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Institut fur Hochschulforschung (HoF)
an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg

Anhorung des Bundestagsausschusses fur Bildung, Forschung und
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Nachwuchses® am 2.3.2009

Stellungnahme
Prof. Dr. Reinhard Kreckel

Ingtitut fir Hochschulforschung (HoF)
an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg*

a. Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

(1) Wie beurteilen Se Chancen und Rahmenbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuch-
sesin Deutschland im internationalen Vergleich?

Die Chancen, eine unbefristete Hochschullehrerstelle an einer Universitét zu erlangen,
sind in Deutschland vergleichsweise unginstig. Nur etwa 15 Prozent der Stellen fur wis-
senschaftliches Personal an deutschen Universitéten sind unbefristete Professorenstellen
nur etwa 1 Prozent sind unbefristete Dozenturen , Tenure track®-Positionen, also: befris-
tete Berufungen, die nach erfolgreicher Bewahrung in eine Dauerstellung einminden, sind
vorerst noch auRerst selten G.u. Punkt 14). Ahnlich niedrige Professorenanteile finden
sich auch an den Universitidten in Osterreich, der Schweiz und den Niederlander aller-
dings ist dort der Anteil der Dauerstellen fur selbsténdig kehrende und forschende Hoch-
schullehrer unterhalb der Professur deutlich hher als in Deutschland.

An angelsdchsischen Universitdten ist der Antell der ,senior faculty* bzw. des ,senior
staff* in Dauerstellen am wissenschaftlichen Personal wesentlich hoher as in Deutschland
(USA: ca. 55% full professors und associate professors, Grof3oritannien: ca. 33% profes-
sors und senior lecturers/readers). Hinzu kommen in Grofbritannien nochmals ca. 33
Prozent groftenteils unbefristete lecturers mit selbsténdigen Lehr- und Forschungsaufga
ben, in USA knapp 25 Prozent befristet angestellte assistant professors, Uberwiegend mit
Tenure-Track-Option.

! HoF war federfiihrend bei der in Kooperation mit INCHER-Kassel und IHF Miinchen erarbeiteten Studie
»Wissenschaftlicher Nachwuchs in Deutschland: System, Foérderwege, Reformprozesse”, auf die sich der Bun-
desbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN) ganz Uberwiegend stiitzt. Die komplet-
te Studie mit zusétzlichen Materialien ist mittlerweile als Buch erschienen, herausgegeben von der verantwortli-
chen Projektleiterin Anke Burkhardt: Wagnis Wissenschaft. Akademische Karrierewege und das Fordersystemin
Deutschland, Leipzig: Akademische Verlagsanstalt 2008, 691 S.. Einige der nachfolgenden Aussagen wurden
dieser Studie entnommen bzw. basieren auf dieser.



Ahnlich ist die Situation an den franzésischen Universitaten, wo ca. 24 Prozent des wis-
senschaflichen Personals a's Professoren (professeurs) und 48 Prozent a's selbstéandig leh
rende und forschende Universitatsdozenten (maitres de conférences) tétig sind.?

Alternative Karrieremdglichkeiten fur den wissenschaftlichen Nachwuchs finden sich in
Deutschland vor allem an den Fachhochschulen und (in geringerem Umfang) an den au-
Beruniversitaren Forschungseinrichtungen, auf3erdem in den FuE-Abteilungen privater
Unternehmen und in der Ressortforschung. Der — an sich winschenswerte — voruberge-
hende Wechsel von Nachwuchswissenschaftlern ins Ausland wird haufig zu einem per-
manenten Schritt, unter anderem auch deshalb, weil dort vielfach schon in jingeren Jahren
selbstandige Lehr- und Forschungsaufgaben tbertragen werden.

Insgesamt fallt also an deutschen Universitdten im internationalen Vergleich der sehr gro-
e Antell an befristet und weisungsgebunden tatigen Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern auf, die vielfach bis ins 5. Lebengahrzehnt hinein als ,wissenschaftlicher
Nachwuchs* gelten. Dagegen fehlen fast vollig die international tblichen ,Juniorpositio-
nen“ fir selbstdndig lehrende und forschende Dozenten lecturers, maitres de conférences
0.4. Juniorprofessoren und Stellen fr selbstandige Nachwuchsgruppenleiter u.a falen bis
jetzt zahlenméaldig noch kaum ins Gewicht.

(2) Wie bewerten Se die Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere in Deutschland —
auch in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Tatigkeit?

In einem leistungs- und wettbewerbsorientierten Hochschulsystem wie dem deutschen
lasst sich das Erreichen einer Professur grundsétzlich nicht verlasslich ,planen®. Wie unt
ter Punkt 1 ausgefiihrt, gibt es innerhalb des heutigen deutschen Hochschulsystems nur
sehr wenig gangbare Alternativen zum Karriereziel Universitatsprofessur. Deshalb wird
fur befahigte junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die Entscheidung, viel Le-
benszeit und Energie in die extrem aufwandige Qualifikation fir eine wissenschaftliche
Laufbahn zu investieren zu einem Wagnis mit unsicherer Erfolgsausicht.

Der bisher tblichste Qualifikationsweg fur angehende Hochschullehrer — Promotion und
Habilitation auf einer befristeten Qualifikationsstelle mit unselbsténdigen Lehr- und For-
schungsaufgaben — kann bis zu 12 Jahren nach dem Studienabschluss (Medizin: 15 Jahre)
dauern. Auch bei Verzicht auf die formliche Habilitation missen nach der Promotion ,, zu-
sétzliche wissenschaftliche Leistungen® erbracht werden, die ahnlich aufwéandig sind wie
die Habilitation. Das Durchschnittsalter fur Habilitatioren lag 2007 bel 40,6 Jahren, fir
Erstberufungen auf W2- oder W3-Professuren bei rund 42 Jahren.

Die Phase der besonders zeitintensiven Qualifikation fur eine Professur fallt somit mitten
in die Periode der Familiengrindung — mit den bekannten Problemen der hauslichen und
beruflichen Doppelbelastung, die vielfach eher auf den Schultern der Frauen liegen. Er-
gebnisse einer Retrospektivbefragung heutiger Professor/-innen zu ihren Karrierewegen
von Annette Zimmer u.a.® deuten darauf hin, dass in der Wissenschaft das |deal eines For-
schers verbreitet ist, der (bzw. die) sich ganzlich der Wissenschaft widmet. Nach diesem
Idedl bleiben fur Partnerschaft und Familie insbesondere fur Frauen kaum Platz und Zeit.

2 Vgl. dazu: Kreckel, Reinhard (Hg.): Zwischen Promotion und Professur. Das wissenschaftliche Personal der
Hochschulen und Forschungseinrichtungen im internationalen Vergleich. Leipzig: Akademische Verlagsanstalt
2008 sowie cers.: Die akademische Juniorposition zwischen Beharrung und Reformdruck: Deutschland im
Strukturvergleich mit Frankreich, GroRbritannien und USA sowie Schweiz und Osterreich.  In: Giitzkow,
Frauke/QuaiRer, Gunter (Hg.): Jahrbuch Hochschule gestalten 2007/2008 — Denkansté3e in einer foderalisierten
Hochschullandschaft. Bielefeld: UVW 2008, S. 117-135.

3 vgl. Zimmer, Annette/K rimmer, Holger/Stallmann, Freia: Frauen an Hochschulen: Winners among Losers.
Zur Feminisierung der deutschen Universitat, Opladen 2007, bes. S. 147ff.
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Wahrend vier von funf Professoren ein oder mehrere Kinder hatten, war die Halfte der be-
fragten Professorinnen kinderlos. Darauf deuten auch die Ergebnisse zur Entwicklung der
Anzahl der Kinder bei den ehemaligen DFG-Stipendiat/-innen von Enders/Mugabushaka’
hin: Frauen haben nicht nur zu Beginn der Forderung seltener Kinder als Manner. Der Un-
terschied vergrofert sich auch im Zeitverlauf. Schliefdlich haben zum Befragungszeitpunkt
nach Ende der Forderung nur 44 Prozent der Frauen, aber 60 Prozent der Manner unter
den ehemaligen Stipendiaten Kinder.

Auch fur die Juniorprofessur liegen bereits Ergebnisse zur Kinderzahl und zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie vor. Demnach ist der Anteil der Kinderlosen auch bei Junior-
professorinnen héher als bei Juniorprofessoren®

(3) Wie bewerten Se die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Stufen einer wissen-
schaftlichen Karriere und die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des wissenschaftlichen
Nachwuchses?

Der in Wirtschaft und Verwaltung verbreitete Aufstieg durch Beforderung ist im deut-
schen Hochschulsystem nahezu unbekannt. Das vor der Einfuhrung der C-Besoldung
noch mogliche Aufriicken von wissenschaftlichen Mitarbeitern oder Mitarbeiterinnen von
ener BAT lla oder A 13-Stelle a Z. nach der Promotion in eine befristete C1-
Assistentenstelle ist entfallen. Jetzt gibt es fir wissenschaftliche Mitarbeiter nach Ab-
schluss der Promotion nur noch die Verlangerungsmogichkeit um bis zu 6 Jahre auf der
eigenen Stelle. Aufstiege gibt es fur unbefristete Akademische Ratsstellen (zum Akademi-
schen Oberrat und Akademischen Direktor), die aber zahlenméaldig unbedeutend sind. Die
typische Situation fur Nachwuchswissenschaftler(innen) ist die zeitlich befristete Beschaf-
tigung auf einer Qualifikations- oder einer Drittmittelstelle.

Das teils rechtlich verankerte, teils gewohnheitsrechtlich wirkende Hausberufungsverbot,
fUhrt dazu, dass hochschulinterne Aufstiege ohne vorherigen Ortswechsel an deutschen
Hochschulen eine Ausnahme sind. Das gilt auch fur das Aufriicken von W2 nach W3. (zur
Tenure-Track-Problematik s.u., Punkt 14).

Im Gegensatz zu den (allerdings sehr zeitaufwandigen und umstandlichen) reguléren Be-
rufungsverfahren fir Professuren und Juniorprofessuren, bei denen zumindest im Hinblick
auf die Forschungsgualifikation der Bewerber die Qualitétssicherung weitgehend gewahr-
leistet ist®, erfolgt die Besetzung von wissenschaftlichen Nachwuchspositionen in
Deutschland Uberwiegend ohne geregeltes Qualitatssicherungsverfahren. Vielfach wer-
den Besetzungsentscheidungen von den zustandigen Professoren bzw. (bei Drittmittel stel-
len) von den jeweiligen Projektleitern aleine getroffen, oder es gibt informelle Beratungs-
runden. Welche Kriterien hier eine Rolle spielen, ist uneinheitlich und in sehr unterschied-
lichem Mal3e transparent.

Das gilt auch fur die Annahme as Doktorand/-in bzw. Habilitand/-in. Studienabschluss
bzw. Promotionsnoten werden dabei, von Fach zu Fach unterschiedlich stark, berticksich
tigt, aber das Gewicht der individuellen Entscheidung der jeweiligen Betreuer ist betracht-
lich.

4 Enders, Jirgen/Mugabushaka, Alexis-Michel: Wissenschaft und Karriere. Erfahrungen und Werdegange ehe-
maliger Stipendiaten der DFG. (Forschungsbericht des Bereichs Informationsmanagement der Deutschen
Forschungsgemeinschaft) Bonn 2004, S. 10.

® Federkeil, Gero/Buch, Florian: Funf Jahre Juniorprofessur — Zweite CHE-Befragung zum Stand der Einfiih-
rung. CHE-Arbeitspapier Nr. 90. Gutersloh 2007, S. 26.

6 Vgl. dazu Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Gestaltung von Berufungsverfahren, Berlin 2005; Farber,
Christine/Spangenberg, Ulrike: Wie werden Professuren besetzt? Chancengleichheit in Berufungsverfahren,
Frankfurt am Main 2008 und (international vergleichend) Musselin, Christine: Le marché des universitaires.
France, Allemagne, Etats-Unis. Paris 2005.



Demgegenuber wird bei der Vergabe von Promotions- und Post-doc- Stipendien durch die
DFG, die wissenschaftsfordernden Stiftungen, die Lander und die Hochschulen explizit
auf transparente und leistungsbezogene Verfahren Wert gelegt. Das gilt auch fur Promoti-
ons- und Graduiertenkollegs und fur die in den letzten Jahren eingerichteten selbstandigen
Nachwuchsgruppen.’

(4) Wie attraktiv sind die Moglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland
iminternationalen Vergleich?

Hier ist zwischen Post docs, die eine Hochschullehrerlaufbahn anstreben, und Promovier-
ten im Allgemeinen zu entscheiden. Fir erstere gilt die unter Punkt 1 dargestellte , Fla
schenhals*-Problematik beim Zugang zur Professur und die damit verbundene sehr lange
Qualifikationsphase in ungesicherter und vor allem unselbsténdiger Position.

Fur Promovierte im Allgemeinen stellt sich die Situation deutlich anders dar: Promovierte
haben in Deutschland in weit stérkerem Mal3e Alternativen zu einer Hochschulkarriere als
in anderen Staaten. Dies hangt nicht nur mit der Arbeitsmarktsituation auf3erhalb der
Hochschulen zusammen, sondern auch damit, dass in Deutschland die Promotionsphase
strukturell besonders offen bzw. unterdeterminiert ist, wie die Kasseler Promoviertenstu-
die von Enders und Bornmann zeigt.® In Deutschland ist der Erwerb eines Doktortitels
nicht notwendigerweise auf eine wissenschaftliche Laufbahn ausgerichtet.®

Selbstverstandlich gibt es einige Facher — insbesondere die Medizin und in geringerem
Ausmal’ auch die Chemie — wo die Promotion praktisch als Regelstudienabschluss fun-
giert. Aber fir das gesamte Facherspektrum gilt, dass — von Fach zu Fach unterschiedlich
— erhebliche Anteile der Promovenden bereits gegen Ende der Promotiorszeit ein unbe-
fristetes Beschaftigungsverhéltnis auf3erhalb der Universitét haben. Dies betrifft insbeson
dere die in der Kasseler Promoviertenstudie exemplarisch fur die Sprach- und Kulturwis-
senschaften untersuchte Germanistik und die Sozialwissenschaften. Hier sind es jeweils
ca. ein Viertel aler Promovierten, v.a. solche mit externer Finanzierung der Promotion,
die ihre Besch&ftigung im privaten oder offertlichen Sektor beibehalten wollen und daher
unmittelbar nach der Promotion nicht nach einer anderen Tétigkeit Ausschau halten. Auch
von denen, die nach der Promotion eine berufliche Beschaftigung suchen, sind in mehre-
ren F&chern hohe Anteile direkt nach Abschluss berufstétig (etwa neun Zehntel in der E-
lektrotechnik, den Wirtschaftswissenschaften, der Mathematik und der Biologie). Detitlich
schwieriger stellt sich die Arbeitsmarktsituation fir Promovierte der Germanistik und der
Sozialwissenschaften dar. Hier sind nur zwei Drittel bis drei Viertel direkt nach Abschluss
der Promotion berufstétig.

Promovierte Frauen haben durchgehend in allen Fachern grofl3ere Schwierigkeiten bei der
Integration in das Beschéftigungssystem als Manner. Bel ihnen nahm die Arbeitsosigkeit
im Vergleich zu den Promoviertenkohorten vor funf bis zehn Jahren auch eher zu. Sie
sind zudem haufiger befristet beschéftigt.'° Auch die Befragung ehemaliger Promotiors-
stipendiat/-innen der Hans-Bockler-Stiftung!' (Enders 2005: 73 f.) und die Befragung e-

" Vgl. Enders’'Mugabushaka (2004), a.a.O., Enders, Jirgen: Promovieren als Prozess - Die Férderung von Pro-
movierenden durch die HansBdckler-Stiftung, Dusseldorf 2005 sowie Bohmer, Susan/Hornbostel, Ste-
fan/Meuser, Michael: Postdocs in Deutschland: Evaluation des Emmy Noether-Programms. i FQ-Working Paper
No.3, Bonn 2008.

8 Enders, Jirgen/Bornmann, Lutz: Karriere mit Doktortitel? Ausbildung, Berufsverlauf und Berufserfolg von
Promovierten, Frankfurt/Main, New Y ork 2001, S. 91.

% Janson, K erstin/Schomburg, Harald/Teichler, Ulrich: Wege zur Professur. Qualifizierung und Beschaftigung an
Hochschulen in Deutschland und den USA, Minster — New Y ork — M iinchen —Berlin 2007, S. 76.

10 Alle Befunde nach Enders/Bornmann (2001), aa.O., S. 94ff.

1 Enders (2005), a.a.0, S. 73f.
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hemaliger DFG-Stipendiat/-innen'? (Enders/Mugabushaka 2004: 29 f.) kommen zu dem
Ergebnis, dass erstens fir Promovierte gute Arbeitsmarktchancen auf3erhalb der Hoch
schule vorliegen und zweitens promovierte Frauen grof3ere Schwierigkeiten bei der Integ-
ration in das Beschaftigungssystem haben als Manner.

Was den langerfristigen beruflichen Verbleib der Promovierten anbetrifft, so kann wie-
derum bislang nur auf die Kasseler Promoviertenbefragung von Enders und Bornmann zu-
ruckgegriffen werden, die dies as bisher einzige bundeswelt reprasentative Studie fur
sechs Fécher und drei Kohorten fur den Zeitraum 10 bis 20 Jahre nach Abschluss der
Promotion untersuchte. Demnach sind 10 Jahre nach der Promotion in der Mathematik,
der Germanistik und den Sozialwissenschaften etwa zwel Funftel der Promovierten an
Hochschulen tétig. In der Biologie ist es etwa ein Viertel, in der Elektrotechnik und den
Wirtschaftswissenschaften ein Finftel. In der Biologie und der Elektrotechnik sind dar-
Uber hinaus etwa genauso grof3e Anteile in Forschung und Entwicklung aufRerhalb von
Hochschulen beschéftigt. In allen untersuchten Fachern arbeitet also 10 Jahre nach Ab-
schluss der Promotion die Mehrheit der Promovierten auf3erhalb von Hochschulen.

Betrachtet man nun, welche Anteile von Promovierten 10 Jahre nach Abschluss ihrer
Promotion innerhalb und aulerhalb von Hochschulen Fuhrungspositionen erreichten, so
zeigt sich trotz grof3er Facherunterschiede eine klare Tendenz: Aul3erhalb von Hochschu-
len im privatwirtschaftlichen Sektor erzielen wesentlich hohere Anteile der Promovierten
Fuhrungspositionen als innerhalb der Hochschulen. Die im Hochschulsektor stark verzy-
gerten Aufstiegsprozesse sind u.a. auf die langen und nicht selten verschlungenen Pfade
der 1\/3veiteren Nachwuchsgualifizierung zurtickzufiihren, so die Interpretation der Verfas-
Ser.

(5) Fur wie ausreichend halten Se anstehende Maf3nahmen zur Verbesserung der Stuation
des wissenschaftlichen Nachwuchses wie die Verlangerung von Bund-L&nder-Programmen,
den Hochschulpakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt fir Innovation und Forschung?
Welchen Reformbedarf sehen Seinnerhalb der genannten Maf3nahmen?

Allen genannten Programmen, Pakten und Initiativen ist das Merkmal cer zeitlich be-
grenzten Geltung gemeinsam. Aus der Sicht der Hochschulen bedeutet das, dass die &
durch gewonnenen Personalmittel vornehmlich fur die befristete Einstellung von wissen-
schaftlichem (Nachwuchs-)Personal einsetzbar sind, weil eine verstetigte Erhdhung der
Haushaltsmittel nicht gegeben ist. Im Interesse der Flexibilisierung und Wettbewerbsin
tensivierung im Hochschulbereich und der temporéren Vermehrung von Beschéftigungs-
moglichkeiten fir wissenschaftliches Personal mag dies zu begrifien sein. Es entsteht aber
immer dann ein Zielkonflikt, wenn die anstehenden Aufgaben nicht nur von Nachwuchs-
kréften (also: von relativen Anféngern) bearbeitet werden kénnen, sondern auch for-
schungs- und/oder lehrerfahrene Wissenschaftlerpersonlichkeiten benétigt werden Au
ferdem wird damit das Risiko in Kauf genommen, dass sich die Berufungschancen fir
den wissenschaftlichen Nachwuchs sogar verschlechtern, wenn es nicht gleichzeitig auch
zu einem Aufwuchs dauerhafter Hochschullehrerstellen kommt. Die vermehrte Einfuh-
rung von Tenure-Track-Optionen konnte hier Erleichterung schaffen und dem Entstehen
eines neuen Problemstaus vorbeugen (siehe dazu unten, Punkt 14).

Deutlich zu unterscheiden ist zwischen den Mitteln der Exzellenzinitiative, die vor alem
der Stérkung der Forschung dienen sollen, und den Hochschulpaktmitteln, die vornehm:
lich fur die Bewdltigung der vermehrten Lehraufgaben im Zuge der Bologna-Reform und
des prognostizierten Anstiegs der Studierendenzahlen eingesetzt werden sollen Im Hin

12 Enders/M ugabushaka (2004), a.a.0., S. 29f.
13 Enders/Bornmann (2001), aa.0., S. 120.



blick auf die adaquate Besetzung der rund 4.000 primér forschungsorientierten Stellen in
den Graduiertenschulen und Clustern der Exzellenzinitiative ist esin der Anfangsphase zu
betrachtlichen Engpassen gekommen So konnten ein halbes Jahr nach Ende der zweiten
Auswahlrunde nur 38 Prozent der beantragen Stellen bereits besetzt werden.** Im Hin
blick auf das Thema ,, erhdhtes Lehrdeputat im Mittelbau* wird auf Punkt 17 verwiesen.

b. Promotionsphase

(6) Wie schatzen Se die Promotionsintensitat in Deutschland, insbesondere im internationa-
len Vergleich und in Bezug auf die Beteiligung von Frauen ein? Wo sehen Se hier politischen
Handlungsbedarf?

Im internationalen Vergleich nimmt Deutschland eine Spitzenposition in Bezug auf die
Promotionsintensitét ein. Wahrend 2005 im EU-Durchschnitt 1,4 Promotionen (bzw. ver-
gleichbare Abschliisse ISCED 6) pro 1.000 Einwohner im Alter von 25-34 Jahre abge-
schlossen wurden, waren es in Deutschland mit 2,6 fast doppelt so viele. Noch deutlicher
hebt sich Deutschland in Bezug auf die Promotionsintensitdt gemessen an den Hoch
schulabschlissen ab, was sich zum Tell aus der vergleichsweise niedrigen Studierenden
quote erklat. Den 2,7 Promotionen je 100 Hochschulabsolvent/-innen im EU-
Durchschnitt stehen 11,8 Promotionen in Deutschland gegentiber. Selbst wenn man die
Medizin ausklammert (die das Promotionsgeschehen in Deutschland starker pragt als in
andern Landern), weist Deutschland einen relativ grof3en Vorsprung auf.

Das gute Abschneiden Deutschlands im internationalen Vergleich scheint fur die Beibe-
haltung der Vielfalt an Qualifizierungswegen bzw. Fordermal3nahmen sowie der Mog-
lichkeit ihrer flexiblen Inanspruchnahme zu sprechen die im BUWIN ausfihrlich doku
mentiert sind. Obwohl es gute Argumente — wie z.B. zeitliche Straffung und Erhdhung
der Erfolgsquote — flr eine verstérkte Strukturierung dieser Phase (einschliefdlich Sudie-
rendenstatus und Einschreibepflicht fir Doktoranden) und kollektive Kommunikations-
und Betreuungsangebote gibt, sollte eine flachendeckende ,Verschulung® im Interesse
der Sicherung des Anspruchs auf den wissenschaftlichen Charakter der Promotion ver-
mieden werden. Bn System der Nachwuchsférderung, das Freiraume fur die Verwirkli-
chung unterschiedlicher Lebensentwirfe bietet und individuellen Belangen Rechnung
tragen kann, er6ffnet nicht nur gréf3ere Erfolgschancen, sondern es wirkt auch sozialer
Benachteiligung entgegen. 1°

Aus gleichstellungspolitischer Perspektive bestand und besteht in Deutschland im inter-
nationalen Vergleich Nachholbedarf. Mit 39,0 Prozent lag der Frauenanteil an den Pro-
motionen im Jahr 2004 unter dem EU-27-Durchschnitt von 43,4 Prozent. Die USA,
Grofbritannien, Frankreich und Schweden — um nur einige Beispiele zu nennen — schnit-
ten in punkto Gleichstellung deutlich besser ab. In den USA néhert. sich der Frauenanteil
der 50-Prozent-Marke. *

14 sondermann, Michael/Simon, Dagmar/Scholz, Anne-Marie/Hornbostel, Stefan: Die Exzellenzinitiative: Beo-

bachtungen aus der |mplementierungsphase. iFQ-Working Paper No.5, Bonn 2008, S. 20.

15 vgl. in diesem Sinne auch Bosbach, Eva: Von Bologna nach Boston? Perspektiven und Reformansétze in der

Doktorandenausbildung anhand eines Vergleichs zwischen Deutschland und den USA. Studie im Auftrag des

Stifterverbandes fUr die deutsche Wissenschaft, Leipzig: Akademische Verlagsanstalt 2009 (im Druck).
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY OFFPUB/KS-SF-07-131/DE/KS SF-07-131-DE.PDF;  Zugriff

9.2.2009.




Der Frauenanteil an den Promotionen ist in Deutschland seit 1995 kontinuierlich gestie-
gen — von 31,5 Prozent 1995, Uber 34,3 Prozent 2000 auf 42,2 Prozent 2007. Zum Ver-
gleich: Der Absolventinnenanteil (Dipl., MA und vergleichbare Abschllisse) betrug im
gleichen Jahr 51,5 Prozent. Hervorhebenswert ist, dass sich der fir Frauen typische Kon
zentrationsgrad auf bestimmte Fachergruppen abgeschwécht hat. Aber noch immer na
chen Medizinpromotionen bei ihnen knapp ein Drittel aus (2000 40%), bel Méannern je-
doch nur ein Viertd. Unter Ausklammerung der Medizin lag der Frauenanteil 2007 bei
37 Prozent der Promotionen®’

Bei dieser im Grundsatz positiven Entwicklung dirfte der Ausbau der strukturierten Pro-
motionsforderung und der Stipendienforderung durch verschiedene Trager eine Rolle ge-
spielt haben. Etwa 50 Prozent der Promotionsstipendien der Begabtenforderwerke und
der Landesférderprogramme gingen an Frauen. Auch an DFG-Graduiertenkollegs stieg
der ligauenantdl unter den Stipendiatinnen von 2,2 Prozent (2004/05) auf 43,5 Pro-
zent.

So weit Angaben fir die aul3eruniversitéren Forschungseinrichtungen zur Verfligung ste-
hen, zeichnet sich seit der erstmaligen Erfassung durch die BLK 1999 ebenfalls ein posi-
tiver Trend ab, der sich jedoch in letzter Zeit abgeschwécht zu haben scheint. In den Insti-
tuten der MPG, WGL und HelmholtzGemeinschaft stellen Frauen inzwischen Uber 40
Prozent der Doktorand/-innen. Spitzenreiter ist die WGL mit 48,1 Prozent (2007).

Erwahnenswert ist, dass Frauen auch ihre Présenz an den Hochschulen unter den befriste-
ten wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen in Teilzeit (darunter vermutlich ein hoher An
teil von Qualifikationsstellen) verstérken konnten - von 42,0 Prozent 2000 auf 47,4 Pro-
zent 2006.

Mit Blick auf den gesamten Karriereverlauf lassen sich folgende Aussagen treffen: So-
wohl beim Ubergang air Promotion als auch zur Habilitation sind Frauen gegeniiber
Mannern im Riickstand. Nach erfolgreichem Uberwinden der Habilitation als letzter Qua-
lifikationshiirde sind die Berufungschancen dann relativ gut und fur Manner und Frauen
ungefahr gleich.*® Selbstverstandlich gibt es von Fach zu Fach angebots- und nachfrage-
bedingte Unterschiede. Insgesamt ist zu beachten, dass nach der Habilitation in vielen
Fachern kaum noch berufliche — und der erworbenen Qualifikation entsprechende — Al-
ternativen zur Hochschulkarriere bestehen, so dass ein ,, Scheitern® an dieser Stelle fir die
Betroffenen gravierender ist as in der Zeit unmittelbar nach der Promotion, die relativ
breite berufliche Perspektiven ertffnet.

(7) Wie bewerten Se die Rolle der Promotion in Deutschland, insbesondere vor dem Hinter-
grund der im Bologna-Prozess diskutierten Einordnung als dritte Phase des Sudiums?

In Deutschland spielen lediglich die medizinischen Promotioren eine gewisse Sonderrol-
le, die siein die Nahe der in den USA, GrofRbritannien oder Frankreich tiblichen professi-
onal doctorates ruckt, die nicht primar auf eine Forschungsqualifikation ausgerichtet
sind. Ansonsten wird die Promotion in Deutschland generell als Forschungspromotion
verstanden, die sowohl auf anspruchsvolle Tétigkeiten innerhalb Hochschulbereiches wie
auf solche in anderen Bereichen vorbereitet. Wie die Erfahrungen in anderen Landern,
aber auch in deutschen Graduiertenkollegs u.d. zeigen, ist es ein durchaus gangbarer
Weg, fur den Erwerb der Forschungspromotion eine dritte Studienphase vorzusehen.
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http://www.destatis.de/j etspeed/portal/cms/Sites/destati /| nternet/D E/Navigati on/ Stati stiken/Bil dungForschung

Kultur/Hochschulen/Tabellen.psml, Zugriff: 9.2.2009.

18 DFG-Erhebung 2007, unverdffentlichte vorl aufige Ergebnisse.
19 vgl. Burkhardt (2008), aa.O., S. 282 (Tabelle 33).
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In Deutschland war die Promotion bisher genau an der Schnittstelle zwischen dem Bil-
dungssystem und dem (akademischem und aul3erakademischem) Beschéftigungssystem
angesiedelt, wie unter Punkt 6 dargestellt wurde. Falls die Promotion jetzt im Zuge der
Bologna-Reform als dritte Studienphase ganz in das Bildungssystem hineingenommen
werden sollte, kénnte sich das fir die Geschlechtergleichstellung durchaus vorteilhaft
auswirken. Denn im deutschen Bildungssystem ist die Chancengleichheit fur Schilerin
nen und Studentinnen heute bereits verwirklicht und konnte ohne weiteres auch auf Dok-
torandinnen ausgedehnt werden.

Allerdings scheinen die unter Punkt 6 zitierten Zahlen auch dafir sprechen, dass dieser
Prozess ohnehin bereits in vollem Gange ist und keine so tiefgreifenden Mal3nahmen wie
die flachendeckende Verschulung der Forschungspromotion mehr erforderlich macht.
Denn dadurch wirde ein besonderer Standortvorteil der deutschen Promotion zu Nichte
gemacht, der im ,,Bundesbericht zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses"
deutlich zu Tage tritt: Es ist gerade die Vielfalt der Fordermal3nahmen und Qualifizie-
rungswege, die die deutsche Promotion im internationalen Vergleich so gut dastehen 18sst
— und die im Ubrigen auch dafir sorgt, dass deutsche Post docs im Ausland sehr begehrt
sind.

Angesichts dieser Sachlage wird empfohlen, Graduiertenr und Promotionskollegs, Gra
duate Schools u.& durchaus als willkommene Bereicherung der Vielfalt des deutschen
Promotionssystems zu sehen, aber der allgemeinen Vereinheitlichungstendenz an dieser
Stelle nicht Folge zu leisten. Bedenklich stimmt, dass hochschulextern Promovierte ein
Jahr nach Abschluss der Promotion deutlich seltener an der Hochschule beschéftigt sind
as hochschulintern Promovierte. 2

Trotz des guten Abschneidens im internationalen Vergleich (siehe dazu Punkt 6) und der
relativ hohen Betreuungszufriedenheit der Doktrand/-inner?? zeichnet sich Reformbedarf
ab, der sich auch auf die traditionellen Qualifizierungswege erstreckt. Nach Hochrech
nungen von HoF wird schatzungswelse nur jedes dritte Promotionsvorhaben (ohne Medi-
zin) mit Erfolg abgeschlossen.

(8) Wie bewerten Se die — evtl. facherspezifischen — Finanzierungs- und Beschéftigungsmig-
lichketen fur Promovierende in Deutschland?

(9) Welche Malnahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finanziellen und Betreuungsbe-
dingungen von Promovierenden, insbesondere in der Unterscheidung von Stipendiaten, frei
Promovierenden sowie Inhabern von Qualifizierungsstellen erforderlich?

Diese beiden Fragen kénnen aufgrund des derzeitigen Kenntnisstandes nur sehr bedingt
beantwortet werden, und zwar aus dem schlichten Grund, weil verlassliche quantitative
Aussagen Uber die Anzahl der Promovierenden und Uber deren Aufteilung auf unter-
schiedliche Finanzierungs- und Beschéftigungsformen zurzeit nicht moglich sind. Hier
besteht dringender Forschungsbedarf als Voraussetzung fir den Einsatz gezidter Mal3-
nahmen.

Will man Aussagen zu Umfang und Verlauf von Promotionsvorhaben treffen, sieht man
sich in Deutschland mit dem Problem konfrontiert, dass keine bundesweiten statistischen
Daten zum Eintritt in die Promotionsphase zur Verflgung stehen. In der internationalen

20 y/gl. Enders/Bornmann (2001), aaO., S. 101

21 y/gl. Zur Situation Promovierender in Deutschland. Ergebnisse der bundesweiten THES S-Befragung 2004. In
DUZ Nachrichten: Das Hochschulmagazin, Beil.: DUZ spezial 10/2004; Gerhardt, Anke/Briede, Ulrike/Mues,
Christopher: Zur Situation der Doktoranden in Deutschland. Ergebnisse einer bundesweiten Doktorandenbefr a-
gung. In: Beitrdge zur Hochschulforschung 27(2005)1, S. 74-95.
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Bildungsstatistik, wie sie UNESCO, OECD und Eurostat regelmaliig vertffentlichen,
klafft hier, was Deutschland betrifft, eine Licke. Erfasst werden tber die Prifungsstatistik
des Statistischen Bundesamtes lediglich die erfolgreich abgeschlossenen Promotionen.
Damit ist eine Berechnung der Erfolgsquote (wie auch der Abbruchquote und der Dauer)
— als Voraussetzung der Bewertung der Effizienz des FOrdersystems nicht zu letzt als Ori-
entierung fur zukunftige Reformen — nur naherungsweise (unter Inkaufnahme zahlreicher
Unsicherheitsfaktoren) und ohne verléssliche fachliche Differenzierung moglich. Auch die
Hochschulen selbst verfligen kaum Uber detailliertes und belastbares Zahlenmaterial.
Oftmals werden die Promovierenden lediglich dezentral von verschiedenen universitéren
Stellen und das nach unterschiedlichen Gesichtspunkten erfasst und "verwaltet”". Hinzu
kommt, dbss bestimmte Segmente des vielfdtigen deutschen Fordersystems nicht oder
zumindest nicht einheitlich in die statistische Berichterstattung einbezogen sind. Angaben
zur Nachwuchsforderung an aul3eruniversitéaren Forschungseinrichtungen erhélt man quasi
als Nebenprodukt einer seit mehreren Jahren von der BLK bzw. GWK durchgefihrten
Studie zu ,,Frauen in Flhrungspositionen®. Die verschiedenen Tragerorganisationen wie
DFG, DAAD, Volkswagen Stiftung, Stifterverband fir die deutsche Wissenschaft, AvH-
Stiftung, Begabtenfoérderwerke prasentieren ihre Mal3nahmen und Programme sowie die
Ergebnisse ihrer Umsetzung jeweils eigenstandig, so dass es fur den BuWiN gesonderter
Befragungen bedurfte, um eine Gesamteindruck zu gewinnen. Gleiches betrifft die For-
derpolitik der Bundeslander.

Vor diesem Hintergrund ist es nur unter Vorbehalt mdglich, etwas zur Entwicklung der
Struktur es Fordersystems zu sagen. Fir die vergangenen Jahrzehnte liegt eine Reihe gro-
ber Schétzungen des Doktorand/- innenbestandes vor:?2

- Fir 1992 wird ihre Anzahl von Winfried Benz?® auf etwa 63.000 geschatzt, davon
44.000 auf Plan oder Drittmittelstellen an Hochschulen (70%), 4.500 auf Stellen in
der auRReruniversitaren Forschung (7%) und 8.500 Stipendiaten (13%, dar. Graduier-
tenforderung der Lander, Begabtenforderwerke, Graduiertenkollegs, Stiftungen).

- Klaus Hiifner?* legt fiir 2000 folgende Schatzung vor: 57.500 geforderte Doktoranden
zzgl. 40.000, die sich unabhangige vom Fordersystem finanzieren. Unter den Gefor-
derten befinden sind nach seiner Ansicht 46.250 befristete wissenschaftliche Mitarbei-
ter an Hochschulen in Voll- oder Teilzeit, 3.777 Kollegiaten und 2.449 anderweitig fi-
nanzierte Teilnehmer von Graduiertenkollegs (2001) sowie 4.900 Beschéftigte in au-
[Beruniversitaren Forschungseinrichtungen. Dieser Ansaz erscheint insbesondere auf
Grund des hohen Anteils externer Finanzierung zu hoch.

- Janson/Schomburg/Teichler?® gehen fiir 1999 von 70.000 bis 80.000 an einer Doktor-
arbeit arbeitenden Personen aus. Etwa 50.000 waren a's wissenschaftliche Mitarbeiter
an Hochschulen tétig, 8.000 erhielten im Rahmen von DFG-Graduiertenkollegs ein
Stipendium, weitere 8.000 ein Stipendium von anderen Organisationen. Aul3eruniver-
sitére Forschungseinrichtungen finanzierten 3.400 Stipendien. 8 Prozent der Dokto-
randen finanzierten ihre Qualifizierung selbst oder mit Hilfe ihrer Familie.

Die fr den BuWiN vorgenommene Schéatzung kann sich auf die Angaben der Hochschul-
personalstatistik (zu wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen nach Hochschulart, Beschéfti-
gungsumfang, auf Dauer/Zeit und Finanzierungsart) und die Ergebnisse der Befragung

22 Detaillierte Quellennachweise in: Burkhardt (2008), a.a.O., Kap. 3.4.

2 Benz, Winfried: Arbeitsteilung in der Wissenschaft. Ein historischer Riickblick auf die Entwicklung der Per-
sonalstruktur und was der Wissenschaftsrat heute dazu sagt. In: Kéhler, Gerd/Kdpke, Andreas (Hg.): ,Wissen-
schaft als Beruf* . Die Dokumentation der 15. GEW-Sommer schule “95. Frankfurt/Main1996, S. 79-89.

24 Hufner, Klaus: Doctoral degrees in Germany. In: Sadlak, Jan (Hg.): Doctoral Studies and Qualifications in
Europe and the United States: Status and Prospects. Bukarest 2004, S. 51-61.

25 Janson/Schomburg/Teichler (2007), aa.O.
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von aufl3eruniversitaren Forschungseinrichtungen, Trégerorganisationen und Landesminis-
terien stitzen. Auf Grund der Besonderheiten der Promotionen in der Medizin, speziell ih-
rer oft studienbegleitenden Erarbeitung und ihres nicht seltenen Charakters einer Studien-
abschlussarbeit mit vermutlich unterdurchschnittlicher Inanspruchnahme der dblichen
hochschulexternen Forderwege, wurde die Berechnung so weit moglich ohne Einbezie-
hung der Medizin vorgenommen. Die Hochrechnung ergab einen Bestand von ca. 49.000
— 61.000 Doktorand/-innen (ohne Medizin), davon gut zwei Funftel im Beschaftigungs-
verhdtnis an Hochschulen (anteilig mit sinkender Tendenz) und je ein Funftel an aul3er-
universitdren Forschungseinrichtungen (anteilig mit steigender Tendenz), mit Unterstit-
zung von Forderorganisationen und Landesprogrammen sowie auf der Basis externer Fi-
nanzierung.

(10) Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenznitiative geforderten Gra-
duiertenschulen bzw. -kollegs ein Vorbild fur die Graduiertenforderung insgesamt dar?

Es wird auf die Antworten unter Punkt 6 und 7 und das dortige Pladoyer fir die Vielfalt
der Wege zur Forschungspromotion verwiesen.

(11) Inwieweit sollten auf3eruniversitére Forschungseinrichtungen bzw. Fachhochschulen das
Recht zur Promotion bekommen?

Diese Frage sollte primér ordnungspolitisch angegangen werden: Wenn man davon aus-
geht, dass die Universitéten in Deutschland der institutionelle Ort sind, wo Forschung und
Lehre miteinander verbunden werden sollen, so ist das auch der Ort, wo die Forschungs-
promotion lokalisiert werden muss. Wirde den auf3eruniversitéren Forschungseinrichtun-
gen das Promotionsrecht Ubertragen, entstiinde die Gefahr, dass die Universitéten tberall
dort, wo sie in direkter Korkurrenz zu aul3eruniversitdren Forschungsinstituten stehen, zu
reinen Lehreinrichtungen wirden die keine Doktoranden mehr gewinnen kénnten. Durch
die Notwendigkeit zur Kooperation zwischen Universitdten und auf3eruniversitdren Ein-
richtungen bei der Promotion, die aufs Ganze gesehen ja auch gut funktioniert, wird der
Beeintréchtigung universitérer Forschung, wie man es z.T. in der DDR im Verhdtnis von
Universitéten und Instituten der Akademie der Wissenschaften in einigen Fachdisziplinen
beobachten konnte, entgegengewirkt.

Das genau Umgekehrte gilt fir die Promotion an Fachhochschulen, deren primére Aufga
be de anwendungsnahe Lehre und nur in begrenzten Umfang die anwendungsbezogene
Forschung ist. Schon alein das sehr hohe Lehrdeputat der Fachhochschul professorinnen
und -professoren’® spricht dagegen, dass sie sich voll in der Forschung engagieren kon
nen Das Zidl, dass die Lehre an Fachhochschulen von forschungserfahrenen Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen vertreten wird, wird vermutlich am besten dadurch
erreicht, dass diese an einer Universitat promoviert haben. Gibt man das auf, so kdnnen
sich leicht niederlandische Verhdltnisse einstellen: Das Lehrpersonal der dortigen ,,Hoch
schulen fur héhere Berufshbildung” (hogescholen vor hoger beroepsonderwijs HBO) ist in
der Regel unpromoviert und wird aus den eigenen Reihen rekrutiert. Den negativen Aus-
wirkungen auf die akademische Qualitdt der HBOs versucht man in jungster Zeit durch
die Einfuhrung von Stellen fir promovierte Lectoren entgegen zu wirken, die das For-
schungsniveau der HBOs anheben sollen.?’

Unabhangig davon ist es freilich ein legitimes Desiderat, den Fachhochschulabsolvent/

28 |n der Regel 18 Semesterwochenstunden, lediglich in Sachsen-Anhalt 16 SWS, in Bayer 19 SWS (Quelle:
Auswertung der Lehrverpflichtungsverordnungen der deutschen Bundeslander durch HoF).
27\v/gl. dazu Kreckel (2008), a.a.O., S. 250ff.
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-innen, zumal solchen mit Master-Abschluss, bei entsprechender Leistungsfahigkeit die
Moglichkeit zur Promotion an einer Universitdt zu eréffnenund — in Analogie zu dem mit
den aulReruniversitaren Einrichtungen praktizierten Verfahren — kooperative Promotionen
durchzufiihren, bel denen Fachhochschullehrer/-innen als Betreuer, Gutachter und Prufer
mitwirken Insofern folgen wir hier der Auffassung der HRK.?® Derartige kooperative
Promotionen sind in der Theorie Uberall moglich, in der Praxis liegt aber noch vieles im
Argen. So haben nach Angaben der HRK im Studienjahr 2005/2006 an deutschen Univer-
sitéten 403 Fachhochschulabsolventen promoviert. Das sind 1,7 Prozent der insgesamt
24.287 Doktorpromotionen des Jahres 2006.

c. Post-doc und ,, Wissenschaft als Beruf*

(12) Wie bewerten Se die Attraktivitat von Post-doc-Stellen, insbesondere in der Hinsicht auf
Angebot und Ausgestaltung sowie die Mdglichkeit zu eigensténdiger wissenschaftlicher Ta-
tigkeit?

Diese Frage lasst sich nicht einheitlich beantworten, schon allein deshalb nicht, weil es ei-
ne systematische Einordnung von ,, Postdoktorand/-innen“ weder im der Personalstruktur
der deutschen Hochschulen noch in der sie beschreibenden amtlichen Hochschulstatistik
gibt; im Fordersystem der DFG sind sie allerdings bereits eine eigene Positior?®. Im
Grund muss man sich bewusst macht, dass die erst vor einigen Jahrenabgeschaffte Positi-
on des C1-Assistenten mit Habilitationsaufgabe die klassische deutsche Post-doc-Position
ist. Sie kehrt nun — ohne dezidierte Habilitationsverpflichtung — aus den angelséchsischen
Landern nach Deutschland zurtick. Dort war bis vor kurzem die Promotion bereits ein aus-
reichender Qualifikationsnachweis fur die Ubernahme einer ersten selbstandigen Hoch
schullehrerstelle als assisant professor bzw. lecturer. Die Vorstellung, dass davor noch
eine postdoktorale Qualifikationsphase stattzufinden habe, die der deutschen Habilitati-
onsphase ja nicht undhnlich ist, ist dort erst in jingerer Zeit entstanden und dann as , In-
novation” wieder nach Deutschland eingewandert. In der formellen Stellenstruktur der
deutschen Hochschulen spiegelt sie sich aber nicht wirklich wider. Dort herrscht — auch
wegen der foderaen Vielfalt — zurzeit eine relativ grof3e Unubersichtlichkeit, Gber die sich
verallgemeinernd Folgendes sagen | 8sst:

Nur ein kleiner Tell der Stellen fir Promovierte (z.B. fur Juniorprofessoren, Leiter von
Nachwuchsgruppen Leiter selbst eingeworbener DFG-Projekte, habilitierte wissenschaft-
liche Mitarbeiter und Dozenten) ist nicht weisungsgebunden, in der grof3en Mehrzahl der
Félle aber streng befristet. Ansonsten sind Post docs in unterschiedlichsten Positionen fir
weisungsgebundene Dienstleistungen in Lehre und/oder Forschung beschéftigt, zu denen
teillweise auch die eigene wissenschaftliche Weiterqualifizierung zahlt. Die grole Metr-
zahl der weisungsgebundenen Post docs sind befristet tétig, teils in traditionellen Assisten
tenpositionen oder als Mitarbeiter in Drittmittel projekten, aber auch als Wissenschaftliche
Hilfskréfte, Lehrkréfte fur besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte u.é in Vall-, Tellzeit-
oder Nebenbeschéftigung oder als Post-doc-Stipendiaten. Einige Promovierte verfligen
Uber unbefristete Funktionsstellen, etwa as beamtete Akademische Réte oder Studienréte
im Hochschuldienst oder als fest angestellte wissenschaftliche Mitarbeiter oder Mitarbei-

8 Hochschulrektorenkonferenz: Zur Promotion von Fachhochschul-Absolventen. Empfehlung des 103. Senats
der HRK vom 134.2.2007, Bonn 2007.

29 Scholz, Beate: Wissenschaftliche Karriere in Deutschland. Flexible Forderprogramme fir jede Karrierestufe.
In: Hochschule innovativ 12/2004, S. 12-13.
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terinnen mit Daueraufgaben Inwieweit die rechtliche Weisungsabhéngigkeit auch zu fak-
tischer Unselbstandigkeit in Lehre und Forschung fihrt, hangt sehr stark von der jeweili-
gen Facherkultur, aber auch von personlichen Verhaltnissen vor Ort ab, die zwischen of-
fener Kollegiaitét, professoraler Jovialitét und hierarchischem Ordinariengebaren liegen
kénnen.

Wie die Erfahrung lehrt, findensich viele Post docs mit diesen Umstanden ab, well sieihv
nen die Moglichkeit geben, weiter im akademischen Bereich tétig zu bleiben sich wissen
schaftlich weiter zu qualifizieren und eventuell ein permanentes Unterkommenin der aka-
demischen Welt zu finden. Uber die immer wieder gerne vertretene These, dass gerade die
Besten solche Verhdtnisse nicht akzeptieren, lassen sich keine verlasslichen empirischen
Aussagen treffen.

(13) Wie schatzen Se die Akzeptanz und die Zukunftsper spektiven der verschiedenen Qualifi-
Zierungswege (Junior professur, Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgruppe, aul3eruniversi-
tare Forderung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung von Frauen im Wis-
senschaftssystem?

Mit der Einfthrung der Juniorprofessur im Jahr 2002 wurde der Versuch unternommen,
Nachwuchswissenschaftler/-innen friiher als bisher die Chance zu eigenstandiger For-
schung und Lehre zu geben. Die urspringliche Intention, die Habilitation als Hauptweg
zur (universitdren) Professur abzulsen, wurde bisher nicht erreicht. Auch blieb man weit
von der im Vorfeld von einer durch die Bundesregierung eingesetzten Expertengruppe
genannten Grofdenordnung (6.000) entfernt. Mittlerweile gibt es rund 800 Juniorprofes-
sor(inn)en an deutschen Hochschulen. Gravierender ist aber, dass diese Stellen in der Re-
gel nicht systematisch mit der Moglichkeit zur Erlangung einer Dauerstelle versehen wur-
den (Tenure Track, s.u. Punkt 14). Zwar definieren die meisten Hochschulgesetze die Ju-
niorprofessur als alternativen Zugangsweg zur Professur.*® In der Berufungspraxis hinge-
gen ist die Habilitation der ,Konigsweg' zur Berufung geblieben, und auch ein Drittel der
Juniorprofessor/-innen will diese nach wie vor ablegen, wie Befragungsergebnisse zeigen.
Dabel handelt es sich um jene Juniorprofessor/innen, die gleichzeitig eine Habilitation
planen. 43 Prozent verneinen dies und ein Viertel ist unentschieden. Von den potentiellen
Habilitand/-innen sehen Uber 80 Prozent diese as in ihrem Fach Ublich an und tber 90
Prozent erhoffen sich bessere Berufschancen 3! Bisher 14sst sich alerdings statistisch nicht
belegen, in welchem Ausmal’ Juniorprofessoren sich tatsachlich habilitieren. 2006 nah-
men sie lediglich einen Anteil von knapp einem Prozent der Habilitationen ein. Ihr Antelil
am wissenschaftlichen Personal der Universitdten (ohne Professoren/-innen) lag bei 0,6
Prozent.

Die bel HoF im Rahmen des vom BMBF geforderten Forschungsprojektes ,, Qualitatswir-
kungen foderaler Differenzierung* derzeit lauferde Analyse der Stellenausschreibungen
an Hochschulen deutet darauf hin, dass sich die Juniorprofessur als Stellenkategorie bun-

30 \Wobei es sich aber keinesfalls um eine einheitliche Regelung handelt. Vielmehr bestehen deutliche Unter-
schiede in den LHG hinsichtlich des Status der Habilitation, der Anrechnung von V orbeschéftigungszeiten und
der Lockerung des Hausberufungsverbots (vgl. Kleinwéachter, Claudia (2008): varia et curiosa - vom Ende der
einheitlichen Personalstruktur im deutschen Hochschulrecht. In: Gutzkow, Frauke/Quail¥er, Gunter (Hg.): Jahr-
buch Hochschule gestalten 2007/2008 - Denkanstof3e zur Hochschullandschaft im Féderalismus Bielefeld:
Universitéatsverlag Webler, S. 137-153).

Das Lehrdeputat von Juniorprofessuren ist hingegen auf eine Regellehrverpflichtung von vier Lehrveranstal-
tungsstunden in der ersten und vier bis sechs in der zweiten Anstellungsphase festgelegt (vgl. KMK-
Vereinbarung Uber die Lehrverpflichtung an Hochschulen (ohne Kunsthochschulen). Beschluss der KMK vom
12.6.2003.; http://www.kmk.org/doc/beschl/lehrhoch.pdf, Zugriff: 9.2.2009).

31 Federkeil, Gero/Buch, Florian: Funf Jahre Juniorprofessur. Zweite CHE-Befragung zum Stand der Einfiih-
rung. Gitersloh 2007, S. 30f.
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desweit behauptet. Insbesondere durch die Exzellenzinitiative, aber auch durch Landes-
forderprogramme scheint es zu einer Belebung gekommen zu sein.

Hinsichtlich Ausgestaltung und Mdoglichkeit zu eigenstéandiger wissenschaftlicher Tatig-
keit wird dem ,Emmy Noether-Nachwuchsgruppenleiterprogramm® der DFG in einer ers-
ten Evaluationsstudie eine tiberwiegend (sehr) hohe Attraktivitédt bescheinigt®?:

- Wer in den Genuss der Forderung kommt, erreicht eine sehr hohe Unabhéngigkeit bel
der Durchfiihrung der eigenen Forschungen. Die Nachwuchsgruppenleiter/innen ver-
fugten, nach eigener Wahrnehmung, Uber eine mit Professoren vergleichbare Autoro-
mie.

- Hinsichtlich der Ausstattungsmerkmale sehen sich die Geférderten ebenfalls in einer
guten Position, auch im Vergleich mit Juniorprofessuren.

- In dem Programm Geférderte geben eine signifikant hdhere Zufriedenheit mit Ein
kommen, Position und beruflichen Entwicklungsperspektiven zu Protokoll als die Ab-
gelehnten.

- Die Geftrderten (48%) erreichen schneller und haufiger eine unbefristete Position an
Hochschulen as die Abgelehnten (10%), wobei die Mehrzahl der Abgelehnten nicht
aufgibt und den Weg in die Wissenschaft auf anderen Wegen fortsetze.

- Vidfach bemangelt wird die oft nur geringe Einbindung in institutsinterne Abl&aufe
und Entschel dungsprozesse

- Als problematisch wird insbesondere das Promotionsrecht angesprochen; weniger als
40 Prozent verfugten darlber, was nicht selten zu Abh&ngigkeiten von Professor/innen
fuhre sowie zu dem Wunsch schnell zu habilitieren.

- Ein zusatZiches Absichern durch die Habilitation erscheint der Mehrzahl der Gefor-
derten erwagenswert, um ihre Aussichten auf die Berufung auf eine Professur zu
verbessern: 50 Prozent waren bereits habilitiert, 50 Prozent gaben an, es vorzuhaben,
wobel 76 Prozent aller Befragten (Geforderte und Abgelehnte) die Habilitation
zugleich (1) a's ein bedeutungsloses Ritual einschétzten

Aus den Stellungnahmen von Juniorprofessor/-innen und Nachwuchsgruppenleiter/-innen
wird die grof3e Zwiespéltigkeit der Betroffenen gegenliber der Habilitation als Qualifikati-
onsweg erkennbar. Blickt man auf die Statistik, so hat sich die Zahl der erfolgreichen Ha-
bilitatioren in Deutschland im letzten Jahrzehnt auf eine Bandbreite zwischen 1900 und
2200 Habilitationen pro Jahr eingependelt, ohne erkennbaren Trend; im Jahr 2007 erfolg-
ten 1881 Habilitationen. Allerdings ist auch die absolute Zahl der Promotionen (23.000 —
25.000 pro Jahr) im gleichen Zeitraum ziemlich konstant geblieben, so dass sich zur Frage
der langfristigen Zu- oder Abnahme der Habilitation in Deutschland®® keine verlassliche
Aussage treffen lasst. Bei der Durchsicht der zurzeit gultigen Landeshochschulgesetze er-
gibt sich, dass im Zusammenhang mit den ,,zusétzlichen wissenschaftlichen Leistungen®,
die nach der Promotion zu erbringen sind, fast die durchgangig die Habilitation und die
Juniorprofessor a's Berufungsvoraussetzung Erwahnung finden

Denkbar — und wohl wiinschenswert — wére es aber, wenn die Unterscheidung zwischen
der formlichen Habilitation und der (sicherlich nicht weniger strengen) Evaluation von
Juniorprofessoren und Nachwuchsgruppenleitern almahlich verschwéande und die Post-

32 vgl. hierzu und zum Folgenden Bhmer/Hornbostel/Meuser (2008), aa.O.; in dieser Evaluationsstudie des
iFQ wurde eine Gruppe von Nachwuchsgruppenleiter/-innen (Geforderte) befragt und mit einer Gruppe abge-
lehnter Antragsteller/-innen (Abgelehnte) verglichen; zusétzlich wurden bibliometrische Publikationsanalysen
vorgenommen.

% GWK: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung Zwolfte Fortschreibung des Datenmaterials

(2006/2007) zu Frauen in Hochschulen und auRerhochschulischen Forschungseinrichtungen, Bonn 2008, Tabel-
le 3.1 fttp://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/ GWK-Heft-03-Chancengleichheit.pdf; Zugriff: 9.2. 2009);
http://www.destatis.de/j etspeed/portal/cms/Sites/destatis/| nternet/D E/Navigation/Stati stiken/BildungForschungK

ultur/Hochschulen/Tabellen.psml , Zugriff: 9.2.2009.
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doc-Evaluationals vollgultige Habilitationsaquivalenz wahrgenommen wurde. In der Tat
kennen ja die amerikanischen Forschungsuniversitéten bereits seit langerer Zeit die form:
liche ,tenure evaluation" der assistant professors, die in qualitativer und funktionaler
Hinsicht der deutschen Habilitation sehr dhnlich ig, alerdings ohne die negativen Beglei-
terscheinungen der Unselbstandigkeit und persdnlichen Abhangigkeit der Habilitanden. **

(14) Wie sehen Se die Bedeutung von , Tenure Track”-Regelungen im deutschen Wissen-
schaftssystem und wel chen politischen Handlungsbedarf sehen Se in diesem Zusammenhang?

» lenure track”-Positionen, also: befristete Berufungen, die nach erfolgreicher Bewahrung
in eine Dauerstellung einminden, sind an deutschen Hochschulen bisher die grofle Aus-
nahme. Das gilt insbesondere auch fir die Juniorprofessuren, die ja mit dem expliziten
Ziel eingefuhrt wurden, den direkten Weg zur permanenten Professur zu eréffnen. Bei der
empirischen Studie des CHE aus dem Jahre 2006 ergab sich, dass fur nur 8 Prozent der
befragten Juniorprofessor/-innen die Option bestand, nach erfolgreicher Zwischenevalua-
tion und Bewdhrung ohne Ausschreibung in eine volle Professur einzuriicken. 12 Prozent
gaben an, dass fir sie die Bewerbung auf eine Professur an der eigenen Professur méglich
s6.% Im Umkehrschluss heifit dies, dass fir rund 80 Prozent das , Hausberufungsverbot*
galt. Diese Tendenz wird durch eine Auswertung der (insgesamt 34) Ausschreibungen von
Juniorprofessuren in DUZ, ZEIT und F&L wahrend eines Dreimonatszeitraums 2008 bes-
tétigt: Bel 4 Ausschreibungen ist Tenure Track ,vorgesehen® bzw. ,nicht ausgeschlos
sen”, bel 25 Anzeigen wird Tenure Track explizit ausgeschlossen, bel 5 weiteren liegen
keine Angaben vor.

Dieser erniichternde Befund wird nur versténdlich, wenn man sich klar macht, dass mit
der Tenure Track-Diskussion eine Achillesferse des deutschen Hochschul systems bertihrt
wird, das sog. ,, Hausberufungsverbot®. Samtliche Hochschulgesetze der Lander regeln,
dass die Berlicksichtigung hausinterner Bewerber fir eine Berufung nur in , begriindeten
Ausnahmefalen® zuldssig ist, d.h. im Regelfale nicht®°. Urspriinglich gegen nepotistische
Missbrauche (bis hin zur faktischen Erblichkeit des Professorenamtes im 18. Jahrhundert)
gerichtet, ist der Mobilitétszwang fur angehende Professoren mittlerweile zu einem tief-
sitzenden, bis vor kurzem auch rahmenrechtlich verankerten Glaubenssatz des deutschen
Hochschulsystems geworden.*” Dem Hausberufungsverbot wird tiblicherweise eine hohe
wettbewerbs- und qualitétssichernde Wirkung beigemessen. Es gilt bel der erstmaligen
Berufung auf eine Professur, richtet sich aber faktisch auch gegen universitétsinterne ,, Be-
férderungen“ von W2 nach W3.%8 Ahnlich wie man in Deutschland an den reinigenden
und qualitétssichernden Effekt des Hausberufungsverbotes glaubt (,ohne ihn wirklich
nachweisen zu kénnen,), herrscht in Frankreich der Glaube an die heilsame Wirkung des
concours — aso: an den anonymen Leistungswettbewerb zwischen formal Gleichqualifi-
zZierten; dort wirde man es fur téricht halten, den in einem Concours bestplatzierten Be-
werber nicht zu berufen, well er aus dem eigenen Haus stammt. Gerade an deutschen Uni-
versitéten mit geringen finanziellen Méglichkeiten wird heute mancher Rektor oder Prési-

34 vgl. Kreckel (2008), aa.0., S. 179ff.; Janson/Teichler/Schomburg (2007), aa.0., S. 89ff.).

35 Federkeil/Buch (2007), aa.0., S. 48.

% Vgl. Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Gestaltung von Ber ufungsverfahren, Berlin 2005: S. 11 und Anhang
2, Pkt. 6, sowie Herrmann, Oliver: Die Hausberufung — mit Einfihrung der Juniorprofessur ein , echtes® Haus-
berufungsverbot. In: Wissenschaftsrecht, Bd. 40, Heft 2, 2007, S. 146-179.

37 Nach der deutschen Vereinigung wurde das Hausberufungsverbot auch an den ostdeutschen Hochschulen
wieder durchgesetzt.

3 Diese Regelung wurde zwar durch die (spater vom Bundesverfassungsgericht fir nichtig erklarte) 5. HRG-
Novelle von 2002 und das nachfolgende HdavAndG vom 27.12.2004 aufgehoben und ist heute nur noch im
hessischen Landeshochschulgesetz enthalten (vgl. Herrmann 2007). Aber in der Berufungspraxis hat sie weiter-
hin erhebliche Bedeutung.
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dent dartiber nachdenken, ob es wirklich klug ist, die besten eigenen Leute ziehen zu las-
N

Neben dem zahlebigen Hausberufungsverbot besteht noch ein weiteres Hindernis gegen
Tenure-Track-Regelungen — die relativ starre Bindung an Stellenpléne, die die angelséch
sischen Universitéten nicht kennen. Man wird abwarten missen, ob mit der jetzt in eini-
gen Bundeslandern beginnenden Ubertragung des Berufungsrechts und der Personal hoheit
an die Hochschulleitungen ein allméahliches Umsteuern einsetzen wird.

(15) Wie bewerten Se die Wirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf die Arbeits
bedingungen und die Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftlern?

Das WissZetVG ist im April 2007 in Kraft getreten. Belastbare Aussagen Uber seine
Auswirkungen sind zurzeit noch nicht moglich. Das BMBF hat 2008 ein bis 2010 laufen-
des Evaluationsprojekt ausgeschrieben, das sich mit dieser Thematik befasst. Erst wenn
die Befunde dieser Evaluationsstudie vorliegen, wird sich Genaueres sagen lassen.

(16) Wie bewerten Se die steigenden Drittmittelanteile in den Hochschulen in ihren Auswir-
kungen auf die Forschungs- und Arbeitsbedingungen im akademischen Mittelbau?

Nach den Angaben des statistischen Bundesamtes®® lag in der Bundesrepublik Deutsch-
land der Antell der der befristet tétigen Drittmittel beschaftigten an den wissenschaftlichen
und kunstlerischen Mitarbeitern der Hochschulen (im Angestelltenverhédtnis) im Jahr
1982 bei 27,9 Prozent, im Jahr 1995 bei 30,2 Prozent, im Jahr 2006 bei 36,3 Prozent. Das
Zahlenverhdtnis von unbefristeten zu befristeten Mitarbeiter/-innen hat sich in diesem
Zeitraum von 1:3,8 Uber 1:4,0 auf heute 1:4,7 verschoben.

Wenn ein zunehmender Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auf Drittmittelbasis befristet an den Hochschulen tétig ist, wahrend die Zahl der verfligba-
ren festen Hochschullehrerstellen relativ konstant bleibt, intensiviert sich der Wettbewerb
um diese Stellen und die Zugangschancen verschlechtern sich. Vor alem fir dtere und er-
fahrene Drittmittelforscher/-innen stellt sich damit mit zunehmender Schérfe die Frage
nach einer eigenen Laufbahn mit Aufstiegsmdglichkeiten fir das Forschungspersonal, wie
es se in Ansdtzen in den aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen und in voll ausge-
pragter Form bel den Instituten des franzésischen CNRS (centre national de recherche
scientifique) gibt.*® An den Universitaten in Osterreich hat man fiir diesen Zweck die Po-
sition des unbefristet angestellten ,staff scientist* eingefiihrt.*! Das deutsche Wissen
schaftszeitvertragsgesetz von 2007 ziglt in eine dhnliche Richtung. Uber seine faktischen
Auswirkungen gibt es aber, wie zuvor ausgefihrt, bis jetzt noch keine Erkenntnisse.

(17) Wie sehen Se die Notwendigkeit fur neue Personalkategorien und mehr Stellen mit deut-
lich erhdhtem Lehrdeputat im Mittelbau?

Der Letrbedarf an den deutschen Hochschulen steigt, zumal an den Universitéten, die den
Lowenanteil der Studierenden zu versorgen haben. Sowohl die Bologna-Reform wie auch
die algemeine Bildungsexpansion fihren zu erhohter Lehrnachfrage. Will man in
Deutschland an der Uberkommenen Stellenstruktur mit rund 15 Prozent Professoren und
nahezu 85 Prozent unselbstdndigen ,, Nachwuchs'- bzw. Mittelbaupositionen in Uberwie-

39 Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen. Fachserie 11/Reihe 4.4, Wiesbaden (versch. Jahrgange).
40\/gl.dazu Kreckel (2008), aa.0., Kap. 11.2.2 und 111.1.3.
41 vgl. ebd., Kap. 111,6.2.
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gend befristeter Beschaftigung festhalten, so ist die Versuchung grof3, dem Mittelbau er-
hohte Lehrdeputate zu Ubertragen, um den wenigen Professor/-innen den Ricken fir die
Forschung frel zu halten und/oder ein bestimmtes Kontingent von ,, Lehrprofessuren” zu
schaffen, die diese Rolle Gbernehmen. Ein vergleichender Blick auf die zurzeit geltenden
» Lehrverpflichtungsverordnungen® der deutschen Lander zeigt, dass dort tberall Lehrpro-
fessuren mit 12 und mehr Wochenstunden Lehrdeputat und diverse Mittelbaupositionen
mit hohem Lehrdeputat, zum Teil mit bis zu 20 Wochenstunden, vorgesehen sind. Das fir
deutsche Universitdten geltende normative Leitbild der , Einheit (oder zumindest doch:
Verbindung) von Forschung und Lehre" wird auf diese Weise unterlaufen.

Die nahdliegende Alternative, fir die die anderen européischen Universitatssysteme be-
reits mehr oder weniger ceutlich optiert haben, ist die Ausweitung der Gruppe der selb-
sténdigen Hochschullehrer unterhalb der Professur, speziell der Universitédtsdozenten, die
nach strengen Qualitatskriterien berufen werden. Tenure-Track-Regelungen mit entspre-
chender Leistungsevauation sollten der Entfristung solcher Stellen vorangehen. Damit
lieffen sich die Aufgaben von Lehre, Forschung und Nachwuchsgualifizierung auf mehr
Schultern verteilen und qualifikations- und funktionsbezogere Differenzierungen von Ta-
tigkeitsschwerpunkten fir einzelne Hochschullehrerinnen oder Hochschullehrer wirden
erleichtert. Als Voraussetzung dafir ist freilich die allmahliche Reduktion der (von der
Professorenschaft) abhangigen Statusgruppe des akademischen Mittelbaus erforderlich,
ein nicht ganz einfaches Unterfangen. So hat der Wissenschaftsrat diesen L6sungsweg,
der in den internen Diskussionen lange Zeit favorisiert wurde, letztlich doch nicht in seine
jungst veroffentlichten ,,Empfehlungen zu einer lehrorientierten Personalreform an den
Universitaten“*? aufgenommen. Noch waren die Widerstande zu stark. Aber das letzte
Wort ist in dieser Sache vielleicht noch nicht gesprochen.

(18) Wie beurteilen Se die Tarifsituation fur angestellte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler in Deutschland?

Keine Stellungnahme

(19) Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung auslandischer Qualifikationen in Deutsch-
land respektive in Europa? Welche Zugangshiirden kdnnen abgebaut werden?

Keine Stellungnahme

42 Wissenschaftsrat: Empfehlungen zu einer |ehrorientierten Personalreform an den Universitaten, Berlin 2007.
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a)

I A-4731/2.0

Offentliche Anhérung zum Thema ,,Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses*

Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

1. Wie beurteilen Sie Chancen und Rahmenbedingungen des wissenschaftlichen Nachwuch-

ses im internationalen Vergleich?

Deutschland verfugt Gber eine historisch gewachsene und ausdifferenzierte Forschungs-
landschaft mit einer Vielzahl von Chancen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs. Gerade
in den letzten Jahren gibt es zahlreiche Reformbestrebungen und Férdermalinahmen, die
die internationale Wettbewerbsféhigkeit des Wissenschafts- und Forschungsstandorts
Deutschland starken und verbessern. In Deutschland wird auf htchstem Niveau geforscht
und gelehrt und fur die Verbesserung der Bedingungen auch fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs setzen sich Bund, Lander, Hochschulen, auReruniversitare Forschungseinrich-
tungen gemeinsam ein. Der erste Bundesbericht zur Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses bestétigt das vielfaltige Spektrum und die hohe Qualitat der Nachwuchsfor-
derung in Deutschland. Uber die Umsetzung der Handlungsempfehlungen des Berichts zur
Schaffung optimaler Bedingungen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland
fuhren werden sich Bund und Léander in der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK)
verstandigen.

. Wie bewerten Sie die Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere in Deutschland — auch

im Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Tatigkeit?

Das wissenschaftliche Personal an den deutschen Hochschulen besteht zu 20 % aus Hoch-
schullehrern/Hochschullehrerinnen und zu 80 % aus wissenschaftlichen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen, von denen nur ein Kleiner Teil dauerhaft beschaftigt ist. Zwei Drittel sind
befristete Qualifikationsstellen. Deutschland hat im Vergleich mit Frankreich, Grol3britan-
nien und den USA zwar den groiten Anteil an Qualifizierungsstellen, jedoch die wenigsten
unbefristeten Hochschullehrerstellen. Aus dieser Tatsache erwachst eine gewisse Verunsi-
cherung des wissenschaftlichen Nachwuchses hinsichtlich der Karrierechancen vor allem
an den Hochschulen. Selbst bei der angestrebten Ausweitung der tenure track-Optionen
werden nur fur einen Teil der Nachwuchswissenschaftler und Nachwuchswissenschaftle-
rinnen Karrierewege berechenbarer. Auch wenn eine wissenschaftliche Karriere keine
klassische Beamtenlaufbahn sein kann und immer selektiv bleiben wird, ergibt sich hier
Handlungsbedarf, um dem wissenschaftlichen Nachwuchs Karrierewege in Deutschland
zu er6ffnen. Ergénzend wird auf die Antwort zu Frage 13 verwiesen.

Die Kultusministerkonferenz hat 2005 in ihrem Bericht ,,Qualitatssicherung in der For-
schung* empfohlen, im Interesse berechenbarerer Perspektiven fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs bei Einstellung von Juniorprofessoren, Leitern von Nachwuchsgruppen und
Heisenbergprofessoren die rechtlichen Mdglichkeiten des tenure track - Verfahrens zu nut-
zen. Etliche Hochschulen haben diese tenure track - Stellen eingefiihrt, einige Lander die
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tenure track - Optionen auch in ihren Hochschulgesetzen verankert (Bayern 2006, Baden-
Wirttemberg 2005).

Reformbedarf wird insofern gesehen bei der Karriereentwicklung innerhalb und auf3erhalb
der Hochschulen.

3. Wie bewerten Sie die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Stufen einer wissen-
schaftlichen Karriere und die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses?

Wissenschaft ist und bleibt auch international ein Bereich hoher Selektivitat. Qualitétssi-
cherung in der Forschung erfolgt vor allem Uber eine sorgféltige, an transparenten Leis-
tungskriterien ausgerichtete Personalgewinnung und Personalentwicklung. Die Lander un-
terstltzen die Entwicklung und Anwendung objektiver, transparenter, qualitatsgeleiteter,
wettbewerblicher Auswahlverfahren auf allen Stufen der wissenschaftlichen Karriere.

Sowohl in den USA als auch in Deutschland stehen die Chancen auf eine Professur fur
qualifizierte Kandidaten 3:1 (vgl. die Studie von 2006 ,,Wissenschaftliche Wege zur Pro-
fessur oder ins Abseits? Strukturinformation zu Arbeitsmarkt und Beschaftigung in
Deutschland und den USA*). Handlungsbedarf fir Deutschland wird hinsichtlich der so
genannten Nachhaltigkeit von Forderung gesehen, die u. a. das Verhaltnis zwischen gefor-
derten Qualifizierungsstellen und maoglichen festen Stellen berlcksichtigen sollte.

4. Wie attraktiv sind die Mdglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland
im internationalen Vergleich?

In Deutschland gibt es eine Vielzahl attraktiver Beschaftigungsmaoglichkeiten fur den wis-
senschaftlichen Nachwuchs and den Hochschulen, den auf3eruniversitaren Forschungsein-
richtungen und in der Wirtschaft.

Zu den auch international anerkannten Vorzigen des deutschen Wissenschaftssystems ge-
horen die Verbindung von Forschung und Lehren in allen Qualifizierungsphasen, die
Vielfalt der Wissenschafts- und Forschungslandschaft, die Qualitét auch der grundstandi-
gen Ausbildung an allen Hochschulen und die im Ausland und gerade auch in den USA
gefragten deutschen Doktoranden. Zu den Nachteilen, die im internationalen Vergleich
immer wieder genannt werden, gehoren die spate Selbstandigkeit fir junge Forscher,
langwierige Berufungsverfahren an den Hochschulen, international kaum wettbewerbsfa-
hige Gehalter fiir Spitzenwissenschaftler, die nicht ausreichende Sicherheit fir die Karrie-
replanung und burokratische Hindernisse.

In dem MaRe, wie die z. B. unter 5. genannten Mal’nahmen und Initiativen wirken, werden
sich auch die Mdglichkeiten flr den wissenschaftlichen Nachwuchs verbessern. Die Ar-
beitsbedingungen flr den wissenschaftlichen Nachwuchs werden in dem Malie attraktiver,
wie es gelingt, die Qualifizierungswege in Deutschland zu verkirzen, die wissenschaftliche
Selbstandigkeit friihzeitig zu fordern und auf die Verpflichtungen einer Professur an For-
schung und Lehre vorzubereiten.

5. Fur wie ausreichend halten Sie anstehende MalRnahmen zur Verbesserung der Situation des
wissenschaftlichen Nachwuchses, wie die Verlangerung von Bund-Lander-Programmen,
den Hochschulpakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt fur Innovation und For-
schung? Welchen Reformbedarf sehen Sie innerhalb der genannten MalRnahmen?
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Die Chancen- und Rahmenbedingungen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs sind nach
Einschatzung fuhrender Vertreter aulReruniversitarer Forschungseinrichtungen und Mittler-
organisationen sowie von Bundes- und Landespolitikern derzeit so gut wie nie zuvor. Dazu
tragen ganz erheblich die Bund-Lander-Programme, der Hochschulpakt 2020, die Exzel-
lenzinitiative und der Pakt fiir Innovationen und Forschung bei. Uber méglichen Reform-
bedarf werden sich Bund und Lander in Auswertung der Erfahrungen mit dem Verfahren
und den Ergebnissen aus bisherigen Antragsrunden z. B. bei der Exzellenzinitiative und
auf der Grundlage des in der Bund-Lander-Vereinbarung zur Exzellenzinitiative verabre-
deten Berichts der DFG, der seit November 2008 vorliegt, verstandigen. Festzustellen
bleibt, das z. B. Giber die Exzellenzinitiative auch die Einrichtung von Professuren und Ju-
niorprofessuren moéglich wird, sich somit die Chancen fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs unmittelbar verbessern.

Hervorzuheben ist, dass die Initiativen und Paktvereinbarungen wesentlich zur Steigerung
der internationalen Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wissenschafts- und Forschungs-
landschaft beigetragen haben und beitragen werden. Sie ergénzen sich in ihrer Grundaus-
richtung wechselseitig und sollten dies auch bei der Verldngerung tun.

Unabhangig davon bleibt eine der wesentlichen Herausforderungen, die Grundausstattung
der Hochschulen mit ihrer besonderen Verantwortung fur die Férderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses zu starken.

b)  Promotionsphase

6.

Wie schétzen Sie die Promotionsintensitét, insbesondere im internationalen Vergleich und
im Bezug auf die Beteiligung von Frauen ein? Wo sehen Sie hier politischen Handlungs-
bedarf?

Im internationalen Vergleich nimmt Deutschland im Bezug auf die Promotionsintensitat
sowohl gemessen an der Bevolkerung als auch an der Anzahl der Hochschulabsolventen
eine Spitzenposition ein.

Handlungsbedarf besteht weiterhin hinsichtlich des Frauenanteils. Der Bundesbericht
Wissenschaftlicher Nachwuchs weist aus, dass Deutschland mit 39 % Frauenanteil an den
Promotionen unter dem EU 27-Durchschnitt liegt und die USA, Grof3britannien, Frank-
reich und Schweden beispielsweise deutlich besser abschneiden. Allerdings zeigt sich der
Trend zur starkeren Beteiligung von Frauen an Hochschulbildung auch in den weiterfiih-
renden Qualifikationen. Im Jahr 2000 lag der Anteil von Frauen, die eine Promotion er-
worben haben, noch bei nur 34 %.

Aus Sicht der Lander sind deshalb die MaRnahmen zur Verbesserung von Chancen-
gleichheit und Gleichstellung in den Nachwuchsforderprogrammen fortzufiihren, Kon-
zepte und MaBBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Wissen-
schaftskarriere weiter zu entwickeln und auch die friihzeitige Férderung von leistungs-
starken Studentinnen ebenso auszubauen wie die Unterstiitzung fur Jugendliche z. B. mit
Migrationshintergrund oder Schwerbehinderung.
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Wie bewerten Sie die Rolle der Promotion in Deutschland, insbesondere vor dem Hinter-
grund der im Bologna-Prozess diskutierten Einordnung als dritte Phase des Studiums?

Forschung wird in Deutschland zu einem nennenswerten Anteil von Promovierenden und
Post - Docs getragen. Promovierende, auch in strukturierten Doktorandenprogrammen,
sind im Verstandnis der Lander sowohl Forschende als auch sich Qualifizierende. Diese
Auffassung findet sich auch in dem Kommuniqué der Konferenz der fir die Hochschulen
zustandigen europdischen Ministerinnen und Minister vom 19./20. Mai 2005 in Bergen
(,,Der Européische Hochschulraum — Die Ziele verwirklichen®). Dort heil3t es, ,,das Kern-
element der Doktorandenausbildung ist die Férderung des Wissens durch originére For-
schung. ... Wir sehen die Teilnehmer im dritten Zyklus der Hochschulausbildung sowohl
als Studierende als auch als Nachwuchswissenschaftler®. Insofern wird in den Nationalen
Berichten zu den Fortschritten im Bologna-Prozess besonders Wert darauf gelegt, von
der ersten und zweiten Phase des Studiums und dann von der Doktorandenphase zu spre-
chen.

In diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass es aus Sicht der L&nder neben den
strukturierten Doktorandenprogrammen auch weiter die Individualpromotion geben soll.
Auf die Antwort zu Frage 10 wird verwiesen.

Wie bewerten Sie die — evtl. facherspezifischen — Finanzierungs- und Beschaftigungs-
maoglichkeiten fur Promovierende in Deutschland?

Handlungsbedarf wird vor allem in der Post — Doc - Phase gesehen. Die Vielzahl der Fi-
nanzierungs- und Beschéftigungsmadglichkeiten eréffnet den Weg zur Promotion in Ab-
hangigkeit auch von den persdnlichen VVoraussetzungen und Bedingungen. Bei der Aus-
richtung von Forderprogrammen und dem weiteren Ausbau von Graduiertenkollegs und
-schulen sind die besonderen Belange der Geisteswissenschaftler verstarkt zu beriick-
sichtigen.

Auf die Antworten zu 7 und 10 wird verwiesen.

Welche Malinahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finanziellen Betreuungsbedin-
gungen von Promovierenden, insbesondere in der Unterscheidung von Stipendiaten, Frei-
promovierenden sowie Inhabern von Qualifizierungsstellen erforderlich?

Hier sind zunéchst die Befunde des Bundesberichts zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses zu Promotionsdauer, Griinden fir Abbruch und Unterbrechung, zu Haufig-
keit und Qualitat von Beratung und Betreuung und zur institutionellen Einbindung der
Promovierenden auszuwerten.

Ein verstarktes Angebot von Qualifizierungsstellen kénnte fiir einen Teil der Promovie-
renden ein Schritt zu besserer sozialer und finanzieller Absicherung sein. Es wird jedoch
auch auf die Antworten zu 7, 8 und 10 verwiesen.

Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenzinitiative geférderten Gra-
duiertenschulen bzw. —kollegs ein Vorbild fiir die Graduiertenférderung insgesamt dar?

Die im Rahmen der DFG und der Exzellenzinitiative geférderten Graduiertenschulen
bzw. Graduiertenkollegs sind insbesondere wegen ihrer wettbewerblichen Auswahlver-
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fahren, der Einbindung der Promovierenden in groRere Forschungszusammenhdange und
der begleitenden Studienprogramme Vorbild fiir die strukturierte Doktorandenausbildung
in Deutschland.

Die strukturierten Angebote der Doktorandenausbildung sollen auch aus Sicht der L&nder
weiter ausgebaut werden. In Abhangigkeit von personlichen Faktoren, finanziellen Be-
dingungen und der Situation an den Hochschulen und in den Féchern gibt es jedoch ein
Interesse an der Beibehaltung verschiedener Wege zur Promotion.

11. Inwieweit sollten aulReruniversitare Forschungseinrichtungen bzw. Fachhochschulen das
Recht zur Promotion bekommen?

Das Promotionsrecht ist traditionell ausschlieRlich den Universitaten vorbehalten und ist
ein Kernstiick universitarer Autonomie. Der Ausbau kooperativer Promotionsverfahren
(mit Universitaten, Fachhochschulen und aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen)
wird ausdriicklich begrift.

c) Post-Doc und ,,Wissenschaft als Beruf*

12. Wie bewerten Sie die Attraktivitat von Post — Doc - Stellen, insbesondere in der Hinsicht
auf Angebot und Ausgestaltung sowie die Moglichkeit zu eigenstandiger wissenschaftli-
cher Tétigkeit?

Eine pauschale Bewertung der Attraktivitat von Post — Doc - Stellen ist unter Hinweis auf
das sehr differenzierte Erscheinungsbild von Post — Doc - Stellen nicht mdglich. Als att-
raktiv gilt eine Post — Doc - Stellen, wenn sie die Mdglichkeit zu eigenstandiger wissen-
schaftlicher Téatigkeit bei entsprechender finanzieller Ausstattung eréffnet.

Auf die Antwort zur Frage 7 wird verwiesen.

13. Wie schatzen Sie die Akzeptanz und die Zukunftsperspektiven der verschiedenen Qualifi-
zierungswege (Juniorprofessur, Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgruppe, aul3eruni-
versitére Forderung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung von Frauen
im Wissenschaftssystem?

Die Juniorprofessur ist ein Qualifizierungsweg zur Professur neben anderen. Die Habili-
tation wird, so ist zu erwarten, facherabhangig ein entscheidendes Merkmal fur die Be-
werbung um W2- oder W3-Professuren bleiben.

Auf dem Weg zur Professur sind, so ist es in den Landeshochschulgesetzen vorgesehen,
Juniorprofessur und Habilitation gleichwertige Qualifizierungswege. Vergleicht man die
Zahl der Habilitation mit der Zahl der Juniorprofessuren, so zeigt sich fur die Lander ein
sehr unterschiedliches Bild. In Baden-Wirttemberg, Bayern und Hessen z. B. ist die Zahl
der Habilitationen deutlich hoher als die Zahl der Juniorprofessuren. Annéhernd gleich
ist das Verhaltnis in Brandenburg, Berlin oder im Saarland.

Zur Beteiligung der Frauen im Wissenschaftssystem wird zunachst darauf verwiesen,
dass der Frauenanteil an den Professuren an deutschen Hochschulen auf einen neuen
Hdochststand gestiegen ist. Dass ein Anteil von 15 % unter den Professuren nicht befriedi-
gen kann, ist unbestritten. Der Anstieg von 8 auf 15 % (von 1995) ist jedoch ein Indiz
dafiir, dass die vielfaltigen Foérderprogramme des Bundes und der Lander Wirkung zei-
gen.
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15.

16.
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Ziel von Bund und Landern bleibt es, den Frauenanteil in allen Phasen der wissenschaft-
lichen Qualifikation und Arbeit weiter zu erhéhen. Dies geschieht durch die Férderung
uber spezielle Programme, durch die Berticksichtigung der Frauenférderung als Indikator
fur die leistungsorientierte Mittelzuweisung an die Hochschulen und innerhalb der Hoch-
schulen, durch MaBRnahmen, die zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Wissen-
schaft als Beruf beitragen, sowie durch die Fortfuhrung der Diskussion um die Chancen-
gleichheit von Frauen in Wissenschaft und Forschung.

Wie sehen Sie die Bedeutung von ,, Tenure Track*“-Regelungen im deutschen Wissen-
schaftssystem und welchen politischen Handlungsbedarf sehen Sie in diesem Zusammen-
hang?

Mit der Tenure Truck -Option wéchst die Attraktivitat der Juniorprofessur. Die Moglich-
keit, als Juniorprofessor ohne erneute Ausschreibung und unter Ausschluss externer Kon-
kurrenz auf eine Lebenszeitprofessur an der eigenen Hochschule tibernommen zu werden,
eroffnen die Hochschulgesetze von zwischenzeitlich 13 Landern. Dabei soll der Tenure
Truck aber nur flr diejenigen Juniorprofessoren gelten, die nach der Promotion die Hoch-
schule gewechselt oder eine mehrjahrige wissenschaftliche Tatigkeit au3erhalb der eige-
nen Hochschule wahrgenommen haben. Der Tenure Truck ist ein taugliches Instrument,
junge herausragende Wissenschaftler an die eigene Hochschule zu binden. Er macht die
Karrierewege fiir die Nachwuchswissenschaftler planbarer und damit attraktiver. Aller-
dings wird darauf hingewiesen, dass eine Ausweitung der Tenure Track -Option mit
Blick auf die wettbewerblichen Verfahren zur Besetzung von Professorenstellen und auf
Karrierewege fur Nicht-Juniorprofessuren nur begrenzt verfolgt werden kann.

Wie bewerten Sie die Wirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf die Arbeits-
bedingungen und die Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und
—wissenschaftlern?

Es ist zu begriRen, dass das Wissenschaftszeitvertragsgesetz den Tatbestand ,,Befristung
wegen Drittmittelforschung* aufgenommen und damit der Tatsache Rechnung getragen
hat, dass der Anteil der Drittmittel finanzierten Forschung an den Hochschulen zunimmt.

Im Bundesratsverfahren hat sich die Mehrheit der Lander fur eine Koppelung der Befris-
tungsdauer eines aus Drittmitteln finanzierten Arbeitsverhaltnisses an den Bewilligungs-
zeitrahmen der Drittmittel ausgesprochen.

In den Landern nicht unumstritten ist, ob die Bestimmungen im Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz geeignet sind, die Beschéftigung des benétigten wissenschaftlichen Personals
nach Ablauf der zwoélfjahrigen Frist hinreichend zu ermdglichen.

Wie bewerten Sie die steigenden Drittmittelanteile in den Hochschulen in ihren Auswir-
kungen auf die Forschungs- und Arbeitsbedingungen im akademischen Mittelbau?

Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes haben die deutschen Hochschulen im Jahr
2006 ihre Drittmitteleinnahmen von privaten und 6ffentlichen Einrichtungen gegentiber
dem Vorjahr um 5,3 % auf 3,68 Mrd. € steigern konnen. Nach Einschdtzung der Lander
tragen diese Drittmittel auch zur Verbesserung der Forschungs- und Arbeitsbedingungen
im akademischen Mittelbau bei.



17. Wie sehen Sie die Notwendigkeit fuir neue Personalkategorien und mehr Stellen mit deut-

18.

19.

lich erhéhtem Lehrdeputat im Mittelbau?

Die Einfuhrung von Personalkategorien und Stellen mit deutlich erhéhtem Lehrdeputat
ist eine Moglichkeit, die Qualitat der Lehre an den Hochschulen zu starken und den de-
mographischen Herausforderungen zu begegnen. Personal mit Schwerpunkt in der Lehre
unterhalb der Professur ist in fast allen Landern vorgesehen. Lehraufgaben werden Do-
zenten, akademischen oder wissenschaftlichen Mitarbeitern, Lektoren oder Lehrkraften
fur besondere Aufgaben Ubertragen. Die Lehrverpflichtung liegt zwischen 12 und 18
Lehrverpflichtungsstunden. In Baden-Wirttemberg kann die Lehrverpflichtung fur aka-
demische Mitarbeiter, die ausschlieflich in der Lehre tétig sind, 20 bis 25 Lehrverpflich-
tungsstunden betragen. In Hamburg betragt die Lehrverpflichtung fur Lehrkréfte fiir be-
sondere Aufgaben bei ausschlieBlicher Lehrtatigkeit zwischen 21 und 24 Lehrverpflich-
tungsstunden.

Schwerpunkt Lehre bedeutet jedoch nicht, dass die Einheit von Forschung und Lehre
aufgegeben wird. Im Interesse der Qualitéat der Lehre darf die Forschung nicht vernach-
lassigt werden.

Wie beurteilen Sie die Tarifsituation fur angestellte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler in Deutschland?

Seit 01.11.2006 gilt das neue Tarifrecht der Lander (TV-L) zusammen mit den Sonderre-
gelungen Wissenschaft fir die Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtungen. Das
neue Tarifrecht hat zu mehr Flexibilitat, Leistungsorientierung, Effektivitat und Effizienz
gefiihrt. Hervorzuheben sind die Regelungen fir die deutlich flexiblere Gestaltung der
Arbeitszeit mit den verlangerten Ausgleichszeitrdumen, das attraktivere Einstiegsentgelt
fiir junge Wissenschaftler und die neuen Gestaltungsrdume fir Befristungen.

Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung ausléandischer Qualifikationen in
Deutschland respektive in Europa? Welche Zugangshirden kénnen abgebaut werden?

Aufgrund der foderalen Struktur der Bundesrepublik Deutschland sind fir die Anerken-
nung von auslandischen Abschliissen und Berufen unterschiedliche Stellen in Deutsch-
land zustandig.

Anerkennungsfragen fallen grundsatzlich in die Kompetenzen der L&nder. Die Zustandig-
keiten fur die Entscheidungen im Einzelfall liegen jedoch nicht nur bei den Kultus- und Wis-
senschaftsministerien sowie ihren nachgeordneten Behdrden, sondern, je nach beruflicher
Ausrichtung, auch bei den Gesundheitsverwaltungen, den Industrie- und Handelskammern,
den Ingenieur-, Architekten-, Arztekammern, den Hochschulen u.v.m..

Die Zentralstelle fur auslandisches Bildungswesen (ZAB) kann von allen fiir die Anerken-
nung zustandigen Behorden in Zweifelsfallen um gutachtliche Stellungnahmen gebeten wer-
den und tragt damit zu einer sachgerechten, einheitlichen und vereinfachten Bewertungspra-
xis in den Landern bei. Mit der Datenbank www.anabin.de dokumentiert die ZAB auslandi-
sche Bildungssysteme und gibt Empfehlungen zur Einordnung ausléndischer Abschlisse in
das deutsche Bildungssystem ab. Zugleich dient ,,anabin* mit einer seit 2006 im Aufbau be-
findlichen und inzwischen sehr umfangreichen Dokumentation der Zustandigkeiten als hilf-
reicher Kompass in Anerkennungsfragen.

In Kiirze wird es zudem eine weitere konkrete Hilfe fiir auslandische Fachkrafte zum leichte-
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ren Eintritt in den Arbeitsmarkt geben: Nachdem das ,,Ubereinkommen tiber die Anerken-
nung von Qualifikationen im Hochschulbereich in der europdischen Region* aus dem
Jahre 1997 (sog. Lissabon-Konvention) fur die Bundesrepublik Deutschland am 01. Ok-
tober 2007 in Kraft getreten ist, wurde die ZAB von den L&ndern der Bundesrepublik
Deutschland mit der Ausstellung von Zeugnisbewertungen fur Privatpersonen beauftragt.
Grundlage hierfur ist Artikel 111.1 der Konvention. Mit dieser Bescheinigung haben Migran-
tinnen und Migranten, die sich in Deutschland um einen Arbeitsplatz bemiihen oder eine
Weiterbildung anstreben, erstmals die Maoglichkeit, eine sachkundige Bewertung ihrer Aus-
bildung zu erhalten, die ihnen selbst ebenso wie potenziellen Arbeitgebern als Orientie-
rungshilfe Gber Anerkennungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten dienen kann.

Die ZAB, die regelméaRig auch bei Tagungen des Bundesamts fur Migration und Fluchtlinge
sowie bei anderen Veranstaltungen zu Themen der Migration mitwirkt, steht bereits in Kon-
takt mit den Arbeitsagenturen und wird diese umgehend informieren, sobald mit der Aus-
stellung der Zeugnisbewertungen begonnen werden kann. Auch den Arbeitsvermittlungen
wird damit ein wirksames Hilfsmittel zur Beurteilung der zahlreichen Félle an die Hand ge-
geben, in denen es keine formale Anerkennung gibt. Indem die ZAB diesen wichtigen Servi-
ce zur Verfugung stellt, kann sie erheblich zur Vereinfachung und Verkiirzung der Anerken-
nungsverfahren beitragen. Auf der Grundlage der Zeugnisbewertungen nach der Lissabon-
Konvention kdnnen Hochschulen, Arbeitsagenturen etc. auch tber Studienanrechnungen —
damit Studienverkiirzungen — und Nachqualifizierungen zielgerichtet und zweckmal3ig ent-
scheiden.

Unabhéngig von der Anerkennung der formalen Qualifikation eines ausldndischen Be-
werbers dirfte es bei der Zulassung zur Promotion bzw. zur weiteren wissenschaftlichen
Qualifizierung in erster Linie um die Bewertung der wissenschaftlichen Qualifikation ei-
nes Bewerbers gehen. Diese liegt in der ausschliel3lichen Zustandigkeit der Hochschulen
(Kernbereich der Autonomie). Vorgaben kann es hierzu nicht geben.

Die Verbesserung der Anerkennung auslandischer Qualifikationen ist auch eine der For-
derungen im Rahmen der Qualifizierungsinitiative. Die Einsetzung einer Bund-L&nder-
Arbeitsgruppe ,,Anerkennungsverfahren* ist in Vorbereitung.
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a. Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

(1) Wie beurteilen Sie Chancen und Rahmenbedingungen des wis-
senschaftlichen Nachwuchses in Deutschland im internationalen
Vergleich?

Derzeit sind — nicht zuletzt aufgrund der Exzellenzinitiative des Bundes
und der Lander - viele Stellenangebote fur den wissenschaftlichen Nach-
wuchs vorhanden. Als unzureichend werden immer noch mangelnde Kar-
rierechancen und eine nicht zufriedenstellende Entlohnung betrachtet.
Dies gilt vor allem im Vergleich zu einigen européischen Ladndern, wie die
Schweiz und Grof3britannien, und vor allem zu den USA und auch Kanada.

(2) Wie bewerten Sie die Planbarkeit einer wissenschaftlichen
Karriere in Deutschland —

auch in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaft-
licher Tatigkeit?

Betrachtet man das Forderangebot der DFG, so gibt es vielfaltige Forder-
moglichkeiten in jeder Phase der wiss. Qualifikation. Die sog. ,,Forderket-
te” reicht nahtlos von Schule und Studium (hier durch die Moéglichkeit ei-
ner Beschéaftigung als Hilfskraft), tber Promotion, Postdoc-Phase und
Nachwuchsgruppenleitung bis zur Professur. In allen relevanten Forder-
programmen gibt es umfangreiche MalRnahmen zur Unterstitzung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z.B. eine Gleichstellungspauschale in
den koordinierten Verfahren und eine Stipendienverlangerung bei Eltern-
schaft, flexibel kombinierbar mit erhéhten Kinderbetreuungszuschlagen).

Gleichwohl sind die im Vergleich zu fast allen anderen Arbeitsfeldern im

In- und Ausland mangelnden Karriereperspektiven das grof3te Hemmnis
bei der Planbarkeit einer wissenschaftlichen Kariere in Deutschland und

halten viele talentierte Absolventen bereits davon ab, sich Uberhaupt fur
die Wissenschaft als Beruf zu entscheiden.

(3) Wie bewerten Sie die Durchlassigkeit zwischen den verschie-
denen Stufen einer wissenschaftlichen Karriere und die Rekrutie-



rungsverfahren zur Gewinnung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses?

In den DFG-FOrderverfahren ist das Erreichen der einzelnen Stufen allein
qualifikationsabhangig; bei Erreichen der notwendigen Qualifikation ste-
hen alle DFG-Fordermoglichkeiten offen.

Die Rekrutierungsverfahren in den Graduiertenkollegs und den Graduier-
tenschulen der DFG unterliegen als Gegenstand der Begutachtung hohen
Qualitatsmal3staben. So sind z.B. offene, moglichst internationale Aus-
schreibungen neben der Qualifikation der Bewerberinnen und Bewerber
oberste Kriterien.

(4) Wie attraktiv sind die Moglichkeiten des wissenschaftlichen
Nachwuchses in
Deutschland im internationalen Vergleich?

s. Frage 1.

(5) Fur wie ausreichend halten Sie anstehende MalRhahmen zur
Verbesserung der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses
wie die Verlangerung von Bund-Lander-Programmen, den Hoch-
schulpakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt fur Innovati-
on und Forschung? Welchen Reformbedarf sehen Sie innerhalb der
genannten MalRnhahmen?

Die Exzellenzinitiative und der Pakt fur Forschung und Innovation férdern
sehr gezielt (auch) den wissenschaftlichen Nachwuchs. Damit die vielfalti-
gen und auch international positiv wahrgenommenen Mal3Bhahmen von Er-
folg gekront sind, bedarf es einer nachhaltigen Finanzierung. Dies gilt ins-
besondere im Hinblick auf die anschlielende Verstetigung von Nachwuchs-
forscher“stellen®.

Anders als diese qualitativen Programme dient der Hochschulpakt 2020
bisher eher quantitativen Zielen. Das Erreichen dieser Ziele ist ebenfalls
sehr wichtig und die Basis flr die anderen Pakte, so dass diese zusammen
betrachtet werden muissen. Um die Situation des wissenschaftlichen
Nachwuchses auch an den Hochschulen zu starken, musste der Hoch-
schulpakt idealerweise auch ausdrtcklich die Verstetigung von Nach-
wuchsforscher“stellen” erfassen. Die entsprechende Finanzierung muss
ferner in allen Pakten so ausgestattet sein, dass die vorhandenen — ohne-
hin nicht groRen -rechtlichen Spielraume im Bedarfsfall auch ausgenutzt
werden kénnen.

Die Hohe der Dotierung von Doktorandlinnen (in der Regel auf 50% Stel-
len, Stipendien) ist international jedenfalls nicht wettbewerbsfahig.

Die Moglichkeit der Finanzierung von Stellen fur Promovierende uber 50 %
hinaus in DFG Projekten ist ein zentrales Desiderat der DFG im Pakt fur
Forschung und Innovation, der dem Nachwuchs zugute kommt.

Die im Rahmen des Hochschulpaktes 2020 finanzierte Programmpauscha-
le, die bisher ahnlich der Exzellenzinitiative sehr effizient die Situation fur



die Forschung an den Hochschulen verbessert hat, sollte nach dem Aus-
laufen der jetzigen FOrderperiode verstetigt und nach Moglichkeit regulé-
rer Bestandteil der multilateralen Finanzierung durch Bund und Lander
werden.

Zur Exzellenzinitiative haben DFG und WR in ihrem gemeinsamen Bericht
an die GWK als einen wesentlichen Eckpunkt fur eine neue Runde (fur die
Jahre 2011-2016) eine Erhdhung der Gesamtmittel um ca. 30 % gefor-
dert, damit Neuantrage in einem neuen, einheitlichen Wettbewerb mit den
Fortsetzungsantragen eine faire Chance erhalten kdnnen.

b. Promotionsphase

(6) Wie schatzen Sie die Promotionsintensitat in Deutschland, ins-
besondere im internationalen Vergleich und in Bezug auf die Betei-
ligung von Frauen ein? Wo sehen Sie hier politischen Handlungs-
bedarf?

Einschlagige Statistiken weisen in Deutschland eine im internationalen
Vergleich (Europa, USA) sehr hohe Promotionsintensitat aus. Dies liegt
auch darin begrindet, dass die ,,deutsche Promotion“ international einen
sehr guten Ruf geniel3t. Die entsprechenden Rahmenbedingungen mussen
gewahrt bleiben (z.B. Promotionsrecht nur bei den Universitaten, Univer-
sitdten mussen dabei unterstutzt werden, dass sie auch nach der Bologna-
reform die vor allem in den Diplomstudiengédngen international anerkannte
hohe Qualitat der Ausbildung halten kdnnen).

Der Unterreprasentanz von Frauen in der Wissenschaft, die auf dieser Kar-
rierestufe beginnt, muss durch entsprechende Gleichstellungsmalihahmen
begegnet werden. Die DFG unterstutzt dieses Ziel mit Gleichstellungs-
malnahmen in allen Férderprogrammen und gemeinsam mit lhren Mit-
gliedseinrichtungen durch die Einfuhrung der ,,Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards*
http://www.dfg.de/dfg_im_profil/aufgaben/chancengleichheit/index.html.

(7) Wie bewerten Sie die Rolle der Promotion in Deutschland, ins-
besondere vor dem Hintergrund der im Bologna-Prozess diskutier-
ten Einordnung als dritte Phase des Studiums?

Promovieren ist eine erste forschende Berufstatigkeit und in der Regel der
Eintritt in eine wissenschaftliche Laufbahn. Eine Einordnung als ,,Studien-
abschnitt” ist daher nicht sachgemal3, denn es liegt bereits ein berufsqua-
lifizierender Abschluss vor, der zu wissenschaftlicher Arbeit befahigt.



(8) Wie bewerten Sie die — evtl. facherspezifischen — Finanzie-
rungs- und Beschaftigungsmaoglichkeiten fur Promovierende in
Deutschland?

Der Wettbewerb um die besten Kopfe ist in Mangelfachern (vor allem In-
genieurwissenschaften) besonders grol3. Die DFG stellt daher schon lange
far Mangelfacher volle Stellen fir Promovierende bereit, auch in den Gra-
duiertenprogrammen. Trotzdem ist die Hohe des Tarifgehaltes nicht nur
im Vergleich zur Wirtschaft kaum konkurrenzféhig.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Ausdifferenzierung der Finanzierungs-
und Beschaftigungsmaoglichkeiten in den einzelnen Fachern zunimmt. Um
in jedem Fach zu jeder Zeit angemessen auf die Marktlage reagieren zu
kénnen, sind flexible Regelungen wie etwa die ,,Ermachtigung®“ grundsatz-
lich in jedem Fach fur Promovierende auch uber 50 % hinausgehende
Stellen bereitstellen zu kénnen, unabdingbar.

(9) Welche MalRhahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finan-
ziellen und Betreuungsbedingungen von Promovierenden, insbe-
sondere in der Unterscheidung von Stipendiaten, frei Promovie-
renden sowie Inhabern von Qualifizierungsstellen erforderlich?

Die Qualitatskriterien der Promotionsforderung in den koordinierten Pro-
grammen der DFG konnen auf alle Promotionsformen Anwendung finden:
geregelte Betreuung, regelmallige Besprechungen, Qualifikationen jenseits
der eigenen wiss. Arbeit, Betreuungsvereinbarungen. Die DFG hat ent-
sprechende Empfehlungen vero6ffentlicht.

Promovierende sollten in DFG-Graduiertenprogrammen in allen Fachern
auch auf Stellen (statt Stipendien) finanzierbar sein.

(10) Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenz-
initiative geforderten Graduiertenschulen bzw. -kollegs ein Vorbild
fur die Graduiertenforderung insgesamt

dar?

Die sog. strukturierte Doktorandenausbildung hat in den letzten Jahren in
allen Forschungseinrichtungen erheblich an Bedeutung gewonnen und oOff-
net sich mit ihren Angeboten zunehmend auch fur Doktoranden in reinen
Forschungsprojekten und ,frei“ Promovierende. Die DFG wird mit ihrer
langen Tradition der Graduiertenkollegs wie auch mit denen im Rahmen
der Exzellenzinitiative geforderten Graduiertenschulen diesem Prozess
weiter Impulse geben.



(11) Inwieweit sollten auf3eruniversitare Forschungseinrichtungen
bzw. Fachhochschulen das Recht zur Promotion bekommen?

In einer Zeit zunehmender Ausdifferenzierung der Hochschullandschaft
und der Aufgabenteilung zwischen unterschiedlichen institutionellen Ak-
teuren ist es aus Grunden der Qualitatssicherung wie der Effizienz not-
wendig, das Recht zur Promotion weiterhin ausschlie3lich bei den Universi-
taten zu belassen.

Anstelle einer Ausweitung des Promotionsrechts auf andere Institutionen
sieht die DFG im Einklang mit der Allianz der Wissenschaftsorganisationen
in einer engeren Vernetzung der Akteure bei gleichzeitiger Starkung klarer
Zustandigkeiten die zeitgemaéale Antwort auf die Herausforderungen der
Wissenschaftsgesellschaft.

c. Post-doc und ,,Wissenschaft als Beruf*

(12) Wie bewerten Sie die Attraktivitat von Post-doc-Stellen, ins-
besondere in der Hinsicht auf Angebot und Ausgestaltung sowie
die Moglichkeit zu eigenstandiger wissenschaftlicher Tatigkeit?

Vor allem aufgrund der Exzellenzinitiative sind die Stellenangebote in vie-
len Wissenschaftsgebieten und Standorten wissenschaftlich hoch attraktiv.
Aber auch aulR3erhalb der Exzellenzinitiative sind in den letzten Jahren in
allen Einrichtungen zunehmend attraktive Stellen mit der Moéglichkeit zu
eigenstandiger wissenschaftlicher Tatigkeit geschaffen worden. Neben der
Tarifsituation ist aber gerade bei Postdocs die bei vielen Stellen fehlende
Karriereperspektive der entscheidende Faktor, der die entsprechenden
Stellen fur viele begabte Wissenschaftler gerade in den Ingenieur-, Natur-,
Lebens- und Sozialwissenschaften schlussendlich unattraktiv macht. Es
gibt immer noch unangemessen wenige Tenure Track Optionen und (all-
gemein) unbefristete Stellen bzw. unbefristete Beschaftigungsmaoglichkei-
ten auch aus Drittmitteln fur Postdocs.

(13) Wie schatzen Sie die Akzeptanz und die Zukunftsperspektiven
der verschiedenen Qualifizierungswege (Juniorprofessur, Habilita-
tion, Leitung einer Nachwuchsgruppe, auf3eruniversitare Forde-
rung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung

von Frauen im Wissenschaftssystem?

Die Forderung exzellenter Postdocs Uber eine Nachwuchsgruppenleitung
etabliert sich zunehmend als Alternative zum klassischen akademischen
Karriereweg Uber Mitarbeiter- und Assistentenstellen zur Professur. Die
vielfach geforderte frihe wissenschaftliche Selbststandigkeit wurde mit
diesem Instrument - wie auch mit der Juniorprofessur - erfolgreich umge-
setzt, auch wenn viele Geforderte — je nach Fach - noch (z.T. kumulativ)



eine Habilitationsschrift anfertigen. Evaluationen zeigen, dass die Gefor-
derten in der Regel hoch zufrieden sind mit diesen Programmen. Dies gilt
insbesondere auch fur das Emmy-Noether Programm, dem renommierten
Nachwuchsgruppenleiterprogramm der DFG (,,Postdocs in Deutschland:
Evaluation des Emmy Noether-Programms, iIFQ-Working Paper No. 3, Mai
2008“). Allen Qualifizierungswegen, die die friilhe wissenschaftliche Selbst-
standigkeit férdern und gleichzeitig die Qualifikationsphase verkirzen, ge-
hort die Zukunft.

Frauen sind bisher unterproportional auch in solchen Programmen vertre-
ten, sie mussen mehr zur Antragstellung ermuntert werden. Dazu mussen
die Rahmenbedingungen allgemein, insbesondere aber die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, drastisch verbessert werden. Der weitere, intensive
Ausbau von GleichstellungsmalRnahmen ist dazu das geeignete Instru-
ment.

(14) Wie sehen Sie die Bedeutung von ,,Tenure Track*“-Regelungen
im deutschen Wissenschaftssystem und welchen politischen Hand-
lungsbedarf sehen Sie in diesem Zusammenhang?

Die Beantwortung der vorangegangenen Fragen zeigt, dass auf deutsche
Rahmenbedingungen angepasste Tenure Track Regelungen eine der drin-
gendsten Desiderate sind, um den Arbeitsplatz Wissenschaft attraktiv ftr
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus dem In- und Ausland zu
machen.

Die Universitaten (wie auch die aul3eruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen) mussen auf der Basis einer angemessenen Grundausstattung starker
als bisher in die Lage versetzt werden, eine seriése Hochschulplanung zu
betreiben. Dann wirde bei den Hochschulen die Bereitschaft steigen, in
angemessenem Umfang unbefristete Stellen fur Postdocs zur Verfigung
zu stellen, d.h. sich finanziell fur die Zukunft zu binden. Denkbare Tenure
Track Optionen kénnen z.B. sein: nach Auslaufen des Forderprogramms
direkter Ubergang in eine Lebenszeitprofessur oder in ein unbefristetes
Angestelltenverhéltnis, das auch aus Drittmitteln finanzierbar sein muss.
Dabei wird es sich gerade im deutschen o6ffentlichen Dienstrecht anbieten,
diese Entscheidung von einer positiven Evaluation abhangig zu machen.
Idealerweise sollte bereits bei der Ausschreibung bzw. Auswahlentschei-
dung die weitere Finanzierung transparent sein.

Die bisher sehr unklaren, hochschul- und bundeslandspezifischen Eigen-
wege sind vor allem im Ausland nicht vermittelbar.



(15) Wie bewerten Sie die Wirkungen des Wissenschaftszeitver-
tragsgesetzes auf die Arbeitsbedingungen und die Karriereper-
spektiven von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -
wissenschaftlern?

Durch das Wissenschaftszeitvertragsgesetz konnte vor allem erstmals
Rechtklarheit bei der befristeten Beschéftigung in Drittmittelprojekten ge-
schaffen werden, was im Vergleich zur frUheren Situation sehr positiv zu
werten ist. Es stellt eine sinnvolle Sonderregelung fir die Wissenschaft in
einem fur diese in Ganze unglucklichen Tarifsystem dar.

Das grundsatzliche Problem mangelnder Karriereperspektiven konnte da-
mit naturgemal nicht gelést werden - auch, da keine aus Drittmitteln fi-
nanzierten, unbefristeten Beschaftigungsverhaltnisse ermoéglicht werden
konnen. .

(16) Wie bewerten Sie die steigenden Drittmittelanteile in den
Hochschulen in ihren Auswirkungen auf die Forschungs- und Ar-
beitsbedingungen im akademischen Mittelbau?

Die steigenden Drittmittelanteile sind dann positiv zu werten, wenn sie
nicht zum Ruckgang der Grundausstattung fuhren, denn der Bedarf an
Grundausstattung steigt im Gegenteil bei hoher Drittmittelaktivitat. Um
dem Effekt des sich ,,zu Tode Siegens* bei erfolgreicher Drittmitteleinwer-
bung vorzubeugen, haben Bund und Lander im Rahmen des Hochschul-
pakts 2020 die sog. Programmpauschale eingefihrt und damit den Ein-
stieg- in die auch international tbliche- Vollkostenfinanzierung vollzogen.
Die Programmpauschale hat bisher erfreulicherweise nicht zu einem Ruck-
gang der Grundfinanzierung gefuhrt und die von den Zuwendungsgebern
in sie gesetzten Erwartungen voll erflllt. Sie muss daher dringend weiter
finanziert werden.

(17) Wie sehen Sie die Notwendigkeit fur neue Personalkategorien
und mehr Stellen mit deutlich erhn6htem Lehrdeputat im Mittelbau?

Neue Stellen im sog. Mittelbau sind grundsatzlich zu begriufRen. Bei der
Ausgestaltung muss aber die Einheit von Forschung und Lehre mit beruck-
sichtigt werden.



(18) Wie beurteilen Sie die Tarifsituation fur angestellte Wissen-
schaftlerinnen und
Wissenschaftler in Deutschland?

Das am deutschen Beamtenrecht orientierte Tarifrecht fur den offentlichen
Dienst wird mit seinen starren Regelungen (siehe Frage 14 und 15) und
der im Vergleich zu den Wettbewerbern niedrigen Vergltungshoéhe nicht
den spezifischen Erfordernissen der im internationalen Wettbewerb ste-
henden Forschungseinrichtungen gerecht. Gleichzeitig ist die Nettovergu-
tung im Vergleich zur Beamtenbesoldung in allen Eingruppierungen auch
noch deutlich geringer. Mit der Umstellung des BAT auf TV-L und TVOD ist
die Gehaltssituation fur die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (wie
auch fur das sog. technische und administrative Funktionspersonal) noch
einmal verschlechtert worden. Die Vergutung ist insbesondere in den Ein-
gangsstufen deutlich gesunken, was sich vor allem negativ auf die Rekru-
tierung des Nachwuchses auswirkt. Selbst die angestrebten Reformen zur
leistungsbezogenen Vergutung vermaogen aufgrund ihrer ungentigenden
Ausgestaltung keinerlei Anreizwirkung zu entfalten.

Mit aul3ertariflichen Regelungen, die spezifisch fur die Wissenschaft weiter
entwickelt werden mussen, kann das Schlimmste verhindert werden.

(19) Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung auslandischer
Qualifikationen in Deutschland respektive in Europa? Welche Zu-
gangshiurden kdnnen abgebaut werden?

Das grof3te Mobilitatshemmnis besteht gegenwartig bei der Mitnahme von
Ansprichen aus den Sozialversicherungssystemen.
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a. Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

1

MaRig: Die immer noch stark hierarchischen Strukturen bedeuten de facto eine markante
Abstufung zwischen einem regularen wissenschaftlichen Mitarbeiter und einem Professor.
Zwischenabstufungen nach der Promotionsphase, z. B. als Arbeitsgruppenleiter oder
Habilitand sind meist mit Abhangigkeiten verbunden. Das zligige Erreicheichen einer
selbstverantwortlichen Position mit weitgehenden Befugnissen und wissenschatftlicher
Sichtbarkeit ist fir Nicht-Professoren nicht gegeben. Ein erster Schritt zum Abbau dieser
rigiden Struktur und Schaffund zusétzlicher Qualifkationsstufe wurde mit der Einfihrung
der Juniorprofessur im Jahre 2002 gemacht.

MaRig: Nach der Promotionsphase miissen auf verschiedenem Wege in der Post-doc
Phase eigene Stellen durch Antrage finanziert werden. Die Férderungsdauer ist jeweils
auf 2 - 3 Jahren beschrankt und ist ggf. mit mehreren Ortswechseln verbunden. Zudem
bedeutet die ,12-Jahresregel“ an den Universitaten eine massive Einschrankung fur
langfristige wissenschaftliche Projekte.

Es gibt mehrere Fordermdglichkeiten fir Nachwuchswissenschaftler die auf max. 5 Jahre
ausgelegt sind. Die jeweiligen Fordermoglichkeiten setzen aber jeweils langer andauernde
internationale Forschungsaufenthalte voraus (z. B. Emmy-Noether Programm der DFG).
Fur ,Daheimgebliebene” (z. B. durch Familie bedingt) die zwar die Universitéaten
gewechselt haben, aber keine Auslandserfahrung vorweisen kénnen, gibt es kaum
adaquate Fordermdglichkeiten. Die Kriterien bei Rekrutierungsverfahren wiirde ich
durchwegs als transparent bezeichnen.

Es gibt mehrere attraktive Fordermoglichkeiten. Aber allen fehlt die langfristige
Perspektive: Es gibt zu wenig verstetigte Professurstellen. Die flachendeckende Option
des angelsachsischen ,Tenure-Tracks" (also Verstetigung nach Bewahrung und klaren
Evaluationskriterien) wirde eine enorme Attraktivitatssteigerung bewirken. Mit einer
echten Tenure-Track Option sind zurzeit nur ca. 8% der Juniorprofessoren in Deutschland
ausgestattet was vollig ungenugend ist.

Die MaRRnahmen sind durchwegs begrif3enswert. Jedoch sollte stets auch die langfristige
Perspektive, z. B. durch eine Tenure-Track-Option, mit eingeplant werden: Wird z. B. eine



. Deutsche Gesellschaft
.................... Juniorprofessur e.V.

Drittmittel(junior)professur innerhalb eines Exzellenzclusters oder SFBs geschaffen, muss
auch Uberlegt werden, wie die jeweilige Person nach Bewéahrung verstetigt werden kann.
Ansonsten lauft die Stelle aus und der betroffene exzellente Wissenschatftler findet im
ungunstigsten Fall keinen freien Lehrstuhl.

b. Promotionsphase

6.

10.

11.

Die Promotionsintensitat ist sehr stark facherspezifisch und kann nicht allgemein beurteilt
werden. Generell ist aber zu beobachten, dass in Zeiten der Rezension die
Promotionsintensitat splirbar zunimmt. Bzgl. der Promotionsintensitat der Frauen nehme
ich in meinem unmittelbaren naturwissenschaftlichen Umfeld eine Zunahme wahr. Obwohl
die wissenschaftliche Karriere gegenwartig nicht planbar ist, wird doch zumindest bei der
Promotionsphase eine Ublicherweise grof3e Freiheit bei der Zeiteinteilung gewahrt und
bedeutet gerade bei der Kinderbetreuung eine willkommene Flexibilitat.

Die Promotionsphase wird und sollte nicht als dritte Phase des Studiums gesehen
werden, vielmehr sollte die Promotion als ,,Grundausbildung zum Wissenschaftler®
verstanden werden. Die Promotion in deutschsprachigen Landern wird weithin als ,Kar*
gesehen und wird nicht dem PhD nach internationalem Standard gleichgesetzt. Das
Durchschnittsalter beim Abschluss der deutschen Promotion ist zudem einige Jahre héher
als bei angelséachsischen Promovierenden. Im Sinne einer ,Graduate School“ wurde das
internationale Prinzip erst mit der entsprechenden DFG-Férderlinie aufgegriffen. Vorher
waren wahrend der Promotionsphase in Deutschland der Besuch von Vorlesungen und
ggf. Ablegung von Testatprifungen nicht tblich.

Die Finanzierungs-/ und Beschéaftigungsmaoglichkeiten schwanken stark von Fach zu
Fach. Eine pauschale Aussage ist nicht méglich. Jedoch ist ein Aspekt erwahnenswert: Es
werden nicht in allen Fachern volle Stellen zur Promotion angeboten. So ist z. B. die
Regel in den Geiste- und Sozialwissenschaften eine halbe Stelle wahrend z. B. bei den
Ingenieurwissenschaften eine volle Stelle Usus ist.

Diese Frage ist zu umfassend formuliert und an dieser Stelle schriftlich nicht beantwortbar.

Grundsatzlich begriBenswert. Jedoch sollte darauf geachtet werden, dass die
Graduiertenkollegs und - schulen nicht zu stark verschult sind um die notwendige
wissenschaftliche Freiheit und Kreativitat der Promovierenden nicht zu unterbinden. Auch
sollten keine stark hierarchischen Strukturen aufgebaut werden.

Im Rahmen einer Dissertation sollen neue wissenschaftliche Erkenntnisse in der
fundamentalen - und angewandten Forschung erarbeitet werden. Die Dissertation soll aus
diesem Grunde den Universitaten vorbehalten bleiben. Wichtige Forschungseinrichtungen
wie Max-Planck oder Fraunhofer Institute sind ohnehin mit einer Universitatsprofessur
gekoppelt und damit bereits promotionsberechtigt. Auf keinen Fall sollte bei den
Fachhochschulen das Promotionsrecht eingefiihrt werden. Die Zulassungsbedingungen
waren nicht die gleichen wie bei der Universitat (kirzere Studiendauer im Vorfeld). Zudem
ist zu befiirchten, dass die wissenschaftliche Tiefe die fuir Publikationen in international
renommierten Fachzeitschriften erforderlich ist nicht erreicht werden kann (zu
anwendungsorientiert, zudem eingeschréankte technische Ausstattungen).

c. Post-doc und , Wissenschaft als Beruf*

12.

13.

Die Attraktivitat einer Post-doc-Stelle ist sehr stark vom Institutsumfeld und dem jeweiligen
Institutsleiter abhangig und kann nicht pauschal beurteilt werden. Finanziell ist eine Post-
doc-Stelle (TV6D 13 bzw 14) kurzzeitig sicherlich angemessen. Leistungsentgelte sollten
adaquat ausgezahlt werden.

Die Juniorprofessur hat sich in den letzten Jahren eindeutig in der Hochschullandschaft

als ein Qualifizierungsweg fir die Vollprofessur etabliert. 2/3 aller Juniorprofessorinnen
sind zufrieden und wiirden wieder die wissenschaftliche Karriere tber eine

2/3



14,

15.

16.

17.

18.

19.
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Juniorprofessur beschreiten. Zudem ist der Anteil der Frauen bei der Juniorprofessur
etwas hoher als bei W2, bzw. W3 (oder C3/C4) Professuren. Die Habilitation wird
sicherlich noch eine ganze Weile Bestand haben und ist gerade in sehr konservativen
Fachrichtungen noch eine wichtige Voraussetzung fir die wissenschaftliche Karriere. An
die Habilitanden werden aber weniger strenge Qualitatskriterien gestellt als an die
Juniorprofessorinnen. Habilitation erfolgt an einem Lehrstuhl und unterliegt der Absprache
mit dem jeweiligen Lehrstuhlinhaber. Juniorprofessorinnen mussen sich hingegen
zunachst in der Regel Gber ein regulares Berufungsverfahren gegentber der Konkurrenz
durchsetzen. Nach drei Jahren erfolgt eine Zwischenevalution. Nur wenn diese positiv
verlauft, wird der Anstellungsvertrag als Juniorprofessorin um weitere drei Jahre
verlangert. Somit stellt die Juniorprofessur auch aus der Hochschulleitungssicht ein
wertvolles Instrument zur Nachwuchsférderung und Qualitatssicherung dar.

Die Tenure-Track Option - also Weiterbeschaftigung als z. B. W2 Professor nach
Bewahrung unter dem Aspekt von klaren und transparenten Evaluationskriterien - ist aus
Sicht der Nachwuchswissenschaftlerinnen hochmotivierend. Nur mit dieser Option kann
man die Besten der Besten anlocken und halten. Aktuell sind aber in Deutschland nur 8%
der Juniorprofessuren mit Tenure-Track ausgestattet was vollig ungenugend ist. Die
Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur empfiehlt der Politik alle Juniorprofessurstellen und
ggf. andere Nachwuchsstellen mit Tenure-track auszustatten. Gleichzeitig soll das
Eintrittsniveau auf eine z.B. Juniorprofessur weiterhin hoch gehalten werden um den/die
bestmdglichen Kandidaten/-in mit dem groRten Potential fir die Stelle zu finden.

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ist ein zweischneidiges Schwert: Zum einen lasst es
im Mittelbau eine gesunde Personenfluktuation zu, zum anderen aber kénnen gute
Mitarbeiter/-innen (ohne Ambitionen auf eine Professur) schwer gehalten werden. Hier ist
es notwendig einen einfachen Weg der Entfristung zu finden. Auf wissenschaftlichen
Nachwuchs hat das Gesetz m. E. direkt keinen Einfluss

Zunehmende Drittmitteleinwerbungen setzen naturlich eine hohere Antragsaktivitéat voraus
und bringen ggf. auch (z.B. im Ingenieurbereich) dienstleistungsorientierte
Industrieauftrage mit sich. Solange die wissenschaftliche Forschungsfreiheit und -
unabhangigkeit gewahrleistet ist, ist die zunehmend notwendige Drittmitteleinwerbung im
Sinne eines gesunden Wettbewerbs zunéchst einmal als positiv zu bewerten. Der
Mittelbau erhalt durch die Antrage und Industrieauftrage die Méglichkeit ,hands-on*
mitzugestalten und wichtige Erfahrungen fiir das spatere Berufsleben in der
Privatwirtschaft oder fir die akademische Karriere zu sammeln.

Die Schaffung neuer Personalkategorien ist nicht notwendig. Durch die Schaffung von
mehr Juniorprofessuren die Forschung & Lehre gleichzeitig betreiben, kénnten die
zunehmenden Lehrdeputate bei steigenden Studentenzahlen abgefangen werden. Von
der Schaffung reiner ,Lehrprofessuren” ist abzusehen.

TV-6D und damit auszahlbare Leistungsentgelte sind begriiRenswert, bedingen aber,
dass die jeweiligen Vorgesetzten die Forschungszulagen konsequent und fur andere
Mitarbeitern nachvollziehbar auszahlen.

In diesem Themenbereich hatten wir mit unseren auslandischen Gasten/Studenten nie ein
Problem und kann somit keine Stellung beziehen.

3/3
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Offentliche Anh6rung zum Thema
"FOorderung des wissenschaftlichen Nachwuchses"

am Montag, dem 2. Marz 2009, 12.00 Uhr bis 15.00 Uhr im Deutschen Bundestag

Stellungnahme zum Fragenkatalog

a. Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

Q) Wie beurteilen Sie Chancen und Rahmenbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland im internationalen Vergleich?

Wenngleich die Wahrnehmung oftmals eine andere ist, so kdnnen die Chancen und
Rahmenbedingungen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland nicht pau-
schal als schlecht bezeichnet werden. Die Realitat ist differenzierter: Durch die Exzel-
lenzinitative sind die Chancen auf eine Doktorandenstelle in Deutschland so hoch wie
nie. Verschiedene Forder- und Forschungsorganisationen haben n den vergangenen
Jahren aufRerordentliche und erfolgreiche Anstrengungen unternommen, um jungen
Menschen nach ihrer Promotion in Deutschland attraktive Perspektiven zu bieten. Hin-
gewiesen sei insbesondere auf die diversen herausragenden, teilweise beispiellosen
aul3eruniversitaren Fordermdoglichkeiten (vom Emmy Noether-Programm der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft bis zu Angeboten der Helmholtz-Gemeinschaft, der
Max-Planck-Gesellschaft oder der Volkswagen-Stiftung). Auch im internationalen Ver-
gleich — dies belegt die hohe Zahl internationaler Wissenschaftler' an auReruniversita-
ren Forschungsinstituten — kann sich das Land sehen lassen. Allerdings stellt sich die
Situation an den Universitaten teilweise anders da. Hier schlagen mancherorts die be-
kannten Desiderate negativ durch (z.B. mangelnde Betreuung, fehlende Stellen fir
Wissenschatftler in fortgeschrittenen Karrierephasen, d.h. nach der Promotion und ers-
ter Postdoktorandenstelle, mangelnde finanzielle und materielle Ausstattung, fehlende
Unabhangigkeit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf etc.) und konnten auch durch jin-
gere Initiativen wie die Juniorprofessur noch nicht nachhaltig behoben werden.

(2) Wie bewerten Sie die Planbarkeit einer wissenschattlichen Karriere in Deutsch-
land — auch in Bezug auf die \ereinbarkeit von Familie und wissenschattlicher Tatig-
keit?

Gerade im Bereich der "weichen Faktoren" besteht in Deutschland trotz einiger vorbild-
licher Anséatze und Projekte noch erheblicher Verbesserungsbedarf. Dabei liegt vor
allem die praktische Umsetzung des bereits als wichtig Erkannten im Argen. Die Ale-
xander von Humboldt-Stiftung hat mit ihrer Willkommenszentren-/Welcome Centre-
Initative und der Einfihrung von Doppelkarriere-/dual-career Optionen bereits wegwei-
sende Schritte unternommen, die als Beispiele Schule machen sollten. Dariiber hinaus

! Aus Griinden der Vereinfachung wird im folgenden Text nur die mannliche Form verwendet. Es sind immer

Personen mannlichen und weiblichen Geschlechts gemeint.
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gilt es, jungen Forschern eine frihe Unabhangigkeit bei gleichzeitiger Verbesserung der
Betreuung zu gewahren und Berufungsverfahren so weiterzuentwickeln, dass sie effi-
zient, zielgerichtet und transparent erfolgen kdnnen.

3 Wie bewerten Sie die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Stufen einer
wissenschaftlichen Karriere und die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des
wissenschaftlichen Nachwuchses?

"Durchlassigkeit” kann eine vertikale und eine horizontale Dimension haben. Durch die
Exzellenzinitiative sind die Mdglichkeiten einer wissenschaftlichen Weiterqualifizierung
zuletzt deutlich verbessert worden, wie der Anstieg der offenen Stellen fur Doktoranden
und Postdoktoranden deutlich zeigt. Dem steht jedoch kein entsprechender Anstieg der
mit "tenure track"-Optionen ausgestatteten Professorenstellen gegeniiber, so dass die
Perspektive fur den wissenschaftlichen Nachwuchs in der Universitat begrenzt bleibt.
Auch die intersektorale Mobilitat (der Austausch zwischen Wissenschaft und Industrie)
ist fur wissenschaftliche Karrierewege in Deutschland nicht selbstverstandlich. — Die
Rekrutierungsverfahren gerade mit Blick auf Juniorprofessuren leiden zudem teilweise
an einer - fur viele deutsche Berufungsverfahren insgesamt festzustellenden -
Intransparenz, die sich etwa auch an einem geringen Auslanderanteil (8%) unter Juni-
orprofessuren festmacht (selbst wenn dieser tber dem Anteil internationaler Professo-
ren an allen Professoren in Deutschland von 5,2 Prozent liegt). Schlie3lich fehlt es in
Deutschland — von wenigen Ausnahmen abgesehen — an einer aktiven Rekrutierung fur
den herausragenden Hochschullehrernachwuchs mit entsprechenden Suchkommissi-
onen zur Identifikation geeigneter Kandidaten.

4) Wie attraktiv sind die Mdglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland im internationalen Vergleich?

Insgesamt sind die Mdglichkeiten fur den wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutsch-
land keineswegs als unattraktiv zu bewerten (s. auch Stellungnahme zu 1.) Negativ zu
Buche schlagt vor allem die im internationalen Vergleich fehlende bzw. haufig sehr spat
gewahrte Unabhéngigkeit junger Wissenschatftler, die intransparente Berufungspraxis
und ein v.a. im Vergleich zu den nordischen Landern festzustellender Mangel in der
Bericksichtung der 'weichen Faktoren' (s.0.).

) Fur wie ausreichend halten Sie anstehende MalRnahmen zur Verbesserung der
Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses wie die Verlangerung von Bund-
Lander-Programmen, den Hochschulpakt 2020, die Exzellenzinitiative und den
Pakt fur Innovation und Forschung? Welchen Reformbedarf sehen Sie innerhalb
der genannten MalRnahmen?

Der Hochschulpakt 2020 zielte mit seinen Mal3Bhahmen u.a. auf die Verbesserung der
Situation in der Lehre. Tatsachlich ist die Lehrbelastung — verbunden mit der Betreu-
ungsrelation — in Deutschland im internationalen Vergleich sehr hoch. Die Einfiihrung
von Stellen fur die Lehre kann hier allenfalls kurzfristig Abhilfe verschaffen, denn die
Entkopplung von Lehre und Forschung stellt mittelfristig die Qualitat der universitaren
Lehre in Frage. Problemlésend scheint dagegen der Vorschlag einer Flexibilisierung
des Lehrdeputats. — Auch die Exzellenzinitiative hat allenfalls kurzfristig Wirkung ge-
zeigt. Denn weder ist die Zukunft des geférderten wissenschaftlichen Nachwuchses
geklart, noch stehen die deutschen Universitaten insgesamt auf einer soliden finanziel-
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len Basis, flur die nach Schatzungen des Wissenschaftsrates in den nachsten zwei De-
kaden Mehraufwendungen von 8 bis 10 Milliarden Euro notwendig sein dirften.

b. Promotionsphase

(6) Wie schétzen Sie die Promotionsintensitat in Deutschland, insbesondere im
internationalen Vergleich und in Bezug auf die Beteiligung von Frauen ein? Wo
sehen Sie hier politischen Handlungsbedarf?

@) Wie bewerten Sie die Rolle der Promotion in Deutschland, insbesondere vor
dem Hintergrund der im Bologna-Prozess diskutierten Einordnung als dritte
Phase des Studiums?

8) Wie bewerten Sie die - evtl. facherspezifischen - Finanzierungs- und Beschéfti-
gungsmaoglichkeiten fur Promovierende in Deutschland?

9 Welche MalRnahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finanziellen und
Betreuungsbedingungen von Promovierenden, insbesondere in der Unterschei-
dung von Stipendiaten, frei Promovierenden sowie Inhabern von Qualifizierungs-
stellen erforderlich?

Mit Blick auf die Umsetzung der "European Charter for Researchers" und des "Code of
Conduct for the Recruitment of Researchers" erscheint es problematisch, die Zeit, in
der keine Beitrage zur Rentenversicherung abgefiihrt werden, tUber die erste (bzw. mit
dem Bologna-Prozess zweite) Phase der Hochschulausbildung hinaus zu verlangern.
Wahrend auf dem Gebiet des internationalen wissenschaftlichen Austauschs die Ver-
gabe von Stipendien durchaus sinnvoll ist, missen bei der Vergabe von Stipendien an
deutsche Promovierende gegenlber einem sozialversicherungspflichtigen Anstel-
lungsverhaltnis klare Nachteile in Rechnung gestellt werden. Gleichwohl lasst sich
durch die Vergabe von Stipendien die Bildung von Netzwerken ebenso wie eine friihe
Unabhangigkeit der Promovierenden férdern.

(10) Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenzinitiative geforderten
Graduiertenschulen bzw. -kollegs ein Vorbild fir die Graduiertenférderung insge-
samt dar?
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(11) Inwieweit sollten auf3eruniversitdre Forschungseinrichtungen bzw. Fachhoch-
schulen das Recht zur Promotion bekommen?

Wer dem Ideal der Universitét treu bleibt und fir die Einheit von Forschung und Lehre
eintritt, die die Qualitat einer primar wissenschaftsgeleiteten Ausbildung sichern soll und
somit auch den aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen zugute kommt, muss das
Promotionsrecht allein den Universitaten vorbehalten. Allerdings missen Universitaten
und aulReruniversitéare Forschungseinrichtungen fir die Zukunft ermutigt werden, ihre
Zusammenarbeit in der Graduiertenférderung ganz wesentlich zu erweitern und zu
verbessern.

c. Post-doc und , Wissenschaft als Beruf*

(12) Wie bewerten Sie die Attraktivitdt von Post-doc-Stellen, insbesondere in der Hin-
sicht auf Angebot und Ausgestaltung sowie die Moglichkeit zu eigenstandiger
wissenschattlicher Tatigkeit?

Differenziert werden muss zwischen auf3eruniversitdren und universitaren Post-doc-
Stellen. Die Situation in aufl3eruniversitaren Forschungsinstituten stellt sich — wie oben
geschildert — attraktiver dar, auch und gerade was die Mdglichkeit zu eigenstandiger
Forschung angeht, aber auch hinsichtlich der verlasslicheren Planung wissenschattli-
cher Karrierewege. Die Hochschulen dagegen leiden in vielen Bereichen und Bundes-
landern noch an der staatlichen Uberregulierung und Unterfinanzierung, die sich gerade
im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses negativ auswirken. Hinzu tritt die zu-
nehmend wichtiger werdende Rolle des Mentoring fiir Nachwuchswissenschatftler, des-
sen Bedeutung in Deutschland noch nicht voll erkannt wurde.

(13) Wie schatzen Sie die Akzeptanz und die Zukunftsperspektiven der verschiede-
nen Qualifizierungswege (Juniorprofessur, Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgrup-
pe, aulReruniversitare Forderung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung
von Frauen im Wissenschaftssystem?

Die genannten Qualifizierungswege sind auf unterschiedlichen Ebenen gelagert, die
weniger alternativ zueinander, als vielmehr im Zusammenhang miteinander betrachtet
werden missen. Tatsachlich hat die Juniorprofessur die wissenschaftliche Weiterquali-
fikation (Habilitation) bisher nicht ersetzen koénnen; gleichwohl kann sie in manchen
Disziplinen ein eigenstandiger Weg in eine volle Professur sein. Auf der anderen Seite
manifestiert sich der Erfolg der aul3eruniversitdren Férderung auch in der vergleichwei-
se hohen Zahl an Berufungen, die sich an diese Art der Forderung anschlieB3en. Mit
Blick auf die Beteiligung von Frauen im Wissenschaftssystem lasst sich weiterhin ein
Ungleichgewicht verzeichnen, das in der Phase nach der Promotion erst besonders ins
Gewicht fallt. Allerdings wurden in der Vergangenheit durchaus erfolgreiche Anstren-
gungen unternommen, den Anteil von Frauen zu erhdéhen. Auf das von Bund und Lan-
dern neu eingerichtete Wissenschaftlerinnen-Programm fir 200 neue Professorinnen-
Stellen sei an dieser Stelle ebenso verwiesen wie etwa auf die Tatsache, dass zehn der
15 im Zuge der Exzellenzinitiative an der Universitat Gottingen neu eingerichteten Juni-
orprofessuren an Frauen vergeben wurden.
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(14) Wie sehen Sie die Bedeutung von ,Tenure Track“-Regelungen im deutschen
Wissenschaftssystem und welchen politischen Handlungsbedarf sehen Sie in
diesem Zusammenhang?

"Tenure Track"-Regelungen erfillen den Zweck, Nachwuchswissenschaftlern zu einem
fruhen Zeitpunkt eine langerfristigere Perspektive zu bieten, die mafRgeblich an eine
positive Evaluation gebunden ist und von einer frihen Unabhangigkeit ihrer Forschung
abhéangt. Als solche sind sie also unbedingt zu begriiRen. Um die Akzeptanz derartiger
Regelungen zu steigern, sollten schon bei der Erstauswahl der Kandidaten, denen diese
Option angeboten wird, aul3erst strenge Qualitdtsmalstdbe angelegt werden.

(15) Wie bewerten Sie die Wirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf
die Arbeitsbedingungen und die Karriereperspektiven von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftlern?

(16) Wie bewerten Sie die steigenden Drittmittelanteile in den Hochschulen in ihren
Auswirkungen auf die Forschungs- und Arbeitsbedingungen im akademischen
Mittelbau?

Es ist unstrittig, dass der Wegfall von Stellen im akademischen Mittelbau zu der preka-
ren Situation in der Lehre, insbesondere in der ersten Studienphase, und zu der auch
im internationalen Vergleich beschamenden Betreuungsrelation gefiihrt hat. Die stei-
genden Drittmittelanteile helfen in den Hochschulen vielerorts, den (Forschungs-)Be-
trieb (und die damit verbundene Lehre) aufrecht zu erhalten. Sie schaffen Qualifizie-
rungsoptionen fur den wissenschaftlichen Nachwuchs und tragen zur strukturellen Diffe-
renzierung von Fachbereichen und Universitaten bei.

(17) Wie sehen Sie die Notwendigkeit fir neue Personalkategorien und mehr Stellen
mit deutlich erhdéhtem Lehrdeputat im Mittelbau?

Im Sinne einer wiinschenswerten gegenseitigen Befruchtung von Forschung und Lehre
stellt sich die Einfuhrung neuer Personalkategorien (fir die Lehre) und von mehr Stellen
mit erhdhtem Lehrdeputat ("Lehrprofessur”) als Irrweg dar. Es ist vielmehr die gelunge-
ne Kombination von erstklassiger Forschung und erstklassiger Lehre, die den Ruf der
deutschen Universitat einst begrindet hat, und auch der Rang internationaler Leitbild-
Universitaten begriindet sich aus der erfolgreichen Kombination von Forschung und
Lehre. Dass Engagement in der Lehre belohnt werden sollte, steht auf einem anderen
Blatt. In diesem Sinne ist jedoch auch Uber eine Re-etablierung des akademischen Mit-
telbaus verbunden mit einer Neudefinition seiner Aufgaben ernsthaft nachzudenken.
Eine Verbesserung der Lehre an deutschen Hochschulen ist gar nur mit einem massi-
ven Stellenzuwachs, insbesondere im Mittelbau, maglich.

(18) Wie beurteilen Sie die Tarifsituation fUr angestellte Wissenschatftlerinnen und
Wissenschaftler in Deutschland?
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Die Frage nach einer wirklich leistungsgerechten und qualifikationsangemessenen Be-
soldung stellt sich auf allen Stufen des Wissenschaftssystems, zumal wenn die Tarif-
regeln des offentlichen Dienstes angewendet werden muissen. Hochqualifizierte Hoch-
schullehrer verdienen, gemessen an der Kaufkraft, anderswo das Doppelte und Dreifa-
che, und fiir technische und wissenschaftliche Mitarbeiter — nicht nur an Universitaten —
sieht die Situation keineswegs rosiger aus, von der prekaren Situation der Lehrbeauf-
tragten und Privatdozenten gar nicht zu reden

(19) Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung auslandischer Qualifikationen in
Deutschland respektive in Europa? Welche Zugangshirden kénnen abgebaut
werden?
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Al's Bi |l dungsgewer kschaft i m Deutschen @werkschaftsbund orga-
nisiert die Gewerkschaft Erziehung und Wssenschaft (GEW Uber
250. 000 Beschaftigte in Bildungs- und Forschungsei nrichtungen,
darunter auch Nachwuchsw ssenschaftlerinnen und Nachwuchsw s-
senschaftler an Universitaten, Fachhochschul en und auller hoch-
schul i schen Forschungseinrichtungen. Pronovierende und Prono-
vierte aus unterschiedlichen w ssenschaftlichen D sziplinen
arbeiten in den GEWProjektgruppen zusammen, beraten das fur
Hochschule wund Forschung verantwortliche Mtglied des GCe-
schaf t sfihrenden Vorstands und erarbeiten Vorschl age fur For-
derungen und Positionen der GEW

Di ese Stellungnahne |iegt dem Geschéaftsfihrenden Vorstand der
GEW fur seine Sitzung am 19. Februar 2009 zur Beschl ussfassung
vor. Sie beruht auf den D skussionen der GEWProjektgruppen
Dokt or andi nnen und Dokt oranden, Arbeitsplatz Hochschule und
Forschung sowi e Frauen in Hochschule und Forschung. An der E -
arbeitung der Stellungnahnme waren beteiligt: Dr. Roland Bl och,
Dr. Andreas Keller, Dr. Cdaudia Kl einwachter, Dr. Usula
Kneer, Cl audia Koepernik, Dr. D ethard Kuhne und Dr. Carsten
Wir mann.

a. All genei ne Ei nschéatzungen und Erwartungen

(1) We beurteilen Sie Chancen und Rahnmenbedi ngungen des w s-
senschaftlichen Nachwuchses in Deutschland im internationalen
Ver gl ei ch?

Seit Jahrzehnten dokunentiert und diskutiert die GEW Probl ene
und Perspektiven der Personalstruktur und Karrierewege in
Hochschul en und Forschungsei nrichtungen; die Nachwichsw ssen-
schaftl eri nnen und Nachwuchsw ssenschaftl er spielen dabei eine
zentral e Rolle.

Lange Zeit gab es nur wenige fundierte Erkenntnisse zu den A -
bei t sbedi ngungen und Perspektiven des wi ssenschaftlichen Per-
sonals. Deshalb gab die GEW sel bst nehrere Studien in Auftrag
und veroffentlichte sie.! Seit Herbst 2008 |iegt nun der Bun-

1 Robert Erlinghagen/ Gerd Kohler (Hrsg.): Tarifvertrag Wssenschaft - uber
di e Arbeitsbedi ngungen des w ssenschaftlichen Personals an skandi navi schen
Hochschul en, Frankfurt am Main 2003 (GEW Materialien as Hochschulen und
Forschung 102); Antonia Kupfer/Johannes Mbes: Pronovieren in Europa. Ein
i nternationaler Vergleich von Pronpotionsbedi ngungen, 2. Auflage Frankfurt
am Main 2003 (GEW Materialien aus Hochschul en und Forschung 104); Jirgen
Ender s/ Egbert de Wert (Hrsg.): The International Attractiveness of the A-
cadem ¢ Workplace in Europe, Frankfurt am Main 2004 (GEW Materialien aus
Hochschul en und Forschung 107).



desbericht zur Fo6rderung des w ssenschaftlichen Nachwuchses
(BuWN) vor.? Die GEW hat die Vorlage des BuWN nit Beschl uss

i hres Geschéaft sfihrenden Vorstands vom 30.09. 2008 ausdricklich
begriiRt.® Zum ersten Mal sind wesentliche Daten zur Situation
des wi ssenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland unfassend
und systematisch erfasst.

d ei chwohl gi bt es auch weiterhin Wssensl icken. So wi ssen wr
bei spi el swei se zu weni g uUber die Erfolgs- und Abbruchquoten in
der Pronotionsphase und kaum etwas uber die Situation von Ws-
senschaftlerinnen wund Wssenschaftlern nichtdeutscher Her-
kunft. Die GEW fordert, diese Wssensl icken durch eine inten-
sivierte enpirische Bildungs- und Hochschul forschung sowi e ei-
ne differenziertere Personal statistik zu schlielRen.

Die Probleme des w ssenschaftlichen Nachwuchses |assen sich
aber nicht auf ein Infornationsdefizit reduzieren. |hnen |iegt
vielmehr ein strukturelles Defizit zu Grunde. Di e Rahnenbedin-
gung und Perspektiven fur den w ssenschaftlichen Nachwuchs in
Deut schl and sind schlecht. Aus Sicht der GEWIiegen die struk-
turellen Probl eme auf drei Ebenen:

1. Das ,Ei gengew cht der deutschen Universitatsgeschichte“® mt
i hrer Uberkommenen hierarchi schen Personal struktur und dem
Nachwuchs- Paradi gma | astet auf allen Reforndebatten. Es i st
ein Anachroni smus der deutschen Hochschul personal struktur,
dass Wssenschaftl erinnen und Wssenschaftler entweder be-
reits eine Professur innehaben oder aber als w ssenschaftli -
cher ,Nachwuchs“ angesehen werden, dessen Haupt auf gabe darin
besteht, sich auf eine Professur vorzubereiten — und sei es
ein Leben | ang (siehe Ausfihrungen zu Fragen 4 und 12).

2. Die Finanzierung des Wssenschaftssystens verlagert sich
derzeit weg von der institutionellen hin zur personenbezoge-
nen Programm und Projektfoérderung. Der Zugang zu Drittmt-
teln wird wettbewerbsférm g organisiert. Das w rkt sich auf
Nachwuchswi ssenschaftl eri nnen und Nachwuchsw ssenschaftl ern

2 Bundesministerium fiar Bildung und Forschung (Hrsg.): Bundesbericht zur
Forderung des w ssenschaftlichen Nachwuchs (BuWN). Berlin/Bonn 2008 =
Deut scher Bundestag, Drucksache 16/8491. Die Seitenangaben fir die BuWN
Zitate in dieser Stellungnahme bezi ehen sich auf di e Bundestagsdrucksache.

3 Veroffentlicht durch das Flugblatt ,Informationslicken schlielBen, Prono-
tionsphase absi chern, Karri erewege reform eren”
(http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary38247/ Fl ugbl att W ssenschaftlicher Nachwu
chs. pdf).

4 Reinhard Kreckel: Die akadem sche Juniorposition zw schen Beharrung und
Ref orndruck, Deutschland im Strukturvergleich nit Frankreich, G olBbritan-
nien und USA sowie Schweiz und Osterreich, in: Frauke Gitzkow Gunter Quai-
Ber (Hrsg.): Jahrbuch Hochschul e gestalten 2007/2008, Denkanst®fBe zur Hoch-
schul I andschaft im Foderalismnmus, Bielefeld 2008, S. 117-135, Zitat S. 132.
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hoch sel ektiv und auf die Verlierer imWttbewerb extrem de-
moti vi erend aus. Es verstarkt vorhandene Unsicherheiten auf
den Karrierewegen (siehe Ausfihrungen zu Frage 16).

3. Die Konpetenzverlagerung in der Hochschul steuerung weg vom
Bund auf die Lander bzw. vom Staat auf die einzel ne autonone
Ei nrichtung erzeugt einerseits ein | &hnmendes Zustandi gkeits-
vakuum und andererseits Einzelfalll dsungen wi e etwa das , Ge-
setz zur organi satorischen Fortentw cklung der Techni schen
Universitat Darmstadt“ vom 05.12.2004.° In der Debatte um
neue Personal kat egorien und zur Uberw ndung der Defizite des
best ehenden Arbeits- und Tarifrechts sind ein struktureller
Neuansat z und ei ne bundesweit einheitliche Lésung erforder-
lich (siehe Ausfihrungen zu Fragen 17 und 18).

Im internationalen Vergleich sind die Strukturdefizite der
Karrierewege in der Wssenschaft besonders ausgepréagt. Der Bu-
WN selbst (S. 189 ff., besonders S. 204) bescheinigt den
deut schen Hochschul en, dass deren Karrieresystem ,im Vergleich
zu G oBbritannien, Frankreich und den USA fir Pronovierte die
geringste Chance bietet, auf eine selbststé&ndige und unbefris-
tete Hochschul | ehrerstell e zu gel angen. *

Di e Européi sche Komm ssion hat im |letzten Jahr die unzurei-
chenden Beschaftigungsbedi ngungen und fehlende Karriereper-
spektiven i m Européai schen Hochschul - und Forschungsraum i nsge-
sam beklagt: ,In zahlreichen Mtgliedstaaten behindern oder
verhindern veraltete nationale Rechtsvorschriften und Verfah-
ren im offentlichen Sektor imer noch eine wettbewerbsorien-
tierte Einstellungspraxis. Da Nachwuchsforscher haufig Kurz-
zeitvertrage erhalten und der Aufstieg oft vom Dienstalter und
nicht von der Leistung abhangt, koénnen talentierte Forscher
zum Teil erst nach vielen Jahren als unabhdngi ge W ssenschaft -
| er forschen.“®

Die Chancen fur eine Verbesserung der Situation des w ssen-
schaftlichen Nachwuchses sind dagegen heute besser denn je,
denn inzw schen konnte eine breitere Ofentlichkeit fir die
Probleme sensibilisiert werden. D e Betroffenen sel bst nelden
sich in Initiativen und Uber ihre Gewerkschaften zu Wrt. So
haben etwa die CGEW Projektgruppe Doktorandi nnen und Dokt oran-

5 GvBl. | Hessen, S. 382.

6 Konmmi ssion der Europai schen Geneinschaften, Mtteilung an das Europdi sche
Parl ament und den Rat: Bessere Karriereniglichkeiten und mehr Mobilitéat:
Ei ne européai sche Partnerschaft fiur die Forscher, KOM (2008) 317 endgultig,
23.05.2008, zZitat S. 3,

http://ww. era.gv. at/attach/KarriereMobilitt Partnerschaft 23052008. pdf.
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den’, aber auch die Initiatorinnen der Postdoc-Initiative ,Ber-
| i ner Erkl arung“® zum BuW N Stel |l ung genonmen und sich mit der
GEW aus Anl ass des Kongresses ,Lust auf w ssenschaftliche Kar-
riere in Deutschland!“ im Oktober 2008 in Berlin zu Wrt ge-
nel det. Die jingsten Anhorungen des Ausschusses fuar Bil dung,
Forschung und Techni kf ol genabschét zung des Deut schen Bundesta-
ges zu ,Frauen in der Wssenschaft — Gender in der Forschung”
am 18. 02. 2008 und nun am 02. 03. 2009 zur ,Fo6rderung des w ssen-
schaftlichen Nachwuchses® belegen ein deutlich gestiegenes
Probl enbewusstein im Parlanment. Auch die Bundesregi erung be-
kennt sich in ihrer Einleitung zum BuWN (S. 5 ff.) zur Not-
wendi gkeit von Refornen und zeigt erste Handl ungsanséatze auf.
Die CEW ist bereit, die Uberfallige Strukturreform zu unter-
st Ut zen.

(2) We bewerten S e die Planbarkeit einer w ssenschaftlichen
Karriere in Deutschland — auch in Bezug auf die Vereinbarkeit
von Fam lie und wi ssenschaftlicher Tatigkeit?

Die Defizitanal ysen der GEW werden durch die den BuWN ein-
drucksvol | bestatigt, wenn es dort gleich zu Beginn in der von
der Bundesregi erung verantworteten Einleitung heil3t (S. 6):

,Cenerell sollten Hochschul en und Forschungseinrichtungen
ihren Mtarbeiterinnen und Mtarbeitern gute und verl ass-
i che Arbeitsbedi ngungen bieten. In der Regel werden Nach-
wuchsw ssenschaftl erinnen und Nachwuchsw ssenschaftler a-
ber doch zu lange im Unklaren gelassen, ob sie sich auf
eine Karriere in Wssenschaft und Forschung dauerhaft ein-
| assen konnen. “

W ssenschaftl erinnen und Wssenschaftler, die nach Studium und
Pronotion in Hochschule und Forschung bleiben nbchten, sind
regelrechte Hasardeure, die Kopf und Kragen riskieren. Denn,
wer nicht den Sprung auf eine Professur schafft, |andet sehr
haufig nach einer Serie aus Zeitvertréagen und Stipendien in
ei ner beruflichen Sackgasse. Die Chancen auf kontinuierliche
Wei t erbeschaftigung i m Wssenschaftssystem sind in den neisten
Fachern sehr gering, und sel bst die inmer noch als Spitzenqua-

7 Sven d awi on/ Jul ka Jantz/ Anne Kriger/JohannesMbes: Bundesbericht W ssen-
schaftlicher Nachwuchs (BuWN) — ein guter Anfang, unzureichende Konsequen-
zen*,

http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary38617/ St el | ungnahne¥?20PG Doc%202008- 06-

21. pdf.

8 Lidia Guzy/Anja M hr/ Rajah Scheepers: Stellungnahme zum Bundesbericht zur
Forderung des W ssenschaftlichen Nachwuchses,

http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary38250/ St el | ungnahme%20Post doc_300908. pdf .
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lifikation gewertete Habilitation bewahrt nicht vor dem Be-
schaf ti gungs- Aus.

Die GEW setzt sich dagegen fur eine planbare Berufsbiografie
und berechenbare Karriereperspektiven ein. Nur so kodnnen die
Besten ei nes Jahrgangs fiUr eine w ssenschaftliche Karriere ge-
wonnen werden, die heute zunehnend einer Laufbahn in der Wrt-
schaft oder im Ausland den Vorzug geben. Die CGEW fordert, das
fir das deutsche Wssenschaftssystem typi sche Karrierekonzept
in Frage zu stellen, das auch als zentrale Ursache fur die Un-
terrepradsentanz von Frauen in der Wssenschaft identifiziert
wer den kann.

Die strukturellen Defizite der Karrierewege im deutschen Ws-
senschaftssystem betreffen bei de Geschl echter, werden aber von
Mannern und Frauen unterschiedlich fur die Karriereplanung

verarbeitet und schlagen sich sehr unterschiedlich in den tat-
sachlichen Karriereverl aufen nieder: Mt jeder Qualifikations-

stufe gehen Wssenschaftlerinnen dem System ,verloren‘. We
bereits in der GEWStellungnahne zur Anhdérung vor dem Aus-
schuss fur Bildung, Forschung und Techni kf ol genabschéat zung des
Deut schen Bundestages zu ,Frauen in der Wssenschaft — Gender
in der Forschung“ am 18.02.2008 dargel egt®, niissen Reform hier
ansetzen. Strukturelle Barrieren |assen sich nicht durch indi-
vi duel I e Anpassungsprozesse Uberwi nden. Erforderlich sind Kar-
rierewege, die horizontale Karrierebewegungen sowi e Lebensab-
schnitte der Unterbrechung w ssenschaftlicher Tatigkeit nog-
lich machen, unterschiedliche Gew chtungen des Berufs Wssen-
schaft zulassen und den jeweiligen sozialen Hi ntergrund der
W ssenschaftl eri nnen und W ssenschaftl er respektieren.

Die GEW unterstreicht nachdricklich die Warnung des BuWN (S.
28),“di e geringe Reprasentanz von Frauen im W ssenschaftssys-
tem nur auf die objektiven Problenme zurickzufihren, die eine
Doppel roll e als Wssenschaftlerin und Mutter mt sich bringt.*
Di e Nachwuchsw ssenschaftl eri nnen und Nachwuchsw ssenschaftl er
sel bst winschen sich Ganztagsbetreuungsangebote fur i1hre Kin-
der und vor allem verl assliche Beschaftigungsperspektiven, d.
h. mehr unbefristete Stellen.'®

9 A-Drs. 16 (18) 314f, Ausfuhrungen zu Abschnitt a, Frage 5, siehe Anlagen
zum Wor t pr ot okol | :
http://ww. bundest ag. de/ ausschuesse/ al8/ anhoer ungen/ f rauen/ wort pr ot okol | . pd
f.

10 Etwa die Initiatorinnen der Postdoc-Initiative ,Berliner Erkléarung*: Li-
dia Guzy/Anja M hr/Rajah Scheepers: Stellungnahme zum Bundesbericht zur
For derung des W ssenschaftli chen Nachwuchses,
http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary38250/ St el | ungnahme%20Post doc_300908. pdf .
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Die GEWfordert Chancengleichheit fidr Studentinnen und Studen-
ten, Wssenschaftlerinnen und Wssenschaftlern - wunabhéangig
von i hrer famliaren Situation. Voraussetzung hierfidr ist eine
konsequent gl eichstell ungsbezogene Fam lienpolitik, die sich
gl ei chermaRen an Frauen wi e Mianner richtet. Das zu Gunde lie-
gende Fam lienverstandnis nuss allein Erziehende, Partnerinnen
und Partner in gleichgeschlechtlichen Lebensgenei nschaften als
Eltern sowi e andere Fornmen von Lebensgenei nschaften, in denen
Menschen f Urei nander Verantwortung Ubernehnen, einschliel3en.

Zur Gewahrl eistung von Chancengleichheit gehért wu.a., dass
entsprechende Arbeitszeitnodelle in der Wssenschaft reali-
siert und verbindliche Absicherungen der @ eichbehandl ung be

Tei |l zei tregel ungen und bei Zeitvertragen geschaffen werden.
Die GEW fordert, dass die Hochschul en und Forschungseinrich-
tungen fur bedarfsgerechte Betreuungseinrichtungen fir Kinder
von Studi erenden, Wssenschaftlerinnen und Wssenschaftlern
und allen anderen Hochschul angehtrigen gewdhrleisten, z.B. in
Form der Unterstitzung offentlicher Kindertageseinrichtungen
durch Bel egpl étze. Die GEW fordert die partnerunabhangi ge Ver-
gabe von Stipendien einschliel3lich der Stipendien, die nach
den Landesgradui ert enf 6r derungsgeset zen ver geben werden.

(3) We bewerten Sie die Durchlassigkeit zw schen den ver-
schi edenen Stufen einer w ssenschaftlichen Karriere und die
Rekrutierungsverfahren zur Gew nnung des w ssenschaftlichen
Nachwuc hses?

I m Fokus der Personal struktur und Karrierewege in Hochschul e
und Forschung steht die Professur; der Weg dorthin stellt sich
al s Annaherung an das Professorenprivileg dar (vgl. BuWN, S
64 ff. und S. 194 f.). Die H erarchie der Personal struktur und
di e i m deut schen Hochschul recht strikt vorgegebene Abfol ge der
Karri ereetappen machen Durchl assigkeit in jede Richtung, d.h
sowohl Unterbrechungen w ssenschaftlicher Tatigkeit als auch
den Wechsel zw schen Hochschul e und anderen Forschungsinstitu-
ti onen, nahezu unnbglich. In kaum ei nem anderen Beruf gibt es
auch eine so geringe intersektorale Mbilitat: Wer einmal die
W ssenschaft verl asst, kommt in der Regel nicht nmehr zurick

Dur chl dssi gkeit wird daridber hinaus durch die engen zeitlichen
G enzen behindert, denen Ausbil dung und Berufsbi ografie zuneh-
mend unterworfen werden. Auf die verkirzte Schul zeit und den
maxi mal fdnfj &hrigen Bachel or- und Masterstudi um fol gen Prono-
tions- und Postdoc-Phase, die - nach der Logik des zum
18.04. 2007 in Kraft getretenen W ssenschaftszeitvertragsgeset -



zes!! zusammen nicht mehr als zwdlf Jahre (in der Medizin 15
Jahre - inklusive der facharztlichen Witerbildung) betragen
sollen. Nach wie vor gibt es Stinmmen, die eine Beschrankung
der Pronotionszeit auf drei Jahre fordern (siehe BuWN, S.
14). Bei einer Reihe von FoOorderern gelten nmehr oder weniger
strikte Altersgrenzen fur Stipendien (BuWN S. 126, S. 130
ff., S. 141 ff.). Schlielich greifen bei der Erlangung von
Postdoc-Positionen die Altersgrenzen des deutschen Beanten-
rechts (siehe Ausfihrungen zu Frage 13). Die GEW fordert den
Verzicht auf jegliche Altersgrenzen in den w ssenschaftlichen
Karri erewegen. Der Wssenschaftsrat hat bereits 2001 im Inte-
resse eines hoheren Frauenanteils die flexible Handhabung von
Al tersgrenzen enpfohl en. *?

Di e Rekrutierungsverfahren zur Gew nnung von w ssenschaftli -
chem Nachwuchs sind w ederholt als hermetisch und intranspa-
rent kritisiert worden. Vielerorts ist die Gender-Konpetenz
bei den Grenien der akadem schen Sel bstverwaltung, den Hoch-
schul | ei tungen und bei den Fuhrungskraften nach wie vor unter-
entwickelt. In ihremvom 25. Gewerkschaftstag im April 2005 in
Erfurt beschlossenen Konzept ,Hochschul steuerung als Hand-
| ungsfeld von deichstellungspolitik® fordert die GEW deshalb
eine entsprechende Qualifizierung aller mt der Personal poli -
tik beauftragten Akteure. Die geschlechterdiskrimnierenden
Ef f ekte bei der Leistungsbewertung |assen sich nach Auffassung
der GEW nur durch ein entsprechend verandertes Qualitéatsver-
standni s verhindern. Auch aus Sicht des BuWN ist es ,dringend
geboten, die Kriterien der Leistungsbewertung ... zu Uberden-
ken“ (S. 28).

(4) We attraktiv sind die Mglichkeiten des w ssenschaftli -
chen Nachwuchses in Deutschland i minternational en Vergleich?

In Deutschland gibt es durchaus attraktive Positionen inner-
hal b der bestehenden Personal struktur (siehe Ausfihrungen zu
Frage 13) wund gute |Individualfdrderangebote (BuWN, S. 107
ff.). Allerdings erfahrt der Beruf Wssenschaft in Deutschl and
aullerhal b der Professur eine iminternationalen Vergleich ab-
sol ut unterdurchschnittliche Wertschatzung.

11 BGBI. | S. 507.

12 W ssenschaftsrat: Personal struktur und Qualifizierung, Enpfehlungen zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses vom 19.01. 2001, Drs. 4756/01,
http://ww. wi ssenschaftsrat.de/texte/ 4756-01. pdf, S. 9.
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Was die Perspektiven des w ssenschaftlichen Nachwiuchses in
Deut schl and dennoch insgesant wunattraktiv macht, sind m ndes-
tens drei Defizite:

1. der beschrénkte Zugang ins Wssenschaftssystem durch hoch
sel ektive und di skrimnierende Karrierewege,

2. das Fehl en einer berechenbaren Karriereperspektive durch den
Mangel an regul dren Stellen, die einen dauerhaften Verbleib
in Hochschul e und Forschung auch neben der Professur ernig-
l'ichen,

3. die fehlende Anerkennung fur Lehr - und  Managenent -
Tati gkeiten und damt in engem Zusammenhang stehend die Sta-
tushi erarchie zw schen Fachhochschulen, Universitéaten und
For schungsei nri chtungen sowie zw schen w ssenschaftlichem
und so genanntem ni chtw ssenschaftli chem Personal .

Eine internationale Vergleichsstudie der Europai schen Konmm s-
sion zum Ei nkomren von Forscherinnen und Forschern dokumnen-
tiert dberdies, dass Deutschland junge Wssenschaftlerinnen
genmessen an ihrer Qualifikation eher niedrig und diese oben-
drein mt einer Cehaltsdifferenz von 18 Prozent im Vergleich
zu ihren Kollegen entlohnt.?® Deutschland nimt im Ranking der
33 Lander bei den Ghaltern fur Nachwuchsw ssenschaftl erinnen
und —Nachwuchsw ssenschaftler Platz 10 ein. Der Entl ohnungsun-
terschied zu Osterreich auf Platz 2 betragt knapp 10.000 Euro
i mJahr.

(5) Fur wie ausreichend halten Sie anstehende MlBnahnmen zur
Ver besserung der Situation des w ssenschaftlichen Nachwuchses
wie die Verlangerung von Bund-Lander-Programen, den Hoch-
schul pakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt fur Inno-
vation und Forschung? Wel chen Refornbedarf sehen Sie innerhalb
der genannten Mal3nahnmen?

Di e Bundesregierung ninmm im BuWN (S. 5 f.) for sich in M-
spruch, durch das Professorinnen-Programm den Hochschul pakt
2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt fuar Forschung und
I nnovati on sow e die Eckpunkte fir ein Wssenschaftsfreiheits-
gesetz ,nachhaltige Instrumente zur Forderung des w ssen-

13 Study on the Remuneration of Researchers in the Public and Private Com
ner ci al Sectors, Apri l 2007,
http://ec.europa. eu/ eracareers/pdf/final report.pdf; vgl. Claudia Klein-
wachter: Gehéalter von Forscherinnen und Forschern im europai schen Ver-
gl ei ch, Deutschland schnei det schlecht ab, in: Was sind Forschung und Lehre
wert? Die CEWdiskutiert, Frankfurt am Main 2007, S. 24 ff.,

http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary34662/ 07 10 22 GEW Forschung_ Lehre_ Frei gab
e. pdf; siehe auch BuWN, S. 102




schaftlichen Nachwuchses” auf den Weg gebracht zu haben, ihren
Beitrag ,zu einem spurbaren Ausbau der Personal kapazitaten im
Bereich des w ssenschaftlichen Nachwuchses® zu |eisten und
,attraktive Rahnenbedi ngungen® zu schaffen. Sieht man ei nnal
davon ab, dass das Vorhaben ,Wssenschaftsfrei heitsgesetz® be-
reits im Sommer 2008 zu Qunsten untergesetzlicher Regel ungen
auf gegeben wurde (Deutscher Bundestag, Drucksache 16/10107),
erscheint es einigermalRen kihn, derartige Beurteilungen ex an-
te vorzunehnen. Die Daten fir den BuW N bezi ehen sich auf das
Jahr 2005. Di e genannten MaBRBnahnmen werden erst allmihlich fi-
nanzwi rksam ihre Effekte sind bislang nicht enpirisch bel egt.

Erste Trendnel dungen weisen sogar auf eine Verscharfung der
Si tuati on hin:

Der erste Monitoring-Bericht der Bund-Lander-Komm ssion fur
Bi | dungspl anung und For schungsf orderung (BLK, jetzt Genein-
sane W ssenschaftskonferenz - GAK) aus dem Jahr 2007 konsta-
tiert |lapidar Zelverfehlung beziuglich der Vorgabe , Struktu-
ren zur verstarkten Forderung von Frauen in Wssenschaft und
Forschung sowi e zur Anhebung des Anteils von Frauen an Lei -
tungspositionen in der Wssenschaft weiter entw ckeln.“*

Der erste Zw schenbericht des Instituts fir Forschungsi nfor-
mati on und Qualitéatssicherung (i FQ vom Dezenber 2008 schil -
dert anschaulich di e Rekrutierungsprobl eme aus der | nplenen-
ti erungsphase von Gradui ertenschul en und Exzel | enzcl ustern.®
Von den etwa 4.000 aus den Mtteln der Exzellenzinitiative
beantragten Stellen konnten bis April 2008 erst rund 38 Pro-
zent besetzt werden. In beiden Foérderlinien werden nicht nur
der Mangel an geei gneten Kandi dati nnen und Kandi daten und
das Gehal t sniveau bekl agt, sondern auch das Befri stungsprob-
l em und die Konkurrenz mt anderen w ssenschaftlichen Ein-
ri chtungen oder Wrtschaftsunternehnen. D ese Ml dung hat es
der Frankfurter Allgeneinen Zeitung fraglich erscheinen | as-
sen, dass ,ein begabter Nachwuchsforscher ... davon traunt
sein Forscherleben lang ein Drittmttel angestellter zu
sein“.1®

14 http://ww. pakt -fuer-
forschung. de/fil eadm n/ papers/ pakt fuer forschung nonitoring 2007. pdf, S.
17.

15 M chael Sondermann u.a.: Die Exzellenzinitiative: Beobachtungen aus der
| mpl enent i erungsphase,. i FQ Worki ng Paper No.5, Bonn 2008, besonders S. 20
ff. und 56 ff.,

http://ww. forschungsi nf o. de/ Publ i kati onen/ Downl oad/ wor ki ng_paper 5 2008. pd
f.

16 Hei ke Schnol |, FAZ vom 08.01.2009, S. 8.
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In Rheinland-Pfalz wrde im Juli 2008 stolz verkiundet, das
Land habe den Hochschul pakt erfol greich ungesetzt.!” Diese
Mel dung ist allerdings vor dem H ntergrund zu sehen, dass
der Bericht der International en Bildungsindi katoren 2007 der
Statistischen Amer des Bundes und der Lander Rheinland-
Pfalz fir das Jahr 2005 das bundesweit schlechteste Studie-
renden- Lehrkréafteverhaltnis von 17,4 attestiert hatte.'® Hin-
zu kommt, dass die Lehrverpflichtung von w ssenschaftlichen
Mtarbeiterinnen und Mtarbeiten auf befristeten Qualifika-
tionsstellen in Rheinland-Pfalz —im Wderspruch zu der 2003
beschl ossenen Richtlinie der Kultusm nisterkonferenz (KWK) -
acht Senesterwochenstunden betragt und damt dassel be Vol u-
men wi e die Lehrverpflichtung von Professorinnen und Profes-
soren unfasst.®

Mel dungen wi e diese unterstreichen den dringenden w ssen-
schaftspolitischen Refornbedarf. Die GEWfordert ein radikal es
Unrdenken in der Finanzierung von Hochschule und Forschung:
Statt imer nehr nobiles CGeld in das System zu punpen und die
per sonenbezogene Projekt- und Programmfo6rderung aufzubl &hen,
bedarf es zunéchst einer verlasslichen und nachhalti gen Absi -
cherung der institutionellen Gundfinanzierung. Die GEW for-
dert Bund und Lander daher auf, den Hochschul pakt 2020 um & -
nen ,Hochschul pakt 1% zu erweitern, damt ein bedarfsgerech-
ter Ausbau der Hochschulen realisiert werden kann.

Auf dieser Gundlage sind befristete Anschubfinanzierungen
dann sinnvoll, wenn sie die strukturelle Reform der Personal -
struktur und Karrierewege in Hochschule und Forschung befor-

17 Si ehe
http: //ww. nmbwj K. rl p. de/ aktuel | es/ pressearchiv/einzel ansicht/article/ebling
-r hei nl and- pf al z- set zt - den- hochschul pakt -erf ol grei ch-

um ?tx_ttnews%BpSYHD=1214863200&t x_tt news¥HBpL¥%D=2678399&t X _tt news%bBar c%

5D=1&t x_tt news¥bBbackPi d¥%D=1351&cHash=b5b20923f 5.

18 Si ehe VWA
ec. destatis. de/ csp/ shop/ sfg/ bpm ht m . cns. cBr oker. cl s?cnspat h=strukt ur, vol | anzei g

e. csp& D=1020947, S. 106 f.

19 Jurgen Blank: Der Mnisterin neue Kleider, GEWZeitung Rheinland-Pfalz
9/ 2008, S. 20f., als Download unter http://ww.gewrlp.de >Presse > Zeitung
(Archiv). Bis zur Einfihrung des Tarifvertrags fir den o6ffentlichen D enst
der Lander (TV-L) im Jahr 2006 gab es in Rheinland-Pfalz den Sonderfall der
so genannten ,Wvat-M tarbeiterlnnen*, das waren auertariflich Beschéaftig-
te, die zu abgesenktem CGehalt nur vier Senesterwochestunden zu |ehren hat-
ten, wenn sie sich in der Pronotionsphase befanden. Seit dem 01.11.2006

gibt es diese Stellen nicht nehr - eine gesetzliche Auffangregel ung steht
bis heute aus. Derzeit sind die ehemaligen ,Wht-Stellen“ — ohne eine ge-
setzliche Grundl age — von den Universitaten des Landes Rheinland-Pfalz in

TV-L-Stellen EG 13 (75 Prozent) ungewandelt und mt einer Lehrbelastung von
sechs Semesterwochenstunden versehen. Die Betroffenen erhalten rund 1/4 we-
niger Geld als ihre Kolleginnen und Kol legen und missen dafir eine 50 Pro-
zent hohere Lehrbel astung stemmen, wahrend sie sich qualifizieren.
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dern. Die GEW fordert daher ein Bund-Lander-Programnm fur
10. 000 zuséatzliche Postdoc-Stellen nit Tenure Track.?® Alein
an den Universitaten scheiden in den nachsten zehn Jahren Uber
40 Prozent der rund 22.700 Professorinnen und Professoren aus.
I m Zuge des Uuberfélligen Ausbaus der Hochschul en i m Rahnen des
Hochschul pakts sow e zur im Zuge des Bol ogna- Prozesses notwen-
di gen Verbesserung des Betreuungsverhaltni sses sind darUber
hi naus weitere Professorinnen und Professorinnen sowi e W ssen-
schaftliche Mtarbeiterinnen und Mtarbeiter einzustellen. -
wohl di e Expertenkomm ssion , Reform des Hochschul di enstrecht s”
schon 2000 die Einrichtung von 6.000 Juniorprofessuren fur
notwendi g gehalten hatte, gibt es heute an den Universitaten
gerade mal 850 Juni or prof essori nnen und Juni or prof essoren. Das
Bund- Lander- Progranm zur FOrderung der Einrichtung von Junior-
prof essuren wird nicht fortgefihrt.

Umn di e dberfalligen Strukturreformen anzustoflen und den Gene-
rati onenwechsel in der Hochschull ehrerschaft zu unterstitzen,
fordert die GEW die Finanzierung von 10.000 zusatzlichen
Postdoc-Stellen mt Tenure Track fir pronovierte Nachwichsw s-
senschaftl erinnen und Nachwuchsw ssenschaftler (Juni orprofes-
suren oder wi ssenschaftliche Mtarbeiterstellen) durch Bund
und Lander. M ndestens 6.000 Stellen sind an Frauen zu verge-
ben. Hochschul en sollen die Finanzierung einer Postdoc-Stelle
fur sechs Jahre aus dem Progranm beantragen koénnen, wenn sie
verbi ndl i ch zusagen, die Quotierung unzusetzen und die einge-
stellten Wssenschaftlerinnen und Wssenschaftler imFalle ei-
ner positiven Evaluierung in ein unbefristetes Beschaftigungs-
verhaltnis zu Udberfihren (Tenure Track). Die Hochschulen
brauchten also neben Qualifikationsstellen und Professuren
auch fur Daueraufgaben in Forschung, Lehre und Wssenschafts-
managenment nehr Stellen mt wunbefristeten Beschaftigungsver-
hal t ni ssen, wenn sie an dem Post doc-Programm teil haben wol | en.

Fir den Fall einer Fortsetzung der Exzellenzinitiative nach
2011 fordert die GEW den unbestreitbaren Zusanmenhang zw -
schen exzellenter Forschung und Lehre auf der einen Seite und
der Qualitat von Arbeits- und Beschéaftigungsbedi ngungen auf
der anderen Seite endlich handl ungsleitend werden zu |assen.?!
Di e Diskussion um Exzell enzuniversitéaten wurde 2007 begleitet
von ei ner ebenso breiten Di skussion um die Prekarisierung ws-
senschaftlicher Arbeit - ein grotesker Wderspruch. Das Ws-

20 Si ehe
http://ww. gew. de/ GEWfordert 10.000 zusaetzliche Stellen fuer den wi ssenschaftlic
hen_Nachwuchs. ht ni .

21 Vgl. Andreas Keller: Vorwort, in: Roland Bloch u.a. (Hrsg.): Making Ex-
cellence — Grundl agen, Praxis und Konsequenzen der Exzellenzinitiative,

Bi el efeld 2008 (GEW Materi alien aus Hochschul e und Forschung 114), S. 5 ff.
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senschaftzeitvertragsgesetz, das ebenfalls 2007 in Kraft trat,
hat das in allen anderen Branchen bestehende Regel - Ausnahne-
Verhéltnis zw schen unbefristeter und befristeter Beschafti-
gung fuar die Wssenschaft endgiltig auf den Kopf gestellt: In
der Wssenschaft ist heute nicht der Fristvertrag, sondern das
, Normal arbei tsverhaltnis* ,atypisch* (siehe Ausfihrungen zu
Frage 15). Eine ,Exzellenzinitiative I1* wrd insofern nur
dann funktionieren, wenn sie die geforderten Hochschulen zu
ei ner Stabilisierung der Beschaftigungsverhaltnisse ihrer Ws-
senschaftlerinnen und Wssenschaftler und zu einer professio-
nel |l en Personal entw ckl ung verpflichtet.

b. Pronoti onsphase

(6) We schatzen Sie die Pronotionsintensitat in Deutschland,
i nsbesondere iminternationalen Vergleich und in Bezug auf die
Beteiligung von Frauen ein? W sehen Sie hier politischen
Handl ungsbedar f ?

Iminternational en Vergleich hat Deutschland eine relativ hohe
Pronotionsintensitat (Verhaltnis der Zahl der Pronovierten zur
Anzahl der Hochschul absol venti nnen und Hochschul absol vent en
fanf Jahre zuvor an den Universitéaten). Laut BuWN (S. 12) be-
tragt im Jahresmittel von 2003-2005 die Pronotionsintensitéat
19,1 Prozent.?? Rechnet man die (Human-)Medizin heraus, in der
die Pronptionsintensitat 71 Prozent betréagt und unter besonde-
ren Rahnmenbedi ngungen in der Regel bereits wdhrend des Studi -
unms vorbereitet wird und damt eher den Charakter eines quali-
fizierten Studi enabschlusses hat, liegt die Pronotionsintensi-
tat bei 14,2 Prozent. Dieser Wert variiert zw schen den ein-
zel nen Fachern und reicht von 64,1 Prozent in der Veterinarne-
di zin uber 30,7 Prozent in den mat hemat i sch-
nat urwi ssenschaftlichen Fachern bis zu deutlich geringeren
Pronotionsintensitaten sich in den Fachgruppen Sprach- und
Kul turwi ssenschaften und Sport (7,6 Prozent) sow e Kunst und
Kunst wi ssenschaften (4,3 Prozent). Im EU-Durchschnitt betréagt
di e Pronotionsintensitat hingegen nur 2,7 Prozent, in den USA
2,4 Prozent (BuWN, S. 34). Diesem Wert |liegt jedoch eine an-
dere Berechnungsnmethode zu G unde (Verhaltnis der Zahl der
Pronoti onen zu den Hochschul abschl Gissen): Nach di eser Mt hode
kann Deutschland eine Pronotionsintensitdt von 11,8 Prozent
auf wei sen.

22 Alle auch im fol genden genannten Daten beruhen auf den Angaben des Bu-
W N.
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Im internationalen Vergleich zeigt sich aber, dass es in
Deut schl and ei ne Geschl echterdi sparitat zu Ungunsten von Frau-

en gibt. Wahrend gegenwdrtig 18 Prozent der Absol venten eines
Uni versitatsstudiuns erfolgreich pronovieren, sind es nur 10
Prozent der Absolventinnen (BuWN, S. 41 ff.). Deutschland
liegt mt 39 Prozent Frauenanteil an den Pronotionen (mt M-
dizin) wunter dem EU-Durchschnitt von 43,4 Prozent; die USA
kénnen einen Frauenanteil von 47,7 Prozent aufweisen (BuW N,
S. 33). Ohne Medizin liegt der Frauenanteil an den Pronotionen
i n Deutschland sogar bei nur 36,4 Prozent. Fiur Frauen stellt
der Ubergang vom Hochschul st udi um zur Pronotion in Deutschland
ei ne deutlich hdéhere Schwelle dar als fur Minner.

Bei den Daten zur Pronotionsintensitat ist zu beachten, dass
sie sich ausschlieBlich auf die erfolgreich abgeschl ossenen
Pronoti onen beziehen. Es |iegen keine Angaben uber Zahl der
Pronovi erenden vor. Schatzungen gehen von 50.000 bis 100.000
Pronovi erenden aus. Keine validen Erkenntnisse gi bt es demach
auch dber die Erfolgsquote in der Pronotionsphase. Der BuWN
(S. 53 f.) geht davon aus, ,dass etwa jedes dritte in Angriff
genomrene Pronotionsvorhaben (ohne Medizin) erfol greich abge-
schl ossen wird“, mt anderen Wrten: dass ,zwei von drei Dok-
toranden , scheitern “.

Die GEWfordert mt Nachdruck eine Verbesserung der Datenlage,
die nicht erst beim erfol greichen Abschluss der Pronotion an-
setzen darf, sondern sich auf den Zugang zur Pronotion und ih-
ren Verl|lauf sowi e auf die soziale Herkunft und die soziale La-
ge von Pronovi erenden erstrecken nuss. Erst auf dieser G und-
| age | assen sich belastbare BEkenntnisse Uber die G iande far
die hohe Abbruchquote in der Pronmotion sowie fur die ge-
schl echt sspezi fisch und sozi al sel ektiven Effekte gew nnen.

Soweit bereits heute bel astbare Erkenntnisse wrliegen, sieht
die GEW groflen Handl ungsbedarf im Hi nblick auf die Durchset-
zung der Chancengl eichheit von Frauen und Minnern. Da der
Frauenanteil bei auf die Pronotion folgenden Stationen der
wi ssenschaftlichen Karriere weiter abnimt, ist ein Frauenan-
teil von rund 40 Prozent bei den Pronotionen nicht ausrei-
chend. Der Anteil der von Frauen erfolgreich abgeschl ossenen
Pronotionen sollte in jedem Fach wenigstens dem Anteil der
Hochschul absol venti nnen entsprechen. Die GEW fordert, dass
Hochschul en und Forschungseinrichtungen in Zielvereinbarungen
verbindlich zur Steigerung des Frauenanteils an den Pronotio-
nen verpflichtet werden, soweit Frauen unterreprasentiert
sind. MBnahnmen der offentlichen Forschungsforderung missen
von der Erfullung dieser Vorgaben abhangi g gemacht werden.
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Die H nweise auf die alarm erend hohe Abbruchquote in der Pro-
not i onsphase missen zum Anl ass fur eine bessere Strukturierung
der Pronotion und eine bessere Absicherung der Pronovierenden
genomren werden (siehe Ausfihrungen zu Fragen 9 und 10).

(7) We bewerten Sie die Rolle der Pronmption in Deutschland,
i nsbesondere vor dem Hi ntergrund der im Bol ogna- Prozess di sku-
tierten Ei nordnung als dritte Phase des Studi uns?

Erkl &rtes Zi el des Bol ogna-Prozesses ist u. a. eine europawei -
te Angleichung der Studienstrukturen. Bis zum Jahr 2010 soll
i m Européi schen Hochschul raum das Studium einheitlich in zwei
sel bst st andi ge St udi engdnge (in der Regel Bachel or und Master)
gegl i edert werden. Das Bachel orstudi um kann direkt auf den A -
beitsmarkt, ins Masterstudiuns oder — we es die Bologna-
Erkl arung von 1999 explizit zulasst - direkt zur Pronotion
fuhren. Auf den Bol ogna- Fol gekonferenzen kam es zu weiteren
Festl egungen zum Status der Pronotion im Europai schen Hoch-
schul raum

Auf der zweiten Bol ogna-Fol ge- Konferenz 2003 in Berlin wirde
die Pronotion zum dritten Studi enabschnitt — nach Bachel or
und Master — erklart.?® deichzeitig vereinbarten die européa-
i schen Bildungsm nisterinnen und Bildungsm nister auch fur
di e Pronoti onsphase ei ne Verbesserung der Mobilitat der Dok-
t orandi nnen und Dokt oranden sow e eine intensivere Koopera-
tion der Hochschulen. Die Pronotion wurde in Berlin zwar als

Bricke zw schen Europai schem Hochschul - und Forschungsraum
bezei chnet, anders als von der GEW und den anderen in der
Bi | dungsi nternati onal en (Education International - ElI) zu-

samrengeschl ossenen Bi | dungsgewer kschaften gefordert, wrde
die Pronotion aber nicht als erste Phase der w ssenschaftli -
chen Arbeit nach dem Studium sondern als dritte Studienpha-
se nach Bachel or und Master definiert.

Auf der dritten Bol ogha- Fol gekonferenz 2005 reagierten die
eur opdi schen  Bildungsm nisterinnen und Bildungsm nister
durch eine Kurskorrektur auf die gewerkschaftliche Kritik.

23 Vgl. Andreas Keller: Von Bologna nach London, Pronovieren im Européi-
schen Hochschulraum in: Claudia Kopernik/Johannes Mes/Sandra Tiefel
(Hrsg.): GEW Handbuch Pronovieren mt Perspektive, Ein Ratgeber von und fur
Dokt orandl nnen, Bielefeld 2006 (GEW Materialien aus Hochschule und For-
schung 111), S. 371 ff. Santliche Konuni kees der M nisterkonferenzen sind
auf der offiziellen Honepage der 5. Bol ogna-Fol gekonferenz 2009 in Leuven
zu finden:

http://ww. ond. vl aander en. be/ hoger onder wi j s/ bol ogna/ docunent s/ decl arati ons_
comuni ques. ht m
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Pronovi erende werden jetzt sowohl als Studierende imdritten
St udi enzyklus als auch als Forscherinnen und Forscher im
Frihstadium (,early stage“) bezeichnet. Geichzeitig wurde
ei ne bessere Strukturierung der Pronotion vereinbart.

Auf der vierten Bol ogna-Fol gekonferenz 2007 in London wurde
die Vielfalt der Pronotionswege in Europa anerkannt und vor
ei ner Uberregulierung der Pronotionsphase gewarnt, gl eich-
zeitig hat das Londoner Kommuni kee erstmals den Anspruch der
Ber uf sbef ahi gung (, enpl oyability") des Hochschul studi unms ex-
plizit auch fur die Pronotion erhoben.

Die GEW pléadiert weiterhin mt Nachdruck dafdr, Pronovierende
nicht als Studierende imdritten Studi enabschnitt, sondern als
erste Phase der w ssenschaftlichen Berufstatigkeit zu verste-
hen. Pronovierende |eisten einen selbststéandigen Beitrag zum
w ssenschaftlichen Erkenntnisprozess, sie sind eine wesentli-
che Stiatze von Forschung und Lehre an den Hochschul en. Dokto-
randi nnen und Doktoranden sollten daher, wie in den nordi schen
Landern ublich, eher auf tariflich und sozial abgesicherten
Stellen als auf Basis von Stipendien pronovieren. Das Pl ddoyer
far ,Stellen vor Stipendien“ schliel3t nicht aus, auch fiar be-
schaftigte Pronovierende die w ssenschaftliche Betreuung durch
di e Hochschul en zu verbessern (siehe Ausfihrungen zu Frage 9).

Erfreulicherwei se hat die gewerkschaftliche Position zum Stel -
| enwert der Pronotion im Bol ogna-Prozess inzw schen viel Zu-
stimung erfahren. So wird in dem offizi 6sen Di skussi onspapi er
, Bol ogna Beyond 2010, das die européai sche Bol ogna- Fol | ow Up-
Group zur Vorbereitung der 5. Bol ogna-Fol gekonferenz im April
2009 in Leuven erarbeitet hat, ein Konsens festgestellt, Pro-
novi erende al s Forscherinnen und Forscher im Friahstadi um anzu-
sehen und fur diese daher Beschéafti gungsverhéaltni sses vorzuse-
hen, damt sie an angenessenen Sozi al versicherungsschutz er-
halten. Die GEWfordert Bund und Lander auf, sich bei der Kon-
ferenz in Leuven fir eine entsprechende Vereinbarung der euro-
pai schen Bildungsm nisterinnen und Bildungsm nister einzuset-
zen.

G eichzeit fordert die GEW Bund und Lander auf, bei der Aus-
gestal tung der Pronotionsphase i hrem Charakter als erste Phase
wi ssenschaftlicher Berufstatigkeit Rechnung zu tragen, insbe-
sondere nehr tarifvertraglich geregelte und sozialversiche-
rungspflichtige Stellen zu schaffen. Zurzeit ist leider im G-
genteil ein Trend zu erkennen, die Pronotion ausschlielllich
als dritte Phase des Studiunms zu verstehen. Dies geschieht vor
all em durch den Ausbau von Stipendi enprogranmen und Pronoti -
onsst udi engangen, die haufig an ein verpflichtendes Programm
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oder auch Curricul um gebunden sind. Die urspringliche Absicht,
mt einer starkeren Strukturierung, die als zu | ang angesehen
Phase der Pronotion zu verkirzen und die Erfolgsquote zu
ver bessern, verkehrt sich in ihr Gegenteil, wenn Pronovierende
durch eine ,Verschulung® und prekare materielle Rahnmenbedin-
gungen zusatzlich belastet werden. D e CGEW begruf3t zusatzliche
Sem nar- und Qualifizierungsprogramme fur Pronovierende, for-
dert aber, dass es sich dabei um Angebote handelt, an denen
di e Pronovi erenden aufgrund ihrer eigener Entscheidung teil-
nehnmen kdénnen.

(8 We bewerten Sie die — evtl. facherspezifischen - Finan-
zi erungs- und Beschaftigungsniglichkeiten fir Pronovierende in
Deut schl and?

In Deutschland gibt es eine Vielfalt an Wegen zur Fi nanzi erung
einer Pronotion. Im Wesentlichen |assen sich drei Wage unter-
scheiden (vgl. BuWN, S. 54 ff):

1. die Beschaftigung an einer Hochschule oder Forschungsein-
richtungen als w ssenschaftliche Mtarbeiterin oder Mtar-
beiter oder als w ssenschaftliche Hifskraft,

2. eine Forderung uber ein Stipendium der Begabtenf 6rderwer ke,
der Lander und anderer FOrderorgani sationen,

3. die externe Finanzierung durch Erwerbstatigkeit aulRerhalb
von Hochschul en und Forschungsei nrichtungen oder private fi-
nanzielle Ressourcen (z. B. Zuwendungen von Eltern oder
Part nern).

Dabei sind grolRe Unterschi ede zwi schen den Fachern festzustel -
len. Im Vergleich zu den Sozial-, Sprach- und Kulturw ssen-
schaften finanziert sich ein fast doppelt so hoher Anteil der
Pronovi erenden in den | ngeni eurwi ssenschaften Uber eine Stelle
in Hochschul e und Forschung. Bei den Sozial -, Sprach- und Kul -
turwi ssenschaften ist die hauptsachliche H nanzierungsart ein
Stipendium Dort, wo es in diesen Bereichen Stellen fur die
Pronoti onsfdrderung gibt, werden in der Regel Beschaftigungs-
ver hal t ni sse auf Basis von Teil zeit begrindet.

De GEW kritisiert die Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse,
wenn di ese nicht auf den ausdricklichen Winsch der Beschaftig-
ten begrindet wurden (diese Mglichkeit wird von der GEW ex-
plizit begruft), als Zwangsteilzeit. Da in der Regel erwartet
wird, dass die Pronovierenden uber die bezahlte Arbeitszeit
hi naus unentgeltliche Mehrarbeit |eisten — seien es Dienst-
| ei stungen in Forschung, Lehre und Managenent, sei es die A-
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beit an der Dissertation, zu deren Zweck ja das Beschafti -

gungsverhéltnis auf Basis eines befristeten Vertrages begrin-

det wird —, handelt es sich letztlich um eine verdeckte Ein-

komrenskiur zung fdr Pronovi erende. W ssenschaftl erinnen und
W ssenschaftler, die als Berufsanféangerinnen auf Basis der

Entgel t gruppe 13, Erfahrungsstufe 1 nach TV-L oder TvoD ein-

gruppiert sind und eine Teilzeitbeschaftigung von 50 Prozent

der wichentlichen Arbeitszeit haben, erreichen nicht einmal

das Gehaltsniveau von vollzeitbeschaftigten Kolleginnen und
Kol | egen der Entgeltgruppe 2. Die CGEW kritisiert diese Form
des versteckten Lohndunpi ngs fur Nachwuchsw ssenschaftl eri nnen
und Nachwuchswi ssenschaftler. Die GEW fordert daher, Pronovie-
rende in der Regel auf Basis von Qualifizierungsstellen mt

Vol | zei t beschafti gung zu beschéaftigen (siehe Ausfihrungen zu
Frage 9).

(9) Welche MaBnahmen sind zur Verbesserung der sozialen, fi-
nanzi el l en und Betreuungsbedi ngungen von Pronovierenden, ins-
besondere in der Unterscheidung von Stipendiaten, frei Prono-
vi erenden sow e |nhabern von Qualifizierungsstellen erforder-
lich?

Die GEW fordert, Pronovierende in der Regel auf Basis von ta-
rifvertraglich geregelten Qualifizierungsstellen mt Vollzeit-
beschaftigung an Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu
beschaftigen. 75 Prozent der Arbeitzeit sollten fur die Qua-
l'ifzierung (Pronotion) vorgesehen werden.

Sti pendi en kdnnen ein erganzendes Forderinstrunent sein, wenn
sie den Lebensunterhalt in angenessener Wise sichern und So-
zi al versi cherungsschutz gewahrl ei st en. Die Sozial versiche-
rungsbei trage, auch fir die Krankenversicherung, missen von
den Forderern zusatzlich entrichtet werden. Es darf aber kei-
nen Ausbau des Stipendi ensystens zu Lasten regul arer Beschaf -
ti gungsver hal t ni sse geben.

Die GEWfordert insbesondere, dass nach Abschluss des Studiuns
di e Entstehung weiterer Versorgungsl idcken in der Altersversor-
gung von Wssenschaftlerinnen und Wssenschaftlern ausge-
schl ossen werden. Versorgungsl icken entstehen bereits in Fol ge
des verzogerten Eintritts von Akadem kerinnen und Akadem kern
in das Berufsleben. Im deutschen Rentenrecht hat sich die 3-
tuation in den letzten Jahren gravierend verschlechtert: Wir-
den Schul - und Hochschul zeiten nach dem voll endeten 17. Le-
bensjahr bis 1992 mt einer Dauer von bis zu 13 Jahren auf die
Rent e angerechnet, so wurde diese Dauer 1992 auf maximal sie-
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ben, 1997 auf mximl dei Jahre abgesenkt. Seit 2005 werden
Schul ausbi | dung und Studi um gar nicht nmehr bewertet.

Die GEW fordert, die Arbeits- und Qualifizierungsbedi ngungen
der Pronovi erenden zu verbessern. Dafir sind M ndeststandards
tarifvertraglich zu vereinbaren oder in dn Hochschul gesetzen
zu verankern, und zwar hinsichtlich der Vertragsdauer, der Ar-
beitszeit und der Zeit fur die eigene Qualifizierung (75 Pro-
zent der regel mal3igen wichentlichen Arbeitszeit). Ausgehend
von einer tatsachlichen Pronotionsdauer von drei bis vier Jah-
ren (bei einer Vollzeittéatigkeit), ist bei einer Freistellung
far die Qualifikation im Unfang von 75 Prozent die Vertrags-
| auf zeit auf m ndestens funf Jahre festzusetzen. Bei einer ge-
ringeren Freistellung sollte die Vertragsl aufzeit entsprechend
hoher angesetzt werden. Teilzeitvertrage sollen nur auf aus-
dr tckl i chen Winsch der Doktorandi nnen und Dokt oranden begrin-
det werden. Die Vertragslaufzeit nuss bei einer Teilzeitbe-
schaftigung entsprechend | anger angesetzt werden. Die Gewdhr-
| ei stung dieser M ndeststandards wirde auch dazu beitragen,
di e Chancengl ei chheit von Wssenschaftlerinnen und Wssen-
schaftlern zu verbessern deren berufliche Entw cklung besser
mt der individuellen famlidren Situation vereinbaren zu kén-
nen.

Die GEW fordert fiar alle Pronovierenden — unabhangig von ihrer
Forderart, ob mt oder ohne Stelle - einen Pronovierendensta-
tus, der sie als Pronovierende und Mtglieder ihrer Hochschul e
anerkennt. Alle Pronovi erende missen nit aktivem und passiven
Wahl recht an der akadem schen Sel bstverwal tung ihrer Hochschu-
| e teil haben konnen und einen Anspruch auf die entgeltfreie
Nut zung der Infrastruktur (z. B. Bibliotheken) haben. Prono-
vi erende nuissen, unabhangig von ihrer Forderart, die von der
GEW gef orderten bedarfsgerechten Kinderbetreuungsangebote nut -
zen konnen.

(10) Inweweit stellen die im Rahnen der DFG und der Exzel -
lenzinitiative gefoérderten G aduiertenschulen bzw -koll egs
ein Vorbild fur die G aduiertenfdrderung i nsgesant dar?

Der W ssenschaftsrat hat seit den 1980er Jahren auf die Not-
wendi gkeit ei ner Reform der Pronptionsphase hi ngew esen. ?* U. a.
als eine Reaktion auf diese Forderungen fasste die Deutsche

24 Vgl . Johannes Mbes: Was bedeutet die Exzellenzinitiative fiur die Nach-
wuchsf érderung?, in: Roland Bloch u.a. (Hrsg.): Mking Excellence — Grund-
| agen, Praxis und Konsequenzen der Exzellenzinitiative, Bielefeld 2008 (CGEW
Mat eri al i en aus Hochschul e und Forschung 114), S. 65 ff.

19



For schungsgenei nschaft (DFG 1990 ihre Individual foérderung far
die Pronotion in einem neuen Programm zur Finanzierung von
G adui ertenkol | egs zusammen. Witere Programre anderer Forde-
rer folgten, sodass sich Deutschland inzw schen ,auf dem R-
formeg in Richtung einer strukturierten Pronotion befindet,
ohne dass es bisher zu einer Strukturveranderung im Wssen-
schaf t ssyst em gekomen ware. “?® SchlieRlich ernbglichte die Ex-
zelleninitiative die Etablierung von G aduiertenschulen, die
derzeit an insgesant 31 Universitaten aufgebaut werden. Leider
ist bislang nur wenig Uber die beantragten Konzepte bekannt,
die Inplenentierungsphase der Gaduiertenschulen verl auft
,ausgesprochen vari ant enr ei ch* 2°.

Di e GEW begriaft ausdricklich das Ziel, die Situation der Pro-
novi erenden durch klarere und verbindlichere Strukturen zu
verbessern und damit nicht zuletzt auch die Qualitat von For-
schung und Lehre zu férdern. Die zurzeit an Hochschulen und
For schungsei nri chtungen zu beobacht ende Entwi ckl ung, i m Rahmen
der Exzellenzinitiative oder anderer Programme G aduierten-
schul en, , G aduate School s” oder ,Research School s” einzurich-
ten, verfehlen aber zum Teil die Reformabsichten und | 6sen die
best ehenden Problene nicht, sondern verursachen im Cegenteil
sogar neue Hi ndernisse.

Wenn z. B. neue G aduierteneinrichtungen lediglich die Struk-
turen schon bestehender G aduiertenkollegs, die in der Regel
t hemati sch gebunden und sozial geschlossen sind, UUbernehnen,
kann von einer grundl egenden Reform der Pronotionsbedi ngungen
an deutschen Hochschul en nicht gesprochen werden. Viele dieser
neuen Programe strukturieren die Pronotion zudem in einer
einseitigen Interpretation des Bologna-Prozesses zur dritten
Phase des Studiunms um (siehe Ausfihrungen zu Frage 7). Fol ge-
richtig sehen viele dieser verschulten Progranme ein enges und
inflexibles Pflichtcurriculumvor. Sie versuchen die Pronotion
als verlangertes Studium zu strukturieren und verl&ngern die
Pronotionszeit unnodtig. H nzu kommen | angw eri ge und sel ektive
Auswahl verfahren. D ese Sichtweise vermtteln nicht zuletzt
Begriffe wie G aduierten-,Schule“, wie er durch die Exzellenz-
initiative als verkirzte Ubersetzung des englischen Begriffs
,graduate school® etabliert wiurde. Diese Entwi cklung wrd
nicht dem Unstand gerecht, dass Pronovierende als Nachwuchs-
wi ssenschaftl erinnen und Nachwuchsw ssenschaftler in der ers-

25 Johannes Mes, ebenda, S. 72.

26 So M chael Sndermann u.a.: Die Exzellenzinitiative: Beobachtungen aus
der | npl enenti erungsphase,. i FQ Working Paper No.5, Bonn 2008, S. 6,
http://ww. f orschungsi nf o. de/ Publ i kati onen/ Downl oad/ wor ki ng_paper 5 2008. pd
f
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ten Phase ihrer Berufstatigkeit einen eigenstandigen Beitrag
zum wi ssenschaftlichen Prozess | eisten.

Ziel einer besseren Strukturierung der Pronotion nuss eine
fl &chendeckende finanzielle, institutionelle wund inhaltliche
Unt er st it zung ei genst andi ger Forschungsl ei stung der Pronovie-
renden sein. Die CGEW Projektgruppe Doktorandi nnen und Dokto-
randen hat daher unter dem Mtto ,Baustelle Pronbtion - En
Haus braucht ein Dach® eine Konzept fir die Einrichtung von
Gradui ertenzentren erarbeitet.?’ Die Pronovierenden in der GEW
fordern die Einrichtung von G adui ertenzentren, die allen Pro-
novi erenden und Pronotionswi | ligen an den Hochschul en ei ne fa-
cher ibergrei fende Dachstruktur geben soll en.

Ein G adui ertenzentrum soll den Pronovi erenden Unterst it zungs-
angebote fidr die Aufnahne, Durchfihrung und den erfol greichen
Abschl uss des Pronotionsprojekts bieten und dabei die Ver-
schi edenheit von Pronotionsbedi ngungen in den einzel nen Fach-
kul turen beriucksichtigen. Dazu gehtrt neben Hilfen bei der
Konzeption, der Durchfihrung und dem erfol greichen Abschl uss
der Forschungsprojekte auch ein breites Angebot an hochschul -
di dakti schen, wi ssenschaftskritischen und facherdbergreifenden
Angeboten. Die G aduiertenzentren machen Veranstaltungs- und
Ber at ungsangebote, die von den Mtgliedern freiwillig und
sel bst organisiert in Anspruch genonmen werden.

Das G adui ert enzentrenkonzept der GEW bietet einen institutio-
nell en Rahnen, der strukturierteres Pronovieren ernoglicht,
ohne die Vielfalt der Pronotionswege zu zerstoéren. Bereits be-
stehende Pronotionsnodelle sollen dadurch nicht ersetzt wer-
den, sondern finden unter diesem Dach ihren Platz. Langfristig
sollen mt Hilfe der Gaduiertenzentren die bestehenden Hin-
derni sse auf dem Weg zur Pronotion abgebaut werden. Der Zugang
zu di esen Zentren darf nicht durch Auf nahmepr Gf ungen, Geblhren
oder &hnliche Hirden eingeschrankt verden. Alle Pronovierende
gehdren sonmt einem Gradui ertenzentrum an.

Die Verantwortung fidr die Pronotion liegt nicht nur bei den
Pronovi erenden und i hren Betreuerinnen und Betreuern, sondern
auch bei der Hochschul e sowi e bei dem Fachbereich bzw. der Fa-
kultat, an der die Pronotion angesiedelt ist. lhrer instituti-
onel l en Verantwortung sind die Hochschul en bisher nur in unge-
niugender Weise gerecht geworden. Neben einer besseren nmate-

27 Baustelle Pronotion — Ein Haus braucht ein Dach, Das Graduiertenzentrum
Konzept der Pr onmovi er enden in der CGEW
http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nar y37010/ Dok- HuF- 2007-

17 Gradui ertenzentren. pdf.
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riellen Absicherung und besseren Strukturierung der Pronotion
i st es daher aus Sicht der GEW erforderlich, Verbindlichkeiten

far alle am Pronotionsprozess Beteiligten zu schaffen. Neben
der Erstellung von Betreuungsleitféaden, die sowohl den Prono-
vi erenden als auch den Betreuerinnen und Betreuern die Aspekte
und Verantwortlichkeiten e ner strukturierten Betreuung deut-
lich machen, fordert die CGEW den Abschluss von individuellen
Pronoti onsver ei nbarungen der Hochschulen mt ihren Pronovie-
renden. Die Vereinbarungen sollen nmehr Transparenz und Pl an-
barkeit in den Pronotionsprozess bringen.

(11) Inwieweit sollten aulleruniversitare Forschungseinrichtun-
gen bzw. Fachhochschul en das Recht zur Pronotion bekomen?

Die GEW befiurwortet die gleichberechtigte Zusamenarbeit von
Hochschul en und For schungsei nri chtungen, fordert aber zugleich
den Erhalt der institutionellen Einheit von Forschung und Leh-
re an den Hochschulen statt ihrer Desintegration. De w ssen-
schaftliche Ausbildung von Studierenden ist nur forschungsba-
siert, die Qualifizierung des w ssenschaftlichen Nachwichses
i st nur | ehrbasiert noglich.

Daher wendet sich die GEW gegen Bestrebungen, Forschungsres-
sourcen an Universitaten in ausgewahlten Hochschul en, Fachbe-
rei chen und neu geschaffenen Exzell enzzentren zu konzentrieren
und mt aulRer hochschul i schen Forschungseinrichtungen zusamren-
zuf ihren. Eine Qualitéatsverschl echterung und Entw ssenschaft -
i chung von Forschung und Lehre in den nicht beteiligten Be-
rei chen der Hochschulen wére die Folge. Ebenso tritt die GEW
der Auswanderung der Forschung aus den Hochschul en entgegen.
Dem steht eine starkere und gl ei chberechti gte Kooperation zw -
schen Hochschul forschung und eigensténdig organisierter For-
schung nicht entgegen, wenn diese nicht zu einer ,Filetierung”
der Hochschulen und einer organisatorischen Versel bststandi -
gung forschungsstarker Hochschul einrichtungen fidhrt und wenn
sich die Zusammenar beit auf gl ei cher Augenhdhe vol | zi eht.

Unter dieser Voraussetzung einer starkeren und gl eichberech-
tigte Zusammenar beit von Hochschul en und Forschungsei nrichtun-
gen gibt es keinen Gund, das Pronotionsrecht Forschungsein-
richtungen zu Ubertragen. Sie ist im Cegenteil Voraussetzung
dafur, die an den Forschungseinrichtungen tatigen Nachwuchs-
wi ssenschaftl erinnen und Wssenschaftler in die Lehre zu in-
tegrieren und ihnen so die Mglichkeit zu geben, sich fiur den
Hochschul | ehr erberuf zu qualifizieren.

Dagegen gibt es keinen Gund, Fachhochschulen grundsatzlich
das Pronotionsrecht zu verweigern. We Universitaten haben
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auch Fachhochschul en den gesetzlichen Auftrag, Forschung und
Lehre zu betrei ben. Viele Fachhochschul en tragen heute die Be-
zei chnung , Hochschul e oder ,University of applied science”
und konnen, insbesondere, aber nicht nur in der anwendungsori -
entierten Forschung ein sehr gutes Forschungsprofil aufweisen.
Aus diesem Gund wurde vor Kurzem mt der Hochschule Fulda
erstmal s ei ne Fachhochschule als unmttelbares Mtglied in die
Eur opean University Association (EUA) aufgenommen.

Auch Absol venti nnen und Absol venten von Fachhochschul st udi en-
gangen sollten ein uneingeschranktes Pronotionsrecht erhalten.
Spat estens der Bol ogna-Prozess hat die uberkomene starre A-
beitsteilung zwi schen Universitéaten und Fachhochschul en auf ge-
| 6st: Fachhochschul en kdnnen w e Universitaten Bachelor- und
Mast er st udi engange anbi eten, sie konnen ebenso theorie- we
anwendungsorientierte Studiengdnge einrichten, Absolventinnen
und Absol venten von Bachel orstudi engangen an Fachhochschul en
konnen sel bstverstandlich ein Msterstudi um an einer Universi-
tat aufnehmen — und ungekehrt. Di e Konsequenz aus dieser Ent-
wi ckl ung ist, auch den Ubergang vom Masterstudi um zur Pronoti -
on frei zu geben.

c. Postdoc und ,Wssenschaft als Beruf*

(12) We bewerten Sie die Attraktivitat von Postdoc-Stellen,
i nsbesondere in der Hinsicht auf Angebot und Ausgestal tung so-
wie die Mglichkeit zu eigenstandiger w ssenschaftlicher Ta-
tigkeit?

Aus Sicht der GEWist die Mhrheit der Postdoc-Positionen un-
attraktiv. Dies liegt vor allem im Nachwichs- Paradi gma begr in-
det, das den Aspirantinnen und Aspiranten auf eine Professur
den Status des ,unfertigen Qualifikanten* zuweist. Das im Bi-
WN (S. 194 ff.) so genannte ,deutsche Habilitations-Mdell*
ist dadurch charakterisiert, ,dass die Pronotion generell

nicht als Nachweis der universitaren Lehrbefahigung gilt, wes-
halb es die sehr grolRe Gruppe der ,unsel bststandig Lehrenden’

im Mttel bau gi bt, Uberw egend auf befristeten Qualifikations-
stellen“. Das Uberkonmene Lehrstuhl-Prinzip deutscher Univer-
sitaten degradiert w ssenschaftliche Mtarbeiterinnen und Mt -
arbeiter obendrein zum ,Teil der ,Ausstattung’ der Profes-
sur“.?® Wederum driickt sich hier fehlende Wertschatzung aus.

Uberdies ist die Vorstellung, auch pronovierte, ja sogar habi-
litierte Wssenschaftl erinnen und Wssenschaftler gehdérten zum

28 Peer Pasternack/Reinhard Kreckel: Pram ssen des Landervergleiches, in:
Rei nhard Kreckel (Hrsg.), Zw schen Promption und Professur, Das w ssen-
schaftliche Personal in Deutschland im Vergleich mit Frankreich, G olbri-
tanni en, USA, Schweden, den Niederlanden, Osterreich und der Schweiz, Leip-
zig 2008, S. 35 ff., Zitat S. 50.
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,» Nachwuchs”, solange sie keinen eigenen Lehrstuhl erklomren
haben, eine Fiktion, die dem nobdernen Wssenschaftsbetrieb
| &ngst ni cht nmehr gerecht wird.?°

Dem halt die GEW entgegen: Der Nachweis, selbststandig w ssen-
schaftlich arbeiten zu kdénnen, ist spatestens mt der Pronoti-
on erbracht. We schon die Européai sche Konmssion in ihrer
Enpf ehl ung Uber eine ,Europai sche Charta fur Forscher und & -
nen Verhal t enskodex fir die Einstellung von Forschern“3® vorge-
schl agen hat, pladiert die GEW dafir, lediglich Nachwuchsfor-
scherinnen und Nachwuchsforscher und erfahrene Forscherinnen
und Forscher zu unterscheiden. Nachwuchsforscherinnen und
Nachwuchsforscher sind in der Europdischen Forschercharta de-
finiert als Wssenschaftlerinnen und Wssenschaftler in den
ersten vier Jahren (Vollzeitaquivalent) ihrer Forschungstatig-
keit, einschliel3lich der Forschungsausbil dungszeit. Erfahrene
Forscheri nnen und Forscher sind Wssenschaftlerinnen und Ws-
senschaftler, die seit Erreichen eines zur Pronotion zul assen-
den Hochschul abschl usses m ndestens vierjahrige Erfahrung
(Vol | zei taqui val ent) in der Forschung nachwei sen, oder bereits
pronovi erte Wssenschaftl erinnen und Wssenschaftl er, unabhéan-
gi g davon, w e |lange sie zur Pronotion gebraucht haben.

Neben der Reputation nuss sich jedoch nach Uberzeugung der GEW
vor allem auch die Beschaftigungssituation der Postdocs
ver bessern. Deshalb fordert die GEWneben den aus Drittmtteln
finanzierten Projektstellen 10.000 zuséatzliche Postdoc-Stellen
mt Tenure Track (siehe Ausfihrungen zu Frage 5). Ziel ist da-
bei nicht nur eine Reduzierung des individuellen Witerbe-
schaftigungsrisikos sowie eine materielle Absicherung durch
angenessene Vergutung und den Aufbau von Altersabsicherung.
Ziel ist auch, fur alle Postdocs m ndestens das Mall an Ei gen-
st andi gkeit und Sel bststandi gkeit zu erlangen, das bislang nur
Juni or prof essorinnen und Juniorprofessoren sowie Nachwiuchs-
gruppenleiterinnen und -leitern zugestanden wird (siehe Aus-
f dhrungen zu Frage 13).

I nsofern erscheint auch die |andeshochschul rechtliche Ausges-
taltung der Postdoc-Positionen absolut anachronistisch, weil
sie w ederum deutlich am Nachwuchs- Paradigma orientiert ist.
Bei spi el Hessen: ,Die akadem schen R&atinnen und Rate auf Zeit

29 Vgl. Andreas Keller: Profession statt Professur — Wssenschaft als Be-
ruf, in: Lidia Guzy/Anja Mhr/Raja Scheepers (Hrsg.), Whin mt uns? De
W ssenschaftl erinnen und Wssenschaftler der Zukunft, Frankfurt am Main
2009, S. 161 ff.

30 K (2005) 576 endgultig vom 11. 03. 2005,

http://ec. europa. eu/ eracar eers/ pdf/ Recormendati on_code charter DE final . pdf
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sind zur Erbringung w ssenschaftlicher Dienstleistungen Mt-
gli edern der Professorengruppe zugeordnet und nehnen i hre Auf-
gaben unter deren fachlicher Verantwortung wahr“ (8 73 Abs. 2
Hessi sches Hochschul gesetz). Die GEW fordert dagegen: Postdocs
sollten Lehrveranstal tungen in eigener Verantwortung durchf dh-
ren konnen. Sie sind durch hochschul didaktische Witerbil -
dungsangebote und aktives Coaching erfahrener Kollegi nnen und
Kol | egen zu unterstitzen.

Ni cht | @&nger hinnehnmbar ist auch die Ausnutzung von Habili -
tierten ohne Ruf, die zur Aufrechterhaltung ihrer Lehrbefugnis
(venia legendi) Lehrveranstaltungen als Privatdozentinnen und
Privat dozent en Ubernehnmen missen, d.h. ohne Bezahl ung und ohne
Forschungsmttel an den Hochschul en verbl ei ben und deren Kern-
auf gabe, die Lehre, schultern.

Auch die steigende Zahl von Lehrbeauftragten nuss dringend
hinterfragt werden. Bei den wenigsten der Uber 64.000 Lehrbe-
auftragten, welche die offizielle Satistik im Jahr 2007 g-
zahlt hat3®!, dirfte es sich um Expertinnen und Experten aus der
beruflichen Praxis handeln, die das grundstandige Studium
durch fakultative Lehrangebote ergdnzen. Zum Einsatz komren
zunehnmend m ndestens pronovierte Lehrbeauftragte, die nur noch
formal nebenberuflich tatig sind, tatsachlich aber auf die
Ei nkiinfte aus di eser prekaren Beschaftigung angew esen sind.

Die GEW fordert: Uberall dort, wo Lehrbeauftragte faktisch
dauer haft Lehrauf gaben wahrnehnmen, niissen regul d&re Beschafti -

gungsver hal tni sse geschaffen werden.® Der Anteil der durch
Lehrbeauftragte erbrachten Lehre ist auf eine Quote - von z.
B. maxi mal 20 Prozent — zu beschréanken. Soweit der Einsatz von

Lehrbeauftragten als nebenberuflich Tatige dennoch erforder-
lich ist, brauchen sie Vertragsverhaltnisse als freie Mtar-
beiterinnen und Mtarbeiter, fir deren Ausgestaltung M ndest-
standards gelten nuissen. Fir sie sind eine angenessene Bezah-
l ung, die Vor- und Nachbereitungszeiten einschlielen, eine an-
genessene Vertragsdauer und die Beteiligung der Hochschul en an
den Sozi al versi cherungsbei tragen festzuschrei ben. Lehrbeauf-
tragte nussen Hochschulmtglieder mt dem Recht zur Teil nahme
an der akadem schen Sel bstverwal tung und der Nutzung der hoch-
schul i schen | nfrastruktur werden.

31 Statistisches Bundesam, Personal an Hochschul en 2007, Vorbericht, A-
bei t sunterl age, https://ww-
ec. destatis. de/ csp/ shop/ sfg/ bpm htnml . cns. cBroker. cl s?cnspat h=struktur, volla
nzei ge. csp&l D=1022348, S. 98.

32 Vgl. Andreas Keller: Bausteine, Visionen, Eine bessere Hochschul-
Personal struktur — far alle(s), in: Forum W ssenschaft 1/2008, S. 37 ff.
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In einer reformerten Personal struktur sind Uberdies die per-
sonl i chen Abhangi gkeitsbezi ehungen der Qualifikantinnen und
Qualifikanten von ihren ,Doktor-Vatern® und ,Habilitations-
Mittern“® zu neutralisieren, in dem die Beschéaftigten den Uh-
tergliederungen der Einrichtung zugeordnet werden. W ssen-
schaft und Kunst sind konplexe Vorgange, in denen die ver-
schi edenen St atusgruppen wegen ihrer je spezifischen Konpeten-
zen auf ei nander angew esen sind. Um di ese Spezialisierungen zu
@unsten der w ssenschaftlichen und kinstlerischen Produktivi-
tat zur Celtung komren zu | assen, bedarf es einer integrativen
und kommuni kativen Betriebskultur, die starker nach Funktionen
und damt verbundener fachlicher Verantwortung als nach Sta-
tuszugehorigkeit differenziert.

Daneben missen die Hochschulen wund Forschungseinrichtungen
verpflichtet werden, durch entsprechende MaBnahnme der Perso-
nal ent w ckl ung die beruflichen Perspektiven ihres Personals zu
opti m eren.

(13) We schatzen Sie die Akzeptanz und di e Zukunftsperspekti -
ven der verschiedenen Qualifizierungswege (Juniorprofessur,
Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgruppe, aulleruniversitare
Forderung) im Vergleich ein, auch imH nblick auf die Beteili -
gung von Frauen i m Wssenschaftssystenf

Trotz inzw schen eindeutiger rechtlicher Rahnmenbedi ngungen und
teil weise attraktiver Unterstitzungsangebote seitens der Hoch-
schul en kann man nach Ei nschat zung der GEW ni cht davon ausge-
hen, dass sich die Juniorprofessur als prioritarer Karriereweg
durchgeset zt hat oder kurzfristig durchsetzen wird.® |m Jahr
2007 waren gerade einmal gut 800 Stellen besetzt. Die Vertei-
lung der Stellen auf die Bundesl ander zeigt signifikante Hau-
fungen in Niedersachsen, Berlin, Nor dr hei n-Westfalen und
Rhei nl and- Pfal z, wahrend drei ostdeutsche Bundesl ander, aber
auch das Saarland, Hessen und Bayern sehr zurickhaltend mt
der Einrichtung der jungen Personal kategorie sind (BuWN 2008,
S. 66 f., S. 76 ff., S. 82 ff.). Uber die Ursachen ist bislang
weni g bekannt; sie dirften unter anderem darin |iegen, dass
di e Juni orprofessuren als ,forschungsfahige Einheiten*, d.h.
versorgt mt erheblicher materieller und ,personeller Ausstat-
tung“ bei gleichzeitig reduziertem Lehrdeputat der Stellenin-

33 Vgl. Claudia Kleinwidchter: varia et curiosa - vom Ende der einheitlichen
Per sonal struktur im deutschen Hochschulrecht, in: Frauke Gitzkow Gunter
Quai Ber (Hrsg.), Jahrbuch Hochschul e gestalten 2007/2008 - DenkanstodfRe zur
Hochschul | andschaft i m Foderalisnmus, Bielefeld 2008, S. 137 ff., besonders
S. 141 f.)
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haberi nnen und Stell eni nhaber, von den Hochschul en bzw Léan-
dern nicht finanziert werden kdénnen.

Al l e 16 Landeshochschul gesetze sehen neben der Juni orprof essur
wei tere akadem sche Karrierewege vor. Die Habilitation hat da-
bei die grofite Bedeutung und Praxisrelevanz. |Imrerhin fdnf
Bundesl ander (Berlin, Br andenbur g, Hanbur g, Meckl enbur g-
Vor pormern und Rheinland-Pfalz) wirken bis zum Jahr 2010 auf
ei ne Abschaffung der Habilitation hin. Die rechtliche Entw ck-
lung ist derzeit nicht absehbar. Auch die jingsten Hochschul -
statistiken vermtteln kein einheitliches Bild, sondern erheb-
liche Disparitaten zw schen den FRichern. Insgesant liegt die
Zahl der Habilitationen pro Jahr inzw schen w eder knapp unter
2.000 und entspricht dem N veau des Jahres 1999 (BuWN, S. 71
ff.; S. 78 ff.).

Bener kenswert ist die Bewertung von Juniorprofessur und ande-
ren Qualifikationswegen durch den w ssenschaftlichen Nachwuchs
sel bst: Unfragen ergaben, dass 2004 noch die Hilfte der Juni-
or prof essorinnen und Juniorprofessoren eine Habilitation an-
strebte, weil deren Wert im Fach entsprechend hoch einge-
schat zt wurde. 3 Im Jahr 2007 war es imerhin noch ein Drittel,
ein Viertel der Befragten war zu di esem Zeitpunkt hinsichtlich
der Habilitationsabsicht noch unentschieden.® Offenbar unter-
ziehen sich die Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
di eser aufwandi gen und eigentlich systema drigen Doppel quali -
fikation in der Hoffnung, ihre Berufschancen zu verbessern.

Die CGEW hat die Einfuhrung der Juniorprofessur unterstutzt,
aber auch kritisch begleitet.®® Die GEWhat die Juniorprofessur
nicht zul etzt deswegen begruf3t, weil diese Personal kategorie
mt dem Recht auf sel bststandige und ei genverantwortliche For-
schung und Lehre ausgestattet sowe nmt einem eigenen Budget
und drittmttel fahiger Gundausstattung versehen ist. Hand-
| ungsbedarf besteht nach wie vor bei der Ausgestaltung der E-
val uati onsverfahren zur Bewdhrungsfeststellung nach den ersten
drei Dienst- bzw Beschaftigungsjahren. Vor allem aber fehlt
es noch imrer an ei nem unfassenden personal politischen Konzept
fur den Wssenschaftsbetrieb, um den Juni orprofessorinnen und
Juni or prof essoren Karri ereperspektiven zu ero6ffnen. Nur etwa 8

34 Florian Buch u.a.: Zwei Jahre Juniorprofessur - Analysen und Enpfehl un-
gen, hrsg. von der Jungen Akadem e und dem CHE, 2004,
http://ww. di ej ungeakadem e. de/ ar bei t sgruppen/i ndex 2. php?id agtitel =16),

S. 33 ff.

35 Florian Buch/ Gerp Federkeil: Funf Jahre Juniorprofessur - Zweite CHE-
Befragung zum Stand der Ei nfidhrung, Arbeitspapier Nr. 90, Mi 2007, S. 29
ff.,

http://ww. che. de/ downl oads/ CHE Juni or pr of essur Befragung AP 90. pdf)

36 Siehe http://ww. gew. de/ Pagel13068. ht il .
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Prozent der 2007 befragten Stell eninhaberinnen und Stell enin-
habern sahen ei nem Tenure Track entgegen. Der Anteil von Juni -
orprofessorinnen mt 29 Prozent im Jahr 2005 ist zwar erfreu-
[ich hoher als der Anteil von Professorinnen von 13,1 Prozent
zum sel ben Zeitpunkt — um als Instrunment zur Beseitigung der
Unterreprasentanz von Frauen in der Wssenschaft zu w rken,
aber deutlich zu niedrig.

Insgesant pladiert die GEWflUr eine Pluralitat der Qualifizie-
rungswege, denn nur so koénnen individuelle Bildungsbiografien
und elternspezifische Lebenszyklen angenessen bericksichtigt
werden. Allerdings ist nach Auffassung der GEW die Habilitati -
on al s anachroni stischer Initiationsritus abzuschaffen.

Unabdi nghare Voraussetzung ist, die Postdoc-Positionen in 4 -
nem tarifvertraglich abgesicherten Arbeitsverhaltnis auszuges-
talten. Die in den letzten Jahren zu verzei chnende W eder ein-
fdhrung von Qualifizierungsamern in Form von Beamtenstellen
auf Zeit im akadem schen Mttelbau ist fur die GEWder falsche
Weg. 3" Zwar sind die befristeten Beantenstellen mt einer héhe-
ren Netto-Vergutung verknupft, bringen aber eine Reihe von
ver sorgungsrechtlichen Probl emen und Mbbilitéatshinderni ssen im
Eur opéai schen Forschungsraum mt sich. Im H nblick auf die Pla-
nungsunsi cherheit des Karrierewegs ist die fehlende Arbeitslo-
senversi cherung als besonders gravierend anzusehen. Deswegen
sollten auch Professur und Juniorprofessur als beantenrechtli -
che Relikte im Wssenschaftssystem durch die Position |eiten-
der wi ssenschaftlicher Angestellter ersetzt werden.

(14) We sehen Sie die Bedeutung von ,Tenure Track”- Regel ungen
i m deut schen W ssenschaftssystem und wel chen politischen Hand-
| ungsbedarf sehen Sie in di esem Zusanmenhang?

Der BUuWN (193 ff.) macht deutlich, dass es unter dem Begriff
., renure Track" bei unseren europaischen Nachbarn und in den
USA durchaus unterschiedliche Regelungen gibt. Geneinsam i st
i hnen, dass sie erstens einen verlasslichen und transparenten
Karriereweg mt verschiedenen Qualifizierungsetappen beschrei -
ben, der vom w ssenschaftlichen Nachwuchs beschritten werden
kann. Zweitens eré6ffnen sie in viel groferem Unfang dauerhafte

37 Vgl . Diethard Kuhne: Besoldung statt Vergitung? Uber di e Renaissance des
Beantentuns in den Landeshochschul gesetzen, in: GEW (Hrsg.): Was sind For-
schung und Lehre wert? Die GEW diskutiert, Frankfurt am Min 2007,
http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary28967/07 10 22 GEW Forschung Lehre_ Frei gab
e.pdf, S. 33 ff.
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Positionen im Bereich des hauptberuflichen w ssenschaftlichen
Per sonal s. 38

Di esem Konzept sollte auch eine Reform der Hochschul personal -
struktur in Deutschland verpflichtet sein. Auch die Bundesre-
gierung fordert in ihrer Einleitung zum BuWN (S. 6) eine
,Auswei tung des , Tenure track’ an den Hochschulen*. Fur die
CEW ist es unerlasslich, dass sich, solange der Bund Uber Kkei -
ne (Rahmen-)Geset zgebungskonpetenz nehr verfigt, die Bundes-
| &nder auf ein einheitliches Tenure Track-Verfahren verstandi -
gen. Uberdacht werden mniissen in di esem Zusanmenhang auch das
Hausber uf ungsverbot, die Ausschrei bungspraxis und die Rekru-
ti erungsverfahren.

I nzZwi schen sind die Mechani snen, die zur Ausgrenzung von Frau-
en in formalisierten Verfahren ebenso wie in infornellen Pro-
zessen fuhren, hinreichend dokunentiert; es |iegen auch Vor-
schl age auf dem Tisch, um endlich Chancengl ei chheit herzustel -
len.%® Die politisch Verantwortlichen von Bund und Landern sind
am Zug, das oft w ederholte Gesprachsangebot der Gewerkschaf -
ten und Interessenvertretungen endlich aufzunehnen, um zu ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Losungen zu komren.

Die GEW fordert, dass sich Hochschul en und Forschungseinrich-
tungen in Zielvereinbarungen verbindlich zur nachweislichen
St ei gerung des Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen un-
terreprasentiert sind, verpflichten. D ese Quoten niissen mt
starken Sanktionen verknupft sein. MBnahnmen der offentlichen
For schungsf 6rderung missen von der Erfullung dieser Vorgaben
abhangi g gemacht werden. Die Qualitat von Hochschul en und For -
schungsei nri chtungen i st auch daran zu nessen, in we weit und
mt welchem Erfolg sie aktive deichstellungspolitik betreiben
sowm e geschlechtergerechte Studien- und Arbeitsbedi ngungen
schaf f en.

38 Vgl. Reinhard Kreckel: Die akadem sche Juni orposition zw schen Beharrung
und Refornmdruck, Deutschland im Strukturvergleich mt Frankreich, G ol3bri-
tannien und USA sowie Schweiz und Osterreich, in: Frauke Gitzkow Gunter
Quai Ber (Hrsg.): Jahrbuch Hochschul e gestalten 2007/2008 - Denkanst®Be zur
Hochschul | andschaft im Fdderalisnus, Bielefeld 2008, S. 117 ff.

39 Vgl. Wssenschaftsrat: Enpfehlungen zur Chancengl eichheit von W ssen-
schaftlerinnen und Wssenschaftlern vom 13.07.2007, Drs. 8036- 07,
http://ww. wi ssenschaftsrat.de/texte/8036-07.pdf , S. 23 ff.; Christine

Farber/ U ri ke Spangenberg: We werden Professuren besetzt? Chancengleich-
heit in Berufungsverfahren, Frankfurt am Main 2008.
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In die Pflicht zu nehnen sind gl eichermafRen die Personal ver-
antwortlichen in Hochschul en und Forschungseinrichtungen. D e
Institutionalisierung eines Tenure Track setzt eine voraus-
schauende Personal entw ckl ungspl anung voraus. |lhr Fehlen in
den nei sten Einrichtungen kann nach Ansicht der CGEW nicht |an-
ger hi ngenommen, sondern nuss — etwa bei der Vergabe staatli -
cher Zuschisse und offentlicher Forschungsfordermttel — sank-
tioniert werden.

Schliefl3lich nmuss der Stellenunfang fur den w ssenschaftlichen
Nachwuchs erheblich gesteigert werden. Die CGEW fordert 10.000
zusatzliche Stellen mt Tenure Track durch ein Bund-Léander -
Programm (vgl . Ausfuhrungen zu Frage 5).

(15) We bewerten Sie die Wrkungen des Wssenschaftszeitver-
tragsgeset zes auf die Arbeitsbedi ngungen und die Karriereper-
spektiven von Nachwuchswi ssenschaftl eri nnen und -
Wi ssenschaftl ern?

Die CGEW hat schon im parlanmentarischen Verfahren zum W ssen-
schaftszeitvertragsgesetz verfassungsrechtliche Bedenken for-
mul i ert und einzel ne Regel ungen kritisiert.* Neu gegeniiber der
aus dem Hochschul rahnengesetz (HRG fortgeschriebenen Festle-
gung von Hochstbefristungsgrenzen fur die Qualifizierungszei-
ten sind:

1. die so genannte famlienpolitische Konponente, d. h. die -
tion einer Verlangerung des befristeten Beschaftigungsver -
hal t ni sses wahrend der Pronoti on oder Postdoc-Phase um naxi -
mal zwei Jahre pro Kind,

2. die Einfdhrung des Sachgrunds Drittmttel finanzierung, auf
dessen Grundl age wi ssenschaftliches — und ni chtw ssenschaft -
liches — Personal in drittmttelfinanzierten Projekten unbe-
grenzt und ohne weitere Voraussetzungen befristet beschaf-
tigt werden kann.

Eine Unterstiutzung fidr das Wssenschaftszeitvertragsgesetz
konnte und kann es seitens der CGEW schon wegen der Ausweitung
der Befristungspraxis nicht geben. Dariber hinaus kritisiert
die CEWdie imGesetz (8 1 Abs. 1) enthaltene Tarifsperre, die
eine tarifvertragliche Regelung der Befristung durch die Ta-
rifpartner ausschliet. Herin sieht die GEW nach we vor
ni cht nur einen Eingriff in die verfassungsrechtlich geschitz-

40 GEW Stel l ungnahme fir die Anhérung vor dem Ausschuss fir Bildung, For-
schung und Techni kf ol genabschat zung des Deut schen Bundest ages am
29.11.2006, A-Drs. 16 (18) 139c.
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te Tarifautonom e, sondern dariber hinaus auch einen bezeich-
nenden W derspruch zum ansonsten so hoch gehaltenen Anspruch,
auf — sogar ins Detail gehende — bundesgesetzliche Regel ungen
in der Wssenschaftspolitik zu verzichten.

Un die Wrkungen des Wssenschaftszeitvertragsgesetz fundiert
bewerten zu konnen, sind eine zeitnahe differenzierte Perso-
nal statistik und ein Monitoring erforderlich. D e Bundesregie-
rung hat fur 2010 ei ne unfassende Eval uierung des Gesetzes in
Aussi cht gestellt und sieht sich bis dahin nicht in der Lage,
ei nschl 4gi ge Daten beizubringen und auszuwerten.*' Cbendrein
vertritt die Bundesregierung die Auffassung: ,Dabei bl eibt
auch im Wssenschaftsbereich die unbefristete Beschéaftigung
der Regelfall.®” Diese Aussage ist durch das aktuelle Zahlen-
werk des BuWN w derlegt. Fur die w ssenschaftlichen Mtarbei -
terinnen und Mtarbeiter hatte bereits der Wssenschaftsrat in
sei nen Enpfehlungen zu einer lehrorientierten Reform der Per-
sonal struktur an Universitaten von 2007 eine Befristungsquote
von 75 Prozent verzeichnet.** Die nach deutschem und européi-
schem Arbeitsrecht als ,Normalarbeitsverhdltnis“ eingestufte
unbefristete Beschaftigung ist im Wssenschaftsbetrieb, insbe-
sondere beim w ssenschaftlichen Nachwuchs, alles andere als
nor mal .

Der personliche Geltungsbereich des Wssenschaftszeitvertrags-
gesetzes erstreckt sich auf das ,w ssenschaftliche und kinst-
| erische Personal mt Ausnahnme der Hochschull ehrerinnen und
Hochschul  ehrer“. Diese Begrifflichkeit ist wunfassender als
die des HRG Sie erndbglicht eine Anwendung des W ssenschafts-
zeitvertragsgeset zes auf weitere Personal kategorien. Bei Lehr-
kraften fur besondere Aufgaben sow e Lektorinnen und Lektoren
wird sie beispielswise in Sachsen-Anhalt auf der G undlage
ei ner ,Vereinbarung zur qualifizierten Unterstitzung der Hoch-
schul en bei der Absicherung befristeter Lehrverpflichtung auf
Grund des doppelten Abiturjahrgangs® zw schen den Hochschul -
rektoren und der Landesregierung vom 13. Juli 2007 bereits
fl &chendeckend praktiziert.

Mtglieder von Personalvertretungen an Hochschulen und For-
schungsei nri chtungen berichten der CGEW dass auch die so ¢e-
nannte famlienpolitische Konponente nur selten greift. Hoch-
schul l eitungen und Fachvorgesetzte gewahren die Vertragsver-

41 Antwort auf die Kleine Anfrage der Fraktion DI E LI NKE, Deutscher Bundes-
tag, Drucksache 16/8643.

42 W ssenschaftsrat: Enpfehlungen zu einer |ehrorientierten Reform der Per-
sonal struktur an Uni versitéaten vom 26.01. 2007, Drs. 7721/ 07,
http://ww. wi ssenschaftsrat.de/texte/ 7721-07. pdf, S. 11. Vgl. BUuWN, S. 100
f.
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| angerungsoption fidr Elternschaft &aulerst zogerlich; Wssen-
schaftlerinnen und Wssenschaftler sehen sich kaum in der La-
ge, von dem schwachen gesetzlichen Instrunent Gebrauch zu na-
chen.

Die sich abzeichnende Verschéarfung der Befristungspraxis ist
Besorgni s erregend. Auch die Europaische Konm ssion hat in ih-
rer letzten Mtteilung an das Europdische Parlanent und den
Rat*®* die vielen befristeten Kurzzeitvertrage fur ,Jungfor-
scher” kritisiert, weil dadurch die Mglichkeiten fur talen-
tierte Forscherinnen und Forscher eingeschrankt wirden, ,den
Schritt zu einer unabhangi gen Forschertatigkeit zu tun* (vgl
Ausf ihrungen zu Frage 1). Erinnert sei daran, dass bei der
| npl enmenti erung von G aduiertenschulen und Exzellenzclustern
die Befristung als Rekrutierungsproblem identifiziert wurde
(vgl . Ausfihrungen zu Frage 5).

Wenn die Attraktivitat von Wssenschaft als Beruf gesteigert
werden soll, dann nuss die Drittmttel befristung ebenso fallen
wie die im Wssenschaftzeitvertragsgesetz enthaltene Tarif-
sperre, die es Gewerkschaften und Arbeitgebern verbietet, Be-
fristungsregeln fir das w ssenschaftliche Personal tarifver-
traglich auszugestalten.

Auch Projektstellen aus Drittmtteln sollten in der Regel un-
befristet besetzt werden; eine befristete Beschaftigung darf
nur unter der Voraussetzung ndglich sein, dass das dadurch
ent st ehende individuell e Witerbeschaftigungsrisiko durch ent-
sprechenden Cehal tszuschl 4ge abgefedert wrd. 2Zw schen Pro-
j ekt forderung auf der einen Seite und der Flexibilisierung von
Beschafti gungsverhal t ni ssen auf der anderen Seite besteht kein
zwi ngender  Zusammenhang. Jedes Wrtschaftsunternehnmen nuss
| ernen, sich kontinuierlich durch eine vorausschauende Perso-
nal pl anung an sich verandernde Auftragsl agen anzupassen. Vérum
sollen dies nicht auch Hochschul en | ernen kdnnen und ei ne qua-
lifizierte Mtarbeiterin heute in einem Forschungsprojekt,
norgen in einem Exzell enz-C uster und uUbernorgen auf einer aus
dem Landeszuschuss finanzierten Haushaltsstelle einsetzen

statt sie alle zwei Jahre auf die Strale zu setzen?

43 Bessere Karrierendglichkeiten und nmehr Mbbilitat: Eine européi sche Part-
nerschaft fidr die Forscher, KOV 2008)317 endgultig, Brissel 23.05.2008, S.
6 f.,

http://ww. era.gv. at/attach/KarriereMobilitt Partnerschaft 23052008. pdf.
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(16) We bewerten Sie die steigenden Drittmttelanteile in den
Hochschul en in ihren Ausw rkungen auf die Forschungs- und A -
bei t sbedi ngungen i m akadem schen Mttel bau?

2005 waren rund 23 Prozent des wi ssenschaftlichen Hochschul -
personals in Deutschland (ohne Medizin) auf Drittmttel basis
finanziert.** Dabei handelt es sich fast ausschlieBlich um w s-
senschaftliche Mtarbeiterinnen und Mtarbeiter, die — oftmals
in Teilzeit — als reines Forschungspersonal an den Hochschul en
tatig sind (vgl. BUWN, S. 37). Der groBte und angesehenste
Drittmttel geber in Deutschland ist die Deutsche Forschungsge-
mei nschaft (DFG; eine nie gekannte D nension haben inzw schen
auch die Fordergel der der Européai schen GCeneinschaft erreicht
(BUWN S. 107 ff., S. 174 ff.).

Aus Sicht der GEWist der steigende Drittmttelanteil in nehr-
facher Hinsicht problematisch. Das Problem der Unabhéngi gkeit
fremdfi nanzi erter Forschung steht hier nicht zur Debatte, soll
aber nicht unerwdhnt bleiben. Als grundsatzlich kritisch nuss
al l erdi ngs gesehen werden, dass die Steigerung der Drittmt-
telanteile mt einer absinkenden staatlichen G undfinanzierung
ei nhergeht.*® Die Hochschulen sind chronisch unterfinanziert.
Zur Erledigung der Kernaufgaben werden die notigen finanziel-
l en und personellen Ressourcen nicht bereit gestellt. Fur die
GEW erscheint es deshalb nmehr als fraglich, das Volunen der
ei ngeworbenen Drittmittel als Qualitatsmerkmal anzusehen. Da-
gegen sprechen mttlerweile auch die Ergebnisse enpirischer
For schungen. *® Auch der Europai sche Rechnungshof hat noniert,
weder sei eine ,vernunftige Bewertung“ der mlliardenschweren
For schungspr ogramme noglich, noch gebe es ,eine erkennbare Lo-
gik fur den Einsatz der Forderm ttel“.*’

G eichzeitig bindet der Wttbewerb um die Drittmttel imrer
mehr Krafte bei schw ndender Erfol gsquote. Dies sei an einem

Bei spiel verdeutlicht: Der European Research Council (ERC)

44 Peer Pasternack/ Reinhard Kreckel: Pram ssen des Landervergleiches, in:

Rei nhard Kreckel (Hrsg.), 2Zw schen Promption und Professur, Das w ssen-
schaftliche Personal in Deutschland im Vergleich nit Frankreich, G olbri-
tanni en, USA, Schweden, den Niederlanden, Osterreich und der Schweiz, Leip-
zig 2008, S. 35 ff.

45 Statistisches Bundesant: Mnetédre hochschulstatistische Kennzahlen,

Fachseri e 11. Rei he 4.3.2., 2006, VW=

ec. destatis.de/ csp/ shop/ sfg/bpm htnl . cns. cBroker. cl s?cnspat h=struktur,voll a

nzei ge. csp& D=1023039 ), Tab. 2.1.1.

46 Dorot hea Jansen u.a., Kolner Zeitschrift fir Soziologie und Sozial psy-

chol ogie 59 Heft. 1, 2007, 125 ff.

47 Sonderbericht Nr. 9/2007 uber die ,Evaluierung der EU Rahnenprogranmme im
Berei ch Forschung und technol ogi sche Entw cklung — Konnte die Konmi ssion
i hren Ansat z ver bessern?", 2008/ C 26/ 01,

http://eca. europa. eu/ portal/pls/portal/docs/ 1/ 825603. PDF.
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hatte im Jahr 2007 ca. 250 Starting |ndependent Researcher
Grants ausgeschrieben. Antragsberechtigt sind Forscher und
Forscherinnen (Principal Investigators) jeder Nationalitat,
deren Pronotion zw schen drei bis acht Jahre zuritckliegt, ge-
rechnet ab Datum der Ausschrei bungsveroffentlichung. Das An-
tragsverfahren ist zweistufig. Erst nach einer Vorauswahl sind
Vol | antr &ge einzureichen (BuWN, 182 f.). In der ersten Aus-
schrei bungsrunde wurden fur die ca. 250 verfugbaren Stipendien
9.167 Antréage eingerecht, von denen 559 in die Endauswahl ka-
men. In der zweiten Ausschrei bungsrunde gingen 2.503 Antrage
ein, von denen in der Vorauswahl 340 positiv begutachtet wur-
den.*® Was fir ein unglaublicher Aufwand fir Antragsteller wie
Gut achterinnen — die enotional en Fol gen einer erfol glosen An-
tragstellung illustriert anschaulich eine Betroffene.? Ene
Tati gkei tsverschi ebung weg von der Forschung hin zur For-
schungsadm ni stration kann sicher kein intendierter Effekt der
Forderinstrunente sein. Die GEW unterstutzt die Forderung des
Bundesr egi erung nach einem offentlich zuganglichen Berichts-
und Monitoringsystem (in der Einleitung zumBuWN, S. 7).

(17) We sehen Sie de Notwendigkeit fir neue Personal kat ego-
rien und nmehr Stellen mt deutlich erhdohtem Lehrdeputat im
Mttel bau?

Bereits Ende 2004 haben di e Bundesl @nder durch das , Gesetz zur
Anderung dienst- und arbeitsrechtlicher Vorschriften im Hoch-
schul berei ch“®® den gesetzgeberi schen Handl ungsspi el raum bekom
men, zusatzliche und neuartige Personal kat egori en ei nzuf Ghren.
Si e haben darauf zunidchst sehr verhalten reagiert.® Im Sommrer
2005 erhielt die Debatte um die Neugestaltung der Hochschul -
personal struktur allerdings einen neuen Inpuls: durch erste
Hochrechnungen von dramatisch steigenden Studierendenzahl en
bis zur Mtte der 2010er Jahre. Diese Prognosen haben auf der
politischen Ebene und bei den W ssenschaftsorgani sati onen zur
Forderung nach nehr Personal und nach neuen Personal kat egori en
gef uhrt.

48 Siehe http://ww. eubuero. de/ arbeitsbereiche/erc/ausschrei bungent#er geb.
49 Gabriele Meyer, ,Fischen im Triben*, Denoralisierender Alltag der Dritt-
m ttel beantragung, in: Forschung & Lehre 6/2007, S. 330.

50 BGBI. | S. 3835.
51 Vgl. Claudia Kleinwichter: varia et curiosa — vom Ende der einheitlichen
Per sonal struktur im deutschen Hochschulrecht, in: Frauke Gitzkow Gunter

Quai Ber (Hrsg.), Jahrbuch Hochschul e gestalten 2007/2008 - Denkanst®Be zur
Hochschul | andschaft im Foéderalisnus, Bielefeld 2008, 137 ff.
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Die Losungsvorschldage im Jahr 2006 waren vielfaltig® und
rei chten von der Erhohung und Auswei tung des Lehrdeputats Uber
di e Herabsetzung des Curricul arnormmvertes, den Ausbau virtuel -
| er Lehrkapazitat durch e Learning bis zur anderen Aufgaben-
verteilung fidr das vorhandene Personal wund schliel3lich zur
Forderung nach zuséatzlichem w ssenschaftlichen und adm ni stra-
tiven Personal. |Im Frahjahr 2007 hat der Wssenschaftsrat
schlielB3lich eine Enpfehlung zur Einfihrung von Professuren mt
ei nem Schwerpunkt im Bereich der Lehraufgaben abgegeben und
auf dem Weg dorthin u.a. eine Lehrjuniorprofessur vorgeschla-
gen®. Baden-Wirttenmberg hat die Wssenschaftsrats-Enpfehl ung
im ,Ersten Gesetz zur Unsetzung der Foderalisnmusreform im
Hochschul ber ei ch*** zei t nah ungeset zt .

Die GEW hat den W ssenschaftsrats- Enpfehl ungen eine klare Ab-
sage erteilt — u.a. weil far die vorgeschl agene Lehrjuniorpro-
fessur ein Reputationsdefizit zu beflrchten ist, das diesen
akadem schen Karriereweg fir den w ssenschaftlichen Nachwuchs
ganzlich wunattraktiv macht. D ese Befurchtung wird durch die
Er gebni sse einer Befragung des Internationalen Zentruns fur
Hochschul forschung (I NCHER- Kassel ) bestatigt (BuWN, S. 100
ff.).

Die CEW pladiert stattdessen fir ein einheitliches Personal -
statut mt einer flexiblen, jedoch tarifvertraglich geregelten
und nach einer neuen w ssenschaftsadaquaten Entgeltordnung
vergiuteten Aufgabenverteilung. °° Je nach Aufgabenzuwei sung
kann der Anteil der Lehrverpflichtung hoéher als bisher oder
niedriger sein oder ganz entfallen. Der zunehnenden Arbeits-
verdi chtung ist durch eine konsequente Aufgabenkritik zu be-
gegnen. Dabei nuss definiert werden, welche Aufgaben auf der
einen Seite wegfallen kénnen und wo auf der anderen Seite zu-
satzliches Personal notwendig ist. Dazu bedarf es einer sorg-
faltigen und langfristigen Personal entw cklungsplanung durch
di e Hochschul en und Forschungseinrichtungen, in der das Prin-
zi p des CGender Mainstream ng durchgehend verankert ist.

52 Siehe das CGEW Arbeitspapier: Caudia Kleinwichter: Synopse zur Einfilh-
rung neuer und zusatzlicher Personal kategorien sowi e anderer Kkapazitats-
W r ksaner MalRnahnmen ( St and: Okt ober 2006) , AP- HUF- 2006/ 10,
http://wi ssenschaft. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary25560/ AP- HUF- 2006- 10. pdf .

53 W ssenschaftsrat, Enpfehlungen zu einer lehrorientierten Reform der Per-
sonal struktur an Uni versitaten vom 26. 01. 2007, Drs. 7721/ 07,
http://ww. wi ssenschaftsrat.de/texte/ 7721-07. pdf.

54 GBlI. Baden-Wirttenberg, S. 505.

55 GEW (Hrsg.): Was sind Forschung und Lehre wert? Die GEW diskutiert,
Frankf urt am Mai n 2007,
http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary28967/07 10 22 GEW Forschung Lehre_ Frei gab
e. pdf).
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Aus Sicht der GEW geht es auch vollig an den Realitaten vor-
bei, die Debatte Uber neue Personal kategorien nur im H nblick
auf Engpdsse bei den Lehrkapazitaten zu fihren. Politischer
Handl ungsbedarf besteht auch in anderer Hi nsicht:

Der gravierende Personal mangel an den chronisch unterfinan-
zierten Hochschul en nmuss beseitigt werden. Die aktuelle Hoch-
schul statistik®® belegt, dass im Bereich des hauptant!ichen
Verwal tungs-, technischen und sonstigen Personals 1997 bis
2005 bundesweit etwa 15.000 Stellen abgebaut wurden. Nach & -
nem dramati schen Rickgang wurde durch Stellenzuwdchse im Jahr
2007 in etwa das Niveau von 2005 erreicht. D e Zahl der Pro-
fessuren stagniert seit zwdlf Jahren mt einer Ausnahnme im
Jahr 2004 deutlich unter 38.000. D e Zahl der Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben ist im selben Zeitraum nur um knapp 1.200
angesti egen, die Zahl der Dozentinnen Dozenten, Assistentinnen
und Assistenten von knapp 15.000 auf gut 6200 gesunken. Dafur
ist die Zahl der w ssenschaftlichen Mtarbeiterinnen und Mt-
arbeiter seit 1997 von uber 95.000 auf dber 121.000 angestie-
gen. Den groften Zuwachs verzei chnet jedoch das nebenberufli -
che w ssenschaftliche Personal: gegentber den ca. 42.000 Lehr-
beauftragten im Jahr 1997 wurden 2007 Uber 64.000 gezahlt.
Auch Ei n- Eur o- Jobber und andere prekar Beschaftigte haben in-
zwi schen Ei nzug in di e Hochschul en gehalten.

Ei ne Neuordnung der Hochschul personal struktur nuss di e Berufs-
tatigkeit in der Wssenschaft attraktiver machen — auch umim
Wettbewerb mt anderen Berufsfeldern qualifizierte Fachkrafte
anzuzi ehen. Im Gunde hat keine der Novellen des Hochschul rah-
nengeset zes das G undproblem gel 6st, dem individuellen Aus-,
Fort- und Weiterbildungsbedurfnis der Beschaftigten gleicher-
mafRen Rechnung zu tragen wi e den sich wandel nden Anforderungen
der Wssenschaftseinrichtungen. Bei der anbitionierten ,Reform
des Hochschul di enstrechts* im Vorfeld der 5. HRG Novel | e wurde
der Akadem sche Mttel bau straflich vernachl dssigt, vorhandene
Ref or mkonzepte fanden keine Wirdigung.®’ Die Personal struktur
des deut schen Hochschul systens ist nach wie vor extrem hierar-
chisch, selektiv und diskrimnierend. Alle Beschaftigtengrup-
pen unterhal b der Professur gelten als Dienstleisterinnen oder

56 Statistisches Bundesant, Personal an Hochschulen 2006, Fachserie 11,
Rei he 4.4, https://ww-
ec. destatis.de/ csp/ shop/ sfg/bpm htnl . cns. cBroker. cl s?cnspat h=struktur,voll a
nzei ge. csp& D=1021184, S. 32; Statistisches Bundesant: Personal an Hoch-
schul en 2007, Vor bericht, Arbei tsunterl age, https://ww
ec. destatis. de/ csp/ shop/ sfg/bpm htnl . cns. cBroker. cl s?cnmspat h=struktur, volla
nzei ge. csp&l D=1022348, S. 98.

57 Vgl. Andreas Keller: Ein uneingeldstes Vermachtnis. Konzeptionen zur Re-
form der Personal struktur an Hochschulen seit 1968, hochschule ost 3-
4/ 2000, 15 ff.
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,unfertige Qualifikanten* vor der entschei denden Statuspassage
zur Professur. Dieses Strukturprinzip hat nach wie vor signi-
fi kante Ausw rkungen auf die Karriereverlaufe von Frauen: es
errichtet Barrieren und drangt Frauen aus dem System Das Pro-
notions- und Habilitationsrecht ist und bleibt auch in den
vielfaltigen Kooperationsbeziehungen mt Fachhochschulen und
aulleruni versitaren Forschungseinrichtungen ein Privileg der
Uni versitaten. Die Forschungseinrichtungen haben Schw eri gkei -
ten, dem eigenen w ssenschaftlichen Nachwuchs Laufbahnperspek-
tiven zu ero6ffnen, obwohl Mtarbeiterinnen und Mtarbeiter an
For schungsei nri chtungen offenbar mt ihrer beruflichen Situa-
tion zufriedener sind als ihre Koll eginnen und Kol l egen an den
deutschen Universitaten (BuWN, S. 106). Das Festhalten am
bzw. di e Renai ssance des Beantenstatus behindert mt den unge-
| 6sten Schwi erigkeiten bei der Portabilitat der Altersversor-
gungsanspriche obendrein die internationale Anschl ussféahi gkeit

deut scher Nachwuchsw ssenschaftl erinnen und Nachwuchsw ssen-
schaftler (vgl. Ausfihrungen zu Frage 13).

(18) We beurteilen Sie die Tarifsituation fur angestellte
W ssenschaftl eri nnen und W ssenschaftl er i n Deut schl and?

Die Tarifsituation fur das gesante Personal an Hochschul en und
For schungsei nri chtungen in Deutschland ist absolut unbefriedi-
gend.®® Zwar ist es nit dem Abschluss des Tarifvertrages fir
den offentlichen Dienst der Lander (TV-L) im Herbst 2006 erst-
mal s Uber haupt gel ungen, wi ssenschaftsspezifische Regel ungen
imTarifrecht zu verankern — mt den vorhandenen Regel ungen (8
40 TV-L) sind jedoch keineswegs alle Erfordernisse fur die Be-
trof fenen und Forderungen der GEWerfullt. Im Tarifvertrag fur
den offentlichen Dienst des Bundes und der Komrunen (TV6D),
der bereits 2005 abgeschl ossen wurde, fehlt zudem der w ssen-
schaft sspezi fi sche Paragraf konplett. Hochschulen und For-
schungsei nri chtungen wenden denzufolge unterschiedliches Ta-
rifrecht an. In der zuruckliegenden Tarifrunde 2008 mt den
Arbei tgebern von Bund und Kommunen konnte trotz w ederholter
Initiative der GEW nicht Uber eine Vereinheitlichung des Ta-
rifrechts gesprochen werden.

Der Zuwendungsgeber Bund setzt vielnmehr seit Jahren auf eine
aulBertarifliche Sonder er macht i gung far di e Max - Pl anck -

Gesel | schaft (MPG, die Helnmholtz-Geneinschaft (HGF), die

58 Vgl . C audia Kleinwidchter: Vom BAT zum TvoD, Zur Tarifsituation im Ws-
senschaftsbereich, in: GEW (Hrsg.), Was sind Forschung und Lehre wert? Die
GEW di skutiert, Frankf urt am Mai n 2007, 37 ff.,
http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary28967/07 10 22 GEW Forschung Lehre_ Frei gab
e. pdf.
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Fraunhof er-Gesel I schaft (FhG, um insbesondere dem w ssen-
schaftlichen Personal in den naturw ssenschaftlichen, nedizi-
ni schen und technischen Di sziplinen individuelle Zul agen aus-
zahl en zu kodnnen, hinzu komren im Bedarfsfall so genannte G-
wi nnungs- und Haltungszul agen fir spezielle Arbeitsgebiete.
Der Forderung aus dem Kreis der Betriebs- und Personal rate der
auller uni versi taren Forschungsei nrichtungen, in Ernmangel ung ta-
riflicher Regelungen die auBertarifliche Ermachtigung bis auf
wei t eres weni gstens auch auf das nichtw ssenschaftliche Perso-
nal in densel ben Arbeitszusammenhdngen auszudehnen, hat sich
di e Bundesregierung juingst verweigert. Auch ,ein die Bundes-
und Lander zust andi gkeit Ubergreifender geneinsaner W ssen-
schaftstarifvertrag® ist fir sie ,derzeit nicht realisierbar®.
Dabei gi bt di e Bundesregierung unm ssverstandlich zu erkennen,
dass sie um die Schlechterstellung der Hochschul schul en sehr
genau wei3: ,Die auBertarifliche Regelung, die die Bundesre-
gierung den FE in Form der Sonderzahl ungsregel ung an die Hand
gegeben hat, enthadlt nicht nur weitergehende Handl ungsspiel -
raume, als sie in weiten Bereichen der Universitaten eroffnet
sind, sondern kann auch schneller und flexibler an sich entw -
ckel nde akute Handl ungserforderni sse angepasst werden.“>°

In der Tat ist die Tarifsituation an den Hochschul en und TV-L-
Anwendern unter den Forschungseinrichtungen sehr unbefriedi -
gend. Der TV-L gilt nur in den 14 Bundesl &ndern, die noch der
Tari f genei nschaft deutscher Lander (TdL) angehdren. In Hessen
gilt der BAT fort — hier verhandelt die Stiftungsuniversitat
Frankfurt am Main Uber einen eigenen Tarifvertrag. In Berlin
gelten fur die verschi edenen Hochschul en insgesant drei Tarif-
vertrage auf der G undl age ei nes Anwendungs-Tarifvertrages fur
das Land Berlin, dessen wesentliches Merkmal eine Absenkung
von Arbeitszeit und Ei nkonmen um durchschnittlich zehn Prozent
ist; hinzu kommt ein eigener Haustarifvertrag fiur die Charité
— Universitatsnedizin Berlin. Fir die Hochschulen mt ihren
fl exi blen Arbeitszeiten haben die Tarifvertrage in Berlin vor
all em beim w ssenschaftlichen Personal nur zu Ei nkonmensver -
| usten gefihrt; denn die Arbeit wird weiterhin zu 100 Prozent
geleistet. Im Bereich Technik und Verwaltung ist durch den
St el | enabbau ei ne erdrickende Arbeitsverdi chtung zu verzeich-
nen. Erwadhnt sei noch, dass die Beschaftigten der Berliner
Hochschul en - w e di e Landesbeschéaftigten auch - seit 2004 bis
zum | et zten Jahr keine Tariferhohung mehr erhalten hatten. In
Sachen- Anhalt nussten auch die Hochschul beschaftigten auf der
Grundlage eines Tarifvertrags zur sozialen Absicherung der
Landesverwal tung seit 2004 (und nussen noch bis zum

59 Antwort auf die Kleine Anfrage der Fraktion DI E LI NKE, Deutscher Bundes-
tag, Drucksache 16/11563, S. 4.
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31.12.2009) eine zehnprozentige Absenkung ihrer ohnehin nied-
ri geren Ost-Entgelte ertragen.

Das inzwi schen schon stark zersplitterte Tarifrecht erweist
sich als absolutes nationales Mbilitéatshindernis und zerstort
den Betriebsfrieden in den vielen Kooperationsprojekten zw -
schen Hochschul en und aulBeruniversitarer Forschung. Die Berli-
ner Tarifsituation ist nicht nur im Wssenschaftsbereich nicht
mehr wettbewerbsféahig. Das Lohnniveau ist insgesant wenig ge-
ei gnet, demBrain Drain entgegenzuw rken (BuWN, S. 102).

Ein weiterer Nachteil des geltenden Tarifrechts ist das Fehl en
der Entgeltordnung fur die beiden Tarifvertrégen fur den d-
fentlichen D enst. Beim Abschluss des TV6D am 13. 09. 2005 sind
die Tarifvertragspartei en davon ausgegangen, di e Verhandl ungen
Uber eine Entgeltordnung bis zum 30.09. 2007 abzuschlielRen. Sie
konnten bislang nicht gefihrt werden, weil die Arbeitgeber
nachtréaglich die Bedingung formuliert haben, zuerst in Ver-
handl ungen Uber bundesweite Arbeitszeitverl angerung einzutre-
ten. Die GEW hat bereits im Oktober 2007 Vorschlage zur Ein-
gruppi erung des Personals an Hochschul en und aulleruniversita-
ren Forschungseinrichtungen vorgel egt.® Der Eingruppierungs-
vorschlag der GEWorientiert sich am Gehal tsniveau i m européi -
schen Hochschul - und Forschungsraum und versucht, auch fur
di ejenigen, die fur unwirdige Vergutungssatze in der Wssen-
schaft arbeiten, sowie fur kianftige Personal kategorien Per-
spektiven aufzuzei gen. Dabei geht es auch um Fl exi bili sierung,
zunachst missen aber erst einnmal Wertebenen ei ngezogen werden,
die der Qualifizierung der Beschaftigten und ihren anspruchs-
vol l en Tatigkeiten im W ssenschaftsprozess gerecht werden.

Bei den Tarifvertragen fur den offentlichen Dienst ist schliel-
lich genei nsam dass wesentliche Beschaftigtengruppen vom per -
sonl i chen GCel tungsberei ch ausgenommen sind: Fur Hochschul | eh-
rerinnen und Hochschul | ehrer, w ssenschaftliche, kiunstlerische
und studentische ,Hilfskrafte“, Lehrbeauftragte an Hochschu-
| en, Akadem en und w ssenschaftlichen Forschungseinrichtungen
sow e kiunstlerische Lehrkrafte an Kunst- und Misi khochschul en
gelten TVOD und TV-L nicht. Es ist das erklarte Ziel der GEW
im Rahmen eines einheitlichen Dienst- und Arbeitsrechts auf
ei ne Ausweitung des GCeltungsbereichs fiur diese Beschaftigten-
gruppen hinzuwi rken und fur alle Beschéaftigtengruppen an Hoch-

60 GEW (Hrsg.): Was sind Forschung und Lehre wert? Die GEW diskutiert,
Frankf urt am Mai n 2007,
http://ww. gew. de/ Bi nari es/ Bi nary28967/07 10 22 GEW Forschung Lehre_ Frei gab
e. pdf.
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schul en und Forschungsei nrichtungen ei ne diskrimnierungsfreie
und angenessene Bezahl ung zu erreichen.

In der Verantwortung ist w ederum nicht die Bundesregierung
allein. CGefragt sind auch die L&nder und di e autononen W ssen-
schaftseinrichtungen. Di e Bundesregi erung hat es jedoch in der
Hand, auf den Cesetzgeber einzuwi rken, um die Tarifsperre des
W ssenschaft zei tvertragsgeset zes aufzuheben (vgl. die Ausflh-
rungen zu Frage 15) und damt Gesprachen udber w ssenschafts-
spezi fische Tarifregelungen im Rahnen von TvoD und TV-L einen
neuen Inpuls zu geben. Als Tarifpartner ist auch der Bund in
der Pflicht, seine Rolle verantwortungsvoll wahrzunehnen. D e
GEW ist bereit, die Tarifverhandl ungen w eder aufzunehnen, um
die Defizite des deutschen Tarifrechts fur die Beschaftigten
an Hochschul en und Forschungsei nrichtungen zu beseitigen.

(19) Welche Vorschriften hemren die Anrechnung ausl andi scher
Qualifikationen in Deutschland respektive in Europa? WIlche
Zugangshur den kénnen abgebaut werden?

Die wechsel seitige Anerkennung jeweils ausl andi scher Qualifi-
kationen (berufliche und akadem sche Abschlisse) ist eine
fruhzeitig identifizierte Herausforderung bei der Ausgestal-
tung des Europai schen Hochschul - und Forschungsraunms. Di e Hi-
ropai sche Konm ssion hat dazu unnittel bar nach dem M 1| eni uns-
G pfel von Lissabon im Jahr 2000 eine zw schenstaatliche A-
bei t sgruppe eingesetzt.® Auf europaischer Ebene gibt es das
NARI C-Netz (Europai sches Netz nationaler |Informationszentren
far Fragen der akadem schen Anerkennung) und das ENI C-Netz
(Eur opdi sches Netz der Informationszentren).® In Deutschland
erleichtert die Datenbank ANABIN die "Anerkennung und Bewer -
tung ausl andi scher Bil dungsnachwei se*.® @ ei chwohl hat die Eu-
ropai sche Konm ssi on noch i mvergangenen Jahr festgestellt:

., Trotz betrachtlicher Anstrengungen, auch im Rahnmen des
Bol ogna-Prozesses und des kurzlich verabschi edeten Europa-
i schen Qualifikationsrahnmens, sind den Ei nrichtungen i mer
noch nicht alle Verfahren und Nornen fiur die Anerkennung
akadem scher und beruflicher Qalifikationen anderer Léan-

61 Kommi ssion der Européaischen Geneinschaften, Mtteilung der Konm ssion an
den Rat und das Europai sche Parlament: Forscher im europdai schen Forschungs-
raum ein Beruf, vielfaltige Karrierenbglichkeiten, KOM (2003) 436 endgul -
tig, Brissel 18.07.2003 = http://ww.era.gv.at/attach/st12420.de03. pdf, S.
13.

62 Siehe http://ww.enic-naric.net.

63 Siehe http://ww. anabin. de/.
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der oder Sektoren bekannt, einschlie3lich nicht formaler
Qual i fi kati onen. “®*

In Ubereinstinmmung mit der Europai schen Konmission ist die GEW
der Auffassung, dass ,die Mtgliedstaaten eine offene, trans-
parente und wettbewerbsorientierte Einstellungspraxis bei For-
schungsstel | en gewdhrl ei sten miissen. “% Allerdings sind fur die
CEW national einheitliche Verfahren bei der Anerkennung von
Qual i fi kati onen anderer Lander alternativlos, autonone Bundes-
| &nder und versel bst st andi gte Hochschul en werden i hre Anerken-
nungspraxi s unterei nander abstimren niissen.

Erfreulicherwei se haben Bundestag und Bundesrat 2008 endlich
di e Li ssabon-Konvention uber die Anerkennung von Qualifikatio-
nen im Hochschul bereich ratifiziert. Die GEW fordert die Hoch-
schul en auf, Geist und Buchstaben der Lissabon-Konvention im
Sinne einer ,Beweislastunkehr® mt Leben zu erfillen: N cht
nmehr St udi erende und Absol venti nnen und Absol venten missen die
Aqui val enz ihrer Qualifikationen nachwei sen, sondern ungekehrt
di e Hochschul en den Nachweis fiuhren, dass eine Aquivalenz im
Ei nzelfall gegeben ist. Die Lander sind aufgefordert, ihre
Hochschul gesetze an di e Li ssabon-Konvention anzupassen und ei -
ne der Konvention entsprechende Anerkennungspraxis sicherzu-
stellen. Der Bund sollte sich vorbehalten, dies mt einem Bun-
desgesetz zu gewahrl ei sten

Schlie3lich fordert die GEW auf, die gegenwdrtige Erarbeitung
ei nes Europai schen Qualifikationsrahnen daf ir zu nutzen, eine
rei bungsl ose Anerkennung ausl andi scher Qualifikationen zu ea-
rei chen.

Frankfurt am Main, 16. Februar 2009

Dr. Andreas Keller

64 Konmm ssion der Europai schen Geneinschaften, Mtteilung an das Européi-
sche Parlanent und den Rat: Bessere Karrierendglichkeiten und nmehr Mobili -
tat: Eine européische Partnerschaft fir die Forscher, KOM 2008)317 endgul -
tig, Briussel 23.05.2008 =

http://ww. era.gv. at/attach/KarriereMbilitt Partnerschaft 23052008. pdf, S.
6.

65 Ebenda S. 7.
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a. ALLGEMEINE EINSCHATZUNGEN UND ERWARTUNGEN

(1) Wie beurteilen Sie Chancen und Rahmenbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland im internationalen Vergleich?

Forschung auf der soliden Grundlage von Bildung und Qualifizierung sind der Schlussel fur
die Zukunft einer globalisierten wissensbasierten Gesellschaft. In einem Land ohne
Rohstoffe sichern sie den Wohlstand unserer Gesellschaft wie kein anderer Faktor. Dieser
Aufgabe der Zukunftsvorsorge stellt sich die Max-Planck-Gesellschaft aktiv und
satzungsgemal mit ihren Programmen zur Férderung des exzellenten wissenschaftlichen
Nachwuchses. Auch andere Forschungs- und Forderorganisationen sowie die Hochschulen
in Deutschland leisten ihren Beitrag dazu. Die Rahmenbedingungen sowohl finanzieller
wie auch rechtlicher Art erschweren es alerdings, fur Deutschland die bislang erreichte
Position zu halten. Im Ergebnis fihren diese Rahmenbedingungen dazu, dass die Chancen
far den wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland nicht so gut sind, wie sie es sein
kénnten: Betreuungsrelationen, Studien- und Promotionsdauer, flexible ,fast-track®-
Optionen, fruhe Verantwortung fur eigene Forschungsprojekte: bei all diesen Aspekten
kénnten die Chancen des Wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland signifikant
verbessert werden, sofern die Rahmenbedingungen entsprechend gestaltet wirden.

Im internationalen Wettbewerb um die besten Kopfe gilt das Rolltreppenprinzip: Wer
stehen bleibt, fallt zurick. Die rasanten Entwicklungen in der Forschung in den
Schwellenlandern und die verstarkten Anstrengungen von Spitzenforschungsnationen wie
etwa den USA unter ihrem neuen Prasidenten Obama sind die augenfélligsten
Wettbewerber auf dem hei3 umworbenen Markt der besten Talente.

Hinzu kommt die demographische Entwicklung in Deutschland, die auch die Wissenschaft
in den nachsten Jahren und Jahrzehnten in vollem AusmaR trifft. Bei sinkender
Bevdlkerungszahl gilt es, alle Potenziale voll auszuschopfen. Um im weltweiten
Wettbewerb zu bestehen, muissen mehr Schulerinnen und Schiler die Hochschul-
qualifizierung erreichen. Die Potentiale von Frauen gilt es starker auszuschopfen, die
Attraktivitat Deutschlands fir den bestqualifizierten internationalen Nachwuchs deutlich
Zu steigern.

Max-Planck-Gesellschaft zur Forderung der Wissenschaften e.V., HofgartenstraBe 8, 80539 Munchen
Postfach 10 10 62, 80084 Munchen, Deutschland, Tel. +49 89 21 08-0, Internet www.mpg.de



Bei sich abzeichnenden finanziellen Krisen und damit verbundenen geringeren Aufwichsen
von Haushalten oder notwendigen Einsparungen ist die Nachwuchsférderung - wie die
Vergangenheit lehrt - am starksten betroffen: als im Jahr 2003 die Haushalte der
Wissenschaftsorganisationen konsolidiert wurden, hat sich gezeigt, dass finanzielle
Einschnitte nur dort moéglich sind, wo keine langfristigen vertraglichen Festlegungen
existieren. Nachwuchsprogramme (selbstandige Nachwuchsgruppen, Graduiertenprogram-
me, Stipendien) gehérten und gehdren, anders als Kernpersonal und Kernausgaben von
Einrichtungen, zu den Positionen, die ohne Kindigungen Uberhaupt sehr zeitnah
zuriickgefahren werden koénnen. Die mit Hilfe der Mittel des Paktes fur Forschung und
Innovation | in den letzten Jahren gezielt intensivierte Nachwuchsférderung der Max-
Planck-Gesellschaft wirde durch Einsparszenarien massiv konterkariert.

Bund und Lander sind gefordert, vorrangig in die Zukunftsfahigkeit unseres Landes zu
investieren. Bildung und Forschung sind untrennbar miteinander verbunden. Ohne
Bildung gibt es keine Forschung und ohne Forschung kénnen wir den Ertrag der Bildung
nicht ernten. Der Hochschulpakt 2020 und der Pakt fur Forschung und Innovation Il
mussen daher gemeinsam fortgefuhrt werden. Steigerungen der Bildungs- und Wissen-
schaftsaufwendungen konnen die Zukunft unseres Landes nachhaltiger sichern als
Investitionen in veraltete Strukturen. Spielrdume, die der Wissenschaft jetzt erotffnet
werden, werden den Start aus der Krise heraus ermdéglichen. Sie sind daher unverzicht-
bar.

Neben verlasslichen finanziellen SpielrGumen gerade in Zeiten der Krise kann eine
umfassende Flexibilisierung der administrativ-rechtlichen Rahmenbedingungen die
internationale Spitzenstellung der deutschen Wissenschaft nachhaltig starken. Die Max-
Planck-Gesellschaft begruft daher ausdricklich die aktuellen Bestrebungen im Zuge der
Wissenschaftsfreiheitsinitiative als einen ersten Schritt zur Verbesserung der
Rahmenbedingungen fur die Wissenschaft in Deutschland. Sie sieht in ihnen eine groR3e
Chance, komplementar zur Fortfuhrung des Pakts fur Forschung und Innovation, den
Wissenschaftsstandort Deutschland weltweit wettbewerbsfahiger zu machen.

(2) Wie bewerten Sie die Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere in Deutschland —
auch in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Tatigkeit?

Zur Planbarkeit siehe Antworten zu den Fragen 13 und 14

Fur eine attraktive wissenschaftliche Karriere sind in erster Linie die Anzahl der
verfugbaren Stellen/Positionen fur eine wissenschaftliche Karriere in (ihren) jeweiligen
Fachgebieten relevant. Je mehr Forschungsbereiche aus finanziellen Erwagungen
zuruckgefahren bzw. geschlossen werden oder langerfristige Perspektiven auf
Leitungspositionen nicht mehr existieren, desto eher ist der wissenschaftliche Nachwuchs
geneigt, eine Position im Ausland oder im aul3erwissenschaftlichen Bereich zu suchen.



Auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist unerldsslich fur eine attraktive
wissenschaftliche Karriere in Deutschland. Die Max-Planck-Gesellschaft hat daher (als
erste komplette Wissenschaftseinrichtung) bereits 2006 das Audit ,berufundfamilie”“ der
Hertie-Stiftung erfolgreich durchlaufen. Derzeit wird die MPG re-auditiert. Im Rahmen
dieses Audits, gefordert durch das Bundesfamilienministerium aus Mitteln des
Europaischen Sozialfonds, werden laufende MalRnahmen begutachtet, Entwic klungs-
potenziale aufgezeigt und weiterfihrende Hilfestellungen entwickelt.

Insbesondere die Verbesserung der Kinderbetreuungssituation konnte in den vergange-
nen Jahren an vielen Max-Planck-Instituten erreicht werden. An fast allen Standorten von
Max-Planck-Instituten wurden bestehende Mdglichkeiten der Kinderbetreuung ausgebaut
oder neue geschaffen. Sowohl das Betreuungsangebot wie auch die Betreuungszeiten
wurden wesentlich erweitert, was in erheblichem Mald zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf beitragt.

Die Max-Planck-Gesellschaft hat zur Forderung der Gleichstellung von Mannern und
Frauen und zur Unterstutzung von Eltern in der Fortfihrung ihrer wissenschaftlichen
Karriere spezielle Programme konzipiert. Um exzellente junge Frauen und Manner in der
Wissenschaft zu halten, und fur alle Eltern madglichst gunstige Bedingungen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu schaffen, bietet die Max-Planck-Gesellschaft
MafRnahmen zur Dual-Career Unterstitzung, zur Kinderbetreuung, zur Erweiterung von
Betreuungszeiten, Betreuungsangebot bei Kongressen, Tagungen und abendlichen
Seminaren, Flexibilitdt von Arbeitszeit und Arbeitsort sowie verbesserte Moglichkeiten fur
Teilzeitbeschaftigungen in der Wissenschaft. Ein Internetportal Beruf und Familie mit
Good-Practice-Beispielen aus den Instituten, Vereinbarungen, Formularen, Leitfaden zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Anzeigenbdrse fur alle Beschéaftigten (z. B.
Babysitter) wird derzeit aufgebaut.

Erste Erfolge fur die Beschéaftigung von Wissenschaftlerinnen zeigen sich in den die
statistischen Daten. Die Férderung hervorragender Wissenschaftlerinnen ist flur die Max
Planck-Gesellschaft als Querschnittsaufgabe in allen Forderinstrumenten. Im Bereich des
wissenschaftlichen Personals liegt der Anteil von Frauen bei Uber 24 %, bei den
Nachwuchsgruppen- und Forschungsgruppenleiterinnen bei nahezu 23 % und bei den
Doktorandinnen bei tUber 40 %. Im Jahr 2008 gingen 5 von 20 neu zu besetzenden W3-
Positionen und 21 von 41 W2-Stellen an Frauen.

(3) Wie bewerten Sie die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Stufen einer
wissenschaftlichen Karriere und die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des
wissenschaftlichen Nachwuchses?

Die Durchlassigkeit zwischen verschiedenen Stufen einer wissenschaftlichen Karriere und
die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des wissenschaftlichen Nachwuchses sind
wichtige Faktoren, um ein Wissenschaftssystem zum Erfolg zu fUhren. Grundsatzlich



verfugt das deutsche Wissenschaftssystem nach Einschatzung der Max-Planck-
Gesellschaft Uber ein ausreichend breites Spektrum in der Stufung wissenschaftlicher
Karrieren wie in den Rekrutierungsverfahren.

Die Max-Planck-Gesellschaft fordert wissenschaftlichen Nachwuchs auf allen Stufen der
Karriere, von der Einbeziehung von Studenten in Forschungsvorhaben der Institute Uber
die FOrderung von Doktorandlnnen bis hin zur Vergabe von Postdoc-Stipendien
beziehungsweise zeitlich befristeten Vertragen an Nachwuchswissenschaftlerinnen. Neben
der direkten Finanzierung durch die Max-Planck-Gesellschaft werden junge
Wissenschaftlerlnnen indirekt auch in erheblichem Umfang uUber Drittmittel geférdert.

Promotionsvorhaben hervorragend qualifizierter Hochschulabsolventen werden mit einem
bis zu dreijahrigen Doktorandlnnenvertrag bzw. Promotionsstipendium unterstutzt.
Jahrlich werden so rund 800 an MPI betreute Dissertationen zum Abschluss gebracht.
Uber 80 % der aus Max-Planck-Instituten in den Hochschulen eingereichten
Promotionsarbeiten werden ,,mit Auszeichnung“ oder ,,sehr gut“ bewertet.

Nachwuchswissenschaftlerinnen kdnnen an einem Max-Planck-Institut — im Anschluss an
ihre Promotion — ein Forschungsvorhaben im Rahmen eines Postdoc-Stipendiums
durchfihren. Daneben gibt es fir Nachwuchswissenschaftlerinnen zeitlich befristete
Beschaftigungsmaglichkeiten fur die Dauer von maximal funf Jahren. Aus Max-Planck-
Instituten habilitieren sich jahrlich etwa 20 Nachwuchswissenschaftlerinnen an einer
Hochschule.

Stellen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in der Regel o6ffentlich in
Fachzeitschriften oder in der Stellenbdrse der Max-Planck-Gesellschaft ausgeschrieben,
fur eine Position als Doktorandln, Postdoc oder als befristet angestellte/r
Wissenschaftler/in. Fur ein spezielles Forschungsthema in einem ausgewahlten Max-
Planck-Institut erfolgt die Bewerbung direkt beim fraglichen MPI. Informationen zur
Forschungstatigkeit des jeweiligen Max-Planck-Instituts finden sich auf dessen
Homepage.

Als besondere Form der Nachwuchsfdorderung hat die Max-Planck-Gesellschaft erstmals
vor 40 Jahren das Instrument der ,Selbstdndigen Nachwuchsgruppen“ etabliert. Es
ermdglicht die Forderung besonders begabter junger Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen, die auf ihrem Fachgebiet bereits herausragende Leistungen
erbracht haben. Nachwuchsgruppenleiter/innen erhalten die Mdglichkeit, sich im Rahmen
eines auf funf Jahre angelegten Forschungsprogramms mit eigenen Ressourcen in
eigenverantwortlicher Tatigkeit fur eine Leitungsposition in der Forschung zu qualifizieren.
Zurzeit gibt es in den Max-Planck-Instituten Uber 98 Nachwuchsgruppen.

Die Max-Planck-Gesellschaft bietet ihren Nachwuchswissenschaftlerlnnen vielfaltige
Moglichkeiten zur Qualifizierung und zum Aufstieg. Zunéchst sind hier die befristeten und
unbefristeten Stellen fur wissenschaftliche Mitarbeiter zu nennen. Diese Personengruppen



erhalten einen TVOD-Arbeitsvertrag. Um sich zum Professor oder zum Wissenschaftlichen
Mitglied zu qualifizieren, bietet die MPG eine Stellung als Juniorprofessor/in. Mit dem
Arbeitsverhéltnis ist die Zusage fur die Ausstattung fur selbstandige Forschung
verbunden. Die Max-Planck-Gesellschaft kann den Status der Juniorprofessorin/des
Juniorprofessors nicht verleihen. Um wissenschaftlichen Mitarbeitern der Max-Planck-
Gesellschaft die Mdglichkeit zu geben, sich Uber eine Juniorprofessur fir eine Berufung zu
qualifizieren, schliefl3t die Max-Planck-Gesellschaft Kooperationsvertrage mit Universitaten
Uber gemeinsame Berufungen von Juniorprofessor/innen. Dem Standardmodell
entsprechend werden die Juniorprofessor/innen von der Universitdt und dem Max-Planck-
Institut gemeinsam ausgewahlt. Nach der Ernennung zum/zur Juniorprofessor/in an der
Universitat werden sie an das Max-Planck-Institut beurlaubt, um dort im Rahmen einer
kleinen Gruppe selbstandig zu forschen. Ferner finden gemeinsame Berufungen mit
Universitdten im W2- und W3-Bereich statt. Anstellungsverhdaltnisse finden sich
insbesondere auch im Bereich der Leiter der Selbstdndigen Nachwuchsgruppen,
drittmittelfinanzierter Nachwuchsgruppen, institutsinterner Nachwuchsgruppen und bei
befristeten wie auch unbefristeten Forschungsgruppenleitern.

Die bestehenden Regelungen in Deutschland kennen bis auf vereinzelte Ausnahmen die in
den angelsédchsischen L&ndern gangigen ,fast-track“ Verfahren fir besonders begabte
Studierende nicht. ,Fast-track“ ermoglicht es begabten Nachwuchswissenschaftlerinnen
mit Bachelor-Abschluss direkt oder nach einer Vorbereitungs- oder Masterphase von
lediglich einem Jahr in Doktorandlnnenprogramme einsteigen koénnen, ohne auf
herkdbmmlichem Wege erst einen Masterabschluss erreicht zu haben. Gerade die besten
Bachelor-Absolventlinnen etwa aus China und Indien gehen haufig diesen Weg. Zurzeit
verliert Deutschland diese besten Kodpfe des Nachwuchses an angelsédchsische Lander,
insbesondere an  amerikanische Eliteuniversitdten, weil sie die deutschen
Voraussetzungen fur ein Promotionsstudium nicht erfullen. Insbesondere fur junge
Auslander in der Vomhase zur Promotion missten aufllerdem Stipendien bereit gestellt
werden kénnen. Auch die Finanzierung solcher Stipendien aus 6ffentlichen Mitteln ist der
Max-Planck- Gesellschaft nicht gestattet.

(4) Wie attraktiv sind die Moglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland im internationalen Vergleich?

Grundsatzlich sind die Mdglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland
auch im internationalen Vergleich attraktiv. Im Rahmen sowohl der universitaren wie
auch der auBeruniversitaren Forschung gibt es vielfaltige Fordermdglichkeiten auf den
unterschiedlichen Karrierestufen. Dennoch gilt es, das Augenmerk auch auf internationale
Entwicklungen zu lenken, damit die derzeit noch gute Position im internationalen
Wettbewerb (noch) nicht eingebif3t wird.

Aufgrund ihres internationalen Renommees kann die Max-Planck-Gesellschaft einen
erfreulich hohen Anteil auslandischer Nachwuchswissenschaftlerinnen ausweisen. So



kamen im Jahr 2007 50,9 % des geférderten wissenschaftlichen Nachwuchses® aus dem
Ausland.

Eine brisante Problematik ergibt sich aus dem sich abzeichnenden Fachkraftemangel in
Deutschland. Um auch kunftig einen Innovationsvorsprung insbesondere im Bereich der
Mathematik, Informatik, Natur- und Technikwissenschaften (MINT) zu sichern, gilt es hier
alle Potenziale zu nutzen. Viele Madchen und Frauen interessieren sich fur
Naturwissenschaften und Technik und bilden damit ein wichtiges Potenzial fiur die
zunehmende Zahl wissensintensiver Arbeitsplatze in Deutschland. Im internationalen
Vergleich zeigt sich allerdings, dass Frauen in vielen andern Landern in wesentlich
hoherer Zahl in technischen und naturwissenschaftlichen Studienfachern vertreten sind
als in Deutschland. Dazu bedarf es neben der politischen Unterstitzung der
Modernisierung der tradierten Wissenschafts- und Arbeitskultur und der Eigeninitiative
und Selbstverpflichtungen aller Beteiligten.

(5) Fur wie ausreichend halten Sie anstehende MalBhahmen zur Verbesserung der
Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses wie die Verlangerung von Bund-
Lander-Programmen, den Hochschulpakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt
far Innovation und Forschung? Welchen Reformbedarf sehen Sie innerhalb der
genannten MalBnahmen?

Hochschulpakt, Exzellenzinitiative und Pakt flr Forschung setzten wichtige Impulse fur
die Nachwuchsférderung im Wissenschaftssystem in Deutschland. Die Max-Planck-
Gesellschaft konnte dank des Paktes fur Forschung und Innovation | ihre Instrumente
entlang der vereinbarten Forderlinien eigenverantwortlich und wissenschaftsgeleitet
ausbauen. Sie strebt eine dauerhafte Wirksamkeit der im Pakt ergriffenen Mallnahmen
und der angestoRBenen positiven Entwicklungen an. Die Wissenschaftsorganisationen
benétigen allerdings auf Grund der tariflich bedingten und inflationsbedingten
Entwicklungen eine kontinuierliche FortfUhrung in einem Pakt fir Forschung und
Innovation Il mit einem Aufwuchs der Mittel um 5%. Freiraume in der Forschung und
Planungssicherheit sind unabdingbar, um nach wissenschaftsadaquaten Kriterien ihrem
jeweiligen Auftrag voranbringen zu bringen.

Die Exzellenzinitiative war ein Schritt in die richtige Richtung. Als entscheidender Faktor
far den Erfolg von Universitaten im Rahmen dieses Wettbewerbs hat sich die Kooperation
mit der Max-Planck-Gesellschaft erwiesen. Sie ist an 70 % der erfolgreichen
Exzellenzcluster, an 49 % der erfolgreichen Graduiertenschulen und an finf von neun
Zukunftskonzepten beteiligt. Die Halfte aller Max-Planck-Institute hat an erfolgreichen
Antragen mitgewirkt. Cluster-Antrage mit Beteiligung der Max-Planck- Gesellschaft hatten
mehr als doppelt so hohe Erfolgschancen als andere.

1 Studentische Hilfskrafte, Bachelor in IMPRS, Doktorandinnen, Postdoktorandlnnen mit Stipendium,
Forschungsstipendiaten



Der Hochschulpakt 2020 und der Pakt fur Forschung und Innovation Il mussen
gemeinsam fortgefihrt werden: Wie oben dargelegt sind Bildung und Forschung
untrennbar miteinander verbunden. Ohne qualifizierte Studierende fehlt der Forschung
der Nachwuchs und ohne Forschung finden die besten Nachwuchswissenschaftlerinnen
aus den Universitdten keine Mdglichkeit, ihre Talente zum Nutzen der Volkswirtschaft
einzubringen. Hochschulpakt 2020 und der Pakt fir Forschung und Innovation Il bilden
daher gemeinsam das Fundament auf dem Deutschland aus der Krise finden wird.

b. PROMOTIONSPHASE

(6) Wie schatzen Sie die Promotionsintensitat in Deutschland, insbesondere im
internationalen Vergleich und in Bezug auf die Beteiligung von Frauen ein? Wo
sehen Sie hier politischen Handlungsbedarf?

Die Spannbreite der Promotionsintensitat variiert in Abhangigkeit von der Fachergruppe
bzw. dem Fach. Diese differenzierte Promotionsintensitat entfaltet ihre Wirkung ebenfalls
in den Promotionskontexten der Max-Planck-Gesellschaft, akzentuiert durch die
naturwissenschaftlichen Schwerpunkte in der thematischen Ausrichtung der Max-Planck-
Institute. So wurden im Jahr 2007 in den Instituten der Biologisch-Medizinischen-Sektion
266 Promotionen erfolgreich verteidigt, darunter 122 von weiblichen Promovierenden, in
den Instituten der Chemisch-Physikalisch-Technischen-Sektion waren es 97 von 340
Promotionen, in den Instituten der Geistes-, Human- und Sozialwissenschaftlichen
Sektion 39 von 85 Promotionen. Neben fachkulturellen und institutionellen Aus-
differenzierung tragen berufsstandische Traditionen dazu bei, dass sich unter den
Studierenden trotz hoher Promotionsquote verhéltnismaRige wenige fur eine
Wissenschaftlerinnenkarriere entscheiden.

In den naturwissenschaftlichen F&achern stammen die Doktorandinnen haufig aus dem
Ausland, ein Phanomen, das sich auch in der Rekrutierung in den weiteren Karrierestufen
von Nachwuchswissenschaftlerinnen fortsetzt. Die in den letzten Jahren begonnenen
Bestrebungen im Rahmen von MINT zielen darauf ab, diese Differenz im Promotionsanteil
in- und auslandischer Doktorandinnen zu verringern.

(7) Wie bewerten Sie die Rolle der Promotion in Deutschland, insbesondere vor dem
Hintergrund der im Bologna-Prozess diskutierten Einordnung als dritte Phase des
Studiums?

Die Vielfalt an Beweggrinden fir eine Promotion — aus den Erfordernissen des
Arbeitsmarktes heraus, als berufsbefahigender bzw. ,berufsschmickender* Abschluss
oder als Qualifikation fir eine weitere Wissenschaftslaufbahn — ist ein Reichtum, den es
zu bewahren gilt. Fur die Mission der Max-Planck-Gesellschaft gilt es, eine
Promotionsqualitdt zu gewahrleisten, die die Heranbildung des wissenschaftlichen



Nachwuchses in Form einer echten Weiterqualifizierung auf dem Weg zu selbstandiger
wissenschaftlicher Forschungstétigkeit auch kiunftig sichert.

(8) Wie bewerten Sie die — evtl. facherspezifischen — Finanzierungs- und
Beschaftigungsmaglic hkeiten fur Promovierende in Deutschland?

Die Promotionsforderung in der Max-Planck-Gesellschaft ist nicht facherspezifisch
differenziert. Auch hinsichtlich des Forderinstruments, namentlich Stipendium oder
Fordervertrag, lasst sich keine Differenzierung nach Fachern erkennen. In sogenannten
Mangelfachern kann eine finanziell h6here Férderung aufgrund des scharfen Wettbewerbs
gewahrt werden, um Nachwuchswissenschaftlerinnen zu gewinnen und zu halten. Die
rasanten Verdnderungen und Neuerungen in der Facherstruktur fuhren allerdings dazu,
dass die nachlaufende Definition von ,Mangelfachern* mit den Entwicklungen in der
Wirklichkeit nicht Schritthalten kann. Daher sollte bei Schwierigkeiten im Rahmen der
Rekrutierung von hervorragenden Promovendinnen eine allgemeine ,,Gewinnungs- bzw.
und Haltezulage” an die Stelle der ,Mangelzulage” treten.

(9) Welche MaRnahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finanziellen und
Betreuungsbedingungen von Promovierenden, insbesondere in der Unterscheidung
von Stipendiaten, frei Promovierenden sowie Inhabern von Qualifizierungsstellen
erforderlich?

Unterschiede im Bereich der sozialen Absicherung sind Folge der differenzierten
Fordermdglichkeiten, die sich fir ein Promotionsvorhaben bieten. Zudem ergeben sich
auch noch Unterschiede aus den in den jeweiligen (EU-)L&ndern geltenden Renten-
systemen. Hier gilt es, kunftig insbesondere die Durchlassigkeit zwischen den
verschiedenen nationalen Renten- und Versorgungssystemen zu schaffen.

(10) Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenzinitiative geforderten
Graduie rtenschulen bzw. -kollegs ein Vorbild fur die Graduiertenféorderung
insgesamt dar?

Die DFG-Graduiertenkollegs waren ein erster wichtiger Schritt in Richtung einer
strukturierten DoktorandIinnenforderung. Die Max-Planck-Gesellschaft hat mit dem Modell
der International Max Planck Research Schools (IMPRS) ein weiteres Vorbild fur
fortschrittliche Doktorandinnenférderung in  speziellen Fachgebieten geschaffen.
Besondere Kennzeichen der IMPRS sind Internationalitat und Interdisziplinaritat in
Kooperation mit Universitaten. Der Erfolg des fur besonders forschungsinteressierte
Doktorandinnen und Doktoranden konzipierten Modells zeigt sich in den exzellente
Evaluationsergebnissen durch externe Wissenschaftlerinnen. Die IMPRS sind inzwischen
Vorbild far ahnliche Instrumente anderer Forschungseinrichtungen. Zusammen mit den



breiter angelegten Graduiertenschulen leisten die IMPRS einen wesentlichen Beitrag fur
eine qualitativ hochwertige und attraktive Doktorandlnnenausbildung in Deutschland.

(11) Inwieweit sollen au3eruniversitare Forschungseinrichtungen bzw. Fachhochschulen
das Recht zur Promotion bekommen?

Die Max-Planck- Gesellschaft versteht das Promotionsrecht als ureigenes Recht der
Universitaten. Sie begriuf3t die enge, vertrauengetragene und wissenschaftsgeleitete
Zusammenarbeit mit den Hochschulen, auch im Bereich der Promotionen. Sie stellt sich
zudem die grundlegende Aufgabe, neue Wege flur eine effiziente und international
sichtbare Graduiertenausbildung zu gehen. Im Zuge der Etablierung der International
Max-Planck Research Schools (IMPRS) hat die Max-Planck-Gesellschaft und die
Hochschulrektorenkonferenz damit begonnen, im Rahmen der Promotion enger
zusammen zu arbeiten. Ein entsprechendes Abkommen hat die Grundlage fur eine fur alle
Seiten aullerst fruchtbare Zusammenarbeit gelegt. Mit der Vereinbarung zum Max Planck
Graduate Center in Mainz wird diese Zusammenarbeit weiter ausgebaut. Die
Weiterentwicklung des deutschen Wissenschaftssystems durch die engere Vernetzung der
Akteure, so etwa im Zuge der Exzellenz-Initiative ert6ffnet neue Perspektiven, um
derartige Kooperationen weiter zu vertiefen und die Prozesse in der Zusamme narbeit zu
vereinfachen. Die Max-Planck-Gesellschaft ist bemuht — und ist sich darin mit der
Hochschulrektorenkonferenz einig — dass der jeweilige Anteil der Kooperationspartner an
der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland so zum
beiderseitigen Vorteil besser sichtbar wird.

C. POST-DOC UND ,,WISSENSCHAFT ALS BERUF“

(12) Wie bewerten Sie die Attraktivitat von Post-doc-Stellen, insbesondere in der
Hinsicht auf Angebot und Ausgestaltung sowie die Mdéglichkeit zu eigenstéandiger
wissenschaftlicher Tatigkeit?

Grundsatzlich geht die Max-Planck-Gesellschaft davon aus, dass bereits das Doktorat der
Nachweis der Fahigkeit selbstdndigen wissenschaftlichen Arbeitens ist. Dementsprechend
wird den Postdoktorandinnen und Postdoktoranden ein hohes MalR an Eigenstandigkeit in
ihrer Forschungstétigkeit, zum Teil mit eigener Personalverantwortung, zugestanden. Es
sollen aber gleichwohl weitere Kenntnisse und Fahigkeiten vermittelt werden. Post-doc-
Stellen sind unseres Erachtens ein wichtiger Karrierebaustein auf dem Weg zur
Festanstellung als WissenschaftlerIn mit vollumfanglicher Personal und Sachmittel-
verantwortung neben der Verantwortung fur das selbst gewahlte Forschungsthema.
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(13) Wie schatzen Sie die Akzeptanz und die Zukunftsperspektiven der verschiedenen
Qualifizierungswege (Juniorprofessur, Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgruppe,
aulBeruniversitare Forderung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung
von Frauen im Wissenschaftssystem?

Far eine Universitatsprofessur sind neben abgeschlossenem Hochschulstudium,
padagogischer Eignung und besonderer Befdahigung zu wissenschaftlicher Arbeit (in der
Regel Qualitatspronotion) als Einstellungsvoraussetzung auch der Nachweis zusatzlicher
wissenschaftlicher Leistungen erforderlich. Diese Leistungen koénnen im
aufleruniversitaren oder im universitaren Bereich erbracht werden. Hierfur stehen die
formlichen Verfahren der Juniorprofessur und der Habilitation wie auch die Nachweise der
zusatzlichen wissenschaftlichen Leistungen ohne férmliches Verfahren im Rahmen einer
Tatigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter bzw. Nachwuchsgruppenleiter an der
Universitat oder in einer Téatigkeit auRerhalb der Hochschule zur Verfigung. Fur die
Berufung auf eine Universitatsprofessur ist die Juniorprofessur oder die Habilitation in der
Regel vorgesehen. Ausdricklich sind aber auch alternative Qualifikationswege zuge-
lassen: die Tatigkeit als wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer Hochschule oder auler-
universitaren Forschungseinrichtung, die wissenschaftliche Tatigkeit in der Wirtschaft
oder die wissenschaftliche Tatigkeit in einem anderen gesellschaftlichen Bereich im In-
oder Ausland.

Innerhalb der deutschen Hochschullandschaft sind nach wie vor die férmlichen Verfahren
Juniorprofessur oder Habilitation Voraussetzung fur eine Professur. Um den
Nachwuchswissenschaftlerinnen der Max-Planck-Gesellschaft diese Qualifikation zu
ermoglichen, besteht die Mdglichkeit gemeinsam mit Universitaten Juniorprofessoren zu
berufen (Gemeinsame Berufung). Die Leitung einer Nachwuchsgruppe kann zum Teil mit
einer Juniorprofessur oder W2-Professur kombiniert werden. Die Qualifikation ohne
formliches Verfahren ist lediglich bei Berufungen aus dem Ausland relevant, wobei die
von dort Berufenen an einer auslandischen Universitat in der Regel bereits eine Assistant-
oder Associate-Professur inne haben. Verstarkt kommen auch hier Nachwuchswissen-
schaftlerinnen zum Zuge.

(14) Wie sehen Sie die Bedeutung von ,Tenure-Track“-Regelungen im deutschen
Wissenschaftssystem und welchen politischen Handlungsbedarf sehen Sie in diesem
Zusammenhang?

Im Wissenschaftssystem in Deutschland sind seit einiger Zeit vermehrt Anstrengungen
unternommen worden, um ein dem us-amerikanischen Tenure-Track vergleichbares
Instrument der Nachwuchsférderung zu entwickeln. Die Max-Planck-Gesellschaft legt
Wert darauf, den Spitzenkandidatinnen unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen
Karriereperspektiven aufzuzeigen und sie méglichst lange, wenn nicht in Einzelféallen auch
dauerhaft fur die Forschung in der MPG zu gewinnen. Gleichzeitig muss sie das eigene
Forschungsprofil kontinuierlich fortentwickeln, um ihre herausragende Stellung im inter-
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nationalen Wettbewerb zu behaupten. Sowohl aus Ressourcengriinden als auch aus dem
Exzellenzanspruch der Max-Planck- Gesellschaft heraus werden Tenure-Track-Positionen
daher nur in fur einen sehr eng gefassten Bereich angeboten. Auch das amerikanische
Tenure-Track-Verfahren fuhrt letztlich nur sehr wenige Kandidaten zu einer Fest-
anstellung.

Die Max-Planck-Gesellschaft strebt ein ausgewogenes Verhéltnis von befristeten und
unbefristeten Positionen an. Diese Politik sichert prinzipiell die Bereitstellung einer
angemessenen Zahl permanenter Positionen und, gesamthaft weitergehend als der
originare Tenure-Track, die Karriereperspektiven fir den wissenschaftlichen Nachwuchs.
Im Bedarfsfalle wird in Ausschreibungen fur eine befristete Position bereits der Hinweis
angebracht, dass in der Regel permanente Positionen zur Verfigung stehen, Uber deren
Vergabe im Einzelfall, insbesondere in Abhangigkeit vom Ergebnis der wissenschaftlichen
Evaluation und der wissenschaftlichen Perspektivenplanung entschieden wird. Die
Schaffung von Tenure-Track-Optionen sollte daher nicht Ubergreifend geregelt sondern
muss letztlich in der Verantwortung der Forschungseinrichtungen liegen. Die Durch-
lassigkeit zwischen den Forschungseinrichtungen darf dadurch nicht behindert werden.

(15) Wie bewerten Sie die Wirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf die
Arbeitsbedingungen und die Karriereperspektiven von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und —wissenschaftlern?

Die durch das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) geschaffenen
rechtssicheren Befristungsbedingungen tragen wesentlich zu einer sachorientierten und
bedarfsgerechten Personalplanung bei und schaffen hierdurch Beschéaftigungssicherheit.
In diesem Zusammenhang wird auch die wissenschaftsspezifische Drittmittelbefristungs-
regelung seitens der MPG uneingeschrankt beflirwortet.

Der zeitliche Umfang des personenbezogenen Héchstbefristungsrahmens von zwolf
Jahren und seine Gliederung in eine Promotions- und eine Post-Doc-Phase sind
sachgerecht. Die Verlangerung des Hoéchstbefristungsrahmens bei Kinderbetreuung
begrufRen wir ausdrtcklich.

Die MPG nimmt an den derzeit laufenden Evaluierungsverfahren zur Bewertung der
Verwirklichung des WissZeitVG teil. Da das Verfahren erst am 1. Februar 2009 begonnen
hat, liegen dazu noch keine Ergebnisse vor.

(16) Wie bewerten Sie die steigenden Drittmittelanteile in den Hochschulen in ihren
Auswirkungen auf die Forschungs- und Arbeitsbedingungen im akademischen
Mittelbau?
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Die Einwerbung von Drittmitteln ist eine wichtige Mdglichkeit, die Bewegungsspielraume
der Hochschulen und anderer Forschungseinrichtungen zu erweitern. Sie kann zudem
differenziert nach einzelnen Feldern ein Indikator fur wissenschaftliche Leistungsfahigkeit
sein. Allerdings kdnnen gerade Vorhaben in der Grundlagenforschung mit ihren
entsprechend langeren Zeithorizonten oft nicht Uber Drittmittel bestritten werden. Zudem
eignet sich Forschung an den Grenzen das Wissen haufig nicht flar eine
Drittmittelvergabe, da ihre Ergebnisse nicht ausreichend gewiss abschatzbar sind. Die in
Teilen chronische Unterfinanzierung vieler Hochschulen kann jedoch durch eine Aus-
weitung der Drittmittelanteile im Kern nicht behoben werden.

(17) Wie sehen Sie die Notwendigkeit fur neue Personalkategorien und mehr Stellen mit
deutlich erhéhtem Lehrdeputat im Mittelbau?

Die Max-Planck-Gesellschaft sieht fur sich keinen Bedarf an neuen Kategorien.

(18) Wie beurteilen Sie die Tarifsituation flr angestellte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler in Deutschland?

Der im Bereich der Max-Planck- Gesellschaft zuwendungsrechtlich anzuwendende TVOD
(Bund) enthéalt keine wissenschaftsspezifischen Regelungen. Besonders die Tarifentgelte
und die starren Regelungen der Stufenzuordnungen reichen oftmals nicht aus,
geeignetes qualifiziertes Personal anzuwerben. Besonders verscharft ist diese
Gewinnungsproblematik bei international umworbenen Wissenschaftlerinnen sowie durch
die bekannten Engpasse bei Berufsgruppen wie IT-Personal und Ingenieuren.

Die Zuwendungsgeber der MPG haben uUber- und auf3ertarifliche Regelungen geschaffen,
die es ermoéglichen, einige dieser personellen Engpéasse zeitweise zu Uberbricken. Diese
Regelungen sind jedoch nicht auf alle tariflich Beschaftigten anwendbar, so dass auch im
administrativen Bereich und beim Servicepersonal bestehenden Gewinnungs-
problematiken nicht entgegengewirkt werden kann. Die MPG fordert daher eine ent-
sprechende Ausweitung der bestehenden aufRer- und uUbertariflichen Sonderzahlungs-
moglichkeiten mit Nachdruck

(19) Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung auslandischer Qualifikationen in
Deutschland respektive in Europa? Welche Zugangshirden kénnen abgebaut
werden?

Bezuglich der Anerkennung auslandischer Qualifikationen besteht fur die MPG selbst kein
akuter Handlungsbedarf.
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Insbesondere im Bereich des Auslanderrechts wurde in den letzten Jahren einiges
bewegt, um den europiischen Forschungsraum zu starken. So filhrte die Offnung der
européischen Gemeinschaft fur Drittstaatsangehorige zu Forschungszwecken und die auf
dieser MalRnahem basierende EG-Richtlinie in der Umsetzung in Deutschland im 8§ 20 des
Aufenthaltsgesetzes dazu, dass nunmehr ein der Zuzug von Forschern mit Familien sowie
die Mobilitat innerhalb Europas zu Forschungszwecken erleichtert wurde. Ein Manko der
neuen Regelung ist die ausdrickliche Ausnahme der Promovierenden von dieser
beglinstigenden Vorschrift. Dies sollte gedndert werden.
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Stellungnahme der BuKoF zum Fragenkatalog zur 6ffentlichen Anhorung
zum Thema ,, Forder ung des wissenschaftlichen Nachwuchses* am 2. 3. 2009

a. Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

(1) Wie beurteilen Se Chancen und Rahmenbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland im internationalen Vergleich?

Sehr widersprtchlich. Einerseits gibt es zahlreiche Programme und Fordermal3nahmen fir
punktuelle Phasen in der akademischen Karriere, und innerhalb dieser Programme gibt es
teilwei se gute Rahmenbedingungen zum Abschluss bestimmter Qualifizierungsphasen

Anderseits sind die Rahmenbedingungen durch die Vorgaben der Personal struktur im Wis-
senschaftsbereich mit ihren strikten Befristungsregelungen und durch die zunehmende Domi-
nanz von Fordermal3nahmen mit kirzerer Dauer durch Drittmittelfinanzierung und Stipen-
dien im Vergleich zu anderen Landern in Deutschland mit einem sehr hohen Risiko behaftet.

Unbefriedigend sind die Rahmenbedingungen fir viele Wissenschaftlerinnen und Wissen
schaftler, die nach der Promotion in der Wissenschaft verbleiben wollen, da es neben den
quantitativ nur eine untergeordnete Rolle spielenden Personalkategorien der Juniorprofessu-
ren und Nachwuchsgruppenleitungen keine klare, auf diese Karrierestufe abgestimmte Perso-
nalkategorie gibt. Hier hat sich in Folge der Foderalismusreform inzwischen ein Wildwuchs
an unterschiedlichen Personalkategorien entwickelt.

Besonders schwierig gestaltet sich dann oft auch die letzte Phase einer akademischen Karrie-
re (oder deren Scheitern) nach dem Abschluss einer Habilitation, dem Ende einer Juniorpro-
fessur oder eine Nachwuchsgruppenleitung, die Phase der Bewerbung auf eine Professur.
Insbesondere fehlt immer noch eine Uberzeugende Tenure Track-Option bei positiver Evalu-
ierung fur die Mehrheit der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf dieser Stufe der
Karriere.

All dies wirkt sich je nach der wissenschaftspolitischen Konjunktur bestimmter Fachrichtun
genund Themen in verschiedenen Disziplinen und zu verschiedenen Zeiten sehr unterschied-
lich aus.

(2) Wie bewerten Se die Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere in Deutschland —
auch in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Tatigkeit?

Aufgrund der bereits zu Frage 1 genannten strukturellen Besonderheitendes deutschen Wis-
senschaftssystems ist die Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere fir Menschen in einer
Partnerschaft und/oder mit Kindern in Deutschland besonders schwierig. Hier spielt neben
der permanenten Notwendigkeit, sich nach dem Ende einer Position/Finanzierung um eine
neue Stelle bzw. ein neues Stipendium zu bewerben, und ggf. dazwischen liegende zeitliche
L iicken zu Uberbrticken, auch die strukturell geforderte immer weitere Mobilitét eine wichti-
ge Ralle. Diese stellt nicht nur, aber insbesondere dual career-Paare, bel denen beide Partner
wissenschaftlich tétig sind (egal, ob verheiratet oder nicht, oder auch in einer gleichge-
schlechtlichen Partnerschaft |ebend) immer wieder vor grof3e organisatorische Probleme.
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Dies wirkt nach unseren Erfahrungen nicht nur, aber insbesondere auf Frauen abschreckend.
Zum Vergleich: Esist heute fur Frauen mit Kindern ohne weiteres moglich, als Juristin, als
Lehrerin, als Mitarbeiterin in 6ffentlichen Bundes-, Landes- und Kommunal behtrden oder
auch in der Privatwirtschaft erfolgreich beruflich tétig zu sein und dabel auch fur die Verein
barkeitsfrage akzeptable L 6sungen zu finden.

Wenn eine junge Nachwuchswissenschaftlerin mit kleinen Kindern aber darauf hinweist, dass
esfur siein dieser Lebensphase schwierig ware, fir eine Stelle oder ein Stipendium in eine
ganz andere Region umzuziehen und zu pendeln, dann wird ihr signalisiert, dass sie mit die-
ser Einstellung in der Wissenschaft wohl nicht am richtigen Platz wéare. Ein solches Signal ist
zwar eine korrekte Wiedergabe der geltenden Spielregel, aber es entmutigt solche Nach-
wuchswissenschaftlerinnen. Hier liegt mit ein Grund dafir, dass gerade in den Naturwissen-
schaften, aber aLch in Fachern wie Rechtswissenschaften oder Wirtschaftswissenschaften, wo
es andere berufliche Alternativen gibt, Frauen nach der Promotion die Wissenschaft verlassen
und auch durch Frauenférderprogramme nicht in hinreichendem Umfang zum Bleiben zu
bewegensind.

(3) Wie bewerten Se die Durchléassigkeit zwischen den verschiedenen Stufen einer
wissenschaftlichen Karriere und die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des
wissenschaftlichen Nachwuchses?

Die zentrale Frage war in der Vergangenheit weniger die Durchléssigkeit, als die Suche nach
Finanzierungsmaoglichkeiten, wobel die Beschéaftigung Uber regulére Haushaltsstellen der
Hochschulen zunehmend an Bedeutung verliert zugunsten von (in der Regel kurzfristigere)
Drittmittelfinanzierung, erganzt durch Stiperdienprogramme. Welche Folgen die neue Diffe-
renzierung in BA- und MA-Studiengange kinftig haben wird, muss sich erst noch erweisen.
Eine Studie der HRK gibt erste Hinweise darauf, dass die Frauenanteile in den M A-
Studiengangen und -Abschliissen geringer sind als in den bisherigen Studiengangen, und
zwar nicht nur generell, sondern auch innerhalb der einzelnen Fachrichtungen

In Folge der bereits genannten strukturellen Bedingungen gibt es keine Planbarkeit mit der
Perspektive, bel positivem Abschluss einer Karrierestufe auf die néchste Stufe Gberwechseln
zu kénnen. Man konnte voneinem System der Patchwork-Finanzierung sprechen. Es sind
immer neue Einwerbungen einer Anschlussfinanzierung erforderlich, sel es liber eine Stelle
oder Uber ein Stipendium — im 2weiten Falle mit den bekannten Folgen fir eine mangelnde
Absicherung in der Soziaversicherung aufgrund langer Jahre wissenschaftlicher Téatigkeit
ohne ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis.

Ein grundsdétzliches Problem legt darin, dass es fir alle digenigen, dieim Rahmen eines
Promotionsstipendiums oder auch eines Drittmittel projekts eine Dissertation nicht vollstandig
abschlieffen konnten - was in der Praxis relativ haufig vorkommt - , strukturell keine Mog-
lichkeit der Abschlussfinanzierung gibt. Keine Studienstiftung hat ein Programm der Ab-
schlussforderung fur Bewerberinnen und Bewerber, die von auf3en kommen, im Gegentell:
Wer in einem Drittmittel projekt arbeitete, bei dem der Vertrag zugleich auch Gelegenheit zur
Promotion vorsah, der oder dem diirfen die Studienstiftungen anschlief3end keine Férderung
mehr gewahren Die Hochschulen habe dafir in der Regel auch keine Mittel.

Entsprechendes gibt fur die Abschlussforderung der Habilitation, da die friheren Habilitati-
onsstipendien der DFG entfalen sind, die insbesondere in den Geistswissenschaften friher in
vielen Féllen erfolgreich in Anspruch genommen wurden. Das Programm ,, Einwerbung der
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eigenen Stelle”, das ansonsten ein sehr sinnvolles | nstrument ist, passt an dieser Stelle, wo es
um eine relativ kurzfristige Abschlussforderung gehen wirde, nicht so recht.

Bel der Nutzung der neuen Personalkategorien der Juniorprofessuren und der Leitungen von
Nachwuchsgruppen fallt auf, dass die Juniorprofessur trotz anfanglicher Vorbehalte in man
chen Landern inzwischen nicht nur von Frauen ganz gut angenommenwird, sondern dass
auch insgesamt etwas mehr Frauen eingestellt werden (Anteil 2007 bisauf 33,5 % angestie-
gen) alsin der Vorgangerkategorie der C 1-Assistentenstellen (2003 Antell von 29,2 %). Da-
bei gibt es grof3e regionale Unterschiede. So waren z. B. an den Berliner Universitdten Ende
2007 die Halfte aller Juniorprofessuren mit Frauen besetzt. Bei den Nachwuchsgruppenlei-
tungen ist der Frauenanteil aber deutlich geringer as bei den Juniorprofessuren

Wie bereits dargelegt, stellt der Ubergang von der erfolgreichen postdoktoralen Qualifizie-
rung auf eine reguldre Professur in vielen Fachern den eigentlichen Flaschenhals dar. Tenure
Track-Verfahren bilden derzeit noch eine grof3e Ausnahme. Bel den Anschlussfinanzierungen
nach Habilitation/Ende der Juniorprofessur/Ende der NG-Leitung, die zur Uberbriickung der
L ticke bis zu einer Berufung auf eine Professur geschaffen wurden (z. B. durch Heisenberg-
stipendien oder Heisenbergprofessuren oder VW-Professuren) sind Frauen sehr viel stérker
unterreprasentiert als auf den vorhergehenden Stufen der Qualifizierung. Hier wire eine An-
derung dringend geboten.

(4) Wie attraktiv sind die Moglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland im internationalen Vergleich?

Aufgrund der geschilderten Rahmenbedingungen sind die gebotenen Mdglichkeiten fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs in Deutschland mit ihren hohen Unsicherheiten und Risiko-
faktoren insgesamt weniger attraktiv als in anderen Landern mit anderer Personal struktur.

Dabei spielt es auch eine Rolle, dass die Einkommensmdglichkeiten aufgrund des hohen Um-
fangs von Stipendien und der Tatsache, dass unterhalb der Promotion oft nur Teilzeitstellen
angeboten werden, in Deutschland oft deutlich geringer sind als fir gleichaltrige Akademike-
rinnen und Akademiker in anderen Berufsfeldern.

(5) Fur wie ausreichend halten Se anstehende MalRnahmen zur Verbesserung der
Stuation des wissenschaftlichen Nachwuchses wie die Verlangerung von Bund-
Lander-Programmen, den Hochschul pakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt
fur Innovation und Forschung? Welchen Reformbedarf sehen Se innerhalb der
genannten Mal3nahmen?

Das Professorinnenprogramm des Bundes und der Lander fir vorgezogene Berufungen von
Frauen auf Professuren begrifRen wir als konstruktive Fortentwicklung der bisherigen Pro-
gramme zur Chancengleichheit bis zur letzten Karrierestufe, der Professur. Dieses Programm
hat sehr positive Impulse zur Rekrutierung von Frauen auf Professuren in vielen Hochschulen
gesetzt. Auch die damit verbundene Forderung nach Vorlage eines Gleichstellungskonzeptes
wirkte als produktive Herausforderung. Einige Hochschulen hétten sich allerdings mehr und
frihzeitigere Transparenz bei der Bewertung der Gleichstellungskonzepte und der dabel
zugrunde gelegten Kriterien gewinscht.

Wir sehen den Hochschulpakt 2020 nicht as Mal3nahme zur V erbesserung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses, sondern als Instrument zur Erhéhung der Studienkapazitét. Nach unse-
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ren Informationen gibt es bisher keine systematische Erhebung dariiber, welche Stellenkate-
gorien mit den Geldern aus dem Hochschul pakt an Universitéten und Fachhochschulen ein-
gerichtet wurden. Nach einer — unvollstandigen — Erhebung unter den Landeskonferenzen der
Frauen und Gleichstellungsbeauftragten im Frihjahr 2008 handelte es sich dabel in den we-
nigsten Fallen um Stellen, die man im eigentlichen Sinne dem wissenschaftlichen Nahwuchs
zurechnen kann, sondern die Gelder wurden verwendet fir Lehrkrafte fir besondere Aufga
ben mit hohem Lehrdeputat, Gastdozenturen, Lehrbeauftragte, Tutorien und nur in einzelnen
Landern auch fur Professuren (z. B. in BadenWirttemberg, Rheinland-Pfalz und Hamburg)
und fur wissenschaftliche Mitarbeiterstellen (z. B. in Hamburg, NRW, Thringen).

Die Exzellenzinitiative hat — politisch gewollt — zur Ausdifferenzierung des Hochschulwe-
sens beigetragen. Sicherlich sind in den geférderten Exzellenzclustern und Graduiertenschu-
len zusétzliche Beschaftigungs- und Qualifizierungsmaoglichkeiten fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs geschaffen worden und dort zum Teil auch mit guten Bedingungen Davon he-
ben aber nur ein relativ kleiner Teil der Universitéten und in diesen nur die wenigen explizit
gefdrderten thematischen Schwerpunkte profitiert. Und bei einem grof3en Tell der geforderten
Stellen handelt es sich wieder nur um befristete Beschéftigungspositionen mit unklarer Per-
spektive. In den Ubrigen Bereichen der Hochschulen hat die Exzellenzinitiative in keiner
Weise zur Verbesserung der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses beigetragen.

b. Promotionsphase

(6) Wie schéatzen Se die Promotionsintensitat in Deutschland, insbesondere im
internationalen Vergleich und in Bezug auf die Beteiligung von Frauen ein? o sehen
Se hier politischen Handlungsbedarf?

In Bezug auf die Beteiligung von Frauen an Promotionen hat es in den vergangenen Jatr-
zehnten deutliche Verbesserungen gegeben. Dennoch besteht weiterhin eine Unterreprasen-
tanz von Frauen. Mit 39, 6 % war der Antell bundesweit im Jahr 2005 immer noch niedriger
als im EU-Durchschnitt (43,4 %) oder in den USA (47,7 %), wie der Bundesbericht zur For-
derung des wissenschaftlichen Nachwuchses ausweist (hier S. 38 bzw. S. 33); bis 2007 ist er
auf 42,2 % angestiegen. Ohne Berticksichtigung der Sondersituation in der Medizin liegt der
Frauenantell nur bei eéinem guten Drittel. Zugleich missen Frauen ihre Promotion relativ hau
figer Uber Stipendien finanzieren als Uber regulére Stellen.

Fachspezifische Analysen des CEWS zeigen, dass insbesondere in den Fachern mit hohem
Anteil von Studentinnen die relativen Chancen von Frauen, zur Promotion zu kommen, deut-
lich geringer sind als die von Mannern, bzw. dass hier der Abstand zwischen dem Anteil der
Absolventinnen und dem der Doktorandinnen besonders grof3 ist.

Die 2. Fortschreibung des Gleichstellungsrankings des CEWS zeigt, dass es in Bezug auf die
Promotionsquote von Frauen deutliche Unterschiede zwischen den 16 Bundesléndern gibt
(von 31,8 % in Brandenburg bis 43,6 % in Berlin, Daten jeweils fur 2007; dabei ist zu be-
ricksichtigen, dass es in Brandenburg keine Hochschulmedizin gibt.) In einzelnen Bundes-
landern haben umfangreiche Forderprogramme zu einer deutlich sichtbaren Verbesserung
der Frauenquote bei Promotionen geftihrt. In anderen Landern wére auch heute noch die Fort-
fuhrung spezifischer Forderprogramme hilfreich. Dies gilt im Ubrigen auch fiir die im Chan
cengleichheitsprogramm HWP 1 ermdglichten Promotionsprogramme fir Fachhochschul ab-
solventinnen. Im Ubrigen besteht weiter die Notwendigkeit, bei der Auswahl von Personal
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fur Promotionsstellen auf diskriminierungsfreie Rekrutierungsverfahren zu achten, wie es
auch von HRK und Wissenschaftsrat in ihren diesbezlglichen Stellungsnahmen gefordert ist.

(7) Wie bewerten Se die Rolle der Promotion in Deutschland, insbesondere vor dem
Hintergrund der im Bologna-Prozess diskutierten Einordnung als dritte Phase des
Sudiums?

Wir halten es fur sinnvoll, dass Promotionen weiterhin in relevantem Umfang auf Qualifizie-
rungsstellen durchgefiihrt werden. Von daher sehen wir — unabhéngig von der ergénzenden
Forderung der Promotion Uber Stipendien — die Promotion nicht al's dritte Phase des Studi-
ums.

(8) Wie bewerten Se die — evtl. facher spezfischen — Finanzierungs- und
Beschaftigungsmaglichkeiten fir Promovierende in Deutschland?

Hier ist keine generalisierende Aussage moglich, denn die Situation ist fachspezifisch sehr
unterschiedlich. In manchen Fachern besteht zur Zeit sogar ein Mangel an Bewerberinnen
und Bewerbern In der Mehrzahl der Facher ist die Situation aber umgekehrt, und es gibt
Probleme fir viele, die an einer Promotion interessiert sind, eine adaquate Finanzierung zu
finden.

Die Stellenktirzungen der vergangenen Jahre in vielen Universitéaten haben die Beschéfti-
gungsmoglichkeiten auf reguléren Haushaltsstellen in den meisten Féchern verschlechtert.
Die Kompensation durch Drittmittelstellen hat zu einer Verstarkung der Differenzierung zwi-
schen den Fachern geftihrt, da die Fachrichtungen in sehr unterschiedlichem Mal3e von der
Finanzierung durch Drittmittel profitieren. Graduiertenprogramme bestehen nicht in alen
Fachrichtungen in allen Fachern, so dass die Chancen auf eine derartige Férderung stark
vom gewahlten Forschungsgebiet abhangig sind.

Generell ist es al's unbefriedigend anzusehen, dass Promotionsstellen in vielen Hochschulen
bzw. in vielen Fachrichtungen nur noch als Tellzeitstellen vergeben werden.

(9) Welche Maf3nahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finanziellen und
Betreuungsbedingungen von Promovierenden, insbesondere in der Unterscheidung
von Sipendiaten, frel Promovierenden sowie Inhabern von Qualifizierungsstellen
erforderlich?

Die traditionell an deutschen Universitéten Ubliche Abhangigkeit von einem Doktorvater
bzw. — seltener — einer Doktormuitter, die im Falle von Beschéftigungsverhaltnissen zugleich
die personlichen Vorgesetzten sind, sollte durch weniger individualisierte Betreuungsstruk-
turen abgel6st werden, so wie dies auch von Wissenschaftsrat und HRK gefordert wird.

Es sollte an den Hochschulen begleitende — auch Uberfachliche — Betreuungsangebote nicht
nur fir Doktorandinnen und Doktoranden in offiziellen Promotionsprogrammen geben, son
dern auch fur Individual promovierende. Solche Angebote sollten auch Doktorandinnen und
Doktoranden, die im Rahmen eines Beschéftigungsverhéltnisses pronovieren, zur Verfligung
stehen.

(10) Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenzinitiative geforderten
Graduiertenschulen bzw. -kollegs ein Vorbild fur die Graduiertenforderung insgesamt
dar?
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Die Betreuung durch mehrere fachlich einschldgig kompetente Personen und der Abschluss
von Betreuungsvereinbarungen sind auch fir andere Strukturen empfehlenswerte Elemente,
ebenso die Integration fachlich Ubergreifender Qualifizierungselemente in die Ausbildung.
Ein systematisches fachliches Curriculum von Lehrveranstaltungen lasst sich jedoch nur im
Rahmen solcher fachlich fokussierter Promotionsprogramme auf Stipendienbasis einrichten
und kann daher weder fir die Individual promotionen zu solchen Themen angeboten werden,
zu denen keine offiziellen Progamme finanziert werden, noch wére es mit den Arbeitsbedin
gungen von Doktorandinnen und Doktoranden vereinbar, die im Rahmen von Stellen prono-
vieren.

(11) Inwieweit sollten auf3eruniversitare Forschungseinrichtungen bzw. Fachhochschulen
das Recht zur Promotion bekommen?

- keine Stellungnahme der BuKoF zu dieser Frage -

c. Post-doc und ,, Wissenschaft als Beruf*

(12) Wie bewerten Se die Attraktivitat von Post -doc-Stellen, insbesondere in der
Hinsicht auf Angebot und Ausgestaltung sowie die Moglichkeit zu eigenstandiger
wissenschaftlicher Tatigkeit?

Die Attraktivitdt von Juniorprofessuren und der Leitung von Nachwuchsgruppen beurteilen
wir grundsétzlich positiv, insbesondere was die Eigenstandigkeit wissenschaftlicher Tétigkeit
betrifft (siehe hierzu auchFrage 13).

Unbefriedigend sind demgegentiber die Arbeitsbedingungen auf den dbrigen Post-doc-
Stellen, die quantitativ weiterhin den deutlich grofieren Teil ausmachen. Hier hat sich seit der
Anderung der Personalstruktur mit der Abschaffung der bisherigen wissenschaftlichen Assis-
tentenstellen und der spéteren Foderalismusreform ein faktischer Wildwuchs unterschiedli-
cher Personalkategorien entwickelt (wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen; Akademische R&:
tinnen auf Zeit etc.), die weiterhin durch personliche Abhéngigkeit gekennzeichnet sind, und
deren Arbeits und Qualifizierungsbedingen hochschulrechtlich nicht klar und nicht befriedi-
gend geregelt sind.

(13) Wie schatzen Se die Akzeptanz und die Zukunftsper spektiven der verschiedenen
Qualifizierungswege (Junior professur, Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgruppe,
aul3eruniversitéare Forderung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung
von Frauen im Wissenschaftssystem?

Die BuKoF hat sich von Anfang an fur die neue Personalkategorie der Juniorprofessur einge-
setzt. Die Attraktivité von Juniorprofessuren beurteilen wir grundsétzlich positiv. Das gilt fir
Frauen wie fir Manner, wie auch die bisher durchgefihrten Umfragen unter Juniorprofesso-
rinnen und -professoren zeigen. Uns sind Falle bekannt, in denen Wissenschaftler und Wis-
senschaftlerinnen sich bewusst wegen der grof3eren Attraktivitat und Selbstandigkeit von
anderen Post-doc- Stellen auf Juniorprofessuren beworben haben, und wir kennen genauso
Fale, in denen Hochschullehrer entgegen ihrer urspriinglichen Planung andere WM-Stellen
flr die Post-doc-Phase in Juniorprofessuren umwandeln lief3en, weil die Zielgruppe deutlich
signalisiert hatte, dass sie an einer anderen Stelle weniger interessiert ware. Unsist aber auch
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bewusst, dass es in der Akzeptanz dieser Stellenkategorie immer noch grof3e regionale und
fachliche Unterschiede gibt.

Ahnliches wie fir Juniorprofessuren gilt fiir die Leitung von Nachwuchsgruppen, die aber
nur in bestimmten Fachrichtungen in gréf3erem Umfang angenommen werden. Hier ist es
bisher noch nicht gelungen, eine passfahige Adaption an die Arbeitsbedingungen in denjeni-
gen Fachern vorzunehmen, in denen in dieser Qualifizierungsphase eine Arbeit in gréf3eren
Teams keine Tradition hat.

Weas die generelle Akzeptanz der Juniorprofessur im Hochschulbereich betrifft, so gibt es
deutliche regionale Unterschiede. Nach unserem Eindruck hat die Juniorprofessur sich dort,
wo solche Stellen in grofierer Zahl eingerichtet wurden, gut etabliert und wird nicht mehr in
Frage gestellt. Es gibt aber auch heute noch Hochschulenbzw. ganze Bundeslander, wo die-
ses neue Modell kaum angenommen wird.

Eine andere Frage ist es, ob Juniorprofessorinnen und -professoren auch in solchen Hoch-
schulenbzw. Bundeslandern, die selber keine entsprechenden Stellen eingerichtet haben, gute
Berufungschancen haben. Hierzu gibt es noch keine systematischen empirischen Erhebungen
Der personliche Eindruck ist aber, dass sie durchaus konkurrenzfahig sind, auch ohne Habili-
tation, so wie das Modell gedacht war. Zwar ergaben Umfragen in den ersten Jahren, dass ein
grofRer Teil der Stelleninhaberlnnen vorhatte, zur Sicherheit zusétzlich zu habilitieren. In der
Praxis war das dann aber haufig doch nicht erforderlich In den Geisteswissenschaften wird
alerdings in der Regel darauf Wert gelegt, dass ein ,, zweites Buch® verfasst wurde.

Ob die Juniorprofessur die Chancen von Frauen dauerhaft verbessernkann, kann gegenwartig
nicht beantwortet worden. Solange diese Personalkategorie insgesamt einen so geringenUm-
fang hat wie bisher, ist dies schon aufgrund der geringen Zahlen kaum maoglich. Positiv ist zu
verzeichnen, dass der Frauenanteil hier mit zuletzt 33,5 % (2007) etwas héher ist as zuletzt
beim Vorgangermodell der wissenschaftlichen Assistentenstellen, wo er 2003 bel 29 % lag,
von echter Gleichstellung ist auch dieser Wert aber noch weit entfernt.

Entscheidend fur die Beurteilung ist der weitere Verbleib von Frauen nach dem Ende der
Juniorprofessur. Die Arbeitsbedingungen bieten in der Vielfalt der Aufgaben und der Selb-
standigkeit der Aufgabenwahrnehmung eine gute und realistische Vorbereitung auf die U-
bernahme einer Professur. Ob dann allerdings tatsachlich haufiger Berufungen (bzw. Uber-
nahmen im Tenure Track-Verfahren) erfolgen als beim Vorgéangermodell, und ob es weniger
Diskriminierungenvon Frauen gibt, muss erst noch empirisch untersucht werden.

In einer Hinsicht ist die Situation fur Juniorprofessorinnen und -professoren, die nicht unmit-
telbar berufen werden, schlechter als fur ihre Vorgangerinnen: seit der Reform der Personal-
struktur sind die C 2-Stellen entfallen, die fur die Phase der Bewerbungen nach dem Ab-
schluss der Habilitation genutzt werden konnten. Heute besteht in vielen Bundesléndern fir
diesen Personenkreis nur noch die Moglichkeit einer kurzfristigen Gastprofessur oder die
Beschaftigung in einem Drittmittelprojekt.

Es wére wiinschenswert, eine systematische Studie Uber den Verbleib der ersten Generation
von Juniorprofessorinnen und -professoren in Auftrag zu geben, um mehr dartiber zu erfah
ren, wie sich dasModell in der Praxis entwickelt hat und weiter entwickelt, unter Einbezie-
hung der Frage, wie sich das neue Modell auf die Chancengleichheit von Frauen auswirkt.
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Dabei muss vor dem Hintergrund der Foderalismusreform auch die Frage geklért werden,
wer fur ein solches Thema Uberhaupt zustandig ist.

An dieser Stelle mochten wir darauf hinweisen, dass die Juniorprofessur bereits jetzt dazu
beitragt, den offiziell ausgewiesenen Frauenanteil bei Professuren bundesweit statistisch um
0,3 % zu verschonern (2007 waren es 15,9 % ohne Juniorprofessur und 16,2 % mit Junior-
professur), da es Ublich geworden ist, bei den Daten fir Professuren die Juniorprofessuren
mit einzubeziehen, obwohl es sich hier um die Qualifizierung fur eine dauerhafte Professur
handelt. In Landern mit einer Uberdurchschnittlichen Anzahl von Juniorprofessuren wie z. B.
Berlin kann die Differenz sogar mehrere Prozentpunkte betragen und damit zu echten Verzer-
rungenin den veroffentlichten Angaben Uber Frauenanteile bei Professuren fuhren.

(14) Wie sehen Se die Bedeutung von ,, Tenure Track” -Regelungen im deutschen
Wi ssenschaftssystem und wel chen politischen Handlungsbedarf sehen Se in diesem
Zusammenhang?

Damit die Juniorprofessur tatsachlich die Funktion haben kann, die bei ihrer Einfuhrung be-
absichtigt war, wére es wichtig, sehr viel systematischer als bisher an den Universitéten Te-
nure Track-Verfahren vorzusehen und die bisherige, zwischen den einzelnen Personal katego-
rien nicht durchlassige Persona struktur entsprechend zu modifizieren. Entsprechende
Moglichkeiten sollte es auch fir Leiterinnen und Leiter von Nachwuchsgruppen geben.

(15) Wie bewerten Se die Wirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf die
Arbeitsbedingungen und die Karriereperspektiven von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern?

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz schreibt im wesentlichen das spezifisch deutsche Sys-
tem rigider, zeitlich streng befristeter Zeitvertrége fort, von dem die Mehrzahl aler Arbeits-
verhdtnisse von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern betroffen ist, und das sich insge-
samt negativ auf die Attraktivitét einer akademischen Karriere und die Mdglichkeiten der
Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Tatigkeit auswirkt (siehe Teil a.).

Vor den Hintergrund, dass eine derartige Personalstruktur politisch gewollt ist, sehen wir es
positiv, dass fur Drittmittel- finanzierte Beschéftigungsverhaltnisse auch tber die regulére
Hochstdauer hinaus weitere Arbeitsverhdtnisse zuléssig sind, obwohl auch dies fir die Be-
troffenen keine wirklich planbare Perspektive ermdglicht. Wir begriifen esvor diesem Hin-
tergrund, dass die DFG inzwischen ihre indirekte Altersgrenze fir das Einwerben einer eige-
nen Stelle aufgehoben hat. Wir beobachten alerdings in der Praxis immer noch eine sehr
z0gerliche Bereitschaft, dltere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, denen es nicht ge-
lungen ist, auf eine passende freie Professur berufen zu werden, von der rechtlichen Neurege-
lung profitieren zu lassen und ihnen das Einwerben einer eigenen Stelle zu erméglichen. Hier
waére dringend ein Umdenken erforderlich.

Wir begrufen die neue familienpolitische Komponente in 8 2 Abs. 1 des Gesetzes, wonach
auch unabhangig von offizieller Beurlaubung wegen Elternzeit befristete Arbeitsverhdtnisse
bei der Betreuung von Kindern verlangert werdenkodnnen. Wir haben aber den Eindruck,
dass die Hochschulen in der Praxis nur sehr zogernd von dieser Méglichkeit Gebrauch me
chen.

(16) Wie bewerten Se die steigenden Drittmittelanteile in den Hochschulen in ihren
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Auswirkungen auf die Forschungs- und Arbeitsbedingungen im akademischen
Mittelbau?

Wir halten diese Entwicklung fur problematisch Zum einen beinhalten Drittmittelvertrage in
der Regel kirzere Vertragdaufzeiten. Zum anderen bedeutet es eine indirekte inhaltliche
Steuerung, da es je nach Fachrichtungen deutlich unterschiedliche Chancen auf die erfolgrei-
che Einwerbung von Drittmitteln gibt. Winschenswert wére eine Starkung der Grundfinan-
zierung der Hochschulen.

(17) Wie sehen Se die Notwendigkeit flr neue Personalkategorien und mehr Stellen mit
deutlich erhéhtem Lehrdeputat im Mittelbau?

Wie wir bereitsin einer friheren Stellungnahme zu den Empfehlungen des Wissenschaftsra-
tes zur Einfihrung von Lehrprofessuren von 2007 ausgefuhrt hatten, begrif3en wir die dort
vertretere Position, dass Forschung und Lehre auch kinftig nicht vollig verschiedenen Per-
sonal kategorien zugewiesen werden sollen, und dass es keine Kanalisierung des zusétzlichen
L ehrbedarfs auf Personalkategorien geben soll, die ausschliefdlich mit Lehre befasst sind, wie
»Lecturer mit hohem Lehrdeputat oder Lehrkrafte mit besonderen Aufgaben.

(18) Wie beurteilen Se die Tarifsituation fir angestellte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler in Deutschland?

- keine Stellungnahme zu dieser Frage -

(19) Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung aud&ndischer Qualifikationen in
Deutschland respektive in Europa? Welche Zugangshirden kénnen abgebaut werden?

- keine Stellungnahme zu dieser Frage -

Berlin, den 23. 2. 2009

Dr. Marianne Kriszio
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,Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses”

a. Allgemeine Einschatzungen und Erwartungen

(1) Wie beurteilen Sie Chancen und Rahmenbedingungen des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland im internationalen Vergleich?

Hochschulen sind Statten der Nachwuchsausbildung. Deshalb hat das Thema ,wissen-
schaftlicher Nachwuchs* fur die HRK grof3e Bedeutung und zahlreiche HRK-Anlasse wie
die Jahresversammlung 2004 in Berlin sind dem Thema ,wissenschaftlicher Nachwuchs*
gewidmet. Zusammenfassend lasst sich folgende Einschatzung festhalten:

Die Entscheidung flr eine wissenschaftliche Karriere beinhaltet immer die Moglichkeit des
Scheiterns. Die Beschéftigungsverhaltnisse sind zudem wegen haufiger Befristung oft mit
Unsicherheiten verbunden und schlechter bezahlt als Beschaftigungsverhéltnisse aul3er-
halb der Wissenschaft. AuRerdem stehen Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler haufig unter hoher zeitlicher Belastung und sie sind einer ausge-
pragten Konkurrenzsituation - national und international - ausgesetzt. Einige Staaten bie-
ten sehr guten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern bessere Arbeits-
und Forschungsmaglichkeiten als hierzulande. Deshalb besteht ein grol3es Problem darin,
die besten Nachwuchswissenschaftler im Wissenschaftssystem zu halten oder aus dem
Ausland zurtickzuholen, weil sie auf3erhalb der Hochschulen (und der anderen For-
schungseinrichtungen) im In- und Ausland sehr gute Beschaftigungsmdglichkeiten haben.

(2) Wie bewerten Sie die Planbarkeit einer wissenschatftlichen Karriere in Deutschland —
auch in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Tatigkeit?

Die Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler haben nicht in hin-
reichendem Mal3e Vertrauen darin, dass die Qualitat der eigenen Arbeit das wesentliche
Kriterium fir die Planung einer Hochschulkarriere darstellt. Die ,gefuhlte Perspektive” ist
weithin gepragt vom Geflhl der Abhéngigkeit. Aber gerade die Besten wollen unabhangig
arbeiten, gleichwohl in einem unterstiitzenden Umfeld. Dieses bei attraktiven Gehaltern
fur die Hochstqualifizierten zu schaffen, seien es Frauen oder Manner, muss ein Hauptziel
der Wissenschaftspolitik sein, um eine entsprechende Karriereplanung zu férdern.

Das seit jeher bestehende Risiko einer wissenschaftlichen Karriere sowie die vielfach
prekéren Beschaftigungsverhaltnisse sind wenig geeignet, Karriere- und Familienplanung
miteinander zu vereinbaren. Dies gilt fir Frauen und Manner gleichermalf3en.



In diesem Zusammenhang sei auf die HRK-PlenarentschlieBung "Frauen férdern” von
November 2006 verwiesen.

(3) Wie bewerten Sie die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Stufen einer
wissenschaftlichen Karriere und die Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung des
wissenschaftlichen Nachwuchses?

Das deutsche Wissenschaftssystem ist stark auf individuelle Forderbeziehungen ausge-
richtet; es gibt Defizite bei der Definition der Qualitdtsanforderungen und es fehlt oft an
klaren Regeln bei der Vergabe von Qualifikationsstellen. Die Hochschulen haben eine
institutionelle Verantwortung dafir, Ausbildungsangebote und Qualifizierungsphasen
vorzuhalten, die zum einen hohe Fachkompetenz ermdglichen, zum anderen die Aus-
bildungs- bzw. Qualifizierungsphase angemessen befristen.

Karriereentscheidung muissen seitens der Individuen wie auch seitens der Institutionen in
eine moglichst friilhe Lebens- und Qualifizierungsphase gelegt werden, um mdglichst viele
Optionen auch auf dem aul3erhochschulischen Arbeitsmarkt und nicht zuletzt in Bezug auf
die Familienplanung zu wahren. Gerade den hochstqualifizierten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen muss die Gewissheit gegeben werden, dass Leistung auf dem Karriereweg
gewdurdigt wird, und nicht der Zufall regiert.

Dies bedeutet, personliche Abhangigkeiten vor Ort jeweils so weit wie moglich zu reduzie-
ren und moglichst objektive Rahmenbedingungen zu schaffen, indem z. B. noch starker
als bisher schon geschehen, Stellen ausgeschrieben und in transparenten Verfahren
besetzt werden. Dabei ist insbesondere darauf hinzuwirken, dass Frauen und Manner
gleiche Chancen beim Ubergang von einer Qualifizierungsphase in die nachst hohere
erhalten.

(4) Wie attraktiv sind die Méglichkeiten des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland im internationalen Vergleich?

-s.b. Frage (1) -

(5) Fur wie ausreichend halten Sie anstehende Mal3nahmen zur Verbesserung der
Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses wie die Verlangerung von Bund-
Lander-Programmen, den Hochschulpakt 2020, die Exzellenzinitiative und den Pakt
fur Innovation und Forschung? Welchen Reformbedarf sehen Sie innerhalb der
genannten Mafinahmen?

Der Hochschulpakt 2020 und die Exzellenzinitiative sind beide von herausragender
Bedeutung fiir den Wissenschafts - und Wirtschaftsstandort Deutschland. Der Hoch-
schulpakt hat allerdings keine unmittelbaren Implikationen fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs. Die Schaffung zusétzlicher Studienplatze ist aber Voraussetzung daftr, dass
langfristig geniigend Hochschulabsolventen hervorgebracht werden, aus denen sich
wiederum der wissenschaftliche Nachwuchs rekrutiert. Im Rahmen des Hochschulpakts |
stehen jedoch nicht ausreichend Mittel zur Verfugung. Zwar kénnen zusatzliche Studien-
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platze geschaffen werden, die notwendige Verbesserung der Betreuungsrelation, die fur
die erfolgreiche Umsetzung des Bolognaprozesses unabdingbar ist, kann damit jedoch
nicht gewéhrleistet werden.

Die Exzellenzinitiative hat die Selbstbesinnung der Hochschulen auf die eigenen Kréfte
gefordert, sie hat die exzellente Qualitat der in den Hochschulen betriebenen Forschung
bestétigt und den Platz der Universitaten als Zentren des Wissenschaftssystems unter-
mauert. Diese Initiative muss weiterentwickelt werden. Es wére eine Vergeudung von
Ressourcen, wenn die bislang bewilligten Projekte nach einer Laufzeit von funf Jahren
nicht weiter verfolgt wirden, also die erhofften Effekte und Ergebnisse nicht abgewartet
wuirden. Gleichzeitig ist es erforderlich, dass dann auch anderen Hochschulen, die sich
weiterentwickelt haben, die Chance gegeben wird, sich mit ihren Konzepten zu bewerben.
Insofern ist eine Aufstockung der Mittel erforderlich.

b. Promotionsphase

(6) Wie schatzen Sie die Promotionsintensitat in Deutschland, insbesondere im
internationalen Vergleich und in Bezug auf die Beteiligung von Frauen ein? Wo
sehen Sie hier politischen Handlungsbedarf?

In Deutschland besteht eine relativ hohe Promotionsquote, was auch mit der hohen
Reputation des Doktortitels zusammenhéngt. Wahrend in vielen Landern ausschlief3lich
fur die wissenschatftliche Karriere promoviert wird, wird in Deutschland der Doktortitel
auch im Hinblick auf Vorteile in anderen Berufsfeldern erworben. Grundsatzlich ist damit
eine breite Basis fur den wissenschaftlichen Nachwuchs tber die Facher vorhanden,
indes bei unzureichenden Absolventenzahlen in den MINT-Fachern. Leider sinkt der
Anteil von Frauen ab, je hdher die wissenschaftliche Qualifikationsstufe ist. In den Hoch-
schulen ist diese Tatsache bekannt und es gibt im Zusammenhang mit der HRK-Plenar-
entschliel3ung "Frauen fordern" massive Bestrebungen, hier zu einer Verbesserung der
Situation zu gelangen. So haben sich die Hochschulen auf der Basis der genannten
Plenarentschlie3ung auch als Mitglieder der DFG stark fur Gleichstellungsbelange bei der
Forschungsférderung eingesetzt.

In diesem Kontext sind auch die Begabtenférderungswerke zu nennen, die aufgrund ihrer
wettbewerblichen und leistungsorientierten Auswahlverfahren die Karrierechancen von
jungen Frauen in der Wissenschaft objektiv verbessern helfen.

(7) Wie bewerten Sie die Rolle der Promotion in Deutschland, insbesondere vor dem
Hintergrund der im Bologna-Prozess diskutierten Einordnung als dritte Phase des
Studiums?

Die Phase der Doktorandenausbildung ist die erste Phase der Forschungsqualifizierung.
Die Dissertation als Nachweis eigenstandiger Forschungsleistung ist unverzichtbarer
Bestandteil der Promotion. Eine Promotion nur auf der Basis von Ausbildungseinheiten
sollte nicht vorgesehen sein. Der Bologna-Prozess hat erfreulicherweise zu einer verstark-
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ten Besinnung auf die Promotion als Qualifizierungsphase beigetragen und das Ziel be-
fordert, mit der Lebenszeit junger Menschen sorgféltig umzugehen.

Die Qualitat der an deutschen Hochschulen erbrachten Promotionsleistungen gilt inter-
national seit jeher als sehr gut. Den von deutschen Universitaten graduierten und promo-
vierten Nachwuchswissenschaftlerinnen steht grundsatzlich der globale Wissenschafts-
und Arbeitsmarkt offen. Im Ausland finden sie haufig attraktivere Bedingungen als im
Inland vor und sie werden dort in der Regel gerne weiter geférdert oder beschéftigt.

(8) Wie bewerten Sie die — evtl. facherspezifischen — Finanzierungs- und
Beschéftigungsmaoglichkeiten fiir Promovierende in Deutschland?

Da die Promotion das Nadelohr fiir jede weitere wissenschatftliche Karriere(-planung)
darstellt, ist es wichtig, den Promovierenden attraktive Rahmenbedingungen anzubieten.
Hierzu gehort ein Lohn- und Gehaltsgefiige, das mit auRerhochschulischen Arbeits-
markten wettbewerbsfahig ist. Dies gilt vor allen Dingen fiir den Bereich der ,harten”
Naturwissenschaften, fur die Informatik und die technischen Studiengange.

Stipendien, die keine sozialen Vorsorgeleistungen enthalten, sind vor allem dort interes-
sant, wo der aul3erhochschulische Arbeitsmarkt weniger konkurrenzfahig ist, und wenn
sie mit einer hohen Reputation verbunden sind.

(9) Welche Mal3Bnahmen sind zur Verbesserung der sozialen, finanziellen und
Betreuungsbedingungen von Promovierenden, insbesondere in der Unterscheidung
von Stipendiaten, frei Promovierenden sowie Inhabern von Qualifizierungsstellen
erforderlich?

Strukturierte Lehr- und Betreuungsangebote sind wichtig fir die moderne Doktoranden-
ausbildung. Sie vermitteln nicht nur unverzichtbares Fachwissen, sondern sie bedienen
auch soziale Zwecke. Sie kdnnen zum einen einer Isolation der Promovierenden ent-
gegenwirken, wovon insbesondere frei Promovierende und mit Stipendien unterstitzte
Promovierende profitieren; zum anderen kénnen sie einer Fremdbestimmung durch
gualifizierungsfremde Aktivitdten entgegen wirken, wovon vornehmlich in Beschéftigungs-
verhaltnissen (Abhéngigkeitsverhéltnissen) arbeitende Doktorandinnen Vorteile ziehen.
Strukturierte Lehr- und Betreuungsangebote sind insbesondere geeignet, Giber den inten-
siven Kontakt mit den Promovierenden zlgige Abschliisse und friihzeitige Karriereplanun-
gen zu ermdglichen. Das System der strukturierten Wissensvermittlung bei intensiver
'‘Mehr-Fach-Betreuung' verursacht indes Kosten.

Es kommt hierbei nicht nur darauf an, die Promovierenden angemessen Uber attraktive
Stellen oder Stipendien zu finanzieren, sondern auch das Deputat der Lehrenden ange-
messen auszugestalten. Nur wenn beide Rahmenbedingungen erfiillt sind, kommt der
positive Effekt strukturierter Ausbildungs- und Betreuungsmomente umfassend zum
Tragen.
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(10) Inwieweit stellen die im Rahmen der DFG und der Exzellenzinitiative geférderten
Graduiertenschulen bzw. —kollegs ein Vorbild fur die Graduiertenférderung insgesamt
dar?

Das Instrument 'Graduiertenkolleg’ wird von den Universitaten praktiziert und wurde von
ihnen als institutionellen Tragern der DFG beschlossen. Mit der HRK-Entschlie3ung ,Zum
Promotionsstudium® von 1996 nahmen die Hochschulen sich vor, das Forderinstrument
'Graduiertenkolleg’ zu verallgemeinern und unabhé&ngig von einer Drittmittelfinanzierung
einschlagig strukturierte Doktorandenangebote vorzuhalten.

In der HRK-PlenarentschlieRung ,Zur Organisation des Promotionsstudiums* von 2003
fassten die Hochschulen den Aufbau von Ubergeordneten ‘Graduate Schools' nach US-
Vorbild ins Auge. Damit stellten sie die Weiche fur die Forderlinie ‘Graduiertenschulen’ in
der Exzellenzinitiative. Zugleich betonte die HRK die Bedeutung der Zusammenarbeit
zwischen Universitaten und auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen auch bei der
Doktorandenausbildung.

Die HRK hat in ihrer EntschlieBung zur "Weiterentwicklung der Exzellenzinitiative" vom
Mai 2008 bereits gefordert, dass die Férderung von Graduiertenschulen fortgesetzt
werden soll.

Im Verlauf der letzten Jahre ist Gberdies deutlich geworden, dass es zukinftig ein noch
starker diversifiziertes Angebot geben wird, mit welchem die einzelnen Universitaten ihr
Profil dokumentieren und die Doktorandenausbildung noch zielgenauer vornehmen
werden.

(11) Inwieweit sollten auReruniversitare Forschungseinrichtungen bzw. Fachhochschulen
das Recht zur Promotion bekommen?

Die Kooperation zwischen Universitaten und aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen
basiert auf selbstbestimmten vertraglichen Vereinbarungen zwischen gleichberechtigten
Partnern unter Anerkennung ihrer unterschiedlichen Wesensmerkmale und Aufgaben-
stellungen.

Zu den wesentlichen Unterschieden zé&hlen die auftragsfreie und projekt-unabhéngige
interdisziplindre Verknupfung von Grundlagenforschung und Lehre der Universitat mit den
nur dadurch méglichen einheitlichen und kontinuierlichen Auswahl- und Qualifikations-
systemen (berufsqualifizierende Lehre, Promotion, Berufungsbefahigung).

Das Recht, akademische Grade — einschlief3lich der Promotion — zu verleihen, darf weder
unmittelbar noch mittelbar auf die aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen ausge-
dehnt werden. Bei der Doktorandenausbildung ist freilich eine enge Zusammenarbeit der
Universitaten mit den auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen erwtinscht. Dies kann
auch in der ergdnzenden Gestaltung der universitdren Promotionsurkunde zum Ausdruck
kommen.

Die Promotion ist das Proprium der Universitat. Das Promotionsrecht erfordert daher den
Ausbau einer Hochschule im beschriebenen Sinne und als adaquaten Partner im globalen
Wissenschaftssystem.
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c. Post-doc und ,Wissenschaft als Beruf*

(12) Wie bewerten Sie die Attraktivitat von Post-doc-Stellen, insbesondere in der Hinsicht
auf Angebot und Ausgestaltung sowie die Méglichkeit zu eigenstandiger wissen-
schaftlicher Tatigkeit?

Die Befahigung zu eigenstandiger wissenschaftlicher Arbeit wird mit einer qualifizierten
Promotion nachgewiesen. Freiraum fir eigenstandige wissenschaftliche Arbeit wachst mit
der fachlichen Kompetenz. Die Nachwuchswissenschaflerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler missen jeweils auf der Basis ihrer personlichen Kompetenzen und Lebens-
entwlrfe sowie in Anbetracht der anstehenden wissenschaftlichen Herausforderungen
und der allgemeinen Arbeitsmarktlage ihre Entscheidungen im Benehmen mit dem Arbeit-
geber treffen. Hochschulen und auch auf3eruniversitare Forschungseinrichtungen sind
bestrebt, tiber den regionalen Wirkungsraum hinaus hochstqualifizierte Kandidatinnen und
Kandidaten aus allen Teilen der Welt anzuwerben, und diesen den gebihrenden Freiraum
zu belassen. Vielfach indes fehlen die erforderlichen Mittel, so dass international attraktive
Postdoc-Stellen insgesamt nicht in zureichendem Mal3e zur Verfligung stehen.

(13) Wie schatzen Sie die Akzeptanz und die Zukunftsperspektiven der verschiedenen
Qualifizierungswege (Juniorprofessur, Habilitation, Leitung einer Nachwuchsgruppe,
aul3eruniversitare Forderung) im Vergleich ein, auch im Hinblick auf die Beteiligung
von Frauen im Wissenschaftssystem?

Die Einflihrung der Juniorprofessur als Alternative zur Assistentenphase und Habilitation
wurde von der HRK gefordert und unterstitzt. Die Juniorprofessur dient der friihen wis-
senschattlichen Selbstandigkeit und bildet ein Instrument, das im Wettbewerb der natio-
nalen Wissenschaftssysteme unverzichtbar ist. Die Habilitation wéhrend einer Junior-
professur (bei ohnehin groRer Belastung in der Lehre) stellt einen Bruch in der System-
logik dar und sollte nicht unterstitzt oder gar gefordert werden.

Auch die Leitung einer international beachteten Nachwuchsgruppe, sei es in einer Uni-
versitat oder in einer auf3eruniversitdren Forschungseinrichtung, bildet ein bewéhrtes
Instrument der Qualifizierung fur eine Karriere in der Wissenschatt.

Beide Varianten beruhen auf Ausschreibungen und scheinen per se fir Frauen wie fur
Méanner gleichermalen geeignet.

Die Habilitation hat vor allem in Fachkulturen mit einer weniger ausgepragten Veranlas-
sung zur Teamarbeit Bestand, auch wenn sie international wenig Ublich ist. Tendenziell
verlangert die Habilitation die Phase personlicher Abhéngigkeit, weil die Habilitations-
schrift zwar eine eigenstéandige Leistung darstellt, diese aber regelmafiig tber ein
untergeordnetes Beschéaftigungsverhéltnis ohne Leitungsfunktion finanziert wird.

(14) Wie sehen Sie die Bedeutung von ,Tenure Track“-Regelungen im deutschen

Wissenschaftssystem und welchen politischen Handlungsbedarf sehen Sie in diesem
Zusammenhang?
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Generell gilt, dass attraktiv ausgestattete Tenure Tracks hervorragend geeignet sind,
hochst qualifizierte junge Kandidatinnen und Kandidaten im Wissenschaftssystem zu
halten oder aus dem Ausland nach Deutschland zu holen (was entsprechend auch fir
Berufungen und andere Lebenszeitstellen gilt). Bund und Lander sollten die Universitéaten
daher in verstarktem Mal3e in die Position versetzen, entsprechende Angebote zu ma-
chen, etwa durch die entsprechende Weiterentwicklung der Exzellenzinitiative und vor
allem durch eine hinreichende Grundausstattung.

Die Ausgangslagen und Rahmenbedingungen vor Ort sind unterschiedlich. So kann eine
Hochschule mit einem Tenure-Track-Angebot herausragende Nachwuchswissenschaftler-
Innen anwerben und um diese dann Forschungsschwerpunkte aufbauen; andererseits
gibt es Fakultaten mit einer sehr grof3en Zahl hdchst qualifizierter Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, die vielfach Chancen auf Berufungen an andere Hochschulen haben. In
solchem Falle wirde das Ausbringen einer Vielzahl von Tenure-Track-Stellen sehr schnell
zu einer 'Verstopfung' von Karrierewegen nachriickender Wissenschaftlerinnen fihren.

(15) Wie bewerten Sie die Wirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf die
Arbeitsbedingungen und die Karriereperspektiven von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen und —wissenschaftlern?

Durch das Wissenschaftszeitvertragsgesetz sind vor allem zwei positive Wirkungen
eingetreten. Zum einen wurde durch die Aufnahme des Befristungsgrunds ,,Drittmittel-
finanzierung“ eine Rechtssicherheit geschaffen, deren Fehlen zuvor nicht wenige Hoch-
schulen davon abhielt, bereits zuvor beschéftigte Personen Gber die ,Drittmittelfinanzie-
rung” weiter zu beschaftigen.

Zum anderen wurde mit der Einfihrung der Regelungen des § 2 Abs. 1 Satz 3 Wiss-
ZeitVG eine wichtige familienpolitische Komponente eingefiihrt. Durch diese Regelung
verlangert sich die insgesamt zulassige Befristungsdauer in der Qualifizierungsphase des
wissenschaftlichen Personals bei Betreuung eines oder mehrerer Kinder unter 18 Jahren
um zwei Jahre je Kind.

(16) Wie bewerten Sie die steigenden Drittmittelanteile in den Hochschulen in ihren
Auswirkungen auf die Forschungs- und Arbeitsbedingungen im akademischen
Mittelbau?

Grundfinanzierte Forschung ist, sofern jeweils herausragend qualifizierte Personen
gewonnen werden, besonders geeignet, dicke Bretter zu bohren; viele grol3artige
Forschungsresultate hatten keinerlei Chance auf Drittmittelférderung gehabt. Die Hoch-
schulen als Basis des Wissenschaftssystems und Grundlage der Wissensgesellschaft
bendtigen fur die Funktionsfahigkeit in Forschung, Lehre und Nachwuchsférderung eine
verlassliche und nach Fachkulturen gewichtete Grundausstattung.

Die durch Drittmittel geforderte Forschung ermoglicht bei kostspieligen Projekten einen
gualitatssichernden Wettbewerb zwischen Antragstellern und Gber die Facher und Fach-

Seite 7 von 9



grenzen hinweg. Als Erganzung bei angemessener Grundausstattung und hinreichenden
Programmpauschalen ist die Férderung der Forschung durch Drittmittel sehr zu begri-
Ren. Eine Uberbetonung der Drittmittelférderung indes fiihrt zu einem enormen Aufwand
hinsichtlich Antragstellung und Begutachtung, ohne unmittelbar in Forschungsergebnis-
sen zu munden. Daher ist bei der Forschung ein nach Fachkulturen ausbalanciertes
Verhdltnis zwischen Grund- und Drittmittelfinanzierung zu gewéahrleisten.

(17) Wie sehen Sie die Notwendigkeit fur neue Personalkategorien und mehr Stellen mit
deutlich erhéhtem Lehrdeputat im Mittelbau?

Die Hochschulrektorenkonferenz versteht die Hochschulen institutionell als Statten von
Forschung und Lehre, deren Personal individuell jeweils in Forschung und Lehre qualifi-
ziert und aktiv ist. Professorenstellen mit hohem Lehrdeputat sind im deutschen Wissen-
schaftssystem vor allem in den Fachhochschulen angesiedelt; auch in diesen muss der
Grundsatz gewahrt bleiben und mdglichst gestarkt werden, dass das Lehrpersonal auch
Forschungspersonal ist. Forschungspersonal mit keinem oder geringem Lehrdeputat ist in
Deutschland an aufReruniversitdren Forschungseinrichtungen tatig. Zumal in den Univer-
sitaten ist daher auf ein Miteinander von Forschung und Lehre institutionell wie individuell
zu achten. Dies gilt nicht nur fur Professuren, sondern auch fir den Mittelbau, zumal im
Falle befristeter Stellen.

Die attraktive Ausgestaltung der bestehenden Kategorien, auch der Professuren, ist
geboten, um hoch qualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen im System zu halten.

Eine Vermehrung des Stellenbestandes in den Hochschulen ist unerlasslich, um die
Herausforderungen in der Lehre (erhohter Betreuungsaufwand in den gestuften Studien-
gangen bei doppelten Abiturjahrgéngen), in der Nachwuchsférderung (strukturierte Dokto-
randenausbildung) und in der Forschung (Wissens- und Technologietransfer) weiterhin
erfullen zu kénnen.

(18) Wie beurteilen Sie die Tarifsituation fir angestellte Wissenschatftlerinnen und
Wissenschatftler in Deutschland?

Durch die Ablésung des BAT durch den TV-L in 14 Bundeslandern (Ausnahme: Berlin und
Hessen) sind einige positive Regelungen in Kraft getreten, insbesondere die wissen-
schaftsspezifischen Sonderregelungen des § 40 TV-L. Kritisch ist jedoch weiterhin, dass
sich die Vergutungsregelungen noch an der Systematik des BAT orientieren, zumal die
Gliederung der ,Erfahrungsstufen®. Zudem besteht mit dem Vorhandensein zweier
Tarifvertrage (TV-L/Wissenschaft und TV-Arzte) mit unterschiedlichen Tabellenentgelten
ein Konfliktfeld in den Universitatsklinika.

Die Einsparungen, welche die Lander durch spate Anpassung der Tabellenentgelte, re-
striktive Uberleitungsregeln und die Reduzierung der Jahressonderzahlung erzielen konn-
ten, wurden nicht dem Hochschulbereich zur Ausfinanzierung von Elementen leistungs-
orientierter Bezahlung zugeleitet.
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Die tariflichen Regelungen zur Eingruppierung missen alsbald dem neuen Tarifgeflige
angepasst werden.

Die Hochschulrektorenkonferenz bekréftigt daher ihre Forderung nach dem Abschluss
eines eigenstandigen Wissenschaftstarifvertrags, in welchem den spezifischen Bedin-
gungen der Wissenschaft Rechnung getragen wird.

(19) Welche Vorschriften hemmen die Anrechnung ausléndischer Qualifikationen in
Deutschland respektive in Europa? Welche Zugangshirden kénnen abgebaut
werden?

Es sind keine formellen Vorschriften bekannt, aus denen sich explizit Hemmpnisse fur den
Zugang zur Promotion oder die Anerkennung von Promotionen (Post-Doc-Phase) erga-
ben.

Die Anerkennung ausléndischer Qualifikationen fur den Zugang zu Promotionsstudien
liegt in der Zustandigkeit der jeweiligen Hochschule (Fakultéat oder Fachbereich, Prifungs-
bzw. Promotionsausschuss). In der Regel wird fir die Zulassung zu Promotionsstudien
ein Master-Grad (oder ein &quivalenter Abschluss) vorausgesetzt.

Fur formale Einstufungen von Abschliissen (Status der Institution, an der der Abschluss
erworben wurde; Art des Abschlusses, etc.) stehen eine Reihe von Instrumenten zur Ver-
figung. Bei Entscheidungen zustandiger Hochschulorgane tber die Anerkennung kénnen
folgende Informationen mit empfehlendem Charakter genutzt werden:

- Die von der Zentralstelle fiir das auslandische Bildungswesen (ZAB) der KMK unterhal-
tene Datenbank ,anabin®.

- Bilaterale Aquivalenzabkommen (Regierungsabkommen) der Bundesrepublik Deutsch-
land mit europaischen Staaten. Die Abkommen enthalten Feststellungen, welche Qualifi-
kationen (Grade) den Zugang zu Promotionsstudien eréffnen sollten.

- Abkommen tber Hochschulzusammenarbeit der HRK mit auslandischen Partnerinstitu-
tionen in aul3ereuropaischen Staaten. Diese Abkommen sind inhaltlich funktional weitge-
hend analog zu den staatlichen Abkommen.

Die HRK wirkt darauf hin, dass Prifungs- (Promotions-) Ordnungen der Hochschulen in
ihren Bestimmungen zur Anerkennung und Zulassung auslandischer Studierender
hinreichend flexibel formuliert sind, um der Vielfalt ausléandischer Qualifikationen gerecht
zu werden und im Einzelfall angemessene Entscheidungen zu erlauben.

Bei den Postdoktoranden stellen sich Anerkennungsprobleme formaler Art nur in
Ausnahmefallen. Entscheidungen tber die Aufnahme/Beschéftigung stiitzen sich in erster
Linie auf Informationen und fachliche Bewertung zur bisherigen wissenschaftlichen
Tatigkeit (Arbeitsergebnisse, Publikationen, Gutachten, Empfehlungen, etc.).
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