
 

德國大學應促進學術研究人員的多樣才能與出路 
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對於德國大學的學術研究人員而言，最好的出路便是成為教授。

然而他們面臨多方的挑戰，而這些挑戰與他們的工作合約卻沒有決定

性的關聯，他們大部分必須為他們並不明確的工作前景奮鬥。他們通

常是一位教授的工作人員，因此他們未來的發展也非常受到這位長官

的影響；他們在許多方面協助與支持這位長官，從研究與教學、取得

第三方資金與此資金之管理或科技轉移等。他們的工作重點很少由自

己選擇，並且必須什麼都會，然而却不能針對自己的特長與興趣作出

與教授不同的研究。他們在許多工作領域及學術、人事管理上缺乏系

統性的進修可能。畢竟他們所獲取的廣泛經驗和能力只有在很少的機

會下會為外人得知 – 這些教授助理研究人員的情況經由他們在職業

與職位名稱上的多樣性與特殊性，成為全德國大學，甚至全德國境內

最欠缺系統的職業群體。  

為了替德國大學的後進科學家們提供正規的職業新管道，應當在

他們等待成為教授的職業生涯以外為其另闢新式就業道路。如何能為

具備企圖心的學者們帶來這樣的可能？以專責校內「關鍵人才管理與

多元化（Talent Management & Diversity）」業務的慕尼黑科技大學副

校長 Prof. Dr. Claudia Peus 女士之見，必須滿足下列六個前提：  

一、必須有專業化的可能性。因為在今天現存的研究或教學焦點以外，

已經產生了更新穎而未來取向的工作領域，例如學術研究管理或

成立衍生事業（Spin-offs）而開啟創投事業。 

二、在面對差異性的能力特質時，必須存在一個針對個別不同職涯發

展的系統化資格認證辦法。有效的資格認證辦法應在與學術內容

相關的專題討論以外，能夠獲得資訊交流與職業訓練的機會及善

用數位化之學習方法。 

三、在取得專業能力時應設法取得資格認證，並且明確地展現不同能

力等級（例如初學者、進階等級、專家程度等）以及其他不同的

能力與知識（例如作為講師，或是工商業界的科學研發事業管理

人員（英語：Science Manager）），此點至為重要。 

四、大學們必須在作出針對展延計畫期限或挹注獎助的決定時清楚地

定義，並且以透明化的規範作為準則，同時針對個別的資格認證



 

辦法有目的性地進行考慮。  

五、只有在學術研究人員的發展能不受特定教授職位的研究以及不同

的工作場域，例如在系所或校內的中央式機構層面的限制時，才

能算是擁有真實的職業道路。  

六、一個長期設定的關鍵人才管理也應該包含大學外部的工作機會，

而這不該只是讓學者們自行處理或等著偶然機會的到來。即使這

些決定可能造成短期的關鍵人才流失，此策略卻能為大學提供培

訓各系所的對外代表的機會，以能在重要的夥伴機構中促進合作。

其次，此舉也能促進大學的對外標誌性效果而成為令人渴望的教

育場所。許多顧問公司在此能提供良好範例：對於許多學者而言，

這些顧問公司在一段時間內是非常吸引人的雇主，因為在這些公

司提供顧問之後，大多均能隨後為學者們提供卓越的工作機會。 
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