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PRAAMBEL

In der Max-Planck-Gesellschaft (MPG) als Einrichtung der Grundlagenforschung tragen Postdocs wesentlich zur

Forschungsleistung der Institute bei.

Postdocs forschen selbststédndig unter der Leitung ihrer Vorgesetzten' noch ohne gréRere administrative oder per
sonelle Verantwortung. Diesen Freiraum kdnnen sie nutzen, um ein Wissenschaftsfeld zu identifizieren, auf dem
sie sich durch ihre origindren Beitrage international profilieren. Dabei zeigen Postdocs hohen Einsatz und Leistungs-
bereitschaft, da nun die Weichen fir den weiteren Karriereweg gestellt werden missen. Zugleich griinden viele

von ihnen in dieser Zeit eine Familie. Sie stehen somit vor groRen Herausforderungen in diesen Lebensbereichen.

Die Institute der Max-Planck Gesellschaft bieten Postdocs exzellente Arbeitsbedingungen und schaffen damit beste
Voraussetzungen fir eine weitere wissenschaftliche Profilierung. Aber die Postdoc-Phase ist zeitlich begrenzt, und
nur eine Minderheit erreicht langfristig akademische Flihrungspositionen. Daher ist diese Karrierephase in der Regel
durch hohe berufliche Unsicherheit gepragt, was dazu fihren kann, dass sich vielversprechende Talente fiir Berufs-
positionen aufderhalb der akademischen Wissenschaft entscheiden. Hierunter sind erfahrungsgemaf weit mehr
Frauen als Manner, wodurch insbesondere hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen fir eine akademische Laufbahn

verlorengehen.

Die Max-Planck-Gesellschaft fordert die Qualifizierung ihrer Postdocs nachdrlcklich. Dies betrifft vor allem die in-
dividuelle wissenschaftliche Entwicklung; zum Beispiel durch Unterstlitzung von selbststédndiger Forschung und
Ubertragen von Verantwortung. Ebenso wichtig sind in dieser Karrierephase Transparenz iiber die erwarteten For
schungsleistungen, Unterstlitzung beim Erreichen selbstgesetzter Qualifikationsziele sowie regelméaRige Beratung
bei der personlichen Karriereplanung. Diese Beratung schliefst Karrierewege in der Wissenschaft ebenso wie beruf-

liche Perspektiven aulRerhalb der akademischen Forschung ein.

1 Im Falle von Stipendiatinnen und Stipendiaten oder Gésten unter der Leitung des Supervisors.



In der MPG besteht eine groRe Vielfalt von Forschungskulturen und -traditionen. Die folgenden Leitlinien sind im
Licht dieser Vielfalt zu verstehen. Sie bieten eine Grundlage flr grofiere Transparenz und Verlasslichkeit wahrend
einer bislang wenig strukturierten Karrierephase. Allerdings missen die Beschaftigungsverhaltnisse individuell ge-
staltet werden. Sie erfolgen nach unterschiedlichen rechtlichen Regelungen, da die Postdoc-Phase nur unzurei-

chend durch die Vorgaben des 6ffentlichen Dienstrechts abgebildet wird.

1. Begriff und Zweck der Postdoc-Phase

Postdocs? sind promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die nach der Promotion zunachst in der
Forschung bleiben und in der Regel eine wissenschaftliche Karriere verfolgen. Die Postdoc-Phase dient dabei
der wissenschaftlichen Profilierung und Qualifizierung und dem Ziel, die Befahigung zur unabhédngigen Forschung

zu erlangen.

Die Postdoc-Phase ist zeitlich begrenzt, wobei in unterschiedlichen Disziplinen unterschiedliche Zeitraume Ublich
sind. Die MPG stellt Postdocs mit befristeten Vertragen an, deren Finanzierung sowohl durch institutsinterne als
auch Uber Projektmittel erfolgen kann. Darlber hinaus gibt es Postdocs, die eine eigene Forderung (Stipendium,

.Fellowship’ Stelle) eingeworben haben.

Postdocs forschen im Rahmen der Forschungsprogramme des Instituts selbststandig unter der Leitung ihrer Vor-
gesetzten.® Dies schlieRt wissenschaftliche Zusammenarbeit ein, aus der gemeinsame Publikationen hervorgehen
kénnen.* Der Grad der Selbststandigkeit hdngt von Forschungsfeld und individueller Erfahrung ab, steigt in der
Regel mit der Senioritat und kann auch die Einwerbung von eigenen Drittmitteln umfassen. In bestimmten Diszipli-
nen wird ein Wechsel der Forschungseinrichtung nach der Promotionsphase erwartet. Er ermdglicht es Postdocs,
sich von der Promotionsphase abzuheben, neue wissenschaftliche Kontakte zu knlpfen, neue Methoden und

Verfahren kennenzulernen sowie eine andere Forschungskultur zu erleben.

Zweck der Postdoc-Phase ist auch eine Klarung des weiteren beruflichen Werdegangs. Wahrend viele Postdocs ur
spriinglich eine akademische Karriere anstreben, entscheiden sich nicht wenige spéater fir andere Laufbahnen, zum
Beispiel in der Industrie, im Wissenschaftsmanagement, in der wissenschaftlichen Infrastruktur, in der Politik oder
als selbststandige Unternehmer im Rahmen einer Existenzgriindung. Nicht selten erfolgt diese Umorientierung

allmahlich und nicht immer wird sie ausreichend reflektiert und erortert.

2 Sogenannte Wrap-up-Postdocs, die nach der Promotion noch einige Monate am Institut verbringen, um ihre Dissertationsarbeiten zu
Ende zu bringen und zu publizieren, zéhlen nicht zu den Postdocs, auf die sich der Text bezieht.

3 Im Falle von Stipendiatinnen und Stipendiaten oder Gasten unter der Leitung der Supervisors.

4 Siehe hierzu die Regeln zur Sicherung guter wissenschaftlichen Praxis
www.mpg.de/229457/Regeln_guter_wiss_ Praxis__Volltext-Dokument_.pdf



2. Empfehlungen der Kommission im Einzelnen

2.1. Auswahl von Postdocs

Gruppenleiterinnen und Gruppenleiter oder Direktorinnen und Direktoren befinden eigensténdig darlber, wem
eine Postdoc-Tatigkeit angeboten wird. Sie sollen jedoch die Meinung der Kolleginnen und Kollegen sowie Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter einholen. Bei der Auswahl von Postdocs ist angesichts der bereits auf dieser Stufe

einsetzenden , Leaky Pipeline” darauf zu achten, mehr qualifizierte Frauen fir eine solche Tatigkeit zu gewinnen.®

2.2. Forschung und Qualifizierung

Die folgenden Leitlinien gelten unabhangig davon, ob die Finanzierung der Postdocs durch einen nach Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) oder Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) befristeten Arbeitsvertrag er
folgt. Sie finden sinngemaf} auf Stipendiatinnen und Stipendiaten Anwendung, soweit nicht die Eigenart des Sti-

pendiums dem entgegensteht.

Verantwortliche Betreuerinnen und Betreuer und Postdocs fihren in der Regel bereits vor Beginn der Postdoc-
Phase ein Gesprach, in dem die wesentlichen Bestandteile der Postdoc-Phase bei der MPG einvernehmlich geklart

werden sollen. Die Gesprachsergebnisse werden in einem einvernehmlichen Protokoll® festgehalten.

Ist eine Prazisierung des klnftigen Forschungsvorhabens, des Qualifizierungsbedarfs und -zeitrahmens bei Beginn
der Postdoc-Phase noch nicht moglich, kann zunéchst einmalig eine Orientierungsphase’ von bis zu sechs Monaten
vereinbart werden. Wahrend der Orientierungsphase ist dann das Protokoll vor einem weiteren Vertragsabschluss

zu erstellen.

In den Gesprachen werden folgende Punkte prazisiert:

a) die Dauer der geplanten Forschungsarbeiten; fir die erfolgreiche Durchflihrung des Forschungsvorhabens
einigen sich die Beteiligten auf einen sinnvollen Zeitraum.

b) die Inhalte und Rahmenbedingungen der geplanten Forschungsarbeiten; hierzu zahlen unter anderem:
Thema, gegebenenfalls Methodik, Team, Betreuung, Kooperationen, Organisation von Veranstaltungen,
Unterstltzung der betreuenden Person, Grad der Selbststéndigkeit, insbesondere beim Verfassen von Pu-
blikationen, Autorenschaft.

c) die vom Postdoc angestrebten und mit ihr oder mit ihm vereinbarten Qualifikationsschritte; hierzu zahlen
unter anderem: die wissenschaftliche Profilierung, das Erlernen von Techniken, Erwerb von Lehrerfahrung,
aktive Teilnahme an Konferenzen, Erfahrung in der Personalfiihrung, Training in ,, professional skills’ Habili-

tation oder andere Qualifizierungen flr eine Professur.

Sowohl die Festlegung der Forschungsarbeiten als auch die Vereinbarung lber die Qualifikationsschritte kdnnen
jederzeit einvernehmlich fortentwickelt werden. Das Protokoll ist entsprechend anzupassen. Dies kann auch im

Rahmen der jahrlichen Statusgesprache erfolgen.®

Waéhrend der Frauenanteil unter den MPG-Doktoranden 40,9 Prozent betragt, sinkt er bei den Postdocs auf 31,3 Prozent (Stand 1.1.2015).
Fir den Fall des Abschlusses eines befristeten Arbeitsverhaltnisses ist das Protokoll einschlieRlich des Befristungsvermerks

vor Vertragsabschluss zu erstellen.

Die in der Anlage ,, Qualifizierung in der Postdoc-Orientierungsphase” enthaltenen Hinweise sind zu beachten.

Wiar das Protokoll Grundlage der Befristung des Arbeitsverhaltnisses, missen sich Anpassungen grundsatzlich im zeitlichen

und inhaltlichen Rahmen des Befristungsvermerks halten.



2.3. Zeitliche Befristung

Die Postdoc-Phase ist zeitlich begrenzt, aber mit angemessenen Vertragslaufzeiten und ohne fixe Obergrenze. In
vielen Disziplinen liegt die tbliche Dauer bei maximal vier Jahren. Sollte die Phase sechs Jahre Uberschreiten, muss
die Verlangerung® nach dem Mehraugenprinzip beschlossen und zweckdienlich begriindet werden. Den Instituten

wird empfohlen, hierzu Verfahren zu entwickeln.

Das Ubergeordnete Ziel der MPG ist es, nach dem Harnack-Prinzip auf jeder Karrierestufe nur die Besten zu rekru-
tieren. Das bedeutet im Umkehrschluss, dass in der MPG keine geregelten Ubergénge fir Postdocs auf weiterfiih-
rende, gegebenenfalls unbefristete (, Tenure-Track"”) Positionen existieren. Wie international Ublich, missen sich
Postdocs nach Abschluss ihrer Postdoc-Phase an einem MPI beruflich nach au3en orientieren. Hierliber sollen

Postdocs gleich am Anfang ihrer Tatigkeit informiert werden.

Alle Fristenangaben verstehen sich als reine Forschungszeit. Fristen kdnnen sich verlangern durch Elternzeit, chro-

nische Erkrankungen oder dhnliches.

2.4. Standortbestimmung und Karriereentwicklung

Flr Postdocs muss spatestens im vierten Jahr nach Beginn der ersten Postdoc-Téatigkeit eine Standortbestimmung
durchgeflihrt werden, deren Ziel es ist, die eigene Entwicklung und die Erfolgsaussichten im Hinblick auf die ge-
steckten Karriereziele realistisch einzuschatzen und gegebenenfalls alternative Karriereperspektiven zu entwickeln.
Ist geplant, dass ein Postdoc ldnger als vier Jahre nach Beginn seiner ersten Postdoc-Téatigkeit auf einer zeitlich

befristeten Position tatig sein wird, ist die Standortbestimmung verpflichtend durchzufihren.

Sie besteht aus folgenden Komponenten:

(1) einer ausfuhrlichen Beratung durch die betreuende Person, die in erster Linie eine vergleichende Einschat-
zung der bisherigen Forschungsleistung und des Entwicklungspotenzials beinhaltet. AuRerdem ist zu eror
tern, was zur Erreichung des nachsten Karriereschritts notwendig ist. Hochqualifizierte Wissenschaftler,
insbesondere Frauen, sollen ermutigt werden, weiterhin eine akademische Karriere zu verfolgen.

(2) einer entsprechende Beratung durch eine erfahrene oder einen erfahrenen, vom Postdoc selbst ausge-
wahlten und von der betreuenden Person unabhéngige Wissenschaftlerin oder Wissenschaftler, der oder
die bezuglich der Erfolgsaussichten auf eine wissenschaftliche Karriere kompetent Feedback geben kann.

(3) (optional) einer Beratung durch einen externen Karrierecoach, die eine Selbsteinschdtzung der eigenen Star
ken und Schwéchen im Hinblick auf unterschiedliche Karrierewege foérdert. Diese Beratung erfolgt auf
Wunsch und Initiative des Postdocs.™

(4) (optional) Beratung durch ein exzellent ausgewiesenes Personalberatungsunternehmen. Diese Beratung
soll im Auftrag der Generalverwaltung durchgefiihrt werden und Postdocs attraktive Karriereoptionen au-

Berhalb der Wissenschaft aufzeigen. Auch diese Beratung erfolgt auf Wunsch des Postdocs.

9 Die gesetzlichen Regelungen zur Befristung von Arbeitsverhéltnissen sind zu beachten. Insbesondere ist gemaf § 2 Abs. 1
Wissenschaftszeitvertragsgesetz die Befristung von Arbeitsverhaltnissen in der 2. Qualifizierungsphase nur in Ausnahmefallen
Uiber sechs Jahre hinaus moglich.

10 Es gibt eine Reihe von externen, professionell ausgebildeten Coaches, die sich auf den Wechsel aus der Wissenschaft in den
aufderakademischen Arbeitsmarkt spezialisiert haben. Die Arbeit von externen Coaches ist von der wissenschaftlichen Betreuung
an den Instituten und von Mentoring klar zu trennen.



Flankierende MalRnahmen wie der Besuch von Karrieremessen, Vortrdge von Industrievertretern oder die Einbin-

dung von Alumni unterstltzen die individuelle Beratung.

2.5 Weiterfiihrende wissenschaftliche Beratung

Die Beratung von Postdocs in wissenschaftlichen und Karrierefragen ist ein wichtiges Instrument der Férderung.
Das Institut beziehungsweise die betreuende Person bieten die daflir notwendige Unterstitzung und informieren
dartber, wo spezifische Expertise in Sachfragen (zum Beispiel zu Forschungsantragen an die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft oder den European Research Council) verflgbar ist. Postdocs sollen sich darliber hinaus zusétzliche

Ansprechpersonen suchen, die sie kompetent beraten kdnnen.

Aus Befragungen ist bekannt, dass junge Frauen trotz ebenso guter Leistungen mehr Zweifel an ihrer Eignung
flr eine wissenschaftliche Karriere hegen als junge Manner. Vorgesetzte sollen sich deshalb explizit und intensiv
bemihen, qualifizierte weibliche Postdocs zu dieser Laufbahn zu ermutigen und sie ihnen zu ermdglichen. Sie sol-
len darauf achten, dass Frauen in gleichem MalRe wie Manner auf ihre wissenschaftliche Profilierung bedacht sind
und ihre Forschungsergebnisse auf Tagungen und Kongressen prasentieren. Flir Postdoktorandinnen bietet das
Minerva-FemmeNet ein Max-Planck-weites Mentoringprogramm an. Es vermittelt den Kontakt zu erfahrenen Men-
torinnen, die Mentees bei der individuellen Berufsplanung beraten und auf ihrem weiteren Karriereweg begleiten.

Vorgesetzte sollen weibliche Postdocs auf dieses Programm aufmerksam machen.

2.6 Personalfiihrungskompetenz
Das Institut soll den Erwerb von Kompetenz in der Personalfihrung ermdglichen. So kénnen Postdocs bei entspre-
chender Eignung Bachelor- und Masterstudentinnen und -studenten, Doktorandinnen und Doktoranden und/oder

Technische Assistentinnen und Technische Assistenten oder anderes Personal mitbetreuen oder anleiten.

2.7 Forderung von selbstorganisierten wissenschaftlichen Aktivitaten

Zur beruflichen Qualifizierung von Postdocs gehort es in vielen Disziplinen, sich auch flr Aufgaben in der ,, Scientific
Community” zu engagieren und organisatorische Erfahrungen zu sammeln. Dies soll in geeigneter Weise gefordert
werden. Beispiele sind die Durchfiihrung von Seminaren, die Einladung und Betreuung von externen Sprecherinnen
und Sprechern, das Angebot von wissenschaftlichen Kursen oder von Know-how-Transfer, die Organisation von
.Retreats” und andere MalRnahmen, die dabei helfen, Netzwerke zu etablieren und von gegenseitigem Erfahrungs-

austausch zu profitieren.

Initiativen von Postdocs, sich auf Institutsebene selbst zu organisieren (durch Postdoc-Associations, Postdoc-
Programme, Postdoc-Reprasentanten) sollen ermutigt, geférdert und, falls erforderlich, logistisch und finanziell

unterstltzt werden.

2.8 Weiterbildung in ,Professional Skills”
Postdocs soll die Teilnahme an zielgruppenspezifischen Fortbildungen zu karrierebezogenen Themen und Fahigkei-
ten (, Professional Skills”) ermoglicht werden. Die Institute sollen auf das Fortbildungsangebot der Generalverwal-

tung hinweisen. Ferner soll Postdocs die Moglichkeit geboten werden, Lehrerfahrung zu sammeln.



2.9 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Eine Familiengriindung mit einer wissenschaftlichen Tatigkeit in der flr die weitere Karriereentwicklung entschei-
denden Postdoc-Phase zu vereinbaren, ist fur Eltern eine grofde Herausforderung. Jedes Institut soll MaRnahmen
ergreifen, um Postdocs nach der Geburt von Kindern eine friihzeitige und flexible Vereinbarkeit von Familie und
Forschung zu ermdglichen. Dazu gehoéren insbesondere flexible und familienfreundliche Arbeitszeiten anstelle von
zeitlich starren Prasenzpflichten. Gerade in der Forschung ist eine solche Flexibilisierung eher moglich als in ande-
ren Berufen, wobei auch Arbeitszeiten zu Hause anerkannt werden sollen, unter Umstédnden mit entsprechender

Ausgestaltung der Arbeitsvertrage.

Weitere MaRnahmen sind familienfreundliche Terminierung von Veranstaltungen und Besprechungen sowie Unter
stlitzung durch technisches Personal. Hilfestellungen bei der Kinderbetreuung, durch Platzkontingente in Tagesstéat-
ten oder Betreuung wahrend Veranstaltungen und bei Konferenz- und Forschungsreisen, sind Uber die bereits beste-

henden Familienserviceangebote der MPG hinaus sowohl zentral als auch auf Institutsebene weiterzuentwickeln.

3. Umsetzung der Leitlinien in der MPG
Die Fachbeirate sollen bei ihren turnusgemaRen Evaluationen der Forschungseinrichtungen explizit zur Qualitat
der Betreuung von Postdocs Stellung nehmen, und zwar unter der Berlcksichtigung der Leitlinien fir die Postdoc-

Phase in der Max-Planck-Gesellschaft.



Anlage

Qualifizierung in der Postdoc-Orientierungsphase

Ist eine Prazisierung des klnftigen Forschungsvorhabens sowie des Qualifizierungsbedarfs bei Beginn der Postdoc-
Phase noch nicht mdglich, kann zunéchst einmalig eine Orientierungsphase von bis zu sechs Monaten vereinbart
werden." Dies ist besonders dann sinnvoll, wenn der Beginn der Postdoc-Phase sowohl mit einem Wechsel des
Arbeitsgebietes als auch mit einem Wechsel der Arbeitsgruppe einhergeht. Bei einem Verbleib in derselben Ar-
beitsgruppe oder beim Wechsel in eine bereits vorher gut bekannte Arbeitsgruppe (zum Beispiel am selben Institut
oder Kooperationspartner) soll in der Regel keine Orientierungsphase erfolgen, anderenfalls bedarf sie einer geson-
derten Begriindung. Die Orientierungsphase ermaoglicht es den Postdocs, sich in einem abgegrenzten Zeitraum in
ein neues wissenschaftliches Thema einzuarbeiten, sich mit neuen methodischen und experimentellen Techniken

vertraut zu machen sowie ein erstes Konzept flr weiterfiihrende Forschungsarbeiten zu entwickeln.

Die Orientierungsphase verfolgt somit zwei Ziele: Erstens soll in enger Zusammenarbeit mit der oder dem Vorge-
setzten (Supervisor) ein tragfahiger Forschungsplan erarbeitet werden, der fir beide Seiten akzeptabel ist. Zwei-
tens erlaubt diese Phase den Postdocs, sich mit einem neuen Thema und neuen Methoden so vertraut zu machen,
dass im Anschluss produktive Forschungsarbeiten durchgeflihrt und eigenstandig neue Fragestellungen entwickelt
werden kénnen. Diese Qualifizierung ist unmittelbar nach der Promotion besonders wichtig, da es nach der oft
hochgradigen Spezialisierung wahrend der Promotion haufig nicht leicht ist, ein neues Thema anzugehen. Dadurch
erweitert sich der fachliche Horizont und es werden Fahigkeiten erworben, die auf andere Themen Ubertragbar sind
und auch fir Berufsfelder auf3erhalb der Forschung qualifizieren kénnen. Internationale Erfahrungen zeigen, dass fur

eine solche Orientierung in der Regel ein Zeitraum von bis zu sechs Monaten angemessen ist.

11 Wahrend der Orientierungsphase ist in diesem Fall das Protokoll einschlief3lich des Befristungsvermerks vor einem weiteren
Vertragsabschluss zu erstellen.



