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Politische Empfehlungen

Kiinftig sollte es verstdrkt darum gehen, dem wissenschaftlichen Nach-
wuchs verladssliche Karriereperspektiven, klar strukturierte Qualifikations-
wege und attraktive Arbeitsbedingungen zu bieten. Um dies zu errei-
chen, wurden auf der Konferenz ,Karriere ohne Ende?! Arbeitspldtze fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs” am 23. Juni 2011 folgende Aspekte
als zentral benannt:

Gezielte Personalplanung und -entwicklung durchfihren

Angesichts steigender Studierendenzahlen und der angestrebten Quali-
tdtsverbesserung der Lehre durch hohere Betreuungsquoten wird in den
néchsten Jahren sehr viel mehr wissenschaftliches Personal gebraucht.
Um dem steigenden Personalbedarf gerecht zu werden, ist an den Hoch-
schulen kiinftig eine gezielte Personalplanung und -entwicklung notwen-
dig. Dabei sollten die Hochschulen ihre Gestaltungsméglichkeiten in Per-
sonal- und Finanzfragen im Zuge wachsender Autonomisierung aktiver
nutzen als bisher.

Gleichstellung voranbringen

Es bedarf weiterer Anstrengungen, um die wissenschaftlichen Karriere-
moglichkeiten von Frauen zu erhéhen, zum Beispiel durch Forderpro-
gramme und Mentoringangebote. Zur Unterstiitzung der Chancengleich-
heit von Mdnnern und Frauen in der Wissenschaft sollten die Hochschu-
len konkrete Mafilnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie umsetzen. Dazu gehoren neue Beschiftigungsmodelle (z.B. fle-
xible Arbeitszeitmodelle), hochschulinterne Kinderbetreuungsmoglich-
keiten und familienfreundliche Dual Career-Angebote.



Promotionsphase transparenter und strukturierter gestalten

Strukturierte Promotionsprogramme — etwa im Rahmen von Graduier-
tenschulen — sollten weiter ausgebaut werden, um eine systematische
Betreuung, institutionelle Einbindung und den regelmédfigen fachlichen
Austausch von Doktorand/innen zu gewdhrleisten. Bei Promotionen, die
nicht an ein Ausbildungsprogramm gebunden sind, miissen personliche
Abhidngigkeiten verringert und Prozesse transparenter gestaltet werden,
zum Beispiel durch einen stdrkeren Einbezug der Fakultdt, fichertiber-
greifende Unterstiitzungsangebote und die Ernennung von Vertrauens-
personen zur Mediation im Konfliktfall.

Mehr Juniorprofessuren mit Tenure Track-Option einrichten

Die Juniorprofessur hat einen neuen Karriereweg fiir Nachwuchswissen-
schaftler/innen erdffnet, der eine klare Struktur fiir die Qualifizierung
bietet und bereits gute Erfolge zeigt. Die Potenziale dieses Instruments
konnen aber nur dann optimal genutzt werden, wenn deutlich mehr Stel-
len fiir Juniorprofessor/innen eingerichtet werden. Zudem ist es wichtig,
Juniorprofessuren grundsétzlich mit einer Temure Track-Option auszu-
statten und die Berufung auf eine Professur an transparenten und erfill-
baren Kriterien auszurichten.

Verschiedene wissenschaftliche Karrierewege etablieren

Der akademische Karriereweg sollte sich nicht nur am Berufsziel Profes-
sur orientieren. Aufgrund der vielfdltigen Anforderungen an Hochschul-
lehrer/innen erscheint eine Ausdifferenzierung von Beschéftigungsmog-
lichkeiten in der Wissenschaft sinnvoll. Moglich wire die Einfiihrung
neuer Personalkategorien neben der klassischen Professur, zum Beispiel
Senior Lecturers und Senior Researchers, die sich jeweils stiarker auf Lehre
oder auf Forschung konzentrieren. Ziel sollte ein differenziertes System
von iiberwiegend selbststdndig arbeitenden Hochschullehrer/innen mit
unterschiedlichen Rdangen und Arbeitsschwerpunkten sein. Hier kénnten
angelsdchsische Personalmodelle als Vorbild dienen, die Wissenschaftler/



innen verschiedene Karriereoptionen bieten und auch Aufstiegsmoglich-
keiten innerhalb des Systems bereithalten.

Mehr unbefristete Dauerstellen im akademischen Mittelbau
schaffen

Die Befristung von Arbeitsverhdltnissen ist bei der Bearbeitung spezi-
fischer Aufgaben in Forschungsprojekten und bei Qualifikationsstellen
zweckmadRig, sollte aber nicht den Regelfall im laufenden Hochschulbe-
trieb darstellen. Wissenschaftliches Personal, das zentrale Daueraufgaben
in Lehre und Forschung wahrnimmt, sollte auch dauerhafte Arbeitsper-
spektiven erhalten und nicht nur kurzfristig aus Drittmitteln finanziert
werden. Deshalb miissen erheblich mehr unbefristete Stellen fiir wissen-
schaftliches Personal im akademischen Mittelbau geschaffen werden.

Hochschulfinanzierungskonzept entwickeln

Um mit den genannten Mafinahmen dem wissenschaftlichen Nachwuchs
verldssliche Karrieremoglichkeiten zu erdffnen, ist eine deutlich bessere
Grundfinanzierung der Hochschulen zwingend erforderlich. Aufgrund
der wachsenden Haushaltsprobleme der Linder muss nach Losungen
gesucht werden, wie sich der Bund wieder wirksam an der Hochschulfi-
nanzierung beteiligen kann. Dies setzt eine hochschulpolitische Reform-
debatte tiber eine Neuverteilung von Kompetenzen zwischen Bund und
Landern voraus. Ziel sollte sein, mit allen Beteiligten ein umfassendes
Hochschulfinanzierungskonzept zu entwickeln, das eine ausreichende
Ausstattung von Hochschulen sicherstellt und mit der Férderung au-
Reruniversitarer Forschungseinrichtungen in Balance bringt. Die Hoch-
schulen miissen so gestdrkt werden, dass sie auch in Zukunft ihre Aufga-
ben fiir die Gesellschaft wahrnehmen kénnen.



Arbeitsplatze fir den wissenschaftlichen Nachwuchs




Arbeitsplatze fur den wissenschaftlichen
Nachwuchs — Einfiihrungsbeitrag

MdB

Es freut mich, mit IThnen tiber das Thema ,Karriere ohne Ende” und das
damit verkniipfte Thema ,Arbeitspldtze fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs” diskutieren zu konnen. Man konnte ja die Frage stellen: Muss
man tiberhaupt tiber den wissenschaftlichen Nachwuchs diskutieren? Ei-
gentlich sind die Rolle und die Bedeutung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses doch selbsterkldrend. Hervorragend ausgebildete junge Men-
schen sind der entscheidende Faktor fiir die Zukunftsfahigkeit unserer
Wirtschaft, aber auch fiir die Zukunftsfahigkeit unserer Gesellschaft
insgesamt. Sie sind so etwas wie die Luft zum Atmen. Sie entscheiden
in einer zunehmend auf Wissen ausgerichteten Welt, ob wir unsere Stel-
lung als eine der fithrenden Industrie-, Handels- und Kulturnationen be-
haupten kénnen. Der wissenschaftliche Nachwuchs ist Fundament und
Zukunft eines leistungsfdhigen Hochschul- und Forschungssystems. Aus
dem wissenschaftlichen Nachwuchs von heute rekrutieren sich die For-
scherinnen und Forscher, aber auch die Lehrenden von morgen.

Angesichts wachsender Wissensbasierung von Wirtschaft und Gesell-
schaft sowie des sich verschdrfenden internationalen Wettbewerbs miis-
sen wir alles daran setzen, den wissenschaftlichen Nachwuchs bestmog-
lich zu férdern und ihm optimale Entwicklungschancen in unserem Land
zu geben. Hochschulen und Wissenschaftspolitik miissen den jungen,
hoch motivierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswis-
senschaftlern attraktive Arbeitsbedingungen bieten und verldssliche Kar-
riereperspektiven erdffnen.

Was zeichnet verldssliche Karriereperspektiven und attraktive Arbeits-
bedingungen sowie eine erfolgreiche Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses aus? Ich bin davon tiberzeugt, dass die Forderung der wis-
senschaftlichen Nachwuchskréfte dann erfolgversprechend ist, wenn sie
sich an den Bediirfnissen des Nachwuchses orientiert. Klare, strukturierte
Qualifikationswege, gute Karriereaussichten sowie hervorragende Bedin-
gungen fiir die eigenstdndige wissenschaftliche Tdtigkeit stehen dabei im
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Mittelpunkt. Wir miissen aber auch die vorhandenen Bildungspotenziale
in unserem Land besser mobilisieren. Und dies heif$t, wir miissen den
jungen Frauen mehr Chancen auf eine wissenschaftliche Karriere einrdu-
men. Schliefflich und endlich gilt es, mehr exzellente ausldndische Nach-
wuchskrifte fiir eine wissenschaftliche Tadtigkeit in unseren Hochschulen
und Forschungseinrichtungen zu gewinnen.

Was ist im vergangenen Jahrzehnt geschehen? Wir haben erhebliche Fort-
schritte bei der Selbststdndigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses er-
zielt. Ein Paradigmenwechsel wurde mit dem Emmy-Noether-Programm,
das ich mit der DFG auf den Weg gebracht habe, erreicht. Erstmals er-
hielten junge Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler die Moglichkeit, selbststdndig einen Forschungsférderungsan-
trag fiir sich selbst oder auch fiir eine Forschungsgruppe an die DFG zu
stellen.

Ein weiterer Meilenstein, der die Selbststdndigkeit und Eigenverantwort-
lichkeit junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unterstreichen
sollte, war die Einfithrung der Juniorprofessur. Uber den Namen, der aus
der Wissenschaft selbst vorgeschlagen worden war, ldsst sich streiten,
nichtsdestotrotz hat die Juniorprofessur einen neuen Karriereweg fiir
junge Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler
eroffnet, der den von mir genannten Erfolgskriterien wirklich Rechnung
trdgt. Die Option, selbststdndig lehren und forschen zu koénnen, ist dabei
besonders wichtig. Weiterhin beinhaltet die Juniorprofessur eine klare
Struktur und gibt somit einen verladsslichen Karriereweg vor. Allerdings,
das muss man selbstkritisch einrdumen, ist eine generelle Tenure Track-
Option, die zu einer erfolgreichen Juniorprofessur gehort hitte, nicht an
allen Hochschulen umgesetzt worden. Manche Hochschulen bieten sie
generell an, andere bieten diesen Weg nur einigen an, wobei die Ent-
scheidung vor allem fiir die Betroffenen nicht immer nachvollziehbar ist.
Verldssliche, nachvollziehbare, transparente Entscheidungskriterien sind
jedoch fiir den Tenure Track zwingend notwendig.

Ich mochte noch auf einen weiteren Punkt hinweisen, mit dem wir bei
der Nachwuchswissenschaftlerforderung in den letzten Jahren erkenn-
bare Fortschritte gemacht haben. Angefangen mit den Graduiertenschu-
len der DFG, endgiiltig verankert iiber die Exzellenzinitiative, ist es in-
zwischen eine Selbstverstandlichkeit, dass eine Promotionsausbildung an
der Hochschule klar strukturiert ist und in der Regel auch im Rahmen
von Graduiertenschulen stattfindet. Die Skandale um Promotionen in den
vergangenen Monaten zeigen, wie wichtig es ist, dass wir klare, nachvoll-



ziehbare, verbindliche Kriterien fiir die Promotion nicht nur aufstellen,
sondern diese auch so einbetten, dass sie umgesetzt und gewdhrleistet
werden konnen. Strukturierte Promotionsverfahren im Rahmen von Gra-
duiertenschulen konnen hierzu wesentlich beitragen.

Nun mochte ich meinen Blick auf die Situation der Nachwuchswissen-
schaftlerinnen lenken. Auch in diesem Bereich haben wir mit den Sonder-
hochschulprogrammen, dem Hochschulwissenschaftsprogramm und er-
gdnzenden Mentoren- und Trainingsprogrammen durchaus Fortschritte
im Hinblick auf eine stdrkere Beteiligung von Frauen erreicht. Allerdings,
dies mochte ich nicht verhehlen, miissen wir hier noch deutlich besser
werden. Es muss fiir Frauen genauso selbstverstdndlich wie fiir Mdnner
sein, eine wissenschaftliche Karriere erfolgreich einzuschlagen.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass in vielen Forschungspro-
grammen, aber auch in der Férderung der DFG und der Forschungsorga-
nisationen die Nachwuchsférderung mit besonderem Augenmerk auf die
Forderung von Wissenschaftlerinnen inzwischen einen grofien Stellen-
wert einnimmt. Sie wird nicht mehr als ein Add On-Element betrachtet,
sondern als Kernelement erfolgreicher Forschungs- und Wissenschafts-
forderpolitik.

Wenn ich die Fortschritte im Bereich der Férderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses noch einmal ins Geddchtnis gerufen habe, so heifit
dies nicht, dass wir jetzt die Hande in den Schof legen kénnen. Die Er-
gebnisse einer aktuellen Umfrage der Friedrich-Ebert-Stiftung zeigen,
dass der wissenschaftliche Nachwuchs seine Arbeitsplatz- aber auch sei-
ne Karriere- und Entwicklungschancen zunehmend als unsicher wahr-
nimmt. Dieser Befund wird auch durch Untersuchungen des Hochschul-
Informations-Systems unterstrichen. Wenn inzwischen 83 Prozent der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in befristeten Ar-
beitsverhdltnissen beschaftigt sind, dann spricht dies Bande.

Sicherlichsindbefristete Arbeitsverhidltnisseim Rahmenvon Qualifikations-
stellen sinnvoll, oder auch bei der Bearbeitung spezifischer Aufgaben-
stellungen im Rahmen von Forschungsprojekten. Sie diirfen aber nicht
den Regelfall darstellen. Denn dies ldsst junge Menschen abwdégen, ob sie
das hohe Unsicherheitsrisiko einer wissenschaftlichen Mitarbeiterstelle
tiberhaupt eingehen mochten oder sich doch besser fiir einen anderen
Berufsweg entscheiden sollten. Die Option, einen anderen Berufsweg zu
wdhlen, sollte immer da sein, aber nicht aufgrund der hohen Unsicher-
heit wahrgenommen werden, sondern davon abhdngig sein, ob das der
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geeignete Berufs- und Karriereweg fiir die jeweilige Person ist. Wenn wir
so weitermachen wie bisher, ermuntern wir begabte junge Menschen
nicht zu einer wissenschaftlichen Karriere, sondern wir schrecken sie ab
— auch zum Schaden fiir die Innovationsfihigkeit unseres Landes.

Eine der Hauptursachen fiir das Ausmaf§ der befristeten Beschidftigung
von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist die unzu-
reichende Grundfinanzierung der Hochschulen. Inzwischen haben viele
Hochschulen nur noch einen Grundfinanzierungsanteil von circa 50 Pro-
zent. Mit der steigenden Drittmittelfinanzierung sinkt die Bereitschaft der
Hochschulen, sich langfristig festzulegen und Dauerstellen einzurichten.
Die Hochschulen bemiihen sich zwar um eine ldngerfristige Personal-
entwicklungsplanung, aber angesichts des anhaltenden Bedeutungsver-
lustes der Grundfinanzierung sind sie bei der Festanstellung von wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr zuritickhaltend.
Hinzu kommt, dass ein eigenstindiger akademischer Mittelbau in der
Lehre weitgehend aufgegeben worden ist.

Wenn wir diese Situation verdndern wollen, wenn wir verldssliche Rah-
menbedingungen fiir die Hochschulen schaffen wollen, dann miissen wir
auch Wege erdffnen, um die Grundfinanzierung der Hochschulen wie-
der zu steigern. Das wird nicht in einem Schritt moglich sein, aber es
ist zwingend notwendig, um verldssliche Karrieremoglichkeiten fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs zu er6ffnen. Als ehemalige Forschungs-
ministerin bin ich mir tiber die Bedeutung der Drittmittelfinanzierung in
der Forschung sehr wohl im Klaren. Ich bin aber tiberzeugt, dass nur die
Kombination einer ausreichenden Grundfinanzierung und einer guten
Drittmittelfinanzierung wirklich den Erfolg verspricht, den wir alle brau-
chen und den wir uns erhoffen.

Erfolg ist aber nicht nur eine Frage des Geldes. Wir miissen uns auch
um die rechtlichen Rahmenbedingungen kiimmern. Das Tarifrecht er-
schwert — zumindest in den alten, nicht in den neuen Bundeslindern
— den Hochschulen den Abschluss unbefristeter Arbeitsvertrdge, weil die
Unkiindbarkeit fiir den offentlichen Dienst nach 15 Jahren tarifrechtlich
abgesichert ist. Ich bin nach wie vor davon {iberzeugt, dass wir einen
Wissenschaftstarifvertrag brauchen. Ich weif}, dass diese Forderung nicht
unstrittig ist, doch es lohnt sich, diese Diskussion fortzufiihren. Wenn
man dieses Ziel nicht erreicht, muss man iiber Zwischenschritte nachden-
ken. Hierzu konnte die Authebung der Tarifsperre fiir den Wissenschafts-
bereich beitragen, um Vertrags- und Verhandlungsmoglichkeiten fiir die
Tarifpartner zu erdffnen.



Die aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen haben inzwischen ei-
nen hoheren Anteil unbefristet beschiftigter wissenschaftlicher Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter als die Hochschulen. Man kann die Frage
stellen, warum das so ist. Sie haben einen hdheren Anteil, weil aufferuni-
versitdre Forschungseinrichtungen sehr wohl wissen, dass viele Aufga-
ben, auch in einer wissenschaftlichen Einrichtung, nur dann qualifiziert
durchgefiihrt werden konnen, wenn man tiber ein ausreichendes Funda-
ment unbefristet beschiftigten Personals verfligt. Die auSeruniversitdren
Forschungseinrichtungen begreifen sich als Institutionen, die langfristige
Entwicklungsoptionen verfolgen. Es gibt aber auch einen ganz banalen
Grund: Die aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen verfiigen seit
Anfang der 90er-Jahre iiber gesicherte Mittelzuwdchse von jdhrlich drei
bis fiinf Prozent. Welche Hochschule hat in den letzten 20 Jahren eine
entsprechende Erhohung ihrer Grundfinanzierung erlebt? Hochschulen
konnen davon nur trdiumen. Das schafft auf Seiten der Forschungsein-
richtungen natiirlich ganz andere Handlungsmoglichkeiten.

Was ist zu tun? Die Hochschulen selbst sollten eine transparente Per-
sonalentwicklungsplanung durchfiihren. Dabei sollten wissenschaftliche
Mitarbeiterstellen nicht generell als befristet eingestuft werden, sondern
es sollte klar differenziert werden nach befristeten und unbefristeten
Stellen. Qualifikationsstellen, zum Beispiel Promotionsstellen, sind von
der Natur der Sache her zu befristen. Die Ausbildung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses sollte in der Regel innerhalb eines sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigungsverhdltnisses auf Vollzeitbasis erfolgen.
Auch das diirfte nicht unstrittig sein. Neben Lehrverpflichtungen und
der Gremienarbeit sollte gentigend Zeit fiir die eigene wissenschaftliche
Tatigkeit und Qualifikation gegeben sein.

Wir brauchen eine klare Struktur in der Ausbildung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses. Ich plddiere ausdriicklich dafiir, dass man die Junior-
professur als Karriereweg stdrkt, und ich wiirde mir wiinschen, dass wir
ein neues Bundesprogramm hdtten, gerne auch als DFG-Programm. Wenn
wir ein Juniorprofessurprogramm mit 2.000 Juniorprofessorinnen und
Juniorprofessoren auflegen wiirden, dann wiirde das einen erheblichen
Push fiir diesen Karriereweg bedeuten. Dabei ist die Tenure Track-Option
grundsitzlich als Regelfall anzubieten. Die Berufung auf eine Professur
ist an transparenten und nachvollziehbaren Kriterien auszurichten.

Auflerdem brauchen wir in einem weiteren Bereich einen Neuanfang und
Wiedereinstieg: Wir benotigen an den Hochschulen dringend einen in
der Lehre tdtigen akademischen Mittelbau. Die gestiegenen Anforderun-
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gen an die Lehre, aber auch die mit dem Bologna-Prozess einhergehende
intensivere Betreuung der Studierenden, werden wir nur dann gewdhrlei-
sten konnen, wenn wir eine neue Personalkategorie an Hochschulen ein-
fuhren, ndmlich Lecturers. Hierflir sind grundsatzlich unbefristete Stel-
len einzurichten. Ahnlich wie in den angelsdchsischen Lindern sollten
die Lecturers die Moglichkeit erhalten, sich zu bewdhren und sich um
eine Professur zu bewerben, vorausgesetzt entsprechende Lehr- und For-
schungsleistungen liegen vor.

Schliefflich will ich daran erinnern, dass zu den tiberfdlligen Mafinahmen
zur Stdrkung des wissenschaftlichen Nachwuchses die bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Familie gehort. Auch das ist eine wichtige Aufgabe der
Hochschulen. Ich wiirde mir wiinschen, dass auch die Hochschulen — wie
dies die aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen schon seit Jahren
tun —, einen Teil ihres Budgets fiir Kinderbetreuung einsetzen kénnen,
sowohl fiir die Finanzierung von eigenen Kinderkrippen als auch fiir die
Schaffung von externen Kinderbetreuungsmoglichkeiten auflerhalb der
tiblichen Betreuungszeiten von oOffentlichen Kindergarten und Kinder-
krippen. Ich weiff, dass das im Augenblick eher noch als Traum erscheint.
Aber das, was fiir die auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen mach-
bar ist, muss in einem zukunftsfadhigen Wissenschaftssystem auch fiir die
Hochschulen moglich sein. Dies wiirde gerade fiir sogenannte Double
Career-Paare die Chancen einer wissenschaftlichen Karriere fiir beide
Partner deutlich verbessern.

Ist das alles moglich? Ich sage ausdriicklich ja. Es muss moglich sein.
Strukturen sind verdnderbar, wenn man will und dies in die Hand nimmt.
Das zeigen verschiedene Beispiele, die spdter noch vorgestellt werden.
So hat die Universitdt Bremen geradezu modellhaft gezeigt, wie man die
Juniorprofessur tatsdchlich zum Erfolg fithren kann. Wiahrend die no-
tigen strukturellen Entscheidungen vor allem in der Zustindigkeit der
Hochschulen liegen, miissen fiir die ausreichende Grundfinanzierung je-
doch die Lander sorgen. Der Bund sollte flankierend tdtig werden. Bei der
Grundfinanzierung miissen wir endlich wieder angemessene Zuwdchse
erreichen. Es ist fiir uns alle ein Armutszeugnis, wenn wir in Deutsch-
land weniger als ein Prozent unseres Bruttosozialproduktes in die Hoch-
schulen investieren. Die Europdische Union hat jetzt zwei Prozent als
Zielmarke gesetzt. Wenn wir dieses Ziel entschlossen angehen, bin ich
zutiefst davon tiberzeugt, dass wir auch die Aufgaben und Probleme, die
ich beschrieben habe, 16sen werden.



Promotion — Erfolgsweg oder Sackgasse
fur Nachwuchswissenschaftler/innen?

wissenschaftliche Publizistin, Berlin

Hintergrund

Die Promotion gehort in Deutschland traditionell zum Qualifizierungsweg
einer akademischen Laufbahn. Mit einer Promotion wird der Nachweis zur
vertieften wissenschaftlichen Arbeit erbracht. Deshalb ist sie eine notwen-
dige Voraussetzung, um sich fiir eine Professur in einem wissenschaftlichen
Fach zu qualifizieren. In den letzten zehn Jahren hat der Strukturwandel
an deutschen Hochschulen zur Herausbildung vielfdltiger Promotions-
formen gefiihrt: Bis ins 21. Jahrhundert war die Individualpromotion nach
Vorbild des 19. Jahrhunderts tiblich, bei der die Doktorarbeit in Abstim-
mung mit dem Doktorvater, gleichwohl moglichst eigenstdndig angefertigt
wird. Dieses ,Meister-Schiiler-Modell* ist weiterhin vorherrschend, hinzu-
gekommen sind allerdings immer mehr strukturierte Promotionsangebote
nach angloamerikanischem Muster, die eine systematische Betreuung und
das Arbeiten in Gruppen wahrend und nach der Promotionsphase fordern
sollen; zu nennen sind hier zum Beispiel Graduiertenkollegs der DFG, Pro-
motionsprogramme von Stiftungen oder Graduiertenschulen im Rahmen
der Exzellenzinitiative.!

Die Zahl der Promotionen ist seit den 1970er-Jahren zwar absolut ange-
stiegen, doch zeigt eine Studie des Instituts fiir Forschungsinformation
und Qualitdtssicherung (iFQ), dass die Promotionsneigung in nahezu al-
len Fichergruppen relativ konstant geblieben ist, wenn man die Menge
abgeschlossener Promotionen in Relation zur jeweiligen Abschlussko-
horte setzt.?

1 Vgl. Kalle Hauss: Zur Entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses an deutschen Universi-
taten, Oktober 2006 (zuletzt aktualisiert im August 2011), www.forschungsinfo.de/iq/agora/Promo-
tion/promotion.asp (10.10.2011).

2 Ebd.
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Eine Promotion ldsst sich auf unterschiedlichen Wegen finanzieren. Ein
klassischer Weg ist es, im Rahmen einer Anstellung an einer Hochschu-
le zu promovieren, haufig in der Position einer wissenschaftlichen Mit-
arbeiterin bzw. eines wissenschaftlichen Mitarbeiters. Allerdings zeigen
sich grofle Unterschiede in Bezug auf Art und Umfang der geforderten
Tatigkeiten (Forschung, Lehre, administrative Aufgaben), die Bezahlung
sowie den zeitlichen Raum fiir die eigene Qualifizierungsarbeit. Da das
Angebot an Qualifikationsstellen an Hochschulen geringer als die Nach-
frage ist, werden Promotionen haufig auch tiber Stipendien, Jobs oder die
Beschiftigung in einem Unternehmen finanziert.

Nach der Promotion verzweigen sich die beruflichen Karrierewege. Lange
Zeit dominierte die Habilitation als ,Konigsweg” zur Professur. Sie spielt
zwar nach wie vor eine wichtige Rolle, doch sind im Zuge der struktu-
rellen Reformen im deutschen Hochschulsystem innerhalb des letzten
Jahrzehnts neue Qualifizierungswege hinzugekommen und es wurden
zahlreiche Forderprogramme fiir Nachwuchswissenschaftler/innen auf-
gelegt.? Dazu gehoren Postdoktorandenprogramme von Stiftungen (z.B.
Schumpeter- und Dilthey-Fellowships) und aufleruniversitdren For-
schungseinrichtungen (z. B. Max-Planck-, Leibniz-Instituten), aber auch
Nachwuchsgruppenleitungen (z. B. Emmy Noether-Programm der DFG)
sowie der neu eingefiihrte Karriereweg der Juniorprofessur.

Die traditionellen Muster akademischer Karrieren in Deutschland haben
sich zunehmend aufgelost. Damit verbunden ist die Wahrnehmung, dass
die Karrierewege in der Wissenschaft unkalkulierbar und intransparent
sind, wie die Ergebnisse einer 2011 durchgefiihrten Umfrage der Fried-
rich-Ebert-Stiftung (FES) unter Nachwuchswissenschaftler/innen exem-
plarisch verdeutlichen.’ Viele wiirden gerne in der akademischen For-
schung bleiben, denken aber iiber einen Ausstieg aus der Wissenschaft
nach, weil ihnen die Arbeitsbedingungen und Karriereperspektiven an
der Hochschule immer weniger attraktiv zu sein scheinen.
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Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), hg. v. Bundesmini-
sterium fiir Bildung und Forschung (BMBEF), Berlin/Bonn 2008, www.bmbf.de/pub/buwin_08.pdf
(01.11.2011).

Zu den verschiedenen Postdoc-Qualifizierungswegen und ihren Vor- und Nachteilen vgl. Angela
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Vgl. die detaillierte Auswertung der Umfrage im Anhang dieser Publikation. Angeschrieben wurden
700 Nachwuchswissenschaftler/innen, der Riicklauf lag bei 44 Antworten.



Als grofite Belastung ihres beruflichen Alltags nehmen Nachwuchs-
wissenschaftler/innen die Unplanbarkeit ihres Karrierewegs wahr, die
sich aus intransparenten Aufstiegschancen und der hohen Zahl befris-
teter Stellen ergibt.

Das Hauptinteresse der meisten Nachwuchswissenschaftler/innen
liegt in der Forschung. Diese kann jedoch oft aufgrund anderer Ver-
pflichtungen wie Lehre und akademischer Selbstverwaltung nicht im
gewiinschten Umfang ausgetlibt werden oder tritt gar hinter den ande-
ren Tatigkeiten zurtick.

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen beméangeln die grofSe Abhdngig-
keit in der Forschung vom Lehrstuhl, was bei Juniorprofessor/innen
nicht der Fall ist.

Hohe Mobilitdtsanforderungen und die Befristung der Stellen und
der damit verbundene hdufige Wohnortwechsel erschweren die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf — vor allem bei wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen.

Alle befragten Juniorprofessor/innen und zwei Drittel der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/innen streben einen dauerhaften Verbleib in
der akademischen Forschung an.

Als begtinstigende Faktoren werden das eigene Forschungsinteresse
und bisherige Erfolge, das Erreichen einer Juniorprofessur und eine
gute Einbindung in Netzwerke genannt. Diese Punkte werden haupt-
sdchlich von Inhaber/innen einer Juniorprofessur angefiihrt.

Die Moglichkeit des dauerhaften Verbleibs in der akademischen For-
schung wird erschwert durch eine geringe Zahl an Professorenstellen
und den nur sehr begrenzt vorhandenen dauerhaften Stellen unter-
halb der Professur. Zudem wird der Weg zur Professur — fiir beide
Gruppen der Nachwuchswissenschaftler/innen — als besonders in-
transparent wahrgenommen.

Die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen und knapp zwei
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Drittel der Juniorprofessor/innen nennen das britische bzw. US-ameri-
kanische Tenure Track-Modell als vorrangiges Mittel zur Verbesserung
der Situation von Nachwuchswissenschaftler/innen.

Durchfiihrung und Auswertung der Umfrage: Marei John-Ohnesorg, Stefanie Mensching, Abtei-
lung Studienforderung/Bereich Hochschulpolitik der Friedrich-Ebert-Stiftung

Fiir die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen stellt die Befri-
stung der Stellen ohne Perspektive auf eine Festanstellung oder Verldange-
rungsoption laut Umfrage das grofite Problem dar. Dies beruht vor allem
darauf, dass die Professur im deutschen Hochschulsystem im Grunde die
einzige dauerhafte, sichere Beschiftigung in der Wissenschaft darstellt.
Dartiber hinaus existieren in Deutschland nur sehr wenige wissenschaft-
liche Dauerstellen an Hochschulen, wie sie in anderen Lindern verbreitet
sind (z. B. in Frankreich, Groflbritannien, den USA). Fiir die Zeit nach der
Promotion kann deshalb folgende Aussage eines Befragten als sympto-
matisch gelten: ,In der Postdoc-Phase gilt ,up or out’, d. h. entweder Pro-
fessur oder Abschied vom Wissenschaftsbetrieb

An deutschen Universitdten sind iiber 80 Prozent des hauptberuflichen
wissenschaftlichen Personals auf unselbststandigen Mittelbaupositionen
unterhalb der Hochschullehrerebene beschiftigt, davon zwei Drittel auf
befristeten Qualifikations- und Drittmittelstellen. Dariiber hinaus zeigt
sich in den letzten Jahren eine steigende Tendenz von Befristung und
Drittmittelfinanzierung.

Vor diesem Hintergrund verabschiedete die Bundesregierung 2007 das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG), um die Beschéftigungs-
moglichkeiten in der Wissenschaft zu verbessern und befristete Arbeits-
vertrdge in der Wissenschaft gesetzlich zu regeln.
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Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ist am 18. April 2007 in Kraft ge-
treten und regelt im Wesentlichen die befristete Beschaftigung des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals (mit Ausnahme von
Hochschullehrer/innen) an Hochschulen und aufleruniversitdaren For-
schungseinrichtungen.

Es enthdlt weiterhin die im Hochschulrahmengesetz (HRG) festge-
legten Sonderregelungen fiir die befristete Beschiftigung des wis-
senschaftlichen und kiinstlerischen Personals — mit Ausnahme von
Hochschullehrer/innen — wahrend der Qualifizierungsphase, die soge-
nannte Zwolfjahresregelung (Medizin: 15-Jahresregelung). Demnach
kann das wissenschaftliche und kiinstlerische Personal vor der Pro-
motion bis zu sechs Jahre und nach der Promotion weitere sechs Jahre
(Mediziner jeweils neun Jahre) an wissenschaftlichen Einrichtungen
befristet beschéftigt werden. Neu aufgenommen wurde eine Regelung
zur Vereinbarkeit mit der Kindererziehung: Die insgesamt zuldssige
Befristungsdauer in der Qualifizierungsphase verldngert sich bei Be-
treuung eines oder mehrerer Kinder unter 18 Jahren um zwei Jahre
je Kind. Nur wenn die Beschéftigung aus Drittmitteln finanziert wird,
kann das Personal auch nach Ablauf der Frist beschdftigt werden.

Quelle: Gesetz zur Anderung arbeitsrechtlicher Vorschriften in der Wissenschaft, www.bmbf.de/
pubRD/WissZeitVG_endg.pdf (10.10.2011).

Um Funktionalitdten und mogliche Dysfunktionalititen des WissZeitVG
zu identifizieren, beauftragte das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) die Hochschul-Informations-System GmbH (HIS)
2008 mit der Evaluation des Gesetzes. Die Ergebnisse der Evaluation lie-

gen inzwischen vor.
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Ausgewdhlte Ergebnisse:

85 bis 90 Prozent der befristeten Arbeitsvertrdge mit wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/innen an Hochschulen und aufleruniversitdren
Forschungseinrichtungen werden auf Grundlage der Befristung in
der Qualifikationsphase (nach WissZeitVG) abgeschlossen.

Aus Sicht der Arbeitgeber ist das Instrumentarium leicht hand-
habbar und der zeitliche Befristungsrahmen auskémmlich bemes-
sen. Auch die Beschaftigten halten den Zeitraum fir ausreichend
— allerdings nur, wenn ihnen neben den zu erbringenden wissen-
schaftlichen Dienstleistungen gentigend Zeit fiir die eigene Quali-
fizierungsarbeit zur Verfligung steht.

Die Arbeitsvertrdge haben eher kurzfristige Laufzeiten: Rund die
Halfte der Arbeitsvertrdge in der ersten Qualifikationsphase und in
der Postdoc-Phase sind auf weniger als ein Jahr angelegt.

Der erweiterte Befristungsrahmen durch Kinderbetreuung wird
begriifft, aber kaum genutzt: Nur 1 bis 2 Prozent (in Forschungs-
einrichtungen) und deutlich unter 1 Prozent (in Hochschulen) der
Arbeitsvertrdge stlitzen sich auf diese Vorschrift.

Die befragten Hochschulen und Forschungseinrichtungen sehen
die angestrebte Rechtssicherheit im Drittmittelbereich erreicht:
Zwischen 5 und 10 Prozent der befristeten Arbeitsvertrdge mit
wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen werden auf dieser Grundlage
des WissZeitVG abgeschlossen.

Aus Sicht der Wissenschaftler/innen gibt das WissZeitVG keinen An-
lass, ihre beruflichen Perspektiven positiver einzuschdtzen. Die ge-
setzlichen Neuerungen bieten vor allem jenen Personen, die bereits
seit langerer Zeit wissenschaftlich tétig sind, eine zusatzliche Beschaf-
tigungsoption, doch ist bei diesem Personenkreis die Zufriedenheit
mit der Arbeitsplatzsicherheit und mit der Planbarkeit der Karriere
besonders niedrig. Hier lautet das Fazit der Studie: ,Die seit 2007 zu-
sdtzlich geltenden Vorschriften (sind) nicht geeignet, die Grundlage
der Entscheidung fiir die Wissenschaft zu verbessern” (S. 88)

Quelle: Georg Jongmanns: Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG). Ge-
setzesevaluation im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung, HIS: Forum
Hochschule 4/2011, Hannover 2011, www.his.de/pdf/pub_fh/fh-201104.pdf (10.10.2011).



Die Probleme der gegenwdrtigen Arbeitsbedingungen und die Karrie-
reaussichten des wissenschaftlichen Nachwuchses standen in der ersten
Gesprdchsrunde der Konferenz in Berlin im Mittelpunkt.

Probleme wahrend und nach der Promotionsphase

Die Perspektiven auf eine unbefristete Stelle nach der Promotion sind
nach wie vor gering, so die Einschdtzung von Dr. Silke Giilker, Mitarbei-
terin der Forschungsgruppe Wissenschaftspolitik am Wissenschaftszen-
trum Berlin fiir Sozialforschung (WZB). Daran habe auch die Einfiihrung
des WissZeitVG nichts gedndert. Giilker erlduterte die Grundidee des Ge-
setzes: Ublicherweise gilt in Deutschland das Teilzeit- und Befristungsge-
setz mit einer Zweijahresfrist, die auch nur begrenzt verldngerbar ist. Mit
der Zwolfjahresklausel habe man antizipieren wollen, dass sich eine Ta-
tigkeit in der Wissenschaft von einer Beschdftigung in anderen Branchen
grundsdtzlich unterscheidet. Die Arbeitgeber hdtten bei der Gestaltung
von Beschiftigungsverhdltnissen mehr Flexibilitdt fiir sich erreichen wol-
len. Ein wichtiges Argument dabei war, Wissenschaftler/innen brauchten
eine gewisse Zeit zur Qualifikation und zur Bewdhrung.

Fur die Nachwuchswissenschaftler/innen hat die Planbarkeit des wis-
senschaftlichen Karrierewegs in den letzten Jahren stark abgenommen,
weil der Anteil befristeter Qualifikations- und Drittmittelstellen an den
Hochschulen immer mehr gestiegen ist. Die Karrierewege verlaufen stark
zersplittert, und auch bei hochqualifizierten Wissenschaftler/innen ist es
unsicher, ob ihnen der Ubergang zu einer Festanstellung innerhalb des
Wissenschaftssystems gelingt. Das WissZeitVG eroffnet durch die Dritt-
mitteloption zwar prinzipiell die Moglichkeit einer unbegrenzten Wei-
terbeschaftigung, doch nur um den Preis permanenter Ungewissheit: So
sind durchaus Karrieren in der Wissenschaft denkbar, die auf drittmittel-
finanzierten, befristeten Vertrdgen bis zur Rente basieren.

Die Problematik wird verscharft durch die extrem kurzen Vertragslauf-
zeiten in der Qualifikations- und Postdoc-Phase, die bei rund der Hilfte
der befristeten Arbeitsvertrdge unter einem Jahr liegen. Hier besteht die
Gefahr, dass die Motivation der Wissenschaftler/innen untergraben wird,
wenn sie stindig um ihre Weiterbeschéftigung bangen miissen, und die
kontinuierliche Qualitdt von wissenschaftlicher Forschung und Lehre
nicht mehr gewdhrleistet werden kann.
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Nach Ansicht von Giilker hat sich an vielen Hochschulen zunehmend
eine fragwiirdige Philosophie der Personalpolitik durchgesetzt, die auf
dem Gedanken basiert, Menschen seien umso leistungsfahiger, je mehr
man sie im Unklaren lasse. Diese Entwicklung sei politisch sicher nicht
gewollt gewesen, und das WissZeitVG sei dafiir auch nicht alleine ver-
antwortlich: Die gegenwdrtig problematischen Arbeitsbedingungen und
Karriereaussichten fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs konnten als
Resultat einer Mischung aus politischer Rahmensetzung, finanziellem
Handlungsdruck und hochschulinternen Entscheidungsprozessen be-
trachtet werden.

Gtilker verwies darauf, dass sich seit den 1990er-Jahren trotz deutlich ge-
stiegener Studierendenzahlen der Anteil der Professor/innen nur minimal
erhoht hat, wihrend eine hohe Anzahl an befristetem wissenschaftlichen
Personal hinzugekommen ist. Ein Grofteil der Arbeit an Hochschulen
werde inzwischen von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen geleistet, die
meist in unsicheren und befristeten Arbeitsverhdltnissen mit unklaren
Karriereperspektiven beschiftigt sind. Damit die Hochschulen in Zukunft
dauerhaft eine hohe Qualitdt von Lehre und Forschung sicherstellen
konnen, bediirfe es jedoch einer gezielten Personalpolitik, die sich am
zukiinftigen Personalbedarf an Hochschulen orientiert. Diesen Bedarf hat
Giilker in einer Studie ermittelt und daraus personalpolitische Empfeh-
lungen abgeleitet.

Die Berechnungen der Studie von Gtlilker (2011) basieren auf Progno-
sen, die von weiterhin steigenden Studierendenzahlen mindestens fiir
die ndchsten zehn Jahre ausgehen (vgl. z. B. Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung 2010). Demnach entstiinde bundesweit kurzfristig
ein Mehrbedarf von 1.600 bis 3.800 Professor/innen und von 2.000
bis 14.000 wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter/innen
— eine gleichbleibende Betreuungsquote vorausgesetzt. Berticksichtigt
man dariiber hinaus den Neubesetzungsbedarf aus Altersgriinden
sowie eine verbesserte Betreuungsquote, wiirden bis zum Jahr 2025
alleine etwa 23.000 zusétzliche Professor/innen gebraucht.



Vor diesem Hintergrund benennt Giilker drei Kernaufgaben kiinftiger
Personalpolitik:

Personalstrukturen verdndern: vor allem Offnung des Nadelohrs
zur Professur, Etablierung von attraktiven Positionen neben der
Professur

Unsicherheit reduzieren: Einfithrung von Tenure Track-Positionen
und finanziellen Anreizen fiir Hochschulen zum Abschluss unbe-
fristeter Vertrage

Lehre aufwerten: Etablierung von Konzepten, die es erlauben,
Deputate im Laufe einer wissenschaftlichen Laufbahn flexibel zu
gestalten (z. B. durch abwechselnde Phasen intensiver Forschung
und intensiver Lehre).

Quelle: Silke Giilker: Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen: Stand
und Zukunftsbedarf. Eine Expertise gefordert durch die Max-Traeger-Stiftung. Hg. Gewerk-
schaft Erziehung und Wissenschaft, Frankfurt am Main 2011, S. 34f., www.gew.de/Binaries/Bina-
ry72232/Guelker-Studie.pdf (15.10.2011).

Strukturelle Probleme in der Promotionsphase

Uber verbesserungswiirdige Punkte in der Promotionsphase sprach die
Doktorandin Sarah Al-Heli, Nachwuchswissenschaftlerin an der Univer-
sitdt Mainz und in der ,Projektgruppe DoktorandInnen der GEW" aktiv.
Sie verwies auf das Templiner Manifest der GEW, in dem auch zentrale
Forderungen fiir die Qualifikationsphase festgehalten sind.®

Unklarer und ungleicher Status. Die Interessenvertretung der Promo-
vierenden an Hochschulen ist nicht gesichert — weder durch die Studie-
rendenvertretung, da Doktorand/innen keine Studierenden mehr sind,
noch durch den Personalrat, da sie nicht zur Gruppe der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/innen gehoren. Zudem resultiert aus der Vielfalt der
Promotionswege in Deutschland ein unterschiedlicher und zugleich un-
gleicher Status der Promovierenden, der es nach Ansicht von Al-Heli
erschwert, dass sich die Promovierenden als eine Gruppe mit gemein-

8 Das Templiner Manifest 2010 versammelt zehn Forderungen zur Reform der Personalstruktur und

der Berufswege in der deutschen Wissenschaft, um gute Lehre und Forschung mit guten Arbeitsbe-
dingungen und beruflichen Perspektiven der Beschiftigten zu verbinden. Vgl. Templiner Manifest
im Anhang dieser Publikation.
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samen Interessen begreifen und sich untereinander solidarisieren bzw.
selbst organisieren.

Keine Sozialversicherung. Der ungekldrte Status hat auch sozialversi-
cherungsrechtliche Konsequenzen. So miissen beispielsweise Stipendiat/
innen selbst fiir ihre Renten- und Arbeitslosenversicherung sorgen und
werden bei Krankenkassen wie Selbststdndige behandelt, was mit hohen
Beitrdgen verbunden sein kann. Da Doktorand/innen aber hdufig — wie
wissenschaftliche Mitarbeiter/innen — einen erheblichen Teil an Forschung
und Lehre {ibernehmen und an der Akquirierung von Drittmitteln beteiligt
sind, sollen sie nach Ansicht der GEW auch den damit verbundenen Sta-
tus erhalten und an den Hochschulen zur Gruppe der wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen gezédhlt werden. Dariiber hinaus wédren mehr Qualifika-
tionsstellen mit Sozialversicherungsschutz sinnvoll, bei denen drei Viertel
der Zeit der Arbeit an der Dissertation vorbehalten sind.

Intransparenz der Stellenvergabe. Al-Heli kritisierte die Vergabe von
Stellen an Hochschulen, die hdufig intransparent sei und auf person-
lichen Beziehungen beruhe. Die Problematik beginne schon bei Stellen
fur studentische Hilfskrdfte und Tutor/innen und spitze sich bei jeder
Qualifikationsstufe weiter zu. Promotionsstellen wiirden am Lehrstuhl in
der Regel nicht 6ffentlich ausgeschrieben, sondern vorab an ausgewdhlte
Studierende vergeben, die am Lehrstuhl protegiert werden sollen.

Abhingigkeit von Doktorvater/-mutter. Als problematisch betrachtet Al-
Heli auch die Abhangigkeit der Doktorand/innen vom Doktorvater bzw.
der Doktormutter, die nach Gutdiinken dariiber entscheiden kénnen, ob
und wie sie die Arbeit betreuen wollen. In der Qualifikationsphase sollte
hingegen vermieden werden, dass der Doktorand bzw. die Doktorandin
nur von einer Einzelperson abhingig ist. Deshalb sei die Fakultdt stdrker
einzubeziehen und eine Ombudsfrau bzw. ein Ombudsmann zu ernennen,
der oder die im Konfliktfall als Mediator/in fungieren kann. Eine Kernfor-
derung des Templiner Manifests lautet deshalb, an jeder Hochschule ein
fachertibergreifendes Graduiertenzentrum einzurichten, wo alle Promovie-
renden in der Qualifizierungsphase Unterstiitzung erhalten konnen.

Hauke Petersen, Promotionsstipendiat der Friedrich-Ebert-Stiftung an der
Universitidt Kiel, ergdnzte aus seiner Sicht weitere wichtige Punkte. Dokto-
rand/innen ohne Stelle — wie zum Beispiel viele Stipendiat/innen — hétten an
der Hochschule keine institutionelle Einbindung, weshalb viele Promovenden
ihre Doktorarbeit nach wie vor alleine im ,stillen Kimmerlein“ schrieben. In-
zwischen gebe es aber einige Initiativen zur Selbstorganisation, etwa Dokto-



randennetzwerke. An der Universitdt Kiel haben zum Beispiel alle Doktorand/
innen, sowohl Stipendiat/innen wie auch wissenschaftliche Mitarbeiter/innen,
eine Gruppe zum regelmafligen Austausch gebildet. Die Hauptmotivation zu
promovieren war fiir Petersen die Freude am wissenschaftlichen Arbeiten. Er
war nach seinem Magisterabschluss von einem Professor gefragt worden, ob
er bei ihm promovieren mochte. Aufgrund unsicherer beruflicher Perspek-
tiven in der Wissenschaft will er aber nicht nur auf eine potenzielle akade-
mische Karriere setzen, sondern zieht auch Tadtigkeiten in anderen Berufs-
feldern in Erwdgung, etwa in der politischen Bildung. Ein weiteres Problem
sieht Petersen in der Finanzierung der Promotion. Denn wenngleich seiner
Erfahrung nach im Grunde alle Absolvent/innen mit Promotionswunsch und
passabler Note einen Doktorvater bzw. eine Doktormutter finden, gibt es in
einigen Fachern nur sehr wenige Qualifikationsstellen.

Hierzu merkte Prof. Dr. Ina Kerner, Juniorprofessorin fiir Diversity Politics am
Institut fir Sozialwissenschaften der Humboldt-Universitdt zu Berlin, an, dass
sich die Qualifikationsphase im Wandel befinde. Wahrend es frither tiblich
war, dass Professor/innen Absolvent/innen fragen, ob sie bei ihnen promovie-
ren wollen, wiirden heute Graduierte mit einem Promotionswunsch immer
hédufiger gezielt Professor/innen ansprechen, ob diese ihre Arbeit thematisch
betreuen konnten. Kerner verwies darauf, dass in den letzten Jahren deut-
lich mehr Promotionsstellen hinzugekommen sind, etwa in Graduiertenkol-
legs und Graduiertenschulen. Die zahlreichen strukturierten Promotionspro-
gramme wiirden Doktorand/innen zunehmend eine institutionelle Einbin-
dung, systematische Betreuung und regelmiRigen fachlichen Austausch bie-
ten. Ein grofles Problem entstehe daraus allerdings nach der Promotion, da es
oftmals an langerfristigen Perspektiven fehle: Gegenwartig gibt es sehr viele
Promovierende, die im Rahmen von strukturierten Promotionsprogrammen
(z. B. Exzellenzinitiative, Sonderforschungsbereiche) tiber mehrere Jahre eine
extrem gute Forderung erfahren, doch ist noch vollig ungeklart, was mit die-
sen hochqualifizierten Wissenschaftler/innen nach der Promotion passiert, da
es in der Postdoc-Phase vergleichsweise wenige Stellen gibt.

Strukturelle Probleme in der Postdoc-Phase

In der Diskussion wurden dariiber hinaus weitere Probleme fiir die Post-
doc-Phase benannt.

Undurchlissigkeit des Wissenschaftssystems. Es ist kaum mdglich,
eine Zeitlang auflerhalb der Wissenschaft berufstatig zu sein und dann

25



26

die wissenschaftliche Karriere wiederaufzunehmen. Das Wissenschafts-
system ist wenig durchldssig: Wenn man den Wissenschaftsbetrieb ein-
mal verlassen hat, gibt es so gut wie keine Mdglichkeiten zum Wieder-
einstieg, auch wenn Wissenschaftler/innen mit Berufserfahrung fiir Lehre
und Forschung sehr bereichernd sein konnten. Nach wie vor steht bei
einer akademischen Karriere ein liickenloser wissenschaftlicher Lebens-
lauf im Mittelpunkt, Jahre der Berufstatigkeit auflerhalb der Hochschule
gelten letztlich als ,verlorene Jahre fiir die Publikationsliste”.

Reputation nur iiber Forschung. Im gegenwdrtigen Wissenschaftssystem
kann nur tiber Forschung Reputation gewonnen werden, nicht tiber Lehre
oder Gremienarbeit, obwohl diese Bereiche auch zum Tatigkeitsfeld eines
Hochschullehrers gehodren und einen wichtigen Stellenwert in den Hoch-
schulen haben. Um zu verhindern, dass sich viele Hochschullehrer/innen
vorrangig auf Forschungsleistungen konzentrieren, miisste auch gute
Lehre belohnt werden. Im Zuge dessen sollte diskutiert werden, welches
Qualitdtsprofil notwendig ist, um eine gute Hochschullehrerin bzw. ein
guter Hochschullehrer zu sein.

Strukturelle Uberforderung von Hochschullehrer/innen. Viele Hoch-
schullehrer/innen, ob wissenschaftliche Mitarbeiter/innen oder Professor/
innen, sind zeitlich und teilweise auch inhaltlich tiberfordert, da sie eine
Vielfalt an Aufgaben erledigen miissen. Dazu gehort die Betreuung von
Studierenden, das Verfassen von Aufsdtzen und Gutachten, das Einwer-
ben von Drittmitteln etc. Zudem nehmen das Schreiben von Forschungs-
antrdgen und das Lesen von Qualifizierungsarbeiten enormen Raum ein.
Es miisste auf den Priifstand gestellt werden, welche dieser diversen An-
forderungen Hochschullehrer/innen realistisch erfiillen konnen.

Zu starke Ausrichtung des Karrierewegs auf Professur. Der wissen-
schaftliche Karriereweg ist nach wie vor auf das Berufsbild einer Pro-
fessur ausgerichtet, obwohl nicht alle Wissenschaftler/innen Professor/
innen werden wollen — und kénnen. Deshalb sollten mehr Moglichkeiten
geschaffen werden, dauerhaft im Hochschulsystem tdtig zu sein. Denk-
bar wéren alternative Berufsprofile neben der klassischen Professur, zum
Beispiel Lecturers, die sich entweder auf die Lehre oder die Forschung
konzentrieren konnten.

Geringe Bezahlung und schlechte Arbeitsbedingungen. Seit der Abschaf-
fung von Cl-dotierten Assistentenstellen werden sehr viele Promovierte
auf dem Gehaltsniveau der fritheren BAT IIa-Stellen eingestellt, die ur-
spriinglich zur Promotion gedacht waren. Hinzu kommt, dass Vollzeit-



stellen in verstarktem Maf§ zu Teilzeitstellen umgewandelt wurden: Hatte
man lange Zeit eine ganze Stelle zur Promotion, wurden erst zunehmend
Zwei-Drittel-Stellen, schliefflich immer mehr halbe Stellen ausgeschrieben.
So kann es vorkommen, dass promovierte Wissenschaftler/innen auf ei-
ner halben Stelle (fiir ca. 1.000 Euro im Monat) Dienstleistungen fiir den
Lehrstuhl erbringen miissen, ohne ausreichend Zeit fiir ihre eigene For-
schungsarbeit zu haben. Nur wenige Wissenschaftler/innen erhalten nach
der Promotion z. B. eine Juniorprofessur, ein Fellowship oder eine Nach-
wuchsgruppenleitung, die in der Regel gut bezahlt sind. Problematisch ist
dariiber hinaus die hohe Zahl an Lehrbeauftragten, die einen grofien Teil
der Arbeit an Hochschulen erledigen und sich gleichzeitig in ungesicher-
ten, zum Teil prekdren Beschaftigungsverhdltnissen befinden.

Bundesweit gibt es ca. 75.000 Lehrbeauftragte (Statistisches Bundes-
amt 2010), die einen wesentlichen Teil der Lehre an deutschen Hoch-
schulen erbringen.

Lehrbeauftragte zdhlen zum nebenberuflichen Personal. Sie arbeiten
selbststandig und miissen deshalb Krankenversicherung und Alters-
sicherung selbst organisieren, ebenso haben sie kein Recht auf Entgelt-
fortzahlung im Krankheitsfall, Urlaubsgeld oder Kiindigungsschutz.
Lehrbeauftragte werden auf Honorarbasis bezahlt oder verrichten ihre
Tatigkeit unentgeltlich. Die Honorarsdtze pro unterrichteter Stunde
sind in der Regel relativ niedrig. Mit der Lehrtatigkeit zusammenhdn-
gende Arbeiten, zum Beispiel Unterrichtsvorbereitung, Studierenden-
beratung, Korrekturen, Betreuungsaufgaben oder Priifungsteilnahme,
werden nicht extra vergiitet. Da Lehrbeauftragte keine Mitglieder der
Hochschule sind, haben sie kein Wahlrecht und keine Interessenver-
tretung in den Hochschulgremien. Je nach Eignung und gesetzlichen
Vorschriften kénnen Lehrbeauftragte nach einer mehrjdhrigen Tatig-
keit zu Honorarprofessor/innen ernannt werden, wenn sie die Voraus-
setzungen fiir die Berufung in ein Professorenamt erftillen.

Urspriinglich ging es bei Lehrbeauftragten darum, Dozent/innen aus
der beruflichen Praxis zu gewinnen, um das Lehrangebot der Hoch-
schulen sinnvoll zu ergdnzen. Die Gewinnung renommierter Person-
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lichkeiten, z. B. aus Wirtschaft, Politik und Verwaltung, versprach zu-
dem, das Image des Lehrkorpers aufzuwerten.

Tatsdchlich hat eine andere Entwicklung stattgefunden. In den vergan-
genen zehn Jahren ist die Zahl der Lehrbeauftragten stark gestiegen,
wdhrend die Zahl der Professor/innen nahezu konstant geblieben ist.
Somit zeigt sich eine zunehmende Verlagerung der Lehre von regu-
laren Professuren zu befristeten Lehrauftrdgen. An vielen Hochschu-
len hat sich aufgrund chronischer Unterfinanzierung die Praxis durch-
gesetzt, Lehrbeauftragte zur Kostenersparnis einzusetzen, da diese die
gleichen Aufgaben wie wissenschaftliche Mitarbeiter/innen wahrneh-
men, ihre Vergilitung aber erheblich geringer ist. Zudem haben Hoch-
schulen dadurch ein Hochstmaf§ an Flexibilitdt, da sie jederzeit auf
qualifizierte Hochschullehrer/innen zuriickgreifen kénnen, ohne sich
langfristig festlegen zu miissen.

Neben Expert/innen, die ihren Lehrauftrag nebenberuflich austiben,
sind aufgrund schwieriger Berufsperspektiven immer mehr promo-
vierte und habilitierte Wissenschaftler/innen hinzugekommen, die ih-
ren Lebensunterhalt groftenteils oder vollstandig durch Lehrauftrage
zu finanzieren versuchen. Trotz schlechter Arbeitsbedingungen und
geringer Bezahlung tibernehmen viele Wissenschaftler/innen Lehrauf-
trage in der Hoffnung, einen liickenlosen wissenschaftlichen Lebens-
lauf aufrechtzuerhalten und bald eine feste Stelle oder Professur zu
erhalten. Habilitierte Privatdozent/innen sind sogar zur (unentgelt-
lichen) Lehre verpflichtet, um ihren Status an der Universitdt und ihre
Lehrbefugnis nicht zu verlieren. Bei Lehrbeauftragten ergeben sich
zum Teil prekdre Arbeits- und Lebensbedingungen, nicht selten auch
berufliche Sackgassen.

Ann-Kathrin Nezik: Lehrbeauftragte: Gut gelehrt — nichts verdient, Der Tagesspiegel Online,
422010,  www.tagesspiegel.de/wissen/lehrbeauftragte-gut-gelehrt-nichts-verdient/1675346.
html (10.10.2011); Annett Krause, Prekdr im Horsaal, ZeitOnline, 8.3.2011, www.zeit.de/studi-
um/hochschule/2011-03/lehrbeauftragte-prekariat (10.10.2011).



Eine Studie tiber die Arbeits- und Lebenssituation von Lehrbeauf-
tragten an Berliner Hochschulen verdeutlicht exemplarisch die Pro-
blematik. Im Jahr 2006 arbeiteten an den Berliner Universititen und
Fachhochschulen 4.000 Lehrbeauftragte, die zu 10 Prozent an den
Hochschulen und bis zu 50 Prozent an den kiinstlerischen Hoch-
schulen anstelle von hauptamtlichen Mitarbeiter/innen die Regellehre
durchfiihrten.

Laut den Angaben der Befragten

sind fiir 46 Prozent der Lehrbeauftragten Lehrauftrdge die Haupt-
einnahmequelle,

liegt das personliche Nettoeinkommen bei 60 Prozent unter 1.000
Euro,

betrdgt die Vergiitung pro Lehrveranstaltungsstunde weniger als
30 Euro, inklusive Vor- und Nachbereitungszeit,

sind 86 Prozent nicht nur mit der Bezahlung, sondern auch mit
der mangelnden Anerkennung ihrer Leistungen im Wissenschafts-
betrieb unzufrieden,

erleben 72 Prozent ihre Lebenssituation als prekdr.

Basis der Studie war die Befragung von Lehrbeauftragten, die das In-
stitut flir Soziologie an der Freien Universitdt Berlin unter Beteiligung
von Studierenden und in Kooperation mit der Abteilung Wissenschaft
der GEW Berlin durchfiihrte (von 800 angeschriebenen Lehrbeauf-
tragten antworteten 100 Personen).

Quelle: Arbeits- und Lebenssituation von Lehrbeauftragten — Ergebnisse einer Umfrage. GEW
Berlin material, November 2006, www.gew-berlin.de/documents_public/100216_Presse_Lehrbe-
auftragte_Hintergrund.pdf (10.10.2011).
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Der neue Karriereweg der Juniorprofessur
— Ausweg aus dem Dilemma?

Um die wissenschaftliche Karriere kalkulierbarer zu machen und den
Qualifikationsweg zur Professur zu verkiirzen, wurde am 16. Februar
2002 mit der 5. Novelle des deutschen Hochschulrahmengesetzes der
neue Karriereweg der Juniorprofessur eingefiihrt. Junge Wissenschaftler/
innen mit herausragender Promotion sollen dadurch die Moglichkeit er-
halten, ohne Habilitation eigenstdndige Forschung und Lehre an Hoch-
schulen zu betreiben und sich darfiber fiir die Berufung auf eine Lebens-
zeitprofessur zu qualifizieren.

Wesentliche Kennzeichen:

Hochschulrechtlich gehoéren Juniorprofessor/innen — im Gegen-
satz zu Habilitand/innen — zur Gruppe der Hochschullehrer/innen
mit allen Rechten und Pflichten.

Juniorprofessor/innen werden zundchst fiir drei Jahre zu Beamten
auf Zeit ernannt oder angestellt (Besoldungsgruppe W1). Nach
drei Jahren wird bei einer positiven Zwischenevaluation die Be-
rufungsfahigkeit auf eine unbefristete Professur festgestellt, das
Arbeitsverhdltnis auf insgesamt sechs Jahre verldngert und das
Gehalt leicht aufgestockt; bei Nichtbewdhrung als Hochschul-
lehrer/in besteht nur die Moglichkeit einer einjdhrigen Weiter-
beschiftigung.

Das Verfahren zur Besetzung von Juniorprofessuren unterscheidet
sich in der Regel nicht von der fiir W2- und W3-Professuren (inter-
nationale Ausschreibung, externe Gutachten, Berufungskommis-
sion etc.).

Der Umfang der Lehrverpflichtung wird in den Verordnungen der
Bundesldnder festgesetzt und betrdgt in der Regel vier Semester-
wochenstunden (halb so viel wie bei W2- und W3-Professuren).



Das Landeshochschulrecht kann vorsehen, dass die Hochschulen
eine Juniorprofessur mit einem Tenure Track verbinden konnen,
also der Zusage, nach einer befristeten Bewdhrungszeit und bei
positiver Evaluation eine Lebenszeitprofessur zu erhalten. So kann
ein Juniorprofessor bzw. eine Juniorprofessorin ohne erneute Aus-
schreibung und somit unter Ausschluss externer Konkurrenz auf
eine dauerhafte Professur an derselben Hochschule iibernommen
werden.

Aktuelle Situation:

Quantitativ blieb der Ausbau von Juniorprofessuren deutlich hin-
ter den Erwartungen zurtick: Ende 2009 gab es bundesweit lediglich
knapp 1.000 Juniorprofessuren (entspricht ca. 4 Prozent aller Profes-
sorenstellen an deutschen Universititen ohne Fachhochschulen) —
das urspriingliche Ziel des Bundesministeriums fiir Bildung und For-
schung lag bei 6.000 bis 2010; die Zahl der Habilitationen (ca. 1.900
im Jahr 2009) liegt nach wie vor wesentlich hoéher.

Von der Moglichkeit des Tenure Track machen die Hochschulen und
Liander bisher kaum Gebrauch. In den USA verfiigen 80 Prozent der
- mit Juniorprofessor/innen vergleichbaren — Assistent Professors iiber
Tenure Track-Stellen. In Deutschland sind nur 8 Prozent der Junior-
professuren damit im engeren Sinn ausgestattet (Berufungsmoglich-
keit auf eine Lebenszeitprofessur an derselben Hochschule ohne Aus-
schreibung), und dartiber hinaus hochstens 12 Prozent mit einem
Tenure Track im erweiterten Sinn (Bewerbungsmoglichkeit auf eine
an derselben Hochschule ausgeschriebene Anschlussstelle). In der
Mehrzahl der Fille ist also eine Weiterbeschédftigung von Juniorpro-
fessoren/innen an ihrer Hochschule selbst bei positiver Evaluation
nicht moglich.

Zumindest aus Sicht der Stelleninhaber/innen hat sich das Instru-
ment der Juniorprofessur als Qualifizierungsweg bewdhrt: Laut den
Ergebnissen der 2. CHE-Befragung (2007) sind mehr als zwei Drittel
der Juniorprofessor/innen mit ihrer Situation eher oder sehr zufrie-
den. Auch konnte die wissenschaftliche Karriere von Frauen gefordert
werden: So lag der Frauenanteil bei Juniorprofessuren 2009 mit 37
Prozent deutlich hoher als bei den W2/W3-Professuren (22 Prozent)
und den Habilitierten (24 Prozent).

Mit der Juniorprofessur konnte also tatsdchlich eine frithere wissen-
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schaftliche Unabhdngigkeit erreicht werden, das Ziel einer besseren
Karriereplanung und hoheren Berufssicherheit wurde aber verfehlt.
Auch Juniorprofessor/innen sind nur befristet eingestellt und miissen
nach spdtestens sechs Jahren eine feste Anstellung finden. Deshalb
streben viele Juniorprofessor/innen gleichzeitig die Habilitation an,
um ihre Chancen auf eine Dauerstelle zu erhdhen. Diese Parallelitdt
von Juniorprofessur und Habilitation fiihrt hdufig zu einer Doppelbe-
lastung, insbesondere in den Geistes- und Sozialwissenschaften und
der Humanmedizin.

Quellen: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: Juniorprofessur, www.bmbf.de/de/820.
php (03.11.2010); Gero Federkeil/Florian Buch: Fiinf Jahre Juniorprofessur — Zweite CHE-Befra-
gung zum Stand der Einfithrung, Centrum fiir Hochschulentwicklung, Arbeitspapier Nr. 90, Mai
2007; Statistisches Bundesamt: Bildung und Kultur. Personal an Hochschulen 2009, Wiesbaden
2010.

Uber die Vor- und Nachteile der Juniorprofessur sprach auf der Konferenz
Prof. Dr. Ina Kerner, Juniorprofessorin fiir Diversity Politics am Institut
fur Sozialwissenschaften der Humboldt-Universitdt zu Berlin.

Vorteile der Juniorprofessur

Wissenschaftliche Unabhingigkeit. Eine Juniorprofessur bietet nach
Kerner relativ viel wissenschaftliche Unabhédngigkeit. Der Vergleich zum
alten Modell (Habilitation auf Assistent/innen- bzw. wissenschaftlicher
Mitarbeiter/innenstelle) fdllt jedoch - je nach Fachkultur — unterschied-
lich aus: In den Geistes- und Sozialwissenschaften hdtten die Entwick-
lung eigener Forschungsfragen und eigenstdndige Forschung auch schon
vorher relativ frith im Vordergrund gestanden, widhrend in den Naturwis-
senschaften zum Beispiel die Vergabe von Promotionsthemen durch den
Professor keine Seltenheit war. Die Einfiihrung der Juniorprofessur habe
in den unterschiedlichen Fichern deshalb sicher auch ein anderes Maf3
an wissenschaftlicher Unabhidngigkeit mit sich gebracht.

Eigene Sachmittel. Einen grofen Vorteil sieht Kerner in den eigenen
Sachmitteln, iiber die ein Juniorprofessor bzw. eine Juniorprofesso-
rin verfiigen kann. Dadurch sei es moglich, unabhidngig etwa tiber die
Herausgabe von Sammelbdnden (fiir die oft an die Verlage ein Druck-
kostenzuschuss zu zahlen ist), die Organisation von Konferenzen und



Veranstaltungsreihen sowie die Durchfithrung von Konferenzreisen zu
entscheiden. Im alten Modell waren die Moglichkeiten einer Assisten-
tin oder wissenschaftlichen Mitarbeiters hingegen stark vom jeweiligen
Lehrstuhlinhaber abhdngig. Diese personliche Abhidngigkeit hat sich
durch die Juniorprofessur verringert.

Hoherer Status. Als weiteren Vorteil nannte Kerner den héheren Status:
In einigen Bundesldndern wie Berlin diirfen Juniorprofessor/innen den
Professorentitel fiilhren. Dadurch werden sie in der wissenschaftlichen
Community, zum Beispiel auf Konferenzen, anders wahrgenommen. Auch
scheint es als Juniorprofessor/in leichter, bereits in den akademischen Be-
trieb integriert zu werden, zum Beispiel von renommierten Zeitschriften
(Refereed Journals) gebeten zu werden, Gutachten zu schreiben.

Mehr Gleichstellung. Der Frauenanteil bei Juniorprofessuren ist deut-
lich hoher als bei anderen Professuren. Offenbar konnten die Karriere-
chancen von Frauen mit diesem Instrument gesteigert werden. Nach
Kerner spricht einiges dafiir, dass der damit eingefithrte neue Modus
der Stellenvergabe fiir Frauen férderlich war, weil damit alte Strukturen
aufgebrochen wurden und der Einfluss der traditionellen (Ménner-)
Netzwerke in der Wissenschaft zurtickgedrangt werden konnte. Stellen-
entscheidungen werden bei Juniorprofessuren von grofleren Kommis-
sionen getroffen, in denen oft auch eine Frauenbeauftragte sitzt, die
Fragen der Gleichstellung auf die Tagesordnung setzt und an der Ent-
scheidung mitwirken kann.

Nachteile der Juniorprofessur

Administrative Aufgaben. Manche Juniorprofessor/innen miissen sehr
viele administrative Tatigkeiten erledigen, die ihnen von ihrem Institut
ibertragen werden und sehr zeitaufwendig sind, so Kerner. Damit seien
neue Anforderungen an die Stelle der vorherigen Aufgaben getreten: Im
alten Modell mussten wissenschaftliche Mitarbeiter/innen bzw. Assistent/
innen Dienstleistungen fiir den Lehrstuhlinhaber erbringen, etwa Klau-
suren korrigieren.

Ungeklirter Stellenwert der Habilitation. Ein weiterer Nachteil besteht
nach Ansicht von Kerner im ungeklirten Stellenwert der Habilitation, der
allerdings von Fach zu Fach unterschiedlich sei: Wahrend in Mathematik
die Zwischenevaluation hdufig schon als habilitationsaddquat gelte, werde
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in den Geistes- und Sozialwissenschaften die Habilitation innerhalb
des Fachs in der Regel noch als unverzichtbar betrachtet. Juniorprofes-
sor/innen miissten dann neben allen anderen Aufgaben wie Drittmittel-
einwerbung etc. noch eine Habilitation anfertigen.

Unklare Kriterien bei Tenure Track. Wenn an deutschen Hochschulen
Stellen mit Tenure Track ausgestattet sind, fehlt es hdufig an klaren Kri-
terien bei der Evaluation, die die Chancen einer Weiterbeschiftigung
steigern konnen. Diesbeziigliche Aussagen sind nach Kerner hdufig vage
oder iiberzogen (wie z. B. der Hinweis, die Einwerbung einer bestimm-
ten Drittmittelsumme konnte sich positiv auswirken). Dagegen seien in
den USA bei Tenure Track-Stellen die Evaluationskriterien in der Regel
klar und auch erfiillbar, zum Beispiel die Anzahl der Aufsidtze in Refe-
reed Journals oder der Vortrdge auf internationalen Konferenzen. Ange-
sichts von unkalkulierbaren und teilweise unrealistischen Erwartungen
hatten die Juniorprofessor/innen an deutschen Hochschulen keine Mog-
lichkeit, ihre berufliche Zukunft aktiv mitzugestalten. Diese Unklarheit
konne auch Abhdngigkeiten innerhalb eines Instituts verstdrken. So sei
es durchaus moglich, dass sich ein Juniorprofessor mit Tenure Track-Op-
tion bei interinstitutionellen Auseinandersetzungen zurtickhalt, weil ihm
die mdchtigere Fraktion dieses Verhalten nahegelegt hat, wenn er seine
Chancen auf Weiterbeschéftigung nicht verspielen mochte.

Fehlende Ausstattung mit Tenure Track. Als grofites Problem betrachtet
Kerner aber die fehlende Ausstattung der Juniorprofessuren mit Tenure
Track. Dadurch seien die beruflichen Perspektiven der meisten Junior-
professor/innen nach Ablauf der sechs Jahre vollig unklar. Das Grund-
problem bestehe darin, dass in den Instituten nicht gentigend Planstellen
zur Verfligung stehen, wenn alle Juniorprofessuren nach sechs Jahren
entfristet werden wiirden. Gegenwartig ergeben sich immer wieder Hand-
lungsspielrdume, unter anderem durch die Exzellenzinitiative, doch seien
diese Optionen begrenzt und stark umkampft.



Personalmodelle in GroBbritannien
und den USA

GroBbritannien: Individuelle Stabilitat
— institutionelle Instabilitat

Die Besonderheiten des britischen Personalmodells im Wissenschaftssys-
tem erlduterte Dr. Henning Meyer, Senior Visiting Fellow an der London
School of Economics. Wesentliche Kennzeichen sind ein gestuftes Auf-
stiegssystem und ein hoher Anteil an unbefristeten Stellen ergdnzend zu
Professuren.

Ein grofler Unterschied zum deutschen System besteht in der Personal-
kategorie des Lecturers. Diese Stellen sind unbefristet und setzen in der Regel
eine abgeschlossene Promotion voraus. Lecturer gehoren wie Professor/in-
nen zur Gruppe der Hochschullehrer/innen und arbeiten wissenschaftlich
unabhingig. Alle Hochschullehrer/innen tiben dhnliche Tatigkeiten aus
(Lehre, Forschung und administrative Aufgaben), doch unterscheidet sich
die Gewichtung der Bereiche (je nach Vertrag) sowie die Bezahlung. Das
Karriereprinzip dhnelt dem Aufstiegsmuster in einem Unternehmen: Ein
junger Wissenschaftler bzw. eine junge Wissenschaftlerin kann frithzeitig
einsteigen und dann — mit zunehmender Erfahrung und steigendem Le-
bensalter — aufsteigen, wenn bestimmte Kriterien erfiillt sind (z. B. Umfang
und Art der Publikationen).

Grundsdtzlich eroffnet das britische System verschiedene Berufs- bzw. Kar-
riereperspektiven in der Wissenschaft, die nicht nur auf eine Professur aus-
gerichtet sind. Manche Lecturers sind mit der beruflichen Absicherung im
Mittelbau zufrieden und streben keine Spitzenposition an; andere wollen
so schnell wie moglich eine Professur erreichen. Eine Professorenstelle er-
fordert in der Regel Erfahrungen an verschiedenen Universitdten und im
Ausland (insbesondere den USA) sowie einschldgige Publikationen in Peer
Reviewed Journals.

Nur etwa ein Drittel des wissenschaftlichen Personals ist befristet beschaf-
tigt. Dazu gehoren die Teaching Fellows, die ausschliefflich lehren — meist
Doktorand/innen, deren Zeitvertrdge tiber Drittmittel finanziert werden.
Teaching Fellows unterrichten vor allem Undergraduates im ersten und
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zweiten Jahr. Aus diesem Bereich der Grundlagenarbeit ziehen sich viele
Professor/innen und Senior Lecturers zuriick, da sie sich durch die Einwer-
bung von Forschungsgeldern komplett von der Lehre ,freikaufen” konnen.
Das kann allerdings auch dazu fiihren, dass mancher Studierende nie von
einem Professor unterrichtet wird.

Auch im britischen Hochschulsystem stellt die Professur die Spitze
der universitdren Karriere dar. Professorenstellen werden 6ffentlich
ausgeschrieben und durch interne oder externe Kandidat/innen be-
setzt, ein Hausberufungsverbot existiert nicht. Der Anteil der Profes-
sors liegt bei etwa 12 Prozent des hauptamtlichen wissenschaftlichen
Personals.

Etwa ein Drittel des hauptamtlichen wissenschaftlichen Personals sind
Lecturers, die nach erfolgreicher Bewerbung auf eine 6ffentliche Aus-
schreibung zundchst eine befristete Stelle erhalten; nach einer meist
zwei- oder dreijihrigen Probezeit folgt eine unbefristete Beschafti-
gung. Lecturers haben von Anfang an den Status von Hochschullehrer/
innen mit allen Rechten und Pflichten. Die Eingangsstufe (Lecturer A)
mit relativ geringem Gehalt fiihrt in der Regel nach vier Jahren zur
Beforderung auf die zweite Stufe (Lecturer B), die mit jahrlichen Ge-
haltserhohungen zu einem guten Einkommen und einer Universitdts-
karriere fithren kann, die auch 6ffentlich anerkannt ist. Lecturer gel-
ten im britischen System als Junior Staff, nicht als wissenschaftlicher
,Nachwuchs”.

Weitere 20 Prozent des wissenschaftlichen Personals gehdren den Se-
nior Lecturers und Readers an, die zusammen mit den Professors den
Senior Staffbilden. Die Position des Senior Lecturers wird durch interne
Beforderung oder externe Berufung erreicht. Viele Wissenschaftler/
innen behalten bis zum Ende ihrer Karriere diese Position. Manchmal
wird ihnen der Ehrentitel Reader verliehen.

Etwa zwei Drittel des hauptamtlichen wissenschaftlichen Personals
sind somit fest angestellte Lecturers, Senior Lecturers und Professors.



Das dritte Drittel sind Researchers, die in der Regel befristet tdtig sind,
und zwar als Research Assistants oder Research Associates mit vollen
Stellen in universitaren Drittmittelprojekten. Knapp die Hdélfte dieser
Contract Researchers ist promoviert. Research Assistants erhalten eine
relativ geringe Vergiitung; solche Stellen gelten als Zwischenstationen,
zum Beispiel auf dem Weg zur Promotion, als Sprungbrett zum Lec-
turer fiir Promovierte oder zur Vorbereitung fiir eine Karriere in der
Wirtschaft. Diese Early Career Researchers entsprechen in etwa dem
,akademischen Nachwuchs” in Deutschland.

Quelle: Bundesbericht zur Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), hg. v.
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, Bonn/Berlin 2008, S. 273 ff.,, Grofbritannien:
Tenure-Modell, http://buwin.de/index.php?id=294 (30.10.2011).

Meyer wies darauf hin, dass es in Groflbritannien zwar einen wissen-
schaftlichen Arbeitsmarkt gibt, die Praxis der Stellenvergabe aber teilweise
durch Netzwerke bestimmt wird. In Groffbritannien seien Netzwerke in der
Wissenschaft durchaus maichtig, ebenso beeinflusse die Reputation von
Institutionen mafigeblich den Karriereweg. So hdtten zum Beispiel Wissen-
schaftler/innen von Topuniversitdten wie Oxford oder Cambridge beson-
ders gute Chancen auf Spitzenpositionen im Wissenschaftssystem.

Trotz der zahlreichen festen Stellen im britischen System kiimmern sich
einige Wissenschaftler/innen um Alternativen in anderen Berufsfeldern,
zum Beispiel durch Zusatzqualifikationen oder gemeinsame Projekte mit
Unternehmen. Dies wird durch die Kiirzung der o6ffentlichen Finanzie-
rung flir Universitditen befordert. Gerade in der Wirtschaft bieten sich
fir Akademiker/innen bestimmter Fachrichtungen Karriereaussichten
und Verdienstmoglichkeiten, doch miissen rechtzeitig Kontakte aufge-
baut werden. Nach Meyer ist es unter Wissenschaftler/innen durchaus
verbreitet, sich verschiedene Berufswege offenzuhalten, um bei verdn-
derten Rahmenbedingungen weiterhin gute Berufsperspektiven zu ha-
ben. Einige Hochschullehrer/innen wiirden auch eine halbe Stelle an der
Universitdt mit einer anderen halben Stelle kombinieren, meist in einem
angegliederten Bereich, etwa als Herausgeber eines wissenschaftlichen
Journals. Es sei deshalb moglich, dass neben einer halben festen Stelle an
einem Hochschulinstitut noch andere berufliche Ziele verfolgt werden.

Allerdings steht das britische Hochschulsystem seit einiger Zeit stark unter
Druck, da die Regierung die staatlichen Zuschiisse fiir die Hochschulen
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drastisch gekiirzt hat.” Dadurch werden sich kiinftig gravierende Ande-
rungen im Hochschulsystem ergeben, auch in Bezug auf die Beschifti-
gungssicherheit, so Meyer: ,Der grofite Vorteil des britischen Systems liegt
in der individuellen Stabilitdt, der grofite Nachteil in der institutionellen
Instabilitdt” Auch bei einem unbefristeten Arbeitsvertrag konne man seine
Stelle sehr schnell verlieren, wenn die Hochschullandschaft umstruktu-
riert werde und staatliche Zuschiisse wegfallen.

Die Privatisierung des Hochschulbereichs ist in Grofbritannien gerade
im Aufwind, was Meyer mit groer Skepsis betrachtet: Mit der wachsen-
den Zahl privater Hochschulen sei die Gefahr verbunden, dass sich die
Privaten auf ,preiswerte” Ausbildungen in bestimmten Fachern (zum
Beispiel Geistes- und Sozialwissenschaften) spezialisieren und teure
Ausbildungen mit aufwendiger Ausstattung dem Staat tiberlassen. Den
Riickzug der offentlichen Hand aus der Finanzierung der Hochschulen
konne sich somit sehr negativ auswirken.

USA: Transparente Verfahren, hoher Konkurrenzdruck

Anders als in Deutschland ist in den USA eine Vielfalt an mdéglichen Be-
rufswegen an Hochschulen gegeben, so Dr. Ulrich Schreiterer, Forscher
am Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung. Schreiterer, der
bis 2008 Senior Research Scholar and Lecturer an der Yale University
war, benannte einige Besonderheiten des US-amerikanischen Hoch-
schulsystems.

In den USA gibt es etwa 5.000 tertidre Bildungseinrichtungen, die sich in
Struktur, Governance und Finanzierung erheblich unterscheiden. 2.800
private und offentliche Hochschulen bieten Bachelorstudiengdnge
an, doch wiirde man in Deutschland nur etwa 60 bis 250 davon als
Universitdt bezeichnen — dem Kriterium folgend, dass eine Universitadt
Forschung und Lehre sowie eine umfangreiche Ausbildung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses betreibt.
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Die britische Regierung hat 2011 radikale Maffnahmen im Hochschulsystem durchgefiihrt: Unter
anderem wurden die Staatszuschiisse fiir die Lehre um 80% abgeschmolzen, in den Sozial- und Geis-
teswissenschaften wurden der Lehre die staatlichen Mittel komplett entzogen. Im Gegenzug miissen
die Studierenden nun drastisch erhohte Studiengebiihren zahlen, bis zu 9.000 Pfund pro Jahr. Die
Mafinahmen riefen starke Proteste hervor. Vgl. Matthias Thibaut: Kaufliche Elite. In: Tagesspiegel
Online, 11.05.2011, www.tagesspiegel.de/wissen/kaeufliche-elite/4161840.html (10.10.2011).



Drei Viertel der Studierenden sind an 6ffentlichen Hochschulen einge-
schrieben, deren staatliche Finanzierung aber rapide abnimmt. GrofSe
Offentliche Universititen wie Berkeley werden nur noch zu knapp
20 Prozent aus staatlichen Mitteln finanziert, der Rest kommt aus un-
terschiedlichen Quellen. Dazu gehoéren vor allem Studiengebiihren,
Forschungskontrakte und — in den letzten Jahren zunehmend - Zustif-
tungen, Sponsorships und Endowments. Die acht Universitdten der Ivy
League'® haben betrdchtliche Endowments im zweistelligen Milliarden-
bereich aufgebaut, aus denen sie etwa 30 Prozent ihrer laufenden Aus-
gaben bestreiten.

Gegenwadrtig verdndert sich der Hochschulmarkt der USA stark durch
For Profit-Hochschulen'!, deren Anzahl stetig steigt und die zunehmend
mehr Studierende attrahieren. Ein typisches Beispiel ist die University
of Phoenix in Arizona. Sie gehdrt zur Apollo Group, einem der grof-
ten privaten Bildungsunternehmen in den USA. Die Universitadt hat ca.
480.000 Studierende, der Unterricht findet tiberwiegend online statt,
aber nur 1,5 Prozent aller Instructors bzw. Professors ist auf unbefris-
teten Stellen tdtig; der Rest wird auf Basis befristeter Vertrdge fiir ein
oder zwei Kurse beschaftigt.
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vy League” bezeichnet die Gruppe der acht Elite-Universitdten im Nordosten der USA (Harvard
University, Yale University, Columbia University, Princeton University, Brown University, Cornell
University, University of Pennsylvania, Dartmouth College).

For Profit-Hochschulen sind keine staatlichen oder gemeinniitzigen privaten Hochschulen, sondern
kommerzielle, zum Teil borsennotierte Unternehmen, die sich auf spezifische Studienangebote fiir
bestimmte Zielgruppen konzentrieren. Ausfiihrlicher zu diesem Hochschultypus in den USA: Ulrich
Schreiterer: Private Hochschulen in den USA, Berlin, 4. Mai 2011, www.stifterverband.org/veran-
staltungen/archiv/2011_05_04_ist_privat_anders/schreiterer_private_hochschulen_in_den_usa.pdf
(10.11.2011).
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In den USA ist Temure Track ein verbreitetes Prinzip zur Rekrutie-
rung von Hochschulpersonal. Bei einer akademischen Laufbahn an
Universititen und Hochschulen bedeutet Tenure Track die Chance,
nach einer befristeten Bewdhrungszeit eine Stelle auf Lebenszeit zu
erhalten.

Der klassische Verlauf einer Universitdtskarriere beginnt in den USA
mit einer befristeten Stelle als Instructor, die Graduierte ohne Pro-
motion erhalten konnen. Meist handelt es sich dabei um Doktorand/
innen, die weisungsgebundene Lehraufgaben durchfiihren. Diese Ta-
tigkeit wird als Teil der beruflichen Bewdhrung betrachtet. Dariiber
hinaus gibt es weiteres befristet beschiftigtes Personal, iberwiegend
Lecturers (die allerdings im Unterschied zu britischen Lecturers reine
Lehrkréfte sind). Diese beiden Gruppen von Hochschullehrer/innen
mit befristeten Arbeitsvertrdgen machen zusammen rund 20 Prozent
des wissenschaftlichen Personals aus (5 Prozent Instructors, 15 Pro-
zent Lecturers).

Nach der Promotion kann die Laufbahn als Assistant Professor fort-
gesetzt werden. Assistant Professors erhalten meist einen auf sechs
Jahre befristeten Vertrag fiir eine Vollzeitstelle, die hdaufig mit Tenu-
re Track ausgestattet ist. Sie haben die vollen Rechte und Pflichten
selbststdndiger Hochschullehrer/innen und kénnen im Bewadhrungs-
fall am Ende der Vertragslaufzeit eine unbefristete Anschlussstelle
auf der ndchsthoheren Ebene (Associate Professor) erhalten. Von die-
ser Position kann man wiederum zum Full Professor aufsteigen, die
Spitzenposition der akademischen Karriere. Etwa ein Drittel aller
Hochschullehrer/innen sind Full Professors auf einer unbefristeten
Vollzeitstelle; besondere Vorrechte gegentiber den Assistant oder As-
sociate Professors haben sie jedoch nicht.

Weitere prdagende Elemente des Hochschulsystems in den USA sind
die ausgeprdgte Hochschulautonomie und eine starke Hierarchisie-
rung und Differenzierung, die grofle Reputations- und Finanzunter-
schiede zwischen den Universitdten mit sich bringen — und damit
betrachtlichen Spielraum fiir die Ausgestaltung von Gehiltern und
Aufgaben (z. B. eine Entbindung von Lehrverpflichtungen).



Der iiberwiegende Teil des wissenschaftlichen Personals an Hoch-
schulen setzt sich somit aus hauptberuflich und unbefristet tdtigen,
selbststdandig lehrenden und forschenden Hochschullehrer/innen zu-
sammen: Full, Associate und Assistant Professors stellen zusammen
rund 80 Prozent des hauptamtlichen wissenschaftlichen Personals.

Die Aussicht auf eine feste Anstellung und beruflichen Aufstieg un-
terliegt einer permanenten Leistungsanforderung und -kontrolle. Vo-
raussetzungen fiir eine unbefristete Stelle an statushoheren Univer-
sitdten sind vor allem eine umfangreiche Veréffentlichungsliste, die
Einwerbung von Drittmitteln, positive Evaluierungen und das Enga-
gement in Fakultdt und Hochschule. Zudem durchlduft die Tenure-
Entscheidung bis zur Zusage mehrere hochschulinterne Stellen.

Quelle: Bundesbericht zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN), hg. v. Bun-
desministerium fiir Bildung und Forschung, Bonn/Berlin 2008, S. 281 ff., http://buwin.de/index.
php?id=292 (10.10.2011).

Schreiterer betonte, dass eine Stelle mit Tenure Track nicht automatisch
bedeute, eine sichere Anstellung zu erhalten. Es bestehe lediglich die Op-
tion, nach sechs Jahren als Assistant Professor bei positiver Evaluation
weiter an der Universitdt bleiben zu kénnen und eine unbefristete Stelle
zu erhalten — diese allerdings ,auf Widerruf”. Bei institutionellen Verdnde-
rungen konne man seine feste Stelle durchaus verlieren, auch wenn das
nicht hdufig vorkomme. Die unbefristeten Hochschullehrerstellen dhneln
also eher einem Angestelltenverhaltnis unter Vorbehalt, nicht einem Be-
amtenverhaltnis.

Im Unterschied zu Deutschland ist es laut Schreiterer aber klar, welche Kri-
terien bei der Evaluation einer Tenure Track-Stelle ausschlaggebend sind.
So ist zum Beispiel in den Geistes- und Sozialwissenschaften ein ,zweites
Buch” wichtig, am besten bereits mit Verlagsvertrag. Uber die Erfiillung
der Kriterien entscheidet ein Tenure Committee, das eine Begutachtung
der Kandidat/innen bzw. ihrer Leistungen vornimmt und einen Bericht er-
stellt; auf dieser Basis entscheidet dann das Department oder das College
tiber eine Weiterbeschiftigung. ,Das ist ein sehr transparentes, aber auch
knallhartes Verfahren”, sagte Schreiterer. Die Stellen in den Hochschulen
werden oOffentlich ausgeschrieben, doch sei die Konkurrenz sehr grofs,
der Wettbewerb hart. In den letzten Jahren ist der Arbeitsmarkt fiir Wis-
senschaftler/innen zunehmend enger geworden: Postdocs miissen immer
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haufiger befristete und schlecht bezahlte Beschdftigungen tibernehmen,
da es an offenen Stellen fehlt. Auch nimmt die Anzahl der Tenure Track-
Stellen prozentual immer mehr ab.

Wenn man sich in den USA fiir einen Beruf in der Wissenschaft ent-
scheide, so Schreiterer, mache man das meist aus Leidenschaft fiir die
wissenschaftliche Tdtigkeit. Wenn man eine hohe Position erreichen
und viel Geld verdienen mochte, sei ein Job in der Wirtschaft allerdings
meist attraktiver: Promovierte konnten mit einer entsprechenden Aus-
bildung (z. B. an einer Law School oder Medical School) mit einem Jah-
resgehalt von 200.000 Dollar einsteigen — wadhrend im Wissenschafts-
betrieb nach dem PhD 60.000 Dollar tiblich sind. Akademiker/innen,
die interessante berufliche Optionen haben und das Risiko einer aka-
demischen Karriere nicht auf sich nehmen mdochten, entscheiden sich
daher oft fiir einen anderen Berufsweg — zumal die Wissenschaft in den
USA kein besonders hohes Prestige hat.

Als positiven Aspekt der angelsdchsischen Hochschulsysteme hob Schrei-
terer hervor, dass die ,Kultur des Wettstreits” mit einer ,Kultur der Belo-
bigung” verbunden sei: Es gibt zahlreiche Auszeichnungen (z. B. Awards),
die bei hervorragenden Leistungen verliehen werden. Diese offentliche
Anerkennung werde von vielen Menschen als Ansporn und Ermunterung
wahrgenommen und kénne die wissenschaftliche Kultur enorm beleben.

Das deutsche System im internationalen Vergleich

Die Vorteile des deutschen Modells im Vergleich zu anderen Ldndern
betonte Dr. Anke Burkhardt, Stellvertretende Direktorin des Instituts
fir Hochschulforschung Wittenberg (HoF).

Hohe Arbeitsplatzsicherheit bei Professor/innen. Burkhardt wies
darauf hin, dass in den angelsdchsischen Landern auch unbefristete
Stellen keine Arbeitsplatzsicherheit versprechen, da strukturbedingte
Kiindigungen moglich sind, sobald (staatliche) Mittel wegfallen. In
Deutschland seien Professor/innen in der Regel nicht nur unbefristet
beschiftigt, sondern als Beamt/innen auch unkiindbar, was mit sehr ho-
her Sicherheit verbunden ist. Wenn man an deutschen Hochschulen
alle Stellen der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen entfristen wiir-
de, miisste man auch strukturbedingte Kiindigungen in Kauf nehmen,
wenn sich der Staat aus der Finanzierung zuriickzieht.



Offenheit des Systems. Eine grofle Anzahl unbefristeter Stellen geht nach
Burkhardt keineswegs nur mit Nachteilen einher, wie sie in Abgrenzung
zum Beispiel Schweden erlduterte. Im schwedischen Hochschulsystem,
das in einem starken Mafle staatlich finanziert und gesteuert wird, fiithre
die grofle Zahl an unbefristeten Beschdftigungsverhaltnissen zu einer sehr
geringen personellen Fluktuation. Dadurch fdnde der wissenschaftliche
Nachwuchs schwer Zugang ins System. Ubertragen auf die Situation in
Deutschland, wo Hochschulen begehrte Arbeitsplidtze mit hoher Reputation
bieten, implizierte dies, dass niemand freiwillig seine feste Stelle aufge-
ben wiirde. Daraus ergdbe sich eine einseitige Altersstruktur, potenzielle
Nachriicker blieben ausgeschlossen. Nach Ansicht von Burkhardt kénnte
zudem ein GrofSteil der Stellen nur dann entfristet werden, wenn deutlich
mehr Geld ins Hochschulsystem fldsse, was sie angesichts der gesamtge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen jedoch fiir unrealistisch halt.

Daraus folgt: Wenn man bei unverdnderter finanzieller Ausstattung der
Hochschulen vorrangig feste, unbefristete Beschiftigungsverhaltnisse in
Vollzeit etablieren wollte, konnten nicht mehr so viele Personen wie bis-
her im Hochschulsystem tatig sein. Auch wenn in den letzten zehn Jah-
ren beim wissenschaftlichen Personal tiberwiegend nebenberuflich Tdtige
und drittmittelfinanzierte Beschéftigte hinzugekommen seien, liege der
Vorteil dieser Entwicklung gleichwohl auf der Hand: ,Sie sind im System
und haben ihre Karrierechancen” Trotzdem seien Personalstrukturen und
Beschiftigungsbedingungen reformbediirftig. Das betrdfe insbesondere
die Trennung zwischen der im internationalen Vergleich anteilig unterre-
prasentierten Gruppe selbststindig lehrender und forschender Professor/
innen und der grofSen Gruppe weisungsabhangiger wissenschaftlicher Mit-
arbeiter/innen sowie den hohen Befristungsanteil unterhalb der Professur
in Verbindung mit einer stetigen Verkiirzung der Vertragslaufzeiten.

Qualitdt der wissenschaftlichen Ausbildung. Als weiteren Vorteil des
deutschen Systems nannte Burkhart den verhaltnisméafig geringen Ein-
fluss der Privatwirtschaft und konjunktureller Schwankungen, der in
den angelsdchsischen Systemen erheblich héher sei. In Deutschland
werde das Hochschulsystem nach wie vor tiberwiegend staatlich fi-
nanziert, auch wenn die Drittmittelfinanzierung in manchen Bereichen
deutlich gestiegen ist. Dadurch seien die Unterschiede zwischen den
Hochschulen — und die Qualitdt der Ausbildung — auch nicht so grof§
wie in den USA oder Grofibritannien, wo eine kleine Spitzenliga einer
groflen Masse an Hochschulen mit schwankenden Qualitdtsstandards
und stark divergierenden Ausbildungsergebnissen gegeniibersteht.
Deutschland biete einen relativ hohen Standard der Hochschulausbil-
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dung, der auch — selbst wenn man einen Abschluss einer weniger be-
kannten Hochschule vorweist — Karrierechancen in Wissenschaft und
Wirtschaft erdffne. Zudem sei die Hohe der Studiengebiihren im Ver-
gleich zu GrofSbritannien und den USA sehr gering.

Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz. Auch wenn Wissenschaftler/innen
in Umfragen Defizite am Hochschulsystem bemdingeln, etwa Planungs-
unsicherheit, unklare Karriereaussichten oder zu geringe Bezahlung, sei
die Zufriedenheit des wissenschaftlichen Personals mit dem Arbeitsplatz
Hochschule insgesamt sehr hoch, so Burkhardt. Sie verwies dabei auf Er-
gebnisse einer aktuellen Untersuchung im Auftrag von ver.di'?, nach der
anndhernd die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen ihre Ar-
beitssituation als motivierend einschdtzt und die tiberwiegende Mehrheit
wieder einen Arbeitsplatz an der Hochschule wdhlen wiirde.

Welche Aspekte anderer Modelle konnten vorbildhaft sein?

In der Diskussion war Konsens, dass es in den deutschen Hochschulen
an gezielter Personalplanung und -entwicklung fehlt. Diese werden aber
als zwingend notwendig betrachtet, um in der Wissenschaft eine zu-
kunftsweisende Personalstruktur zu etablieren und attraktive Karriere-
wege zu erdffnen.

Vor diesem Hintergrund wurden von den Diskutant/innen einige Aspekte
benannt, die aus den Personalmodellen der Hochschulsysteme in Grof3-
britannien und den USA in das deutsche System {ibernommen werden
konnten.

Gestuftes Aufstiegssystem. Das britische Stufenmodell der akademischen
Karriere konnte ein Vorbild sein, weil es verschiedene Optionen fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs bereithdlt und den akademischen Weg
nicht nur auf das Karriereziel Professur ausrichtet. Junge Wissenschaft-
ler/innen hdtten bei guten Leistungen eine realistische Perspektive, mit
zunehmendem Lebensalter im Wissenschaftssystem aufzusteigen. Dies
konnte auch dazu beitragen, hervorragenden Wissenschaftler/innen von
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Vgl. Dieter Grithn/Heidemarie Hecht/Jiirgen Rubelt/Boris Schmidt: Der wissenschaftliche ,Mittelbau”
an deutschen Hochschulen. Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen, hg. v. ver.di —
Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft, Berlin 2009, S. 30. An der Umfrage nahmen 931 Personen teil,
davon etwa zwei Drittel befristet beschéftigte Mitarbeiter/innen.



Anfang an Anreize zu geben, an der Hochschule zu bleiben. Gegenwartig
seien die Personalstrukturen an deutschen Hochschulen hingegen eher
hinderlich, um die Besten in der Wissenschaft zu halten oder internatio-
nale Spitzenwissenschaftler/innen zu gewinnen.

Bei der Einrichtung verschiedener Karrierewege sollte jedoch darauf ge-
achtet werden, keine ,Professuren zweiter Klasse” zu schaffen. So bestiinde
bei reinen Lehrprofessuren die Gefahr, dass solche Stellen aufgrund des
niedrigeren Renommees der Lehre im deutschen System schlechter ange-
sehen, geringer bezahlt und tberproportional hédufig mit Frauen besetzt
werden. Dies konnte zu einer Trennung von Lehr- und Forschungspro-
fessuren fithren, die dann auch ein gleichstellungspolitisch fragwiirdiges
Ergebnis produziert, indem Ménner forschen und Frauen lehren.

Mehr unbefristete Dauerstellen. Die Befristung von Qualifikationsstel-
len ist sinnvoll, doch sollte darauf hingewirkt werden, mehr unbefristete
Stellen fiir wissenschaftliches Personal einzurichten. Die extrem kurzen
Vertragslaufzeiten fithren sonst dazu, dass Hochschullehrer/innen fiir das
Schreiben von Bewerbungen und neuen Antrdgen sehr viel Zeit aufbrin-
gen, die fiir gute Lehre und Forschung besser eingesetzt werden konnte.

Die steigende Anzahl befristeter wissenschaftlicher Mitarbeiter/innen an
deutschen Hochschulen ist auch eine Folge der sinkenden Grundfinanzie-
rung und der zunehmenden Drittmittelfinanzierung in den letzten Jahren.
Vor diesem Hintergrund argumentieren viele Hochschulen, unbefristete
Mitarbeiterstellen nicht finanzieren zu kénnen. Hochschulen hétten aber
durchaus die Moglichkeit, einen erheblichen Teil der Drittmittelstellen zu
entfristen, es miissen nur neue Wege der Finanzierung gefunden werden.
So konnte zum Beispiel eine Pauschale fiir Riicklagenbildung eingefiihrt
werden, die nicht mit staatlichen Zuschiissen verrechnet wird. Diese Riick-
lagen konnten das Risiko abfedern, wenn Hochschulen befristete Mittel
fiir Dauerstellen einsetzen. Insgesamt sollten die Hochschulen ihre Gestal-
tungsmoglichkeiten in Personal- und Finanzhaushalt aktiver nutzen und
starker unternehmerisch agieren.

Selbststiandige Hochschullehrer/innen. Ein interessanter Aspekt der an-
gelsdchsischen Personalmodelle ist die Selbststandigkeit der Hochschul-
lehrer/innen. Im deutschen System ist an den Hochschulen noch das
traditionelle Modell verbreitet, Professor/innen auf einen Lehrstuhl mit
personeller und materieller Ausstattung zu berufen. Die Reputation eines
Lehrstuhlinhabers bemisst sich dann hdufig an der Zahl seiner abhdngigen
Mitarbeiter/innen. Diesem Modell liegt das Prinzip zugrunde, dass nur Pro-
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fessor/innen selbststdandig lehren und forschen kénnen und wissenschaft-
liche Mitarbeiter/innen weisungsgebundene Dienstleistungen erbringen.
Diese Art der Hierarchie sollte abgeschafft und durch ein differenziertes
System von selbststdndig arbeitenden Professor/innen bzw. Hochschulleh-
rer/innen mit unterschiedlichen Rangen ersetzt werden.

Ein solches Modell wiirde auch der tatsdchlichen Praxis an Hochschulen
besser entsprechen: Forschung und Lehre, aber auch administrative Auf-
gaben werden zunehmend von wissenschaftlichem Personal erbracht, die
in unsicheren und befristeten Beschdftigungsverhaltnissen stehen. Hier
miissten sich die Hochschulen endlich ,ehrlich machen” und Wissen-
schaftler/innen, die zentrale Daueraufgaben an Hochschulen tibernehmen,
auch dauerhafte Arbeitsverhaltnisse ermoglichen. Die Hochschulen haben
in diesen Fragen Entscheidungshoheit und auch eine Pflicht zur Verdnde-
rung: Der grofite Wandel muss an den Hochschulen selbst passieren, was
eine mentale Neuorientierung einschliefit.



Akademische Personalentwicklung:
Best-Practice-Beispiele und kinftige
Herausforderungen

Perspektiven schaffen — Nachwuchsférderung am Zukunfts-
kolleg der Universitat Konstanz

Mit dem Zukunftskolleg beschreitet die Universitdt Konstanz einen neuen
Weg der wissenschaftlichen Nachwuchsforderung. Prof. Dr. Giovanni Ga-
lizia, Direktor des Zukunftskollegs, stellte das zugrundeliegende Konzept
vor. Explizites Ziel des Kollegs ist es, herausragende promovierte Forscher/
innen moglichst optimal auf die wissenschaftliche Karriere vorzubereiten.
Den Fellows werde viel geboten, so Galizia, vor allem viel Freiraum fiir die
eigene Forschung, interdisziplindrer, hochkaratiger Austausch, sowie per-
sonliche Unterstiitzung und Coaching Im Gegenzug werde ein hohes Maf§
an Qualifikation erwartet, etwa eine ausgezeichnete Promotion und erfolg-
reiche Drittmittelprojekte. Das Zukunftskolleg orientiere sich am Prinzip
,Fordern und Fordern”.

Das Zukunftskolleg ist das Herzstiick des Zukunftskonzepts ,Modell
Konstanz — towards a culture of creativity’, mit dem die Universitit
Konstanz im Rahmen der Exzellenzinitiative zur Exzellenzuniversitat
wurde. Das Zukunftskolleg baut auf dem Zentrum fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs (ZWN) auf, das 2001 an der Universitdt Kon-
stanz eingerichtet wurde, um dem wissenschaftlichen Nachwuchs ein
Hochstmafl an Forderung und Flexibilitdt zu bieten. Im Rahmen der
Exzellenzinitiative wurde das ZWN in das Zukunftskolleg tiberfiihrt,
das am 1. November 2007 seine Arbeit aufnahm.

Im Zukunftskolleg forschen gegenwadrtig 30 junge promovierte Wis-
senschaftler/innen (Fellows) unabhédngig und selbststandig, interdiszi-
plindr und frei von administrativen Aufgaben. Geférdert werden Post-
doktorand/innen aus den Natur-, Geistes- und Sozialwissenschaften.
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Die Stellen werden 6ffentlich ausgeschrieben und fiir jeweils fiinf Jahre
vergeben.

Wesentliche Kennzeichen:

Forschungsfreiheit der Fellows,

interdisziplindrer Austausch und regelmifiger Dialog,

Austausch mit Gastwissenschaftler/innen und Senior Fellows,

Jour Fixe: Fellows stellen ihre Forschungsprojekte und Forschungs-
ergebnisse vor, gemeinsame Diskussionen,

Integration in den jeweiligen Fachbereich (z. B. zur Nutzung von
Laboren), Moglichkeit zur Ubernahme von Lehrveranstaltungen
und Doktorandenbetreuung/-priifung,

personliches Coaching und Training: Vermittlung von Schliis-
selqualifikationen in der Wissenschaft (z. B. Netzwerkbildung),
Workshops zur Karriereplanung, zum Zeitmanagement oder zum
Auftritt vor Berufungskommissionen, Unterstiitzung bei Drittmit-
telantrdagen etc.,

gezielte Mafinahmen zur Gleichstellung von Madnnern und Frauen
(bessere Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie).

Quelle: www.zukunftskolleg.uni-konstanz.de/das-zukunftskolleg/konzept/ (10.11.2011)

Mit den Fellowships wurde am Zukunftskolleg ein besonderes Stellenprofil
geschaffen: Einerseits sind die Fellows an den Fachbereich angebunden,
andererseits forschen sie ohne thematische Vorgaben und aufierhalb der
Fachbereichsstrukturen. Das Zukunftskolleg gibt den jungen Wissen-
schaftler/innen vollige Freiheit, fiinf Jahre eigene Forschungsprojekte zu
entwickeln und durchzufiihren. Die jeweiligen Fachbereiche bieten ihnen
die Moglichkeit, die vorhandene Ausstattung zu nutzen und bei Interesse
auch zu lehren. Die Lehrtdtigkeit ist freiwillig, bietet aber wichtige Berufs-
erfahrungen. Im Unterschied zu diesem Modell sind reguldre Juniorprofes-
sor/innen vollkommen in den Fachbereich eingebettet, sie miissen bei For-
schung und Lehre das Curriculum beriicksichtigen und auch bestimmte
administrative Aufgaben erfiillen.

Im Auswahlverfahren mochte das Zukunftskolleg mit moglichst viel Trans-
parenz ein optimales Ergebnis erreichen, indem Auswahl- und Bewer-
tungskriterien klar benannt werden und eine vielkopfige interdisziplinare



Kommission eingesetzt wird. Diese versucht in enger Zusammenarbeit zu
einer fundierten und konsensualen Entscheidung zu kommen, die auch
den verschiedenen Qualitdtskriterien in den unterschiedlichen Disziplinen
Rechnung trégt.

Fiir Galizia beruht eine gute Postdoc-Kultur darauf, dass eine Universitat
Verantwortung fiir promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen {tiber-
nimmt und ihnen frith weitgehende Selbststandigkeit einrdumt. Es sollte
eine Kultur geschaffen werden, in der jemand selbststdndig arbeiten kann,
ohne aber alleingelassen zu sein: Neben Coaching- und Mentoringangebo-
ten sind auch Kontakte zu Personen und Netzwerken jenseits der eigenen
Institution wichtig. Deshalb ladt das Zukunftskolleg regelmaRig Senior Fel-
lows aus der ganzen Welt nach Konstanz ein, damit die jungen Fellows im
Austausch mit erfahrenen Forscher/innen ihren Horizont erweitern kon-
nen. Im Rahmen des Zukunftskollegs werden den Wissenschaftler/innen
zwar keine Dauerstellen geboten, doch das Herstellen von Kontakten und
die Unterstiitzung bei der Vernetzung bergen wichtige Potenziale fiir die
zukiinftige Tdtigkeit und Karriere. So kann die Universitdt Verantwortung
tibernehmen, ohne Arbeitsvertrdge auf Lebenszeit zu vergeben. Der ent-
scheidende Punkt ist dabei fiir Galizia: ,Perspektiven schaffen durch das
Er6ffnen von Moglichkeiten”.

Insgesamt zog der Direktor des Zukunftskollegs eine positive Bilanz: Dieses
neue Modell der Nachwuchsforderung sei offensichtlich sehr attraktiv fiir
Nachwuchswissenschaftler/innen aus dem In- und Ausland, die Resonanz
auf Stellenausschreibungen ist sehr groff. Zur Attraktivitit des Konzepts
trage neben der gebotenen Selbststdndigkeit sicher auch auf die wissen-
schaftliche Vielfalt bei, die zahlreiche Facetten einschlieffe. So forschen am
Zukunftskolleg Fellows aus unterschiedlichsten Fachern und zahlreichen
Landern. Der Anteil internationaler Wissenschaftler/innen ist mit 46 Pro-
zent iberdurchschnittlich hoch und auch der Frauenanteil konnte durch
aktive Rekrutierung und gezielte Mafinahmen auf derzeit 40 Prozent ge-
steigert werden.
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Reformbeispiel:
Ausdifferenzierung der Personalstruktur
an der Universitat Bremen

An der Universitdt Bremen wurde vor etwa zehn Jahren im Rahmen einer
neuen Personalentwicklungspolitik mit einer Ausdifferenzierung der Per-
sonalstruktur begonnen. Prof. Dr. Wilfried Miiller, Rektor der Universitdt
Bremen, berichtete {iber die Motivation zur Reform und die bisherigen
Erfahrungen bei der Umsetzung.

Vor allem drei Griinde bewogen die Hochschulleitung zu einer Ausdiffe-
renzierung der Personalstruktur:

Es war deutlich geworden, dass viele Professor/innen von den wach-
senden und immer vielfdltigeren Aufgaben systematisch tiberfordert
waren. Durch eine Differenzierung der Stellen sollte den Professor/
innen wieder eine stiarkere Konzentration auf ihre Kernaufgaben (For-
schung und Lehre) ermoglicht werden.

Die Universitit Bremen wollte Kreativitit freisetzen”, um sich im bun-
desweiten Forschungswettbewerb der Hochschulen besser behaupten
zu konnen. Thre Antwort war, junge exzellente Wissenschaftler/innen
zu starken und ihnen friith Selbststindigkeit zu geben.

Die Umsetzung eines anspruchsvollen Reformkonzepts schien realis-
tisch, weil die Bremer Senatorin fiir Bildung und Wissenschaft das Vor-
haben unterstiitzte.

Im Reformprozess stehen vor allem zwei Schwerpunkte im Mittelpunkt:
Besonderheiten bei der Juniorprofessur und die Einfithrung neuer Perso-
nalkategorien.

Juniorprofessur mit Competitive Tenure Track. In Bremen wurde die Ju-
niorprofessur mit einem sogenannten Competitive Tenure Track verbunden,
das folgendes Wettbewerbsverfahren vorsieht: Wenn ein Juniorprofessor
bzw. eine Juniorprofessorin innerhalb der sechsjdhrigen Vertragslaufzeit
den Ruf einer anderen Universitit erhilt, bietet die Universitit Bremen



dieser Person den Ubergang auf eine W1/W2-Professur an. Ansonsten er-
folgt nach Ablauf der Juniorprofessur die 6ffentliche Ausschreibung einer
unbefristeten Professur. Auf diese Stelle konnen sich auch die bisherigen
Juniorprofessor/innen bewerben (kein Ausschluss von ,Hausberufungen”),
miissen sich aber dem Wettbewerb mit auswartiger Konkurrenz stellen.
An der Universitit Bremen haben aber bisher 70 bis 75 Prozent der Juni-
orprofessor/innen mit diesem Competitive Tenure Track einen externen Ruf
erhalten, von denen die meisten in Bremen geblieben sind. Die Juniorpro-
fessor/innen haben also von Anfang an eine realistische Perspektive auf
eine Dauerprofessur.

Senior Lecturer und Senior Researcher. Die Einfiihrung neuer Personal-
kategorien folgte auch dem Ziel, die wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen
aus der hierarchischen Abhdngigkeit von ihren Professor/innen zu befrei-
en. Daftir wurde das Stellenprofil des ,Hochschuldozenten” geschaffen, der
jedoch aus personalrechtlichen Griinden ,Universitdtslektor” heiffen muss,
an der Universitdt Bremen wird er international verstdndlicher Senior Lec-
turer genannt. Auf dieser Stelle ist die Lehrverpflichtung zwar hoher als
bei einer reguldren Professur, Zeit fiir Forschung ist aber noch vorhanden.
Ein Senior Lecturer hat keinen unmittelbaren Vorgesetzten und ist nur
dem Dekan unterstellt. Von den rund 500 wissenschaftlichen Mitarbeiter/
innen an der Universitdt Bremen gehoren mittlerweile 30 zu den Senior
Lecturers, die je nach Aufgabengebiet und Anforderungen nach E15, E14
oder E13 bezahlt werden. So ist auch ein Aufstieg innerhalb der Institution
moglich.

Als Gegenstiick dazu wurde an der Universitdt Bremen parallel der Se-
nior Researcher mit derzeit ebenso etwa 30 Stellen eingefiihrt, der sich
tiberwiegend der Forschung widmen soll. Miiller verwies darauf, dass der
Tarifvertrag hervorragend dazu geeignet ist, diese Verdnderungen umzu-
setzen, weil bei den Gehaltsstufen E14 und E15 die Verpflichtung besteht,
anspruchsvolle Forschungsaufgaben selbststindig wahrzunehmen. Wenn
zum Beispiel ein Professor fiir einen seiner wissenschaftlichen Mitarbeiter
E14 beantragt, ,verliert” er bei Erfolg zwar einen weisungsabhédngigen Mit-
arbeiter, gewinnt aber einen Kollegen.

Diese Strukturentscheidungen bringen aber durchaus auch Probleme mit
sich: Zum einen sinkt die bei Neuberufungen von Professuren sehr rele-
vante Mittelbauausstattung, da von den 500 vorhandenen Mittelbaustel-
len durch die Umwandlung in die neuen Personalkategorien schon 100
weggefallen sind. Inwieweit Bremen dadurch im bundesweiten Wettbe-
werb der Hochschulen um exzellente Professuren konkurrenzfdhig ist,
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muss sich erst noch erweisen, so Miiller. Zum anderen tragen die neuen
Stelleninhabern durch ihre wissenschaftliche Unabhdngigkeit eine grofie
Ergebnisverantwortung und stehen nun unter sehr hohem Leistungs-
druck, wie eine Umfrage an der Universitdt verdeutlicht hat.

Auch wenn es grundsdtzlich wiinschenswert ware, ist es aufgrund der
stark gekiirzten Grundhaushalte der Hochschulen und der unkalkulier-
baren Drittmitteleinwerbung nach Ansicht von Miiller derzeit nicht mog-
lich, das Problem der Befristung und der Teilzeitstellen bei wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/innen vollkommen zu beseitigen.

Neue Wege seien aber durchaus moglich. So konnten mit kreativen Lo-
sungen auch unter den gegebenen Umstdnden Verbesserungen erreicht
werden. Forschungsstarke Hochschulen hétten beispielsweise gute
Chancen, eine so grofie Menge an Overheadmitteln zu erhalten, dass sie
dariiber einen Teil der drittmittelbeschéftigten Mitarbeiter/innen finan-
zieren bzw. entfristen konnen. Allerdings besteht dabei immer die haus-
haltstechnische Gefahr, dass die Hochschulen bei Tarifsteigerungen
die zusdtzlichen Mittel zur Stellenfinanzierung nicht mehr aufbringen
konnen, was sich zulasten der befristet beschéftigten Mitarbeiter/in-
nen auswirken konnte. Die Universitdt Bremen schliefft in forschungs-
starken Bereichen trotzdem schon linger unbefristete Vertrage ab und
hat damit bisher gute Erfahrungen gemacht.

Neben der festen Entfristung gibt es aber noch andere Mdoglichkeiten, um
qualifizierten Nachwuchswissenschaftler/innen mehr als nur Kurzzeitar-
beitsvertrdge anbieten zu kénnen. In Bremen hat z. B. der Gesetzgeber
das Landesbeamtenrecht so gedndert, dass Promovierte sechs Jahre als
,Beamte auf Zeit” an der Universitdt tdtig sein konnen. Formal lauten
die Stellenbezeichnungen ,Akademischer Oberrat” oder ,Akademischer
Direktor”, konnen aber auch in forschungsstarken Bereichen vergeben
werden. Damit konne zwar nicht allen, aber doch einem bestimmten Teil
sehr guter Wissenschaftler/innen unmittelbar nach der Promotion eine
langerfristige Stelle geboten werden.

Das Bremer Beispiel macht wichtige Erfolgsfaktoren bei der Umsetzung
deutlich: Der Rektor erhielt fiir sein Reformkonzept an der Universitdt
groffe Unterstiitzung, sowohl in den Fachbereichen wie auch im Akade-
mischen Senat. Die Bremer Universitdt genief§t hier im Hochschulver-
gleich den Vorteil, dass ihre Mitglieder aufgrund der noch relativ jungen,
reformorientierten Geschichte derartigen Anderungen deutlich aufge-
schlossen sind als in alten Traditionsuniversitdten. Die Bremer Universitdt



ging seit ihrer Griindung 1971 mit der Betonung von Interdisziplinaritit,
forschendem Projektlernen und Praxisorientierung neue Wege (,Bremer
Modell”) und war von Anfang an in flachen Hierarchien strukturiert.

Miller betonte, dass solche Reformprozesse viel Zeit erfordern, und die
Universitdt Bremen stehe erst am Anfang. Derartige Reformen lieflen
sich nicht ,von oben” in einem Zug durchsetzen, sondern nur schritt-
weise im Diskurs mit allen Beteiligten der Universitdt. Dartiber hinaus
sei eine gute Zusammenarbeit mit dem Gesetzgeber entscheidend, der
bereit sein muss, flexibel auf die Anforderungen und Erfahrungen der
Universitdt einzugehen, damit eine passende rechtliche Basis fiir die
Reformpolitik geschaffen werden kann.

Aus Sicht der Politik: Strukturelle Probleme [6sen

Nach der Vorstellung der Best-Practice-Beispiele wurde dartiber disku-
tiert, wie die beruflichen Perspektiven fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs verbessert werden konnen. Die Initiativen an den Hochschu-
len vor Ort sind sehr wichtig, um dem gegenwdrtigen akademischen
Nachwuchs konkrete Perspektiven zu bieten, so Swen Schulz, MdB,
Stellvertretender Sprecher der AG Bildung und Forschung der SPD-Bun-
destagsfraktion. Darliber hinaus miissten aber bestimmte ,strukturelle
Probleme” gelost werden. Schulz verwies auf Ergebnisse verschiedener
Studien, nach denen viele Nachwuchswissenschaftler/innen gerne ,Wis-
senschaft als Beruf” wihlen wiirden, sich aber hdufig angesichts unsi-
cherer beruflicher Perspektiven gegen einen Verbleib im Wissenschafts-
system entscheiden. Es erscheine verstdndlicherweise wenig attraktiv,
wenn der ,wissenschaftliche Nachwuchs”, der in Deutschland nicht sel-
ten um die 40 Jahre alt ist, auch nach 20 Jahren beruflicher Qualifika-
tionszeit immer noch keine Aussicht auf eine unbefristete Stelle habe.

Aus Sicht der SPD-Bundestagsfraktion ist es deshalb notwendig, deut-
lich mehr unbefristete Stellen an den Hochschulen zu schaffen, insbe-
sondere Professuren. Juniorprofessuren mit Tenure Track sind dabei eine
wichtige Personalkategorie, da sie Nachwuchswissenschaftler/innen be-
rechenbare und klare Karriereperspektiven bieten. Doch seien hier im
Wissenschaftsbetrieb selbst noch erhebliche Widerstdnde zu tiberwin-
den: Aufgrund der faktisch sinkenden Grundfinanzierung von Hoch-
schulen werde es fiir die Hochschulleitungen immer schwieriger, unbe-
fristete Stellen zu schaffen bzw. dauerhaft zu finanzieren. Hier miisse
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dartiber nachgedacht werden, welche politischen Anreize sinnvoll sein
konnten, damit wenigstens ein Teil der Mittel, die Hochschulen iiber
Drittmittel erhalten, in unbefristete Stellen umgesetzt werden kénnen.
Zum anderen miisste nach Wegen gesucht werden, wie die Grundfinan-
zierung der Hochschulen wieder gesteigert werden kann.

Allerdings ist fiir Schulz abzusehen, dass sich der finanzielle Druck
auf die Hochschulen in den nidchsten Jahren weiter verstirken wird,
weil die zustdndigen Bundesldnder — auch aufgrund der gesetzlichen
Schuldenbremse — wachsende Haushaltsprobleme haben werden. Die-
ses strukturelle Problem bedarf neuer Losungen: So sollte nach Mog-
lichkeiten gesucht werden, wie sich der Bund wieder wirksam an der
Hochschulfinanzierung beteiligen kann.

Notig sei eine neue hochschulpolitische Diskussion iiber die Verteilung
von Kompetenzen und Finanzierung zwischen Bund und Landern. Die
Forderung der Linder nach global hoheren Finanzzuweisungen des
Bundes ohne Zweckbindung hélt Schulz fiir wenig zielfithrend, da da-
bei mehr als fraglich sei, ob dieses Geld dann auch tatsdchlich dem Bil-
dungssystem und den Hochschulen zugutekommt. Auch die Férderung
von einzelnen ,Bundesuniversititen” oder Zusammenschliisse von Uni-
versititen mit aufleruniversitdren Forschungseinrichtungen nach dem
Vorbild des KIT (Karlsruher Institut fiir Technologie) halt Schulz fiir
wenig geeignet, um die drdngenden, strukturellen Probleme zu ldsen.

Vielmehr sei es unumginglich, ein umfassendes Hochschulfinanzie-
rungskonzept zu entwickeln und eine Reformdebatte mit allen Betei-
ligten zu fithren. Im Mittelpunkt sollte der Gedanke stehen, der auch
schon die Exzellenzinitiative geprdgt habe: Wie konnen die Hochschu-
len so gestdrkt werden, dass sie ihre Aufgaben zukiinftig wahrnehmen
koénnen?

Wichtige Aufgabenfelder der Zukunft

Folgende Bereiche wurden in der Diskussion als vordringliche Aufga-
benfelder der Zukunft benannt:

Bund-Lidnder-Kompetenzen bei der Hochschulfinanzierung neu aus-
tarieren. Als Folge der Foderalismusreform ist die ausreichende Finan-
zierung der Hochschulen vielfach fraglich geworden, weil die nun fir



Bildung allein zustdndigen Ldnder grofle Finanzprobleme haben und
die dauerhafte Mitfinanzierung der Hochschulen durch den Bund ge-
setzlich ausgeschlossen ist. Die Kompetenzverteilung von Bund und
Lindern muss hier grundsdtzlich neu austariert werden, um durch fi-
nanzielle Beteiligung des Bundes die Finanzierung der Hochschulen
dauerhaft sicherstellen zu kdnnen.

Ausgewogenes Verhdltnis von Hochschulen und aufSeruniversitdrer
Forschung herstellen. Die hohe und stdndig steigende Forderung der
auleruniversitdren Forschungseinrichtungen durch den Bund erscheint
in einem fragwiirdigen Licht, wenn gleichzeitig die Grundfinanzierung
vieler Hochschulen wegen Budgetproblemen der Liander nicht mehr si-
chergestellt ist. Diese problematische Entwicklung gefdhrdet manche
Hochschule in ihrer Existenz und fiihrt zu einem insgesamt wachsen-
den Ungleichgewicht im Wissenschaftssystem.

Erfolgreiche Modelle der Exzellenzinitiative ins System iibernehmen.
Die Exzellenzinitiative bietet die Chance, verschiedene Wege und Mo-
delle im Wissenschaftssystem auszuprobieren, auch in der Entwicklung
neuer Perspektiven fiir junge Wissenschaftler/innen. Es ist wichtig, aus
diesen Erfahrungen Lehren zu ziehen und bewdhrte Instrumente dau-
erhaft in das Hochschulsystem zu tibernehmen. Auch den vielen in der
Exzellenzinitiative geforderten Nachwuchs-wissenschaftler/innen muss
langerfristig eine Perspektive geboten werden. Die Exzellenzinitiative
sollte als Experimentierfeld und Ideenwerkstatt genutzt werden, um das
gegenwadrtige Hochschulsystem auf langere Sicht zu verbessern.

Vielfalt der Wege fiir Nachwuchswissenschaftler/innen sichern. Als
positiver Punkt des deutschen Wissenschaftssystems wurde die grofle
Vielfalt der Qualifizierungsmoglichkeiten und Berufswege fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs hervorgehoben, zum Beispiel Habilitation,
Juniorprofessuren, Nachwuchsgruppen, Fellowships etc. Eine generelle
Losung fiir alle Nachwuchswissenschaftler/innen ist keineswegs an-
strebenswert, da sich die Ficherkulturen, aber auch die individuellen
Vorstellungen vom ,Beruf Wissenschaft” und Lebens- und Karriereziele
stark unterscheiden. Weil auflerdem nicht alle Nachwuchswissenschaft-
ler/innen im Wissenschaftssystem bleiben kénnen, sollten rechtzeitig
,Auswege” und alternative Berufsperspektiven fiir Wissenschaftler/in-
nen auflerhalb der Hochschulen geboten werden.

JWissenschaft als Beruf“ attraktiv halten. In der Diskussion herrschte
Konsens, dass ,Wissenschaft als Beruf” trotz bestehender Defizite ein
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attraktives Arbeitsfeld darstellt. Auch wenn die Karriere mit Unsicher-
heiten behaftet ist, bietet der Beruf eine spannende Aufgabe mit grofSen
Freiheiten. Zwar sind die Verdienstmoglichkeiten im Vergleich zu man-
chen Posten in der Privatwirtschaft geringer, doch ist das fuir viele Wis-
senschaftler/innen weniger wichtig, wenn ihre Tatigkeit sie ausfiillt und
begeistert. Das bedeutet allerdings, dass dieser berufliche Weg nur fiir
jene geeignet ist, die von Forschung und Lehre wirklich begeistert sind
und eine gewisse Bereitschaft zur Mobilitdt haben. Auch muss bei den
Karriereaussichten ein gewisses Risiko in Kauf genommen werden, das
aber moglichst in Richtung einer berechenbaren Chance verdndert wer-
den sollte.



Anhang

Auswertung der Umfrage
.Karriere ohne Ende?!”

TEILNEHMER/INNEN:

44 Nachwuchswissenschaftler/innen, davon:

21 Juniorprofessor/innen, davon 7 mit Tenure Track-Option

19 Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen, Nachwuchsgruppenleiter/-
innen

4 Postdocs ohne Stelle

ZENTRALE ERGEBNISSE:

Als Hauptbelastung ihres beruflichen Alltags nehmen Nachwuchswis-
senschaftler/innen die Unplanbarkeit ihres Karrierewegs wahr, die sich
aus intransparenten Aufstiegschancen und der hohen Zahl befristeter
Stellen ergibt.

Das Hauptinteresse der meisten Nachwuchswissenschaftler/innen — die
Forschung — kann oft aufgrund anderer Verpflichtungen wie Lehre und
akademischer Selbstverwaltung nicht im gewiinschten Umfang ausge-
iibt werden oder tritt gar hinter den anderen Tatigkeiten zuriick. Wissen-
schaftliche Mitarbeiter/innen beméngeln die groffe Abhidngigkeit in der
Forschung vom Lehrstuhl, was bei Juniorprofessor/innen nicht der Fall ist.

Hohe Mobilitdtsanforderungen und die Befristung der Stellen und der da-
mit verbundene hdufige Wohnortswechsel erschweren die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf — vor allem bei wissenschaftlichen Mitarbeiter/
innen.

Alle befragten Juniorprofessor/innen und 2/3 der wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen streben einen dauerhaften Verbleib in der akade-
mischen Forschung an.
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Als begtinstigende Faktoren werden das eigene Forschungsinteresse
und bisherige Erfolge, das Erreichen einer Juniorprofessur und eine
gute Einbindung in Netzwerke genannt. Diese Punkte werden haupt-
sdachlich von Inhaber/innen einer Juniorprofessur genannt.

Die Moglichkeit des dauerhaften Verbleibs in der akademischen Forschung
wird erschwert durch eine geringe Zahl an Professorenstellen und den nur
sehr begrenzt vorhandenen dauerhaften Stellen unterhalb der Professur.
Zudem wird der Weg zur Professur — fiir beide Gruppen der Nachwuchs-
wissenschaftler/innen — als besonders intransparent wahrgenommen.

Die Hdlfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen und knapp 2/3 der
Juniorprofessor/innen nennen das britische bzw. US-amerikanische Ten-
ure Track-Modell als vorrangiges Mittel zur Verbesserung der Situation
von Nachwuchs-wissenschaftler/innen.

AUSWERTUNG IM EINZELNEN

1. Welche Hauptprobleme ergeben sich
in Ihrer aktuellen Situation?

Juniorprofessor/innen

Juniorprofessor/innen geben als Hauptproblem in ihrer aktuellen Si-
tuation an, dass es keine konkrete Stellenperspektive nach Ablauf der
befristeten Juniorprofessur gibt. Dies beeintrdchtigt die Planbarkeit ih-
rer beruflichen Zukunft und fiithrt zu grofer Unsicherheit, zumal die
Bewertungskriterien fiir die Evaluation ihrer Professur nicht transpa-
rent genug erscheinen und oftmals von personlichen Beziehungen und
Netzwerken abhéngig sind. (16x)

Vier von sieben Juniorprofessor/innen mit Tenure Track-Option geben
an, dass fir sie nicht ersichtlich ist, ob und unter welchen Bedingungen
diese tatsdchlich gewahrt wird.

Aus der Unsicherheit, ob und wie eine Professur erreicht werden kann,
ergeben sich ein grofler Qualifikationsdruck und eine hohe Arbeitsbelas-
tung. Gleichzeitig gibt es neben dem Feld der Forschung — dem Hauptin-



teresse der meisten Juniorprofessor/innen — eine Reihe weiterer Ver-
pflichtungen aus Lehre und akademischer Selbstverwaltung, welche die
Arbeitsbelastung erh6hen und den Nachwuchswissenschaftler/innen die
Zeit fiir die Forschung nehmen. Der Druck zu publizieren und Drittmittel
fiir Forschungsprojekte einzuwerben, wird als belastend und beeintrédch-
tigend fiir das eigentliche Forschungsinteresse angesehen. (12x)

Die Zeit, die man fiir letztere [Forschung] effektiv zur Verfiigung hat,
ist jedoch sehr limitiert — de facto habe ich nur in den Semesterferien
Gelegenheit, eigene Forschung zu betreiben. (JunProf)

Die Mobilitditsanforderungen sind spiirbar und belasten teilweise die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. Allerdings erwdhnen gerade einige Juni-
orprofessor/innen, dass ihnen eine flexible Zeiteinteilung gewdhrt wird. (9x)

Hdufiger Wohnortwechsel, dadurch wird zum einen die gerade aufgebaute
Arbeitsstruktur nach kurzer Zeit wieder zerstort und [es entstehen] Pro-
bleme fiir den Partner, den passenden Job zu finden. (Akad. Rat)

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

Flr die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen erweist sich die
Befristung der Stellen ohne anschliefende Perspektive auf eine Festan-
stellung oder Verldngerungsoption als Hauptproblem der beruflichen Si-
tuation. Vor allem vor dem Hintergrund, dass die Professur die einzige
dauerhafte, sichere Beschiftigung in der universitiren Forschung dar-
stellt, herrscht eine grofSe Unsicherheit {iber die berufliche Zukunft. (15x)

Engfiihrung des Karrierewegs: Professur als einzige Moglichkeit einer
dauerhaften Stelle. Noch einige ,prekdre’ Jahre mit unsicheren Berufs-
und akademischen Zukunftsaussichten, gleichzeitig [ist es] aber unge-
wiss, ob Professur erreicht wird. (Wiss. Mitarbeiter)

[...] in der Post-Doc-Phase ... gilt ,up or out’, d. h. entweder Professur oder
Abschied vom Wissenschaftsbetrieb. Warum gibt es keine Dauerstellen unter-
halb der Professur, wie in anderen Landern? (Wiss. Mitarbeiter)

Zukunftsunsicherheit: Aktuell befristete Stelle, langfristige und in-
transparente Berufungsverfahren mit vglw. geringen Erfolgsaussichten
auf eine Professur bei fehlender Perspektive. (Nachwuchsgruppenlei-
terin)
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Hohe Mobilitdtsanforderungen innerhalb von Stellen und Forschungs-
projekten sowie die Befristung von Stellen auf wenige Jahre, die haufige
Wohnortswechsel nach sich ziehen, wirken sich nachteilig auf die sozialen
Beziehungen der Nachwuchswissenschaftler/innen aus. Vor allem fiir Fa-
milien mit Kindern stellt dies eine grofle Herausforderung dar. (8x)

Im Bereich der Forschung ist fiir viele wissenschaftliche Mitarbeiter/
innen die Abhédngigkeit vom Lehrstuhl ein grofies Problem. Zudem neh-
men andere universitdre Verpflichtungen wie Lehre, Organisatorisches
usw. einen Grofiteil der Zeit in Anspruch, was sich zu Lasten der For-
schung auswirkt — bei gleichzeitigem Druck, zu publizieren. (6x)

Ein Drittel der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen gibt als bedeu-
tendes Problem in ihrer beruflichen Lage die finanzielle Belastung
durch schlechte Bezahlung, Halbtagsstellen oder die Nichtiibernahme
von Konferenzreisen und Forschungsliteratur an. Oftmals wird keine
Perspektive auf eine Verbesserung dieser Lage gesehen, wenn keine Pro-
fessur erreicht werden sollte.

2. Streben Sie einen dauerhaften Verbleib in der akade-
mischen Forschung an?
Was begiinstigt, was erschwert lhre Perspektiven?

Juniorprofessor/innen

Jede/r der befragten Juniorprofessoren/innen strebt grundsétzlich einen
dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft an. Eine Juniorprofessoren-
stelle mit Option auf Tenure Track wird als begiinstigend fir die akade-
mische Karriere gewertet. Ein Garant fiir die dauerhafte Karriereplanung
ist er jedoch nicht. Ein fehlender Tenure Track bzw. die Intransparenz,
ob und unter welchen Umstdnden dieser gewahrt wird, erschweren die
Perspektiven.

Die unzureichende Planbarkeit des Erreichens einer Professorenstelle
fihren dazu, dass sich lediglich ein Drittel der Juniorprofessor/innen
optimistisch tiber die eigenen Zukunftsperspektiven duflert. Die Ar-
beitsbelastung und Unsicherheit fithrt zudem teilweise zu einer Relati-
vierung des Berufswunsches als Wissenschaftler/in.

Ein dauerhafter Verbleib in der Wissenschaft ist nach wie vor denkbar,



aber lingst nicht mehr so attraktiv, dass er absoluten Vorzug geniefst.
(JunProf)

Erschwert wird der akademische Forschungsweg vor allem durch das
Hochschulrahmengesetz (6+6 Jahresregelung'?), das eigentlich fiir den
Schutz der Wissenschaftler geplant war. Diese Rechnung geht meiner
Meinung nach mathematisch nicht auf da die Zahl der freien W2/
W3-Stellen nicht ausreicht fiir die grofSe Zahl der sehr qualifizierten
Bewerber. Viele Personen wiirden wahrscheinlich gerne auf fritheren
C1-Stellen verbleiben, wenn sie forschungstechnisch unabhdngiger wd-
ren. (Akad. Rat)

Bislang stand fiir mich die Universitit als ,Traumjob” nicht in Frage,
inzwischen denke ich ernsthaft iiber einen Ausstieg nach. (JunProf)

Ungiinstig ist der Eindruck, dass auch addquate wissenschaftliche
Leistung wohl keine Garantie (mehr) fiir einen sicheren Job darstellt.
(JunProf)

Als potenziell erschwerend empfinde ich, dass sich [...] noch nicht |...]
herumgesprochen hat, dass die Habilitation de facto kein Berufungs-
kriterium mehr ist [...], das Nebeneinander von Qualifizierungswegen
birgt potenziell Probleme. (JunProf)

Als begiinstigend fiir einen dauerhaften Verbleib in der akademischen
Forschung werden das Erreichen der Juniorprofessur und die damit ver-
bundenen Freiheiten in der Forschung, bisherige Erfolge und das eigene
Forschungsinteresse genannt.

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen unterhalb der W1-Profes-
sur mdchten zwei Drittel der Befragten gerne in der Forschung bleiben,
allerdings duflert jeder von ihnen gewisse Zweifel daran, dass dies auch

13 Die Inhalte des Hochschulrahmengesetzes beziiglich der befristeten Anstellung von Wissenschaft-

lern wurden fast unverdndert in das 2007 in Kraft getretene Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Wiss-
ZeitVG) tibernommen. Wissenschaftler kénnen bis zu 12 Jahre (Mediziner: 15 Jahre) befristet in der
akademischen Forschung angestellt sein, davon jeweils 6 Jahre Qualifizierungsphase (Promotion)
und Post-doc-Phase. Das WissZeitVG brachte zwei Neuerungen mit sich: Verldngerung der Beschaf-
tigung in befristeter Tatigkeit um 2 bzw. 4 Jahre im Falle der Kinderbetreuung, sowie Moglichkeit der
Verldngerung bei tiberwiegender Drittmittelfinanzierung des Forschungsprojekts.
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moglich sein wird. Ein Drittel der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen
mochte aus Grinden der unsicheren Karriereperspektiven aus der aka-
demischen Forschung austreten.

Als besonders negativ fiir die Aussicht auf den Verbleib in der Forschung
wird die hohe Zahl an Mitbewerber/innen gesehen, die einer nur sehr ge-
ringen Zahl an unbefristeten Stellen gegeniibersteht. Auch das vergleichs-
weise hohe Alter, in dem eine eindeutige Entscheidung tiber den Verbleib
in der Wissenschaft vorliegt, bewegt viele Nachwuchswissenschaftler/in-
nen dazu, ihren geplanten Verbleib in der Forschung zu tiberdenken.

[...] zu viele Doktoranden auf eine Post-Doc-Stelle (diverse Forde-
rungen fiir Graduate Schools, aber kaum fiir Post-Docs) (Wiss. Mitar-
beiterin)

Ich bin unentschieden, weil die Bedingungen an den Hochschulen zuneh-
mend weniger attraktiv werden [...] Form erhdlt zunehmend gegeniiber
dem Inhalt an Gewicht (Postdoc, Wiss. Mitarbeiterin, halbe Stelle)

eigentlich ja; aber aufgrund der Befristung und der unklaren Zukunft-
schancen gibt es durchaus Uberlegungen, die Wissenschaft zu verlassen
(Wiss. Mitarbeiterin)

Definitiver Abschied aus der akademischen Karriere — aus obigen
Griinden. Inhaltlich wdre ich gerne dabei geblieben, Forschung und
vor allem Lehre machen mir sehr viel Spafs. (Wiss. Mitarbeiter)

3. Sind lhnen Personalstrukturen anderer Hochschulen im In-
und Ausland bekannt, die Sie als giinstiger fiir Nachwuchs-
wissenschaftler/innen ansehen? Wodurch zeichnen sich diese
aus?

Die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen und knapp 2/3 der
Juniorprofessor/innen nennen das britische bzw. US-amerikanische Tenure
Track-Modell als vorrangiges Mittel zur Verbesserung der Situation von
Nachwuchs-wissenschaftler/innen. Dieses sollte Bestandteil einer jeden Ju-
niorprofessur sein und die Gewdhrung des Tenure an konkrete und trans-
parente Bedingungen gekntiipft sein.

Zudem wird gefordert, dauerhafte Stellen unterhalb der Professur einzu-



richten, damit das Nichterreichen der Professur nicht ein sofortiges Aus-
scheiden aus der universitdren Forschung bedeuten muss.

Als erstrebenswert werden auch die im Vergleich zu deutschen Universi-
tdten weniger hierarchischen Strukturen erachtet, die es bereits Nachwuchs-
wissenschaftler/innen ermoglichen, unabhangig zu forschen und als gleich-
wertiges Institutsmitglied gegeniiber Professor/innen anerkannt zu werden.

USA: klarer Karriereweg (tenure) und viele Riickfallpositionen (kleinere
Unis bis hin zum community college). Irland/UK und Niederlande: Be-
stehender akademischer und verstetigter Mittelbau (lecturers), der leider
in Deutschland vollig abgeschafft wurde. Damit keine Moglichkeit, un-
terhalb der Professur auf Dauer in der Wissenschaft zu arbeiten. (Wiss.
Mitarbeiter)

Eigentlich in allen Léndern, in denen ich gearbeitet habe (Osterreich,
England, USA, Schweden, Niederlande), scheint die Situation der Post-
Doc-Phase viel entspannter. Es gibt mehr Stellen und vor allem linger-
fristige bzw. unbefristete, es gibt Tenure-Track-Positionen, es ist einfacher,
die Fichergrenzen zu iiberschreiten ... (PostDoc)

Alle mir bekannten Systeme (Frankreich, Schweiz, USA, neuerdings
Luxemburg) sind deutlich besser, weil das Zahlenverhdltnis zwischen Pro-
fessoren und Mitarbeitern besser ist [...] und Befristungen seltener sind
(oder Tenure Track existiert). Deutschland ist auch als Standort unange-
nehm, weil deutsche Universitdten nur mit Bestrafungen/Sanktionen, nie
mit Belohnungen arbeiten. Das schafft ein Klima der stindigen Panik.
(JunProf)

Meine Kollegen in Frankreich, Belgien, Niederlande, USA und UK haben
viel weniger Lehrverpflichtungen, die sie flexibler organisieren konnen,
miissen keinerlei Aufgaben in der akademischen Selbstverwaltung tiber-
nehmen, haben hdufig auch eine klare Tenureperspektive bei einem weit-
aus besseren Gehalt. (JunProf)

Die tlw. Ubernahme des angelsdchsischen Modells ohne das entscheidende
Instrument des Tenure ist wohl die prominenteste aller Verfehlungen jiin-
gerer dienstrechtlicher Reformen. (JunProf)

Als Beispiel fiir die Forderung exzellenter Nachwuchswissenschaftlerinnen
wurde das Programm LMU-Mentoring der Ludwig-Maximilians-Universi-
tdt Miinchen genannt.
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Sechs der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen sind keine Personalstruk-
turen anderer Hochschulen im In- und Ausland bekannt, die ihre Situation
verbessern konnten. Vier Juniorprofessor/innen mit Tenure Track kennen
keine Personalstrukturen, die ihre Situation verbessern wiirden bzw. hal-
ten das System an der eigenen Universitdt fiir vorzeigbar.

Berlin, 16. Juni 2011
Marei John-Ohnesorg, Stefanie Mensching
Kontakt: MareiJohn@fes.de



Das Templiner Manifest
der Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft

Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind mit wachsenden Anforderun-
gen konfrontiert: durch steigende Studierendenzahlen, durch die Reform der
Studiengdnge, eine autonome Steuerung der Einrichtungen und die zuneh-
mende Bedeutung der Drittmitteleinwerbung. Diesen Anforderungen miissen
sich die Beschdftigten in der Wissenschaft stellen, ohne dass sie aufgabenge-
rechte Bedingungen vorfinden. Befristete Arbeitsvertrige und weitere Formen
atypischer und prekérer Beschdftigung betreffen immer mehr Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler. Vielen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern werden selbststédndige Forschung und Lehre und verldssliche berufliche
Perspektiven verwehrt.

Doch gute Lehre und Forschung auf der einen Seite sowie gute Arbeitsbedin-
gungen und berufliche Perspektiven auf der anderen sind zwei Seiten einer
Medaille. Wir fordern daher Bund, Lédnder und Hochschulen zu einer Reform
von Personalstruktur und Berufswegen in Hochschule und Forschung auf, die
sich an den folgenden zehn Eckpunkten orientiert.

1. Promotionsphase besser absichern und strukturieren

Wir verstehen die Promotion als erste Phase wissenschaftlicher Berufsaus-
Ubung. Fiir Doktorandinnen und Doktoranden fordern wir daher ausreichend
tarifvertraglich geregelte Beschéftigungsverhéaltnisse zur Qualifikation mit
Sozialversicherungsschutz, die mindestens drei Viertel der Arbeitszeit fiir
die eigenstandige Qualifikation vorsehen. Facheriibergreifende Graduierten-
zentren sollen alle Promovierende bei der Aufnahme, Durchfiihrung und dem
erfolgreichen Abschluss des Promotionsvorhabens unterstiitzen. Wir treten
flr mehr Transparenz und soziale Gerechtigkeit beim Zugang zur Promotion
ein — auch fiir Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen.

2. Postdocs verldssliche Perspektiven geben

Promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (Postdocs) miissen
verlassliche berufliche Perspektiven haben: durch einen Tenure Track, der
den dauerhaften Verbleib in Hochschule und Forschung ermdéglicht — unab-
hangig davon, ob eine Berufung auf eine Professur erfolgt oder nicht. Vo-
raussetzung dafiir ist eine systematische Personalplanung und -entwicklung
durch Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Die Hochschullehrerlauf-
bahn muss liber unterschiedliche Karrierewege erreichbar sein, die Habilita-
tion ist dabei immer nur eine Méglichkeit.
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3. Daueraufgaben mit Dauerstellen erfiillen

Neben Stellen zur Qualifikation und Professuren bendtigen Hochschulen und
Forschungseinrichtungen ausreichend Stellen, auf denen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler mit unbefristeten Vertrdgen Wissenschaft als Beruf aus-
Uben kdnnen. Nur so lassen sich die Daueraufgaben in Forschung, Lehre und
Wissenschaftsmanagement mit der erforderlichen Kontinuitdt und Qualitét er-
flillen. Und nur dann erdffnen sich qualifizierten jungen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern berufliche Perspektiven auch neben der Professur.

4. Prekire durch regulédre Beschiftigung ersetzen

Viele Hochschulen lassen unter groBem finanziellen Druck einen erheblichen
Teil ihrer Pflichtlehre von Lehrbeauftragten erbringen. Mit der Ausbeutung
von Dumping-Lehrkraften muss Schluss sein! Dort, wo Lehrbeauftragte dau-
erhaft Lehr- und Prifungsaufgaben wahrnehmen, miissen diese sozialversi-
cherungspflichtige Beschéaftigungsverhéltnisse erhalten. Soweit zur Ergén-
zung des Lehrangebots Lehrauftrdge sinnvoll sind, miissen Mindeststandards
im Hinblick auf Bezahlung, Vertragsdauer und Verlangerungsoption gelten.

5.Im Gleichgewicht lehren, forschen und leben

Wissenschaft ist ein normaler Beruf, auch Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler haben ein Recht auf eine Work-Life-Balance. Das setzt eine
familiengerechte Gestaltung von Hochschule und Forschung voraus. Dabei
gehen wir von einem breiten Familienverstdndnis aus, das alle Lebensge-
meinschaften einschlieBt, in denen Menschen fiireinander Verantwortung
Ubernehmen. Wir fordern bedarfsgerechte Bildungs- und Betreuungsein-
richtungen fiir Kinder, die Beriicksichtigung der besonderen Bedirfnisse von
Beschéaftigten mit betreuungs- und pflegebediirftigen Angehérigen und die
Realisierung entsprechender Arbeitszeitmodelle.

6. Ausgeglichenes Geschlechterverhiltnis durchsetzen

Da Frauen in leitenden Funktionen des Wissenschaftsbetriebs unterreprasen-
tiert sind, brauchen wir wirksame MaBBnahmen, um den Anteil der Frauen auf al-
len Stufen der wissenschaftlichen Laufbahn mit dem Ziel eines ausgeglichenen
Geschlechterverhéltnisses zu erhdhen. Die Qualitédt der Arbeit von Hochschulen
und Forschungseinrichtungen muss danach beurteilt werden, mit welchem Er-
folg sie den Gleichstellungsauftrag erfiillen. Wir fordern eine verbindliche und
mit Sanktionen verknipfte Quotierung, auch bei der Besetzung von Professuren
und Leitungsfunktionen. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte brauchen
wirksame Gestaltungsmadglichkeiten und Beteiligungsrechte.

7. Gleichberechtigt mitbestimmen
Hochschulen und Forschungseinrichtungen miissen demokratisiert, die
Selbstverwaltung muss gestarkt werden. Alle Wissenschaftlerinnen und



Wissenschaftler sollen unabhdngig vom Status in Hochschulgremien bezie-
hungsweise Aufsichtsgremien der Forschungseinrichtungen auf Augenhdéhe
gleichberechtigt mitbestimmen kénnen. Das gilt auch fir neue Organisati-
onsformen wie Graduiertenschulen oder Exzellenz-Cluster. Wir fordern eine
Ausdehnung des Geltungsbereichs der Personalvertretungsgesetze bzw.
des Betriebsverfassungsrechts auf alle Beschéftigten sowie einen Ausbau
der Rechte der von ihnen gewahlten Personalvertretungen und Betriebsrate
— auch als Konsequenz der groBeren Autonomie der Einrichtungen in Wirt-
schafts- und Personalangelegenheiten.

8. Mobilitat fordern, nicht bestrafen

Wir treten fiir Bedingungen in der Wissenschaft ein, die Mobilitat ermdgli-
chen: zwischen Hochschulen und Forschungseinrichtungen, im europédischen
und globalen Hochschul- und Forschungsraum sowie zwischen Wissenschaft
und Praxis. Altersversorgungs- und Sozialversicherungsanspriiche miissen
uneingeschrankt erhalten, Erfahrungszeiten bei anderen Einrichtungen und
Qualifikationen anerkannt werden. Gleichzeitig gilt: Auch wer nicht mobil
sein will oder kann, muss eine faire Chance in der Wissenschaft haben.

9. Hochschule und Forschung bedarfs- und

nachfragegerecht aushauen

Die wachsenden Anforderungen an Forschung, Lehre und Wissenschaftsma-
nagement sind auf Dauer nur durch einen bedarfs- und nachfragegerechten
Ausbau von Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu bewéltigen. Dazu
brauchen wir mehr Studienplatze, ein besseres Betreuungsverhaltnis und
eine intensivere Forschung, um den gesellschaftlichen, 6konomischen und
O0kologischen Herausforderungen des 21. Jahrhunderts gerecht zu werden.

10. Alle Beschéaftigungsverhiltnisse tarifvertraglich aushandeln
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie studentische Beschéaftigte
haben Anspruch auf tarifvertraglichen Schutz. Wir fordern daher die Aus-
dehnung des Geltungsbereichs der Flachentarifvertrage des o6ffentlichen
Dienstes auf alle Beschéftigten in Hochschule und Forschung. Wir treten fir
wissenschaftsspezifische Regelungen ein, die den besonderen Anforderun-
gen des Arbeitsplatzes Hochschule und Forschung Rechnung tragen. Der Ge-
setzgeber muss die Tarifautonomie von Gewerkschaften und Arbeitgebern
respektieren und das Verbot, Regeln zur Befristung von Arbeitsvertrdgen in
Hochschule und Forschung auszuhandeln und anzuwenden, aufheben. Daher
fordern wir die ersatzlose Streichung der Tarifsperre im Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz.

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft - Hauptvorstand (GEW).
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