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Editorial
Vielfalt statt Einbahnstraße: Karrierewege im akademischen Mittelbau

Bereits während der Promotionsphase scheint der Weg zur Professur häufig als naheliegendes oder sogar selbstver-
ständlich gesetztes Karriereziel präsent zu sein. Publikationen, Vorträge, Lehrtätigkeit oder Auszeichnungen – viele 

Aktivitäten im wissenschaftlichen Qualifikationsprozess werden implizit an diesem Ziel ausgerichtet. Gleichzeitig stellen 
sich zahlreiche Nachwuchswissenschaftler:innen zu Beginn ihrer wissenschaftlichen Laufbahn die Frage, ob eine Pro-
fessur tatsächlich der passende Karriereweg für sie ist. Hinzu kommt, dass die Anzahl der Professuren in der Sportwis-
senschaft strukturell begrenzt ist und in keinem Verhältnis zur Zahl der Promovierenden steht, sodass eine Professur nur 
für einen Teil der Nachwuchswissenschaftler:innen tatsächlich erreichbar ist. 

Sind andere Positionen an der Universität also lediglich ein vermeintliches Scheitern auf dem scheinbar idealtypischen 
Weg zur Professur? Oder bietet eine akademische Karriere darüber hinaus erstrebenswerte Positionen und Perspek-

tiven, und welche Voraussetzungen sind mit diesen verbunden?

Tatsächlich ist die wissenschaftliche Karriere deutlich vielfältiger, als es die skizzierte, lineare (Ideal-)Vorstellung impli-
ziert. Neben der Professur existiert eine Reihe unterschiedlicher Stellenprofile im akademischen Mittelbau, die vielfäl-

tige Aufgaben, Verantwortungsbereiche und Entwicklungsmöglichkeiten bieten. Welche Tätigkeitsfelder und Perspektiven 
sich hinter diesen Positionen verbergen, bleibt jedoch häufig wenig sichtbar. Aus diesem Grund ist es Ziel dieses Heftes, 
unterschiedliche Karrierewege im akademischen Mittelbau sichtbar zu machen, Einblicke in verschiedene Stellenprofile 
und Bewerbungsprozesse zu geben und damit die Vielfalt möglicher beruflicher Perspektiven innerhalb der universitären 
Sportwissenschaft aufzuzeigen.

Für einen ersten Beitrag konnten wir acht Personen mit unterschiedlichen Stellenprofilen aus dem sportwissenschaft-
lichen Mittelbau gewinnen, die Einblicke in ihre individuellen Karrierewege sowie in ihre alltäglichen Aufgaben und 

Verantwortlichkeiten geben. Ihre Beiträge machen deutlich, wie vielfältig die beruflichen Möglichkeiten innerhalb des 
Mittelbaus tatsächlich sind und welche Wege auf solche Stellen führen können.

Mit der in im ersten Beitrag sichtbar werdenden Stellenvielfalt hat sich auch die Deutsche Vereinigung für Sportwis-
senschaft im letzten Jahr intensiver auseinandergesetzt und ein Impulspapier zu „Unbefristeten wissenschaftliche 

Stellen in der Sportwissenschaft neben der Professur“ veröffentlicht. Es wirft einen kritischen Blick auf die aktuelle Situ-
ation des akademischen Mittelbaus und benennt zentrale Herausforderungen sowie mögliche Entwicklungsperspektiven 
und wird in diesem Heft nochmals genauer vorgestellt.

Der folgende Beitrag von Melanie Schippling vom German Postdoc Network widmet sich der Frage, wie sich die Zeit 
nach der Promotion gestalten kann. In diesem Zusammenhang wird das europäische R1–R4-System vorgestellt, das 

verschiedene Karrierestufen im wissenschaftlichen Qualifikationsprozess beschreibt und Orientierung für mögliche be-
rufliche Wege bieten kann.

Abgerundet wird das Heft durch ein Interview, mit Prof.in Dr.in Susanne Tittlbach von der Universität Bayreuth und 
Jun.-Prof. Dr. Peter Düking von der Technischen Universität Braunschweig, in dem Fragen rund um Bewerbungen 

nach der Promotion aufgegriffen werden. Dabei geht es unter anderem darum, worauf bei Bewerbungen geachtet werden 
sollte und welche Stellenprofile bei der persönlichen Karriereplanung eine Rolle spielen können.

Wir danken allen Autor:innen herzlich für ihre Beiträge zu diesem „Ze-phir“. Durch ihre Offenheit und Expertise ist 
es gelungen, die Vielfalt und die Möglichkeiten verschiedener Karrierewege im akademischen Mittelbau sichtbar 

zu machen.

Ihnen, liebe Leser:innen, wünschen wir eine anregende Lektüre und hoffen, dass die Beiträge neue Perspektiven auf 
wissenschaftliche Karrierewege eröffnen und zur weiteren Diskussion über die Gestaltung von Mittelbaustellen in der 

Sportwissenschaft beitragen.

Herzliche Grüße 
Kaja Langer, Kristina Klier und Jessica Bopp – die Herausgeberinnen des Ze-phir 2/25 & 1/26

Editorial
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Hauptbeiträge

Neben der Professur gibt es in der 
akademischen Welt auch weitere 
unbefristete wissenschaftliche 
Stellen, die sich im Wesentlichen 
in Lehrkräfte für besondere Auf-
gaben (LfbA) und wissenschaftli-
che Mitarbeiter:innen (WiMi) un-
terteilen. 

Doch auch wenn die Stellen 
grundsätzlich dem gleichen Pro-
fil zugeordnet werden, so unter-
scheiden sie sich je nach Bun-
desland und Universität in ihrer 
Ausgestaltung (Voraussetzun-
gen, Lehrverpflichtung, Aufgaben, 
etc.). Dies erschwert einen Ver-
gleich erheblich und es ist nicht 
immer direkt ersichtlich, welche 

Unbefristete Mittelbaustellen in der Sportwissenschaft – Ein 
Realitätscheck
von Jessica Bopp, Kristina Klier & Kaja Langer

konkreten Anforderungen und 
Aufgaben sich hinter einer Stelle 
verbergen.

Deshalb soll nachfolgend ein 
„Realitätscheck“ der Stellenland-
schaft in der deutschen Sport-
wissenschaft erfolgen. Wie sieht 
die konkrete Ausgestaltung der 
Stellentypen in der deutschen 
Sportwissenschaft aus? Welche 
Aufgaben hat z. B. eine LfBA in 
Niedersachen und wie sieht es in 
Rheinland-Pfalz aus? Welche Auf-
gaben kann man als WiMi alles 
übernehmen? Welche Schwer-
punkte gibt es und welche Be-
sonderheiten weisen bestimmte 
Stellenprofile auf? 

Um ein realistisches Bild über die 
Stellenlandschaft in der deutschen 
Sportwissenschaft zu erhalten, be-
richten nachfolgend acht Sport
wissenschaftler:innen aus ihrem 
Arbeitsalltag. Sie beschreiben ne-
ben der formalen Ausgestaltung ih-
rer Stelle, ihre Aufgaben, den Weg 
zu ihrer jeweiligen Anstellung, die 
notwendigen Kompetenzen für ihre 
Stelle und geben Empfehlungen für 
den wissenschaftlichen Nachwuchs.

Kontakt
	» Dr.in Jessica Bopp  
Carl von Ossietzky Universität 
Oldenburg 
jessica.bopp@uol.de

 

Name: Frederik Borkenhagen

Stellenbezeichnung: Akademischer Oberrat, in der Funktion des Verwaltungsleiters (Geschäftsführers) 
des Instituts (Beamter auf Lebenszeit, Vollzeit) 

Arbeitsort: Universität Heidelberg, Institut für Sport und Sportwissenschaft (ISSW)

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 1987–1994	 Studium Sport und Englisch (Lehramt Gymnasium) an der Universität Hamburg
	» 1990–2010	 Freie Mitarbeit in der Edition Czwalina (Lektorat, Herstellungsleitung) des Feldhaus Verlags,  
	 Hamburg

	» 1991–2010	 Geschäftsführer der Deutschen Vereinigung für Sportwissenschaft (dvs) zunächst mit einem  
	 Büro an der Universität Hamburg (gemeinsam mit dem dvs-Präsidenten Karlheinz Scherler),  
	 später dann im Gebäude des Feldhaus Verlags (auch jetzt noch Sitz der dvs-Geschäftsstelle)

	» 2010–heute	 Akademischer Rat (seit 2013 Oberrat) in der Funktion des Verwaltungsleiters am Institut  
	 für Sport und Sportwissenschaft (ISSW) der Universität Heidelberg

Voraussetzungen für die Stelle 

Die formale Qualifikation eines aka-
demischen Hochschulabschlusses 
(bei mir: Staatsexamen) erfüllte ich; 
eine Promotion hatte ich nicht (mein 
Vorgänger im Amt in Heidelberg war 
allerdings auch nicht promoviert), 
das würde heutzutage ggf. anders 
bewertet. Darüber hinaus hatte ich 

aus der dvs-Arbeit umfangreiche 
Organisationserfahrung, konnte 
Lehrerfahrung (aus Lehraufträgen 
und Studieneingangsveranstal-
tungen) sowie einige Publikatio-
nen nachweisen. Was letztlich den 
Ausschlag gab, mich für die Stelle 
auszuwählen, können wohl nur die 
damals verantwortlichen Kollegen 
in Heidelberg beantworten.

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 30 % (12 SWS; aufgrund 
von Verwaltungsaufgaben auf 8 
SWS reduziert, dennoch meist 
mehr …)

	» Forschung: 30 %
	» Verwaltungsaufgaben (inkl. Aka-
demische Selbstverwaltung): 40 %
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Hauptbeiträge

Beschreibung der (Haupt)aufgaben

Die Aufgaben in der Geschäftsfüh-
rung des Instituts sind vielfältig: 
Haushalt und Finanzen (Budgetpla-
nung, Beschaffungen, Verträge und 
Zahlungen), Personalwesen (Einstel-
lungsverfahren, alltägliches Personal-
management im Austausch mit dem 
Personaldezernat der Universität, be-
triebliches Gesundheitsmanagement), 
Bau und Liegenschaften (Raum- und 
Flächenplanung sowie -entwicklung, 
Material- und Geräteausstattung, 
Mobiliar, Begleitung von Bau-, Sanie-
rungs- und Reparaturmaßnahmen, 
Reinigung), Lehrplanung und Qua-
litätsmanagement für die Lehre (Er-
stellung des Lehrangebots, Steuerung 
der Evaluationen, Leitung des Prü-
fungssekretariats, Gestaltung von Sat-
zungen und Ordnungen) sowie eine 
Vielzahl an diversen Dingen im All-
tagsbetrieb eines Instituts, einschließ-
lich der akademischen Selbstverwal-
tung (Mitarbeit in Gremien). Bei mir 
kommt außerdem die Verantwortung 
für die Institutsbibliothek (Personal 
und Anschaffungen) sowie die Orga-
nisation und Durchführung von Events 
und Veranstaltungen hinzu. Letzteres 
hat dazu geführt, dass ich auch regel-
mäßig eine:n Auszubildende:n (duales 
Studium) für Veranstaltungsmanage-
ment in der betrieblichen Ausbildung 
betreue. In der Lehre unterrichte in 
allen Studiengängen des Instituts so-
wohl in Theorie- als auch in Praxisver-
anstaltungen. In der Forschung habe 
ich verschiedene (Drittmittel-)Projek-
te durchgeführt, zuletzt zur Sportent-
wicklungsplanung.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu anderen 
Stellen)

Die zuvor bezeichneten Aufgaben 
greifen oftmals ineinander. Wer für Fi-
nanzen verantwortlich zeichnet, ist in 
verschiedene Entscheidungsprozesse 
involviert. Personalmanagement und 
Lehrplanung sind ebenfalls eng ver-
knüpft; das Thema Bau und Liegen-
schaften betrifft jeden Mitarbeitenden, 
der:die morgens sein gereinigtes, im 

Winter ausreichend geheiztes Büro 
betritt oder der:die in der Lehre und 
in der Forschung gut ausgestattete 
Räume mit funktionierenden Geräten 
und ausreichendem Material nutzen 
will. Durch die Aufgaben in der Lehre 
ergeben sich zudem direkte Kontakte 
zu den Studierenden, was einerseits 
die Gewinnung von Personal (Hilfs-
kräfte, Tutorien) erleichtert, anderer-
seits aber auch Einblicke in zu op-
timierende Zustände und Prozesse 
ermöglicht. Es ergibt sich daher eine 
besondere Verantwortung für die Ein-
richtung in seiner Gesamtheit (Struk-
turen und Personen).

Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice to 
have“?

Kommunikations- und Entscheidungs-
fähigkeit müssen gegeben sein: wer 
mit Leitungsaufgaben (egal, in wel-
chem Bereich) betraut ist, muss sich 
mit allen (für das jeweilige Thema 
relevanten) Personen austauschen 
und gut begründete (manchmal auch 
nicht leichte) Entscheidungen vorbe-
reiten und in einem angemessenen, 
oftmals sehr kurzfristigen, Zeitraum 
treffen. Dafür hilft auch die Fähigkeit, 
die diversen Zusammenhänge zwi-
schen verschiedenen Bereichen und 
die Auswirkungen von Entscheidun-
gen (vorausschauend) zu erkennen. 
Außerdem braucht es ein gesundes 
Selbstbewusstsein und Durchset-
zungsfähigkeit, aber auch Kompro-
missbereitschaft, um Entscheidungen 
für die Ausrichtung der Einrichtung zu 
gestalten, zu unterstützen und mitzu-
tragen. Die Bereitschaft, Bewährtes 
auch mal zu hinterfragen, Offenheit 
für kreative Ideen und den Mut, Neues 
zu wagen, sind ebenfalls hilfreich. Mir 
persönlich ist es außerdem wichtig, 
für eine freundliche Atmosphäre am 
Institut zu sorgen, so dass alle An-
gehörigen (Mitarbeitende und Studie-
rende) gerne ans ISSW kommen. 

Welche Aufgaben nimmst du/nehmen 
Sie über die Stelle hinaus in Fachge-
sellschaften, Gremien, Vereinen, etc. 

wahr? Sind dazu weitere Kompeten-
zen/Fähigkeiten von Vorteil und wenn 
ja, welche? 

Auf Ebene des Instituts bin ich als Ge-
schäftsführer des ISSW-Fördervereins 
tätig, was bspw. zusätzliche Gestal-
tungsmöglichkeiten bei der Durchfüh-
rung von Veranstaltungen erlaubt. Im 
universitären Bereich habe ich in Gre-
mien wie dem Steuerkreis für das Be-
triebliche Gesundheitsmanagement, 
dem Sustainability Think Tank oder 
in Arbeitsgruppen der Heidelberg 
School of Education mitgearbeitet. 
Außerdem bin ich seit vielen Jahren 
im Pool der Senatsbeauftragten für 
Qualitätsentwicklung der Universität 
engagiert, wodurch ich viele andere 
Fächer und Kolleg:innen in der Uni-
versität kennenlernen konnte. Für das 
Institut bin ich als nicht-gemeinderät-
liches Mitglied im Sportausschuss 
der Stadt Heidelberg aktiv, was für 
die Netzwerkbildung in der Kommu-
ne große Bedeutung hat und auch für 
meine Forschungsprojekte zuträglich 
ist. Auf überregionaler Ebene war ich 
in der AGSB (Arbeitsgemeinschaft 
Sportwissenschaftlicher Bibliothe-
ken) und insbesondere in der dvs 
(Deutsche Vereinigung für Sportwis-
senschaft; im Präsidium von 2017 bis 
2025) sowie im Wissenschaftlichen 
Beirat des BISp engagiert. All diese 
Aufgaben erfordern zwar zusätzlichen 
(zeitlichen) Aufwand, bieten aber über 
die freundlichen persönlichen, kolle-
gialen Kontakte hinaus auch gewinn-
bringende Einblicke in Bereiche, die 
für die zuvor beschriebenen Haupt-
aufgaben gut genutzt werden können. 

Welche Empfehlungen hast du/ha-
ben Sie für den wissenschaftlichen 
Nachwuchs?

Trotz aller Notwendigkeit der fach-
lichen Qualifizierung sollte man nie 
den Blick für das „große Ganze“ ver-
lieren und auch Verantwortung über-
nehmen: es ist nicht nur die eigene 
Arbeit, die wichtig ist, sondern auch 
das gesamte „Drumherum“, an des-
sen Ausgestaltung man sich ebenfalls 
beteiligen sollte. 
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Hauptbeiträge

 

Name: Dr. Michael Brach

Stellenbezeichnung: Geschäftsführer des Instituts / Kustode; Akademischer Rat (wobei ich zu alt war und 
daher angestellt wurde), unbefristet, Vollzeit

Arbeitsort: Uni Münster (2007 bis 2017)

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 1986–1996	 Studium Sportwissenschaft (Diplom) Lehramt (Mathematik, Psychologie, Sport – Universi- 
	 täten Hagen, Bochum, Duisburg)

	» 1997–1999	 Studienseminar Essen (Zweites Staatsexamen) (
	» 2000 	 Promotion (Universität Potsdam)
	» 1999–2007 	 Wiss. Mitarbeiter (Universität Bochum); Wiss. Assistent, Oberassistent (Universität Bonn)

Voraussetzungen für die Stelle 

Studium Sportwissenschaft oder 
vergleichbar, Promotion erwünscht

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 15 % (4 SWS; wurde später 
durch den Studiendekan reduziert)

	» Forschung: 0 %
	» Akademische Selbstverwaltung: 10 %
	» Verwaltungsaufgaben: 25 %
	» Leitung/Management: 50 %

 
Beschreibung der (Haupt)aufgaben

Die Aufgaben umfassen Tätigkei-
ten in den Bereichen Verwaltung 
und Management, Leitung und 
Selbstverwaltung sowie Techni-
sche Dienste, Liegenschaften und 
Ausstattung. Dazu gehören die 
Geschäftsführung der Sportwis-
senschaft, die Unterstützung der 
Arbeitsbereiche in Finanz- und Per-
sonalfragen sowie die Verwaltung 
und das Controlling von Personal-, 
Sach- und Sondermittelbudgets. 
Darüber hinaus werden strategi-
sche Planungsprozesse, Evaluatio-
nen und Gremienarbeit unterstützt 
sowie Beiträge zur Weiterentwick-
lung und Vernetzung der Fachrich-
tung geleistet. Im Bereich Techni-
sche Dienste umfasst die Tätigkeit 
außerdem die Organisation von 
Ausstattung, Beschaffung und IKM 
(Information, Kommunikation, Me-
dien), das Management der Sport-
stätten und Liegenschaften sowie 

die Unterstützung bei deren Wei-
terentwicklung.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu ande-
ren Stellen)

	» kaum Macht oder Stimmrecht, 
aber viel (Mit-)Gestaltungsmögli-
ckeiten

	» Brücke zwischen Institut und Uni-
Verwaltung 

	» Brücke zwischen Leitung und 
Kollegium

 
Die Aufgaben umfassten die Leitung 
und Verwaltung der Betriebseinheit 
Sportwissenschaft, Personalverant-
wortung für ca. 17 Mitarbeitende, 
Einsatz von Sachmitteln sowie Ei-
gen- und Drittmitteln, Budgetverant-
wortung für Sondermittel des Ins-
tituts und Hausverantwortung für 
Gebäude und Liegenschaften der 
Lehreinheit.

Die Betriebseinheit war (wie z. B. 
auch die Bibliothek) dem Dekanat 
des Fachbereichs Psychologie und 
Sportwissenschaft unterstellt. Ne-
ben der Leitung der Betriebseinheit 
wurde in bestimmten Abläufen ge-
schäftsmäßig der Institutsdirektor 
oder Prodekan der Sportwissen-
schaft vertreten, etwa bei Einstel-
lungen oder Finanzmaßnahmen. 

Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice to 
have“?

	» Haltung: Lösungen und Ressour-
cen „finden“, damit Dinge mög-
lich werden.

	» Wissenschaftsmanagement
	» Sich kümmern wollen – um alles, 

was nicht Forschung und Lehre ist.
 
Welche Aufgaben nimmst du/
nehmen Sie über die Stelle 
hinaus in Fachgesellschaften, 
Gremien, Vereinen, etc. wahr? 
Sind dazu weitere Kompetenzen/
Fähigkeiten von Vorteil und wenn 
ja, welche? 

Zusätzliche Aufgaben übernahm 
ich nur in der Freizeit. Formale 
Selbstverwaltung im klassischen 
Sinne (z. B. durch gewählte Gre-
mienmitgliedschaft) habe ich we-
nig ausgeübt. De facto war ich 
jedoch in vielen Gremien tätig, 
teilweise als Gremienbetreuer 
mit Aufgaben wie Termin- und 
Themenplanung, Protokollführung 
und Moderation, sowie teilweise 
als Berichterstatter.

Welche Empfehlungen hast du/ha-
ben Sie für den wissenschaftlichen 
Nachwuchs?

	» Als „Dr“ bist Du immer Fachkraft 
und Führungskraft -- lerne beides 
zu bespielen.

	» Sich fokussieren und über den 
Tellerrand schauen – beides ist 
wichtig.
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Hauptbeiträge

Voraussetzungen für die Stelle 

Für die Stelle waren eine (abseh-
bar) abgeschlossene Promotion 
sowie nachweisbare Erfahrung in 
der Konzeption und Durchführung 
empirischer Forschungsprojekte 
zentral. Darüber hinaus waren soli-
de forschungsmethodische Kompe-
tenzen, Lehrerfahrung, insbesonde-
re mit Bezug zur Lehrkräftebildung, 
sowie Publikationserfahrung, idea-
lerweise in (internationalen) Fach-
zeitschriften, wichtige Vorausset-
zungen.

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 60 % (10 SWS)
	» Forschung: 30 %
	» Organisationsaufgaben im Fach: 5 %
	» Akademische Selbstverwaltung: 5 %

 
Beschreibung der (Haupt)aufgaben

In der Lehre liegt mein Schwer-
punkt auf Seminaren in der Sport-
pädagogik und Sportpsychologie. 
Ein zentraler Aufgabenbereich ist 
dabei die Organisation und Durch-
führung der GHR 300-Praxisphase 
(Praxissemester), einschließlich Un-
terrichtsbesuchen und Begleitung 
des Projektbandes (Forschendes 
Lernen in der Praxisphase). Ergän-
zend betreue ich Masterarbeiten.

In der Forschung arbeite ich an 
eigenen empirischen Forschungs-
projekten oder unterstütze Projek-
te von Kolleg:innen – von der Kon-
zeption über die Durchführung und 

Auswertung bis hin zur Publikation 
der Ergebnisse. Darüber hinaus 
unterstütze ich Promovierende im 
Fach insbesondere in methodi-
schen Fragen und beim Schreiben 
wissenschaftlicher Artikel.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu anderen 
Stellen)

Inhaltlich zeichnet sich die Positi-
on durch hohe Anforderungen an 
Interdisziplinarität aus, da sie dem 
gesamten Fach Sportwissenschaft 
zugeordnet ist. In der Praxis bedeu-
tet das eine kontinuierliche Arbeit 
an Schnittstellen zwischen Sport-
pädagogik, Sportpsychologie und 
Gesundheit sowie Trainings- und 
Bewegungswissenschaft. Damit 
verbunden ist ein breites Aufgaben-
profil, das sowohl in der Lehre als 
auch in der Forschung ein hohes 
Maß an Flexibilität und fachlicher 
Breite erfordert.

Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice to 
have“?

Zwingend erforderlich sind eine 
inhaltlich breite Aufstellung sowie 
ausgeprägte forschungsmethodi-
sche Kompetenz, um sowohl den 
Anforderungen der Forschung als 
auch denen der Lehre gerecht zu 
werden. Ebenso wichtig sind Selb-
storganisation und Priorisierungs-
fähigkeit, da häufig mehrere Aufga-
benbereiche parallel zu bedienen 
sind.

Von Vorteil („nice to have“) sind 
ausgeprägte organisationale und 
kommunikative Kompetenzen so-
wie ein gewisses Maß an Empathie, 
insbesondere in der Betreuung von 
Promovierenden. Zusätzlich hilf-
reich wäre eine breitere Kompe-
tenzbasis in der fachpraktischen 
Lehre. Die bringe ich selbst leider 
nur in begrenztem Umfang mit; ins-
besondere in der Lehrorganisation 
würde sie jedoch vieles erleichtern.

Welche Aufgaben nimmst du/neh-
men Sie über die Stelle hinaus 
in Fachgesellschaften, Gremien, 
Vereinen, etc. wahr? Sind dazu 
weitere Kompetenzen/Fähigkeiten 
von Vorteil und wenn ja, welche? 

Über die Stelle hinaus bin ich Netz-
werker des sportwissenschaftlichen 
Nachwuchses der dvs an der Uni 
Vechta. Zudem bin ich Mitglied des 
Senats der Uni Vechta. In diesen 
Rollen sind insbesondere kommu-
nikative Fähigkeiten, Verlässlichkeit 
sowie die Fähigkeit zur Zusammen-
arbeit in unterschiedlichen Gremi-
en- und Interessenskonstellationen 
von Vorteil.

Welche Empfehlungen hast du/ha-
ben Sie für den wissenschaftlichen 
Nachwuchs?

Aus meiner Erfahrung ist es sinn-
voll, bereits während der Promo-
tionsphase „links und rechts“ zu 
schauen und über die Dissertation 
hinaus in weitere Projekte einge-
bunden zu sein – etwa, um neue 
Themen, Methoden und Koopera-

 

Name: Dr. Michael Braksiek 

Stellenbezeichnung: Wissenschaftlicher Mitarbeiter (unbefristet in Vollzeit)

Arbeitsort: Universität Vechta 

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 2011–2016	 Lehramtsstudium Mathematik & Sportwissenschaft (Uni Bielefeld)
	» 2013–2016	 Studentische und wissenschaftliche Hilfskraft (Uni Bielefeld)
	» 2016–2020	 Wissenschaftlicher Mitarbeiter (Uni Bielefeld)
	» 2020	 Promotion in Sportpädagogik (Uni Bielefeld)
	» seit 2020	 Wissenschaftlicher Mitarbeiter (Uni Vechta)
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tionsstrukturen kennenzulernen. 
Gleichzeitig ist es entscheidend, 
den Fokus auf die eigene Qualifi-
kation zu behalten. Nebenprojekte 
können sonst leicht zur Ausweich-
bewegung werden und als Form 
der Prokrastination wirken, gerade 
wenn die Promotion anspruchsvoll 
oder zäh wird.

Ziel sollte daher sein, früh ein trag-
fähiges Netzwerk aufzubauen und 
zugleich in einem Feld wirklich Ex-
pertise zu entwickeln. Besonders 

wertvoll ist dabei eine solide for-
schungsmethodische Kompetenz: 
Sie zahlt sich langfristig aus, er-
leichtert interdisziplinäres Arbeiten 
und stärkt die eigene Handlungsfä-
higkeit in unterschiedlichen Projek-
ten und Kontexten.

Vor dem Hintergrund der Entwick-
lungen im Wissenschaftssystem 
und meiner eigenen Erfahrungen 
möchte ich außerdem ergänzen, 
dass mir eine kumulative Promoti-
on sehr geholfen hat. Das ist sicher 

nicht für jede Fragestellung, jedes 
Thema oder jede Fachrichtung glei-
chermaßen passend. Für mich war 
es jedoch karriereförderlich, bereits 
früh Artikel zu publizieren und da-
durch sichtbar zu werden – national 
und international. Bei allen Nach-
teilen, die diese Entwicklung mit 
sich bringen kann, hat mir die frü-
he Publikations- und Sichtbarkeits-
erfahrung den Einstieg in wissen-
schaftliche Netzwerke erleichtert 
und meine Positionierung im Feld 
unterstützt.

Voraussetzungen für die Stelle 

Lehramtsstudium, Promotion

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre 30 % 
	» Forschung: 30 %, 
	» Akademische Selbstverwaltung: 40 %

 
Beschreibung der (Haupt)aufgaben

Meine Aufgaben umfassen die Lei-
tung eines Forschungsprojekts, die 
Betreuung von Promotionen sowie 
das Verfassen von Forschungsan-
trägen und wissenschaftlichen Pub-
likationen. In der Lehre übernehme 
ich 9 SWS, bin Studiengangkoordi-
natorin, verantwortlich für Lehrent-
wicklung, Lehrplanung und -or-
ganisation der Abteilung sowie 

 

Name: Dr.in Barbara Halberschmidt

Stellenbezeichnung: Akademische Oberrätin (unbefristet, verbeamtet, Vollzeit)

Arbeitsort: Universität Münster, Institut für Sportwissenschaft, Arbeitsbereich Sportpsychologie

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 1993–2003	 Studium Lehramt Sport (Universität Münster)
	» 2003–2008	 Promotion Sportpsychologie (Universität Münster)
	» 2006–2008	 Referendariat Berufskolleg (Köln)
	» 2008	 Abschluss Promotion und Referendariat
	» 2008–2010	 Berufskolleg Düren (50 %) und Deutsche Sporthochschule Köln (50 %; befristet, WHK und  
	 WiMi und LfbA je nach Projekt und Verfügbarkeiten)

	» 2010–2013 	 (befristet) wiss. Mitarbeiterin Projektstelle (Universität Münster; 100%) 
	» seit 9-2013	 Akademische Rätin (Universität Münster)
	» seit 10-2019 	Akademische Oberrätin (Universität Münster)

Modulverantwortliche für Sportpsy-
chologie im Bachelor- und Master-
studiengang. Darüber hinaus prüfe 
ich Studierende (mündliche Prüfun-
gen und Klausuren) und betreue 
Abschlussarbeiten. Weitere Tätig-
keiten sind Gremienarbeiten, die 
Beratung von Studierenden (täglich 
ca. 50–100 E-Mails), die Öffentlich-
keitsarbeit des Instituts sowie die 
Funktion als Spitzensportbeauftrag-
te der Universität mit Betreuung stu-
dentischer Spitzensportler:innen.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu ande-
ren Stellen)

Ich bin verbeamtet und habe eine 
feste Stelle, sodass ich mittel- und 
langfristiger über den Arbeitsbe-
reich und das Institut nachdenken 
und diskutieren kann. Ich war bis 

2025 immer wieder für Kongresse 
und Veranstaltungen zuständig und 
seit ich das nicht mehr on top ma-
chen muss, finde ich alles, wirklich 
alles, wunderbar. Ich mag den Kon-
takt mit den Studierenden in der 
Lehre und Beratung sehr. 

Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice to 
have“?

Zentrale notwendige Kompeten-
zen sind Kommunikationsfähigkeit, 
Empathie, Geduld und Toleranz 
im Umgang mit unterschiedlichen 
Menschen und Situationen. Hinzu 
kommen ausgeprägte Organisati-
onsfähigkeit sowie die Fähigkeit, 
Prozesse zu analysieren, zu entwi-
ckeln und umzusetzen. Darüber hi-
naus gehören Erfahrungen im Pro-
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in Münster, REACH Euregio Start 
Up Center der Universität Müns-
ter). Außerdem war ich im dvs ad 
hoc Ausschuss „Schulsport der 
Zukunft“, der gerade abgeschlos-
sen wurde. Hilfreich sind in diesem 
Zusammenhang Kompetenzen wie 
strategisches Denken, der Wunsch 
und die Fähigkeit, Anliegen wei-
terzuentwickeln und sichtbar zu 
machen, Durchsetzungsstärke an 
einzelnen Stellen, Gestaltungswille 
sowie Leitungskompetenz.

Welche Empfehlungen hast du/ha-
ben Sie für den wissenschaftlichen 
Nachwuchs?

Klärt für euch ab: „Warum will ich 
Wissenschaft machen?“ Was treibt 
euch an: Neugier? Themenpassion? 
Gestaltungswille? gesellschaftliche 
Wirkung? Und prüft: Passt der wis-
senschaftliche Weg zu den eigenen 
Vorstellungen von Arbeit, Einkom-
men, Familie, Freiheit, Sicherheit?

Sucht euch Mentoring, findet früh 
1–2 Personen, die euch ehrliches 
Feedback geben, auch wenn es mal 
weh tut. 

Was euch niemand/kaum jemand 
sagt: Es ist ein Marathon, kein 
Sprint, denn Karrierewege sind lang 
(10–15 Jahre bis zur Professur) 
und Unsicherheit gehört ständig 
dazu.  Macht nicht „alles ein biss-
chen“, sondern findet eine Linie, die 
aber anschlussfähig ist und damit 
verbunden: „Wofür stehe ich als 
Wissenschaftler:in?“ und dann gebt 
100%. Und: achtet auf das eigene 
Wohlbefinden – Sportwissenschaft 
kann hier vorleben, was sie lehrt.

„Bleibt neugierig, aber werdet 
strategisch. Sucht euch gute Men-
schen, nicht große Namen. Und be-
haltet euer eigenes Warum immer 
im Blick.“

jektmanagement, wissenschaftliche 
Neugier und eine gute Vernetzungs-
fähigkeit zu den wichtigen Qualifi-
kationen.

Nice to have sind zusätzlich Freude 
an der Vermittlung fachlicher Inhal-
te sowie an den Fortschritten von 
Studierenden und Promovierenden. 
Gute Zeitmanagementfähigkeiten, 
der Wunsch nach persönlicher Wei-
terentwicklung und Konfliktfähigkeit 
sind zusätzlich hilfreich.

Welche Aufgaben nimmst du/neh-
men Sie über die Stelle hinaus 
in Fachgesellschaften, Gremien, 
Vereinen, etc. wahr? Sind dazu 
weitere Kompetenzen/Fähigkeiten 
von Vorteil und wenn ja, welche? 

Ich bin Vize-Präsidentin der asp für 
den Bereich Schulsport und Lehre 
und ich bin in drei Beiräten (Stif-
tung Sicherheit im Sport; Verein 
zur Förderung des Leistungssports 
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Voraussetzungen für die Stelle 

Abschluss eines (Lehramts-) Mas-
terstudienganges und einer Pro-
motion bzw. promotionsadäquate 
Leistungen

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 95 %, (18 SWS) 
	» Forschung: 0 %
	» Akademische Selbstverwaltung: 5 %

 
Beschreibung der (Haupt)aufgaben

Lehre in den Seminaren des Ar-
beitsbereiches Theorie und Praxis 
der Sportarten und Bewegungsfel-
der. Dabei geht es um die Konzep-
tion, Planung und Durchführung von 
Lehrveranstaltungen, sowie die Ab-
nahme von Prüfungsleistungen und 
die Verwaltung der eigenen Lehre.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu ande-
ren Stellen)

Kennzeichnend für diese Stelle 
ist, dass der Kernauftrag in der 
Lehre liegt. Durch diese Fokussie-
rung tragen LfbA´s quantitativ (18 
SWS), wie qualitativ zur Qualitätssi-
cherung der Lehre bei. Der Vorteil 
dieser Stelle im Vergleich zu vielen 
Mittelbaustellen liegt auch im unbe-
fristeten Beschäftigungsverhältnis. 
Inhaltlich soll in den zu unterrich-
tenden Veranstaltungen die Brücke 
zwischen Theorie und Praxis ge-
schlagen werden. 

Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice to 
have“?

Aufgrund der inhaltlichen Aus-
richtung und der damit verbun-
denen Schnittmenge zwischen 
Theorie und Praxis ist ein brei-
tes und fundiertes sportwissen-
schaftliches Wissen notwendig. 
Zudem ist Wissen über didak-
tisch-methodische Spezifika der 
Bewegungsfelder und Sportarten 

notwendig. Neben diesem theore-
tischem, wie praktischem Wissen 
benötigt eine LfbA Kompetenzen 
zur Planung und Durchführung 
von Lehrveranstaltungen, eine 
Organisationfähigkeit sowie aus-
geprägte soziale und Kommuni-
kative Kompetenzen im Umgang 
mit Studierenden. 

Welche Aufgaben nimmst du/neh-
men Sie über die Stelle hinaus 
in Fachgesellschaften, Gremien, 
Vereinen, etc. wahr? Sind dazu 
weitere Kompetenzen/Fähigkeiten 
von Vorteil und wenn ja, welche? 

Aktuell keine.

Welche Empfehlungen hast du/ha-
ben Sie für den wissenschaftlichen 
Nachwuchs?

Achte bei der Karriereplanung, die 
durch eine häufig angestrebte Pro-
motion zu einer Spezialisierung 
führt, immer auch auf die Qualifi-
zierung auf breiter Ebene. 

 

Name: Tim Lüders

Stellenbezeichnung: Lehrkraft für besondere Aufgaben (unbefristet in Vollzeit)

Arbeitsort: Carl von Ossietzky Universität Oldenburg

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 2012–2017 	 Bachelor & Masterstudium auf Lehramt an der Universität Oldenburg
	» 2014–2017 	 studentischer Lehrbeauftragter im Bereich Theorie und Praxis der Sportarten
	» 2017 	 studentische Hilfskraft im Bereich Sport und Gesundheit
	» 2017–2020 	 befristeter Wissenschaftlicher Mitarbeiter (50%) im Arbeitsbereich Sport und Bewegung
	» 2018 	 Lehrauftrag im Bereich Theorie und Praxis der Sportarten
	» 2019–2021 	 befristete Lehrkraft für besondere Aufgaben (50%) im Arbeitsbereich Theorie und Praxis der  
	 Sportarten

	» seit 2021 	 entfristete Lehrkraft für besondere Aufgaben im Arbeitsbereich Theorie und Praxis der  
	 Sportarten

www.facebook.com/SportwissenschaftlicherNachwuchs
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Name: Dr. Niklas Lütgerodt

Stellenbezeichnung: Lehrkraft für besondere Aufgaben (unbefristet in Vollzeit)

Arbeitsort: Rheinland-Pfälzische-Technische-Universität; Standort: Landau

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 2011–2016	 Lehramtsbezogenes Studium (Gymnasium) mit den Fächern Sport und Geographie
	» 2014–2017	 Studentische Hilfskraft am Institut für Sportwissenschaft
	» 2017–2017	 Lehraufträge am Institut für Sportwissenschaft  
	» 2017–2020	 Wissenschaftlicher Mitarbeiter (25%-Stelle)
	» 2020–2021	 Referendariat (2. Staatsexamen)
	» 2020–2025	 Promotion
	» 2021–Heute	 Lehrkraft für besondere Aufgaben

ton und Tischtennis. Aber auch 
theoriegeleitete Seminare gehö-
ren zu meinem Lehrprofil (z. B. 
Vertiefung der Sportpädagogik). 
Dazu gehört auch die verantwor-
tungsvolle (Neu-)Planung, inhalt-
liche und didaktische Gestaltung 
sowie sorgfältige Nachbereitung 
der Veranstaltungen. Hierzu zählt 
auch die Konzeption, Organisati-
on, Aufbereitung und Bewertung 
der mit der Lehre verbundenen 
Prüfungsformate (Praxisprüfun-
gen, Klausuren, wiss. Haus- und 
Qualifikationsarbeiten). Insgesamt 
verstehe ich meine Hauptaufga-
ben daher nicht nur in der Durch-
führung der Lehre, sondern in 
der umfassenden Begleitung der 
Student:innen in ihrer Ausbildung. 
Darüber hinaus veröffentliche ich 
fachdidaktische Beiträge und for-
sche zu sportpädagogischen so-
wie sportsoziologischen Frage-
stellungen.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu ande-
ren Stellen)

Im Vergleich zu Stellen wissen-
schaftlicher Mitarbeiter:innen 
wird deutlich, dass sich die 
Schwerpunktsetzung zwischen 
Forschung und Lehre verschiebt. 
Lehrkräfte für besondere Aufga-
ben haben das Privileg, mehr Zeit 
in ihre wissenschaftliche Lehre 
zu investieren. Wissenschaftliche 
Mitarbeiter:innen verfügen dem-
gegenüber häufiger über grö-

ßere Spielräume zur Schärfung 
ihres individuellen Forschungs-
profils. Selbstverständlich kön-
nen auch Lehrkräfte für beson-
dere Aufgaben wissenschaftlich 
arbeiten oder wissenschaftliche 
Mitarbeiter:innen exzellente Lehre 
leisten. Vielmehr handelt es sich 
um unterschiedliche Akzentset-
zungen. Nach meiner Auffassung 
erfordern beide Stellenprofile ein 
hohes Maß an Verantwortungs-
bereitschaft. Für mich zeigt sich 
diese Verantwortung in der Lehre 
in besonderer Weise, indem ich 
mit Studierenden in den Fachdi-
daktiken zusammenarbeite, die 
sehr unterschiedliche Vorausset-
zungen, Interessen, Motivationen 
und teilweise auch Unsicherhei-
ten mitbringen. Gerade im Sport 
treten zudem vielfältige Bewe-
gungs-, Vermittlungs- und Praxis-
herausforderungen auf. Zugleich 
erwarten Studierende zu Recht, 
dass die Inhalte ihres Studiums 
anschlussfähig an ihre spätere 
schulische und berufliche Praxis 
sind. Daraus ergibt sich für mich 
die Verantwortung, die Lehre so 
zu gestalten, dass sie (fach-)wis-
senschaftlich fundiert, praxisnah 
und zugleich reflektiert ist. Die 
Stelle verbindet eine fachwis-
senschaftliche Fundierung, fach-
didaktische Verantwortung und 
eine enge Studierendenorientie-
rung mit dem Potenzial, auch ei-
gene Forschungsprojekte abzu-
leiten und zu realisieren.

Voraussetzungen für die Stelle 

Ihr solltet über eine pädagogi-
sche und didaktische Eignung 
verfügen und könnt diese bei-
spielsweise durch (hoch-)schuldi-
daktische Lehrerfahrungen und/
oder durch das 2. Staatsexamen 
nachweisen. In der Regel werden 
zudem eine einschlägige Promo-
tion sowie weitere Publikations-
aktivitäten erwartet. Zentral sind 
auch die motorische Eignung und 
praktische Erfahrungen in der je-
weiligen Fachpraxis. Idealerweise 
könnt Ihr Eure fachliche Expertise 
zusätzlich durch Trainerlizenzen, 
etc. untermauern.

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 80 % (16 SWS)
	» Forschung: 10 %
	» Akademische Selbstverwaltung:  10 %

 
Beschreibung der (Haupt)aufgaben

Die Stellenbezeichnung lässt be-
reits erkennen, dass meine Haupt-
aufgaben vor allem in der wis-
senschaftlichen Lehre liegen. Im 
Hochschulgesetz (RLP) ist in die-
sem Zusammenhang von der „Ver-
mittlung praktischer Fertigkeiten 
und Kenntnisse“ die Rede. Meine 
überwiegende Lehre (16 SWS) in 
den Fachdidaktiken (Bachelor und 
Master) bezieht sich auf die Sport-
spiele wie Handball, Basketball, 
Fußball, Ultimate Frisbee, Badmin-
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Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice to 
have“?

Ich könnte hier ein umfassendes 
Kompetenzraster auffächern. Lie-
ber möchte ich exemplarisch drei 
– für mich – relevante Fähigkeiten 
herausstellen, die relevant sind, 
um meine Hauptaufgabe lehrreich, 
nachhaltig und verantwortungsvoll 
auszugestalten. A) Die motorischen 
(u. a. technisch und taktisch) und 
fachwissenschaftlichen Fertigkei-
ten, Fähigkeiten und Erfahrungen 
(u. a. didaktisch und methodisch) 
sowie die stetige (Weiter-)Bildung 
in den jeweiligen Sportarten. B) Ein 
authentisches und verlässliches 
Auftreten gegenüber den Studie-
renden und sich selbst. C) Die da-
mit zusammenhängende Fähigkeit 
zur selbstkritischen und konstruk-
tiven Reflexion des eigenen fachli-
chen, didaktisch-methodischen und 
pädagogischen Handelns im Sinne 
der guten Hochschulbildung.

Welche Aufgaben nimmst du/neh-
men Sie über die Stelle hinaus 
in Fachgesellschaften, Gremien, 
Vereinen, etc. wahr? Sind dazu 
weitere Kompetenzen/Fähigkeiten 
von Vorteil und wenn ja, welche? 

Über meine eigentlichen Stellenauf-
gaben hinaus engagiere ich mich 
in verschiedenen universitätsinter-
nen Kommissionen, Gremien und 
Arbeitsgruppen, etwa in der Ethik-
kommission, im Studierendenkol-
leg und in der AG Nachhaltigkeit in 
der Bildung. Darüber hinaus bin ich 
auch in institutionsübergreifenden 
Zusammenhängen tätig, beispiels-
weise in Kooperationen mit dem 
Studienseminar, mit Sportverbän-
den sowie im Rahmen der Überar-
beitung der Eignungsprüfung oder 
Curricularen Standards. Hilfreich 
sind hierfür insbesondere Orga-
nisationsfähigkeit, Kommunikati-
onsstärke, Teamfähigkeit und ein 
hohes Maß an Verantwortungsbe-
wusstsein. Darüber hinaus sind Ko-
operationsbereitschaft, ein sicheres 
Auftreten sowie die Fähigkeit, un-
terschiedliche Perspektiven zusam-
menzuführen, in solchen Kontexten 
besonders wertvoll.

Welche Empfehlungen hast du/ha-
ben Sie für den wissenschaftlichen 
Nachwuchs?

Ich möchte Euch dazu ermutigen, 
den vielfältigen Anforderungen of-
fen, mutig und engagiert zu begeg-
nen. Gerade die Sportwissenschaft 
bietet ein breites Spektrum an Tä-

tigkeitsfeldern, Perspektiven und 
Entwicklungsmöglichkeiten, das es 
zu entdecken und aktiv mitzugestal-
ten gilt. Hilfreich sind aus meiner 
Sicht insbesondere die Verantwor-
tungs- und Leistungsbereitschaft, 
Offenheit für neue Erfahrungen und 
die Bereitschaft, sich auch auf un-
gewohnte Aufgaben einzulassen. 
Wer sich aktiv einbringt, Neues aus-
probiert und bereit ist, – nach De-
wey – aus Erfahrungen zu lernen, 
wird sich fachlich, didaktisch und 
persönlich weiterentwickeln. Lehre 
und Forschung können sich pro-
duktiv ergänzen und jeweils wichti-
ge Impulse für die eigene Professi-
onalisierung geben. Es lohnt sich, 
sowohl das wissenschaftliche Ar-
beiten als auch die Lehrpraxis be-
wusst zu erproben, um ein eigenes 
Profil zu entwickeln und heraus-
zufinden, wo die eigenen Stärken, 
Interessen und langfristigen Per-
spektiven liegen. Vernetzt Euch, 
holt Euch Rückmeldungen ein, 
lasst Euch nicht durch Rückschlä-
ge entmutigen und seid ehrlich zu 
Euch selbst. Die wissenschaftliche 
Entwicklung verläuft selten gerad-
linig und lebt – leider und glück-
licherweise – von Unsicherheiten 
und der Bereitschaft, den eigenen 
Weg immer wieder zu reflektieren 
und weiterzuentwickeln!
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Name: Dr. Marcus Schmidt

Stellenbezeichnung: Wissenschaftlicher Mitarbeiter (unbefristet in Vollzeit)

Arbeitsort: Technische Universität Dortmund

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 2005–2011	 Lehramtsstudium (Bachelor/Master) mit den Fächern Mathematik und Sport; währenddessen  
	 SHK Lehre Leichtathletik; ab Juni 2010 Vertretung der Leichtathletiklehre in Folge eines  
	 Todesfalls am Institut

	» 2011/2012	 Vertretungslehrer (50 %) und WiMi (50 %, WissZeitVG) an der TU Dortmund
	» 2012–2017	 WiMi TU Dortmund (WissZeitVG) mit diversen Konstellationen, immer 50% Haushaltsstelle,  
	 und dann bei Verfügbarkeit aufgestockt auf 75 oder 100% durch Drittmittel. Ab 2015 immer 100%.

	» 2017/2018	  WiMi (100%; befristet nach Teilzeitbefristung in einem Projekt)
	» Juni 2018	 Abschluss Promotion (Dr. phil.) 
	» ab 09–2018	 Postdoc TU Dortmund (100%; WissZeitVG)
	» WS 20 & 21	 Vertretungsprofessur Trainings- und Bewegungswissenschaft an der Europa Universität  
	 Flensburg

	» ab 05–2022	 entfristete Stelle an der TU Dortmund nach Beantragung einer personengebundenen Entfristung

gang „Data Science in Sports and 
Health“, wirke in Gremien mit, be-
treue die Außenanlagen des Insti-
tuts und organisiere die Eignungs-
prüfung.

Was zeichnet die Stelle aus? (Be-
sonderheiten, Vergleich zu ande-
ren Stellen)

Die Besonderheit ist sicherlich, 
dass es sich um eine WiMi-Stelle 
und keine LfbA-Stelle handelt und 
das Lehrdeputat entsprechend ge-
ringer ausfällt. Dies ist insbeson-
dere deshalb attraktiv für mich, da 
ich so auch genügend Kapazitäten 
für Forschungstätigkeiten habe. Im 
Sinne des Positionspapiers der 
dvs zu Stellenperspektiven neben 
der Professur kann diese Stelle 
quasi als „Researcher“ eingestuft 
werden. 

Welche Kompetenzen/Fähigkeiten 
sind für die Stelle/die Aufgaben 
zwingend erforderlich bzw. „nice 
to have“?

Neben disziplinspezifischem (in 
meinem Fall Trainings- und Bewe-
gungswissenschaft, Biomechanik 
und Sporttechnologie) Wissen, 
Kompetenzen und Fähigkeiten 
sind vor allem Kompetenzen im 
Bereich Statistik/Datenanaly-

se notwendig. Darüber hinaus 
umfassende Erfahrungen in der 
sportpraktischen und sportwis-
senschaftlichen Lehre sowie die 
Fähigkeit sich ständig weiter-
zuentwickeln. Bei meiner Stelle 
sind darüber hinaus umfassende 
Kenntnisse im Umgang mit spe-
zifischen Messsystemen und -ge-
räten erforderlich. Nice to have 
(zukünftig aber immer wichtiger) 
sind Kenntnisse im Bereich „Pro-
grammieren“ und Umgang mit KI-
Systemen und Verfahren. Nice to 
have sind sicherlich persönliche 
Erfahrungen und Kenntnisse als 
Athlet:in oder Trainer:in in einer 
Sportart.  

Welche Aufgaben nimmst du/neh-
men Sie über die Stelle hinaus 
in Fachgesellschaften, Gremien, 
Vereinen, etc. wahr? Sind dazu 
weitere Kompetenzen/Fähigkeiten 
von Vorteil und wenn ja, welche? 

Ich bin im Sprecherrat der dvs 
Kommission Leichtathletik sowie 
„Leiter“ der AG „Inertialssensorik“ 
der dvs Sektion Sportinformatik 
und Sporttechnologie. Hierbei 
erweist sich ein gutes Netzwerk 
sicherlich als Vorteil. Dazu sind 
Kommunikationsfähigkeit und die 
Bereitschaft Ideen und Wissen zu 
teilen hilfreich.  

Voraussetzungen für die Stelle 

Promotion, Kenntnisse im Umgang 
mit den Messverfahren und -gerä-
ten des Arbeitsbereichs, umfas-
sende Lehrerfahrungen vor allem 
in der sportpraktischen Lehre, Er-
fahrungen in der Einwerbung von 
Drittmitteln

Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 30 % (8 SWS)
	» Forschung: 50 %
	» Akademische Selbstverwaltung: 
20 %

Beschreibung der (Haupt)aufga-
ben

Ich übe eine eigenständige For-
schungstätigkeit in der Bewe-
gungs- und Trainingswissenschaft 
aus und beteilige mich an For-
schungs- und Dienstleistungspro-
jekten des Arbeitsbereichs. Dazu 
gehören auch die Einwerbung von 
Drittmitteln, Publikationstätigkei-
ten sowie die Unterstützung bei 
der Ausbildung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses. Darüber hi-
naus übernehme ich Lehr- und 
Prüfungstätigkeiten in den Studien-
gängen des Instituts und betreue 
Abschlussarbeiten. Zudem leite ich 
den internationalen Masterstudien-
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Im Rahmen meiner Referententä-
tigkeit in der Trainerausbildung der 
Sportart Leichtathletik hat es sich 
als hilfreich herausgestellt in der 
Lage zu sein, komplexe wissen-
schaftliche Themen anwendungs-
bezogen und adressatengerecht 
herunterbrechen und mit Bezug 
zur Sportart vermitteln zu können. 

Welche Empfehlungen hast du/
haben Sie für den wissenschaftli-
chen Nachwuchs?

Zunächst halte ich es aufgrund der 
aktuellen Situation für unabdingbar 
zielstrebig eine Promotion zu ver-
folgen und diese auch abzuschlie-
ßen. Unabhängig aktueller und 
möglicher zukünftiger Entwicklun-
gen und Initiativen sehe ich nicht, 

dass eine Dauerstelle an Universi-
täten ohne vorhandene Promotion 
erreicht werden kann. Aktuell und 
vermutlich auch zukünftig wird die 
Stellensituation es notwendig ma-
chen, dass man sich gegenüber 
anderen auszeichnet und durch-
setzen kann. Um dies zu erreichen, 
ist aus meiner Sicht ein Engage-
ment auch über die Kernaufgaben 
der jeweiligen Stelle hinaus zwin-
gend notwendig. Dies kann bei-
spielsweise Gremienarbeit sein, 
Aktivität in spezifischen Fachge-
sellschaften o.ä. Dabei sollte man 
aber stets seine eigenen Interes-
sen und Vorstellungen verfolgen, 
sowie ein klares Ziel vor Augen ha-
ben. Aus persönlicher Erfahrung 
ist es hilfreich, mit einem gewissen 
Maß an Optimus die Herausforde-

rungen anzunehmen und sich wei-
terzuentwickeln. Dabei sollte man 
sich aber von vornherein über alle 
rechtlichen und strukturellen Rah-
menbedingungen im Klaren sein 
und nach sorgfältiger Überlegung 
entscheiden, welchen Weg man 
gehen möchte. Viele Rahmenbe-
dingungen sind sicherlich nicht 
optimal und sollten verbessert wer-
den, aber es ist auch nicht alles 
schlecht. Und – machen wir uns 
nichts vor, manchmal gehört auch 
ein wenig Glück dazu, zur richti-
gen Zeit am richtigen Ort zu sein. 
Um die Chance darauf zu erhöhen, 
ist es sicherlich nicht von Nach-
teil, sich vor allem interdisziplinär 
zu vernetzen. Allerdings sollte dies 
authentisch erfolgen, um seine ei-
genen Ideale nicht zu verlieren.

 

Name: Dr. Jonas Wibowo

Stellenbezeichnung: Studienrat im Hochschuldienst (A13; seit 2025) (unbefristet, Vollzeit)

Arbeitsort: Ruhr-Universität Bochum

Mein Weg zur Stelle (Karriereschritte)

	» 2009	 1. Staatsexamen (Goethe Universität Frankfurt) 
	» 2014	 Promotion (Universität Hamburg); Promotionsstelle (50 %, befristet)
	» 2016	 2. Staatsexamen (Goethe Universität Frankfurt)
	» 2022	 Habilitation (Bergische Universität Wuppertal); befristete Stelle als Akademischer Rat (A13);  
	 Anstellung als Lehrer (100 %, unbefristet)

	» 2022	 Vertretung der Professur für Sportpädagogik an der Universität Marburg

Voraussetzungen für die Stelle 

Laut Ausschreibungstext:

	» Promotion
	» Ausgewiesene Expertise in der 
Fachdidaktik und pädagogische 
Eignung

	» Abgeschlossenes Referendariat 
und Erfahrung im Schuldienst

	» Außerdem erfüllen Sie als künf-
tige Stelleninhaberin:künftiger 
Stelleninhaber die laufbahn-
rechtlichen Voraussetzungen 
für eine Verbeamtung als StR 
i.H. auf Probe (insbesondere 
gesundheitliche Eignung für 
eine Verbeamtung auf Lebens-
zeit sowie Nichtüberschreiten 

der Altersgrenze – grundsätz-
lich vor Vollendung des 42. 
Lebensjahres – und ein Jahr 
hauptberufliche Tätigkeit nach 
dem Abschluss der Promoti-
on)

 
Aufgaben (%): Forschung, Lehre, 
Selbstverwaltung

	» Lehre: 13 SWS
	» Forschung: *
	» Akademische Selbstverwaltung: *

 
*Keine vertraglich festgeschriebene 
Aufteilung auf die Bereiche, die Zeit 
wird weitgehend selbstständig auf-
geteilt und variiert in Abhängigkeit 
von den anfallenden Aufgaben. 

Beschreibung der (Haupt)aufgaben

Ich führe selbstständige Forschung 
in selbst gewählten Forschungs-
schwerpunkten durch. Dazu ge-
hören die Einwerbung und Durch-
führung von drittmittelgeförderten 
Projekten, aber auch Projekte in 
Eigenleistung. 

In der Lehre biete ich vorwiegend 
Veranstaltungen im Master of Edu-
cation (MEd) an, führe also Ange-
bote im Lehramt durch (Seminare 
zum Praxissemester und zur Pla-
nung und Durchführung von Sport-
unterricht). Ich biete aber auch eine 
Vorlesung im Bachelor-Studium für 
Studierende im B.A. und B.Sc. an. 
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Weiterhin betreue ich Abschluss-
arbeiten von Studierenden (ca. 7 
pro Semester als Erstbetreuer).

Im Rahmen der Arbeit im MEd 
nehme ich an Veranstaltungen 
der Professional School of Edu-
cation teil, um das Fach in der 
Studiengangsentwicklung zu ver-
treten und unser Angebot zu ver-
bessern (z. B. zum Thema KI im 
Lehramtsstudium oder in Bezug 
auf das Praxissemester).

Der Anteil an Forschung und Leh-
re ist primär durch die Lehrver-
pflichtung festgelegt (13 SWS). 
Da ich gerade noch neue Veran-
staltungen aufbaue, ist das sicher-
lich aktuell noch zeitintensiv. Ich 
arbeite aber auch wieder an An-
trägen auf Forschungsförderung. 
Sollten diese bewilligt werden, 
werde ich da auch wieder mehr 
Zeit investieren müssen und kön-
nen.

Was zeichnet die Stelle aus? 
(Besonderheiten, Vergleich zu 
anderen Stellen)

Die Stelle hat ausgezeichnete 
Rahmenbedingungen, um selbst-
ständige Forschung und Lehre 
durchzuführen. Nicht nur der Lehr- 
und Forschungsbereich Sportpä-
dagogik, auch die gesamte Fakul-
tät und Universität bieten mit ihren 
Strukturen und das kompetente 
Kollegium ein sehr förderliches 
Umfeld zur Forschung. Dadurch, 
dass wir eine kleine, aber eigene 
Fakultät für Sportwissenschaft, 
haben wir ein relativ großes fach-
liches Kollegium und trotzdem 
kurze Wege (z. B. zum Dekanat). 

Die Stelle ist unbefristet und für 
mich wohnortnah (35 min. Fahrzeit).

Es ist (begrenzt) möglich Zula-
gen, Lehrumfang und Arbeitsres-

sourcen zu verhandeln, wenn 
entsprechende Leistungen er-
bracht werden (z. B. Drittmitte-
leinwerbung, Stellenangebote 
von außen). Jedoch ist dies 
nicht vergleichbar mit einer 
regulären Professur (W-Besol-
dung). 

Weiterhin kann mit den ent-
sprechenden Leistungen 
(besondere Forschungsleis-
tungen; 5 Jahre nach der Ha-
bilitation) der Titel eine:r au-
ßerplanmäßigen Professor:in 
erarbeitet werden und es kann 
eine Beförderung auf A14 als 
Oberstudienrat:rätin im Hoch-
schuldienst erfolgen.

Welche Kompetenzen/Fähig-
keiten sind für die Stelle/die 
Aufgaben zwingend erforder-
lich bzw. „nice to have“?

Durch das hohe Maß an Eigen-
ständigkeit ist ein hohes Maß 
an Selbstregulation zentral. 
Nicht nur in Bezug auf die wis-
senschaftlichen Arbeitsprozes-
se, sondern vor allem auf eine 
eigene fachliche Position.

Meine Schulerfahrung ist für 
mich ein wichtiger Baustein 
für meine Forschung und Leh-
re, aber sicherlich ist das nicht 
zwingend notwendig. 

Ebenfalls nice-to-have ist eine 
positive Einstellung zu interdis-
ziplinärer Kooperation. Grund-
sätzlich müsste ich mit nieman-
dem in der Professional School 
of Education kooperieren, aber 
ich finde die Kontakte in die Bil-
dungswissenschaft/Psycholo-
gie und die anderen Fachdi-
daktiken sehr gewinnbringend. 

Für alle Bereiche ist ein gu-
tes Netzwerk unerlässlich. Es 

ist bei mir über Jahre und ver-
schiedene Standorte ein bun-
ter Blumenstrauß an aktiven 
Kontakten in andere Fächer 
(Deutschdidaktik, Mathedidak-
tik, Informatik, Sportsoziologie 
und -ökonomie), zu Verbänden 
(insbesondere dem Deutschen 
Behindertensportverband) und 
Praxisakteuren (Unternehmen, 
Unfallkasse, Akteure der zwei-
ten Ausbildungsphase) ge-
wachsen. Dieses Netzwerk ist 
für mich eine wichtige Ressour-
ce, ohne die meine Forschung 
und Lehre nicht die gleichen 
wären, wie sie es heute sind.

Welche Aufgaben nimmst du/
nehmen Sie über die Stelle 
hinaus in Fachgesellschaften, 
Gremien, Vereinen, etc. wahr? 
Sind dazu weitere Kompeten-
zen/Fähigkeiten von Vorteil 
und wenn ja, welche? 

Ich habe mich in den letzten 
Jahren auf die Einwerbung und 
Durchführung von Drittmittel-
projekten fokussiert. Dafür 
habe ich an Veranstaltungen 
zu den Themen Leadership und 
Innovation am Hasso-Plattner-
Institut und bei MIT Professi-
onal Education teilgenommen. 
Die Weiterentwicklung meiner 
Fähigkeiten in diesen Berei-
chen sind für meine drei bis-
herigen Drittmittelprojekte mit 
Mitarbeitenden auf jeden Fall 
wichtig gewesen.

Welche Empfehlungen hast 
du/haben Sie für den wissen-
schaftlichen Nachwuchs?

Ein solche (unbefristete) Stelle 
mit relativ hohem Forschungs-
anteil ist eine tolle Basis, um 
sich „ungezwungen“ weiter-
entwickeln zu können und ggf. 
auch weiter zu bewerben. 
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Unbefristete Mittelbaustellen in der Sportwissenschaft – 
Perspektiven und Strukturbedarfe
von Uli Fehr & Kaja Langer

Auch wenn die konzeptionelle Ver-
antwortung und wissenschaftliche 
Steuerung selbstverständlich von 
Professor:innen getragen wird, 
sind unbefristete Mittelbaustel-
len für die Sportwissenschaft von 
zentraler Bedeutung. Das statisti-
sche Bundesamt (Destatis, 2024) 
weist für 2023 in der Fächergrup-
pe Sport mit 642 solcher Stellen 
schließlich rund dreimal so viel wie 
Professuren (n = 213) aus. Auf-
grund der vergleichsweise gerin-
gen Fluktuation auf unbefristeten 
Mittelbaustellen bleibt spezifisches 
Erfahrungswissen zu Abläufen, 
Studienorganisation und fachspe-
zifischen Anforderungen an den 
Standorten über einen längeren 
Zeitraum erhalten, was die Konti-
nuität in der universitären Selbst-
verwaltung und der Lehre, sowie 
bislang begrenzt auch in der For-
schung, unterstützt.

Gleichzeitig zeigen sich deutliche 
strukturelle Defizite in der Ausge-
staltung dieser Stellen. Momen-
tan existieren weder einheitliche 
Standards noch klare Vergleichs-
möglichkeiten zwischen den ver-
schiedenen Universitäten und 
Bundesländern. Unterschiede 

bestehen nicht nur bei den Stel-
lenbezeichnungen, sondern auch 
bei den formalen Voraussetzun-
gen, dem Umfang der Lehrver-
pflichtung und der Ausschrei-
bungspraxis. Dies erschwert 
sowohl die Karriereplanung für 
Nachwuchswissenschaftler:innen 
als auch die gezielte Beset-
zung von Stellen mit geeigneten 
Kandidat:innen.

Vor diesem Hintergrund erscheint 
es sinnvoll, unbefristete Mittelbau-
stellen in der Sportwissenschaft 
stärker zu standardisieren und 
transparenter zu gestalten. Ziel 
sollte sein, Stellenprofile zu ent-
wickeln, die sowohl formale Anfor-
derungen als auch Aufgabenbe-
reiche und Verantwortlichkeiten 
klar abbilden. Gleichzeitig sollten 
realistische Einschätzungen der 
Tätigkeitsanteile möglich sein, da-
mit Bewerber:innen fundierte Ent-
scheidungen treffen und Hoch-
schulen die passenden Strukturen 
für eine ausgewogene Sicherung 
von Lehre, Forschung und Trans-
fer schaffen können. So könnte der 
Mittelbau langfristig als eigenstän-
diger und attraktiver Karriereweg 
gefördert werden.

Wie klar strukturierte Stellenpro-
file aussehen könnten, zeigt das 
folgende dvs-Impulspapier „Un-
befristete wissenschaftliche Stel-
len in der Sportwissenschaft ne-
ben der Professur“, welches unter 
Mitwirkung der dvs-Kommission 
„Wissenschaftlicher Nachwuchs“ 
entwickelt wurde. 

Als dvs-Kommission „Wissen-
schaftlicher Nachwuchs” würden 
wir es sehr begrüßen, wenn die 
sportwissenschaftlichen Standor-
te die Umsetzung der vorgeschla-
genen Stellenausgestaltungen, 
sowie die Berücksichtigung der 
damit verknüpften Anforderungen 
an Stellenausschreibungen im 
Rahmen der jeweiligen Länderge-
setzgebungen prüfen würden. 

Kontakt 
	» Dr. Uli Fehr  
Universität Bayreuth 
uli.fehr@uni-bayreuth.de

	» Dr.in Kaja Langer 
Technische Universität Darm-
stadt 
kaja.langer@tu-darmstadt.de
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Impulspapier: Unbefristete wissenschaftliche Stellen in der 
Sportwissenschaft neben der Professur 

Stellenprofile – Qualifikationswege – Perspektiven 

Beschluss der Präsidiumssitzung vom 16.09.2025 

Einleitung 
Universitäten sind Arbeitgeberinnen, die oftmals sehr selbstbestimmte, attraktive und zeitlich flexible 
Arbeitsverhältnisse ermöglichen. Dies macht sie zu einem begehrten Ziel für eine langfristige Karrie-
replanung in unbefristeten Beschäftigungsverhältnissen. Es gibt nach § 42 des Hochschulrahmenge-
setzes drei Arten unbefristeter wissenschaftlichen Stellen an Universitäten: Professuren, Wissen-
schaftliche Mitarbeiter:innen (WiMi) und Lehrkräfte für besondere Aufgaben (LfbA). Über die Karriere-
wege hin zu einer Professur ist schon viel geschrieben worden. Hier nehmen wir unbefristete Stellen 
neben der Professur in den Fokus. Zu Unrecht werden diese Stellen gelegentlich als Ausstiegsoption 
dargestellt, falls es mit der Professur nicht funktionieren sollte. In Abhängigkeit individueller Präferen-
zen können die Stellen als Wissenschaftliche Mitarbeiter:in oder Lehrkraft für besondere Aufgaben 
oftmals und auch in diesem Papier als „Mittelbau“ zusammengefasst, vielmehr das primäre Ziel für 
die Karriereplanung darstellen. 
In der Sportwissenschaft in Deutschland gibt es dreimal so viele unbefristete Stellen im Mittelbau 
wie Professuren (s. Tab. 1). Bei den in den nächsten neun Jahren aus Altersgründen freiwerdenden 
Stellen ist das Verhältnis 2:1, wobei das Statistische Bundesamt in der Übergangsphase noch pau-
schal von einem Renteneintritt mit 65 Jahren ausgeht. Dabei hat das Fach Sportwissenschaft eine 
Besonderheit: Es gibt an sportwissenschaftlichen Hochschuleinrichtungen sechsmal so viele LfbA 
pro Professur wie im Universitätsdurchschnitt (Destatis, 2024). Dies unterstreicht die Bedeutung die-
ser Dauerstellen neben der Professur für die Sportwissenschaft sowohl aus institutioneller als auch 
persönlicher Sicht. 

Tab. 1. Dauerstellen an Sportinstituten und altersbedingt theoretisch frei werdende Stellen bis 2033 (Destatis, 
2024) 

 Dauerstellen Durchschnittsalter frei werdend bis 2033 
Professuren 213 52,8 74 
Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen 342 47,9 90 
Lehrkräfte mit besonderen Aufgaben 300 46,8 58 

In diesem Impulspapier beschreiben wir zunächst idealtypische Stellenprofile für wissenschaftliche 
Dauerstellen im Mittelbau. Dabei orientieren wir uns an den Leitlinien der Jungen Akademie und der 
Mitgliedergruppe Universitäten der Hochschulrektorenkonferenz (Kopp et al., 2024) unter Berück-
sichtigung des vom Wissenschaftsrat (2025) veröffentlichten Positionspapiers „Personalstrukturen 
im deutschen Wissenschaftssystem“. Ebenso eine deutschlandweit einheitliche Kategorisierung von 
Stellen anstatt der im Anhang dargestellten enormen Heterogenität der Mittelbaustellen in den ein-
zelnen Bundesländern. 
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Mit den zugehörigen Qualifikationswegen und der länderspezifischen Übersicht aktueller Rahmen-
bedingungen (siehe Anhang) möchten wir interessierten Personen eine Hilfestellung bei der Karrie-
replanung geben. 

Idealtypische Stellenprofile und Qualifikationswege 
Auch wenn die momentanen hochschulrechtlichen Rahmenbedingungen nicht in allen Bundeslän-
dern die an Kopp et al. (2024) angelehnten idealtypisch Stellenprofile Lecturer, Researcher und 
Academic Manager in der konkreten Ausgestaltung ermöglichen, möchten wir uns im Interesse einer 
Weiterentwicklung der Dauerstellen neben der Professur den Vorschlägen der Jungen Akademie 
und der Mitgliedergruppe Universitäten der Hochschulrektorenkonferenz anschließen. Alle drei Po-
sitionen stellen Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen im Sinne der (Landes-)Hochschulgesetze dar, 
welche zunächst i. d. R. in die Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe E 13 bzw. A 13 eingruppiert werden 
und grundsätzlich Aufstiegs- und Entwicklungsmöglichkeiten über den Karriereverlauf (Eingruppie-
rung bis E 15 bzw. A 15) haben. Denkbar sind jeweils „Senior Positions“ mit größerer Verantwortung 
und Selbstständigkeit wie z. B. in Bremen für Lektor:innen bereits im Hochschulgesetz verankert. 
Zum Karrierebeginn kann eine befristete Beschäftigung mit Zielvereinbarung und Entfristung bei de-
ren Erreichen vorgesehen werden, um den „Karriereweg Mittelbau“ direkt nach Abschluss des Stu-
diums einschlagen zu können. 

Im Folgenden werden die drei idealtypischen Leitbilder, angelehnt an Kopp et al. (2024), kurz erläutert. 

1.1 Lecturer 

Lecturer sind überwiegend in der Lehre tätig. Sie planen Lehrveranstaltungen, führen sie eigenstän-
dig mit Orientierung an aktueller Forschung durch und beraten Studierende. Sie verfolgen neue 
hochschuldidaktische Entwicklungen und beteiligen sich an der Weiterentwicklung in diesem Be-
reich. Dazu tauschen sie sich über Lehrprojekte mit Akteur:innen aus Wissenschaft, Wirtschaft, Kul-
tur, Politik und Gesellschaft aus und sind entsprechend vernetzt. Darüber hinaus betreuen sie Ab-
schlussarbeiten. 
Lecturer bringen sich in strategische Entwicklungen in der Lehre ein wie etwa die Neukonzeption von 
Studiengängen, die Entwicklung innovativer Lehrkonzepte oder die Digitalisierung in der Lehre. Neben 
ihrem Schwerpunkt in der Lehre können Lecturer auch ihr eigenes wissenschaftliches Profil durch 
Forschung weiterentwickeln. Mindestens 20 % der Arbeitszeit sollten hierfür vorgesehen sein. 
Das Lehrdeputat kann flexibel gestaltet werden, wie in vielen Landeshochschulgesetzen bereits vor-
gesehen. Je nach lokalen Gegebenheiten können somit Tätigkeiten in der universitären Selbstver-
waltung aber vor allem verstärkt Forschungstätigkeiten ermöglicht werden. (Nur) So wird die anzu-
strebende Einheit von Forschung und Lehre in allen Lehrbereichen gewährleistet und Studierenden 
auch in eher sportpraktisch orientierten Lehrveranstaltungen stets aktuelle Erkenntnisse der Theo-
riefelder vermittelt werden. 
Inkludiert in die Stellenkategorie Lecturer sind die Lehrkräfte für besondere Aufgaben, deren Lehr-
schwerpunkt in den sportpraktischen Veranstaltungen liegt und sich daher insbesondere in den Qua-
lifikationsanforderungen unterscheiden. 
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Tab. 2. Idealtypische Charakteristika Lecturer 

formale Qualifikation 
Promotion bzw. 2. Staatsexamen  
2 Jahre hauptberufliche Lehrerfahrung im Hochschulsetting 

wünschenswerte Qualifikationen Schulerfahrung bei Studiengängen mit Schwerpunkt Lehramt; 
hochschuldidaktisches Zertifikat 

weitere Qualifikationen je nach 
Stellenprofil 

Darstellung der besonderen Eignung in entsprechenden Bewegungs-
feldern, Trainer:innenerfahrung, -Lizenzen oder vergleichbare Nach-
weise; bei hohem Forschungsanteil z. B. auch Drittmitteleinwerbung, 
Forschungsmethoden, internationale Publikationstätigkeit. 

Erfahrung, Kompetenzen universitäre Selbstverwaltung 
Lehrdeputat / -anteil 10 – 16 LVS / 50 – 80 % 
Anteil Forschung min. 20 % 
Anteil univ. Selbstverwaltung je nach individuell verbleibender Kapazität 

1.2 Researcher 

Researcher sind überwiegend in der Forschung tätig. Sie forschen eigenständig, werben Drittmittel 
ein, unterstützen oder leiten Projekte und/oder den Laborbetrieb, publizieren und halten Vorträge 
auf wissenschaftlichen Konferenzen. Der Anteil an diesen Tätigkeiten sollte mindestens 50 % der 
Arbeitszeit betragen. 
Researcher sollten Lehrveranstaltungen – vorzugsweise mit hoher Forschungsaktualität – im Um-
fang von mindestens 5 LVS durchführen, Abschlussarbeiten betreuen sowie auch bei Promotionen 
und Habilitationen (je nach vorliegender Qualifikation) unterstützend tätig werden und je nach ver-
bleibender Kapazität in geringem Umfang Aufgaben in der akademischen Selbstverwaltung über-
nehmen. Bei 50 % Forschungsanteil sollte die Lehrverpflichtung 10 LVS nicht überschreiten. 

Tab. 3. Idealtypische Charakteristika Researcher 

formale Qualifikation Promotion 
wünschenswerter Qualifikation Habilitation oder vergleichbare Leistungen 

weitere Qualifikationen 

hohe Forschungsexpertise, ausgewiesen u. a. durch erfolgreiche Dritt-
mitteleinwerbung, nationale und internationale Publikationen sowie 
Kongressteilnahmen und umfassende Methodenkompetenz im Kon-
text des jeweiligen Stellenprofils 

„Erfahrung“ Lehrkompetenz im Kontext des jeweiligen Stellenprofils 
Lehrdeputat / -anteil min. 5 LVS / 25 % 
Anteil Forschung min. 50 % 
Anteil univ. Selbstverwaltung Je nach individuell verbleibender Kapazität 

1.3 Academic Manager 

Academic Manager übernehmen hauptsächlich Aufgaben im Wissenschafts- oder Infrastrukturma-
nagement oder im Transfer. Sie arbeiten an der Schnittstelle zwischen Hochschuladministration ei-
nerseits und Forschung und Lehre andererseits. Sie beteiligen sich konzeptionell und strategisch an 
der Weiterentwicklung der Organisation in Forschung, Lehre und Transfer. Das Aufgabengebiet der 
Academic Manager erstreckt sich über die Geschäftsführung und Koordination größerer Einheiten 
in Forschung, Lehre und Hochschulsport mit Projektmanagement, Qualitätsmanagement, Budget-
planung und -verantwortung sowie Kommunikations- und Veranstaltungsmanagement.  
Ein Anteil von min. 20 % sollte für Forschung und/oder Lehre reserviert sein. 
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Tab. 4. Idealtypische Charakteristika Academic Manager 

formale Qualifikation Masterabschluss 
wünschenswerte  
Erfahrungen 

Berufserfahrung nach Abschluss, universitäre Selbstverwaltung,  
Forschungs- und Publikationstätigkeit (ggf. Promotion) 

weitere Erfahrungen je nach  
konkreten Einsatzszenarien 

Personalführung, Gremienarbeit, Projektmanagement, Veranstaltungs-
management, Budgetplanung, Qualitätsmanagement;  
Drittmitteleinwerbung, Lehrerfahrung, Erfahrung als Trainer:in 

Lehrdeputat max. 5 LVS / 25 % 
Anteil Forschung je nach individuell verbleibender Kapazität 
Anteil Wissenschaftsmanage-
ment inkl. universitäre Selbst-
verwaltung 

60 – 80 % 

Literatur
Destatis (2024). Statistischer Bericht – Statistik des Hochschulpersonals 2023: Tabelle 21341-17: Hauptberufli-

ches wissenschaftliches und künstlerisches Personal 2023 nach Fächergruppen der fachlichen Zugehö-
rigkeit, Dienstbezeichnungen und voraussichtlichem Erreichen des Alters von 65 Jahren1 – Beschäftigung 
auf Dauer. Zugriff unter https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-
Kultur/Hochschulen/Publikationen/Downloads-Hochschulen.html

Kopp, G., Krausch, G., Rosenthal, W., Schleiff, E., Segets, D., Steinbeck, A., & de Wolff, T.  (2024). Leitlinien
für unbefristete Stellen an Universitäten neben der Professur. Zugriff unter https://www.hrk.de/filead-
min/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024_06_HRK-MGU-JA-Leitlinien-Karrierewe-
ge.pdf 

Wissenschaftsrat (2025). Positionspapier Personalstrukturen im deutschen Wissenschaftssystem. Zugriff un-
ter https://www.wissenschaftsrat.de/download/2025/2639-25

 

 

 

 

 
Das Impulspapier „Unbefristete wissenschaftliche Stellen in der Sportwissenschaft neben der Pro-
fessur“ wurde im Auftrag des dvs-Präsidiums von einer Arbeitsgruppe unter Leitung des dvs-Vize-
präsidenten für Nachwuchsförderung Dr. Uli Fehr (Bayreuth) und folgenden Mitgliedern (in alphabe-
tischer Reihenfolge) erstellt: Dr.in Sophie Engelhardt (Hamburg), Dr.in Lena Gabriel (Paderborn), 
Prof. Dr. Stefan Künzell (Augsburg), Dr.in Kaja Langer (Darmstadt) und Dr. Marcus Schmidt (Dort-
mund). 
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Anhang 

Aktuelle Stellenprofile für unbefristete wissenschaftliche Stellen neben der 
Professur laut Ländergesetzgebungen (Stand August 2025) 

1. Lehrkräfte für besondere Aufgaben 

Laut § 56 des Hochschulrahmengesetzes (HRG) können hauptberufliche Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben eingesetzt werden, sofern „überwiegend eine Vermittlung praktischer Fertigkeiten und 
Kenntnisse erforderlich ist, die nicht die Einstellungsvoraussetzungen für Hochschullehrerinnen und 
Hochschullehrer erfordert.“ 
Die länderspezifische Ausgestaltung variiert weit mehr als dies bei Professuren der Fall ist. So hat 
die Personalkategorie der LfbAs in vier Bundesländern (Baden-Württemberg, Brandenburg, Ham-
burg und Mecklenburg-Vorpommern) keinen Einzug (mehr) in die aktuellen Ländergesetzgebungen 
gefunden. In den übrigen Bundesländern schwankt die Lehrverpflichtung zwischen 12 und 24 Lehr-
veranstaltungsstunden. Die geforderte formale Qualifikation (z. B. Promotion in Rheinland-Pfalz oder 
eine dreijährige hauptberufliche wissenschaftliche oder fachlich-praktische Tätigkeit in Berlin) ist un-
terschiedlich und auch die Beschäftigung im Beamtenverhältnis ist nicht überall vorgesehen. 

2. Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen 

Der Personengruppe obliegen laut § 53 (1) HRG „wissenschaftliche Dienstleistungen“. In begründe-
ten Fällen kann diesen auch die selbständige Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung und Lehre 
übertragen werden. 
Auch in dieser Personalkategorie finden sich vielfältige Ausgestaltungen in den Bundesländern be-
züglich Lehrverpflichtung. In Niedersachsen und Sachsen-Anhalt scheint ist eine unbefristete Be-
schäftigung von Wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen nicht (mehr) vorgesehen. Einige Bundesländer 
führen die Personalkategorie der Lektor:innen, in Sachen sind explizit Wissenschaftsmanager:innen 
im Hochschulgesetz vorgesehen. 
 
Tabelle 5 gibt eine Übersicht über die länderspezifischen Regelungen zu Dauerstellen neben der 
Professur inkl. Beschäftigungsverhältnis, Qualifikation und Lehrdeputat. Quellen für diese Angaben 
sind die jeweils angegeben Ländergesetzgebungen. 
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Tab. 5.  Rahmenbedingungen für Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen in den Bundesländern (Stand 01.08.2025) 

Bundesland Bezeichnung Beschäftigungs- 
verhältnis 

Qualifikation über 
Hochschulabschluss 
hinaus 

Lehrdeputat1 Quellen 

Baden- 
Württemberg 

Akademische  
Mitarbeiter:innen 

Beamtenverhältnis 
oder privatrechtliches 
Arbeitsverhältnis 

 5–25 LVS nach individueller 
Dienstaufgabenbeschreibung 

Landeshochschulgesetz 
LHG 

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO 

Bayern2 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben (HAW) 

i.d.R. unbefristetes  
Beamtenverhältnis 

 19 LVS (4. Qualifikationsebene) 
23 LVS (3. Qualifikationsebene) Bayerische Hochschulin-

novationsgesetz BayHIG 

Ausführungsverordnung 
zum Hochschulinnovati-
onsgesetz AVBayHIG 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben (Universität) 

Promotion oder 2. Staats-
examen und i. d. R.  
2-jährige fachbezogene  
Tätigkeit 

13–18 LVS 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

sofern Lehraufgaben, höchs-
tens 10 LVS 

Berlin 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben Angestelltenverhältnis  

mit Lehraufgaben in künstleri-
schen oder anwendungsbezo-
genen Fächern: 22 LVS 
mit Lehraufgaben in wissen-
schaftlichen Fächern: 16 LVS 

Berliner Hochschulgesetz 
BerlHG  

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO  

Verordnung über Lehr-
kräfte für besondere Auf-
gaben LkAVO 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

i.d.R. im Angestellten-
verhältnis  8 LVS 

Wissenschaftliche Mitar-
beiter:innen mit Aufga-
benschwerpunkt in der 
Lehre 

Angestelltenverhältnis 

Abschluss in der „betref-
fenden Fachrichtung“,  
3 Jahre wiss. Tätigkeit. 
Soll: Promotion & Lehrer-
fahrung 

14 LVS 

Brandenburg Akademische  
Mitarbeiter:innen Angestelltenverhältnis  bis zu 24 LVS 

Brandenburgisches Hoch-
schulgesetz BbgHG 

Lehrverpflichtungsverord-
nung LehrVV 
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Bundesland Bezeichnung Beschäftigungs- 
verhältnis 

Qualifikation über 
Hochschulabschluss 
hinaus 

Lehrdeputat1 Quellen 

Bremen 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

  
24 LVS (Reduktion durch 
Dienstaufgaben auf bis zu 
16 LVS) Bremisches Hochschulge-

setz BremHG 

Lehrverpflichtungs- und 
Lehrnachweisverordnung 
LVNV 

Lekor:innen – auch als  
(senior) researcher oder 
(senior) lecturer 

Beamten- oder Ange-
stelltenverhältnis – 
„senior“ unbefristet 

Promotion; für „senior“ 
weitere wiss. Leistungen 

12 LVS 
lecturer 8 LVS, senior 12 LVS 
researcher 4 LVS, senior 9 LVS 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen in der 
Dienstleistung 

Beamten- oder Ange-
stelltenverhältnis i.d.R. Promotion 8 LVS 

Hamburg Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Angestellten- oder  
Beamtenverhältnis 

Promotion oder in  
begründeten Ausnahme-
fällen gleichwertige wiss. 
Leistungen oder 
2. Staatsprüfung 

12–16 LVS bei ausschließlicher 
Lehrtätigkeit 

Hamburgisches Hoch-
schulgesetz HmbHG 

Lehrverpflichtungsverord-
nung für die Hamburger 
Hochschulen LVVO 

Hessen 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen Angestellten- oder  

Beamtenverhältnis 

 i.d.R. 8, max. 18 LVS  Hessisches Hochschulge-
setz HessHG 

Hessische Lehrverpflich-
tungsverordnung 

Hochschullekor:innen Promotion, positive Evalu-
ation nach max. 3 Jahren 8–14 LVS 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

i.d.R. im Beamten-
verhältnis 

 14–18 LVS 

Mecklenburg- 
Vorpommern 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Angestellten- oder  
Beamtenverhältnis 

 
bei Dienstleistungen in  
Forschung und Lehre 8 LVS 
bei Dienstleistungen überwie-
gend in der Lehre 12–20 LVS 

Landeshochschulgesetz 
LHG M-V  

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO M-V 

Niedersachsen Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

  

Lehrtätigkeit fast ausschließ-
lich: 18 LVS, überwiegend: 
min. 12 LVS 
Laufbahngruppe 2 unter dem 
zweiten Einstiegsamt 24 LVS 

Niedersächsisches Hoch-
schulgesetz NHG 

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO 
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Bundesland Bezeichnung Beschäftigungs- 
verhältnis 

Qualifikation über 
Hochschulabschluss 
hinaus 

Lehrdeputat1 Quellen 

Nordrhein- 
Westfalen 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Angestellten- oder  
Beamtenverhältnis 

Promotion oder in  
begründeten Ausnahme-
fällen gleichwertige wiss. 
Leistungen oder 
2. Staatsprüfung 

Besoldungsgruppe A: 5 bzw. 
9 LVS je nach sonst. Dienst-
aufgaben 

Hochschulgesetz HG 

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVV 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben  

  13–17 LVS 

Rheinland-Pfalz 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

i.d.R. Beamtenver-
hältnis 

Promotion und 2,5-jäh-
rige hauptberufliche  
Tätigkeit nach Hoch-
schulabschluss oder 
2. Staatsprüfung; 
Bei LfbAs im Sport kann 
bei besonderer Qualifika-
tion auf die Promotion 
verzichtet werden 

16 LVS 
Hochschulgesetz Hoch-
SchG 

Landesverordnung über 
die Lehrverpflichtung an 
den Hochschulen 
HLehrVO 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 8 LVS 

Saarland 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

Angestellten- oder  
Beamtenverhältnis 

 12–16 LVS Saarländisches Hoch-
schulgesetz SHSG 

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Promotion, ausnahms-
weise vergleichbare wiss. 
Leistungen oder 2. 
Staatsprüfung 

max. 8 LVS 

Sachsen 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

Angestelltenverhältnis 

 

24 LVS, bei sonstigen Dienst-
aufgaben min. 16 LVS 

Sächsisches Hochschul-
gesetz SächsHSG 

Hochschuldienstaufga-
benverordnung 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen max. 8 LVS 

(Senior) Lektor:innen 

i.d.R. Promotion 
2–14 LVS 

Wissenschaftsmana-
ger:innen keine 
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Bundesland Bezeichnung Beschäftigungs- 
verhältnis 

Qualifikation über 
Hochschulabschluss 
hinaus 

Lehrdeputat1 Quellen 

Sachsen-Anhalt 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben Angestelltenverhältnis 

 
12–16 LVS 

Hochschulgesetz des 
Landes Sachsen-Anhalt 
HSG LSA 

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO  

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Angestelltenverhältnis 
offenbar überwiegend 
nur noch befristet 

Befristet: 4 LVS 
unbefristet (auslaufend?): 8 LVS 

Schleswig- 
Holstein  

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

Angestelltenverhält-
nis, Beamtenverhält-
nis nur abgeordnete 
Lehrkräfte aus dem 
Schuldienst 

 16 LVS Hochschulgesetz HSG  

Lehrverpflichtungsverord-
nung LVVO  

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Angestellten- oder  
Beamtenverhältnis 

Promotion, ausnahms-
weise 2. Staatsprüfung / 
Verzicht auf Promotion 

5–9 LVS 
überwiegend Lehre: 12–16 
LVS 

Thüringen 

Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben 

  14–20 LVS Thüringer Hochschulge-
setz ThürHG 

Thüringer Lehrverpflich-
tungsverordnung 
ThürLVVO 

Wissenschaftliche  
Mitarbeiter:innen 

Angestellten- oder  
Beamtenverhältnis 

Promotion, ausnahms-
weise vergleichbare wiss. 
Leistungen / 2. Staatsprü-
fung 

primär Forschung: 2–6 LVS 
primär Lehre 10–16 LVS 
ausgeglichen: 6–10 LVS 

1 Es wird unabhängig von Verwendung in den Verordnungen einheitlich der Begriff Lehrveranstaltungsstunde (LVS) verwendet, der sich aus dem Lehrumfang in Semesterwochen-
stunden (SWS) multipliziert mit einem gegebenenfalls anzuwendenden Anrechnungsfaktor ergibt. 

2 Das Hochschulinnovationsgesetz in Bayern erlaubt grundsätzlich das „poolen“ von Lehrdeputat, so dass im Prinzip eine größere Bandbreite je nach Anteil an sonstigen Dienstauf-
gaben möglich ist. Zur Umsetzung ist allerdings eine entsprechende Richtline am jeweiligen Standort notwendig. 
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Was bedeutet es, als Forscher:in 
„etabliert“ zu sein? Welche Kompe-
tenzen werden in unterschiedlichen 
Karrierephasen erwartet und wie 
lassen sich die damit verbundenen 
Erwartungen benennen und verglei-
chen? Das European Competence 
Framework for Researchers eröff-
net Wissenschaftler:innen jenseits 
von Stellenbezeichnungen oder Ver-
tragslaufzeiten eine wertvolle Pers-
pektive auf die eigene Position im 
Wissenschaftssystem).

Wer eine wissenschaftliche Karri-
ere verfolgt, bewegt sich in einem 
System, das hochgradig internati-
onalisiert und dabei oft sehr un-
übersichtlich ist. Vertragslaufzei-
ten, Qualifikationsanforderungen, 
Rollenbezeichnungen und Karrie-
rewege unterscheiden sich nicht 
nur zwischen verschiedenen Län-
dern, sondern oft auch zwischen 
Institutionen innerhalb eines Lan-

des. Ob direkt nach der Promotion 
oder beim Schritt in eine vollstän-
dig eigenständige Forschungs-
rolle – spätestens in Phasen 
des Übergangs stellen sich viele 
Wissenschaftler:innen die gleichen 
Fragen: Wo stehe ich eigentlich ge-
rade? Und was wird als Nächstes 
von mir erwartet?

Genau hier setzt das European 
Competence Framework for Re-
searchers (Directorate-General 

for Research and Innovation of the 
European Commission, 2026b) 
an. Es ist Teil der Bemühungen 
der Europäischen Kommission, 
den Europäischen Forschungs-
rahmen (European Research Area, 
ERA; Directorate-General for Re-
search and Innovation of the Eu-
ropean Commission, 2026a) wei-
terzuentwickeln, die wiederum die 
Fragmentierung der europäischen 

Forschungslandschaft adressieren 
soll. Entsprechend ist ein Ziel des 
Rahmenwerks, Forschungskarrie-
ren europaweit vergleichbarer und 
planbarer zu gestalten – in diesem 
Sinne also übersetzbar. Im besten 
Fall geht damit auch mehr Transpa-
renz für Forschende, Institutionen 
und Förderorganisationen einher. 
Im Zentrum steht die Idee, For-
schung nicht nur über Positionen 
oder Vertragsarten zu definieren, 
sondern über Kompetenzen und 
Verantwortungsniveaus.

Diese werden im R1-R4-Modell 
abgebildet, das wissenschaftli-
che Karrieren als aufeinander auf-
bauende Entwicklungsstufen be-
schreibt, von denen aber nicht jede 
zwingend durchlaufen werden muss 
(vgl. Abb. 1). Die einzelnen Stufen 
von der frühen Qualifikationsphase 
der Promotion (R1) bis hin zu lei-
tenden Forschungsrollen (R4) cha-
rakterisieren jeweils typische Qua-
lifikationen, Verantwortlichkeiten 
und nachgewiesene Leistungen. 
Insofern funktioniert das Modell für 
wissenschaftliche Karrieren ähnlich 
wie der Gemeinsame Europäische 
Referenzrahmen für Sprachkennt-
nisse: Es schafft eine europaweit 
verständliche Beschreibungsmög-
lichkeit, um unterschiedliche Er-
fahrungsstände, Kompetenzen und 
Entwicklungsschritte einzuordnen. 
Dabei wird auch die systematische 
Begleitung der Kompetenzentwick-
lung über die Zeit hinweg betont. 
Indem der Fokus auf Querschnitts-
kompetenzen liegt, soll das Mo-
dell auch intersektorale Mobilität 
fördern. Es übersetzt mit anderen 
Worten akademische Laufbahnen 
auch für Forschungsrollen jenseits 
der Hochschulen.

Postdocs: R2 ist nicht gleich R3

In der Praxis verschwimmen die 
Grenzen zwischen R2 und R3 häu-

Wie Forschungskarrieren übersetzbar werden
von Melanie Schippling

 
Abb. 1: European Competence Framework for Researchers (Grafik © GPN, 
erstellt mit Canva)
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fig. Postdoc entspricht Postdoc, so 
zumindest der formale Eindruck. 
Doch das European Competence 
Framework for Researchers ver-
deutlicht, dass der Übergang 
von R2 zu R3 kein Automatismus, 
sondern vielmehr ein qualitativer 
Sprung ist. Das Framework un-
terscheidet mehrere Kompetenz-
bereiche, darunter etwa fachliche 
Forschungskompetenz, kognitive 
Fähigkeiten, Kommunikation und 
Transfer sowie Führungs- und Ma-
nagementkompetenzen. Während 
R2-Forschende ihre Eigenständig-
keit noch entwickeln, wird von R3-
Forschenden erwartet, dass sie 
nachhaltig eigenständig arbeiten, 
also mit eigener Forschungsvision, 
Führungskompetenzen und stra-
tegischem Blick auf das Wissen-
schaftssystem. Für Verträge und 
Stellenprofile bedeutet das eigent-
lich, dass diese reflektieren sollten, 
wo jemand im Kompetenzspektrum 
tatsächlich steht und nicht nur, wie 
viele Jahre nach der Promotion 
vergangen sind. Dass dies bislang 
selten konsequent umgesetzt wird, 
ist kein individuelles, sondern ein 
strukturelles Versäumnis. Umso 
wichtiger ist ein Referenzrahmen, 
der diese Unterschiede klar be-
nennt und die Argumentation in 
Personalgesprächen oder Drittmit-
telanträgen stützt

Der Nutzen transparenter 
(Selbst-)Verortung

Inzwischen gibt es zudem ein prak-
tisches Instrument, das das Rah-
menwerk greifbar macht: Das Re-
searchComp Self-Assessment Tool 
der Europäischen Kommission (Eu-
ropean Commission, 2026) ist ein 
Online-Tool, mit dem Forschende 
ihre eigenen Kompetenzen syste-
matisch einschätzen können. Es 
handelt sich dabei nicht um ein Eva-
luationsinstrument im Sinne einer 
Leistungsbewertung. Vielmehr dient 
es der Selbstreflexion, orientiert an 
den jeweiligen R-Stufen, und kann 
unterstützen, Entwicklungsbedarfe 
zu identifizieren oder Personalent-

wicklungsgespräche vorzubereiten. 
Gerade für Wissenschaftler:innen 
im diffusen Übergangsbereich zwi-
schen R2 und R3 kann das ein 
wertvoller Realitätscheck sein.

Auch auf einer übergeordneten 
Ebene der Netzwerkarbeit und In-
teressenvertretung ist das R1-R4-
Modell nicht nur ein theoretisches 
Ordnungsschema, sondern ein 
praktisches Werkzeug. So auch 
für das German Postdoc Network 
(GPN), das institutionsübergreifend 
und über Disziplinen hinweg Infor-
mations- und Vernetzungsangebote 
für Postdocs schafft: Das GPN nutzt 
in seinen Materialien die Bezeich-
nung R2 als Referenzpunkt für klas-
sische Postdoc-Phasen und hebt 
hervor, dass ein klares Verständ-
nis der eigenen Kompetenzen und 
Verantwortlichkeiten helfen kann, 
Chancen zu erkennen und mit Er-
wartungen umzugehen. Zentral ist 
auch für das GPN die Forderung, 
dass Karrierefortschritt nicht nur 
formal über Jahre, sondern über 
die Eingruppierung sowie inhaltlich 
über Kompetenzen und Aufgaben 
sichtbar werden muss. Eine Maß-
nahme in diesem Sinne wäre, die 
Bezeichnung Postdoc bewusst für 
das R2-Profil zu verwenden und 
Rollen, die bereits stärker selbst-
ständig forschend und führend tä-
tig sind, mit anderen Jobtiteln und 
Vertragsbedingungen auszuzeich-

nen. Eine solche Differenzierung 
würde nicht nur Klarheit im Wissen-
schaftssystem schaffen, sondern 
auch dazu beitragen, dass Verant-
wortung und Vertragsgestaltung 
den tatsächlichen Erfahrungs- und 
Kompetenzständen gerecht wer-
den – ganz im Sinne des Frame-
work-Gedankens, Karrierewege 
transparenter und vergleichbarer 
zu machen. Das GPN bemüht sich 
vor diesem Hintergrund stetig um 
die Einordnung und Vermittlung der 
vorgeschlagenen Kompetenzmodel-
le und Rollenprofile. Als bundes-
weites, institutionsübergreifendes 
Netzwerk macht es sichtbar, wie 
heterogen die Gruppe der Postdocs 
tatsächlich ist und hat eine Arbeits-
gruppe zur Postdoc-Definition ein-
gerichtet.

Das Modell des 
Wissenschaftsrats und weitere 
Stimmen

In Deutschland hat der Wissen-
schaftsrat mit dem S1-S4-Modell ei-
nen weiteren Ordnungsrahmen für  
wissenschaftliche Karrieren vorge-
schlagen, der auch in dessen zu-
letzt viel beachteten Positionspapier 
zu Personalstrukturen enthalten 
war (Wissenschaftsrat, 2025). Da 
dieses Modell sich als Erweiterung 
des R-Modells versteht, lassen sich 
die verschiedenen Karrierephasen 
intuitiv zuordnen:

Infobox 1: Das R1-R4-Modell auf einen Blick

	» R1: First Stage Researcher 
Promovierende: Aufbau grundlegender Forschungskompetenzen, 
Arbeiten unter Anleitung.

	» R2: Recognised Researcher 
Postdocs in früher Phase: Eigenständige Forschung innerhalb 
klarer Rahmen, erste Verantwortung für Projekte.

	» R3: Established Researcher 
Fortgeschrittene Forschende (fortgeschrittene Postdocphase/
Nachwuchsgruppenleitung): Entwicklung eigener Forschungs-
agenda, Einwerben von Drittmitteln, Anleitung anderer.

	» R4: Leading Researcher 
Führende Forschende (z. B. Gruppenleitungen, Professuren): 
Strategische Verantwortung, Leitung großer Forschungsprogram-
me, institutionelle Gestaltungsmacht
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	» S1 ≈ R1 (Promotionsphase)
	» S2 ≈ R2 (Postdoc-Phase mit Qua-
lifizierungsfokus)

	» S3 ≈ R3 (Dauerhafte oder Tenure-
track-(Forschungs-)Rollen)

	» S4 ≈ R4 (Professuren und ver-
gleichbare Leitungspositionen)

 
Ein entscheidender Unterschied 
besteht darin, dass das S-Mo-
dell explizit nicht nur forschende 

Tätigkeiten einschließt, sondern 
ebenfalls die Funktionsstellen im 
wissenschaftlichen und wissen-
schaftsnahen Bereich. So werden 
auch Wechsel zwischen den Auf-
gabenbereichen und hybride Tä-
tigkeitsprofile abgedeckt, die in 
der Praxis existieren, doch nicht 
immer entsprechend beschrieben 
werden.

Auch die Junge Akademie fordert 
eine präzisere Beschreibung wis-

senschaftlicher Rollen. In einer 
Stellungnahme betonte sie etwa 
im März 2023, dass transparen-
te Übergänge von R2 nach R3 
und realistische Anforderungen 
je nach Fachbereich zentrale Vo-
raussetzungen für planbare Karri-
erewege sind (de Wolff & Segets, 
2023). Das European Competence 
Framework for Researchers liefert 
hierfür eine wichtige Referenz. Es 

löst die strukturellen Probleme des 
Wissenschaftssystems nicht über 
Nacht. Aber es bietet Orientierung 
und ein gemeinsames Vokabular, 
um Reformen einzufordern. Für 
Wissenschaftler:innen bietet es 
die Chance, die eigene Position 
bewusster zu reflektieren, Erwar-
tungen zu hinterfragen und Ent-
wicklungsschritte strategischer 
zu planen. Für Institutionen ist es 
ein Spiegel, manchmal auch ein 
unbequemer.

Literatur

European Commiss ion .  (2026 ) . 
ResearchComp Self-Assessment Tool. 
European Commission. https://projects.
research-and-innovation.ec.europa.
eu/en/jobs-research/researchcomp-
european-competence-framework-
researchers/self-assessment-tool

de Wolff, T., & Segets, D. (2023, 29. 
März). WissZeitVG: Eine Antwort auf 
das Eckpunktepapier des BMBF. 
Die Junge Akademie. https://www.
diejungeakademie.de/media/pages/
arbeitsgruppen/wissenschaftspolitik/
6f69ca76dc-1742280371/20230329_
s t e l l u n g n a h m e _ a n t w o r t _
eckpunktepapier_wisszeitvg.pdf

Directorate -General for Research 
and Innovation of the European 
Commission. (2026a) . European 
Research Area Platform. European 
Commission. ht tps ://european-
research-area.ec.europa.eu/

Directorate -General for Research 
and Innovation of the European 
Commission. (2026b) . Research 
Comp: The European Competence 
Framework for Researchers. European 
Commission.  ht tps ://research-
and-innovation.ec.europa.eu/jobs-
research/researchcomp-european-
competence-framework-researchers_
en#what-is-researchcomp

Wissenschaftsrat. (2025) . Personal
strukturen im deutschen Wissen
schaftssystem | Positionspapier (Drs. 
2639-25). Wissenschaftsrat. https://
doi.org/10.57674/j6sf-h296 

Kontakt
	» German Postdoc Network 
contact@germanpostdoc.net 
https://germanpostdoc.net/

Infobox 2: R2 oder R3? Leitfragen zur eigenen Standortbestimmung

Infobox 3: Das R1-R4-Modell auf einen Blick

Das ResearchComp Self-Assessment Tool eignet sich…

… für:
	» Selbstreflexion und Standortbestimmung
	» Individuelle Zielsetzungen nach der Standortbestimmung
	» Vorbereitung von Mentoring- oder Personalgesprächen
	» Identifikation von Weiterbildungsbedarfen

… nicht für:
	» Formale Leistungsbewertung
	» Auswahl- oder Ausschlussentscheidungen

Hier geht’s zum Tool: https://projects.research-and-innovation.
ec.europa.eu/en/jobs-research/researchcomp-european- 
competence-framework-researchers/self-assessment-tool

 

Viele Nachwuchswissenschaftler:innen befinden sich formal in ähnlichen Positionen, fachlich und kompe-
tenzseitig aber auf sehr unterschiedlichen Ebenen. Diese Leitfragen können helfen, die eigene Einordnung 
im R1-R4-Modell zu reflektieren:

	» Forschung: Verfolge ich überwiegend fremde Fragestellungen oder entwickle ich erkennbar eine eigene 
Forschungsagenda?

	» Verantwortung: Trage ich Verantwortung für Teilprojekte oder für ganze Projekte inklusive Budget und 
Zeitplanung?

	» Leitung: Betreue ich andere Forschende oder Studierende regelmäßig und strukturiert?
	» Sichtbarkeit: Trete ich als eigenständige:r Wissenschaftler:in nach außen auf (z. B. Drittmittel, Koopera-
tionen, Panels)?

	» Perspektive: Ist meine Rolle primär qualifizierend oder bereits auf Verstetigung und Unabhängigkeit aus-
gerichtet?
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Bewerbungs- und Auswahlprozesse aus der Perspektive der 
einstellenden Instanzen
Ein Interview von Kristina Klier, Jessica Bopp und Kaja Langer mit Susanne Tittlbach und Peter Düking

So vielfältig wie die Stellenland-
schaft an den sportwissenschaft-
lichen Instituten und Lehrstühlen 
ist, so vielfältig und heterogen sind 
auch die dazugehörigen Ausschrei-
bungen und Bewerbungsprozesse. 
Entsprechend charakteristisch für 
wissenschaftliche Karrierewege 
ist das wiederholte, teils regelmä-
ßige Bewerben und Stellewech-
seln bis man den eigenen Platz in 
der Academia gefunden hat. Als 
Nachwuchswissenschaftler:innen 
sind wir alle Expert:innen darin, 
unsere Bewerbungsunterlagen zu-
sammenzustellen bzw. stets aktuell 
zu halten sowie uns, unsere (For-
schungs-)Vision und Motivation in 
Bewerbungsgesprächen zu prä-
sentieren. Doch wie stellen sich 
die Bewerbungs- und Auswahlpro-
zesse aus der Perspektive der ein-
stellenden Instanzen dar? Welche 
Einblicke, Erfahrungswerte, Tipps 
und Tricks haben Professor:innen 
für uns als sportwissenschaftlichen 
Nachwuchs? Wir haben bei Prof.in 
Dr.in Susanne Tittlbach und Jun.-
Prof. Dr. Peter Düking nachgefragt.

DVS NACHWUCHS: Hallo zusam-
men und vorab herzlichen Dank, 
dass ihr beide euch bereit erklärt 
habt, uns für den sportwissen-
schaftlichen Nachwuchs ein paar 
Fragen zu beantworten. Wir sind 
Teil des Sprechendenrates der dvs 
Kommission „Wissenschaftlicher 
Nachwuchs“, freuen uns, heute 
dieses Interview mit euch zu füh-
ren und sind schon sehr gespannt 
auf eure Einblicke. Mit Frage eins 
würden wir euch direkt bitten, dass 
ihr euch kurz vorstellt, beschreibt, 
wo ihr gerade sitzt und wie ihr dahin 
gekommen seid, wo ihr jetzt seid.

ST: Dann fange ich mal an. Ich bin 
Susanne Tittlbach und habe seit 
2014 den Lehrstuhl Sozial- und 

Gesundheitswissenschaften des 
Sports an der Universität Bayreuth 
inne. Ich habe in Regensburg Sport 
und Mathe auf Lehramt studiert und 
habe anschließend in Frankfurt das 
Promovieren angefangen. Dann 
bin ich mit Klaus Bös zusammen 
nach Karlsruhe gewechselt und 
habe dort meine Promotion und 
Habilitation abgeschlossen. Über 
den Umweg einer Vertretungspro-
fessur in Jena bin ich schließlich 
nach Bayreuth gekommen. Also, 
die wissenschaftliche Karriere war 
quasi irgendwann vorgeplant. Was 
meine Qualifikation anbelangt und 
mein Sondieren, welche Stellen es 
gibt, bin ich eine Zeit lang wirklich 
zweigleisig gefahren, dann war es 
erst eine Mittelbaustelle und dann 
wurde es aber noch eine Profes-
sur. Das vielleicht als Besonderheit, 
dass ich auch mal auf einer unbe-
fristeten Mittelbaustelle saß. Ganz 
kurze Zeit nur, aber die gab es auch 
mal.

PD: Erstmal vielen Dank von meiner 
Seite für die Einladung. Ich finde 
es wirklich schön, dass ihr dieses 
Format macht und dass wir hier 
die Möglichkeit haben, ein biss-
chen unsere Perspektive zu teilen. 
Mein Name ist Peter Düking. Ich 
habe seit ziemlich genau drei Jah-
ren die Juniorprofessur mit Tenure 
Track für Bewegung und Training 
an der Technischen Universität 
Braunschweig inne. Zu meinem 
Weg: Meinen Bachelor habe ich 
in Bochum gemacht, meinen Mas-
ter anschließend in Köln. Danach 
folgten einige Auslandsaufenthal-
te, u. a. in Australien und an der 
Mid Sweden University. Promoviert 
habe ich dann an der Universität 
Würzburg. Im Anschluss hatte ich 
die große Freude, die Professur 
hier an der Technischen Universi-
tät Braunschweig antreten zu kön-

nen. Insgesamt durfte ich also ei-
nige Standorte in Deutschland und 
auch international kennenlernen, 
mit wirklich tollen Mentorinnen und 
Mentoren sowie tollen Teams. Das 
hat mir auf meinem Weg sehr viel 
gegeben und auch immer sehr viel 
Spaß gemacht.

DVS NACHWUCHS: Vielen Dank. 
Damit können wir euch verorten. 
Gehen wir noch ein bisschen tiefer 
rein. Wir würden gerne wissen, was 
euch aus euren Bewerbungspro-
zessen im Kopf geblieben ist. Gab 
es da etwas Besonderes oder Inte-
ressantes, das sich evtl. auch von 
Standort zu Standort unterschieden 
hat und was ihr für eure Einstel-
lungsprozesse mitgenommen habt?

PD: Gute Frage. Was mir in Bewer-
bungsprozessen geholfen hat und 
was aus meiner Sicht auch wirklich 
wichtig ist, ist eine sehr gute Aus-
einandersetzung mit dem Standort, 
an dem man sich bewirbt. Also: Wa-
rum möchte ich genau dorthin? Aus 
fachlicher Perspektive, aber auch 
aus persönlicher Perspektive. Was 
passt an dieser Stelle zu mir? Und 
wo kann mich diese Position auch 
hinbringen? Natürlich müssen die 
fachlichen und persönlichen Vo-
raussetzungen grundsätzlich er-
füllt sein. Aber darüber hinaus ist 
es aus meiner Sicht zentral, sehr 
klar herauszuarbeiten, warum man 
die richtige Person für genau die-
se ausgeschriebene Stelle ist. Das 
bedeutet ganz konkret: den Aus-
schreibungstext wirklich gründlich 
lesen, die einzelnen Punkte aufneh-
men und versuchen zu verstehen, 
was dahintersteht. Manchmal sind 
Formulierungen in Ausschreibun-
gen etwas verklausuliert. Trotzdem 
sollte man versuchen, ein Gefühl 
dafür zu bekommen, was eigentlich 
gemeint ist und was die Kommis-
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sion sucht. Gleichzeitig sollte man 
für sich selbst prüfen: Passt diese 
Stelle wirklich zu mir? Ist das etwas, 
das ich machen möchte? Und ist 
es auch etwas, das ich realistisch 
leisten kann? Aus Sicht einer Kom-
mission oder einer einstellenden 
Person bekommt man, glaube ich, 
relativ schnell ein Gefühl dafür, ob 
sich jemand ernsthaft mit der Positi-
on, der Universität und dem Stand-
ort auseinandergesetzt hat oder ob 
es eher eine Bewerbung ins Blaue 
ist. Das wäre deshalb auch mein 
erster Tipp: sich sehr gezielt mit der 
Stelle beschäftigen und die eigene 
Passung klar herausarbeiten.

ST: Ich kann das auch nur unter-
streichen, dass das etwas ganz 
Wichtiges ist. Ich habe ein bisschen 
in meiner Erinnerung zu den ersten 
Bewerbungen gekramt und würde 
daraus noch ergänzen: Als ich das 
erste Mal vorgesungen habe, da 
war ich zwar schon an den Unis 
angekommen, war eben im Mittel-
bau, aber war noch nicht so ganz 
versiert, was die Wissenschafts-
management- oder Hochschulma-
nagementlandschaft anging. Und 
ich weiß, dass mich dann die Frage 
nach Diversity, nach Frauenförde-
rung ‚überrannt‘ hat. Obwohl ich 
das mit zwei kleinen Kindern zu 
Hause quasi selbst gelebt habe, 
was notwendige Frauenförderung 
angeht. Aber ich konnte das noch 
gar nicht aus einer strategischen 
Sicht sehen. Da war ich nicht rich-
tig vorbereitet, um passend zu ant-
worten. Das würde ich jetzt anders 
machen. Daher sage ich auch mei-
nen Mitarbeiter:innen immer, dass 
man darauf vorbereitet sein muss. 
Also neben dem Aspekt, dass man 
sich mit dem Standort wirklich be-
schäftigen muss, um auch zu wis-
sen, was sind dort für Themen, wer 
sind Kolleg:innen, was passiert da, 
und ist das auch wirklich das Pas-
sende für mich, muss man sich 
auch in das Hochschulmanage-
ment eindenken. Gut üben kann 
man das am besten als Mitglied ei-
ner Berufungskommission, um den 

Berufungsprozess auch auf der 
anderen Seite zu erleben. Was für 
Fragen sind da relevant? Wie wird 
darüber diskutiert? Ich habe es da-
mals eben an der Frage zur Frau-
enförderung festgemacht. Dass ich 
da dann so ein bisschen aus dem 
Bauch heraus agieren musste, weil 
ich eigentlich nicht richtig vorbe-
reitet war, was es alles für Förder-
programme gibt, was das heißt im 
Leben einer Institutskultur usw. 
Inzwischen ist die Welt da auch 
weiter und das ist wahrscheinlich 
ein Thema, das jetzt schon alle gut 
darlegen können, die etwas länger 
dabei sind hinsichtlich Promotion 
und Postdoc-Phase. Aber dann 
gibt es jetzt andere Themen, die 
bspw. im Wissenschaftsmanage-
ment wichtig sind, und dass man 
da weiß, wie man strategisch und 
strukturell vorgehen würde, und 
nicht nur auf sich selbst bezogen. 
Das wäre ein Rat, den ich noch 
geben könnte.

DVS NACHWUCHS: Es gilt also 
beides zu beachten: das Fachliche, 
Personenbezogene und darüber hi-
naus organisational Strategisches. 
Das sind gute Tipps! Dann kommen 
wir von euren Erfahrungen mal hin 
zur Ausschreibungspraxis. Was für 
Stellentypen besetzt ihr denn?

PD: Erstmal gehört natürlich alles 
dazu, von Hilfskraftstellen bis Mit-
arbeit in Berufungskommission für 
andere Professuren. Das beinhal-
tet dann aber auch die Stellen für 
Promotionen. Eine Postdoc-Stelle 
konnte ich jetzt noch nicht verge-
ben, aber das gehört tendenziell 
auch zum Aufgabenfeld dazu.

ST: Das ist bei mir auch so. Das 
meiste sind natürlich Qualifikations-
stellen, weil die natürlich auch eine 
Fluktuation aufweisen, indem sie ja 
so angelegt sind, dass es nicht ver-
stetigte Stellen sind. Das sind die 
gängigen Stellen. Klar, gibt es im-
mer mal wieder irgendwelche Se-
kretariatsstellen; ich glaube, das ist 
jetzt hier aber nicht relevant. Was 

ich vor zwei Jahren vergeben konn-
te, war eine Lehrkraft für besonde-
re Aufgaben, also eine unbefristete 
Mittelbaustelle. Was wir jetzt hier im 
Haus gerade haben, was für uns 
alle neu ist, dass wir überlegen, 
ob wir eine Geschäftsführer:innen-
Position bauen können, die dann 
eher das Wissenschaftsmanage-
ment übernimmt, sprich Adminis-
tration gekoppelt mit Lehre und 
Teile von Forschung. Also ein 
ganz anderer Stellenzuschnitt als 
jetzt eine Lehrkraft für besonde-
re Aufgaben (LfbA). Die hat einen 
ganz hohen Lehr-Workload. Es 
sind bei uns zwischen 13 und 18 
SWS, die die Personen haben, je 
nach Funktionsstellen. Aber auf ei-
ner Geschäftsführer:innen-Position 
sind natürlich andere Aufgaben re-
levant. Das heißt, es wäre weniger 
Lehre, sondern eher Forschungs-
management, also was Antrags-
gestaltung angeht, und jetzt nicht 
unbedingt das eigene Forschungs-
thema, das im Mittelpunkt steht. Es 
ist für Bewerbende etwas anderes, 
sich auf so eine Stelle zu bewer-
ben, als auf eine wissenschaftliche 
Mitarbeiterstelle, auf der man dau-
erhaft Forschung machen kann, 
vielleicht mit 5-10 SWS Lehre, oder 
auf eine LfbA, auf der ich eben 13-
18 SWS Lehre habe. Es ist ein an-
derer Stellenzuschnitt. Solche Stel-
len, jetzt nicht unbedingt bei mir 
im Arbeitsbereich, aber in unserem 
Bayreuther Zentrum für Sportwis-
senschaft haben wir schon.

DVS NACHWUCHS: Spannend, 
danke! Da schließt sich direkt die 
Frage an, wo man sich denn über-
haupt bewerben kann, nachdem 
man die Promotion erfolgreich ge-
schafft hat und inwieweit man an 
den Fachbereich gebunden ist, in 
dem man promoviert hat?

ST: Ist mit Fachbereich gemeint, 
Sportwissenschaft versus Psycho-
logie oder Physik? Oder ist Fach-
bereich gemeint als Disziplin der 
Sportwissenschaft? Trainingswis-
senschaft versus Sportsoziologie?
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DVS NACHWUCHS: Natürlich ist 
beides relevant und ihr könnt in 
euren Antworten gerne auf beides 
Bezug nehmen. In erster Linie ist 
für uns der engere Blick interes-
sant, z. B. inwieweit man sich nach 
anderen Stellen umschauen kann 
und darf, oder ob es ratsam ist, sich 
für sein Profil doch lieber in einem 
Fachbereich bzw. in einer Disziplin 
zu vertiefen?

ST: Das ist eine schwierige Fra-
ge, weil das immer auf die Art der 
Stelle ankommt. Vielleicht kann 
ich es an dem Beispiel machen, 
als ich letztes Jahr eine LfbA ge-
sucht habe. Da habe ich jeman-
den gesucht, der/die das Thema 
Sportlehrkräftebildung am Stand-
ort Bayreuth mit mir zusammen 
voranbringen kann. Da hätte mir 
jemand, der/die rein aus der Trai-
ningswissenschaft kommt, nicht 
geholfen. So stand das aber auch 
in dem Anforderungsprofil drin. Da 
war ich eher enger in meiner Su-
che. Also, dass jemand dann auch 
Lehramt studiert hat, um das auch 
wirklich weiterentwickeln zu kön-
nen und zu wissen, was passiert 
da und wie kann ich da auch be-
raten. Im Vergleich dazu, wenn ich 
eine Doktorand:innen-Stelle aus-
schreibe, bin ich gar nicht so eng, 
weil ich die eher themenbezogen 
und nicht disziplinbezogen aus-
schreibe. Bei mir geht es um die 
Bandbreite an Themen zu Sozial- 
und Gesundheitswissenschaften 
des Sports. Selten hat jemand al-
les, sondern dann muss man eben 
gucken, welcher Teilbereich und 
wie es zu unserem Arbeitsbereich 
passt. Welche Entwicklungspoten-
tiale ich in der Person erkennen 
kann und die Person sich selbst 
zuschreibt. Wie passt es zu der 
Forschung, die angedacht ist? Da 
wäre ich überhaupt nicht eng. Viel-
leicht hat es auch mit meiner Vita 
zu tun? Weil ich bei Klaus Bös eher 
in der Sportmotorik/Gesundheits-
wissenschaften des Sports promo-
viert habe und mich in meiner Habil 
aber sehr nahe an Sportpädagogik, 

Sportsoziologie und Sportpsycho-
logie angelehnt habe und von der 
Motorik eher wieder weggegangen 
bin. Ich habe also selbst so einen 
Schwenk gemacht und fand den 
eigentlich auch thematisch ganz 
hilfreich. Deswegen würde ich das 
natürlich jetzt auch bei anderen 
nicht sehr einengen. Je nach Stelle.

PD: Ich möchte das gern unter-
streichen. Wenn es um Qualifikati-
onsstellen geht, also zum Beispiel 
Promotionsstellen, dann sind diese 
Stellen häufig mit einem bestimm-
ten Profil ausgeschrieben. Manch-
mal ist das Anforderungsprofil sehr 
klar, etwa wenn es sich um ein Dritt-
mittelprojekt handelt und bestimm-
te Kompetenzen oder Erfahrungen 
gebraucht werden. Manchmal sind 
Stellen aber auch deutlich offener 
formuliert. Entscheidend ist aus 
meiner Sicht immer die Passung 
der Person zur ausgeschriebenen 
Stelle. Wenn es ein klares Anfor-
derungsprofil gibt, lässt sich diese 
Passung natürlich etwas direkter 
prüfen. Bei offener ausgeschriebe-
nen Stellen würde ich aber sagen: 
Wechsel zwischen Fachbereichen 
sind durchaus möglich. Wichtig ist 
dann, dass die Person gut begrün-
den kann, warum sie aus ihrem 
bisherigen Werdegang heraus auf 
genau diese Stelle möchte und wel-
chen Mehrwert sie mitbringt. Also: 
Was bringt die Stelle der Person 
und aber auch was bringt diese 
Person dem Institut oder dem Fach-
bereich? Ich würde einen Fachbe-
reichswechsel deshalb auf keinen 
Fall kategorisch ausschließen. 
Wenn er gut begründet ist, finde 
ich das zunächst völlig in Ordnung. 
Im besten Fall zeigt es sogar, dass 
sich die Person wirklich Gedanken 
gemacht hat, dass sie das Themen-
feld und die Forschungslandschaft 
kennt und dass sie eine Vorstellung 
davon hat, wohin sie sich entwi-
ckeln möchte. Am Ende hängt die 
Entscheidung natürlich immer auch 
davon ab, wer sich sonst noch be-
wirbt und bei welcher Person die 
größte Passung zur Stelle besteht.

ST: Genau, ich glaube auch, dass 
es auf das Anforderungsprofil an-
kommt, inwieweit die Person es 
glaubhaft versichern kann und 
welche Vorarbeiten es dazu auch 
schon gibt oder wie weit der 
Schwenk vielleicht auch schon pas-
siert ist. Ich würde noch eine Er-
gänzung machen wollen, weil ich ja 
vorhin gefragt habe, ob es vielleicht 
auch um Sportwissenschaft versus 
Psychologie oder Physik geht. Da 
merke ich schon bei mir, dass ich 
immer darauf achte, dass ich, wenn 
es irgendwie geht, jemanden aus 
der Sportwissenschaft gewinne. 
Da hat die Sportwissenschaft, ich 
sage jetzt mal unser „akademisches 
Zuhause“, bei mir wirklich den Vor-
rang. Natürlich kann es auch sein, 
dass jemand für eine Postdoc-
Stelle passend ist, der/die in der 
Sportwissenschaft promoviert hat 
und vorher Psychologie oder Public 
Health studiert hat. Aber irgendwie 
muss akademisch eine Auseinan-
dersetzung mit der Sportwissen-
schaft passiert sein. Darauf lege ich 
viel Wert, dass wir bei Stellen auch 
drauf gucken können, dass diejeni-
gen aus der Sportwissenschaft, die 
ja wir als Sportwissenschaft qualifi-
zieren, dann da auch einen Benefit 
haben. Das ist mir persönlich ein-
fach wichtig.

DVS NACHWUCHS: Das freut uns 
natürlich sehr als wissenschaftli-
cher Nachwuchs, wenn wir für die 
wenigen Stellen, die es gibt, dann 
doch Sicherheit haben, dass es 
auch aus professoraler Sicht wich-
tig ist, uns da zu fördern. Wir wer-
den jetzt noch mal konkreter, wobei 
auch klar ist, dass die Antworten 
sehr subjektiv sein können. Was 
ist denn eurer Meinung nach ein:e 
gute:r Bewerber:in? Was zeichnet 
diese Person aus? Was muss die 
Person vielleicht Besonderes mit-
bringen oder worauf achtet ihr ne-
ben den Punkten, die im Ausschrei-
bungstext stehen?

PD: Ich gebe mal ein paar Punkte 
rein, auch wenn die Liste, die man 
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dazu nennen könnte, wahrschein-
lich den Rahmen sprengen würde. 
Die Bewerbungsphase beginnt aus 
meiner Sicht schon mit dem Ein-
reichen der Unterlagen. Teilweise 
sieht man bereits daran, wie sorg-
fältig jemand gearbeitet hat. Sind 
die Unterlagen ordentlich zusam-
mengestellt? Hat sich die Person 
erkennbar Mühe gegeben? Oder 
wirkt es eher so, als sei die Bewer-
bung kurz vor der Deadline noch 
schnell fertig gemacht worden? Das 
merkt man durchaus. Natürlich weiß 
ich, dass Deadlines manchmal eng 
sind und dass man parallel viele an-
dere Dinge zu tun hat. Trotzdem ist 
eine gewisse Sorgfalt bei der Er-
stellung der Unterlagen ein erster 
wichtiger Punkt. Dann ist entschei-
dend: Hat sich die Person mit dem 
Ausschreibungstext auseinander-
gesetzt? Werden die Punkte, die 
dort genannt werden, aufgegriffen? 
Ich würde nicht sagen, dass man 
sie einfach „abarbeiten“ muss. Aber 
es sollte deutlich werden, dass man 
verstanden hat, worum es in der 
Stelle geht. Wichtig ist auch, dass 
die Person erklären kann, warum 
sie diese Stelle ausfüllen kann und 
möchte. Gerade bei Qualifikations-
stellen interessiert mich auch: Wo 
möchte sich die Person hin entwi-
ckeln? Für das Gespräch selbst 
sind dann eher grundlegende Din-
ge relevant, die aber trotzdem wich-
tig sind. Pünktlichkeit zum Beispiel. 
Wenn man zehn Minuten zu spät 
kommt, ist das natürlich kein gu-
ter Start. Darüber hinaus finde ich 
ein offenes und ehrliches Auftreten 
sehr wichtig. Natürlich verstellt man 
sich in einem Bewerbungsprozess 
vermutlich immer ein Stück weit. 
Das kann man vielleicht auch gar 
nicht vollständig abstellen. Aber 
man merkt meistens, ob eine Per-
son authentisch ist oder ob sie 
versucht, Dinge übermäßig zu be-
schönigen oder einem etwas vor-
zuspielen. Das bringt aus meiner 
Sicht in der Regel wenig. Am Ende 
geht es wieder stark um die Pas-
sung zur Stelle: Warum ist genau 
diese Person für diese Position be-

sonders geeignet? Die konkreten 
inhaltlichen Punkte hängen dann 
natürlich davon ab, wie der Aus-
schreibungstext gestaltet ist. Aber 
grundsätzlich wären das die Aspek-
te, auf die ich achten würde.

ST: Dann versuche ich mal zu er-
gänzen. Du hast aufgehört mit dem 
Fachlichen. Das Fachliche ist natür-
lich ganz wichtig, wenn ich sage, was 
ein:e gute:r Bewerber:in ist. Da geht 
es aber nicht rein um Noten, son-
dern da geht es um Themen und die 
wissenschaftliche Beschäftigung mit 
diesen. Das sollte man gut in der Be-
werbung darlegen. Es sollte schnell 
erfassbar sein, für welche Themen 
die Person steht und wie fundiert 
diese bearbeitet werden. Dazu 
zählt auch, dass vielleicht schnell 
mal über einen Link in eine Publi-
kation reingelesen werden kann, um 
sowohl das Fachliche als auch die 
Passung zur Stelle zu finden. Das ist 
sicherlich das eine. Der Aufbau der 
Bewerbung ist etwas Anderes, ganz 
Zentrales. Hier ist, glaube ich, das, 
was ganz am Anfang schon mal ge-
sagt wurde, entscheidend: Will die 
Person zu uns kommen und macht 
sie das auch mit dem Anschreiben 
deutlich? Das Anschreiben finde 
ich etwas ganz Wichtiges. Dass 
man da nochmals auf den Standort 
eingeht und auch wirklich die Pas-
sung zur Stelle darlegt. Worauf ich 
auch achte, ist: Passt die Person 
in mein Team? Sozialkompetenz ist 
ein großes Wort, aber im Teamge-
füge sehr bedeutsam. Das kommt 
dann erst im Gespräch raus. Pas-
sen die Werte, die durchschimmern 
zu uns? Wir machen meistens ei-
nen Rundgang im Gebäude, dabei 
ist auch Zeit für Gespräche. Oder 
bei Berufungskommissionen gibt 
es meistens ein Abendessen, damit 
man sich auch persönlich kennen-
lernt. Die sind wichtig, weil man da 
nochmals zeigen kann, wie die ei-
gene Persönlichkeit ist. Das ist für 
beide Seiten wichtig, sowohl für 
den/die Bewerber:in als auch für 
das Team, das einstellt. Dem wür-
de ich in der heutigen Zeit, wo es 

wirklich darum geht, dass man auch 
als Team sowohl in Forschung und 
Lehre als auch Administration zu-
sammenarbeitet, einen sehr hohen 
Stellenwert beimessen. Auch wenn 
das natürlich jetzt das Fachliche 
nicht wegnimmt. Jemand, der/die 
fachlich nicht passt, der/die kann 
noch so sozialkompetent sein und 
als Mensch gut ins Team passen, 
dann passt es halt trotzdem nicht. 
Das sind schon die Punkte, die ich 
mit reinnehmen würde. Ich finde es 
immer toll bei so Bewerbungspro-
zessen, wenn ich merke, dass sich 
die Person Gedanken gemacht hat, 
dass sie auch eigene Fragen hat, 
die jetzt darüber hinausgehen mit, 
‚Wann ist der Einstellungstermin?‘ 
oder – jetzt überspitzt – ‚Wie ist 
es mit Homeoffice?‘ Ich meine, das 
muss man auch klären. Auch das 
muss man ehrlich ansprechen. Bei-
spiel: Vor kurzem kam Kind Nummer 
zehn bei mir im Arbeitsbereich auf 
die Welt. Während Anstellungspha-
sen von Mitarbeitenden muss man 
natürlich ansprechen, wie die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf ist. 
Ja, logisch. Aber dass jemand bei 
der Einstellung auch inhaltliche Fra-
gen hat oder auch Ideen zu einer 
Weiterentwicklung, da merke ich, 
das ist etwas, das mich leitet und 
beeindruckt. Und weil vorhin die Ein-
stellung von Hilfskräften Thema war: 
Das ist ja immer so das erste, wo 
man wo man Menschen irgendwie 
einstellen kann. Da habe ich auch 
letzten Sommer eine ganz nette Er-
fahrung gemacht, dass ich drei Stu-
dierende hatte, die alle drei eigent-
lich gut gepasst haben, soweit ich 
sie aus der Vorlesung kannte. Eine 
Person war es einfach, die dann wirk-
lich einen Zettel rausgeholt hat, ‚Sie 
hat noch so ein paar Ideen, wie man 
das weiterentwickeln könnte, ob sie 
so was denn auch machen dürfe?‘. 
Da dachte ich mir, ‚Wow, das ist es 
jetzt.‘. Das war der entscheidende 
Punkt und die Person habe ich ein-
gestellt, weil es mich so überzeugt 
hat, dass sie sich vorher Gedanken 
gemacht hat, wie sie die Stelle noch 
ausfüllen kann. Ich dachte mir, das 
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ist jetzt vielleicht das Zeichen, dass 
jemand auch sehr eigeninitiativ ist. 
Das fand ich sehr positiv.

DVS NACHWUCHS: Das werden 
wir uns hinter die Ohren schreiben 
(alle lachen), dass wir nicht nur 
auf das Fachliche gucken, son-
dern die Eigeninitiative siegt. Meint 
ihr, es gibt Besonderheiten, gerade 
wenn ihr jetzt nochmals eure wirk-
lich disziplinspezifische Brille auf-
setzt? Also, Trainingswissenschaft 
versus, ich sage jetzt einfach mal, 
Sportpsychologie? Gibt es da dis-
ziplinabhängige Unterschiede/Be-
sonderheiten, auf die man bei einer 
Bewerbung mehr achten sollte als 
bei der anderen? Zum Beispiel in 
der Art, wie man sich präsentiert?

ST: Mir würde spontan auch nichts 
einfallen im Unterschied Sportpsy-
chologie versus Trainingswissen-
schaft. Mir würde was einfallen, 
Sportwissenschaft versus Psycho-
logie oder versus Soziologie, weil 
da einfach die Fachkulturen dann 
doch etwas anders sind und auch 
der persönliche Umgang. Aber ich 
finde, in der Sportwissenschaft ist 
das eigentlich relativ ähnlich. Es 
gibt Unterschiede, die sind dann 
inhaltlicher Art, z. B. hinsichtlich 
Methodenkenntnissen. Da braucht 
man in der Sportpsychologie ande-
re, als man in der Trainingswissen-
schaft braucht. Das ist aber wieder 
ein inhaltlicher Punkt, der die Pas-
sung der Stelle angeht, und nichts, 
was die grundsätzliche Kultur der 
Disziplin angeht. Also, da würde 
ich keine Unterschiede sehen. Ich 
war schon öfter Berufungskommis-
sionsmitglied oder Vorsitz in ande-
ren sportwissenschaftlichen Teildis-
ziplinen, weil wir hier in Bayreuth 
schon ein paar Stellen besetzt ha-
ben. Da hatte ich nie das Gefühl, 
das ist jetzt anders als in den Beru-
fungskommissionen, bei denen ich 
selbst vorgesungen hatte.

DVS NACHWUCHS: Das ist beru-
higend. Da war aber jetzt nochmals 
ein wichtiges Stichwort für uns da-

bei, nämlich Methoden. Diese gu-
ten Methodenkompetenzen, die 
von uns gefragt werden, als wie 
entscheidend würdet ihr diese be-
urteilen? Muss man alles können, 
was in einer Ausschreibung steht? 
Oder – ihr hattet ja vorhin auch 
die Ehrlichkeit angesprochen – 
hat man nicht auch eine Chance, 
wenn man ehrlich sagt ‚Das kann 
ich noch nicht.‘, oder ‚Mit der Me-
thode habe ich bisher noch nicht 
gearbeitet. Ich habe aber großes 
Interesse und ich arbeite mich da 
ein.‘? Gibt es da eine Grenze, wo 
ihr sagt, ‚Also, wenn das metho-
disch nicht da ist, dann ist ja nett, 
dass du es versuchen möchtest, 
aber…‘?

ST: Ich finde, hier ist auch Ehrlich-
keit immer Nummer eins. Das ist mir 
immer lieber, als dass mir jemand 
das Blaue vom Himmel erzählt. Und 
dann merkt man irgendwie in der 
Wortwahl, dass das eigentlich gar 
nicht stimmt. Ich finde Ehrlichkeit 
da ganz wichtig. Egal, wie ehrlich 
man dann sein muss hinsichtlich 
der Basiskenntnisse. Andererseits 
würde ich sagen, es kann sowie-
so nie jemand alles können. Es ist 
auch gar nicht meine Vorausset-
zung, dass jemand alles können 
muss. Aber natürlich wäre es sinn-
voll, man hat da schon eine Basis. 
Bei mir im Arbeitsbereich haben wir 
sowohl quantitative als auch qua-
litative Sozialforschung und selten 
hat man Leute, die beides schon 
so richtig gut können. Das ist völ-
lig okay. Ich muss halt erkennen 
können, dass jemand Interesse und 
Kompetenzen hat, sich da einzuar-
beiten. Wenn jetzt von beiden gar 
nichts da wäre, dann hätte man 
natürlich schon ein kleines Prob-
lem, aber auch das wäre nicht so-
fort das No Go. Es sei denn, es 
ist eine Projektstelle, bei der klar 
ist, da muss sofort jemand rein und 
hat den Methodenhut für das gan-
ze Projekt auf. Dann geht es na-
türlich nicht. Aber wenn das jetzt 
eine allgemeine Doktorand:innen-
Stelle ist, dann würde man da si-

cherlich Wege finden. Ich habe oft 
Leute, die sich mit Lehramt bei mir 
bewerben und weiß, dass in dem 
Lehramtsstudiengang die Metho-
denausbildung viel geringer ist als 
in einem sportwissenschaftlichen 
Bachelor und Master. Das muss 
man auch immer mit im Kopf ha-
ben, dass die gar nicht die Chance 
hatten, das zu erlernen. Dann muss 
man eben überlegen, sieht man, 
dass man da Wege bauen kann 
oder sieht man das nicht? Aber 
Ehrlichkeit finde ich ganz wichtig. 
Es geht nicht ohne.

PD: Ich kann das nur unterstrei-
chen, was Susanne gesagt hat: 
Ehrlichkeit und Transparenz sind 
in Bewerbungsprozessen entschei-
dend, auch im Sinne der Bewerbe-
rin oder des Bewerbers. Denn wenn 
man von Anfang an sagt, man könne 
etwas, und am Ende stellt sich her-
aus, dass man es doch nicht kann, 
kommt das später wie ein Bumerang 
zurück. Spätestens dann, wenn be-
stimmte Aufgaben nicht erfüllt wer-
den können. Das ist für alle Seiten 
suboptimal. Was man können muss 
und was man nicht zwingend kön-
nen muss, hängt natürlich stark von 
der jeweiligen Stelle ab. Aber ich 
sehe es ähnlich wie Susanne: In 
Ausschreibungen gibt es häufig An-
forderungen, die ein breites Spek-
trum abdecken. Ich hatte ehrlich 
gesagt noch nie eine Bewerberin 
oder einen Bewerber, bei dem ich 
bei jedem einzelnen Punkt eine Eins 
Plus mit Sternchen vergeben hät-
te. Diese eierlegende Wollmilchsau, 
auch wenn man sie sich manchmal 
wünscht, gibt es in der Regel nicht. 
Deshalb ist es aus meiner Sicht 
wichtig, dass Bewerberinnen und 
Bewerber klar benennen können: 
Das kann ich gut, und da habe ich 
noch Entwicklungsbedarf. Im Ide-
alfall wird das dann auch belegt. 
Zum Beispiel: ;Diese Methoden be-
herrsche ich gut, weil ich sie in die-
ser Publikation angewendet habe‘, 
oder ;Dazu hatte ich bereits im Stu-
dium Berührungspunkte‘, oder ‚Da-
mit habe ich als wissenschaftliche 
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Hilfskraft Erfahrungen gesammelt‘. 
Wenn es Punkte gibt, die man noch 
nicht so gut kann, weiß man das ja 
meistens vorher. Darauf kann man 
sich also auch vor dem Bewer-
bungsgespräch vorbereiten. Man 
könnte zum Beispiel sagen: ‚Das ist 
ein neues Themenfeld für mich. Ich 
finde es spannend, hatte damit aber 
bisher noch keine direkten Berüh-
rungspunkte‘. Wichtig ist dann, nicht 
einfach dabei stehenzubleiben. Es 
ist ja wahrscheinlich nicht das ers-
te Mal, dass man sich in ein neues 
Themenfeld oder eine neue Metho-
de einarbeiten muss. Deshalb kann 
man sich vorher überlegen: Wann 
war ich schon einmal in einer ähnli-
chen Situation? Wo musste ich mich 
bereits in eine neue Methode, ein 
neues Themenfeld oder eine neue 
Thematik einarbeiten? Wie bin ich 
dabei vorgegangen? Und was habe 
ich daraus gelernt? Dann kann eine 
Kommission zwar feststellen: Okay, 
diese konkrete Kompetenz bringt 
die Person noch nicht mit. Aber 
gleichzeitig kann sie einschätzen, 
ob man der Person zutraut, sich auf 
Grundlage ihrer bisherigen Erfah-
rungen in diesen Bereich einzuar-
beiten. Auch Weiterbildungsbereit-
schaft kann hier eine Rolle spielen. 
Bildet sich die Person neben der 
normalen Arbeit weiter? Nutzt sie 
Gelegenheiten, um sich neue Kom-
petenzen anzueignen? Das sind aus 
meiner Sicht Punkte, die helfen kön-
nen, wenn man weiß, dass man an 
einer bestimmten Stelle vielleicht 
noch eine Schwachstelle hat.

DVS NACHWUCHS: Lieben Dank, 
das ist sehr hilfreich. Auch das 
kommt auf unsere Liste bzw. in un-
seren Rucksack für die Bewerbung. 
Neben der Ehrlichkeit, dass man sich 
tatsächlich mal Gedanken macht, wie 
man selbst bestimmte Situationen 
schon gelöst hat. Damit kommen wir 
auch schon zu unserer Abschluss-
frage: Was war euer „Hauptlearning” 
aus Bewerbungsprozessen und was 
würdet ihr dem Nachwuchs für die 
eigene Bewerbungsphase als Tipp 
mitgeben wollen?

PD: Ich glaube, Vorbereitung ist zu-
nächst das zentrale Stichwort. Und 
zwar Vorbereitung auf mehreren 
Ebenen: auf die Stelle selbst, auf 
die Anforderungen, auf den Stand-
ort, an dem man sich bewirbt, und 
auch auf die Personen, mit denen 
man im Bewerbungsprozess zu tun 
hat. Das heißt nicht, dass man sich 
übertrieben intensiv mit den Perso-
nen beschäftigen muss. Aber man 
kann sie durchaus vorher einmal 
googeln und sich anschauen, in 
welchem Bereich sie arbeiten. Das 
gehört aus meiner Sicht einfach 
zur Vorbereitung dazu. Zur Vorbe-
reitung gehört für mich auch eine 
gewisse Ordentlichkeit. Wenn ich 
eine Bewerbung öffne, sollte mein 
erster Eindruck nicht sein: „Das 
wurde jetzt schnell in fünf Minuten 
zusammengeschustert.“ Sondern 
es sollte sichtbar werden, dass sich 
jemand Mühe gegeben hat und die 
Unterlagen sauber zusammenge-
stellt sind. Ein weiterer Punkt ist ein 
professionelles Auftreten. Was ge-
nau das bedeutet, hängt natürlich 
vom Fachbereich, vom Themenfeld 
und vom Aufgabenbereich ab. Aber 
auch darüber kann und sollte man 
sich vorher Gedanken machen. 
Dann muss natürlich die fachliche 
Passung zur Stelle erkennbar sein. 
Gleichzeitig finde ich es wichtig, 
Stärken und Schwächen klar und 
transparent darzustellen. Mir per-
sönlich ist eine Person lieber, die 
offen sagt, ‚Ganz ehrlich, das ist 
meine Achillesferse. Das kann ich 
aktuell noch nicht. Aber ich kann 
mich einarbeiten, und in der Ver-
gangenheit habe ich das in ver-
gleichbaren Situationen so und so 
gemacht‘. Dann weiß ich, woran ich 
bin. Und ich bekomme gleichzeitig 
ein Gefühl dafür, dass die Person 
ehrlich reflektiert, wo sie steht. Das 
zeigt für mich auch, dass man mit 
dieser Person gut zusammenarbei-
ten kann.

ST: Dann ergänze ich mal. Ich kann 
das alles unterstreichen, was Pe-
ter gesagt hat, und stimme dem zu. 
Stärken und Schwächen war gera-

de auch das Stichwort. Vielleicht 
jetzt mal so ein bisschen auf einer 
Metaebene: Man ist dann beson-
ders gut bzw. kann sich gut präsen-
tieren, wenn man über was reden 
kann, in dem man gut ist, wofür man 
brennt, was ein Thema ist, ein Be-
reich, über den man sagt, ‚Das will 
ich auch.‘. Das merkt man schon 
auch bei Bewerbungen oft, ob das 
jemand wirklich will. Will jemand an 
diesen Standort? Will jemand dieses 
Projektthema bearbeiten? Das wür-
de ich dem Nachwuchs auch gerne 
so als Stärke mitgeben: Wenn es 
z. B. um Postdoc-Stellen geht oder 
auch um Qualifikationsstellen, und 
man hat vorher schon eine Mas-
terarbeit in dem Bereich gemacht. 
Ihr seid richtig gut. Ihr seid schon 
Experten. Und dann darf man da 
auch wirklich selbstbewusst vorne 
stehen, auch wenn man vielleicht 
Fragen kriegt, die in eine andere 
Richtung gehen und die man auch 
nicht sofort alle beantworten kann. 
Aber erstmal hat man auch etwas, 
das man mitbringen kann. Da dann 
auch eine Stärke auszustrahlen und 
zu sagen, ‚Hey, das bin ich und da-
für stehe ich und das mache ich 
auch transparent und das bin ich‘. 
Ich finde es immer wichtig, dass da 
eine Persönlichkeit vorne steht und 
nicht jemand, der/die sich dann ir-
gendwie anpasst, wo es auch geht. 
Zeigt eure Stärke und macht dane-
ben transparent, was eure Schwä-
chen oder Lücken sind. Ich würde 
eher von Lücken sprechen. Denn 
völlig verständlich, jemand, der/die 
irgendwie Mitte, Ende 20 ist, kann 
nicht alles können. Das würde ich 
gerne mitgeben, dieses Selbstbe-
wusstsein. Aber manchmal ist es 
auch so, wenn man etwas zu sehr 
will, dann wird man verkrampft. 
Ich meine dieses „Ich bin auf dem 
Markt, das ist eine passende Stelle, 
also muss das klappen, auch wenn 
ich mich maximal anpassen muss“. 
Hier glaube ich, tut es gut, wenn 
man auch mal zeigt, wo eine Grenze 
der möglichen Anpassung ist. Denn 
nur dann kann man auch ehrlich 
darüber sprechen. Diese zwei As-
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pekte würde ich gern mitgeben: 
Einerseits das Selbstbewusstsein. 
Zeigt, was ihr könnt. Das seid ihr. 
Dafür steht ihr. Aber andererseits 
auch ein bisschen Entspanntheit, 
wenn es dann nicht klappen sollte, 
weil man doch nicht ganz perfekt 
passt.

PD: Das ist ein guter Punkt, den 
möchte ich nochmals unterstrei-
chen. Dieses „man selbst sein“ 
und gleichzeitig nicht verkramp-
fen. Ich glaube, das ist wichtig. 
Folgenden Tipp dazu: Ein Bewer-
bungsgespräch kann man auch 
üben. Ich sage mal, jede/r hat ja 
Mentor:innen um sich rum, die man 
mal fragen kann. Natürlich muss 
man immer aufpassen, wen man 
wie fragt, aber so, ‚Hey, ich habe 
mich da beworben. Können wir mal 
ein Vorstellungsgespräch simulie-
ren?‘. Wenn man dann die Stelle 
bekommt, freut man sich wie ein 
Schneekönig und hat den Druck 
erstmal weg. Ich möchte aber die-
jenigen, die die Stelle nicht bekom-
men, auch nicht entmutigen, son-
dern ich kann hier den Tipp geben: 
Wenn man eine Absage bekommt, 
sich danach mal hinzusetzen und 
sich mal einfach so stichpunktar-
tig aufzuschreiben, was gut, was 
schlecht war, was für Fragen ka-
men. Wo glaube ich, dass ich gut 
geantwortet habe? Wo glaube ich, 
dass ich Entwicklungspotenzial 
habe? Das nicht einfach abzuha-
ken, so nach dem Motto „Ah Mist, 
jetzt habe ich die Stelle nicht be-
kommen. Naja, bewerbe ich mich 
halt auf die nächste.“, sondern 
aus diesen Bewerbungsprozessen 
heraus zu lernen. Selbst wenn es 
nur ist, sich einfach mal die Dinge 
aufschreiben, die gefragt worden 
sind. Dann kann man sich bei der 
nächsten Bewerbung diesen Zettel 
nochmals zur Hand nehmen und ist 
vielleicht schon ein bisschen ruhi-
ger und besser vorbereitet.

ST: Ja, ich glaube, es ist ein guter 
Tipp, das ein bisschen aufzuschrei-
ben und wieder rauszuholen. Denn 

das macht es nochmals lebendig 
bei der nächsten Bewerbung.

DVS NACHWUCHS: Danke euch! 
Wir fanden das Gespräch mit euch 
sehr spannend! Es waren viele 
wichtige Dinge dabei und wir könn-
ten sicher noch viele weitere Fragen 
stellen. Wir haben allerdings schon 
einiges für unseren Rucksack für 
den nächsten Bewerbungsberg pa-
cken können und wollen das Ganze 
nicht zu sehr in die Länge ziehen. 
Gibt es irgendetwas, das wir aus 
eurer Sicht vergessen haben, das 
ihr gerne noch ergänzen wollt?

ST: Mir fällt gerade noch etwas ein, 
wenn ich darf. Gerade weil ihr hier 
als wissenschaftlicher Nachwuchs 
vor uns sitzt, als Kommission, als 
Sprechendenrat. Ich glaube, dieses 
Vernetzen mit anderen ist etwas, das 
unglaublich wichtig ist. Das läuft ja 
über eure Plattform hervorragend. 
Ich kann das aus meiner Zeit da-
mals, als ich selbst im Nachwuchs 
war und wir diese Plattform hatten, 
wirklich unterstützen. Ich habe da-
rüber ganz viel mitgenommen. Und 
wenn es nur das ist, dass man sich 
auf Nachwuchsworkshops trifft, über 
sowas unterhält und eben auch mal 
hört, dass andere auch mal schei-
tern. Wir sind alle auch mal geschei-
tert und haben irgendeine Absage 
bekommen oder waren nicht auf 
Listenplatz 1 usw. Das ist auch im-
mer eine gute Erkenntnis. Mich hat 
es damals auch ein bisschen ent-
spannt, zu sehen, dass wir alle im 
gleichen Boot sitzen und dass man 
gemeinsam ein bisschen voneinan-
der lernen kann. Auch wenn man na-
türlich untereinander in Konkurrenz 
steht. Klar, das ist natürlich. Auf Stel-
len bewirbt man sich teilweise ge-
meinsam und trifft sich auch manch-
mal in solchen Situationen. Aber 
auch da dann einen guten Umgang 
miteinander zu haben, weil dieser 
wissenschaftliche Nachwuchs so 
aufgestellt ist, wie er aufgestellt ist, 
fand ich sehr hilfreich. Das kann ich 
deswegen nur unterstützen. Sowohl 
für eure Seite, dass ihr das weiter 

so toll macht und diese Struktur 
auch weiter aufrechterhaltet und 
ausbaut. Aber auch für die Nach-
wüchsler, dass sie das auch nutzen 
sollen, diese Plattformen, daran zu 
partizipieren, teilzunehmen und sich 
darüber zu vernetzen.

PD: Ich stimme Susanne irgendwie 
die ganze Zeit zu, aber…

ST: Es sind immer alle gleicher Mei-
nung, ne? (lacht)

PD: Ja, aber das ist ja auch das 
Schöne.

DVS NACHWUCHS: Ja, lieben 
Dank, unbedingt, allein schon, dass 
wir uns jetzt in diesem Rahmen tref-
fen konnten. Ansonsten haben wir 
auch für Nachwuchsworkshops im-
mer mal Bedarf, auch professorale 
Perspektiven einzubringen. Da wer-
det ihr sicherlich noch das ein oder 
andere von uns hören. Vielen, vielen 
Dank für eure Ehrlichkeit, Offenheit 
und dass ihr so viele Informationen 
in der kurzen Zeit mit uns geteilt 
habt. Wir wünschen euch noch ei-
nen schönen Nachmittag. Tschüss!

ST: Tschüss!

PD: Tschüss!

Kontakt:

	» Dr.in Kristina Klier 
Universität der Bundeswehr 
München 
kristina.klier@unibw.de

	» Dr.in Jessica Bopp 
Carl von Ossietzky Universität 
Oldenburg 
jessica.bopp@uol.de 

	» Dr.in Kaja Langer 
Technische Universität Darmstadt 
kaja.langer@tu-darmstadt.de 

	» Prof.in Dr.in Susanne Tittlbach 
Universität Bayreuth 
susanne.tittlbach@uni-bayreuth.de

	» Jun.-Prof. Dr. Peter Düking 
Technische Universität Braun-
schweig 
peter.dueking@tu-braunschweig.de 
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Nachwuchsförderung 

Gut qualifizierter wissenschaftlicher Nachwuchs ist 
eine Voraussetzung, um Forschungskompetenz, Inno-
vationsfähigkeit und die akademische Ausbildung 
nachhaltig zu sichern. Um diese Ziele umzusetzen, för-
dert movisens zahlreiche Programme zur Unterstüt-
zung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Als mit der 
Wissenschaft eng verbundenes Unternehmen trägt 
movisens so zur Verbreitung der Forschungsmethode 
des Ambulanten Assessments bei und macht damit 
deutlich, wie wichtig qualifizierte Mitarbeitende und 
praktische Erfahrungen in der Anwendung von For-
schungsmethoden in der Wissenschaft sind. Damit leis-
tet movisens einen langfristigen Beitrag zur Förderung 
des wissenschaftlichen Nachwuchses. 
 

Veranstaltungen für Nachwuchswissenschaftler*Innen 

movisens unterstützt regelmäßig Partner bei der Durchführung von Veranstaltungen für den wis-
senschaftlichen Nachwuchs durch Workshops, Webinare und finanzielle Unterstützung. Somit ver-
mitteln wir den Studierenden aktuelles Wissen für ihre Planung und Durchführung der Studien so-
wie praktische Hilfestellung bei der Umsetzung von technologischen Forschungsansätzen. Bei der 
jährlichen Haupttagung des dvs bieten wir exklusive Workshops zu Themen des Ambulanten Asses-
sments an. Zudem fördert movisens die ASP Nachwuchstagung, die Nachwuchswissenschaftler*In-
nen aus dem Bereich der Sportpsychologie einen wissenschaftlichen Austausch, soziales sowie 
sportliches Programm bietet. 
 

Student Project 

Studentische Projekte sorgen häufig da-
für neue Fragestellungen zu untersu-
chen. Movisens hat sich zum Ziel ge-
setzt Studierende bei der Umsetzung Ih-
rer Projekte im Bereich des Ambulanten 
Assessments und mobilen Monitorings 
zu unterstützen und zu fördern. Hierzu 
bieten wir die Möglichkeit sich für kos-
tenfreie studentische Projekte zu bewer-
ben. Gleichzeitig kann jedes geneh-
migte und erfolgreich abgeschlossene 
Vorhaben bei unserem jährlichen "Stu-
dent Project of the Year Award" teilneh-
men und attraktive Preise gewinnen. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Aus Verein und Kommission

Aus Verein und Kommission
von Alexandra Ziegeldorf

Die Arbeit des Vereins zur Förderung 
des sportwissenschaftlichen Nach-
wuchses e.V. sowie der dvs-Kommis-
sion „Wissenschaftlicher Nachwuchs“ 
ist mit Beginn der neuen Amtsperio-
de 2025–2027 in eine neue Phase 
gestartet. Im Rahmen des dvs-Hoch-
schultags in Münster wurden sowohl 
ein neuer Sprechendenrat als auch 
ein neuer Vereinsvorstand gewählt. 
Der Sprechendenrat umfasst in der 
aktuellen Amtsperiode 14 Mitglieder 
und wird von Dr.in Alexandra Ziegel-
dorf als Sprecherin sowie Dr. Hannes 
Baumann als stellvertretendem Spre-
cher vertreten. Weitere Mitglieder des 
Sprechendenrats sind Nicolai Bau-
er, Dr. Philipp Baumert, Dr.in Jessica 
Bopp, Dr. Dominik Edelhoff, Hannah 
Hofmann, Dr.in Kristina Klier, Melinda 
Herfet, Dr.in Kaja Langer, Dr.in Ann-
Kathrin Otto, Dr. Lukas Reichert, Dr.in 
Helena Sträter sowie Tilia Udelhoven. 
Parallel dazu wurde auch der Vereins-
vorstand neu besetzt, bestehend aus 
Melinda Herfet (1. Vorsitzende), Dr. 
Philipp Baumert (2. Vorsitzender) , 
Dr.in Kaja Langer (Kassenwartin) so-
wie Dr. Dominik Edelhoff (Beirat), der 
künftig die Arbeit des Vereins verant-
wortet und eng mit der Kommission 
verzahnt ist.

Ein zentraler Schwerpunkt der ers-
ten Monate lag auf der organisato-
rischen und strukturellen Weiter-
entwicklung. So wurde der Verein 
erfolgreich als gemeinnützige Or-
ganisation (NGO) anerkannt – ein 
wichtiger Meilenstein für die nach-
haltige Förderung und Sichtbarkeit 
des sportwissenschaftlichen Nach-
wuchses. Darüber hinaus wurde die 
interne Kommunikation auf neue di-
gitale Strukturen umgestellt, um Ar-
beitsprozesse effizienter zu gestalten 
und die Zusammenarbeit innerhalb 
des Sprechendenrats sowie mit wei-
teren Beteiligten zu verbessern.

Auch innerhalb der Kommission wur-
den strukturelle Anpassungen vorge-

nommen. Ziel dieser Neustrukturie-
rung ist es, die vielfältigen Aktivitäten 
klarer zu bündeln, Zuständigkeiten 
transparenter zu gestalten und die 
Arbeit insgesamt sichtbarer auszu-
richten. Die Aktivitäten der Kommis-
sion orientieren sich künftig an drei 
zentralen Handlungsfeldern: „Sicht-
barkeit“, „Vernetzung & Austausch“ 
sowie „Unterstützung“. Während 
erstere insbesondere Kommunikati-
onsformate wie Newsletter, Ze-phir, 
Social Media oder den Podcast um-
fasst, stehen im Bereich „Vernetzung 
& Austausch“ insbesondere Veran-
staltungsformate wie Nachwuchs-
workshops und Mentoringangebote 
im Fokus. Das Handlungsfeld „Un-
terstützung“ bündelt Maßnahmen zur 
individuellen und strukturellen För-
derung, etwa im Hinblick auf Gleich-
stellung, internationale Perspektiven 
oder die Vereinbarkeit von Familie 
und wissenschaftlicher Karriere.

Neben diesen strukturellen Entwick-
lungen wurden auch zahlreiche in-
haltliche Aktivitäten fortgeführt und 
weiterentwickelt. So wurde im Rah-
men des dvs-Hochschultags erneut 
der dvs-Nachwuchspreis sowie der 
Promotionspreis vergeben, mit de-
nen herausragende wissenschaftli-
che Leistungen gewürdigt werden. 
Auch das dvs-Mentoring-Programm 
ist in eine neue Runde gestartet: Mit 
einer digitalen Auftaktveranstaltung 
Anfang März 2026 fiel der offiziel-
le Startschuss für den Jahrgang 
2026/27. Insgesamt konnten 21 
neue Mentoring-Tandems begrüßt 
werden, die die kommenden 18 Mo-
nate gemeinsam gestalten werden. 
Der zuletzt durchgeführte Nach-
wuchsworkshop in Münster war mit 
hoher Beteiligung und positiver Re-
sonanz ein voller Erfolg; der nächste 
Workshop ist bereits für September 
2026 in Vechta in Planung.

Darüber hinaus ist der wissenschaft-
liche Nachwuchs weiterhin aktiv in 

zentrale Prozesse der dvs einge-
bunden, unter anderem durch die 
Mitarbeit in zwei ad-hoc-Ausschüs-
sen. So wird der Nachwuchs im Aus-
schuss zu methodischen Fragestel-
lungen durch Dr. Dominik Edelhoff 
vertreten, während Dr.in Alexandra 
Ziegeldorf die Interessen des Nach-
wuchses im Ausschuss „Gleichstel-
lung in der Sportwissenschaft“ ein-
bringt.

Auch im Bereich der Wissenschafts-
kommunikation wurden neue Impulse 
gesetzt: Die Podcast-Reihe „NextGen 
SpoWi“ wird künftig durch Kommis-
sion und Verein weitergeführt und 
richtet sich gezielt an den sportwis-
senschaftlichen Nachwuchs. Unter 
dem Motto „NextGen SpoWi – wir 
fragen für euch“ greift der Podcast 
zentrale Themen, Herausforderun-
gen und Perspektiven von Pre- und 
Postdocs auf und macht diese für die 
Community sichtbar. Im Fokus ste-
hen dabei insbesondere Fragen zu 
Karrierewegen, Qualifikationsphasen 
und aktuellen Entwicklungen inner-
halb der Sportwissenschaft.

Die Zeitschrift „Ze-phir“ bleibt wei-
terhin ein zentrales Medium des 
Austauschs und der Information. Für 
das Jahr 2026 sind mehrere thema-
tische Ausgaben geplant, die aktu-
elle Herausforderungen und Ent-
wicklungen im wissenschaftlichen 
Nachwuchs aufgreifen. Ergänzend 
wurde die Erreichbarkeit der Kom-
mission weiter verbessert: Anfragen, 
Hinweise und Anregungen können 
ab sofort zentral über die neue E-
Mail-Adresse (nachwuchs@sport-
wissenschaft.de) an die Kommission 
gerichtet werden.

Insgesamt zeigt sich, dass die Kom-
mission und der Verein mit zahlrei-
chen strukturellen Neuerungen, 
etablierten Formaten und neuen In-
itiativen weiterhin engagiert daran 
arbeiten, die Interessen des sport-
wissenschaftlichen Nachwuchses 
zu vertreten, Vernetzung zu fördern 
und nachhaltige Unterstützungs-
strukturen auszubauen.
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Never stop learning: Methodenworkshops der 
Arbeitsgemeinschaft für Sportpsychologie (asp)
von Sascha Leisterer-Härtig

Kontinuierliches Lernen ist längst 
mehr als ein individuelles Ideal – es 
ist ein zentrales Merkmal moderner 
Wissenschaftskulturen. Gerade in 
der Forschung wird dies besonders 
deutlich: Neue Methoden, dynami-
sche Publikationsanforderungen 
und interdisziplinäre Perspektiven 
erfordern die stetige Weiterentwick-
lung eigener Kompetenzen. Für 
junge Sportwissenschaftler:innen 
ist dieser Prozess besonders prä-
gend, da sie sich nicht nur fachlich 
qualifizieren, sondern zugleich ih-
ren Platz in der wissenschaftlichen 
Community finden. Die Methoden-
workshops der asp können hierzu 
ihren Teil beitragen.

Der Hintergrund

In Qualifizierungsphasen wie wäh-
rend der Promotion oder der Post-
doc-Zeit wird Lernen sichtbar und 
strukturiert: zum Beispiel stehen 
Fach-, Methoden- und Kommu-
nikationskompetenzen sowie der 
Aufbau eines wissenschaftlichen 
Profils im Vordergrund. Gleich-
zeitig handelt es sich aber auch 
um einen Sozialisationsprozess. 
Junge Forschende vernetzen sich 
innerhalb ihres Fachgebiets, tau-
schen sich über Projekte aus und 
entwickeln ein gemeinsames Ver-
ständnis wissenschaftlicher Praxis. 
Neben den Betreuenden (Lauten-
bach et al., 2025) spielen auch 
Organisationen und Fachverbände 
hierbei eine entscheidende Rolle, 
indem sie gezielte Lernangebote 
schaffen und so aktiv zur Förde-
rung wissenschaftlicher Karrieren 
beitragen können.

Theoretische Ansätze zur Entwick-
lung wissenschaftlicher Laufbah-
nen betonen genau diese struk-
turellen Rahmenbedingungen. 
Ansätze wie das Kompetenzmodell 
des Universitätsverbands zur Qua-

lifizierung des wissenschaftlichen 
Nachwuchses in Deutschland (Uni-
WiND, 2019) oder der „Compass 
for Navigating the Doctoral Jour-
ney“ (Elliott et al., 2021) unter-
streichen die Bedeutung systema-
tischer und zugleich kooperativer 
Lern- und Unterstützungsangebo-
te insbesondere in jungen wissen-
schaftlichen Karrieren. Sie gehen 
davon aus, dass wissenschaftliche 
Expertise nicht isoliert entsteht, 
sondern im Zusammenspiel von 
individuellem Lernen, institutionel-
len Strukturen und sozialer Einbin-
dung. Empirische Arbeiten zeigen, 
dass genau dieses Zusammenspiel 
sowohl die Entwicklung fachlicher 
Kompetenzen als auch die kolle-
giale Vernetzung innerhalb einer 
Fachkultur – sogar in jeder Karrie-
restufe – positiv beeinflussen kann 
(Goolsby et al., 2023; Leisterer & 
Elbe, 2023; Mahami-Oskouei et al., 
2024). Damit tragen sie nicht nur 
zur individuellen Karriereentwick-
lung bei, sondern stärken zugleich 
die wissenschaftliche Community 
insgesamt.

Das Angebot

Die asp nimmt sich ein Beispiel 
daran, mit dem Angebot der asp-
Methodenworkshops eine Mög-
lichkeit zu schaffen, durch und für 
die sportwissenschaftliche und 
sportpsychologische Community 
Lernräume zu ermöglichen. Sie 
richten sich insbesondere an jun-
ge Sportwissenschaftler:innen mit 
psychologischem Forschungs-
schwerpunkt und sind seit vielen 
Jahren ein fester Bestandteil der 
Nachwuchsförderung innerhalb 
der Sportpsychologie. Ziel der 
Methodenworkshops ist es, praxis-
nahe methodische Kompetenzen 
zu vermitteln und gleichzeitig den 
Austausch unter den Teilnehmen-
den zu fördern.

Das inhaltliche Spektrum der asp-
Methodenworkshops ist bewusst 
breit angelegt. Es reicht von statis-
tischen Verfahren über Fragen des 
Wissenstransfers bis hin zu Themen 
wie wissenschaftliches Schreiben 
und Publizieren. Im vergangenen 
Jahr wurden unter anderem Work-
shops zum Programmieren mit R 
sowie theoretische und praktische 
Umsetzungsmöglichkeiten in R für 
Mehrebenenanalysen erfolgreich 
durchgeführt. Während der R-Pro-
grammierkurs grundlegende Kom-
petenzen – statistisches Program-
mieren, Datenverarbeitung, und 
-analyse – für einen erfolgreichen 
Start mit R vermittelt, beschäftigt 
sich der Workshop zur Mehrebe-
nenanalyse mit komplexeren Daten-
strukturen und deren Analyse in R. 
Beide Angebote zielten darauf ab, 
Teilnehmenden konkrete Werkzeu-
ge für ihren Forschungsalltag an 
die Hand zu geben.

Die Online-Formate dienen als 
niedrigschwelliger Zugang, da sie 
eine flexible Teilnahme unabhängig 
vom Standort ermöglichen und so-
mit zur weiteren Öffnung der Com-
munity beitragen. Die Evaluationen 
dieser Workshops zeichnen ein po-
sitives Bild: Teilnehmende berich-
ten von einem klaren Kompetenz-
gewinn und heben insbesondere 
die Praxisnähe der Inhalte hervor. 
Die Workshops bieten nicht nur 
neues Wissen, sondern auch kon-
krete Anlässe, dieses direkt in den 
eigenen Forschungsprozess zu in-
tegrieren.

Die Planung

Auch für dieses Jahr plant die asp 
eine Fortsetzung und Weiterent-
wicklung ihres Workshopangebots. 
In der zweiten Jahreshälfte werden 
wieder „StartR – Programmieren 
mit R“ mit Dr. Maik Bieleke (Uni-
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versität Konstanz) und „Einführung 
zum Thema Mehrebenenanalysen. 
Theorie und praktische Umsetzung 
in R“ mit Dr. Janis Fiedler (Karls-
ruher Institut für Technologie KIT) 
angeboten. Darauf aufbauend sind 
weitere Workshops zu „aiR – Mit Hil-
fe künstlicher Intelligenz R nutzen“ 
sowie „Visualisieren und Managen 
komplexer Daten mit R“ geplant. Die 
konkreten Termine werden aktuell 
vorbereitet, im Sommer bekannt 
gegeben und starten ab September 
2026. Informationen dazu werden 
über verschiedene Kanäle verbrei-
tet, darunter die SPORTWISS-Liste 
als Fachverteiler, die asp-Website, 
die dvs-Nachwuchsseite sowie die 
asp Social-Media-Kanäle.

Die Teilnahmegebühren für einen 
Workshop liegen in der Regel zwi-
schen 190 und 265 Euro, wodurch 
die Workshops weiterhin ein ver-
gleichsweise zugängliches Fortbil-
dungsangebot darstellen. Interes-
sierte aller sportwissenschaftlichen 
Disziplinen können sich direkt an 
die asp-Geschäftsstelle und das 
asp-Ressort wissenschaftlicher 
Nachwuchs (Kontaktdaten unten-
stehend) wenden, um weitere Infor-
mationen zu erhalten oder sich zu 
vernetzen.

Der Abschluss

Mit den asp-Methodenworkshops 
sollen gezielte Lernangebote von 

und für die sportwissenschaftliche 
und sportpsychologische Commu-
nity zur Entwicklung wissenschaft-
licher Karrieren beitragen. Sie 
verbinden Kompetenzaufbau mit 
Community-Bildung und greifen da-
mit in den Augen der asp zentrale 
Anforderungen moderner Wissen-
schaft auf. Dabei richten sie sich 
nicht ausschließlich an den Nach-
wuchs: Auch etablierte Forschen-
de sind eingeladen, ihre Kenntnis-
se zu erweitern und neue Impulse 
für ihre Arbeit zu gewinnen. Denn 
eines bleibt unabhängig von Karri-
erestufe oder Erfahrung konstant: 
Wissenschaft lebt vom Lernen – 
und davon, dass wir niemals damit 
aufhören.

Kontakt

	» Arbeitsgemeinschaft für Sport-
psychologie (asp), Geschäfts-
stelle: Anja Kröger,  
office@asp-sportpsychologie.
org, Rettbergstr. 2, D-49214 
Bad Rothenfelde 
www.asp-sportpsychologie.org

	» Arbeitsgemeinschaft für Sport-
psychologie (asp), Vize-Präsi-
dent Ressort wissenschaftlicher 
Nachwuchs Dr. Sascha Leis-
terer-Härtig, leisterer-haertig@
asp-sportpsychologie.org
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Termine für den sportwissenschaftlichen Nachwuchs

21.–23.09.2026, Universität Vechta

36. dvs-Nachwuchsworkshop 2026

Der 36. dvs-Nachwuchsworkshop findet vom 21. bis 23. September 2026 an der Universität Vechta statt. Der 
Workshop richtet sich an den wissenschaftlichen Nachwuchs aller sportwissenschaftlichen Teildisziplinen und 
möchte die Vielfalt sportwissenschaftlicher Forschungsperspektiven in Theorie und Empirie abbilden und fördern.

Ziel der dvs-Nachwuchsworkshops ist die Förderung und Weiterbildung des sportwissenschaftlichen Nachwuchses. 
Angesprochen sind insbesondere Promovierende sowie Wissenschaftler:innen, die an einer Qualifikationsarbeit 
arbeiten und den inter- und intradisziplinären Austausch mit anderen Forschenden sowie erfahrenen Mentor:innen 
suchen.

Die Teilnahme am Nachwuchsworkshop ist (in begrenztem Umfang) auch möglich, wenn keine eigene Arbeit bzw. 
kein eigenes Forschungsprojekt vorgestellt wird. Teilnehmende, die (noch) kein eigenes Thema haben, können 
dabei von der Arbeit an den anderen Themen profitieren.

Kontakt: Jacqueline Weiss & Johannes gr. Siemer Universität Vechta – dvs-nw26@uni-vechta.de

23.09.2026, Tübingen

Pre-Day of the Young DGSP im Vorfeld des German Congress of Science in Sports Medicine

Am Mittwoch, den 23.09.26 ist im Rahmen eines Pre-Days, getreu dem Motto „von jungen, für junge“, ein tolles 
Programm für den sportmedizinischen Nachwuchs zusammengestellt worden. Der Pre-Day soll viel Raum zur Dis-
kussion, Austausch und Networking bieten. Es besteht die Möglichkeit die Interest Groups kennenzulernen, welche 
ihre Studienideen bis hin zu bereits generierten Ergebnissen präsentieren können. Zudem wird es eine Session 
zur Präsentation von Studienprotokollen geben. Nachwuchswissenschaftler:innen aller (Teil-)Disziplinen der Sport-
medizin und Sportwissenschaften können Studienprotokolle in deutscher oder englischer Sprache einreichen. Ziel 
ist es, einen objektiven Austausch und einen konstruktiven Dialog in angenehmer Atmosphäre zu fördern.

Am Mittwochnachmittag werden die erste ordentliche Mitgliederversammlung und Wahlen der YoungDGSP ab-
gehalten. Das Besondere: über die YoungDGSP können neben Ärzt:innen auch Wissenschaftler:innen anderer 
Disziplinen mit sportmedizinischem Bezug eine vollumfängliche Mitgliedschaft mit Wahlberechtigung bei der Mit-
gliederversammlung der YoungDGSP erwerben (s. Homepage der DGSP e.V.). 

Das Abendprogramm sieht eine Institutsolympiade im sportiven Rahmen und eine separate Abendveranstaltung 
für den Nachwuchs vor. 

Teilnahmepreis für den Pre-Day: 40€ (inkl. Abendveranstaltung), Kontakt: congress@dgsp-wissenschaftsrat.de 

28.- 29.10.2026, Freiburg

Qualifikand:innentagung der dvs-Kommission „Geschlechter- und Diversitätsforschung“

Link zur Veranstaltung: https://www.ph-freiburg.de/abug/institut/fachrichtung-sportwissenschaft-sport/dvs-ta-
gung-2026/dvs-tagung-2026.html 

Im Vorfeld zur Jahrestagung der dvs-Kommission Geschlechter- und Diversitätsforschung findet vom 28.–29.10. 
die Qualifikandinnentagung statt. Im Fokus steht der gemeinsame wissenschaftliche Austausch zu geschlech-
ter- und diversitätstheoretischen Themenfeldern und zum Thema der Jahrestagung «Intersektionale Perspektiven 
auf Demokratie und Sport». Wie gewohnt besteht hier die Möglichkeit den aktuellen Stand eurer eigenen Arbeit 
vorzustellen und sie mit Mentorinnen und anderen Doktorandinnen zu diskutieren. Dabei kann der Arbeitsstand 
von ersten Ideen über gemeinsame Arbeit am Material bis hin zum Feinschliff reichen. Die Mentorinnen sind Birgit 
Braumüller & Sandra Günter 

Die Teilnahme an der Qualifikandinnentagung ist kostenfrei. Es fallen lediglich Kosten für die Unterkunft an. Im 
Tagungsgebäude (Caritas Tagungsakademie Freiburg i.Br.) steht ein Zimmerkontingent für die Qualifikandinnen- 
und Haupttagung zur Verfügung. Wir empfehlen euch eine frühzeitige Buchung, um für beide Veranstaltungen in 
derselben Unterkunft bleiben zu können und somit einen Ortswechsel zu vermeiden. 

Kontakt: E-Mail: anne.bangert@ph-freiburg.de
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Schriftenreihe

Was ist die Schriftenreihe?

In der Schriftenreihe des Vereins 
zur Förderung des sportwissen-
schaftlichen Nachwuchses e.V. 
werden überdurchschnittliche und 
originelle Qualifikationsarbeiten 
(Dissertationen, die mit mindestens 
magna cum laude bewertet wurden 
sowie Habilitationsschriften) aus 
dem Gesamtbereich der Sportwis-
senschaft veröffentlicht.

Der Vereinsvorstand bestellt den 
wissenschaftlichen Beirat dieser 
Buchreihe. Er setzt sich derzeit 
aus folgenden Personen zusam-
men: Prof. Dr. Erin Gerlach, Prof. 
Dr. Martin Lames, Prof. Dr. Bernd 
Strauß, Prof. Dr. Ansgar Thiel, Prof. 
Dr. Josef Wiemeyer und einer Ver-
einsvertreterin bzw. einem Vereins-
vertreter. Um den Qualitätsstandard 
der Reihe zu sichern, durchlaufen 
die eingereichten Arbeiten ein er-
neutes Begutachtungsverfahren. 
Die Begutachtung erfolgt in der 
Regel innerhalb von acht Wochen.

Fortführung der Reihe in der 
Edition Czwalina der dvs

Der erste Band der Schriftenreihe 
erschien bereits 1984, damals im 
Verlag Harri Deutsch (25 Bände). 
Von 1998 bis 2006 war die Reihe 
beim Hofmann-Verlag beheimatet 
(11 Bände). Seit 2006 wird die Rei-
he mit fortgesetzter Bandzählung 
als Unterreihe der „Schriften der 
Deutschen Vereinigung für Sport-
wissenschaft“ in der Edition Czwa-
lina des Feldhaus Verlags heraus-
gegeben.

Bindung an die dvs und 
günstige Konditionen

Durch die enge Verbindung mit 
der dvs erhoffen sich Verein und 
Kommission einen nochmals hö-
heren Zuspruch seitens des sport-
wissenschaftlichen Nachwuchses, 
in der Reihe zu publizieren. Hinzu 
kommt, dass mit dem vollzogenen 
Verlagswechsel die Publikation der 
Arbeit für die Autorinnen und Au-
toren deutlich günstiger wird. Die 
genauen Konditionen für die Publi-
kation in der Reihe „Forum Sport-
wissenschaft“ können beim Verein 
erfragt werden.

Warum soll ich in der 
Schriftenreihe veröffentlichen?

Mit Betreuung einer unter stren-
gen Qualitätskriterien begutachte-
ten Reihe bietet der Verein weiter-
hin ausgezeichnete und attraktive 
Bedingungen in wissenschaftlicher 
sowie in finanzieller Hinsicht für die 
Veröffentlichung der eigenen Arbeit.

Bei Veröffentlichung in der Schriften-
reihe erhalten Vereinsmitglieder auf 
Antrag einen Druckkostenzuschuss 
in Höhe von 20 %, maximal 250 €.

Last but not least: Wie kann ich 
veröffentlichen?

Interessierte Nachwuchswissen
schaftler:innen können ihre Arbei-
ten einschließlich der Gutachten bei 
den folgenden Ansprechpartnerin-
nen einreichen:

	» Dr. Alexandra Ziegeldorf 
E-Mail: alexandra.ziegeldorf@
uni-leipzig.de

	» Melinda Herfet 
E-Mail: Melinda.Herfet@uni- 
bayreuth.de

Schriftenreihe „Forum Sportwissenschaft“

https://www.sportwissenschaft.de/publikationen/dvs-schriftenreihe/
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Institutsmitgiedschaften

Institutsmitgliedschaften
Neben der persönlichen Mitgliedschaft im Verein zur Förderung des sportwissenschaftlichen Nachwuchses 
gibt es auch Institutsmitgliedschaften, mit denen die sportwissenschaftlichen Institute ein Exemplar des Ze-phir 
für ihre Bibliotheken erhalten und vor allem ihre Identifikation mit der Nachwuchsförderung dokumentieren. 
Aktuell sind dies folgende Mitglieder:

	» Institut für Sportwissenschaft, Universität Augsburg
	» Institut für Sportwissenschaft, Universität Bayreuth
	» Abteilung Sportwissenschaft, Universität Bielefeld
	» Institut für Sportwissenschaft und Bewegungspädagogik, Technische Universität Braunschweig
	» Institut für Bewegungsmedizin, Brühl
	» Institut für Sportwissenschaften, Technische Universität Chemnitz
	» Institut für Sportwissenschaft, Technische Universität Darmstadt
	» Institut für Sportwissenschaft, Technische Universität Dortmund
	» Institut für Sport- und Bewegungswissenschaften, Universität Duisburg-Essen 
	» Institut für Sportwissenschaft und Sport, Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg
	» Institut für Sportwissenschaften, Goethe-Universität Frankfurt
	» Institut für Sport und Sportwissenschaft, Universität Freiburg
	» Institut für Sportwissenschaften, Georg-August-Universität Göttingen
	» Institut für Sport und Sportwissenschaft, Universität Heidelberg
	» Institut für Sport und Sportwissenschaft, Universität Kassel
	» Institut für Sportwissenschaft, Christian-Albrechts-Universität zu Kiel
	» Deutsche Sporthochschule Köln
	» Institut für Sportpsychologie und Sportpädagogik, Universität Leipzig
	» Institut für Sportwissenschaft, Johannes Gutenberg-Universität Mainz
	» Institut für Sportwissenschaft, Universität Münster
	» Willibald Gebhardt Institut, Münster
	» Institut für Sportwissenschaft, Carl von Ossietzky Universität Oldenburg
	» Institut für Sport- und Bewegungswissenschaften, Universität Osnabrück
	» Department Sport & Gesundheit, Universität Paderborn
	» Institut für Sport- und Bewegungswissenschaft, Universität Stuttgart
	» Institut für Sportwissenschaft, Eberhard Karls Universität Tübingen

 
Wir danken den genannten Instituten ausdrücklich für ihre Dokumentation und der hohen Bedeutung, die sie 
der Nachwuchsförderung beimessen und der direkten Unterstützung der Vereinsziele durch ihre Mitglied-
schaft. Mitgliedsbeiträge und Spenden stellen die Basis für unsere Förderaktivitäten dar. Bitte machen Sie 
Ihre Institutsleitung auf diese Möglichkeit aufmerksam!

www.facebook.com/SportwissenschaftlicherNachwuchs
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Netzwerker:innen „Sportwissenschaftlicher Nachwuchs“

Netzwerker:innen

Land Hochschule Ort Netzwerker:in
A Pädagogische Hochschule Niederösterreich Baden Andreas Raab
A Karl-Franzens-Universität Graz Graz Jana Baumgärtner
A Paris-Lodron-Universität Salzburg Salzburg Daniel Rode
A Universität Wien Wien Peter Raidl
CH Universität Basel Basel Martin Keller
CH Universität Bern Bern Claudia Kubica
CH Eidgenössische Hochschule für Sport Magglingen Philipp Roethlin
CH Pädagogische Hochschule FHNW Muttenz Karolin Heckemeyer
CH Pädagogische Hochschule Zürich Zürich Christian Herrmann
D Universität Augsburg Augsburg nicht besetzt
D Universität Bayreuth Bayreuth Uli Fehr
D Humboldt-Universität zu Berlin Berlin Franziska Lautenbach
D Universität Bielefeld Bielefeld Ludwig Vogel
D Ruhr-Universität Bochum Bochum Michael Cronrath
D Technische Universität Braunschweig Braunschweig Nicola Böhlke
D Universität Bremen Bremen Gilles Renout
D Technische Universität Chemnitz Chemnitz Nico Nitzsche
D Technische Universität Darmstadt Darmstadt Julia Kornmann
D Technische Universität Dortmund Dortmund Phillipp Hendriks
D Universität Erfurt Erfurt Yvonne Müller
D Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg Heiko Ziemainz
D Universität Duisburg-Essen, Campus Essen Essen Dominik Edelhoff
D Universität Flensburg Flensburg Lina Rahlf
D Johann Wolfgang Goethe-Universität Frankfurt Frankfurt am Main Daniel Niederer
D Albert-Ludwigs-Universität Freiburg Julius Debertshäuser
D Pädagogische Hochschule Freiburg Freiburg Anne-Christin Roth
D Justus-Liebig-Universität Gießen Gießen Heiko Maurer
D Georg-August-Universität Göttingen Göttingen Sarah Metz
D Martin-Luther-Universität Halle-Wittenberg Halle-Wittenberg Florian Heilmann
D Medical School Hamburg Hamburg Patricia Schimweg
D Universität Hamburg (Fk. Erziehungswissenschaft) Hamburg Ole Stabick
D Universität Hamburg (Fk. Psychologie & Bewegungs-

wissenschaft
Hamburg Lucas Schole

D Leibniz Universität Hannover Hannover Nils Eckardt
D Pädagogische Hochschule Heidelberg Heidelberg Timo Weber
D Universität Heidelberg Heidelberg Nicole Frisch
D Stiftung Universität Hildesheim Hildesheim nicht besetzt
D Friedrich-Schiller-Universität Jena Jena Daniel Hamacher 
D Rheinland-Pfälzische Technische Universität  

Kaiserslautern-Landau
Landau Niklas Lüdgerodt

D Kaiserslautern Stephan Becker
D Pädagogische Hochschule Karlsruhe Karlsruhe Claudia Niessner
D Karlsruher Institut für Technologie (KIT) Karlsruhe Janis Fiedler
D Universität Kassel Kassel Lisa Claußen
D Christian-Albrechts-Universität Kiel Kiel Finja Rohkohl
D Universität Koblenz Koblenz Katalin Ott
D Deutsche Sporthochschule Köln Köln Alexandra Pizzera
D Universität Konstanz Konstanz Arvid Kuritz
D Institut für Angewandte Trainingswissenschaft (IAT) Leipzig Franziska Lath
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Netzwerker:innen & Impressum

Land Hochschule Ort Netzwerker:in
D Universität Leipzig Leipzig Alexandra Ziegeldorf
D Pädagogische Hochschule Ludwigsburg Ludwigsburg Lena Krone
D Leuphana Universität Lüneburg Lüneburg Stefan Schröder
D Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg Magdeburg Kathrin Rehfeld
D Johannes-Gutenberg-Universität Mainz Mainz Helena Rudi
D Philipps-Universität Marburg Marburg Jonathan Knapp
D Technische Universität München München Melanie Baldinger
D Westfälische Wilhelms-Universität Münster Münster Lena Henning
D Universität der Bundeswehr München Neubiberg Kristina Klier
D Carl von Ossietzky Universität Oldenburg Oldenburg Till Koopmann
D Universität Osnabrück Osnabrück Benjamin Büscher
D Universität Paderborn Paderborn Lena Gabriel
D Universität Potsdam Potsdam nicht besetzt
D Hochschule Koblenz ‒ RheinAhrCampus Remagen Katrin Lindt
D Universität Regensburg Regensburg Philipp Hofmann
D Universität Rostock Rostock Martin Gube
D Universität des Saarlandes Saarbrücken Christian Kaczmarek
D Pädagogische Hochschule Schwäbisch Gmünd Schwäbisch Gmünd Jens Keyßner
D Universität Stuttgart Stuttgart Sven Weidner
D Eberhard Karls Universität Tübingen Tübingen Sophie Meininger
D Universität Vechta Vechta Michael Braksiek
D Pädagogische Hochschule Weingarten Weingarten Alexandra Heckel
D Bergische Universität Wuppertal Wuppertal Helena Sträter
D Julius-Maximilians-Universität Würzburg Würzburg André Siebe

Netzwerker:innen „Sportwissenschaftlicher Nachwuchs“

Über die Herausgeber:innen – Impressum

Der Ze-phir ist eine semesterweise vom „Verein zur Förderung des sportwissenschaftlichen Nachwuchses e. V.“ 
mit Unterstützung der dvs-Kommission „Wissenschaftlicher Nachwuchs“ herausgegebene Zeitschrift für 

sportwissenschaftliche Qualifikant:innen.

Die dvs-Kommission „Wissenschaftlicher Nachwuchs“ vertritt die Interessen des sportwissenschaftlichen 
Nachwuchses. Aufgaben der Kommission sind u a. die Organisation und Koordinierung von Nachwuchs-

veranstaltungen, Vertretung des Nachwuchses in Gremien, Betreuung der eigenen Homepage mit Informati-
onen und Hinweisen. Es besteht eine enge Zusammenarbeit mit dem Verein zur Förderung des sportwissen-
schaftlichen Nachwuchses e. V., der u. a. die für Nachwuchswissenschaftler:innen vorbehaltene Schriftenreihe 
„Forum Sportwissenschaft“ herausgibt und finanziell unterstützt. Weiterhin werden der Ausbau und die Pflege 
des „Netzwerks sportwissenschaftlicher Nachwuchs“ betrieben.
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