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Perspektivgesprache

EIN INSTRUMENT IM KONTEXT VON FUHRUNG,
BETREUUNG, PERSONALENTWICKLUNG
UND MENTORING IN WISSENSCHAFT UND

FORSCHUNG

Die berufliche Weiterentwicklung im Wissenschaftsbereich
bedarf der systematischen und kontinuierlichen Reflexi-
on, Entwicklung und Anpassung. Hierfur ist es notwendig,
dass sich die Mitarbeitenden mit ihren Fuhrungskraften,
Betreuer*innen oder Mentor*innen austauschen und in
offen und partizipativ gefuhrten Gesprachen abstimmen.
Dieser Beitrag zeigt, warum es sich wirklich lohnt, dieser
Aufgabe mehr Aufmerksamkeit und Sorgfalt zu widmen.
Daruber hinaus wird aufgezeigt, mit welchen Vorgehens-
weisen, Checklisten und Tools gute und zielfuhrende Per-

spektivgesprache gelingen konnen.
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Ausgangspunkt fehlende
Karriereplanung

Rahmenbedingung
Wissenschaftszeitvertragsgesetz
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1. Zum Hintergrund

Arbeitgeber*innen, Fuhrungskrafte und selbst auBerst engagierte und
identifizierte wissenschaftlichen Mitarbeitende im universitaren und
auBeruniversitaren Forschungsbereich vernachladssigen haufig, die (Per-
sonal-)Entwicklung und berufliche Perspektive systematisch zu reflek-
tieren und abzustimmen. So ist der in anderen Berufszweigen Ubliche
Begriff der ,Karriereplanung” fur viele junge Wissenschaftler*innen eher
negativ konnotiert. Die zentrale Aufmerksamkeit richtet sich fur viele
von ihnen auf ihre jeweiligen Projekte, die als erfiillend angesehenen
Aufgaben und im besten Falle auf das nachste Etappenziel, etwa die
Promotion, die nachste Publikation, den angestrebten Drittmittelantrag
oder Grant sowie ggf. die Habilitation.

Als Wissenschaftler*in mochte man sich moglicherweise zudem abgren-
zen von Arbeitnehmer*innen in der Wirtschaft oder Verwaltung, wo mit-
unter der Eindruck entstehen mag, dass das strategische Ziel ,Karriere
machen” wichtiger erscheint als die Wertigkeit und Sinnhaftigkeit der
eigenen Tatigkeit.

Dessen ungeachtet ist es gerade im Bereich von Wissenschaft und For-
schung durchaus geboten, die berufliche Perspektive systematisch zu
reflektieren und bestmaoglich abzustimmen. Nur so lassen sich schliel3-
lich Irrtumer, Missverstandnisse und aus unrealistischen Erwartungen
resultierende Enttauschungen vermeiden; insbesondere dann, wenn
das Thema Be- bzw. Entfristung relevant wird.

Die Planung der beruflichen Zukunft ist im Wissenschaftssystem be-
kanntlich sehr viel komplexer als in anderen Arbeitsfeldern. Ein we-
sentlicher Grund hierfur liegt darin, dass die berufliche Perspektive in
diesem Bereich von verschiedenen Sonderfaktoren abhangig ist. Hier-
zu gehoren etwa spezielle rechtliche Rahmenbedingungen, wie sie etwa
in den Landeshochschulgesetzen oder im Wissenschaftszeitvertrags-
gesetz (WissZeitVG) geregelt sind. Wahrend in der Wirtschaft, Industrie
oder Administration spatestens nach einer ersten befristeten Startpo-
sition der unbefristete Arbeitsvertrag die Regel ist, bildet dies an den
Hochschulen oder in der auBeruniversitaren Forschung die seltene Aus-
nahme.

Zudem stellt die Beschaftigung fir Promovierende oder Postdocs in
Wissenschaft und Forschung nicht nur ein reines Arbeits- und Beschaf-
tigungsverhaltnis dar. Schlieflich sind beide Etappen unverzichtbare
Elemente der akademischen Weiterbildung und -entwicklung. In beiden
Abschnitten der wissenschaftlichen Laufbahn ist inshesondere das Be-
nennen von konkreten Entwicklungs- und Qualifizierungszielen zudem
eine Voraussetzung fur Befristungen nach dem Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz.

DarUber hinaus sollten aber auch aus Drittmitteln finanzierte Beschaf-
tigte in analoger Weise verbindliche Perspektiven und (Etappen-)Ziele fiir
ihren weiteren beruflichen Werdegang definieren und vereinbaren. Erst
dann kann die berufliche Entwicklung Uber die Stationen Master, Pro-
motion, die Arbeitsphase als Postdoc, die erfolgreiche Habilitation oder
als Alternativen das Erlangen einer Junior- oder Tenure-Track-Professur
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bzw. Nachwuchsgruppenleitung ggf. bis hin zur Professur fortgefuhrt
werden. Promovierende und Postdocs brauchen deshalb im eigenen In-
teresse eine konkrete, realistische und individuell passende berufliche
Perspektive und Konzeption. SchlieBlich dient ein solches Entwicklungs-
konzept nicht zuletzt dem Ziel, berufliche Misserfolge und ,Sackgassen”
bestmoglich zu vermeiden.

2. Mangelnde Perspektive als
Problemthema im Coaching

Viele junge, engagierte Menschen steigen nach ihrem Master voller Er-
wartungen und Enthusiasmus, mit eigenen Ideen und herausfordernden
Visionen in die Forschung ein. Viele von ihnen sind sich aber den damit
verbundenen Restriktionen, Voraussetzungen und Optionen nicht wirk-
lich bewusst (vgl. Haller 2022).

Damit verbunden sind nicht selten Fehleinschatzungen, mangelnde
(Selbst-)Reflexion, eine unzureichende Zielorientierung oder umgekehrt
eine zu starke Ausrichtung auf kaum realistische Ziele. Letzteres ist
meist verbunden unter anderem mit dem Fehlen dessen, was man ge-
meinhin einen ,Plan B nennt: also die gedankliche Auseinandersetzung
mit dem Fall, dass ein ambitioniertes Ziel nicht erreicht wird und somit
ggf. alternative Optionen der Berufsfindung und -entwicklung gefragt
sind.

Beispiel 1

Ein bis dahin mit seiner Arbeit hochst identifizierter und engagier-
ter Postdoc, 35 Jahre alt, nimmt flr sich ein personliches Coaching
in Anspruch. Er erklart seinem Coach, dass sein aktueller Arbeits-
vertrag an einer deutschen Universitat bald auslaufen werde. Im
Rahmen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes bestiinde fir ihn
nun faktisch keine Moglichkeit mehr, seinen Arbeitsvertrag zu ver-
langern. Er wolle und musse sich beruflich als Vater von zwei Kin-
dern nun neu orientieren, zumal er mit seinem Einkommen aktuell
den grofSten Teil des familiaren Einkommens sicherstellt. Auf Nach-
frage des Coaches gibt er an, dass sein Arbeitsvertrag bereits in
drei Monaten enden werde. Auf die Frage, welche Alternativen sich
ihm nun boten oder welche alternativen Berufsoptionen flr ihn
infrage kamen, zeigt er sich rat- und hilflos.
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Beispiel 2

Eine 27-jahrige Doktorandin aus dem Gebiet der Sozialwissenschaf-
ten arbeitet nach zwei Studienaufenthalten im europaischen Aus-
land an einem auleruniversitaren Forschungsinstitut. Wahrend sie
sich in lhrer Abteilung auBerst nutzlich und beinahe unentbehr-
lich gemacht hat durch Tatigkeiten in der Projektkoordination, der
Organisation von Symposien und dem Drittmittelmanagement, hat
sie die Arbeit an ihrer Promotion deutlich vernachlassigt. lhre Ab-
teilungsleiterin hat sie immer wieder animiert — um nicht zu sagen
gedrangt -, den Kontakt mit einem externen Hochschullehrer zu
pflegen und zu intensivieren, der sich zunachst noch unverbindlich
bereit erklart hatte, ihre Promotion zu betreuen. Dieser Aufgabe
war sie in den letzten eineinhalb Jahren jedoch nur sporadisch,
halbherzig und letztlich ohne konkreten Erfolg nachkommen. Nach
Beendigung der regularen Promotionszeit arbeitet sie nun befris-
tet auf einer zunachst jahrlich, dann halbjahrig verlangerten Pro-
jektstelle, deren Finanzierung auslaufen wird. Ohne rechte Stra-
tegie und Perspektive hat ihre Abteilungsleiterin ihr ein externes
Coaching finanziert, da es fur sie immer offenbarer wurde, dass
bei ihrer Mitarbeiterin offensichtlich eine latente Prokrastination
zugrunde liegt, weshalb ihre weitere berufliche Zukunft mehr als
ungewiss ist.

Dies sind nur zwei von vielen Beispielen aus der Coachingpraxis des
Autors daflr, dass insbesondere im Kontext des Wissenschaftszeitver-
tragsgesetzes vermeidbare berufliche Kalamitaten und Sackgassen ent-
stehen konnen, die mit der notwendigen Reflexion, Vorbeugung und ei-
ner konsequenten Verfolgung einer zielgerichteten und ganzheitlichen
Personalentwicklung reduzierbar oder gar vermeidbar waren.

Entwicklungsziele, Karriere-
Anker, berufliche Perspektiven
in Wissenschaft, Administration,
Wirtschaft, Freiberuflichkeit
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3. Vorteile systematischer
Perspektivklarung und
-anpassung

Es bedarf also einer systematischen Perspektivklarung und ggf. -anpas-
sung, und zwar nicht nur fur zukinftige Professor*innen. Auch all jene
wissenschaftlich Beschaftigte, die nicht die hochsten Weihen in der Wis-
senschaftskarriere anstreben, suchen und brauchen Orientierung. Wenn
diese moglicherweise eine der raren unbefristeten Stellen im Mittelbau
anstreben oder eine Dauerstelle in einer wissenschaftlichen Core Facility
- etwa in Laboren, in der Wissenschaftsadministration oder im Bereich
Data Science —, dann braucht auch dieser Personenkreis entsprechende
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Entwicklungsziele, Karriere-Anker und Perspektiven. Auch diese Mitar-
beitenden suchen schlieBlich Antworten auf Fragen wie: ,Wie stehen
meine Chancen, eine solche Stelle zu erlangen?” oder: ,Was muss ich
mitbringen oder leisten, um mich fur eine solche Stelle erfolgreich und
nachhaltig zu qualifizieren?” Und selbst jene wissenschaftlichen Mitar-
beiter*innen, die mit der Absicht unterwegs sind, nach der Promotion
in die Wirtschaft, in die Administration oder in die Freiberuflichkeit zu
wechseln, bedlrfen oftmals einer lebenserfahrenen, fachkompetenten
und entwicklungsfordernden Begleitung und Beratung.

Ebenso wie fur die wissenschaftlichen Mitarbeitenden ist es fur die Ins-
titutionen im Forschungssektor von Vorteil, soweit moglich Transparenz,
Berechenbarkeit und Perspektive bezluglich maglicher Optionen einer
Weiterbeschaftigung herzustellen. Auf der anderen Seite wollen und
sollten Fihrungskrafte wissen, wie lange sie mit ihren Teammitgliedern
und deren Beitragen kalkulieren konnen. Umgekehrt wollen und mussen
die Beschaftigten wissen, wie es um ihre realen Moglichkeiten bestellt
ist, Uber Vertragsverlangerungen, Entfristungen oder durch erreichte
Entwicklungs- und Karrierestufen in ihrem angestammten Arbeitsum-
feld verbleiben zu konnen. Hierbei ist es unabdingbar, dass sie insbe-
sondere als Doktorand*innen oder Postdocs eine klare und realistische
Vorstellung davon haben, mit welchen formalen Voraussetzungen und
Entwicklungsbedarfen diese Optionen verbunden sind. Um diesen Pro-
zess zu unterstitzen, empfiehlt sich im Rahmen einer Promotion oder
im Kontext der Postdoc-Phase das Personalentwicklungsinstrument re-
gelmaRiger Perspektivgesprache, das im Folgenden beschrieben wird.

4. Rahmenbedingungen fur
Perspektivgesprache

Als  Personalentwicklungsinstrument  sind  Perspektivgesprache
- neben den meist obligatorischen Jahres- oder Mitarbeitendenge-
sprachen - seit langem etabliert, etwa in der dualen Berufsausbildung
oder in Lehramtsstudiengangen (vgl. Zorn 2020). In diesen Anwendungs-
bereichen firmiert das Perspektivgesprach auch unter den Bezeichnun-
gen Entwicklungs- oder Bilanzgesprach. Dartber hinaus haben einige
wissenschaftliche Institutionen — nicht zuletzt im Kontext der eigenen
und der allgemeinen Be- bzw. Entfristungsgrundsatze - systematische
und regelmaBige Perspektivgesprache etabliert und deren Umsetzung
mitunter gar in entsprechenden Dienst- bzw. Betriebsvereinbarungen
geregelt. Systematisch wurden Perspektivgesprache in den meisten
dem Autor bekannten Wissenschaftseinrichtungen jedoch (noch) nicht
verankert.
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Wahrend der Promotions- oder Postdoc-Phase werden die Studierenden
bzw. wissenschaftlichen Mitarbeitenden oft von verschiedenen Funk-
tionstrager*innen begleitet. Dazu gehoren etwa die disziplinarischen
Vorgesetzten, die fachspezifischen Betreuer*innen bzw. Fachvorgesetz-
ten, die Verantwortlichen in entsprechenden Promotionsprogrammen
bzw. Graduiertenkollegs sowie die Mentor*innen in etwaigen Mentoring-
Programmen.

Die primare Verantwortung fur Perspektivgesprache kommt natdrlicher-
weise vor allem den formalen Vorgesetzten und den fachlich-thema-
tisch Betreuenden zu. Daruber hinaus konnen auf partizipativer Ebene
Perspektivgesprache aufRerdem im Rahmen von Mentoring-Program-
men eingesetzt werden. Auch hier konnen sie einen konstruktiven Bei-
trag leisten, da sie auf allen Perspektivebenen zu mehr Transparenz,
Zielorientierung und Verbindlichkeit beitragen.

Idealerweise wirde ein solches Gesprach mindestens einmal jahrlich
gemeinsam mit allen Beteiligten geflhrt, die in die Betreuungssitua-
tion eingebunden sind. Auch wenn es ein ambitioniertes organisato-
risches Ziel darstellt, alle oder auch nur die wesentlichen Beteiligten
terminlich zusammenzubringen, ware eine umfassende Abstimmung -
ahnlich wie ein ,Case-Management-Meeting” in der sozialen Arbeit oder
in der Gesundheitsversorgung - getragen von einer mehrdimensiona-
len Perspektive winschenswert. Zumindest sollten in das Perspektiv-
gesprach jedoch neben den jeweiligen Promovierenden oder Postdocs
die zustandigen disziplinarischen und die fachlichen Vorgesetzten ein-
gebunden sein. Das Ergebnis der Gesprache kann anschlieffend auch
fUr erweiterte Beratungs- und Betreuungsszenarien, etwa im Mentoring,
genutzt und erganzt werden, wenn dies im Einvernehmen mit den Be-
teiligten erfolgt.

Operationalisierbare Ziele

Ausgabe 112024

5. Ziele des Perspektivgesprachs

Wie bei allen Personalentwicklungsinstrumenten sollten zunachst die
operationalisierbaren Ziele beschrieben werden. Dazu gehoren all jene
Kriterien und Merkmale, die nach erfolgreichem Abschluss des Prozes-
ses erflllt sein sollten und damit im Bedarfsfall eine valide Evaluation
ermoglichen. Dies sind die folgenden Erfolgsparameter:

A. Die Doktorand*innen, als Postdoc Beschaftigten oder ander-
weitigen wissenschaftlichen Mitarbeitenden:

1. .. konnen ihre Winsche, Potenziale und realistischen Moglichkei-
ten ihrer beruflichen Entwicklung innerhalb und aulRerhalb des

Personal in Hochschule und Wissenschaft entwickeln
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aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses sowie ggf. innerhalb und au-
RBerhalb des Wissenschaftssystems konkret benennen;

2. .. kennen ihre personlichen Starken, ihre Entwicklungsfortschritte
sowie ihre Weiterbildungs- und Entwicklungsbedarfe in Hinblick auf
ihre individuellen beruflichen Ziele;

3. .. haben reflektiert Uber etwaige berufliche Alternativen zu ihren
spezifischen Zukunftswiinschen (,Plan B“), etwa durch entspre-
chende Literatur zur Berufsfindung und Entwicklungsplanung im
wissenschaftlichen Kontext (siehe Infobox zu Literaturempfehlun-
gen);

4. .. erhalten durch die individuell zustandigen Betreuer*innen, Fih-
rungskrafte oder Mentor*innen ein erfahrungsbasiertes, realisti-
sches, wohlwollendes, offenes und losungsorientiertes Feedback
bezuglich ihrer fachlichen und fachubergreifenden Leistungen,
Kompetenzen und Potenziale;

5. .. erfahren durch die individuell zustandigen Betreuer*innen, Flh-
rungskrafte oder Mentor*innen relevante Hinweise zu den Mog-
lichkeiten und die damit verbundenen Bedingungen einer langer-
fristigen oder dauerhaften beruflichen Tatigkeit innerhalb oder
auBerhalb des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses bzw. inner-
halb oder auBerhalb des Wissenschaftsbetriebes.

B. Fiilhrungskrafte, Betreuer*innen oder Mentor*innen und zu-
gehorige Doktorand*innen, Postdocs oder anderweitige wis-
senschaftliche Mitarbeitende haben gemeinsam einen Ent-
wicklungsplan fiir die folgende Periode (drei, sechs oder
zwolf Monate) vereinbart und hierzu konkrete und opera-
tionalisierbare Weiterbildungs- und Entwicklungsziele defi-
niert.

Erganzend zu diesen konkreten Zielen ergibt sich durch Perspektivge-
sprache die Moglichkeit, die Selbstwahrnehmung der betreuten Perso-
nen mit der Fremdwahrnehmung der Betreuenden kontinuierlich abzu-
gleichen. Hierdurch kann es ermoglicht werden, mitunter extremeren
Wahrnehmungsdifferenzen, wie dem Impostor-Syndrom, also extrem
ubertriebenen Zweifeln der Betreuten an ihren Fahigkeiten und Poten-
zialen, vorzubeugen. Umgekehrt kann durch ein bestandiges und mehr-
schichtiges Feedback der ebenso gefahrlichen Selbstiberschatzung
(Dunning-Kruger-Effekt) entgegengewirkt werden.
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6. Prozedere

Folgende Grundsatze und Vorgehensweisen empfehlen sich bei der An-
wendung von Perspektivgesprachen:

M In Verbindung oder erganzend zum jahrlichen Jahres- bzw. Mitarbei-
tendengesprach wird das Perspektivgesprach zweimal, mindestens
jedoch einmal jahrlich durchgeflhrt.

B Wahrend es beim Jahres- oder Mitarbeitendengesprach um operative
Arbeitsziele innerhalb eines Jahres geht, zielt das Perspektivgesprach
auf einen langeren oder gar mehrjahrigen Prozess ab.

M Die Einladung erfolgt in der Regel durch die betreuende Person
respektive die Fihrungskraft oder den/die Mentor*in mit mindestens
einer Woche Vorlaufzeit, um die gegenseitige Vorbereitungszeit zu
gewahrleisten. Umgekehrt kann dieses Gesprach von den Mitarbeiten-
den eingefordert werden.

M Die Teilnehmenden sind gehalten, sich flr dieses Gesprach etwa eine
Stunde Zeit zu nehmen.

B Beide Gesprachsparteien sollen das Gesprach separat vorbereiten
(siehe unten).

M Die Ergebnisse des Gespraches werden abgestimmt und in einem
gemeinsam erstellten Protokoll festgehalten (siehe unten). Die jewei-
ligen Protokollversionen verbleiben bei den Gesprachspartnern und
werden nicht an dritte Personen oder Organisationseinheiten weiter-
gereicht.

7. Vorbereitung fiir Promovierende,
Postdocs bzw. Mentees

Promovierende, Postdocs bzw. Mentees sollten sich auf anstehende
Perspektivgesprache vorbereiten, indem sie folgende Fragen reflektie-
ren und stichwortartig beantworten:

B Was motiviert mich besonders an meiner Tatigkeit als Promovieren-
de*r oder Postdoc?
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B Wo sehe ich aktuell besondere Hindernisse, Herausforderungen oder
Probleme?

B Welche Fortschritte habe ich seit meinem letzten Perspektivgesprach
oder seit Beginn meiner Tatigkeit als Promovierende*r oder Postdoc
in Bezug auf meine Entwicklung gemacht?

M Wie erlebe ich mich:

a) im Kontext meiner Arbeit im Team,
b) in Bezug auf die Zusammenarbeit mit meiner
Fuhrungskraft, meiner Betreuungsperson oder

Mentor*in sowie

) in Bezug auf meine Gesundheit und Work-Life-Balance
(Belastung)?

B Wo sehe ich mich beruflich in etwa zwei bis drei Jahren?
B Welche Berufsziele konnte ich mir vorstellen:

a) innerhalb des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses
oder anderer Forschungsorganisationen,

b) auBerhalb des Wissenschaftssystems oder
) im Aufgabenbereich des Wissenschaftsmanagements?

M Fir wie wahrscheinlich halte ich es, meine jeweiligen angestrebten
Berufsziele zu erreichen?

M Falls ich - aus welchen Griinden auch immer — mein hochstes und
liebstes berufliches Entwicklungsziel nicht erreichen kann: Welche
Alternativen gabe es hierzu (,Plan B* ,Plan C*)?

B Welche Kompetenzen helfen mir bei etwaigen beruflichen Alterna-
tiven und welche Entwicklungsziele und Herausforderungen liegen
noch vor mir?

B Wie viel Zeit benotige ich, um die nachsten Sprossen auf meiner
Karriereleiter zu erreichen und wie viel Zeit bleibt mir daflir (abhangig

vom aktuellen Arbeitsvertrag oder WissZeitVG)?

B Welche nachsten Entwicklungsziele mochte ich in meinem Perspektiv-
gesprach vorschlagen?

M Welche Fort- bzw. Weiterbildungen oder anderweitigen MalRnahmen
(Auslandsaufenthalt, Hospitation, Jobrotation) wiinsche ich mir?

B Welche Wiinsche oder Erwartung habe ich dartber hinaus noch an
meine Fuhrungskraft, Betreuungsperson oder Mentor*in?

Personal in Hochschule und Wissenschaft entwickeln
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8. Vorbereitung fiir die
Fuhrungskraft, Betreuungsperson
oder Mentor*in

FUhrungskrafte, Betreuungspersonen oder Mentor*innen sollten sich
auf anstehende Perspektivgesprache vorbereiten, indem sie folgende
Fragen reflektieren und fur den Eigengebrauch stichwortartig beant-
worten:

B Wodurch genau habe ich die Motivation und/oder das Engagement
meiner/meines Mitarbeitenden wahrgenommen?

B In welchen Situationen habe ich dessen/deren Motivation ggf. ver-
misst oder nicht wahrnehmen konnen?

B Welche Fortschritte habe ich seit dem letzten Perspektivgesprach
oder seit Beginn der Tatigkeit als Promovierende*r oder Postdoc in
Bezug auf deren/dessen Arbeiten und Ziele wahrnehmen kénnen?

W Welche Entwicklungsfortschritte sehe ich in Bezug auf sein/ihr Fach-
wissen, Fahigkeiten, Erfahrungen und Verhaltensweisen, die wichtig
sind fur den Kontext der Arbeit und Ziele.

B Wie erlebe ich den/die Promovierende*n bzw. Postdoc:

a) im Kontext der Arbeit im Team,

b) in Bezug auf die Zusammenarbeit mit mir als
FUhrungskraft oder Betreuungsperson sowie

Q) in Bezug auf die Belastung und Belastbarkeit?

B Wo sehe ich meine*n Gesprachspartner*in in etwa zwei bis drei Jah-
ren?

W Welche Optionen oder (alternativen) Berufsziele kennt der/die Pro-
movierende bzw. Postdoc:

a) innerhalb des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses
oder in anderen Forschungsorganisationen,

b) auBerhalb des Wissenschaftssystems oder
c) im Aufgabenbereich des Wissenschaftsmanagements?
M Fur wie wahrscheinlich halte ich es, dass die betreute Person oder

mein*e Mentee die angestrebten Berufsziele erreicht? Woran mache
ich diese Einschatzung fest?
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B Hat mein Gegenuber Ideen zu beruflichen Alternativen zum ange-

strebten Berufswunsch/-ziel (,Plan B“)? Wenn nein: Wie kann ich den/
die Promovierende*n bzw. Postdoc darin unterstlitzen, Alternativen zu
erwagen?

Wie viel Zeit braucht mein Gegenulber aus meiner Sicht und Erfah-

rung, um die nachsten Sprossen auf der Karriereleiter zu erreichen
und welche Zeitspanne bleibt ihr/ihm noch (abhangig vom Arbeits-
vertrag oder WissZeitVG)?

Kennt mein Gegenlber die Moglichkeiten und die Voraussetzungen,

Bedingungen oder Hirden, die erfullt oder genommen sein mussen,
um einen Dauervertrag bei dem/der aktuellen Arbeitgeber*in oder in
anderen (Forschungs-)Institutionen zu erlangen? Welche Informatio-

nen sind hierfur noch zu Ubermitteln?

B Welche Entwicklungsziele mochte ich vorschlagen und welche Fort-

bzw. Weiterbildungen oder anderweitigen MaRnahmen (Auslandsauf-

enthalt, Hospitation, Jobrotation) sind zu erwagen/zu empfehlen?

B Welche meiner Wahrnehmungen aus den Bereichen Performance,
Leistung, Eigeninitiative, Belastbarkeit etc. bilden in Hinblick auf die
beruflichen Wiinsche meines Gegentibers noch ernst zu nehmende
Herausforderungen?

B Welche weiteren Wiinsche, Erwartung oder Empfehlungen habe ich
dartber hinaus noch flr meine*n Gesprachspartner*in?

9. Mogliche Qualifizierungsziele im
Perspektivgesprach

Hier finden Sie einige Beispiele fur konkrete Ziele, welche in Perspektiv-
gesprachen vorgeschlagen und vereinbart werden konnen. Es handelt
sich dabei um operationalisierbare Ziele, wie sie ggf. auch in klassischen
Zielvereinbarungsgesprachen thematisiert werden. Im Perspektivge-
sprach werden sie dann heruntergebrochen als Zwischenziele analog

zu den jeweiligen Gesprachsetappen:

B Fertigstellung von Dokumenten, Analysen, Publikationen oder Ab-
schlussarbeiten wahrend oder nach der Promotion
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Publikation wissenschaftlicher Ergebnisse in Fachzeitschriften oder
Sammelbanden

Erwerb von zusatzlichen/besonderen Qualifikationen oder (Soft-)
Skills

Erwerb und Anwendung spezieller wissenschaftlicher Methoden auf
dem Forschungsgebiet

ErschlieBen neuer wissenschaftlicher Schwerpunkte (nach abge-
schlossener Promotion)

Einwerbung von Fordermitteln flr ein Forschungsprojekt
Leitung einer Arbeitsgruppe oder Nachwuchsgruppe

eigenstandige Durchfihrung und Evaluation eines Forschungsprojek-
tes

Erwerb von zusatzlichen/besonderen Lehrqualifikationen
Organisation von Symposien oder Kongressen
Finalisierung und Einreichung einer Habilitation

Erwerb und Vertiefung von wissenschaftsbasierten Kompetenzen im
Forschungsprojekt- und/oder Wissenschaftsmanagement

Transfer von Forschungsergebnissen

spezielle Befahigungen fur eine berufliche Karriere auBerhalb der
Wissenschaft

Vorbereitung und Realisierung von Auslandsforschungsaufenthalten

Erwerb von Kompetenzen in einem wissenschaftlichen Forschungsla-
bor

Erwerb von Kenntnissen und Fertigkeiten im Projektmanagement

Erwerb von Kenntnissen und Erfahrung im Umgang mit audiovisuellen
Medien oder Social Media flr Forschungszwecke

Einbindung und Aktivitaten in wissenschaftsspezifischen bzw. fachori-
entieren Netzwerken

Sonstiges:
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10. Ergebnissicherung des
Perspektivgespraches

Die Ergebnisse des Gesprachs sollten einvernehmlich festgehalten wer-
den. Hierzu bietet sich folgendes Muster an:

Vereinbarung
zwischen

als Fihrungskraft, Betreuer*in oder Mentor*in

und

als Mitarbeitende*r, Promovierende*/r, Postdoc oder Mentee

Aktuell strebt die/der Mitarbeitende, Promovierende, Postdoc oder Mentee folgende Berufsperspektive
an:

Alternativ kommen fur den/die Mitarbeiter*in, Promovierende*n, Postdoc oder Mentee bezuglich der
eigenen beruflichen Perspektiven folgende Alternative/n in Betracht:

Bis zum n&chsten Perspektivgesprach erklart sich die Fiihrungskraft, Betreuer*in oder Mentor*in bereit,
folgende Beitrage zu leisten:

Der/die Mitarbeitende, Promovierende, Postdoc oder Mentee erklart sich bereit, bis zum folgenden
Perspektivgesprach am __._ . 20__ folgende Vorhaben bzw. MaRnahmen zur Erreichung der beruflichen
Ziele umzusetzen:

Sonstige Vereinbarungen:

,den__.__ .20
Ort
Unterschrift Unterschrift
Mitarbeitende*r Fuhrungskraft, Betreuer*in oder Mentor*in

Abb. 1 Muster Vereinbarung Perspektivgesprdch
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11. Fazit

Wenn es gelingt, auf konstruktiver und vertrauensvoller Basis systema-
tische Perspektivgesprache in den Forschungsinstitutionen zu etablie-
ren, konnten viele vermeidbare Probleme in der beruflichen Entwicklung
wissenschaftlicher Mitarbeitender reduziert oder gar vermieden wer-
den. Dies jedoch macht es notwendig, als ambitionierte*r Mitarbeiten-
de*r systematisch und kontinuierlich Gber berufliche Optionen, Chan-
cen, Risiken und Alternativen zu reflektieren und sich hieriber mit den
betreuenden Personen auszutauschen. Die gezielte und durch einen
Leitfaden unterstitzte Selbstreflexion einerseits sowie das ehrliche, of-
fene und wohlwollende Feedback der Betreuenden andererseits bilden
hierflir eine praktikable und valide Grundlage. Die hierfiir aufzubringen-
de Zeit und MUhe sollten sich fur alle Beteiligten mehr als amortisieren.

Hilfreiche Literatur im Kontext der
beruflichen Perspektiventwicklung

Die hier vorgestellten Publikationen sind eine gute Orientierungshilfe
flr in der Entwicklungsphase befindliche wissenschaftliche Mitarbei-
ter*innen. Daruber hinaus ist die Kenntnis dieser Ratgeber ebenso rele-
vant fur deren Fuhrungskrafte, Betreuer*innen oder Mentor*innen.
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