UND/ODER FORSCHUNG. Es handelt sich hier um eine der wenigen
Positionen unterhalb der Professur, die im Allgemeinen unbefristet sind.
Hauptamtliche Dozierende in der Deutschschweiz entsprechen in etwa
den «Maitres d’enseignement et de recherche» (MER) in der Westschweiz.

Bei einer Anstellung als hauptamtliche Dozentin oder hauptamtlicher
Dozent spielt die bisherige Laufbahn eine entscheidende Rolle. Die
Bewerberin oder der Bewerber muss in der Regel iiber einschlagige Erfah-
rungen in Forschung und Lehre im wissenschaftlichen Umfeld sowie eine
umfangreiche Publikationsliste verfiigen.
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1.2.4 Privatdozent/in und Titularprofessor/in

Privatdozent/in und Titularprofessor/in sind Titel, die NICHT ZWIN-
GEND MIT EINER ANSTELLUNG an einer Universitat verbunden
sind.

Wissenschaftlich ausgewiesene Personen werden mit der Habilitation (-
siehe auch Kapitel 2.8 Die Habilitation) zu Privatdozentinnen oder Pri-
vatdozenten ernannt. PRIVATDOZIERENDE erhalten die offizielle
Lehrbefugnis (Venia Legendi oder Venia Docendi) der Fakultdt, an der
sie habilitiert wurden, und die oft mit einer VERPEFLICHTUNG ZUR
LEHRE verbunden ist. Das Promotionsrecht, d.h. das Recht, Promotio-
nen abnehmen zu kénnen, muss zum Teil zusatzlich beantragt werden.

Privatdozentinnen und -dozenten, die eine erfolgreiche Tatigkeit an der
Universitét ausgeiibt und durch WISSENSCHAFTLICHE LEISTUN-
GEN IN FORSCHUNG UND LEHRE ihr Fachgebiet geférdert haben,
kann nach einem Beurteilungsverfahren das Recht zugesprochen werden,
den Titel einer TITULARPROFESSORIN oder eines TITULARPRO-
FESSORS zu fiithren.

1.2.5 Assistenzprofessor/in und SNF-Forderungsprofessor/in

ASSISTENZPROFESSUREN sind ein Instrument zur Férderung des
akademischen Nachwuchses, das «jungen Talenten» eigenstdndiges For-
schen ermoéglichen soll. Assistenzprofessorinnen und Assistenzprofesso-
ren sind BEFRISTET an der Universitit angestellt und berechtigt, wih-
rend der Dauer ihrer Anstellung den Titel als Professor oder Professorin
zu fithren. Voraussetzungen, Anstellungsdauer und Verldngerungsmog-
lichkeiten unterscheiden sich von Institution zu Institution.

Die Stelle einer Assistenzprofessorin bzw. eines Assistenzprofessors kann

mit TENURE TRACK ausgeschrieben sein. Tenure Track bietet einer
Assistenzprofessorin bzw. einem Assistenzprofessor nach einigen Jahren
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die Moglichkeit auf eine unbefristete Professur, sofern ihre bzw. seine
wissenschaftliche Qualifikationsarbeit positiv beurteilt worden ist.

Die Beurteilung erfolgt im Allgemeinen auf der Grundlage des von der
Bewerberin bzw. dem Bewerber vorgelegten wissenschaftlichen Dos-
siers, das Aufschluss tiber die wissenschaftliche Tétigkeit wahrend der
Berufung auf Zeit geben soll. Die Beurteilung erstreckt sich grundsitz-
lich auf drei Bereiche: Forschung (Publikationen, Forschungsprojekte,
Beschaffung von Fordermitteln, Einladungen zu Symposien, Einbindung
in Forschungsnetzwerke etc.), Lehre (Lehrtatigkeit, Betreuungserfah-
rung, Beurteilung durch Studierende etc.) und Integration in die Fakultét
(Engagement, Ubernahme von Aufgaben, inner- und interinstitutionelle
Zusammenarbeit).

Um Missverstindnissen nach Ablauf der Anstellung vorzubeugen, ist
es wichtig, sich schon bei Anstellungsbeginn méglichst genaue Anga-
ben iiber ENTFRISTUNGS- UND BEFORDERUNGSVERFAH-
REN sowie insbesondere iiber die BEURTEILUNGSKRITERIEN zu
verschaffen.

Zwecks FORDERUNG DER CHANCENGLEICHHEIT bieten die UH und der
SNF prinzipiell die Méglichkeit, die Anstellungsfristen bzw. die Zeit bis zur

Evaluation zu verlangern, beispielsweise wegen Mutterschaftsurlaub oder
Betreuungspflichten.

Auch die SNE-FORDERUNGSPROFESSUR ist ein Instrument zur For-
derung des akademischen Nachwuchses. Sie wird vom Schweizerischen
Nationalfonds (SNF) mit Zustimmung des gastgebenden Instituts, der
Fakultdt und der Universitét vergeben. Die Férderungsprofessuren wer-
den VOM SNF FINANZIERT, sind aber an einer Universitdt angesie-
delt. Die Stellen sind auf vier Jahre befristet und kénnen um maximal
zwei Jahre verlingert werden. Die Inhaberinnen und Inhaber sind berech-
tigt, wahrend der Dauer ihrer Anstellung den Titel der Professorin oder
des Professors zu fiithren.
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1.2.6 Ordentliche und ausserordentliche Professuren

ORDENTLICHE oder ausserordentliche Professorinnen und Professoren
sind verantwortlich fiir FORSCHUNG, LEHRE UND DIENSTLEIS-
TUNGEN IN THREM FACHGEBIET. Voraussetzung fiir die Professur
ist die Habilitation oder eine gleichwertige wissenschaftliche Qualifikation.

AUSSERORDENTLICHE PROFESSUREN unterscheiden sich hin-
sichtlich des Gehalts, der Ausstattung (Personal, Finanzmittel etc.)
und allenfalls gewisser Verpflichtungen von ordentlichen Professuren.
Ausserordentliche Professorinnen und Professoren kénnen zunéchst
befristet angestellt sein. In der Regel werden sie aber wie ordentliche Pro-
fessorinnen und Professoren unbefristet angestellt. An einigen Universi-
titen gibt es anstelle der ausserordentlichen Professuren auch assoziierte
Professuren.

Eine Person, die tiber eine Habilitation oder eine gleichwertige wissen-
schaftliche Qualifikation verfiigt, kann auch als ordentliche/r oder ausser-
ordentliche/r Professor/in AD PERSONAM ernannt werden. Sie wird
in der Regel ohne Ausschreibung rekrutiert (Direktberufung). Professu-
ren ad personam sind nicht Bestandteil der fakultiren Lehrstuhlplanung
und haufig befristet. Professorinnen und Professoren ad personam sind
wihrend der Dauer der Anstellung betreffend ihrer Rechte und Pflichten
reguldren Professorinnen und Professoren gleichgestellt, werden jedoch
nicht durch eine Nachfolgerin oder einen Nachfolger ersetzt.

Uberblick tber die Reglemente der Universitaten, welche tiber die Positi-
onen Auskunft geben:

Universitit Basel > www.unibas.ch/de/ Universitdt Genf > www.unige.ch/

Universitaet/Rechtserlasse memento
Universitat Bern > www.rechtsdienst. Universitdt Lausanne > www.unil.ch/
unibe.ch/content/rechtssammlung interne/page41075.html

Universitdt Freiburg > www.unifr.ch/ ETH Lausanne (EPFL) > polylex.epfl.ch
rectorat/reglements/de/membres
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Universitdt Luzern > www.unilu.ch/
universitaet/reglemente-und-weisungen

Universitiat Zirich (UZH) > www.
rd.uzh.ch/rechtssammlung/unierlasse.

Universitidt Neuenburg > www2.unine.
ch/juridique/page-7511.html

Universitat St. Gallen > www.gallex.ch/
gallex/2/fs217.11.html

html

ETH Ziirich > www.share.ethz.ch/sites/

rechtssammlung/Rechtssammlung

Universita della Svizzera italiana >
www.usi.ch/universita/struttura_legale

1.3 Instrumente zur Férderung
wissenschaftlicher Karrieren

Nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Finanzierungsmog-
lichkeiten durch den SNF und die EU fiir Forscherinnen und Forscher
nach Laufbahnphasen. Allerdings variieren die Bezeichnungen der aka-
demischen Funktionen von Institution zu Institution (> siehe Kapitel 1.2
Phasen und Posten einer universitdren Laufbahn). Weitere Informationen
zu Finanzierungsmoglichkeiten speziell fiir die Postdoktoratsphase bietet

> Kapitel 2.3 Wie ldsst sich ein Postdoktorat finanzieren?
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Phasen der akademischen Laufbahn- und Karriereférderinstrumente des

SNF und der EU:
RICHT- .
PHASEN . . FORDER-
DER AKA- AKADEMISCHE %mﬂw»ﬂﬂﬂ HZmHM%M\—_MNMm DES INSTRUMENTE DER
DEMISCHEN FUNKTIONEN DIESER SNE* EUROPAISCHEN
LAUFBAHN PHASE KOMMISSION
Ordentliche/r
Professor/in Unbefristet ERC Advanced Grants**
(Full professor)
Ausserordentliche/r Unbefristet
Professur Professor/in oder 4 bis ERC Advanced Grants**
(Professorship) (Associate professor) | 6 Jahre
Assistenzprofessor/in
(mit/ohne Tenure ) ERC Advanced Grants**
4 bis 6 Jahre
Track) ERC Consolidator Grant**
(Assistant professor)
(Leitende/r) ERC Consolidator Grant**
wissenschaftliche/r SNE-Férderungspro- .
Mitarbeiter/in . fessur ERC Starting Grants
(Senior Researcher) Unbefristet ERC Consolidator Grant
>:m1wm:¢nm: Gruppenleiter/in Marie Sktodowska-Curie-
moqw.n er/in b (Group Leader) Individualstipendien:
(Senior Researcher) European Fellowship (EF),
Global Fellowships (GF)
Oberassistent/in
o Bis zu
Gruppenleiter/in 6 Jahren Ambizione
(Group Leader)
Ambizione Energy
Advanced Postdoc.
Mobility
Oberassistent/in Early Postdoc.Mobility gwq._m. mEo&wiwrw.Oc:m.
Individualstipendien:
Postdoktorat / . . . . - .
Postdoc Wissenschaftliche/r Marie Heim-Végtlin European Fellowship (EF),
Assistent/in 1 bis 6 Jahre i
(Postdoctoral ] Entlastungsbeitrag Global Fellowships (GF)
researcher) Postdoktorand/in 120%
(Postdoc)
Gleichstellungsbeitrag
fir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen
Doc.Mobility
MD-PhD-Programm
Doktorat / Candoc | Doktorand/in Doc.CH (GSW) Marie Sktodowska-Curie
AUOnAﬁonm_ Wissenschaftliche/r 3 bis 5 Jahre Marie Heim-Vogtlin Initial ,_”E_:m:m Z,mnéo_‘wm
candidate) Assistent/in (ITN) fiir Doktorierende

Gleichstellungsbeitrag
fir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

*  Anderungen des SNF im Bereich Karriereforderung werden auf 2017 erwartet.

** Aufgrund der politischen Situation ist die Teilassoziierung der Schweiz zu
Horizon 2020 nur bis Ende 2016 gesichert. Aktuelle Informationen >
www.euresearch.ch
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2. Die Post-
doktoratsphase




2.1 Ziele und Umfang der
Postdoktoratsphase

Das Postdoktorat gilt als die QUALIFIKATIONSPHASE, in der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler ihre Forschungserfahrung - insbe-
sondere durch Publikationstétigkeit und wissenschaftliche Vernetzung -
ausbauen, um als eigenstdndige, innovative Forschende in der Wissen-
schaftsgemeinschaft wahrgenommen zu werden und die BERUFUNGS-
FAHIGKEIT zu erlangen. Im deutschsprachigen Hochschulraum muss
in dieser Phase weiterhin in vielen Disziplinen eine HABILITATIONS-
SCHRIEFT verfasst werden.

Ein AUFENTHALT AN EINER ANDEREN HOCHSCHULE - ins-
besondere im Ausland - geniesst in der Wissenschaftsgemeinschaft hohes
Ansehen. Er kommt bei der Bewerbung auf einen Lehrstuhl bzw. einer
Stelle im oberen akademischen Mittelbau zum Tragen und gilt als Vor-
aussetzung zur Teilnahme an gewissen Forderprogrammen des SNF. An
einigen Universitdten kann er gar Voraussetzung fiir die Bewerbung um
einen Posten als Oberassistent/in sein. Fiir die berufliche Laufbahn einer
Wissenschaftlerin bzw. eines Wissenschaftlers ist ein Aufenthalt an einer
anderen Hochschule daher von grosser Bedeutung.

Von den Forschenden wird in der Regel erwartet, dass sie innert VIER
BIS SECHS JAHREN nach Abschluss des Doktorats den néchsten
Schritt in Richtung Professur - z.B. iiber den Weg der Gruppenleitung
oder einer Assistenzprofessur — absolvieren. Insbesondere in den Exakten
und Naturwissenschaften sowie in den Technischen Wissenschaften ist es
nicht empfehlenswert, die Postdoktoratsphase tiber einen Zeitraum von
mehr als sechs Jahren auszudehnen.
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2.2 Eine Postdoktoratsstelle
finden

Fiir Ausschreibungen von Postdoktoratsstellen sind WEBSITES wissen-
schaftlicher Institutionen und Fakultaten, MAILINGLISTEN und nicht
zuletzt FACHZEITSCHRIFTEN gute Quellen. Sie konnen auch direkt
FORSCHUNGSTEAMS oder Professorinnen und Professoren in fiir
Sie interessanten Forschungsgebieten kontaktieren und fragen, ob es freie
Stellen oder Moglichkeiten fiir ein Postdoktorat gibt. Dafiir ist nicht nur
das eigene NETZWERK, sondern z.B. auch dasjenige der fiir die Betreu-
ung der Dissertation zustandigen Personen sowie das der Mitglieder des
Promotionsausschusses von Bedeutung.

Machen Sie sich ein Bild des zukiinftigen Arbeitsortes, der Betreuungs-/
Bezugsperson(en) und der potentiellen Arbeitssituation, bevor Sie sich
fiir eine Stelle entscheiden. In personlichen Treffen und/oder bei Besu-
chen ldsst sich oft herausfinden, ob ein Aufenthalt an der Institution
nicht nur aus STRATEGISCHEN Griinden sinnvoll wire, sondern ob
es auch PERSONLICH stimmen wiirde. Ein paar Fragen, die es sich zu
besprechen lohnt, finden Sie in der Box im Kapitel > «Kleiner (unvollstin-
diger) Leitfaden zur Vereinfachung der Organisation eines Postdoktorats
im Auslandy.

Stellenausschreibungen auf Stufe Postdoktorat werden zum Beispiel auf
folgenden Websites publiziert:
> www.myscience.ch/jobs

> www.academics.ch

> www.euraxess.ch/maincontent/jobs

Informationen zum Zusammenstellen von Bewerbungsunterlagen finden
Sie in > Kapitel 4.1 Bewerbungsunterlagen erstellen.
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2.3 Wie lasst sich ein Postdoktorat
finanzieren?

Angesichts des Stellenmangels an den UH kommt den nationalen und
internationalen FINANZIERUNGS- UND FORSCHUNGSFORDE-
RUNGSORGANEN wie dem Schweizerischen Nationalfonds (SNF)
eine immer grossere Bedeutung zu. Die von diesen Organen konzipierten
FORDERINSTRUMENTE sind so angelegt, dass sie méglichst samt-
liche Etappen auf dem Karriereweg von der Promotion bis zur Professur
abdecken.

Mit der Stirkung des Europdischen Forschungsraums geht der Wille
nach Harmonisierung der Bedingungen einer wissenschaftlichen Kar-
riere einher. Ziel ist es, den europdischen Forschungsmarkt attraktiver
zu gestalten. Zudem zeichnet sich eine STANDARDISIERUNG DER
STRUKTUR WISSENSCHAFTLICHER KARRIEREN ab, durch die
jeder Phase eine Reihe akademischer Funktionen sowie Finanzierungs-
moglichkeiten zugeordnet werden.

Die schematische Darstellung in > Kapitel 1.3 Instrumente zur Forderung
wissenschaftlicher Karrieren bietet eine Ubersicht iiber die diversen Pha-
sen der akademischen Laufbahn und die auf nationaler und européischer
Ebene bestehenden Forderinstrumente. Eine wissenschaftliche Karriere
folgt zwar nie ganz genau dem dargestellten Weg, dennoch kann es sehr
hilfreich sein, dieses Schema auf der Suche nach Férdermitteln vor Augen
zu haben. Zu beachten ist, dass es eine Verallgemeinerung darstellt und in
verschiedenen Disziplinen unterschiedlich ausgepragt sein kann.

Die wichtigsten Finanzierungsorgane, die FORSCHUNGSGELDER
vergeben, sind der Schweizerische Nationalfonds (SNF), die Européische

Union, die universitdren Hochschulen (UH) und private Stiftungen.

In einigen Fachbereichen (z.B. in den Technischen Wissenschaf-
ten) lohnt es sich, PRIVATWIRTSCHAFTLICH FINANZIERTE
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F&E-STELLEN («Forschung und Entwicklung») als méglichen Schritt
hin zu einer akademischen Laufbahn zu priifen.

2.3.1 Der Schweizerische Nationalfonds (SNF)

Der Schweizerische Nationalfonds (SNF) ist die wichtigste Schweizer Ins-
titution zur Férderung der wissenschaftlichen Forschung.

Der SNF verfiigt als privatrechtliche Stiftung im Auftrag des Bundes iiber
verschiedene Instrumente zur Forderung der Forschung. Er unterschei-
det zwischen Projekten, Karrieren, Programmen, Infrastrukturen und
Wissenschaftskommunikation, wobei die PROJEKTEORDERUNG und
die PERSONENBEZOGENE KARRIEREFORDERUNG zusammen
knapp 90% des finanziellen Gesamtvolumens ausmachen. > www.snf.ch

Die Tabelle in > Kapitel 1.3 Instrumente zur Forderung wissenschaftlicher
Karrieren gibt einen Uberblick iiber die wichtigsten Instrumente des SNF.

2.3.2 Europdische Union (EU)

Auf europidischer Ebene ist die Schweiz seit September 2014 bis Ende 2016
beim Programm HORIZON 2020 (2014-2020) teilassoziiert > ec.europa.
eu/programmes/horizon2020, d.h. Schweizer Forschende kénnen in die-

sem Zeitraum gleichberechtigt wie Forschende aus EU-Mitgliedstaaten
an Programmen wie Marie Sktodowska-Curie Actions oder ERC-Grants
teilhaben. Die Situation ab 2017 hingt von den politischen Entwicklun-
gen ab (aktueller Stand siehe > www.sbfi.admin.ch/themen/01370/01683).

Die Tabelle in > Kapitel 1.3 Instrumente zur Forderung wissenschaftlicher
Karrieren gibt einen Uberblick iiber die Personen-Férdermittel auf euro-
péischer Ebene.

Die Informations- und Beratungsstelle EURESEARCH unterstiitzt im

Auftrag des Bundes Forschende und fordert die Schweizer Beteiligung
an europdischen Forschungsprogrammen und -projekten. Euresearch
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informiert via Website, eAlerts, Newslettern und Informationsveranstal-
tungen. > www.euresearch.ch

Das Portal EURAXESS SWITZERLAND informiert und unterstiitzt
Forschende bei Mobilitatsfragen (> www.euraxess.ch). EURAXESS JOBS
unterhilt ein internationales Stellen- und Stipendienportal fiir Wissen-

schaftler/innen. > ec.europa.eu/euraxess/jobs

COST (European Cooperation in Science and Technology) férdert
pan-europdische Forschungsnetzwerke, die sogenannten COST-Ak-
tionen, durch welche die Zusammenarbeit national finanzierter For-
schungsaktivitéten in allen Bereichen der Wissenschaft und Technologie
unterstiitzt wird. In der Schweiz ist das Staatssekretariat fiir Bildung,
Forschung und Innovation (SBFI) fiir die finanziellen, wissenschaftlichen
und administrativen Belange von COST zustandig. > www.sbfi.admin.ch/
themen/01370/02396/02404

2.3.3 Universitdre Hochschulen

Auskiinfte iiber Finanzierungsmoglichkeiten finden Sie unter:

Universitdt Basel > www.unibas.ch/de/ Universitidt Luzern > www.unilu.ch/

Forschung/Finanzierung forschung

Universitit Bern > www.forschung. Universitdt Neuenburg > www2.unine.

unibe.ch/content/forschungsfoerderung  ch/unine/page-30110.html (Grants
Office)

Universitit Freiburg > www.unifr.ch/
recherche/de/services/funding Universitit St. Gallen > www.unisg.ch/

de/forschung/foerderung

Universitiat Genf > www.unige.ch/
recherche/fr/financement Universitiat Ziirich > www.researchers.

uzh.ch

Universitiat Lausanne > www.unil.ch/
researcher ETH Ziirich > www.ethz.ch/de/
forschung/forschungsfoerderung

ETH Lausanne (EPFL) > research-office.
epfl.ch/financements Universita della Svizzera italiana >

www.ticinoricerca.ch
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FORDERUNG VON WISSENSCHAFTLERINNEN

Neben dem SNF mit den Marie Heim-Vogtlin-Beitragen (- siehe Kapitel
3.3.1 Die Marie Heim-Vogtlin-Beitréage des SNF) vergeben weitere Stiftun-
gen sowie Universitaten Fordermittel und Preise explizit fir Nachwuchswis-
senschaftlerinnen.

Entsprechende Auskunfte sind Uber die Gleichstellungsburos der einzelnen
UH erhaltlich. > Siehe die Zusammenstellung am Schluss dieses Leitfadens

2.3.4 Stiftungen

- Das Eidgenoéssische Stiftungsverzeichnis fithrt gemeinniitzige Stif-
tungen auf, die unter Bundesaufsicht stehen. > www.edi.admin.ch/
esv/05263/index.html

- Mitgliederliste des Verbands der Schweizer Forderstiftungen (Swiss

Foundations) > www.swissfoundations.ch/de/mitgliederliste

- Fundraiso, ein Schweizer Online-Verzeichnis mit Sponsoren, Stiftun-
gen und Fonds > www.fundraiso.ch

- Auswahl von Stiftungen in Deutschland > www.stifterverband.org und

> www.stiftungsindex.de

2.3.5 Akademien der Wissenschaften Schweiz

Die Akademien der Wissenschaften Schweiz vergeben Stipendien, Preise
und Reisekostenbeitriage: > www.swiss-academies.ch/index/Foerde-

rung-und-Preise und > www.sagw.ch/sagw/foerderung/reisekosten.

2.3.6 Weitere Forderinstitutionen der Schweiz fiir die Forschung

Die KOMMISSION FUR TECHNOLOGIE UND INNOVATION
(KTI) ist die Forderagentur fiir Innovation des Bundes. Sie ist zustin-
dig fiir die Forderung wissenschaftsbasierter Innovationen in der Schweiz
durch finanzielle Mittel, professionelle Beratung und Netzwerke. > www.
kti.admin.ch
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Die RESSORTFORSCHUNG DES BUNDES umfasst simtliche Akti-
vititen zum Erwerb und zur Férderung der in Bezug auf die Politik des
Bundes erforderlichen Kenntnisse. Abgesehen von einigen beachtlichen
Ausnahmen wird der Grossteil der Ressortforschung der Bundesverwal-
tung im Rahmen von Mandaten durch Hochschulen und den Privatsek-
tor durchgefiihrt. Die Projekte werden 6ffentlich ausgeschrieben. > www.
ressortforschung.admin.ch und > www.aramis.admin.ch

Der STIPENDIENDIENST VON SWISSUNIVERSITIES ver-
waltet u.a. die auslindischen Regierungsstipendien, von denen einige
auch Forschenden offenstehen. > www.swissuniversities.ch/de/services/

stipendien-ausland

Projektférderbeitrige und Preise vergibt auch das SWISS NET-
WORK FOR INTERNATIONAL STUDIES (SNIS). > www.snis.ch/

funding_types

Weitere Adressen:

Fondation Suisse, Paris (Wohngelegen-  Alexander von Humboldt-Stiftung >
heit) > www.fondationsuisse.fr www.humboldt-foundation.de

Istituto Svizzero, Rom - Osterreichischer Wissenschaftsfonds -

www.istitutosvizzero.it www.fwf.ac.at
Deutsche Forschungsgemeinschaft National Science Foundation (USA) >
(DEG) » www.dfg.de www.nsf.gov
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2.4 In der Postdoktoratsphase zu
erwerbende Kompetenzen

WELCHE KOMPETENZEN SOLLTEN WAHREND DER POSTDOKTORATS-
PHASE ERWORBEN WERDEN? Laut der amerikanischen Postdoktorieren-
den-Vereinigung sollten wahrend des Postdoktorats sechs Kompetenzen
entwickelt werden:

Fachspezifische konzeptuelle Kenntnisse

Methodische Fahigkeiten

Kommunikations- und Lehrkompetenz

Fahrungs- und Leitungskompetenz

Eigeninitiative
Verantwortungsgefuhl

2.4.1 Uberfachliche Kompetenzen

Neben dem Erwerb fachspezifischer Kenntnisse auf einem wissenschaft-
lichen Gebiet und methodischen Fiahigkeiten bieten sowohl das Doktorat
als auch das Postdoktorat eine Vielzahl an Méglichkeiten zur Entwick-
lung iiberfachlicher Kompetenzen (generic skills, transferable skills). Diese
Kompetenzen sind NICHT FACHSPEZIFISCH und kénnen meist auf
Bereiche ausserhalb der wissenschaftlichen Welt tibertragen werden. Oft
sind sich die Forschenden dieser Kompetenzen, die im Prinzip in den
meisten Berufe von Nutzen sind, zu wenig bewusst.

Zu diesen iiberfachlichen Kompetenzen zahlen KENNTNISSE in Daten-
verarbeitung, Projektleitung und Zeitmanagement sowie die Fahigkeit,
sich auf neue Situationen einzustellen, innovative Losungen zu finden,
Entscheidungen zu treffen, im Team zu arbeiten etc.
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Es gibt zahlreiche Instrumente, um die eigenen Kompetenzen zu doku-
mentieren und sichtbar zu machen. Die Erstellung eines Kompetenzpro-
fils und eines akademischen Portfolios sind zwei Beispiele unter vielen.

2.4.2 Kurse zu iiberfachlichen Kompetenzen an den UH

Universitdten bieten vielfach Kurse zu tiberfachlichen Kompetenzen fiir
Doktorierende und Postdoktorierende an. Sie werden von den Gleichstel-
lungsbiiros, von einzelnen Doktoratsprogrammen oder gesamtuniversi-
tdr organisiert:

Universitdt Basel > www.unibas.ch/ Universitit Luzern > www.unilu.ch/
doktorat/uek eneric-skills (z.T. offen fiir Post-
doktorierende) und > www.unilu.ch/
Universitit Bern > www.gleichstellung.  universitaet/interne-weiterbildung
unibe.ch/content/kurse und
> www.zuw.unibe.ch/content/

Universitdt Ziirich > www.grc.uzh.ch/

weiterbildung_an_der_bruniversitaet_  courses und > www.researchers.uzh.ch/
bern/angebot_nach_thema/interne_ juniorresearchers/researchcareer/
weiterbildung furthereducation.html

Universitdt Freiburg > www.unifr.ch/ ETH Zirich » www.ethz.ch/de/die-eth-
phd/de (Informationsportal fiir Dokto-  zuerich/arbeiten-lehren-forschen/
rierende und Postdoktorierende) personalentwicklung

Universitdt Lausanne > www.unil.ch/ Die REGARD-Workshops der Uni-

researcher/fr/home/menuinst/post- versititen Genf, Lausanne, Freiburg,
doc--ma-prof-assistant/developper-sa- Neuchétel und der Fachhochschule
recherche-et-s.html Westschweiz richten sich ausschliesslich

an Frauen > www.unifr.ch/regard

Das Kursprogramm der Conférence universitaire de la Suisse occidentale
(CUSO) fokussiert auf die Entwicklung tiberfachlicher Kompetenzen. >
www.cuso.ch

Zu den Kursen der Mentoring-Programme > vgl. Kapitel 2.7 Informelles
und formelles Mentoring.
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GKEITEN DOKUMENTIEREN

Die fortlaufende Dokumentation der eigenen Tatigkeiten und Kompetenzen
unterstitzt die Zusammenstellung eines auf die jeweilige Bewerbung im
akademischen oder ausserakademischen Bereich zugeschnittenen Dos-
siers (> siehe Kapitel 4.1 Bewerbungsunterlagen erstellen). Dies kann z.B.
mit Hilfe eines Kompetenzprofils oder eines Portfolios geschehen.

Ein KOMPETENZPROFIL dient unter anderem der Selbstbeurteilung (wel-
ches sind meine Starken und wo liegen meine Schwachen?), um beispiels-
weise bei der Stellensuche besser vorbereitet zu sein und Uberzeugender
auftreten zu kdnnen.

Das AKADEMISCHE PORTFOLIO ist eine Aufstellung der beruflichen Akti-
vitaten der Forschenden. Es hebt nicht nur die wissenschaftlichen Tatigkei-
ten wie Forschungsaktivitaten und Publikationen hervor, sondern vor allem
auch diejenigen beruflichen Erfahrungen, die sich weniger leicht sichtbar
machen lassen wie z.B. Dienstleistungen, Projektmanagement und Lehrta-
tigkeit. Das Portfolio besteht z.B. aus einer:
Auflistung der erworbenen Kompetenzen (z.B. «Projektmanagement»)
Liste von Aktivitaten, in denen die Kompetenz entwickelt wurde («Durch-
fuhrung der Dissertation», «Leitung des Projektes XY», «Kurs in Projekt-
management» etc.)
Liste von Dokumenten, welche die Aktivitaten bescheinigen (Promoti-
onsurkunde, Projektbericht, in welchem die Rollen und Aufgaben doku-
mentiert sind, Kursbeleg).

Es ist deshalb wichtig, Tatigkeiten und Fahigkeiten dokumentieren zu
lassen, beispielsweise mittels Arbeitszeugnissen oder Bescheinigungen.
> Siehe auch «Arbeitszeugnis» im Kapitel 5.2 Nicht-akademischer Arbeits-
markt
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2.5 Mobilitat

INTERNATIONALE MOBILITAT wird immer mehr zum unumgéng-
lichen Bestandteil einer akademischen Laufbahn. Insbesondere wahrend
der Postdoktoratsphase sollte ein Wechsel an eine andere, idealerweise
ausldndische, Institution stattfinden. Argumente fiir Mobilitdt nach der
Promotion sind das Sammeln von ERFAHRUNG sowie die EROFF-
NUNG NEUER HORIZONTE als eigenstdndige Forscherin/eigenstan-
diger Forscher. Zudem fordert ein Auslandsaufenthalt den Aufbau eines
eigenen FORSCHUNGSNETZWERKS.

Dem Wunsch bzw. der Forderung nach akademischer Mobilitat stehen

aber auch Hindernisse im Weg:

- Die Befiirchtung der Forschenden, wihrend ihres Auslandsaufenthalts
vom heimischen universitdren Arbeitsmarkt «vergessen» zu werden

- Allenfalls Liicken in der Beitragsleistung zu den Sozialversicherungen,
insbesondere dann, wenn die Auslandsaufenthalte iiber Stipendien
oder Fordergelder finanziert werden

- Schwierigkeiten, Mobilitdt und Partnerschaft oder Familie zu
vereinbaren.

Angesichts solcher Hindernisse wird zunehmend der Ruf nach einer
weiter gefassten Definition von Mobilitdt laut. Tatsdchlich lasst sich
Mobilitdt auch auf andere Weise erreichen. Die aktuellen Entwicklun-
gen in der INFORMATIONSTECHNOLOGIE erméglichen inter-
nationale Kooperationen ohne lang andauernde Auslandsaufenthalte,
sodass der Aufbau von Netzwerken nicht linger einen Ortswechsel
erfordern muss.

Weiterfiihrende Literatur:

> Leemann, Regula & Boes, Stefan die Spitze? In: Beaufays, Sandra; Engels,
(2012). Institutionalisierung von Anita & Kahlert, Heike (Hrsg.) Einfach
Mobilitat und Internationalitdt in Spitze? Neue Geschlechterperspekti-
wissenschaftlichen Laufbahnen. Neue ven auf Karrieren in der Wissenschaft.
Barrieren fiir Frauen auf dem Weg an Frankfurt: Campus: S. 174-203.
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2.5.1 SNF-Stipendien fiir einen Forschungsaufenthalt im Ausland

Die Auslandsstipendien DOC.MOBILITY, EARLY.POSTDOC.
MOBILITY, ADVANCED POSTDOC.MOBILITY werden in allen
vom SNF unterstiitzten Disziplinen mit Ausnahme der experimentellen
und klinischen Medizin zugesprochen. Sie umfassen einen Beitrag an die
Lebenshaltungskosten, eine Pauschale fiir Reisespesen und gegebenen-
falls eine Beteiligung an den Forschungs- und Kongresskosten. Die Hohe
des Stipendiums richtet sich nach dem Familienstand, den familidren
Verpflichtungen und den Lebenshaltungskosten im Aufenthaltsland. Die
Stipendien sehen unter bestimmten Bedingungen (u.a. Anzahl der Jahre
des Zusammenlebens) zudem einen Betrag fiir die Partnerin/den Partner
vor. > www.snf.ch/de/foerderung/karrieren

AUSLANDS- BZW. MOBILITATSSTIPENDIEN:

- Mobilitatsbeitrige fiir Doktorierende in vom SNF unterstiitzten
Forschungsprojekten

- Doc.Mobility

- Early Postdoc.Mobility

- Advanced Postdoc.Mobility

- International Short Visits

Anderungen werden auf 2017 erwartet.

2.5.2 Europdische Mittel zur Forderung der Mobilitdt
von Forschenden

Mit den MARIE SKEODOWSKA-CURIE INDIVIDUALSTIPEN-
DIEN werden Ausbildung, Karriereentwicklung und Mobilitdt von For-
schenden aller Fachgebiete auf Stufe Postdoc geférdert. > ec.europa.eu/
research/mariecurieactions/about-msca/actions/if

Der Europdische Forschungsrat (ERC) richtet sich mit den (ERC STAR-
TING GRANTS) an Wissenschaftler/innen mit zwei bis sieben Jah-
ren postdoktoraler Forschungserfahrung und fordert sie beim Aufbau

43



einer eigenen Forschungsgruppe an einer Hochschule innerhalb der EU
oder eines Assoziierten Staates. > erc.europa.eu/funding-and-grants/

funding-schemes/starting-grants

Zu Finanzierungsmoglichkeiten siehe auch > Kapitel 2.3 Wie ldsst sich ein
Postdoktorat finanzieren?

MOBILITAT IN DIE SCHWEIZ

Uber das Portal EURAXESS SWITZERLAND kénnen sich ausléandische
Forschende lber die Moglichkeiten einer Tatigkeit an den universitaren
Hochschulen in der Schweiz, Einreise- und Aufenthaltsbedingungen in der
Schweiz etc. informieren. > www.euraxess.ch

Die Schweizerische Eidgenossenschaft gewéhrt (iber die EIDGENOSSI-
SCHE STIPENDIENKOMMISSION FUR AUSLANDISCHE STUDIERENDE
(ESKAS) Bundes-Exzellenz-Stipendien fir auslandische Forschende und
Kunstschaffende, u.a. auf Stufe Postdoktorat. > www.sbfi.admin.ch/
themen/01366,/01380,/02175
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Kleiner (unvollstindiger) Leitfaden
zur Vereinfachung der Organisation eines
Postdoktorats im Ausland

Das Gastinstitut oder die gastgebende Forschungs-
gruppe beurteilen

Ein «internationaler Star» an der Spitze einer Forschungsgruppe sowie
eine lange Publikationsliste der potentiellen Gastgeberin bzw. des poten-
tiellen Gastgebers sind noch keine Garantie fiir eine gute Postdoc-Stelle,
denn auch das Arbeitsumfeld an der Gastinstitution spielt eine grosse
Rolle. Die beste Moglichkeit, eine Vorstellung von der Atmosphére zu
gewinnen, besteht immer noch darin, sich VOR ORT zu begeben und
mit den zustdndigen Personen zu sprechen. Als Gegenleistung fiir die
Durchfithrung eines Seminars oder das Halten eines Referats wird die
Reise eventuell von der gastgebenden Institution bezahlt (dies sollte vor
Reisebeginn geklart werden). Empfehlenswert sind zudem ein BESUCH
DER FORSCHUNGSGRUPPE und ein GESPRACH MIT DEN MIT-
ARBEITENDEN. Auch die Kontaktaufnahme zu VEREINIGUNGEN
angehender Forschender vor Ort und gezielte Fragen konnen sich bei der
Beurteilung sowohl der Arbeitsgruppe als auch sonstiger Aspekte (Bezah-
lung, Férdermoglichkeiten, Arbeitsbedingungen, Zugang zu Infrastruk-
tur etc.) als niitzlich erweisen. Viele Institutionen bieten zudem Welcome
Services/Centres an, deren Informationen und Dienstleistungen fiir eine
abschliessende Einschatzung ebenfalls hilfreich sein konnten.

Lohn oder Stipendium vor dem Hintergrund der Lebens-
haltungskosten sowie der Sozialleistungen beurteilen

Das Gehalt von Postdoktorierenden gestaltet sich von Land zu Land
unterschiedlich. Zu beriicksichtigen sind in diesem Zusammenhang
unbedingt gewdhrte bzw. nicht gewédhrte SOZIALLEISTUNGEN wie
eine ABSICHERUNG IM KRANKHEITSFALL. Des Weiteren wird
empfohlen, sich tiber ergdnzende Finanzierungsmoglichkeiten vor Ort
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sowie bilaterale Abkommen zwischen Heimatland und Gastland zu
erkundigen.

Rahmenbedingungen aushandeln

Angesichts der Bedeutung und der zeitlichen Befristung des Postdokto-
rats lohnt es sich, nicht nur den Ort des Auslandsaufenthalts sorgfiltig
auszuwéhlen, sondern sich auch gut vorzubereiten, klare ZIELE festzu-
legen und diese im Vorfeld oder zu Beginn der Tatigkeit mit der oder den
zustidndigen Personen zu besprechen. > Siehe Box «Vorbereitung auf eine
Postdoktoratsstelle»

Ortswechsel als Paar

Es wird empfohlen, sich sorgfiltig tiber die Regelungen und Méglich-
keiten fiir den Partner/die Partnerin im Gastland und an der gastge-
benden Institution zu erkundigen. Es werden zunehmend Massnahmen
zur Unterstiitzung der Mobilitdt von Paaren, die beide eine akademische
Laufbahn verfolgen, angeboten (> siehe Kapitel 3.2 «<Dual career couples»
oder Doppelkarrierepaare). In vielen Landern, fiir die ein VISUM erfor-
derlich ist, miissen Paare allerdings nach wie vor verheiratet sein, damit
der Partner oder die Partnerin ein Visum erhilt, das zu einem lingeren
Aufenthalt berechtigt. In einigen Fillen darf der Partner oder die Part-
nerin zudem nicht arbeiten oder muss bestimmte Bedingungen erfiillen.
Im Verhandlungsgesprich fiir ein Postdoktorat lohnt es sich, mit der
gastgebenden Institution tiber Losungsmoglichkeiten zu sprechen, um
dem Partner oder der Partnerin den Aufenthalt und eine BERUFLICHE
TATIGKEIT zu erleichtern.

Auskiinfte einholen und Vorkehrungen treffen zur sozialen
Absicherung und Entrichtung von Steuern

Vor einem geplanten Auslandsaufenthalt sollten unbedingt der Versiche-

rungsschutz und die soziale Sicherheit gepriift werden. Klédren Sie z.B. ab,
ob eine Kranken- oder Unfallversicherung besteht.
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Im Zusammenhang mit einer Foérderung durch den SNF sind zudem
STEUERLICHE UND SOZIALVERSICHERUNGSTECHNISCHE
BESONDERHEITEN zu beachten. Marie Heim-V6gtlin- sowie Ambizi-
one-Beitrdge gelten als zu versteuernde Gehalter, die Sozialversicherungs-
beitrige einschliessen (AHV/IV/EO, ALV, BVG). Stipendien fiir Postdok-
torierende (Early Postdoc.Mobility und Advanced Postdoc.Mobility) sind
in der Regel steuerfrei und beinhalten keine Sozialversicherungsbeitrage.
Solche Besonderheiten kommen bei der Riickkehr zum Tragen - insbe-
sondere im Hinblick auf Steuern und Arbeitslosenversicherung. Sie miis-
sen vor Beginn des Auslandsaufenthalts unbedingt beriicksichtigt und
geklart werden, um bose Uberraschungen zu vermeiden.

Die Website von Actionuni, dem Dachverband der Schweizer Forschen-
den, der den Forschungsnachwuchs sowie die Mittelbauvereinigungen
der Universititen und ETH vertritt, enthdlt einige Empfehlungen dazu.
> www.actionuni.ch

Rechte und Pflichten als Forschende kennen

Die wissenschaftlichen Institutionen sind sich der Notwendigkeit
bewusst, Bedingungen zu schaffen, die auf die Postdoktorierenden abge-
stimmt sind, und erstellen zunehmend RICHTLINIEN, in denen die
Rechte und Pflichten von Postdoktorierenden sowie ihrer Vorgesetzten
geregelt sind. Die EUROPEAN CHARTER FOR RESEARCHERS und
der CODE OF CONDUCT FOR THE RECRUITMENT OF RESE-
ARCHERS enthalten allgemeine Grundsitze zur Rolle sowie zu den
Rechten und Pflichten von Forschenden und Arbeitgebenden. > ec.eu-

ropa.eu/euraxess/index.cfm/rights

Schliesslich darf Folgendes im Reisegepéck nicht fehlen...

— Alle erforderlichen Unterlagen, die der gastgebenden Institution bei
Stellenantritt vorgelegt werden miissen (Kopien von Abschlusszeug-
nissen und Dissertation sowie Empfehlungsschreiben etc.)

- Geburtsurkunde, Impfausweis und Fotokopien von Reisepass/Visa
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- Bescheinigung der Bank (in englischer Sprache), dass das Konto
gedeckt ist und regelmdssige Zahlungseingidnge aufweist

- Eine Bescheinigung der Vermieterin bzw. des Vermieters (in englischer
Sprache), der zu entnehmen ist, dass die Miete regelmadssig gezahlt
wird (dies ist in einigen Landern beim Abschluss eines Mietvertrages
hilfreich).

Mehrere Websites und Portale bieten einen zentralisierten Zugang zu
Informationen iiber ein Postdoktorat in Europa oder den Vereinigten
Staaten.

Mit einer Suchmaschine fiir jedes Land ist EURAXESS ein guter Aus-
gangspunkt, um PRAKTISCHE INFORMATIONEN iiber Einreisefor-
malitdten, Forschung und den Alltag im Gastland zu erhalten. Das Portal
enthdlt iiberdies Links auf Websites aus den Vereinigten Staaten, Japan
und China. > ec.europa.eu/euraxess/services

Fiir ein Postdoktorat in den Vereinigten Staaten finden sich zahlreiche
Informationen sowie ein «International Postdoc Survival Guide» auf der
Website der National Postdoctoral Association. > www.nationalpostdoc.

org/publications/international-postdoc-resources

Zudem bieten die meisten wissenschaftlichen Institutionen auf ihrer
Website Informationen iiber einen Aufenthalt vor Ort an.

Nach der Riickkehr eine Stelle finden

Je sichtbarer und vernetzter eine Person auch wiahrend Auslandsaufent-
halten ist, desto geringer ist die Gefahr, dass sie im hiesigen Forschungs-
raum in Vergessenheit gerdt. Erfahrene Wissenschaftler/innen empfeh-
len, «alte» KONTAKTE auch wihrend der Abwesenheit zu pflegen z.B.
indem Verbindungen zu neuen Forschungsgruppen gekniipft, Symposien
besucht, eigene Forschungsergebnisse in Kolloquien prasentiert, Artikel
gemeinsam mit ehemaligen Kolleginnen und Kollegen geschrieben wer-
den etc. — den Moglichkeiten sind keine Grenzen gesetzt.
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VORBEREITUNG AUF EINE POSTDOKTORATSSTELLE

Die folgenden Fragen sind einer nicht mehr online verfugbaren Liste der Univer-
sitat Buffalo (USA) zur Vorbereitung auf eine Postdoc-Anstellung entnommen.

Erwartete Outputs:
- Beispiel: Wie viele und welche Art von Beitragen (Publikationen/Konfe-
renzen/...) missen Postdoktorierende leisten?

Lehre und Betreuung von Studierenden/Mitgliedern der Forschungsgruppe:
- Sind mit der Stelle Lehr- und Betreuungspflichten verbunden und wenn
ja, welcher Art?

Vorausgesetzte und zu entwickelnde wissenschaftliche Kompetenzen/

methodische Fahigkeiten:

- Welche besonderen Kompetenzen werden erwartet? Kénnen sie im
Rahmen der Stelle entwickelt werden?

Teilnahme an Lehrveranstaltungen und Seminaren:
- Ist vorgesehen, dass die Postdoktorandin bzw. der Postdoktorand an
Lehrveranstaltungen oder Seminaren teilnimmt?

Karriere- und Kompetenzentwicklung:
- Erfolgt eine formale oder informelle Beurteilung der/des Postdoktorie-
renden und werden Karriereziele festgelegt?

Entwicklung eigener Forschungsvorhaben:

- Welche Ergebnisse oder Ideen kann der/die Forschende fir die kinftige
Forschung in einer eigenen Gruppe nutzen?
Welche Méglichkeiten zur Entwicklung von Kompetenzen in Verbindung
mit der Beschaffung von Drittmitteln/Erstellung von Forderantragen
sind gegeben?

«Technische» Fragen:
Visum
Ausstattung
Gehalt, Kindigungsfrist
Arbeitsmoglichkeit und sozialrechtliche Aspekte (medizinische Ver-
sorgung, Kinderbetreuung, Pension) der/des Postdoktorierenden und
seiner/ihrer Familie?
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Der SNF vergibt im Rahmen der Mobilitatsstipendien fiir fortgeschrit-
tene Postdoktorierende RUCKKEHRBEITR AGE, insbesondere fiir For-
schende mit familidren Betreuungspflichten. Der Riickkehrbeitrag muss
bereits im Gesuch um ein Mobilitdtsstipendium fiir fortgeschrittene
Postdoktorierende beantragt werden und hat zum Ziel, das im Ausland
durchgefiihrte Projekt in der Schweiz abzuschliessen oder hier ein neues
zu lancieren.

Weiterfiithrende Literatur:

> European Commission (2005). The -> ESF Member Organisation Forum
European Charter for Researchers & the ~ (2009). Research careers in Europe -
Code of Conduct for their Recruitment. Landscape and horizons. Paris:

Luxembourg: Office for Official Publi- European Research Foundation (ESF).
cations of the European Communities.
(auch verfiigbar auf Deutsch)
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2.6 Netzwerke

Wissenschaftliche Arbeit erfolgte schon immer im Rahmen von formel-
len und informellen Netzwerken. Heute gewinnt diese Dimension jedoch
noch mehr an Bedeutung.

2.6.1 Wozu dient ein Netzwerk konkret?

Netzwerke haben zum Beispiel folgende Vorteile:

- Beschaffung von Informationen, die nicht breit veroffentlicht wer-
den (Einladung zur Teilnahme an Symposien oder Verdffentli-
chung von Beitridgen in Zeitschriften, Finanzierungsmoglichkeiten,
Stellenangebote)

- Gezielte Weitergabe von Informationen, die nicht in der Masse der ver-
breiteten Informationen untergehen sollen

- Unterstiitzung und Rat in speziellen Fillen (Gegenlesen von Artikeln,
Beantragung von Stipendien, Erstellung von Bewerbungsunterlagen,
Ausstellen eines Empfehlungsschreibens)

- Herstellung von Kontakten zu Personen, die man kennen lernen oder
mit denen man kooperieren méchte

- Bei Forschungsprojekten, Auftragen oder Neubesetzungen von Stellen
ohne Bewerbungsverfahren kommt es haufig vor, dass diese innerhalb
eines Netzwerks besetzt werden, ohne dass eine 6ffentliche Ausschrei-
bung oder ein Auswahlverfahren erfolgen.

2.6.2 Wie ldsst sich das eigene berufliche Netzwerk
aufbauen und pflegen?

Ein berufliches Netzwerk verkniipft Orte und Menschen. Es bieten sich

viele Gelegenheiten, andere Personen kennenzulernen und mit ihnen in

Kontakt zu treten:

- An wissenschaftlichen Tagungen teilnehmen und den informellen Teil
(Apéritif, Mahlzeiten etc.) nicht vernachlassigen

- Mitglied werden in Vereinigungen und Verbdnden des eigenen
Fachgebiets
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- Den Kontakt mit Mitgliedern des Promotionskomitees pflegen

- An Aktivititen von Organisationen teilnehmen, welche die Rechte
und Anliegen des Berufsstandes vertreten (Berufsverbande,
Gewerkschaften)

- Sich auf Institutionsebene durch Mitgliedschaft in diversen Kommis-
sionen oder Gremien engagieren

- Mitglied werden in selbstverwalteten politischen, wissenschaftlichen,
kulturellen und sonstigen Vereinigungen und Gruppen innerhalb der
Universitat, auch in informellen

- Personen fiir Kooperationen anfragen

- Die Meinung von Kolleginnen und Kollegen etc. einholen.

Netzwerke funktionieren auf der Basis von Austausch. Eine Mitglied-

schaft in einer Mailingliste oder einer Vereinigung, die sich auf die Ent-

richtung des Mitgliedsbeitrags beschriankt, ist zwar mit Sicherheit eine

gute Moglichkeit, informiert zu bleiben. Sie reicht jedoch nicht aus, um

Teil des Netzwerks zu sein. Aufbau und insbesondere Pflege eines Netz-

werks bediirfen einer AKTIVEN BETEILIGUNG im Sinne von Kon-

taktaufnahme, Initiative und Engagement, was wie folgt aussehen kann:

- Informationen weitergeben

- Als Briicke zwischen verschiedenen Personen dienen

- Aktivitaten vorschlagen (z.B. eine Konferenz organisieren)

— Uber die eigene Titigkeit informieren und Kooperationen vorschlagen

- Die «informelle» Seite des Netzwerks nicht vernachldssigen. Der Vor-
schlag, im Anschluss an eine Konferenz oder ein Symposium mitein-
ander essen oder etwas trinken zu gehen, ist zum Beispiel immer sehr
willkommen. So lassen sich Verbindungen auf einer eher freundschaft-
lichen Ebene kniipfen, die eine wichtige Dimension von Netzwerken
bildet.

52

2.7 Informelles und formelles Mentoring

Das Konzept des Mentorings hat seinen Ursprung in der Odyssee von
Homer. Vor seiner Reise nach Troja bat Odysseus seinen treuesten Freund
Mentor, sich wihrend seiner Abwesenheit der Erziehung seines Sohnes
Telemachos anzunehmen. Im siebzehnten Jahrhundert stieg Mentor
durch Fénelons Roman Die Abenteuer des Telemach zu einer bedeutenden
Personlichkeit auf, die den Helden tiberallhin begleitete. Am Schluss des
Romans wird Mentors wahre Identitit enthillt: Es ist niemand anderes
als die Gottin Athene (Minerva), welche die Gestalt Mentors angenom-
men hat, um Telemachos zu fithren und ihm zu helfen. Seither steht der
Begriff Mentorin oder Mentor fiir die Rolle der/des Beratenden und Erzie-
henden der «Jiingsten» und «Unerfahrenen».

Minner profitieren schon seit langem von diesen, grosstenteils infor-
mellen Beziehungen, die sich in beruflichen Netzwerken, Clubs, unter
Kollegen oder in der Armee etabliert haben. Frauen war der Zugang zu
dieser Art von Gemeinschaft lange Zeit verwehrt. Als Antwort auf die
weniger ausgebauten beruflichen Netzwerke von Frauen sind, zunéchst
in den USA, FORMELLE MENTORING-PROGRAMME entwickelt
worden. In der Schweiz forderte das Bundesprogramm Chancengleichheit
ab dem Jahr 2000 die Einfiihrung von formellen Mentoring-Programmen
im Hochschulbereich mit dem Ziel, Nachwuchswissenschaftlerinnen in
ihrer wissenschaftlichen Laufbahn und im Hinblick auf eine Professur zu
starken. Mittlerweile gibt es auch einige formelle Mentoring-Programme,
die sowohl Frauen wie Médnnern offen stehen.

2.7.1 Wie funktioniert Mentoring?

Es gibt verschiedene Formen von Mentoring, zum Beispiel:

- Das ONE-TO-ONE-MENTORING ist eine Beziehung zwischen
zwei Personen, wobei eine Person (Mentor/in) eine weniger erfahrene
Person (Mentee) auf ihrem Weg und in ihrer Entwicklung unterstiitzt.
Eine solche Beziehung schafft ein giinstiges Umfeld fiir Erfahrungs-
austausch und gegenseitiges Lernen.
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- Das PEER-MENTORING erfolgt im Rahmen einer Gruppe von Per-
sonen in dhnlichen Hierarchiepositionen.

- Beim GRUPPENMENTORING arbeitet eine Mentorin/ein Mentor
mit mehreren Mentees.

2.7.2 Mentoring und Coaching zur
Unterstiitzung der Karriere durch formelle Betreuungs-
und Bezugspersonen

Den formellen Betreuungs-/Bezugspersonen fortgeschrittener Dokto-

rierender und Postdoktorierender kommt eine bedeutende Rolle als (in/

formelle) Mentorinnen oder Mentoren zu. Sie konnen den Nachwuchsfor-
schenden an wichtigen Stationen auf ihren akademischen Karrierewegen
zur Seite stehen:

- Beim Verfassen von Artikeln und Artikelbegutachtungen

- Bei der Wahl von Zeitschriften fiir die Publikation von Artikeln

- Bei der Wahl von Tagungen fiir Referate, Priasentationen oder der
Organisation einer Konferenzsitzung

- Bei der Einwerbung von Drittmitteln (z.B. Stipendien, Projektgelder)

- Bei Managementaufgaben (z.B. Betreuung von Doktorierenden)

— In kritischen Phasen wiahrend der Qualifikationsarbeit (Zeiten der
Entmutigung, Phasen, in denen die Arbeit stockt, bei Gefiithlen von
Uberlastung etc.)

- Indem sie Tiiren zum eigenen Netzwerk 6ffnen.

Die Beziehung zwischen den Nachwuchsforschenden und Betreuungs-/
Bezugspersonen ist jedoch ASYMMETRISCH. Es ist deshalb ratsam,
dass sich die Nachwuchsforschenden auf ihrem Karriereweg nicht nur auf
diese eine Beziehung verlassen.

Eine eingehendere Beschreibung der Rolle von Betreuungspersonen wéh-
rend der Doktoratsphase ist dem Leitfaden Erfolgreich Promovieren —
Leitfaden fiir Doktorierende (Mentoring Deutschschweiz, 2015) zu
entnehmen.
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2.7.3 Formelle Mentoring-Programme

Das Besondere an formellen Mentoring-Programmen ist, dass es sich um
einen Austausch handelt, der JENSEITS VON DIREKTEN ABHAN-
GIGKEITSVERHALTNISSEN erfolgt. Das Mentoring findet hiufig
zwischen Personen statt, die von verschiedenen Institutionen und sogar
aus verschiedenen Fachbereichen kommen. Ein solcher Austausch wird
daher nicht von Themen und Verantwortlichkeiten bestimmt, welche die
Beziehung zur vorgesetzten Person kennzeichnen. Vielmehr ergénzt er
die von den Betreuungspersonen geleistete Unterstiitzung. Der Austausch
im Rahmen des Mentorings kommt nicht nur den Mentees, sondern auch
den Mentorinnen und Mentoren (z.B. als Fiihrungserfahrung) sowie den
Institutionen zugute.

Bei formellen Programmen profitieren Mentee und Mentor/in zudem oft
von Tagesveranstaltungen mit Austausch- und Bildungselementen sowie
einer Koordinationsperson und/oder einem Kollegium erfahrener Perso-
nen (beispielsweise Professorinnen/Professoren), die sie bei der Lautbah-
nentwicklung unterstiitzen und bei Bedarf beraten.

FORMELLE MENTORING-PROGRAMME ZUR FORDERUNG VON FRAUEN
IN DER WISSENSCHAFT

Einige Mentoring-Programme richten sich speziell an Frauen, um diese in
der Forschung zu fordern und auf ihrem Karriereweg zu unterstutzen. Die
Programme weisen jedoch verschiedene Auspragungen auf.

Das Angebot an die Mentees kann folgende Aspekte umfassen:
Organisation und Supervision eines Kontakts zu einer Mentorin/einem
Mentor in der Schweiz oder im Ausland
Begegnungen mit Frauen (peers), die dieselben Ziele verfolgen
Weiterbildungs-Workshops

MENTORING DEUTSCHSCHWEIZ richtet sich an Habilitandinnen, Postdok-
torandinnen und fortgeschrittene Doktorandinnen der Deutschschweizer
Universitaten und der Universita della Svizzera italiana, die eine akademische
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Karriere anstreben. Ziele des Programms sind u.a., die Teilnehmerinnen in
ihrer akademischen Laufbahn zu starken und sie in der Scientific Community
zu vernetzen. Kernelemente sind ein individuell vermitteltes One-to-One Men-
toring sowie begleitende Veranstaltungen. > www.academic-mentoring.ch

Das RESEAU ROMAND DE MENTORING POUR FEMMES ist ein Mento-
ring-Netzwerk fur fortgeschrittene Doktorandinnen und Postdoktorandin-
nen in der franzésischen und italienischen Schweiz, die eine akademische
Karriere anstreben. Das Programm beinhaltet individuell vermittelte One-to-
one Mentoring-Beziehungen und gemeinsame Treffen, um Kontakte und den
Austausch zu vertiefen. > www.unifr.ch/f-mentoring

STARTINGDOC ist ein Mentoring-Programm fur Frauen an universitaren
Hochschulen der Westschweiz, die ganz am Anfang ihres Doktorats stehen. >
www.unil.ch/mentoring

FIX THE LEAKY PIPELINE ist ein Programm, das von allen Institutionen
des ETH Bereichs (ETHZ, EPFL, EMPA, PSI, EAWAG, WSL) unterstitzt wird. >
www.fix-the-leaky-pipeline.ch

Die einzelnen universitaren Hochschulen bieten weitere Mentoring-Program-
me fur Forschende der jeweiligen UH an. Die Gleichstellungsburos und die
zustandigen Stellen fir Nachwuchsférderung geben dazu gerne Auskunft.

Einen Uberblick liber Mentoring-Programme bieten zudem > www.acade-
mic-mentoring.ch/weiteres/mentoring-an-universitaeten und > www.unifr.
ch/f-mentoring/fr/liens

Quellen und weiterfithrende Literatur:

> Brewerton, Antony (2002). Mentoring. > Mentoring Deutschschweiz (Hrsg.)
Liber Quarterly, 12: 361-380. (2015). Erfolgreich Promovieren —

Leitfaden fiir Doktorierende. Luzern:
- Gewin, Virginia (2005). Learning to Universitiat Luzern, Fachstelle fir
mentor. Nature, 436: 436-437. Chancengleichheit.

> Haynes, Laura; Adams, Sherrill L. & > Michel-Alder, Elisabeth (Hrsg.) (2004).

Boss, Jeremy M. (2008). Mentoring Wissenschaftliche Nachwuchsforderung
and networking: how to make it work. mittels Mentoring. Wegbeschreibungen

Nature Immunology, 9(1): 3-5. fiirs Wandern durch die Mentoring-
landschaft. Zirich: UniFrauenstelle -

Gleichstellung von Frau und Mann.
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2.8 Die Habilitation

In den deutschsprachigen Landern und Regionen ist die Habilitation die
hochste akademische Priifung, nach deren Bestehen der Bewerberin/dem
Bewerber (Habilitandin bzw. Habilitand genannt) die LEHRBEFUGNIS
(Venia Legendi oder Venia Docendi) verliechen wird. Personen, denen die
Venia Legendi verliehen worden ist, diirfen sich Privatdozentin oder Pri-
vatdozent nennen (z.B. PD Dr. Susanne Miiller).

Die Habilitierenden miissen zuvor den Titel einer Doktorin oder eines
Doktors erworben haben. An deutschsprachigen Universitaten erfordert
die Habilitation oft eine HABILITATIONSSCHRIFT, die vor einer
mit Professorinnen und Professoren - den zukiinftigen Kolleginnen und
Kollegen - besetzten Priiffungskommission (oft die gesamte Fakultdt) zu
verteidigen ist. Zunehmend tiblicher wird die kumulative Habilitation,
die sich aus einer Reihe von Fachpublikationen zusammensetzt und von
einer Einleitung und einem Fazit gerahmt wird. Die Regelungen zur Ver-
leihung des Habilitationsgrades unterscheiden sich von Institution zu
Institution und manchmal sogar von Fakultdt zu Fakultdt. Es empfiehlt
sich, frithzeitig und genau die Reglemente zu lesen und sich nach weiteren
Richtlinien zu erkundigen.

Eine Habilitation ist in der Deutschschweiz, in Deutschland und Oster-
reich je nach Fachbereich oft noch immer Voraussetzung fiir die Ernen-
nung zur Professorin oder zum Professor. Es werden jedoch vermehrt
auch gleichwertige wissenschaftliche Leistungen anerkannt, z.B. eine
zweite wissenschaftliche Abhandlung (ein second book, wie im ang-
lo-amerikanischen Raum {iblich), eine positive Beurteilung im Rahmen
eines Tenure-Track-Verfahrens oder ein herausragender wissenschaftli-
cher Lebenslauf (v.a. in Bezug auf die Publikationsaktivitaten und Dritt-
mittelakquisition). Was unter einer HABILITATIONSAQUIVALEN-
TEN LEISTUNG zu verstehen ist, definiert die jeweilige Hochschule.
In der franzosischen Schweiz (abgesehen von der Universitdt Freiburg)
sowie in der nicht-deutschsprachigen Welt spielt die Habilitation kaum
eine Rolle.
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3. Balance
zwischen

Berufs- und
Privatleben




3.1 Vereinbarkeit von Wissenschaft
und Familie

Ein Familienleben mit Kindern und/oder pflegebediirftigen Familien-
mitgliedern und eine akademische Laufbahn unter einen Hut zu bringen,
stellt sowohl fiir Frauen wie auch fiir Madnner eine betrachtliche Heraus-
forderung dar. Der geforderte berufliche Einsatz (hohe Arbeitsbelastung,
Engagement in der Institution, Mobilitdt und Flexibilitdt) sowie die mit
Positionen unterhalb einer Professur verbundene Ungewissheit (befriste-
ter Arbeitsvertrag, geringer Verdienst, insbesondere fiir Beschiftigte im
unteren Mittelbau) sind Faktoren, welche die Vereinbarkeit von Wissen-
schaft und Familie zusatzlich erschweren kénnen.

Vor dem Hintergrund der traditionellen ROLLENVERTEILUNG sind
es mehrheitlich Frauen, die derzeit noch stirker gefordert sind, Berufs-
und Privatleben miteinander in Einklang zu bringen. Frauen leisten
durchschnittlich mehr Haus- und Betreuungsarbeit als Méanner. Vor-
herrschende gesellschaftliche Normen und Partnerschaftsmodelle, aber
auch Arbeitsbedingungen und Lohnansdtze haben zur Folge, dass es bei

In der Schweiz sind Akademikerinnen und Akademiker, die an einer UH ar-
beiten, im Durchschnitt SELTENER ELTERN als solche, die ausserhalb der
Universitat tatig sind. Frauen haben zudem seltener Kinder als Manner und
aussern seltener als Manner den Wunsch, Kinder zu haben. Bei Forschen-
den, die Eltern sind, kdnnen sich die Vater noch immer weitgehend auf ihre
Partnerin verlassen, die sich ganz um die Betreuung der Kinder kimmert
(ungefahr die Halfte der Vater). Bei den Muttern ist dies dagegen nur selten

der Fall. Im Gegensatz zu den Muttern reduzieren die Vater im Allgemeinen
ihre Arbeitszeit ni
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Mit der Erhdhung des Professorinnenanteils an den Schweizer Universita-
ten steigt auch die Zahl der PROFESSORINNEN MIT KINDERN. Neben
der oben genannten Untersuchung von Dubach, Graf, Stutz & Gardiol
(2012) liegen aber kaum Studien vor, die sich mit den von Professorinnen
und Professoren gelebten Familienmodellen beschaftigen. Es ist auch
nicht bekannt, ob sich die Deutsch- und die Westschweiz in diesem Punkt
unterscheiden.

Weitere Informationen, Beispiele und Diskussionsforen zum Thema Verein-

barkeit von Familie und Beruf bieten die Seiten des Eidgendssischen Blros
fur die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG). > www.ebg.admin.ch/
themen/00008/00486

Weitere Informationen bieten auch die Kantonalen und Stadtischen Gleich-
stellungsstellen, die Gleichstellungsblros der UH (> siehe «Hilfreiche
Adressen» am Ende dieses Leitfadens) sowie die Mentoring-Programme
und REGARD-Workshops. > Siehe unter Kapitel 2.7 Informelles und formel-
les Mentoring

heterosexuellen Paaren haufiger die Frauen sind, die ihren Berufsweg
demjenigen des Partners anpassen.

Hochschulen und Forschungsférderungsinstitutionen bemiihen sich,
Arbeitsbedingungen zu schaffen, mit denen sich akademische und private
Verpflichtungen besser vereinbaren lassen.

Neben dem gesetzlich vorgeschriebenen MUTTERSCHAFTSURLAUB
gewihren die universitdren Hochschulen in der Schweiz heute auch einen
- wenn auch kurzen - Vaterschaftsurlaub und verfiigen tiber Strukturen
und Angebote zur KINDERBETREUUNG. Zudem bieten sie Frauen
aufgrund von Mutterschaft hiufig die Moglichkeit zur Verlingerung
einer befristeten Stelle (z.B. Assistierendenstellen, Stellen im Rahmen von
Tenure-Track-Verfahren etc.). Immer haufiger werden an universitaren
Hochschulen auch TEILZEITREGELUNGEN wie beispielsweise Jobs-
haring eingefiihrt. Ausfiihrliche Informationen iiber Angebote fiir Mitar-
beitende mit Kindern sind iiber die jeweilige Personalabteilung und/oder
das Gleichstellungsbiiro erhaltlich.
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Das Problem der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben ist nicht die
einzige ERKLARUNG FUR DAS UNGLEICHGEWICHT zwischen den Ge-
schlechtern. Eine Mutterschaft wird oft als eines der Hauptargumente ins
Feld gefiihrt, um die ungleichen Karrierechancen zu erklaren. Liegen

die Dinge tatsachlich so einfach? Die Untersuchung von Fassa et al. (2012)
zeigt, dass Frauen auch heute noch auf ihrem Karriereweg benachteiligt

werden - und dies unabhangig von tatsachlicher Mutterschaft. Als Grund
nennt die Autorin die weiterhin vorherrschenden, unterschiedlichen Vor-
stellungen zu Geschlechterrollen. Frauen sehen sich unabhangig davon, ob
sie eine Mutterschaft in Erwagung ziehen oder nicht, mit der «Vermutung»
einer (potenziellen) Mutterschaft konfrontiert, die ihre Arbeit beeintrachti-
gen kdnnte. Bei Mannern wird das Familienleben dagegen als nicht mit der
Arbeit interferierend betrachtet.

3.1.1 Teilzeitregelung und Jobsharing: mit Bedacht
zu wihlende Losungen

Manche Personen - insbesondere Frauen mit Kindern - wiinschen sich

eine Arbeitszeitreduktion, um «Familien- und Berufsleben besser mit-

einander in Einklang bringen» zu kénnen. Der Entscheid FUR ODER

WIDER Teilzeitarbeit in der Wissenschaft sollte sorgfiltig gefdllt wer-

den. Dabei konnten die folgenden Punkte dagegen sprechen:

- Ein geringeres Gehalt - fiir oftmals fast denselben Arbeitsumfang (ins-
besondere fiir die eigene Forschung)

- Einschrinkungen im Zugang zu Informationen und schwichere Ein-
bindung in Institutionen und Netzwerke

- Keine Garantie, dass die «Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben»
so deutlich besser funktioniert.

Eine Teilzeitregelung kann jedoch eine GUTE LOSUNG darstellen, wenn

- die Arbeitszeit nur missig reduziert wird

- eine bedeutende Reduktion zeitlich begrenzt und in einen mit der
Partnerin oder dem Partner sowie der vorgesetzten Person besproche-
nen Karriereplan eingebettet ist

- sie eine unbefristete Kaderstelle/Professur betrifft und Aufstockungs-
bzw. Verdnderungsmoglichkeiten beinhaltet.
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ACHTUNG: Teilzeitangestellte Personen, die beim SNF als Gesuch-
steller/innen Projektgelder akquirieren, konnen ihren eigenen Beschifti-
gungsgrad mit diesen Mitteln nicht erh6hen.

Quellen und weiterfithrende Literatur:
- Dubach, Philipp; Graf, Iris; Stutz, -> Lack, Carmen; Amstutz,

Heidi & Gardiol, Lucien (2012). Evalua-  Nathalie & Meyerhofer, Ursula (2009).
tion Bundesprogramm Chancengleichheit Familienfreundliche Hochschulen:

von Frau und Mann an den Universiti- Handlungsfelder und Praxisbeispiele.

ten. 3. Phase 2008-2011, Schlussbericht. ~ Eine Orientierung fiir die Umsetzung.

Bern: SBF. Brugg: Fachhochschule Nordwest-
schweiz.

- Fassa, Farinaz; Kradolfer, Sabine

& Paroz, Sophie (2012). Enquéte > Leemann, Regula Julia & Stutz,

au royaume de Matilda. La releve & Heidi (2008). Geschlecht und Forschungs-
I’Université de Lausanne. LIVES forderung (GEFO) - Synthesebericht.
Working Paper, 2012 (11). Lausanne: Bern: SNF.

NCCR LIVES.

3.1.2 Elternschaft und damit verbundene Rechte

Personen, die demnichst Eltern werden oder bereits Eltern sind, haben
RECHTE, wenn sie an einer universitiren Hochschule angestellt sind.

GLEICHSTELLUNG IM ERWERBSLEBEN: Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer diirfen aufgrund ihres Geschlechts weder direkt noch
indirekt benachteiligt werden, namentlich nicht unter Berufung auf den
Zivilstand, auf die familidre Situation oder, bei Arbeitnehmerinnen, auf
eine Schwangerschaft (Diskriminierungsverbot, Art. 3 Abs. 1 des Gleich-
stellungsgesetzes). Dieses Verbot gilt wahrend der gesamten Beschafti-
gungsdauer von der Einstellung bis zur Auflosung des Arbeitsverhalt-
nisses und beriihrt saimtliche Bereiche, insbesondere die Zuweisung von
Aufgaben, Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen, Vergiitung, berufliche
Weiterbildung und Beférderung. Im Einstellungsverfahren diirfen die mit
der Einstellung betrauten Personen Frauen nicht nach einer eventuellen
Schwangerschaft fragen. Eine Bewerberin ist berechtigt, auf eine unzulds-
sige Frage ungenau zu antworten und sogar die Unwahrheit zu sagen. Die
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Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber darf einen unbefristeten Arbeitsver-
trag einer Angestellten weder wahrend der Schwangerschaft noch innert
der sechzehn Wochen nach der Entbindung kiindigen (Kiindigung zur
Unzeit, Art. 336¢c OR).

MUTTERSCHAFTSURLAUB: Arbeitnehmerinnen haben nach der
Geburt in der Regel Anspruch auf einen Mutterschaftsurlaub von min-
destens 14 Wochen oder 98 Tagen (Art. 329f des Obligationenrechts).
Viele UH gewéhren ihren Mitarbeiterinnen mehr als den gesetzlichen
Mindesturlaub. Zudem besteht vielfach die Moglichkeit, den Mutter-
schaftsurlaub um einen unbezahlten Urlaub zu verlingern.

STILLPAUSEN: Stillenden Miittern ist die erforderliche Zeit zum Stillen
freizugeben (siche Art. 35a ArG) und die Arbeitgeberin muss, wenn an
der UH gestillt wird, einen geeigneten Ort zur Verfiigung stellen (siche
Art. 34 ArGV 3). Bei einer tdglichen Arbeitszeit von bis zu 4 Stunden
konnen 30 Minuten Stillzeit an die bezahlte Arbeitszeit angerechnet wer-
den, bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 4 Stunden 60 Minuten
und bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 7 Stunden 90 Minuten.
Diese Bestimmung gilt auch fiir Frauen, die ihre Milch abpumpen (Art.
60 Abs. 2 der Verordnung 1 zum Arbeitsgesetz).

VATERSCHAFTSURLAUB: Alle UH sehen einen Vaterschaftsurlaub
vor. Die Dauer und weitere Regelungen, z.B. zu unbezahltem Urlaub, sind
jedoch sehr unterschiedlich.

Die meisten UH verfiigen iiber ANGEBOTE FUR FAMILIEN und eine
KINDERKRIPPE. Da die Plitze in den Krippen sehr gefragt sind und
den Bedarf nicht abdecken, sollten Sie sich frithzeitig erkundigen und
auch alternative Betreuungsvarianten bedenken.

Die Gleichstellungsbiiros oder Personaldienste der universitiren Hoch-
schulen sowie der SNF geben Auskunft tiber Mutterschaftsurlaub und
die damit verbundenen Rechte, Vaterschaftsurlaub und zu universitiren
Krippen.
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Die Anschriften und Telefonnummern der Gleichstellungsbiiros sind am
Ende dieses Leitfadens im Kapitel > «Hilfreiche Adressen» zu finden.

Quellen und weiterfithrende
Informationen:

> Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO  zwischen Familie und akademischer
(2013). Mutterschaft. Schutz der Arbeit-  Karriere. Heidelberg: Spektrum Akade-
nehmerinnen. Bern: SECO. mischer Verlag.

> Informationsstelle AHV/IV und Bun- > Netzwerk Beratung, Beruf und Familie
desamt fiir Sozialversicherungen (2010). ~ www.plusplus.ch

Merkblatt 6.02 «Mutterschaftsentschdidi-
gung». Bern: AHV-IV.

> Schwerpunkt Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit des Eidge-
> Piechulla, Birgit (Hrsg.) (2011). nossischen Biiros fiir die Gleichstellung
Professorin und Mutter - wie geht das? von Frau und Mann > www.ebg.admin.
28 Berichte vom alltdglichen Spagat ch/themen/00008/00486

3.2 «Dual career couples» oder
Doppelkarrierepaare

Im tertidren Bildungsbereich sind Paare, bei denen beide Partner/innen
eine akademische Laufbahn verfolgen, keine Seltenheit. Wenn sich Wis-
senschaftler/innen nach einer Arbeitsstelle umsehen, fallen deshalb -
neben einem konkreten Ruf, den gebotenen Forschungsbedingungen und
Aussichten auf Beforderung - auch die Bedingungen fiir die Gestaltung
des Privatlebens ins Gewicht. Gute Beschéftigungsbedingungen fiir den
Partner oder die Partnerin spielen bei der Entscheidung fiir ein neues
berufliches Umfeld oft eine entscheidende Rolle.

Um fiir hochqualifizierte Kandidatinnen und Kandidaten attraktiv zu
sein, haben einige privatwirtschaftliche Unternehmen sowie wissen-
schaftliche Institutionen und Verwaltungen Moglichkeiten zur Unter-
stiitzung von Doppelkarrierepaaren geschaffen. In der Schweiz wird an
den universitiren Hochschulen ebenfalls tiber dieses Thema diskutiert.
Die UH beginnen, beispielsweise in «Welcome Centers», Beratungs- und
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Unterstiitzungsstrukturen aufzubauen. Die Gleichstellungsbiiros der UH
konnen hierzu Auskunft geben. > Siehe «Hilfreiche Adressen»

Es lohnt sich, im Verlaufe von Anstellungsverfahren nach UNTER-
STUTZUNGMASSNAHMEN FUR DOPPELKARRIEREPAARE
zu fragen. Es ist durchaus moglich, dass ein Arrangement ausgehandelt

werden kann.

Weiterfuhrende Literatur:

> Dubach, Philipp; Graf, Iris & Stutz,
Heidi (2013): Doppelkarrierepaare an
Schweizer Hochschulen: Evaluation der
3. Phase des Bundesprogramms Chan-
cengleichheit von Frau und Mann an

Schweizer Universititen (2008 - 2011/12).

- Rusconi, Alessandra & Solga, Heike
(Hrsg.) (2011). Gemeinsam Karriere
machen. Die Verflechtung von Berufs-
karrieren und Familie in Akademi-
kerpartnerschaften. Opladen, Berlin,
Farmington Hills: Verlag Barbara

Bern: CRUS. Budrich.

> Gramespacher, Elke; Funk, Julika > Schiebinger, Londa; Davies Hender-
& Rothdusler, Iris (Hrsg.) (2010). son, Andrea & Gilmartin, Shannon K.
Dual Career Couples an Hochschulen. (2008). Dual-career academic couples.

What universities need to know. Stan-
ford: Michelle R. Clayman Institute for
Gender Research, Stanford University.

Opladen, Berlin, Farmington Hills:
Verlag Barbara Budrich.

3.3 Nicht-lineare Karriereverlaufe

Nicht-lineare Verldufe einer akademischen Laufbahn werden in vielen
Fachbereichen wenig anerkannt. Verschiedene Bestrebungen zur Verkiir-
zung der Promotions- und Habilitationsphase sowie die Einfithrung von
Tenure Track Verfahren zeugen von der Absicht, die akademischen Lauf-
bahnen in der Schweiz zu beschleunigen. Als Argument gegen nicht-li-
neare Laufbahnen wird das bereits fortgeschrittene BIOLOGISCHE
ALTER von Kandidatinnen und Kandidaten genannt, das z.B. durch
Unterbriiche oder Wechsel in den akademischen Tétigkeiten bedingt ist.
Ist eine Nachwuchswissenschaftlerin oder ein Nachwuchswissenschaft-
ler bereits élter, wird befiirchtet, dass ein Ruf auf eine Professur - dem
Ziel der akademischen Nachwuchsférderung - nicht mehr erfolgen wird.
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Einige Universitaten haben fiir bestimmte Funktionen deshalb eine bio-
logische Alterslimite festgesetzt.

Grundsitzlich versuchen die UH jedoch, nicht-linearen Laufbahnen in
der Nachwuchsforderung und in Berufungsverfahren Rechnung zu tra-
gen, indem Sie das akademische Alter als Kriterium anwenden. Beim
AKADEMISCHEN ALTER wird die tatsiachliche akademische Erfah-
rung (d.h. ohne Unterbriiche aufgrund wissenschaftsexterner Tatigkeiten
oder Betreuungstatigkeiten) betrachtet.

Auch der SNF wendet bei der Karriereforderung das akademische Alter

an, wobei er es grundsitzlich als Anzahl Forschungsjahre nach Erlangung

des Doktorats (Datum der Priifung/Disputation) oder des Staatsexamens

(bei Medizinerinnen und Medizinern) definiert. Eine Uberschreitung des

gesetzten Richtwerts, beispielsweise wegen einer Verzogerung der Lauf-

bahn aufgrund familidrer Betreuungspflichten, muss begriindet werden.

- Doc.Mobility: seit mind. 12 Monaten als Doktorand/in eingeschrie-
ben, Ausnahmen sind in begriindeten Féllen moglich

- Early Postdoc.Mobility: 9 Monate vor bis 2 Jahre nach Erlangung des
Doktorats, Ausnahmen sind in begriindeten Fillen moglich

- Advanced Postdoc.Mobility: bis 5 Jahre nach Erlangung des Doktorats
(Richtwert)

- Ambizione: in der Regel bis fiinf Jahre nach Erlangung des Doktorats

— SNF-Forderungsprofessur: Mindestens 2 bis 9 Jahre Forschungserfah-
rung nach Erlangung des Doktorats.

Fir Medizinerinnen und Mediziner gelten bei fast allen Instrumenten
andere Richtwerte.

Es ist zwar nicht leicht, die universitire Laufbahn wieder aufzunehmen,
nachdem sie einmal unterbrochen worden ist. In einigen Fachbereichen
zeichnet sich jedoch eine Offnung gegeniiber nicht-linearen Karrierever-
laufen ab. Eine Bewerbung lohnt sich bei einem soliden wissenschaftli-
chen Lebenslauf sowie Berufserfahrung, die fiir die angestrebte Posi-
tion als angemessen erachtet wird. Ein Unterbruch in der akademischen
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Laufbahn sollte gut begriindet und die ausserhalb der Akademie gesam-
melten Erfahrungen deutlich sichtbar gemacht werden.

3.3.1 Die Marie Heim-Vogtlin-Beitrige des SNF

Der SNF schreibt jedes Jahr eine begrenzte Anzahl an Marie Heim-Vogt-
lin-Beitrigen (MHV) zur FORDERUNG VON FRAUEN in der For-
schung aus. Die MHV-Beitrédge richten sich an Doktorandinnen und
Postdoktorandinnen in der Schweiz, die ihre Forschungstatigkeit auf-
grund familidrer Verpflichtungen (Kinder) oder eines Wohnortwechsels,
der durch den Berufswechsel des Partners oder der Partnerin bedingt
war, unterbrechen oder einschrinken mussten. Der Beitrag umfasst das
Salér fiir zwei Jahre und kann zusitzlich einen Teil der Forschungs- und
Kinderbetreuungskosten abdecken. In begriindeten Fillen kann der
MHV-Beitrag um ein weiteres Jahr verlingert werden. Eine Teilzeitbe-
schiftigung ist moglich.

Um eine dauerhafte Wiedereingliederung der Bewerberin in die Akade-
mie zu fordern, muss die aufnehmende Institution ihre Absichten zur
Unterstiitzung der Kandidatin nach Ablauf des MHV-Beitrages bestati-
gen (z.B. Verlingerung der Anstellung, voraussichtliche Festanstellung
etc.) > www.snf.ch/de/foerderung/karrieren/mhv-beitraege.

Anderungen des SNF im Bereich Karriereférderung werden auf 2017
erwartet.

3.3.2 Der «Entlastungsbeitrag 120%» des SNF

Der «Entlastungsbeitrag 120%» des SNF wird FUR POSTDOK-
TORIERENDE IN SNF-FINANZIERTEN PROJEKTEN UND
AMBIZIONE BEITRAGSEMPFANGENDE (Frauen und Minner)
angeboten, die eine akademische Laufbahn anstreben und gleichzeitig
familidre Betreuungsaufgaben wahrnehmen. Im Rahmen der Beitrige
kann das eigene Arbeitspensum voriibergehend reduziert werden. Mit
den freigewordenen Stellenprozenten sowie zusitzlichen, durch den SNF
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finanzierten 20% kann eine Assistenz zur Unterstiitzung der Projektar-
beit eingestellt werden. Alternativ oder ergdnzend kann auch ein Beitrag
an Kinderbetreuungskosten beantragt werden.

Weiterfithrende Literatur:
> Goastellec, Gaéle et al. (2007). Les > Schweizerischer Nationalfonds (2012).

transformations du marché académique  Mehrjahresprogramm 2012-2016. Bern:
suisse. Evaluation du programme Profes-  SNF.

seurs boursiers FNS. Berne: FNS.




1. Wege zur
Professur




4.1 Bewerbungsunterlagen erstellen

Bewerbungsunterlagen fiir eine Professur und fiir Stellen im oberen Mit-
telbau, z.B. fur Dozenturen, unterscheiden sich oft von herkommlichen
Bewerbungen. Sie beinhalten in der Regel folgende Teile, wobei Lebens-
lauf und wissenschaftliches Dossier manchmal zusammengefasst werden:
- Motivationsschreiben

- Lebenslauf (CV)

- Wissenschaftliches Dossier

Die unterschiedlichen Teile einer Bewerbung sollten der individuellen Situ-
ation (der Bewerberin/dem Bewerber, der Stelle, dem Fachbereich, der Uni-
versitdt, dem nationalen Kontext etc.) angepasst werden. Die beste Moglich-
keit, einen aussagekréftigen Lebenslauf und ein aussagekraftiges Dossier zu
prasentieren, besteht darin, sich von erfahreneren Kolleginnen und Kolle-
gen anregen zu lassen, sie UM RAT ZU FRAGEN und ihnen den eigenen
Lebenslauf mit der Bitte um Verbesserungsvorschlage vorzulegen.

Bei BEWERBUNGEN FUR DRITTMITTEL UND STIPENDIEN (z.B. beim
SNF) sind zusatzlich meist weitere spezifische Dokumente, z.B. konkrete
Forschungs- und Zeitplane, einzureichen. Uber die einzureichenden Bewer-
bungsunterlagen gibt die jeweilige Férderinstitution Auskunft. In der Rubrik
«Forderung» > «How to» macht der SNF z.B. unter «Projekte - ein Gesuch

einreichen» und «Karrieren - ein Gesuch einreichen» spezifische Angaben
darliber, was Lebenslauf und Publikationsliste (sowie Karriereplan bei der
Karriereférderung) beinhalten sollten.

4.1.1 Wissenschaftliches Dossier

Im wissenschaftlichen Dossier stellt die Wissenschaftlerin/der Wissen-
schaftler ihre/seine bisherigen akademischen Tidtigkeiten und Leistun-
gen dar (FORSCHUNGS- UND LEHRPROFIL) und prisentiert, falls
passend/gefordert, Ideen fiir zukiinftige Tétigkeiten in Forschung, Lehre
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und Wissenschaftsmanagement (FORSCHUNGS-, LEHR-, MANAGE-
MENTKONZEPT). Bei Berufungsverfahren oder der Entfristung einer
Stelle wird als Erstes das Dossier beurteilt (> vgl. Kapitel 4.2 Etappen und
Herausforderungen bei Berufungsverfahren). Auch bei der Zuteilung von
Fordermitteln und der Gewahrung von Stipendien spielt das Dossier eine
entscheidende Rolle. Es ist deshalb besonders wichtig, die eigenen Tatig-
keiten und Leistungen stetig zu dokumentieren (z.B. mit einem akade-
mischen Portfolio > siehe Kapitel 2.4 In der Postdoktoratsphase zu erwer-
bende Kompetenzen), damit jederzeit ein aktuelles und aussagekriftiges
Dossier zusammengestellt werden kann.

Folgende Bereiche sind bei der Beurteilung eines wissenschaftlichen Dos-
siers entscheidend:

- Forschung

- Lehre und Betreuung

- Wissenschaftliche Vernetzung

- Akademische Selbstverwaltung und Fithrungserfahrung

Die Forschungstitigkeit wird hauptsachlich auf der Basis des WISSEN-
SCHAFTLICHEN OUTPUTS bewertet (Publikationen, Konferenzbei-
trige, Posterprasentationen, Patente). Publikationen dienen bei der Beur-
teilung der Forschungsaktivitiaten als wichtigster Indikator. Eine Rolle
spielt dabei nicht nur die Anzahl der Publikationen, sondern auch deren
Qualitét. Diese wird beispielsweise beurteilt aufgrund des wissenschaft-
lichen Einflusses (z.B. gemessen an der Zitationshéaufigkeit der Publika-
tionen) und des Renommees der Fachzeitschrift, in denen die Artikel
veroffentlicht werden (z.B. gemessen daran, ob und welches Review-Ver-
fahren es gibt, ob es nationale oder internationale Zeitschriften sind,
welche wissenschaftliche Relevanz der Zeitschrift beigemessen wird etc.).
In einigen Disziplinen werden die Artikel von einem/einer Erstautor/in,
einem/einer Zweitautor/in etc. verfasst. Dieser Reihenfolge kommt bei
der Beurteilung des wissenschaftlichen Dossiers eine grosse Bedeutung
zu. Es ist daher sehr wichtig, sich nicht nur iiber die Publikationspraxis
und -gewohnheiten sowie die Reihenfolge der Autorinnen und Autoren
im eigenen Fachgebiet, sondern auch tiber das Recht zu erkundigen, als
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Koautor/in zitiert zu werden. Letzteres gilt insbesondere bei Publikatio-
nen aus Projekten, an denen man wihrend eines Postdoktorats mitgear-
beitet hat.

Die PUBLIKATIONSLISTE ist ein wichtiger Teil der Bewerbungsunter-
lagen. Solange die Publikationsliste aus wenigen Eintrdgen besteht, wird
sie vorteilshalber innerhalb des Lebenslaufs aufgefiihrt. Sobald sie linger
ist, wird sie ins Dossier integriert und in Rubriken unterteilt. Insbeson-
dere in erstrangigen Zeitschriften veroffentlichte Artikel sind deutlich
hervorzuheben. Haufig wird vorgeschlagen, vor die wichtigsten Artikel
ein Sternchen zu setzen. Gegen eine solche Kennzeichnung spricht auch
dann nichts, wenn sie nicht gefordert ist. Zudem muss deutlich erkennbar
sein, welches die Dissertation/Habilitation ist.

Die BESCHAFFUNG VON DRITTMITTELN stellt ebenfalls ein Ele-
ment dar, das bei der Bewertung eines wissenschaftlichen Dossiers grosse
Anerkennung findet und zunehmend gefordert wird.

Trotz der zentralen Rolle, die den Publikationen bei der Beurteilung
eines wissenschaftlichen Dossiers zukommt, gewinnen DIDAKTISCHE
FAHIGKEITEN zunehmend an Bedeutung. Es ist unerlisslich, vielfil-
tige LEHR- UND BETREUUNGSERFAHRUNG sowohl im Hinblick
auf die Studienstufe als auch auf die Art und den Inhalt der Lehrveran-
staltungen und der Betreuungsverhéltnisse vorweisen zu kénnen. Die
Betreuung von Seminar- und Masterarbeiten, die Mitarbeit in bzw. Uber-
nahme von Lehrveranstaltungen und die Leitung von Dissertationen
stellen Gelegenheiten dar, entsprechende Kompetenzen im Rahmen eines
Postdoktorats zu entwickeln.

Die Lehr- und Betreuungstitigkeit im wissenschaftlichen Dossier ange-
messen zu belegen ist nicht immer einfach. Hochschuldidaktische Wei-
terbildungsangebote an den Universititen und ETH bieten hierbei Unter-
stiitzung. > Siehe Kapitel 2.4 In der Postdoktoratsphase zu erwerbende
Kompetenzen
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In einem Lehrportfolio sowie einer Liste aller Lehrtatigkeiten kann ein
vollstindiger und detaillierter Uberblick iiber die Lehrtitigkeit gegeben
werden. Dabei ist es wichtig, auch konkret anstehende, aber noch nicht
durchgefiihrte Lehrveranstaltungen zu erwéhnen.

Von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wird erwartet, dass sie
iiber ein NETZWERK von Kontakten verfiigen und WISSENSCHAFT-
LICHE KOOPERATIONEN eingehen, um ihre Forschung tiber die Heim-
institution hinaus bekannt zu machen und neue Forschungsprojekte und
Austauschmoglichkeiten zwischen Institutionen zu schaffen. In diesem
Kontext ist auch zunehmende GEOGRAFISCHE MOBILITAT gefordert.
Ein wichtiges Kriterium zur Beurteilung der wissenschaftlichen Vernet-
zung sind EINLADUNGEN ZU UND DIE ORGANISATION VON
INTERNATIONALEN KONFERENZEN.

Zu den weiteren von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern erwar-
teten Qualititen zdhlen die TEILNAHME AM FAKULTATSLEBEN,
die Fahigkeit, LEITUNGSFUNKTIONEN sowie VERWALTUNGS-
AUFGABEN zu ibernehmen bzw. mit anderen Universitatsangehorigen
zusammenzuarbeiten.

4.1.2 Lebenslauf (CV) und Motivationsschreiben

Bei der Bewerbung auf eine Stelle bzw. der Beantragung von Fordermit-
teln sollte auch dem Aufbau des Lebenslaufs sowie dem Inhalt des Moti-
vationsschreibens Beachtung geschenkt werden. Thnen soll entnommen
werden konnen, dass die Bewerberin bzw. der Bewerber iiber die gefor-
derten Kompetenzen in den oben aufgefithrten vier Bereichen verfiigt
und FUR DIE STELLE GEEIGNET ist.

Dem Lebenslauf und Motivationsschreiben miissen der berufliche Wer-
degang und die bisherige wissenschaftliche Laufbahn zu entnehmen sein,
wobei auf Kohdrenz zu achten ist. Eventuelle Umwege und Briiche bediir-
fen einer Begriindung. Der Werdegang muss tiberdies Entwicklungspers-
pektiven aufzeigen.

75



Im Ubrigen sollten die Bewerbungen nicht zu vage oder allgemein gehalten
sein. Wichtig ist, dass sich Bewerberinnen und Bewerber Zeit nehmen, sich
tiber die Institution, andere Fachbereiche und Forschungsgruppen zu infor-
mieren und sich beispielsweise tiber mégliche Kooperationen Gedanken zu
machen. Zentral ist es zudem, sich mit den wichtigsten Regeln der betreffen-
den Institution und dem Land, in dem sie angesiedelt ist, vertraut zu machen.

Beispiele fiir die einzelnen Teile eines Lebenslaufs und eines wissenschaft-
lichen Dossiers:

PERSONLICHE ANGABEN
- Es wird empfohlen, Kinder inkl. ihrer Geburtsjahre aufzufihren

WERDEGANG/AUSBILDUNG

- Akademischer Werdegang und akademische Ausbildung
- Berufserfahrung

- Sprachkenntnisse

FORSCHUNG

- Beschreibung der Forschungsschwerpunkte/-aktivitaten
Wissenschaftliche Publikationen (Bucher, Artikel in Fachzeitschriften,
Buchkapitel, Rezensionen, Ubersetzungen, zur Verdffentlichung einge-
reichte Artikel, Forschungsberichte)
Gutachten von wissenschaftlichen Artikeln und Forschungsantragen,

Organisation von Tagungen

Einladungen an andere Universitaten, Konferenzen, Symposien, Poster
Vortrage auf Einladung

Eingeworbene Férder- und Forschungsmittel

Preise und Auszeichnungen

Fihrung von Mitarbeitenden

Verbreitung von Forschungsresultaten Uber die Wissenschaft hinaus
(Forschungstransfer)

Forschungskooperationen

Mitgliedschaft in Kommissionen und Jurys

Mitgliedschaft in Forschungsgemeinschaften (Gesellschaften, Verbande etc.)

LEHRE

- Erfahrungen in der Lehre (Daten und Einzelheiten zu den durchgefihr-
ten Veranstaltungen)

- Beurteilung durch die Studierenden
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Organisatorische Tati

Betreuung von Qualifikationsarbeiten (Bachelor-, Master oder Dokto-
ratsarbeiten)

Mitgliedschaft in Promotionskomitees, Promotionsausschussen,
-kommissionen

Liste der aktuellen und abgeschlossenen Doktoratsbetreuungen

Verwaltungstatigkeit
Mitarbeit an Lehrblchern
Weiterbildungen in Didaktik

PROJEKTE UND KOMPETENZEN
- Projekte zum Ausbau der Forschung
- Spezialgebiete und Kompetenzen

Weiterfiihrende Informationen:

> Férber, Christine & Riedler, Ute > Auf den «Karriere»-Seiten der Website
(2011). Black Box Berufung. Strategien Science finden sich interessante Tipps zu
auf dem Weg zur Professur. Frankfurt, Lebenslauf und Bewerbungsgespriachen

New York: Campus. (Universitat und Wirtschaft), jedoch

vor allem fiir den US-amerikanischen

- Miiller, Mirjam (2014). Promotion - Kontext > sciencecareers.sciencemag.
Postdoc - Professur: Karriereplanung org/tools_tips/how_to_series

in der Wissenschaft. Frankfurt a.M.:

Campus Verlag.

4.2 Etappen und Herausforderungen bei
Berufungsverfahren

Der Ablauf eines Berufungsverfahrens zur Besetzung einer Professur
unterscheidet sich von Hochschule zu Hochschule, wenn nicht gar von
Fakultat zu Fakultat.

Es empfiehlt sich nicht nur, die Schritte des Verfahrens und die Anforde-
rungen an Bewerbungsunterlagen THEORETISCH zu kennen, sondern
es ist auch wertvoll, im Rahmen einer Berufungskommission, z.B. als Ver-
tretung des Mittelbaus oder der Studierenden, PRAKTISCH an einem
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Verfahren teilzunehmen. Zudem sind die Probevortrage meist 6ffentlich
und manche Verfahren sehen die Méglichkeit vor, dass einzelne Gruppen
(Studierende, Mittelbau) die Kandidierenden nach den Probevortrigen
anhoren konnen.

Gewohnlich besteht ein Berufungsverfahren aus folgenden Phasen:
- Festlegung des Stellenprofils

- Stellenausschreibung

- Einsetzung der Berufungskommission

- Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber

- Berufungsverhandlungen

4.2.1 Festlegung des Stellenprofils

Bei der Nachfolgeregelung sowie der Schaffung eines neuen Lehrstuhls/
einer neuen Professur umschreibt eine fakultatsinterne Fach- oder Struk-
turkommission - vor dem Hintergrund der Ziele und Prioritdten der
Hochschule bzw. der Fakultit sowie der Bediirfnisse des betreffenden
Fachbereichs — das PROFIL und die AUFGABEN der einzurichtenden
bzw. neu zu besetzenden Professur. Damit einher geht auch die Festle-
gung des PELICHTENHEEFTS und der zur Verfiigung stehenden RES-
SOURCEN (personelle und finanzielle Ausstattung und Réaumlichkei-
ten). Zudem wird die STELLENAUSSCHREIBUNG formuliert sowie
Art und Ort der Veroffentlichung festgelegt.

4.2.2 Die Stellenausschreibung

Professuren werden in der Regel OFFENTLICH ausgeschrieben, wobei
der Umfang der Bekanntmachung unterschiedlich sein kann. Das Profil
einer Professur kann sehr weit oder sehr eng gefasst sein. Vor dem Hin-
tergrund der Chancengleichheit ist ein weit gefasstes Profil vorzuziehen.
In der Stellenausschreibung sind gewtiinschte Voraussetzungen zur wis-
senschaftlichen Qualifikation sowie grundlegende Kriterien formuliert.
Wer der eigenen Ansicht nach tiber die entsprechenden Qualifikationen
und einen soliden Lebenslauf verfiigt, sollte sich unbedingt bewerben
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- selbst, wenn nicht alle Kriterien des Stellenprofils erfillt sind. Setzen
Sie sich mit der Institution oder der im Inserat angegebenen KONTAKT-
PERSON in Verbindung, falls Sie zusitzliche Informationen brauchen,
um Thre Bewerbung gezielter zu gestalten.

4.2.3 Einsetzung der Berufungskommission

Die Berufungskommission wird im Allgemeinen von der Fakultit ein-
gesetzt. Die Anzahl der Mitglieder sowie ihre ZUSAMMENSETZUNG
(Anzahl der Personen, die nicht zur Universitat/Fakultdt gehoren, Ver-
treter/innen aus anderen Kollegien als der Professorenschaft etc.) unter-
scheiden sich von Institution zu Institution. In der Kommission kénnen
zudem fachfremde Personen vertreten sein.

Das Mandat der Berufungskommission besteht darin, die Unterlagen
der Bewerberinnen und Bewerber darauthin zu tiberpriifen, ob die in der
Ausschreibung formulierten Kriterien erfiillt sind, einige wenige ausge-
wihlte Bewerberinnen und Bewerber anzuhéren und der Fakultét eine
Liste mit im Allgemeinen ein bis drei Kandidatinnen und Kandidaten in
der Reihenfolge der Priferenz vorzulegen. Dieser Vorgang ist in einem
Bericht zu dokumentieren, dem die Griinde fiir die getroffene Auswahl
sowie die Reihenfolge der Préferenzen zu entnehmen ist.

Im Bemuhen um Qualitatssicherung bei den Berufungsverfahren und BE-
RUCKSICHTIGUNG DER GLEICHSTELLUNGSGRUNDSATZE sehen einige
universitare Hochschulen die Mitwirkung von Gleichstellungsdelegierten
(Mitglied der Fachstelle fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern

oder eine eigens damit beauftragte Professorin bzw. einen Professor) vor.
Eine weitere Massnahme besteht darin, darauf zu achten, dass in jeder
Kommission beide Geschlechter vertreten sind. Dennoch kann es auch
heutzutage immer noch geschehen, dass sich Kandidierende vor einer aus-
schliesslich mit Mannern besetzten Kommission wiederfinden.
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4.2.4 Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber

Zuerst werden die eingegangenen schriftlichen BEWERBUNGSDOS-
SIERS auf die formalen Anspriiche sowie die in der Ausschreibung for-
mulierten KRITERIEN hin gepriift und diejenigen Bewerbungen aus-
sortiert, die diesen nicht geniigen. Die weitere Auswahl erfolgt in der
Regel aufgrund der SCHRIFTEN (Qualifikationsarbeiten, Zeitschrif-
tenbeitridge, Monographien etc.), welche die im Verfahren verbleibenden
Bewerberinnen und Bewerber einreichen. Falls Sie nicht genau informiert
werden, fragen Sie nach, welche Anforderungen diese erfiillen miissen
und halten Sie sich an die Angaben. Am Ende dieser Selektion stehen die
Kandidatinnen und Kandidaten fest, die zu einem personlichen Gesprich
eingeladen werden.

Der PROBEVORTRAG und die ANSCHLIESSENDE FACHDIS-
KUSSION sind in der Regel 6ffentlich. Sie konnen VERSCHIEDENE
FORMATE haben, so z.B. als Probevorlesung fiir Studierende als «Test-
publikum» oder auch als Vortrag iiber ein Forschungsprojekt der Kandi-
datin oder des Kandidaten vor einem Fachpublikum. Die Einladung zum
Probevortrag erfolgt grundsiétzlich schriftlich und enthilt neben Datum
und Ort auch Vorgaben zu Zeitrahmen, Form, Zielgruppe, Sprache und
thematischen Schwerpunkten.

Der Probevortag soll der Berufungskommission (und gegebenenfalls den
anwesenden Studierenden und Forschenden) einen EINDRUCK DER
PERSON, IHRER DIDAKTISCHEN FAHIGKEITEN UND IHRER
FACHKENNTNISSE vermitteln. Der durch den Probevortag hinterlas-
sene Eindruck sollte nicht unterschitzt werden. Daher ist es wichtig, sich
gut vorzubereiten und die Vorgaben einzuhalten. Proben Sie unbedingt
vor Kolleginnen und Freunden, denn selbst wenn diese mit der Thematik
nicht hundertprozentig vertraut sind, kénnen sie wertvolle Riickmeldun-
gen geben.

Nach dem Probevortrag trifft die Berufungskommission die Kandidieren-
den zu einem GESPRACH. Dieses dient dazu, die Kandidatinnen und
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Kandidaten néher kennenzulernen und ein Gesamtbild der Bewerbung
zu erhalten. Im Gespréch wollen die Kommissionmitglieder einen ver-
tieften Einblick iiber die MOTIVATION ZUR BEWERBUNG, die wis-
senschaftliche AUSRICHTUNG, GEPLANTEN AKTIVITATEN in
Forschung und Lehre und die beabsichtigten KOOPERATIONEN etc.
der Kandidatinnen und Kandidaten erhalten. Die Kommission hat sich
zudem davon zu iiberzeugen, dass die Person sich gut integrieren kann,
die gewiinschten Kompetenzen mitbringt und im Fachbereich sowie in
der Fakultat die gewilinschten Impulse setzen kann. Immer hiufiger wer-
den zudem gezielte Fragen zu Nachwuchsférderung und Forderung der
Chancengleichheit gestellt.

In der Regel konnen Bewerberinnen und Bewerber auch EIGENE FRA-
GEN, beispielsweise zu Infrastruktur und Ausstattung, Umfang der Lehr-
tatigkeit, erwartete Kooperationen etc. stellen. Im Rahmen eines solchen
Gesprichs ist es durchaus tblich, dass nach der (familidren) Mobilitét
gefragt wird. Einige Bewerberinnen und Bewerber stellen — im Allgemeinen
gegen Ende des Gesprachs -diesbeziiglich ebenfalls Fragen (z.B. nach dem
Angebot von Krippenpldtzen, Massnahmen im Bereich Dual Career etc.).

In manchen Fillen folgen auf das Gesprach mit der Berufungskommis-
sion Gesprache mit Studierenden, Angehoérigen des Mittelbaus und weite-
ren Mitgliedern des Fachbereichs.

Nach Abschluss der Anho6rung aller eingeladenen Kandidierenden
beschliesst die Berufungskommission eine interne Rangfolge und legt
ihren Vorschlag in Form eines BERUFUNGSBERICHTS MIT EINER
BERUFUNGSLISTE der Fakultdt vor. Diese entscheidet und leitet an die
nichsten Instanzen weiter (je nach Berufungsreglement z.B. an Rektorat,
Senat oder Universititsrat).

4.2.5 Berufungsverhandlungen

Sobald der Ruf erteilt ist, wird die Wunschkandidatin oder der Wunsch-
kandidat zu den VERTRAGSVERHANDLUNGEN eingeladen. Diese
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werden in der Regel von der Rektorin oder dem Rektor unter Beizug wei-
terer Personen (z.B. Verwaltungsdirektor/in, Dekan/in) gefithrt. Handelt
es sich um die erstmalige Berufung bzw. verfiigt die Institution ledig-
lich tiber begrenzte Mittel, wird es bei den Gehaltsverhandlungen nicht
viel Spielraum geben. Andererseits ist darauf zu achten, dass ausreichend
Mittel bewilligt sind und die Ausstattung vorhanden ist, um mit der For-
schungsarbeit beginnen zu konnen (Labor, Gerite, Budget fiir die Ein-
richtung, Assistenzstellen etc.).

Einige Institutionen bieten eine gewisse Flexibilitat bei der Besetzung
eines Lehrstuhls, indem sie beispielsweise Jobsharing oder eine Arbeits-
zeitreduktion tiber einen bestimmten Zeitraum ermdglichen. Die so ein-
gesparten Mittel konnen zum Beispiel zur Einstellung von Assistenzen
verwendet werden.

Verschiedene Workshops bieten Unterstiitzung bei der Vorbereitung
auf das Berufungsverfahren an. > Siehe Kapitel 2.4 In der Postdoktorats-
phase zu erwerbende Kompetenzen, Kapitel 2.7 Informelles und formelles
Mentoring

Weiterfihrende Literatur: Leitfaden der UH:

- Farber, Christine & Riedler, Ute > Abteilung fiir die Gleichstellung von

(2011). Black Box Berufung. Strategien
auf dem Weg zur Professur. Frankfurt,
New York: Campus.

> Miiller, Mirjam (2014). Promotion -
Postdoc - Professur: Karriereplanung
in der Wissenschaft. Frankfurt a.M.:
Campus Verlag.

> Miiller, Barbara; Obexer, Gabriela &
von Salis, Katharina (Hrsg.) (2007).
Wer sind die Besten? Chancengleichheit

in Berufungsverfahren. Tagung vom 23.

Miirz 2006 an der Universitit Luzern.
Referate, Studien, Diskussion, Materia-
lien. Bern: SBF.
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Frauen und Minnern (2014). Chancen-
gleichheit in Anstellungsverfahren - ein
Leitfaden. Bern: Universitat Bern, Abtei-
lung fiir die Gleichstellung.

> Gleichstellungskommission

(2010). Chancengleichheit in Beru-
fungsverfahren. Ein Beitrag zur
Qualitdtssicherung. Luzern: Universitat
Luzern, Gleichstellungskommission.




5. Entscheidung
fiir eine nicht-
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5.1 Fachhochschulen und Pidagogische
Hochschulen

Lehr- und Forschungsstellen an Fachhochschulen (FH) und Piddago-
gischen Hochschulen (PH) werden im Allgemeinen auf den jeweiligen
WEBSITES sowie in ZEITUNGEN und NEWSLETTERS veroffent-
licht. Die Stellenprofile an den Fachhochschulen und Pddagogischen
Hochschulen unterscheiden sich insofern von denjenigen an den uni-
versitairen Hochschulen dass sie PRAXISORIENTIERT ausgerichtet
sind: Fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler konnen
Dozenturen und Professuren, aber auch Projekt- oder Abteilungsleitun-
gen interessant sein.

Besteht Interesse an angewandter Forschung und/oder an einer Lehrtétigkeit
an einer FH oder PH, lohnt es sich, die Rubrik «Forschung und Entwicklung»
auf deren Websites zu besuchen. Dort ldsst sich gut erfahren, welche For-
schungsschwerpunkte verfolgt werden und wer in diesen Bereichen ttig ist.

Wie auch im universitiren Umfeld spielen NETZWERKE an den FH und
PH eine grosse Rolle. Sich iiber Symposien und Konferenzen auf dem Lau-
fenden zu halten und daran teilzunehmen (die entsprechenden Informati-
onen konnen den Websites sowie den Mailinglisten entnommen werden),
sich mit aktiv forschenden Professorinnen und Professoren bekannt zu
machen und ihnen eventuell auch eine Zusammenarbeit vorzuschlagen,
hilft beim Aufbauen von Netzwerken. Kooperationen zwischen UH und
FH/PH kénnen im Rahmen von beim SNF beantragten Forschungsprojek-
ten eingegangen werden. Die Nationalen Forschungsprogramme (NFP) bie-
ten beispielsweise Gelegenheit, interinstitutionelle Projekte vorzuschlagen.

Derart gekniipfte Beziehungen stellen ausgezeichnete Moglichkeiten dar,
sich iiber angebotene Stellen oder Projekte zu informieren, fiir die promo-
vierte Personen gesucht werden. Auf diese Weise sind auch genaue Infor-
mationen iiber die jeweiligen Anforderungen und Profile der Bewerberin-
nen und Bewerber zu erfahren, denen bei einer Kandidatur der Vorzug
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gegeben wird. Derlei Informationen sind sehr niitzlich, um zu wissen,
welche Angaben im Lebenslauf und Bewerbungsschreiben hervorgehoben
werden sollten (Lehre, Forschung, Projektleitung etc.).

Im Gegensatz zu den universitdren Hochschulen sind bei den Fachhoch-
schulen und den Piddagogischen Hochschulen die Direktion und ins-
besondere die Personalabteilung starker an den Anstellungsverfahren
beteiligt. Haufig sind dies die Instanzen, denen die Bewerbungen zuerst
vorgelegt werden und welche die Gespréche fiihren. Da die Hauptauf-
gabe der FH und PH zudem darin besteht, PRAKTIKERINNEN UND
PRAKTIKER auszubilden und ANGEWANDTE FORSCHUNG zu
betreiben, sollte diesen Aspekten in der schriftlichen Bewerbung und
beim Vorstellungsgesprach unbedingt Rechnung getragen werden.

Weiterfiihrende Informationen:

> «Fachhochschul-Dozentin. Eine > Informationsportal der Fach-
Broschiire mit Informationen zum hochschule Ostschweiz >
Berufsbild und Anforderungsprofil von =~ www.fachhochschuldozentin.ch
kiinftigen Dozentinnen an schweize-

rischen Fachhochschulen» > www. > Anerkannte Schweizer Hochschulen

bfh.ch/fileadmin/docs/publikationen/ > www.swissuniversities.ch/de/

broschueren/FH_Dozentin_de.pdf hochschulraum/anerkannte-schweizer-
hochschulen/

5.2 Nicht-akademischer Arbeitsmarkt

Seit der Bologna-Reform stellt die BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT
(employability) der Absolventinnen und Absolventen der Universitidren
Hochschulen (UH) und Fachhochschulen (FH) sowie junger Doktorierter
und Forschender eine wichtige politische Forderung dar. Die Entwick-
lung UBERFACHLICHER KOMPETENZEN (Generic Skills) ist ein
zentraler Punkt in der Debatte iiber die Berufsbefahigung von Hoch-
schulabgidngerinnen und Hochschulabgingern. In > Kapitel 2.4 In der
Postdoktoratsphase zu erwerbende Kompetenzen wird beschrieben, wel-
che iiberfachlichen Kompetenzen von angehenden Forschenden erwartet
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werden. Diese Kompetenzen — Entwicklung innovativer Losungen, Pro-

jekt- und Zeitmanagement, verstindliche Kommunikation komplexer

Sachverhalte, Teamarbeit und Teamfiithrung etc. - sind auch fiir eine

Tétigkeit im Hochschulmanagement (z.B. Forschungsforderung oder

Wissenstransfer als sogenannte «Third Space Professionals») oder im

nicht-universitaren Arbeitsmarkt niitzlich.

Uberfachliche Kompetenzen lassen sich wie folgt erwerben:

durch die Praxis der Umsetzung eines Dissertationsprojektes, Tatig-
keit als Assistent/in, Beantragung von Stipendien, Arbeit im Labor,
Durchfithrung von Lehrveranstaltungen etc.

im Rahmen von Kursen zu iiberfachlichen Kompetenzen, z.B. in einem
Doktorats- oder einem Mentoring-Programm. Auch die einzelnen
Universitaten bieten vermehrt Kurse in tiberfachlichen Kompetenzen
tiir Doktorierende und Postdoktorierende an.

5.2.1 Vorbereitung auf den nicht-akademischen Arbeitsmarkt

Einige Ratschlige zur VORBEREITUNG AUF DEN NICHT-AKA-
DEMISCHEN ARBEITSMARKT:
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Stellensuche und Erstellung von Bewerbungsunterlagen nehmen viel
ZEIT in Anspruch. Daher empfiehlt es sich, damit nicht bis zum
Abschluss der Promotion zu warten.

Dalediglich 10% der Stellen in Zeitungen ausgeschrieben werden, spielt
das PERSONLICHE NETZWERK eine wichtige Rolle, um tber
Offerten auf dem «inoffiziellen» Arbeitsmarkt informiert zu sein. In
einigen Bereichen kommen HEADHUNTERS, PERSONALAGEN-
TUREN und MESSEN eine grosse Bedeutung zu. Auch das Abon-
nieren von Mailinglisten ist eine Moglichkeit, iiber Stellenangebote
informiert zu sein. Nicht zuletzt fithren INITTATIVBEWERBUN-
GEN zwar nur selten sofort zu einer Anstellung, sie bieten jedoch die
Chance, sich bekannt zu machen und den Kontakt zu einem Unterneh-
men bzw. einer Institution herzustellen.

Informieren Sie sich iiber die jeweils geforderte Form des LEBENS-
LAUES. Bei Bedarflassen sich auch die kostenlosen Angebote der UH

nutzen, in denen vermittelt wird, wie ein Lebenslauf und ein BEWER-
BUNGSSCHREIBEN fiir ein nicht-universitires Umfeld zu verfassen
sind, wie man sich auf ein VORSTELLUNGSGESPRACH vorberei-
tet etc.

Je nachdem, welche Art von Stelle angestrebt wird, lassen sich auch
BILDUNGSANGEBOTE der UH, an der man immatrikuliert ist,
bzw. Arbeitsangebote nutzen, um eventuelle Wissensliicken zu schlie-
ssen (Sprachen, EDV, Projektleitung etc.). Diese Angebote sind im All-
gemeinen gilinstiger als solche des privaten Sektors.

In der Schweiz ist das ARBEITSZEUGNIS sehr wichtig und spielt
in den Bewerbungsunterlagen eine grosse Rolle. Daher sollte von den
Professorinnen und Professoren, fiir die man gearbeitet hat, ein sol-
ches Zeugnis erbeten werden. Ein Arbeitszeugnis kann jederzeit ange-
fordert werden.

Lassen Sie sich die wiahrend des Doktorats erworbenen Kompetenzen
und Berufserfahrungen bescheinigen, da das Doktorat und die damit
erworbenen Fahigkeiten auf dem nicht-universitdren Arbeitsmarkt
nicht immer bekannt bzw. anerkannt sind. Dies ist insbesondere fiir
Vorstellungsgespriache von Nutzen, sowie gegebenenfalls bei der Aus-
handlung/Festlegung des Einstiegsgehalts. Bei einer Anstellung ist die
Dauer der Berufserfahrung ein Kriterium, das tiber das Gehalt ent-
scheidet. Wurde das Doktorat und/oder Postdoktorat ausschliesslich
oder zum Teil durch Stipendien und Fordermittel finanziert, wird die/
der Arbeitgebende die Berufserfahrung wahrscheinlich unterschitzen,
indem sie/er die Zeiten, in denen das Doktorat oder Postdoktorat iiber
Stipendien oder Fordermittel finanziert wurde, bei der Anrechnung
von Berufsjahren nicht (vollstandig) beriicksichtigt.

Die meisten UH bieten wertvolle Orientierungshilfen und Unterstiit-
zung, z.B. in Career Centres.

Verschiedene UH bieten Hilfe fiir Wissenschaftler/innen, die ein
Start-up-Unternehmen griinden mochten; z.B. stellen die ETH Lau-
sanne, die Universitaten Zurich und Basel auf ihrer Website solche
Informationen fiir Wissenschaftler/innen zur Verfiigung. - tfo.epfl.
ch/start-up_eng, > www.startup.uzh.ch, > basel-inkubator.ch und >

www.ent.unisg.ch
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ELEMENTE DES ARBEITSZEUGNISSES:
Name, Geburtsdatum und Heimat-/Geburtsort der/des Arbeitnehmenden
Name der/des Arbeitgebenden
Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses (genaue Angaben), Hinweis
auf Befristung
Beschreibung der Aufgaben und hierarchischen Funktionen
Beurteilung der Qualitat der Arbeit
Beurteilung des Verhaltens gegenuber Vorgesetzen, dem Team
sowie Dritten
Grund fur den Austritt aus dem Arbeitsverhaltnis (falls nicht oben
vermerkt, dass es ein befristetes Arbeitsverhaltnis war).

In einem guten Arbeitszeugnis wird im Allgemeinen Bedauern daruber
ausgedrickt, dass der/die Mitarbeiter/in ausscheidet. Zudem enthalt es
eine Empfehlung an kiinftige Arbeitgebende sowie gute Wiinsche fur die
berufliche und private Zukunft der/des Arbeitnehmenden.

Aus rechtlicher Sicht darf ein Arbeitszeugnis der/dem Arbeitnehmenden
den weiteren Berufsweg nicht versperren. Ein Anspruch auf ein gutes
Zeugnis besteht jedoch nicht. Persdnliche Angaben wie die Zugehdorigkeit
zu einer Religionsgemeinschaft und/oder die Mitgliedschaft in einer Ge-

werkschaft gehdren nicht in ein Arbeitszeugnis. Zudem ist es nicht gestat-
tet, den Grund fur die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses gegen den
Willen der/des Arbeitnehmenden zu nennen.

Es empfiehlt sich, auf versteckte Vorurteile zu achten, die in bestimmten
Formulierungen stecken kénnen. So werden beispielsweise Frauen

im Vergleich zu Mannern eher als «nett» und weniger als <kompetent» be-
schrieben (vgl. z.B. Garmire, 2012).

Ist die/der Arbeitnehmende mit dem Arbeitszeug nicht einverstanden,
sollte sie/er zuerst mit der/dem Vorgesetzten dariiber sprechen. Personal-
abteilung, Gleichstellungsbeauftragte oder andere Anlaufstellen (z.B. die
Ombudsperson) kénnen bei den weiteren Schritten behilflich sein. Ent-
spricht das Arbeitszeugnis nicht den Tatsachen, ist es zudem maglich, sich
an ein Gericht zu wenden und eine Richtigstellung zu verlangen. Ein solches
Verfahren ist kostenlos. Auch die Gewerkschaften kdnnen in diesem Fall
behilflich sein.
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ETH GET HIRED, eine Online-Stellenplattform der ETH Zirich, die vom
ETH Career Center und Telejob, einer Untereinheit der AVETH, gemeinsam

betrieben wird, veroffentlicht auch Ausschreibungen von Postdoc-Stellen: >
www.eth-gethired.ch

5.2.2 Zum Thema Arbeitslosigkeit

Gemaiss Bundesamt fir Statistik, wiesen Doktorierte ein Jahr nach
Abschluss den geringsten Anteil an Arbeitslosigkeit auf und besetzen im
Schnitt haufiger eine Fiihrungsposition als Absolventinnen und Absol-
venten mit einem Diplom/Lizenziat/Master einer UH (Bundesamt fiir
Statistik, 2010: 49). Dennoch kann es vorkommen, dass der Einstieg in
die (ausseruniversitdre) Arbeitswelt iiber eine Phase der Arbeitslosigkeit
fithrt. Das Anrecht auf ARBEITSLOSENENTSCHADIGUNG unter-
scheidet sich je nach Aufenthaltsstatus und dem Nachweis einer bezahl-
ten Arbeitstétigkeit in den zwei Jahren vor Beginn der Inanspruchnahme
der Taggeldversicherung.

BNF ist eine schweizweit tatige Organisation zur Forderung der Arbeits-
marktfahigkeit von hoch qualifizierten Stellensuchenden mit Abschliis-
sen von Hoch- und Fachhochschulen jeglichen Alters. Sie ermoglicht die
Mitarbeit an einem Projekt im reguldren Arbeitsmarkt, ergdnzt durch
integrierte Weiterbildung und individuelle Beratung und Coaching. >
www.bnf.ch

Quelle und weiterfithrende

Informationen:

> Bundesamt fiir Statistik (2010). Die > Informationsseite fiir Arbeitssuchende
Ausbildung und die berufliche Situation  des Staatssekretariates fiir Wirtschaft
von Promovierten. Ergebnisse aus dem SECO > www.treffpunkt-arbeit.ch

Schweizerischen Hochschulinformati-
onssystem und der Hochschulabsolvent/
innenbefragung 2007. Neuenburg: BFS.
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Hilfreiche Adressen

A. Entscheidungsorgane auf nationaler Ebene

Das STAATSSEKRETARIAT FUR BILDUNG, FORSCHUNG UND
INNOVATION (SBFI) ist das Kompetenzzentrum des Bundes fiir natio-
nal und international ausgerichtete Fragen der Bildungs-, Forschungs- und
Innovationspolitik. > www.sbfi.admin.ch

Die SCHWEIZERISCHE HOCHSCHULKONFERENZ (SHK) ist
das gemeinsame Organ von Bund und Kantonen fiir die universitétspoli-
tische Zusammenarbeit. > www.shk.ch

Unter dem Namen SWISSUNIVERSITIES tritt seit dem 1.1.2015 die
neue Rektorenkonferenz der Schweizer Hochschulen (UH, FH, PH) auf.
Sie vertritt die Interessen der schweizerischen Hochschulen auf gesamt-
schweizerischer und auf internationaler Ebene. Die Rektorenkonferenz
nimmt Stellung zu den Geschiéften der Schweizerischen Hochschulkon-
ferenz und stellt Antrdge im Namen der Hochschulen. Sie kann Man-
date des Bundes sowie Programm- bzw. Projektleitungen tibernehmen. >
www.swissuniversities.ch

Der ETH-RAT ist verantwortlich fiir die strategische Fithrung des
ETH-Bereichs und tibernimmt die Aufsicht tiber dessen Institutionen. >
www.ethrat.ch

Die UNIVERSITATSKONFERENZ DER WESTSCHWEIZ (CUSO)
ist ein Zusammenschluss der Universititen in der franzosischen Schweiz.
Im Auftrag ihrer Mitglieder setzt sich die CUSO auch direkt fiir die
Finanzierung und Organisation von gemeinsamen Lehrangeboten auf
Doktoratsstufe ein. > www.cuso.ch
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B. Verbinde und Vereinigungen auf nationaler Ebene

Der VERBAND DER SCHWEIZER STUDIERENDENSCHAFTEN
(VSS) vertritt die Interessen der Studentinnen und Studenten in der
Schweiz. Er koordiniert die Anliegen seiner Mitglieder und kooperiert
mit nationalen und internationalen Gremien. > www.vss-unes.ch

ACTIONUNI vertritt als Vereinigung der Schweizer Forschenden den
Forschungsnachwuchs sowie als Dachverband die Mittelbauvereinigun-
gen der Universitaten und ETH auf Schweizer und internationaler Ebene.
> www.actionuni.ch

Die KONFERENZ DER GLEICHSTELLUNGS- UND FRAUEN-
BEAUFTRAGTEN AN SCHWEIZER UNIVERSITATEN UND
HOCHSCHULEN (KOFRAH) hat die Forderung der Chancengleich-
heit fiir Frauen und Ménner in der Schweizer akademischen Landschaft
zum Ziel. Sie ist als Ansprechpartnerin im Bereich der Gleichstellungs-
und Bildungspolitik national und international anerkannt.

> www.kofrah-codefuhes.ch

Die SCHWEIZERISCHE AGENTUR FUR AKKREDITIERUNG
UND QUALITATSSICHERUNG (AAQ) fiihrt gemdss HFKG ins-
titutionelle Akkreditierungen im Schweizerischen Hochschulraum
durch. Diese Verfahren sind Voraussetzung fiir das Recht, eine der drei
geschiitzten Bezeichnungen - «Universitat», «<Fachhochschule» und «Pad-
agogische Hochschule» - zu tragen. > www.aaq.ch

Die AKADEMIEN DER WISSENSCHAFTEN SCHWEIZ sind ein

Verbund der vier schweizerischen Akademien der Wissenschaften:

- Akademie der Naturwissenschaften Schweiz (SCNAT) > www.scnat.ch

— Schweizerische Akademie der Geistes- und Sozialwissenschaften
(SAGW) > www.sagw.ch

— Schweizerische Akademie der Medizinischen Wissenschaften (SAMW)
> www.samw.ch
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— Schweizerische Akademie der Technischen Wissenschaften (SATW)
> www.satw.ch

Ihre Zusammenarbeit konzentriert sich auf drei Kompetenzbereiche:
Nachwuchsforderung, Ethik und den Dialog zwischen Wissenschaft und
Gesellschaft > www.akademien-schweiz.ch

C. Wissenstransfer und Geistiges Eigentum

Universitdt Basel > Technologietransfer > www.unibas.ch/de/Forschung/

Forschen-in-Basel/Technologietransfer

Universitit Bern > Wissenstransfer > www.forschung.unibe.ch/content/

wissenstransfer
Universitt Freiburg > TechTransfer Fribourg > www.tt-fr.ch/de

Universitit Genf > Unitec > www.unige.ch/unitec

Universitiat Lausanne > Pactt > www.pactt.ch

ETH Lausanne (EPFL) > Office de transfer de technologies (TTO)
> tto.epfl.ch

Universitat Luzern > www.unilu.ch/forschung

Universitdt Neuenburg - Bureau de Transfert de Technologies (Biiro fiir
Technologietransfer - TTO) > www2.unine.ch/unine/page-30020.html

Universitat St. Gallen > www.unisg.ch/de/Forschung

Universita della Svizzera italiana > AGIRE > www.agire.ch

Universitit Zirich > www.uzh.ch/research
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ETH Zirich » ETH transfer > www.ethz.ch/de/die-eth-zuerich/
organisation/stabsstellen/eth-transfer

Technologietransfer der Universitdten Basel, Bern und Ziirich (unitectra)
> www.unitectra.ch

Eidgendssisches Institut fiir geistiges Eigentum (IGE) > www.ige.ch

D. Konfliktfall, Mobbing und sexuelle Beldstigung

An jeder Universitdt der Schweiz sind Anlaufstellen eingerichtet, die im
Falle eines Konflikts, bei Mobbing oder sexueller Beldstigung aufgesucht
werden konnen. Gewerkschaften stehen fiir Informationen und Unter-
stiitzung ebenfalls zur Verfiigung.

Universitat Basel > www.unibas.ch/de/Mitarbeitendenportal/Beratung

Universitdt Bern > Abteilung fiir die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern > www.gleichstellung.unibe.ch/content/beratung

Universitat Freiburg

> Personaldienst > www.unifr.ch/sp

> Dienststelle fiir die Gleichstellung von Frau und Mann > www.unifr.ch/
egalite/de/conseil

Universitat Genf > Division des ressources humaines (Personalabteilung)
> www.unige.ch/adm/dirh/conflits

Universitat Lausanne > DialogUNIL > www.unil.ch/dialog

ETH Lausanne (EPFL)

> Bureau de I’égalité des chances > egalite.epfl.ch/harcelement

- Union du personnel du domaine des EPF = up-epf.epfl.ch/page-61362-fr.
html
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Universitdt Luzern > www.unilu.ch/beratung

> www.unilu.ch/ombudsstelle

Universitdt Neuenburg > Groupe de contact interne a I’Université et
meédiateur externe (Universitiatsinterne Kontaktstelle und externe Media-
tionsperson) > www.unine.ch/conflits

Universitat St. Gallen
> Servicezentrum Chancengleichheit > www.chancengleichheit.unisg.ch

> Beratungsstellen an der HSG > www.unisg.ch/de/hsgservices/beratung/

beratungsstellen

Universitat Ziirich
> Abteilung Personal > www.pa.uzh.ch/staff/onthejob/jkkjkkkjk.html
> Psychologische Beratungsstelle der UZH/ETHZ > www.pbs.uzh.ch

ETH Zirich
> Personalabteilung: Kampagne RESPEKT > www.respekt.ethz.ch
> Psychologische Beratungsstelle der UZH/ETHZ > www.pbs.uzh.ch

Universita della Svizzera italiana > Servizio per le pari opportunita >
www.equality.usi.ch

Weiterfiihrende Literatur finden Sie auf der Website des SECO «Sexu-
elle Belastigung am Arbeitsplatz und Mobbing» > www.seco.admin.ch/
themen/00385/00420/04667/04683

E. Chancengleichheit, Gleichstellung und Gender Studies

E.I Fachstellen fiir Chancengleichheit an den universitdren Hochschulen

Universitét Basel
> Chancengleichheit > www.chancengleichheit.unibas.ch
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Universitat Bern > Abteilung fiir die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern > www.gleichstellung.unibe.ch

Universitdt Freiburg > Dienststelle fiir die Gleichstellung von Frau und
Mann > www.unifr.ch/egalite

Universitit Genf > Bureau de I’égalité > www.unige.ch/egalite

Universitdt Lausanne > Bureau de I’égalité > www.unil.ch/egalite

ETH Lausanne (EPFL)
> Bureau de I’égalité des chances > egalite.epfl.ch

Universitat Luzern
> Fachstelle fiir Chancengleichheit > www.unilu.ch/chancengleichheit

Universitat Neuenburg
> Service de I’égalité des chances > www.unine.ch/egalite

Universitdt St. Gallen
> Servicezentrum Chancengleichheit > www.chancengleichheit.unisg.ch

Universitdt Ziirich
> Abteilung Gleichstellung > www.gleichstellung.uzh.ch

ETH Ziirich
> Equal - Stelle fiir Chancengleichheit > www.equal.ethz.ch

Universita della Svizzera italiana
> Servizio per le pari opportunita > www.equality.usi.ch

Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten an Schweizer
Universitaten und Hochschulen (KOFRAH) > www.kofrah-codefuhes.ch

98

E.2 Chancengleichheit ausserhalb der universitdren Hochschulen

Schweizerische Konferenz der Gleichstellungsbeauftragten

> Zusammenschluss der offiziellen Gleichstellungsbiiros und -stellen zur
Forderung von Chancengleichheit auf Bundes-, kantonaler und kommu-
naler Ebene. Simtliche Adressen sind auf ihrer Website veroftentlicht
> www.equality.ch

Eidgenossische Kommission fiir Frauenfragen (EKF)

> Diese ausserparlamentarische Kommission des Bundes untersucht die
Situation von Frauen in der Schweiz und fordert die Gleichstellung von
Frau und Mann > www.ekf.admin.ch

E.3 Vereinigungen und Netzwerke fiir Frauen im Bereich von Wissenschaft
und Forschung

Femdat
> Datenbank fiir Expertinnen aus den verschiedenen wissenschaftlichen
und beruflichen Bereichen > www.femdat.ch

Gender Campus

> Informations- und Kommunikationsplattform fiir Gender Studies und
Gleichstellung an Universitaten und Fachhochschulen der Schweiz sowie
das Netzwerk Gendercampus/LIEGE > www.gendercampus.ch

Schweizerischer Verband der Akademikerinnen (SVA)
> www.unifemmes.ch

Verein Feministische Wissenschaft Schweiz (Association suisse femmes
féminisme recherche) > www.femwiss.ch

Schweizerische Gesellschaft fiir Geschlechterforschung (SGGF)
> www.gendercampus.ch/de/hochschulen/netzwerke/sggf
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E.4 Gender Studies an den Universitdten in der Schweiz

Informationen zu Gender Studies an Universititen und Fachhochschulen
finden sich unter > www.gendercampus.ch/de/studium-forschung
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Promotion — und dann? Leitfaden fiir
fortgeschrittene Doktorierende und Post-
doktorierende

Sie stehen kurz vor Abschluss Thres Dok-
torats oder haben bereits ein Postdokto-
ratsprojekt begonnen? Sie sind interessiert,
sich als eigenstandige Wissenschaftlerin
oder als eigenstandiger Wissenschaftler zu
etablieren? Sie mochten auch in Zukunft
an einer Hochschule forschen und lehren
oder sind nicht ganz sicher, ob das tat-
sachlich Thr Weg sein soll? Dann ist dieser
Leitfaden genau das Richtige fiir Sie.
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