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SWIP Germany begriiBt, dass sich die beiden groBen philosophischen Gesellschaften in
Deutschland gemeinsam Uber die nachhaltige Férderung von Postdoktorand*innen' Gedanken
machen und sich fiir diese einsetzen wollen. Die folgenden Punkte sind als konstruktive Kritik in
einer Debatte zu verstehen, die aus der Perspektive von Frauen*? in der Philosophie besonders
wichtig sind.

Die besondere Situation von Frauen* im Mittelbau

Fir Frauen* sind befristete Beschaftigungsverhaltnisse mit hohem Qualifikationsdruck oft ein
groBeres Problem als fiir ihre mannlichen Kollegen, da sie leider nach wie vor starker durch
Familienpflichten belastet sind (und deswegen bspw. weniger Zeit in die Forschung investieren, nur
mit groBerem Aufwand auswartige Vortrdge annehmen oder fir eine befristete Stelle nicht
umziehen konnen, etc.). Sicherlich sind sich die Verfasser*innen des Positionspapiers dieses
Problems bewusst, dennoch sollte es explizit thematisiert werden, um auch die Verbindung zur
Debatte liber Geschlechtergerechtigkeit herzustellen. Denn eine Verbesserung der Strukturen im
Mittelbau kann auch als Element der Gleichstellungspolitik verstanden werden, weil sie an einer
Stelle ansetzt, an der die Diskrepanzen zwischen Wissenschaftler*innen mit oder ohne
Familienpflichten besonders stark zum Tragen kommen.

Die besondere Situation kiirzlich Habilitierter bzw. sich aktuell
Habilitierender

Durch die vorgeschlagene Umstellung auf W1 mit Tenure-Track entsteht fiir diejenigen, die sich
gerade frisch habilitiert haben bzw. gerade dabei sind, sich zu habilitieren, ein schwerwiegender
Nachteil. Dies betrifft insbesondere auch Frauen*, die teilweise aufgrund von Familienpflichten &lter
sind als mannliche Kollegen. Oft werden sie fiir solche Stellen nicht mehr in Frage kommen,

' Wir bevorzugen den Begriff ,Postdoktorand*innen” gegeniiber dem Begriff ,Nachwuchs”. Der
Begriff ,Nachwuchs” scheint uns einerseits zu weit und andererseits zu eng zu sein. Zum einen
z8hlen auch Studierende zum wissenschaftlichen Nachwuchs, auch wenn sie nicht Adressat*innen
des Positionspapiers sind. Zum anderen scheint der Begriff nicht angemessen fiir Personen, die
bereits habilitiert sind oder sich gerade habilitieren.

2 Mit “Frauen*” sind alle Personen gemeint, die sich nicht mannlich identifizieren.



entweder aus formalen Griinden oder weil sie mit der Habilitation eine Publikationsstrategie
verfolgt haben (ndmlich das Verfassen einer zweiten Monographie), die zunehmend aus der
akademischen Mode gerat. Es sollte sichergestellt werden, dass sich auch habilitierte Personen
oder dltere Wissenschafter*innen auf die W1-Stellen bewerben kdénnen und dass Personen nicht
dafiir ,bestraft” werden, die bisher gédngige Publikationsstrategie verfolgt zu haben.

Die Stellung der MMEs

SWIP begriiBt es, dass sich die beiden groBen philosophischen Gesellschaften fiir die Schaffung von
Mitarbeiter*innenstellen mit Entfristungsoption (MMEs) einsetzen. Allerdings sollte darauf geachtet
werden, dass solche MMEs nicht als ,zweitklassige” Stellen betrachtet werden. Die Personen auf
diesen Stellen sollten effektiv (und nicht nur rechtlich) die Madglichkeit haben, sich auf
ausgeschriebene regulére Professuren an anderen Universitdten oder der eigenen Universitat zu
bewerben. Dies gilt insbesondere, wenn sich mit der Zeit ein gender-bias bei der Besetzung von
MME-Stellen abzeichnen sollte. Oft mussen Frauen*, weil sie (wie oben bereits erwahnt) nach wie
vor starker mit Familienpflichten belastet sind, risikodrmere Entwicklungsstrategien wahlen,
wahrend ihre méannlichen Kollegen in ihren Karriereentscheidungen riskanter vorgehen kénnen. Es
sollte also beobachtet werden, ob MME-Stellen {iberproportional haufig an Frauen* gehen,
Professuren dagegen an Manner. Falls ja, sollte dem gegengesteuert werden.

Vereinbarkeit von Karriere und Familie

Um die Vereinbarkeit von Familie und Karriere zu férdern, sollte bei allen akademischen Stellen,
insbesondere bei den neu zu schaffenden MMEs und W1-Professuren, darauf geachtet werden,
dass Teilzeitarbeit méglich ist und fiir diejenigen, die sie in Anspruch nehmen méchten, keine
nachteiligen Folgen hat.

Qualitat der Tenure-Track-Verfahren

Teil der Debatte muss unserer Ansicht nach auch sein, dass Tenure-Track-Verfahren so gestaltet
werden, dass sie eine echte Verbesserung gegeniiber dem Status quo darstellen. Sonst andert sich
an den Schwierigkeiten der Vereinbarkeit von Lebens- und Familienplanung mit einer akademischen
Karriere - in einem besonders fiir Frauen* wichtigen Lebensabschnitt - wenig.

Das bedeutet insbesondere, dass bei W1 mit Tenure-Track transparente und bindende
Zielvereinbarungen fir die Entfristung formuliert werden sollen. Idealerweise sollte festgeschrieben
werden, dass das Erfillen bestimmter Vorgaben zwingend zur Verstetigung der Stelle fuhrt.
AuBBerdem missen die Entscheidungsstrukturen klar sein, so dass keine diffusen
Abhangigkeitsverhaltnisse entstehen und unter Umstanden ausgenutzt werden kénnen.

Es wére winschenswert, wenn die Tenure-Kriterien nicht nur innerhalb einzelner Institute, sondern
von der philosophischen Fachgemeinschaft insgesamt diskutiert wiirden. Wichtig ist auBerdem,
dass die Kriterien den Besonderheiten philosophischen Arbeitens (z.B. Verfassen von
Monographien, tendenziell niedrigere Drittmittelsummen als in anderen Féchern, etc.) Rechnung
tragen.



Nachteile anderer Universitatssysteme kritisch mitreflektieren

Der Vorschlag des Positionspapiers nahert die deutsche akademische Landschaft der
angloamerikanischen bzw. der britischen an. Sofern dies zu mehr beruflicher Sicherheit, flacheren
Hierarchien und dadurch zu mehr Fairness und einem besseren Forschungsklima fihrt, begriift
SWIP dies. Es sollte aber darauf geachtet werden, die Probleme des angloamerikanischen bzw.
britischen Systems nicht ebenfalls zu kopieren. Dazu gehéren z.B. die Willkiir bei vielen Tenure-
Entscheidungen, unbeabsichtigte negative Nebenfolgen des britischen Research Excellence
Frameworks oder auch die in den USA zu beobachtende Spaltung in (weniger werdende) regulére
Tenure-Track-Stellen und prekare Aushilfsstellen (,adjuncts”, die oftmals weiblich sind), die einen
GrofBteil der Lehre Ulbernehmen. Wir teilen das Anliegen des Positionspapiers, gegen die
sInsider/Outsider”-Struktur des deutschen Systems vorzugehen; umso wichtiger ist, darauf zu
achten, dass keine neuen Ausschlussmechanismen entstehen.

Schlussbemerkung

Wir begriiBen es sehr, dass die beiden philosophischen Gesellschaften mit ihrem Positionspapier
die Debatte Uber die akademischen Strukturen in Deutschland angestoBen haben. Wir hoffen, dass
diese Debatte breit und intensiv gefiihrt wird. Weitere Dimensionen waren bspw. die Frage nach
der Zahl von Doktorand*innen pro Professor*in und der Qualitét der Betreuung. AuBerdem stellen
sich Fragen nach alternativen Formaten fur Dauerstellen mit unterschiedlicher Gewichtung von
Forschung und Lehre; hierfir gibt es Vorbilder in anderen L&ndern, deren Vor- und Nachteile
sorgfaltig gepriift werden sollten.

Philosophinnen zwischen Promotion und dauerhafter Professur sind nach unserer Beobachtung
hochmotiviert; wir mdchten uns sowohl fachlich als auch in die Selbstorganisation des Faches
einbringen.? Als Frauen* sind wir nach wie vor eine Minderheit im Fach und wir hoffen, dass bei der
anstehenden Verbesserung der Strukturen das Anliegen der Geschlechtergerechtigkeit nicht
vernachlassigt wird.

3 Das Paper suggeriert an zwei Stellen (S. 2 oben und S. 5 unten), dass Postdoktorand*innen nicht
hinreichend intrinsisch motiviert sein kénnten. Nach unserer Einschatzung liegt dies, so es
Uberhaupt zutrifft, am Zwang zur Optimierung des eigenen akademischen Profils angesichts des
prekaren und unvorhersehbaren Stellenmarktes.



