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Einleitung

Andreas Keller, Doreen Poschl, Anna Schiitz

~Achtung Baustelle! Unbefugtes Betreten verboten. Eltern haften fiir ihre
Kinder.“ — Hinweise, die uns beim Betreten von Baustellen auf potenzielle
Gefahren aufmerksam machen. Bekannt ist auch, dass die Aufsicht und
Leitung einer Baustelle zeitintensiv und aufwendig ist — wie prominente
Beispiele in Berlin, Hamburg und Stuttgart zeigen. Die Arbeit an kleinen
wie grofen Bauprojekten wird allzu oft von situativen Umplanungen,
spontanen Ideen fiir Neuerungen, vom Beheben von Méngeln sowie durch
Abstimmungsprobleme der beteiligten Akteure unterschiedlicher Zustin-
digkeitsbereiche, aber vor allem durch Diskussionen um die finanziellen
Belange bestimmt.

Beim Betreten einer Hochschule wird in der Regel nicht gewarnt,
welche Gefahren sie birgt, und dennoch kann von der Baustelle Hochschule
gesprochen werden. Die Diskussionen rund um Umstrukturierungen, Er-
neuerungen, Effizienz und das Beheben von Méngeln bis hin zur finan-
ziellen Ausstattung dhneln frappierend denen der genannten GroBbau-
stellen. Im Unterschied zu den Baustellen existieren die Hochschulen bereits
als Gebdude und Institutionen. Nicht selten beherbergen sie seit Jahrzehn-
ten oder gar Jahrhunderten wissenschaftliche Forschung und Lehre unter
ihrem Dach. Doch aktuell sind sie gefordert, im Zuge sinkender Grund-
finanzierung einerseits und den Herausforderungen der Internationa-
lisierung andererseits altbewahrte traditionelle Strukturen zu hinterfragen
und anzupassen.

Die aktuellen Diskussionen und Uberlegungen kreisen um die Auto-
nomie und Exzellenz von Hochschulen, die Reformen von Studiengédngen und
die Anwerbungen von Drittmitteln. Dabei gerdt das Thema ldngst notwendi-
ger Reformen von Karrierewegen und Beschéftigungsbedingungen der Wis-
senschaftlerInnen im gegenwértigen Hochschul- und Wissenschaftssystem
nur zu oft in den Hintergrund. Vor wenigen Jahren hat die Bildungsgewerk-
schaft GEW mit dem Templiner Manifest auf diese Schieflage nachdriicklich
hingewiesen und dazu beigetragen, dass die Karrierewege an Hochschulen
und Beschiftigungsbedingungen von Wissenschaftlerlnnen gerade im Zuge
aktueller Entwicklungen in den Fokus der hochschulpolitischen Debatten
riickten. Die Daten und Analysen des vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung vorgelegten Berichts zur Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses (BuWin) und der von HIS Hochschul-Informations-System
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GmbH im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung
(BMBF) durchgefiihrten Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
(WissZeitVG) zeigen die Vielfiltigkeit und Brisanz der Problematik auf. Die
Ergebnisse der Berichte unterstreichen und bestdrken die Forderungen der
GEW. Die Empfehlungen der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) fiir die
Leitlinien fiir die Ausgestaltung befristeter Beschdftigungsverhdltnisse mit
wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal und die bevorstehenden
Beschliisse des Deutschen Bundestages zur Reform der Karrierewege in
der Wissenschaft sind erste handfeste Schlussfolgerungen, die Politik und
Hochschulen daraus zogen.

Im Rahmen der 6. GEW-Wissenschaftskonferenz im September
2012 in Herrsching am Ammersee wurden diese Auseinandersetzungen
weiter vorangetrieben und auf die Handlungsebene der Hochschulen und For-
schungseinrichtungen bezogen. Neben Bund und Landern haben diese einen
immer grofleren Gestaltungsspielraum bekommen: Die Landeshochschulge-
setze erweiterten die Autonomie der Hochschulen auch in Wirtschafts- und
Personalangelegenheiten, das 2012 verabschiedete Wissenschaftsfreiheits-
gesetz des Bundes stirkte die Eigenverantwortung der auBeruniversitiren
Forschungseinrichtungen.

Aus unterschiedlichen Perspektiven wurde die Verantwortung von
Hochschulen, Forschungseinrichtungen und Geldgebern fiir die Gestaltung
attraktiver Karrierewege und fairer Beschéftigungsbedingungen durch eine
aktive Personalpolitik der Hochschulen beleuchtet und diskutiert. Die viel-
faltigen Facetten und Handlungsfelder dieser personalpolitischen Thematik
wurden durch die Beteiligung unterschiedlicher Akteure sowie ExpertIlnnen
aus dem In- und Ausland aufgefidchert. Damit war die Grundlage gegeben
- nicht zuletzt durch die Beteiligung der TeilnehmerIinnen —, um in einen
regen und produktiven Austausch zu treten.

Die unterschiedlichen Perspektiven, Positionen und Ergebnisse der
6. GEW-Wissenschaftskonferenz werden in diesem Tagungsband dokumen-
tiert. Ausgangspunkt der Debatte um die Verantwortung der Hochschulen
und Forschungseinrichtungen fiir eine aktive Personalpolitik ist die gestdrkte
Autonomie der Hochschulen. Wer sich auf diesen Handlungskontext ein-
lasst, kommt um eine kritische Reflexion dieser Rahmenbedingungen nicht
herum. In diesem Sinne macht den Anfang in Abschnitt A Alex Demirovic,
der den Status der autonomen Hochschule in der Demokratie ausleuchtet.
Er nimmt kritisch den Entwicklungsprozess der Hochschulen in den Blick
und fragt nach der Verortung der Hochschule als Ort der Wissensproduk-
tion und Reproduktion im Spannungsfeld von gesellschaftlicher Verant-
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wortung, Wissenschaftsfreiheit, politischen und 6konomischen Interessen,
zwischen wissenschaftlicher Ausbildung und Erkenntnis, Forschung und
Lehre sowie Profilbildung und Wettbewerb. Dabei verweist er einerseits auf
Konsequenzen des technokratisch-neoliberalen Umbaus der Hochschulen
fiir die Konstruktion von und den Umgang mit Wissen, das zugleich for-
malisiert und konstatierend-theoretisiert werde, und andererseits auf die
strukturellen Konsequenzen fiir den Arbeitsplatz Hochschule.

Abschnitt B beschiftigt sich mit den Karrierewegen und Beschéfti-
gungsbedingungen von Wissenschaftlerinnen im internationalen Vergleich.
Karin Zimmermanns Beitrag vergleicht Karrierewege im deutschen mit
denen in anderen Wissenschaftssystemen, um so Strukturdefizite des deut-
schen Systems aufzuzeigen und Alternativen in den Blick zu bekommen,
die Perspektiven fiir WissenschaftlerInnen (auch) unterhalb der Professur zu
verbessern und autonomer zu gestalten. Die als Junior Staff bezeichneten
Positionen innerhalb universitdrer Personalstrukturen stehen im Mittelpunkt
der komparativen Standortbestimmung aktueller Entwicklungen diesbeziig-
lich in Deutschland und Osterreich auch im Kontext des internationalen
Wettbewerbs um die sogenannten besten Kopfe. AnschlieBend fokussiert
Annette Hug Karrierewege und Zusammenarbeit an den in jlingerer Zeit
erst eingefiihrten Schweizer Fachhochschulen und verweist auf Chancen
und Probleme der aktuellen Transformationsprozesse der Hochschulland-
schaft in der Schweiz. Einerseits werden hier die Zugangsméglichkeiten zum
Studium ausgeweitet und andererseits entstehen dhnlich wie in Deutsch-
land an Fachhochschulen neue, aber in vielen Punkten eingeschrinkte wis-
senschaftliche Berufsfelder. Peter Korecky stellt dann die Osterreichische
Variante einer Reform der Berufs- und Karrierewege in der Wissenschaft
in Form des Tenure Tracks vor und liefert damit auch einen anregungsrei-
chen Beitrag fiir die in Deutschland aktuell stattfindende Debatte. Vor dem
Hintergrund der Debatte in Deutschland um die Tarifsperre im WissZeitVG
ist von besonderem Interesse, dass der Tenure Track in Osterreich Ergebnis
eines zwischen Universititen und Gewerkschaft ausgehandelten Kollektiv-
vertrages ist.

In Abschnitt C werden Moglichkeiten einer aktiven Personalpolitik
an den Hochschulen diskutiert. Den Auftakt macht Daniela Hrzdn, die in
einer Bestandsaufnahme fragt, wie aktiv die Personalpolitik an Hochschulen
ist und ob sich unter dem Label der Personalentwicklung tatsdchlich auch
MaBnahmen zur Laufbahn- und Karriereentwicklung, zur nachhaltigen Ent-
wicklung von Arbeitsstrukturen und zur organisationalen Weiterentwick-
lung verbergen. Johanna Kiinne zeigt anschlieend in einer detaillierten

9



Auseinandersetzung mit dem WissZeitVG Wege auf, wie die Hochschulen
ihrer Verantwortung gerecht werden konnen, indem sie sich zu einem ent-
sprechenden Umgang mit dem Gesetz verpflichten. Die Perspektive der
Fachhochschulen liefert Bernadette Stolle und verweist auf Konsequenzen
der Entwicklung von Fachhochschulen zu verstirkt forschenden Institu-
tionen hinsichtlich der Personalaufgaben, -struktur und -politik in diesem
Feld. Sie reflektiert diese Entwicklung anhand ihrer Personalratserfahrun-
gen, um anschliefend tarifrechtliche Perspektiven zur Verbesserung der
Lage des wissenschaftlichen Personals an Fachhochschulen aufzuzeigen.
Die Schattenseiten von Stellenausdifferenzierung, Hochschulautonomie und
-finanzierung sowie aktueller Personalpolitik fasst Wiebke Esdar in ihrem
Beitrag zur Lage des sogenannten wissenschaftlichen Nachwuchses zusam-
men. Sie konstatiert, dass es vornehmlich von zeitlichen Zufélligkeiten und
sozialen Netzwerken abhdnge, ob und welche Promotionsmdglichkeiten
und Stellen sich ihnen bieten. Diesen Teil abschlieSend liefert Sahra Damus
einen Diskussionsbeitrag aus der Perspektive der Frauen-/Gleichstellungs-
beauftragten und fokussiert den Zusammenhang von Personalpolitik und
Gleichstellung. Dabei zeigt sie, dass gute Beschéftigungsbedingungen und
Perspektiven in der Wissenschaft als Voraussetzung fiir eine gute Gleich-
stellungspolitik zu verstehen sind.

In Abschnitt D wird die Verantwortung der Hochschulen und
Geldgeber problematisiert. Der Beitrag von Frank Mufimann, Martin
Riethmiiller und Holger Epstein stellt dar, wie mit Hilfe von Mitarbeiter-
befragung und Mitarbeiterbeteiligung auf der Basis des DGB-Index Gute
Arbeit an der Universitit Gottingen Erkenntnisse gesammelt wurden, um
gezielt durch MaBnahmen die Arbeitsbedingungen und damit einherge-
hend die Arbeitszufriedenheit und Motivation zu steigern. Marina Frost
und Hans Jiirgen Promel setzen sich mit der Verantwortung der Hoch-
schulen fiir berechenbare Berufsperspektiven und faire Beschéftigungs-
bedingungen auseinander. Die Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses steht dabei im Fokus des Beitrags. Aus Sicht der Autorlnnen
bieten die Leitlinien der HRK fiir die Ausgestaltung befristeter Beschéf-
tigungsverhéltnisse mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal
eine gewichtige Anregung, um den Hochschulen ihre Verantwortung vor
Augen zu flihren. Dorothee Buchhaas-Birkholz beschreibt die Bemiihun-
gen des BMBF, mit Partnern der Hochschulforschung Daten und Analysen
zu erheben und auszuwerten, die quantifizierbare Aussagen zur Situa-
tion und den Bedingungen des wissenschaftlichen Nachwuchses zulassen.
Auf dieser Grundlage ist das BMBF bemiiht, die Rahmenbedingungen des
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wissenschaftlichen Nachwuchses mit Hilfe von Programmen wie der Exzel-
lenzinitiative und den Hochschulpakten zu stabilisieren. Zusétzlich haben
wir die Podiumsdiskussion Wer zahlt, schafft an. Die Verantwortung der
Geldgeber fiir gute Arbeit in der Wissenschaft mit Anselm Fremmer, Ulrich
Horlein, Antje Tepperwien und Svenja Uing als Beitrag in den Tagungs-
band aufgenommen. In diesem Podiumsgesprich wird deutlich, welche
Strategien und Ideen Wissenschaftsforderer wie die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft (DFG), die VolkswagenStiftung und auch die Ministerien der
Lander verfolgen, um den wissenschaftlichen Nachwuchs zu unterstiitzen.
Zugleich werden aber auch Grenzen aufgezeigt, auf die die wissenschafts-
fordernden Akteure stoBen. Deutlich wird, dass im Sinne einer strukturel-
len Verbesserung der Arbeitsbedingungen in Wissenschaft und Forschung
alle systemrelevanten Akteure ihrer Verantwortung gerecht werden und
ihren Beitrag leisten miissen.

Abschnitt E dokumentiert einleitend die Diskussionen des in Herr-
sching veranstalteten World-Cafés zum Thema Traumjob Wissenschaft und
gibt einen Einblick in die facettenreichen Themen der Workshops, die im
Rahmen der Wissenschaftskonferenz stattfanden. Die Autorlnnen der Bei-
trdge zu den Workshops unterstreichen, welche Baustellen in den Beschéf-
tigungsbedingungen und Karriereverldaufen der Wissenschaftlerlnnen
aktuell auf einen unmittelbaren Handlungsbedarf verweisen. Neben der
Problematik der sozialen Absicherung und Strukturierung der Promo-
tionsphase (Judith Bilstein und Doreen Pdschl) erhalten die Diskussionen
um die Karriereverlaufe promovierter Wissenschaftlerlnnen immer gro-
Bere Aufmerksamkeit und gewinnen an Bedeutung. Der Beitrag von Robert
Schuster und Carsten Wiirmann zeigt auf, welche Versprechungen mit dem
Tenure Track einhergehen und dass diese Avancen kaum in die Realitdt
umgesetzt werden. Thomas Hoffmann fordert in seinem Beitrag dazu auf,
Mindeststandards in der Personalpolitik der Hochschulen einzufiihren, die
das von ihm so titulierte Befristungsunwesen eindimmen. Er stellt heraus,
dass fiir die Einfithrung solcher Mindeststandards das Engagement von
Akteuren vor Ort, also von Personalrdten und Hochschulangehorigen, zwin-
gen notwendig ist. Anne K. Kriiger und Anna Schiitz zeigen in ihrem Beitrag
auf, wie aus rechtlicher Perspektive eine Vereinbarkeit von Familie und
wissenschaftlicher Qualifizierung méglich sein soll, je nach Finanzierungs-
art der Qualifikationsphase aber stark erschwert ist. Sven Lehmann und
Marco Unger haben sich des Themas der Hilfskrifte an Hochschulen ange-
nommen. Sie verdeutlichen, dass Hochschulen bereits ihren Studierenden
Beschiftigungen anbieten, die zunehmend prekér und studienfern sind. Sie
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verweisen damit auf die Praxis einer systematischen Sozialisation fiir eine
prekire Karriere- und Berufslaufbahn.

Im abschlieenden Abschnitt F des Bandes stellt Andreas Keller die
gewerkschaftlichen Forderungen und Ziele fiir eine strukturelle Verbesse-
rung der Karrierewege und Beschiftigungsbedingungen von Wissenschaft-
lerInnen dar. Ausgehend vom Erfolg der Templiner Manifest-Kampagne
und der daran anschlieBenden hochschulpolitischen Debatte zu preké-
ren Bedingungen wissenschaftlicher Qualifikation fordert Andreas Keller
die Hochschulen auf, mittels Selbstverpflichtungen die Karrierewege und
Beschiftigungsbedingungen von Wissenschaftlerlnnen nicht nur zu stabi-
lisieren, sondern attraktiv und zukunftsorientiert zu gestalten. Der Herr-
schinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschaft ist das zu diesem Zwecke
entwickelte Instrument und zugleich das Ergebnis der hier dokumentierten
GEW-Wissenschaftskonferenz 2012.

Die 6. GEW-Wissenschaftskonferenz wurde durch die finanzielle
Unterstiitzung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und des
Bildungs- und Forderungswerks der GEW ermoglicht. Unser Dank gilt wei-
ter den Referentlnnen sowie den Moderatorlnnen auf der Wissenschafts-
konferenz und im Besonderen den MitarbeiterInnen des Vorstandsbereichs
Hochschule und Forschung beim Hauptvorstand der GEW fiir ihren Beitrag
zur Durchfiihrung und zum Gelingen der Tagung. Der Max-Traeger-Stiftung
danken wir fiir die Forderung der vorliegenden Publikation und den Auto-
rInnen fiir die angenehme Zusammenarbeit.
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Wissenschaftliche Autonomie
und gesellschaftliche
Verantwortung






Autonomie der Hochschulen in der Demokratie

Alex Demirovié

1.  Dieunbedingte Autonomie

Seit einer Reihe von Jahren werden die Universititen und Hochschulen
umgebaut. Dieser Umbau betrifft die innere Organisation und Verwaltung
der Hochschule, das Studium und die Lehre und schlieBlich die Funktion und
Bedeutung von wissenschaftlichem Wissen und Hochschulen in der gesell-
schaftlichen Arbeitsteilung. Generell stiitzt sich dieser Umbau auf neoliberale
Konzepte. Erneut pragen Wirtschafts- und Unternehmensmodelle maf3geb-
lich die Bemiihungen um die Reorganisation der Hochschulen.

In den 1960er und 1970er Jahren war das fordistische Industrieun-
ternehmen Vorbild. Technokratische und demokratische Momente durch-
drangen sich. Um gleichwertige Lebensverhéltnisse zu schaffen, Bildungs-
potentiale zu erschlieBen oder die regionale Wirtschaft zu fordern, wurden
an vielen Orten neue Hochschulen gebaut oder vorhandene Einrichtungen
zu Gesamthochschulen und Universititen erweitert. Die Fakultdten wur-
den aufgelost und Fachbereiche sowie wissenschaftliche Betriebseinheiten
geschaffen; akademische Hierarchien sollten auf ihre funktionalen Aspekte
reduziert werden, die Universitdt wurde als ein Ort von Arbeitsverhéltnis-
sen verstanden, an dem sich verschiedene Beschéftigtengruppen mit unter-
schiedlichen Interessen gegeniiberstehen. Sachlichkeit in den akademischen
Umgangsformen verbreitete sich bis zur vollstindigen Beseitigung akademi-
scher Rituale wie offizielle Feierlichkeiten zur Immatrikulation oder der Uber-
gabe von Zeugnissen. Der relative Erfolg der Bildungsreform — der Aufbau
einer komplexen Wissenschaftslandschaft und die stetige Zunahme der Zahl
der Studierenden — wurde bald von vielen Seiten in Politik und Wissenschaft
als Belastung gesehen. Die Studienplatzwahl wurde in vielen Fachern einge-
schrinkt, sog. Kapazitdtsberechnungen und -verordnungen verbanden sich
mit Untertunnelungsstrategien, die sich als administrative Illusion erwiesen;
die Hochschulen wurden als Arbeitsmarktpuffer zur Vermeidung von Arbeits-
losigkeit genutzt. Die Hochschulfinanzierung, die Wissenschaftsforderung und
die Studienférderung wurden in den 1970er Jahren stark eingeschrankt.

Neue technokratische Instrumente versprachen Abhilfe. Sie wurden
wiederum der Wirtschaft entliechen, die seit den 1980er Jahren ebenfalls
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einer neoliberalen Restrukturierung unterworfen wurde. Hochschulen soll-
ten nun in flexible, wettbewerbsfahige, global operierende Dienstleistungs-
unternehmen mit schlanken Hierarchien unter der Leitung von CEOs umge-
wandelt werden (vgl. Bultmann 1993). Ebenso wie in anderen Bereichen
wurde damit begonnen, die Leistungen der Hochschulen nicht nur allein
nach makrodkonomischen, sondern vor allem nach betriebswirtschaftli-
chen Kriterien zu bewerten.

Nun werden die Kosten der Lehre und die Effektivitdt der Ausbildung
thematisiert; die Hochschulen werden nach ihrer Leistungsfdahigkeit hinsicht-
lich der Zahl der Studierenden, der Abschliisse und Promotionen, ihres An-
sehens in der wissenschaftlichen Community, der eingeworbenen Drittmittel
oder der Zahl der Veroffentlichungen, ihres Impacts und ihrer o6ffentlichen
Wirksamkeit gemessen und bewertet. Wissenschaftlerlnnen werden ange-
halten, Patente anzumelden und Unternehmen zu griinden, was, ebenso wie
Studiengebiihren oder Studiengéinge, die international vermarktet werden,
den Hochschulen Geld einbringen soll. Die Ndhe zur Wirtschaft wird gesucht
und damit der Eindruck vermittelt, dass die Autonomie der Hochschulen ein-
geschrdnkt oder gar verloren gehen konnte. Das wird ja dort augenfillig, wo
Institute von Unternehmen direkt finanziert werden oder ihnen — obwohl sie
aus offentlichen Mitteln finanziert sind — unmittelbar zuarbeiten, wo Unter-
nehmen Professuren stiften und damit das Recht erhalten, die inhaltliche
Ausrichtung der Lehre und Forschung tiber Jahre oder gar Jahrzehnte fest-
zuschreiben. Es entstehen viele private Hochschulen oder bislang staatliche
Hochschulen werden in private Einrichtungen umgewandelt.

Nach Jahrzehnten der Abhédngigkeit vom Staat scheint es, dass
die Hochschulen ékonomischen Imperativen unterworfen werden. Diese
Entwicklung wirft Fragen nach der Autonomie der Hochschulen auf: Was
bedeutet Autonomie der Hochschulen iiberhaupt? In welchem Verhéltnis
steht die Autonomie der Hochschulen zur Demokratie? Kann die Politik die
Autonomie der Hochschulen besser gewihrleisten als die Okonomie? Kon-
nen die Hochschulen {iberhaupt in ihrer Autonomie wirklich eingeschrinkt
werden? SchlieBlich: Warum ist Autonomie der Hochschulen iiberhaupt
notwendig und etwas Wiinschenswertes?

Autonomie der Hochschulen erscheint zunéchst als ein starker nor-
mativer Anspruch darauf, dass die wissenschaftliche Diskussion sich ohne
Ricksichtnahme auf sonstige Interessen und Befindlichkeiten frei entfalten
kann. Zundchst gegen die Religion und die Kirche gerichtet, wird Auto-
nomie auch gegeniiber staatlicher Kontrolle, sei diese autoritidr oder demo-
kratisch legitimiert, und schlieBlich gegeniiber der Okonomie in Anspruch
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genommen. Letztlich geht es bei der Forderung nach Autonomie darum,
dass das Prinzip der Wissenschaftlichkeit gilt, des sachhaltigen, reflektier-
ten, diskutierten Wissens und des Rechts, es grundsétzlich in Frage zu stel-
len. Im Anschluss an Jacques Derridas Konzeption der unbedingten Uni-
versitit schreibt Plinio Prado: ,,Unter dem ,Prinzip Universitdt® verstehe ich
das Prinzip, das urspriinglich die Universitét als einen Ort der unbedingten,
freien und offentlichen Ausiibung des Denkens begriindet hat. Das ist die
Bedeutung von autonomia in ihrem urspriinglichen, grundlegenden Sinn:
Dass der Geist sich sein eigenes Gesetz (nomos) gibt. Das Prinzip der Auto-
nomie oder der Autarkie ist ein entscheidendes konstituierendes Prinzip.
Es errichtet die Universitit als einen strukturell souverdnen Ort, und zwar
durch das Befragen, Hinterfragen und das freie reflexive Untersuchen. In
einem Wort: durch Kritik. An der Universitdt hat man das Recht und die
Pflicht, jede diskursive Behauptung (ob ihrer Wahrheit, Korrektheit, Schon-
heit, ...) zu untersuchen und eigenstindig zu beurteilen (krinein, kritisie-
ren). Nichts steht iber der Hinterfragung und der kritischen Untersuchung,
nichts ist vor ihr sicher, alles muss der freien und 6ffentlichen Kritik der
Vernunft unterzogen werden konnen. [...] Folglich ist dem Prinzip Universi-
tét als solchem eigen, dass es keinerlei Macht und keinerlei externen Zwe-
cken untergeordnet ist, weder wirtschaftlichen, politischen, ideologischen,
von den Medien bestimmten, technischen oder technokratischen. [...] Man
sieht also deutlich: Im Herzen des Prinzips Universitédt stellt die grund-
legende Féhigkeit, frei und 6ffentlich zu kritisieren, Fragen zu erarbeiten
und Zwecke zu gestalten, gleichzeitig die Bedingung und das Versprechen
einer Emanzipation der Menschheit dar.“ (Prado 2011: 124 f.)

Eine so verstandene Autonomie der Hochschule ist also intern mit
Emanzipation und Demokratie verbunden. Nicht, weil {iber wissenschaft-
liche Ergebnisse nach dem Mehrheitsprinzip entschieden wiirde — das ist
eine karikatureske Vorstellung ebenso von Demokratie wie von Wissen-
schaft. Vielmehr, weil in der Diskussion allein das Wissen gilt, und zwar
als Moment einer Frage oder eines Arguments. Kein Rang, kein Status hat
vor der wissenschaftlichen Wahrheit Bedeutung, argumentierend gelten
alle als Gleiche, niemand wird ausgeschlossen, kein Argument z&hlt mehr
oder weniger, nur weil die Person, die es vorbringt, keinen akademischen
Titel trdgt, kein Biirger dieses Staates ist oder ein vermeintlich falsches
Geschlecht hat. Die Freiheit des Argumentierens, des Nachdenkens und
des Infragestellens — und selbst noch des Zweifelns an den Grundlagen, auf
denen all das geschieht, um sich dieser Grundlagen erneut zu vergewis-
sern — all das hat Wissenschaft mit Demokratie gemein.
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Die Universitdt, die Hochschule nimmt fiir sich eine unbedingte
Souveréanitit in Anspruch, die vergleichbar ist der Volkssouverédnitit; und
sie tridgt, indem sie Menschen in dieses souverdne Verhalten sozialisiert,
auch dazu bei, Demokratie als Lebensform in einer breiteren Bevolkerung
zu verankern. Dies meint die Fahigkeit, die eigene, mit Argumenten vertre-
tene Wahrheit als einen Beitrag zur offentlichen Diskussion zu verstehen,
zu dieser auf Distanz zu gehen, um sie im Lichte von Gegenargumenten
oder neuer paradigmatischer Uberzeugungen zu iiberpriifen und sie gege-
benenfalls aufzugeben — und dies alles, ohne den abgeklidrten Standpunkt
des liberalen Relativisten einzunehmen, der deswegen gar nichts mehr fiir
wahr halten kann, und dem alles nur noch als eine Frage der freien Wahl
von Perspektiven, Meinungen oder Standpunkten erscheint. Diese Autono-
mie mit all ihren Kompetenzen bringt die Hochschule in eine Opposition zu
einer ganzen Reihe von Méchten, wie Jacques Derrida betont: zur Staats-
macht, zu 6konomischen Méachten, zu medialen, kulturellen und religiésen
Michten. Sie alle arbeiten daran, ,die kommende und im Kommen blei-
bende Demokratie® einzuschrianken (Derrida 2001: 14), wie sie sich im
Prinzip der Hochschule schon zur Geltung bringt.

2. Autonomie und demokratischer Staat

Es scheint so, dass in Deutschland der Staat mit seiner Macht dem Prinzip
der Universitdt und ihrer Souverénitét selbst Riickhalt gibt. Die Autonomie
der Hochschulen kann als Umsetzung von Artikel 5, Satz 3 des Grundge-
setzes verstanden werden: ,,Kunst und Wissenschaft, Forschung und Lehre
sind frei. Die Freiheit der Lehre entbindet nicht von der Treue zur Ver-
fassung.” Sieht man von dem zweiten und einschriankenden Satz ab, der
keineswegs harmlos ist, weil er die Wissenschaftsfreiheit von ihrem uni-
versalistischen Gehalt trennt und an eine partikulare politische Verfassung
bindet und damit dem Staat erhebliche Einschiichterungsmittel an die Hand
gibt, die dieser auch nicht gezogert hat zu beniitzen (,Berufsverbote®), so
kann auf den ersten Blick die Autonomie der Hochschulen selbst als ein
Grundmerkmal der Demokratie gelten: Demokratie ist gekennzeichnet
dadurch, dass sie den Wissenschaften und den Hochschulen ihre Autono-
mie einrdumt. Das Gegenteil wire eine politische Steuerung und Kontrolle
der Hochschulen durch iibergeordnete politische Stellen.

Staatstheoretisch gesprochen hegt der Staat die Autonomie und
gibt ihr eine spezifische Form: Er sichert sie und regt sie an — gleichzeitig
beschrinkt er sie. Dies geschieht nicht durch Eingriffe in den wissen-
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schaftlichen Diskussionsprozess, sondern eher durch die gesellschaftliche
Erzeugung und Gestaltung der epistemischen Bedingungen des Wissen-
schaftsfeldes selbst. Es ist zunédchst einmal an sich bemerkenswert, dass
wissenschaftliche Lern-, Vermittlungs- und Erkenntnisprozesse die beson-
dere Form der Hochschule annehmen und damit von der Gesellschaft von
anderen Bereichen der Wissensproduktion und -vermittlung abgegrenzt
und auf Dauer gestellt werden. Damit — und das bedenken weder Derrida
noch Prado — wird der Universalismus des kritischen Fragens und Wissens
selbst eingeschrinkt — die Autonomie impliziert eine genaue arbeitsteilige
Abgrenzung der fiir Wissenschaften charakteristischen sozialen Situationen
und Kontexte, der Personen, der Wissensarten und der Diskurspraktiken:
Vieles, was in der Gesellschaft kritisch gedacht und gewusst wird oder wer-
den sollte, wird Gegenstand wissenschaftlichen Wissens, damit aber auch
aus der Gesellschaft herausgezogen und in gewisser Weise als spezifische
Wissenspraxis monopolisiert. Dies sichert einen autonomen Raum, der Zeit
und MuBe gewdhrt und eigene Konventionen und Konformismen schafft,
die vor denen des Alltagsverstands schiitzen kénnen.

Gleichzeitig jedoch wird damit eine Distanz gegeniiber den Men-
schen geschaffen, die vor allem aufgrund ihrer korperlichen Arbeit keine
intellektuellen Funktionen in der Gesellschaft wahrnehmen. Dies schafft
an den Hochschulen die Moglichkeit zur Herausbildung von antidemokra-
tischem Bildungsdiinkel, Elitismus und Geistesaristokratismus; zudem
erschweren es die institutionell vermittelte arbeitsteilige Distanz und sol-
che akademischen ideologischen Einstellungen, das erarbeitete Wissen und
kritische wissenschaftliche Verhaltensmuster, die ja auch in der Hochschule
selbst umkadmpft sind, in anderen gesellschaftlichen Sphiren zu verbreiten.
Umgekehrt kann der gesellschaftliche Bedarf an bestimmter wissenschaft-
licher Forschung kaum und allenfalls indirekt zur Geltung gebracht wer-
den. Es fehlt der Prozess der systematischen, sensiblen Generierung und
Aufnahme von neuen gesellschaftlichen Fragen und Problemen in den
Bereich der Wissenschaften.

Wissenschaft nimmt trotz ihres Allgemeinheitsanspruchs den Cha-
rakter eines arbeitsteiligen Berufs an und bildet selbst einen spezifischen
Arbeitsmarkt aus, der stdndig hinsichtlich der Proportionen der Beschéaf-
tigten in der Wissenschaft insgesamt, in den verschiedenen Disziplinen,
im Verhéltnis von Forschung und Lehre ausbalanciert werden muss. Auf
dieser Grundlage nimmt die Lenkung der Hochschulen als Regulierung der
Autonomie konkrete Gestalt an: Die Orte, die Zahl und die Grée von Hoch-
schulen, die Studienficher, die Studien- und Priifungsordnungen werden

19



in zivilgesellschaftlichen und politischen Prozessen festgelegt. Damit wird
politisch faktisch auch bestimmt, wie viele Menschen welches Fach unter
welchen Bedingungen studieren konnen, was im Grenzfall bis zu einer rigi-
den Studienplatzverwaltung reichen kann.

Eine besondere Form der Regulierung der Autonomie ist schlief3-
lich die Auswahl und die Einsetzung der Wissenschaftlerlnnen selbst, die
forschen und lehren, denen also unterstellt wird, dass sie souverdn die
Fragen stellen, kritisch Zweifel duern und offen nach Antworten suchen.
Wer bestétigt ihnen unter welchen Voraussetzungen die Kompetenz, eine
WissenschaftlerIn zu sein; gibt es dafiir zentralisierte, staatliche Priifungen
der wissenschaftlichen Befahigung oder liegt dies in der Verantwortung der
Hochschulen? Welche Stellen rekrutieren schlieflich das Lehrpersonal, das
befugt ist, im Rahmen staatlicher Institutionen mit Steuermitteln finanziert
iiber Jahre und Jahrzehnte zu forschen, Studierende zu belehren und ihnen
mit einem staatlich und gesellschaftlich anerkannten Titel den Erfolg des
Studiums und eine Berufsbefdhigung zu testieren? Welche Fragestellungen
gelten als relevant, welche Forschungen werden gefordert, welche Wissen-
schaftler gelten als produktiv und innovativ?

SchlieBlich finden Lenkungsprozesse auch bei der Veroffentlichung
und Verbreitung von Lehrmeinungen selbst statt. Innerhalb der Wissen-
schaften gibt es eine Vielzahl von fein aufeinander abgestimmten Hierarchie-
mechanismen, die solche Prozesse bestimmen: die hochschulinternen
Rekrutierungsmechanismen und akademischen Netzwerke, die Fachver-
béande und ihre Sektionen, die Fachzeitschriften und Publikationsreihen,
die Forschungsforderung, aber auch o6ffentliche oder staatliche Sanktionen
bei der Verletzung der offentlichen Meinung oder des mehr oder weniger
stillschweigenden Konsenses der Wissenschaftlergemeinschaft. Auch Ver-
lage und Medien, ob staatlich oder privat finanziert, bestimmen in einem
starken MaBe, welche WissenschaftlerInnen ihre Erkenntnisse offentlich
darlegen konnen. Sie fordern direkt oder indirekt spezifische Vorstellungen
von Wissenschaft oder Lehrmeinungen. So konnen sich wissenschaftliche
und mediale Offentlichkeit verschriinken, eine Agenda setzen oder einen
Kreislauf der Ausgrenzung etablieren.

Fiir die Bestimmung der Autonomie der Wissenschaft geben diese
prinzipiellen Uberlegungen einen wichtigen Hinweis. Es geht um wissen-
schaftliches Wissen, das arbeitsteilig, spezialisiert und systematisch erzeugt
wird. Das kann in der Gesellschaft, in Unternehmen, Akademien, privaten
Wissenschaftseinrichtungen geschehen. Allerdings besteht dann das Risiko,
dass die wissenschaftliche Forschung dem Zufall einzelunternehmerischer
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Interessen oder der Initiative einzelner Gelehrter iiberlassen bleibt, dass
Wissen, Technologien und Produktionsmethoden nicht ineinandergreifen
und arbeitsteilige Kompetenzen, Produktions- und Verwaltungsmethoden
oder Produkte sich nicht verschrinken lassen. Wissen bleibt méglicher-
weise als Eigentum einzelner Kapitaleigentiimer isoliert, andere diirfen
dieses Wissen aus Griinden des Eigentumsrechts nicht nutzen oder miissen
in die erneute Erzeugung oder Ubertragung dieses Wissens investieren. Es
kann dann auch an akademisch qualifiziertem Personal mangeln. All dies
kann zu erheblichen Ungleichzeitigkeiten innerhalb des gesellschaftlichen
Produktionsapparats fiihren, denn es fehlen die organisch aufeinander ver-
weisenden Kompetenzen in den angemessenen Proportionen. Ist das Wis-
sen nicht allgemein zugédnglich und kénnen die arbeitsteilig differenzierten
Produktionen und Dienstleistungen nicht daran ankniipfen, wird auch die
Entwicklung des kapitalistisch bestimmten Produktionsapparats insgesamt
und damit die Konkurrenzfahigkeit selbst innovativer Unternehmen, Indus-
triezweige oder Staaten verlangsamt oder blockiert.

Es kommt also mit einer gewissen Notwendigkeit aus zivilgesell-
schaftlichen Prozessen heraus zur staatlichen Formierung von wissenschaft-
licher Forschung und Lehre; sie ist begriindet im allgemeinen, gleichen und
kostengiinstigen Zugang der konkurrierenden Unternehmen zu wissen-
schaftlichem Wissen und entsprechend qualifizierten Arbeitskréften. Pro-
duktion auf hoher Stufenleiter, wie sie sich mit dem Kapitalismus entwickelt
hat, ist nur auf der Grundlage von entfalteter Wissenschaft und Technik
moglich. Gerade also die GesetzmiBigkeiten der kapitalistischen Okonomie
haben historisch zur Ausbildung von Autonomie der Wissenschaften und
dazu beigetragen, dass sich der Staat die Produktion von Wissen zu eigen
macht und seine relative Allgemeinheit schiitzt. Die Autonomie der Hoch-
schulen ist demnach immer eine von méchtigen 6konomischen und politi-
schen Akteuren gewollte Autonomie, die Experiment, Uberpriifung, Kritik,
Kreativitidt und Innovation verlangen und schiitzen. Aber es handelt sich um
eine historisch bestimmte relative Autonomie, niemals um die Form einer
,unbedingten“ Autonomie, in der allein das Prinzip von Wissenschaftlichkeit
und Wahrheit sich zur Geltung bringen kénnte. Die Hochschulen bewegen
sich im Spannungsfeld von 6konomischen Interessen, staatlicher Allwohl-
anforderung, konventionellen Denkgewohnheiten und wissenschaftlichen
Auseinandersetzungen um die Universalitdt von wahren Erkenntnissen.

Die rechtsstaatlich verbiirgte Autonomie der Hochschulen beinhal-
tet, dass die Parlamente den wissenschaftlichen Prozess an den Hochschu-
len allenfalls indirekt {iber Finanzmittel und Gesetzgebung fordern und
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kontrollieren, dass sie aber keineswegs innerwissenschaftliche Prozesse
selbst lenken konnen. Die Ministerien allerdings wirken mit an der inhalt-
lichen Ausgestaltung der Wissenschaften durch Anordnung und Umfang
von Fachgebieten, durch Berufungen und die Genehmigung von Priifungs-
ordnungen; zudem regen sie Forschungen an, finanzieren sie und kénnen
damit Forschungsschwerpunkte schaffen, womit sie indirekt innerwissen-
schaftliche Diskussionen initiieren. Dennoch wird auch in solchen Fillen
der wissenschaftliche Prozess nicht intern gesteuert.

Die Zurickhaltung des demokratischen Souverdns hat aber zur
Folge, dass sich viele andere Machtmechanismen durchsetzen, die durchaus
den Eigensinn der Wissenschaften bedrohen und dies umso mehr, als sie zu
ihm gehoren. Denn die Autonomie der Hochschulen ist in sich widerspriich-
lich. Sie ist notwendig, damit Lehrende und Studierende in aller Freiheit
ihre wissenschaftlichen Probleme entfalten und kritisch diskutieren kénnen,
ohne durch parteiische Gesichtspunkte, Loyalitdt und Untertdnigkeit gegen-
iiber staatlichen und anderen Autoritidten die Wahrheit zu begrenzen. Aber
die Autonomie der Hochschule kann vorgeschoben werden, um Missbrauche
zu ermoglichen. Wissenschaftlerlnnen konnen ihre privilegierte Berufs-
situation ausnutzen, Lehr- und Priifungsaufgaben nicht nachkommen, Stu-
dierende und MitarbeiterInnen fiir private und wissenschaftliche Aufgaben
instrumentalisieren oder auf die Ausgestaltung von Féachern, Studien- und
Priiffungsordnungen nach eigenen Vorlieben einwirken. So bereitet die Auto-
nomie auch einen Boden dafiir, dass die Lehre weder formal noch inhaltlich
auf dem gebotenen aktuellen wissenschaftlichen Niveau stattfindet, sich im
Bereich des Gesinnungshaften bewegt oder Selbstkontrollen im Namen der
Freiheit von Forschung und Lehre unterlduft.

Von einer absoluten Autonomie gegeniiber der Politik kann also
nicht die Rede sein. Der demokratische Staat ist im institutionellen und
wissenschaftlichen Prozess der Hochschulen allgegenwértig. Autonomie ist
demnach eher ein real wirksames und notwendiges Imaginéres, das eine
Art prekéres Gleichgewicht zwischen vier Polen organisiert: dem Eigenleben
von Forschung und Lehre und den Auseinandersetzungen auf dem wissen-
schaftlichen Feld um das anerkannte Wissen; der politisch und demokra-
tisch legitimierten Aufgabe, mittels Steuergeldern und politischen Entschei-
dungen die Wissenschaften zu ermdéglichen und sie auf die herrschende
Definition des gesellschaftlichen Allgemeininteresses zu verpflichten und
damit allen den Zugang zu ermoglichen; den kulturellen Gewohnheiten
und Erwartungen; schlieflich den 6konomischen Prioritdten hinsichtlich
Féacherstruktur, Absolventen, Forschungsergebnisse. Autonomie gewihr-
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leistet also den Eigensinn der Hochschulen, aber auch die AbschlieBung
nach auBlen und die Ausgrenzung all dessen, was nicht zum herrschenden
Wahrheitsregime gezdhlt werden soll. Autonomie ist demnach eine strate-
gische Ressource, die in den gesellschaftlichen Auseinandersetzungen um
wissenschaftliche Wahrheit genutzt werden kann.

Deswegen ist der Anspruch darauf, dass die Hochschulen gegen-
iiber der Gesellschaft verantwortlich sind und durch demokratisch gewéhlte
Organe kontrolliert werden, demokratietheoretisch berechtigt. Auch die
angedeuteten Kosten und negativen Folgen der Autonomie lassen ihre Kon-
trolle durch demokratische Institutionen aus der Distanz plausibel erschei-
nen. Mittels der zustdndigen Ministerien und entsprechenden Gremien
stellt der Volkssouverdn, der die Hochschulen ja finanziert, sicher, dass die
Wissenschaften sich in den Bahnen der Demokratie bewegen.

3.  Autonomie und Okonomie

In den vergangenen drei Jahrzehnten hat Autonomie eine neue Bedeutung
angenommen. Von zivilgesellschaftlichen und politischen Kréften ebenso
wie aus dem Bereich der Wissenschaften und der Hochschulen ging Druck
aus, das Verhéltnis von demokratischem Staat, Hochschulen und Wissen-
schaft zu verdndern. Dieses Ziel wird in der mehrdeutigen Formel ver-
mittelt, den Hochschulen mehr Autonomie und Verantwortung zu iiber-
tragen. Diese Autonomie sollte dann auch mit einem engeren Bezug zur
Gesellschaft und mit neuen Formen der inneren Steuerung verbunden sein.
Die Hochschulen sollen fiir die Gesellschaft geéffnet, kommunikativer und
transparenter werden, es geht um Wissenstransfer, vor allem darum, das
erarbeitete Wissen schneller wirtschaftlich und technisch umzusetzen. Die
Fachgebiete sollen ihrer Struktur nach zeitgeméfBer und flexibler werden,
die Quote der AbsolventInnen soll hoher, die Mobilitit der Studierenden
vor allem in der EU angeregt werden, die Leistungsabgabe von Hochschul-
lehrerInnen, also der Output an Forschung und die Qualitdt der Lehre,
sollte keine Black Box bleiben, sondern selbst Gegenstand der Analyse und
Bewertung werden, und bislang moglicherweise brachliegende Kompeten-
zen bei Studierenden oder jungen Wissenschaftlerlnnen sollen neue Ent-
faltungsspielraume erhalten.

Manches an diesen Zielen ist rational und greift auf, was an den
Hochschulen seit den 1970er Jahren immer wieder diskutiert wurde. Die
wiinschenswerte Offnung des Hochschulsystems allein reicht noch nicht, um
eine Demokratisierung der Hochschulen hinsichtlich der sozialen Zusam-
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mensetzung durchzusetzen, wenn das Studium selbst schlecht organisiert,
wenn die Lehre nicht auf der Hohe der Zeit ist und wenn am Ende viele am
Studium scheitern und die Zahl der AbsolventInnen gering ist. Eine Analyse
und Bewertung der Leistungen des Hochschulpersonals in Lehre und For-
schung kann sinnvoll sein, auch wenn bedacht werden muss, dass auf die
Erzeugung wissenschaftlichen Wissens 6konomische oder technische Effi-
zienzgesichtspunkte nicht ohne Weiteres anwendbar sind. Denn es handelt
sich um intellektuelle, forscherische und kreative Prozesse, die ihren jeweils
spezifischen Rhythmus haben: Forschungsreihen im Labor sind etwas
anderes als empirische Befragungen in Gruppengespréchen, die historische
Recherche in Archiven an abgelegenen Orten etwas anderes als das auf-
wendige Erlernen von Sprachen und Kulturen.

Das alles ist zeitlich nicht genau kalkulierbar, und insofern entstehen
immer ,zusitzliche Kosten, die in keinem unmittelbaren Verhéltnis zum
Ergebnis stehen. Es werden Muf3e oder Phasen der Rezeption und Diskus-
sion benoétigt, Projektideen miissen entstehen konnen, fiir manche Biicher
braucht es Jahre. Dennoch ist immer wieder zu priifen, ob Lehre und For-
schung tatsdchlich geeignet sind, die Wissenschaften fortzuentwickeln: es
dndern sich die Zahl der Studierenden, ihr Wissen und ihre Alltagskultur,
neue wissenschaftliche Paradigmen und Themen werden ebenso relevant
wie ein neues Selbstverstdndnis von Wissenschaft und ihrer Rolle in der
Gesellschaft, neue Kommunikationstechnologien und Verbreitungsmedien
verdndern die Routinen. In diesem Sinn ist es durchaus rational, wenn der
Staat in Absprache mit den Vertretern von Wissenschaftsverbanden und
Hochschulleitungen die Selbststeuerungsmechanismen der Hochschulen
selbst stérkt, also die Verwaltung des Budgets, die Einrichtung von Studien-
gingen oder Berufungen, so dass ndher am Bedarf und schneller entschie-
den werden kann. Es war wahrscheinlich auch dieser Rationalitdtsgesichts-
punkt, der viele in den Hochschulen seit den 1990er Jahren eine Reform hat
fiir wiinschenswert halten lassen.

Allerdings sind die zum Teil richtigen Einsichten in einer Weise
verkniipft worden, die ihnen eine enge dkonomistische und partikularisti-
sche Bedeutung geben und sie mit autoritaren politischen Malnahmen ver-
binden. Die Folgen bedrohen die Hochschulen weniger von auflen als von
innen. Mehr Geld sollte es nicht geben. Dies wurde damit begriindet, dass
die Hochschulen schlecht organisiert seien und die Hochschullehrerlnnen im
Verhiltnis zu ihren Einkommen zu wenig arbeiteten. Es bediirfe also einer
Mobilisierung der Rationalisierungsreserven durch Reorganisation, die es
erlaube, mit geringeren finanziellen Mitteln im Verhéltnis zur Ausdehnung
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der Zahl der Studierenden auszukommen. Die Hochschulen sollen effizienter
und effektiver werden.

Um dies zu erreichen, sollen sie nicht mehr langer Voll-Universita-
ten sein, sondern alle Hochschulen sollen sich um Profile bemiihen und in
einen Wettbewerb eintreten. Dieser Wettbewerb betrifft viele Aspekte: ein-
zelne Hochschulen im Verhiltnis zu anderen, die Konkurrenz von Hoch-
schullehrerInnen untereinander um finanzielle Mittel, von Fachbereichen
um Studiengédnge, um Lehrende mit hoher Reputation, um Studierende. Die
Hochschulen sollen sich als Konkurrentinnen in einem globalen Wettbewerb
verstehen; sie sollen in international vergleichenden Rankings hohe Plat-
zierungen erreichen, und deswegen miissen sie exzellent, keine darf blof3
durchschnittlich sein — obwohl auch dies an manchen Standorten schon eine
gute Leistung wére.

Mit Exzellenzinitiativen wird dieser Mechanismus noch verstarkt.
Einige wenige gewinnen, viele werden abgewertet und noch schlechter als
vorher. Wiahrend an einigen wenigen Hochschulen kleine Gruppen von Pro-
fessorInnen wegen ihrer Exzellenz von der Lehre freigestellt sind und zu
Managern mutieren, Konferenzen {iber Konferenzen veranstalten, umfang-
reich Promotionen férdern und Gelder gar nicht mehr abrufen kénnen, fehlt
es anderen Hochschulen am Grundlegenden. Vielfach gilt, dass die Hoch-
schullehrenden Drittmittel einwerben miissen und sich im Erfolgsfall von der
Lehre und von Priifungen befreien konnen, die KollegInnen — hédufig in preka-
ren Beschéftigungsverhéltnissen und schlechter bezahlt — dann iibernehmen
miissen. Sie alle miissen einen besonderen Output an Verdffentlichungen
oder Absolventen vorweisen — wenn sie dies nicht tun, werden sie im Ver-
gleich abgewertet und ihre Einkommen werden gekiirzt oder zumindest
nicht erhoht. Neben den Drittmitteln erlangen auch Finanzierungen durch
friihere Absolventen, durch Unternehmen und Stiftungen an Bedeutung. Dies
verschafft Vertretern der Wirtschaft nicht nur Einfluss auf die langfristige
Entwicklung der Hochschulen, auf die Lehre und Forschung, sondern auch
Reputation, denn Institute, Professuren oder Bibliotheken werden nach Geld-
gebern benannt, Vertreter der Wirtschaft bekommen auch selbst eine Lehr-
befugnis.

Ein weiteres Beispiel, wie wissenschaftliche, hochschuladministra-
tive, politische und wirtschaftliche Dynamiken ineinandergreifen und neue
Konzepte der Hochschulorganisation, insbesondere der Steuerungsorgane
innerhalb der Hochschulen, greifen, sind die Hochschul- oder Universitéts-
rite, die die Hochschulen nidher an die Gesellschaft heranriicken sollen.
Typischerweise handelt es sich dabei um Repridsentanten von wichtigen
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Unternehmen oder biirgerlichen Milieus einer Stadt oder Region, von denen
erwartet wird, dass sie Management- und Steuerungs-Know-how mitbrin-
gen, um die Hochschule professionell zu leiten. Sie sollen zudem die Attrak-
tivitdt der Hochschule gegeniiber wirtschaftlich relevanten Kreisen erho-
hen, so dass diese tatsdchlich sich auch finanziell engagieren. Schlief3lich
wird wohl auch angenommen, dass in diesen Kreisen ein Uberblick iiber
relevante zukiinftige Entwicklungen vorhanden ist, der fiir die strategische
Ausrichtung, die Wettbewerbsfiahigkeit und das Profil einer Hochschule
sowie die Arbeitsmarktchancen ihrer Absolventen von Bedeutung ist. Die
enge Verbindung mit Unternehmen soll die Forschung und die Ausbildung
ausrichten, den AbsolventInnen einen Arbeitsplatz sichern, Spin-Offs und
die Bildung von Start-up-Unternehmen ermoglichen, die in kurzer Zeit
hochschulisches Wissen vermarkten sowie zur regionalen Wettbewerbsfa-
higkeit durch Cluster-Bildung und Entfaltung von Innovationspotentialen
beitragen.

Ein weiterer Gesichtspunkt schlieBlich ist es, Studiengédnge als sol-
che international zu vermarkten oder mittels Studiengebiihren die Kosten
von Forschung und Lehre zu senken oder sogar Gewinn zu machen. So wie
das Wissen, das an den Hochschulen mittels 6ffentlicher Gelder erarbeitet
wird, aufgrund einer Verkehrung als ein privates Wissen, als kontextfreie
Leistung besonderer Wissens-Eigentiimer gesehen wird, das mit dem Recht
verbunden ist, es in ihrem Namen zu verwerten und Wissenschaftlerinnen
unter Wettbewerbsdruck auch schnell zu Dieben am Copyright ihrer Kolle-
glnnen und MitarbeiterInnen werden lédsst —, so werden die Studierenden
nicht mehr als Individuen begriffen, die durch die Aneignung von gegen-
wartigem wissenschaftlichen Wissen zum Fortschritt der Gesellschaft und
zukiinftigem Wissen beitragen. Sie werden vielmehr als KundInnen gesehen,
die fiir Wissensvermittlung und Verwaltungsleistungen an den Hochschulen
Gebiihren zu zahlen haben. Dies wird dann in neoliberalen Argumenten als
gerecht dargestellt: damit die Krankenschwester mit ihren Steuergeldern
nicht das Studium des Chefarztes bezahlen muss. Nicht nur wird die Méglich-
keit gar nicht mehr in Betracht gezogen, dass sich ein gewisses Mal} an Ver-
teilungsgerechtigkeit auch tiber die Besteuerung erreichen lie3e; mehr noch
werden auch die Folgen der Verschuldung von Studierenden und damit die
langfristige Fortschreibung ungerechter sozialer Verhéltnisse auf3er Betracht
gelassen.

Weit problematischer an dem Argument ist allerdings, dass das Stu-
dium allein unter dem Gesichtspunkt des individuellen Nutzens, also des
erwartbaren hoheren Einkommens, betrachtet wird. Dies weist auf einen
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grundsétzlichen Konflikt im Verstindnis der Hochschulen und der Bedeu-
tung wissenschaftlichen Arbeitens und Wissens hin. Handelt es sich bei
der wissenschaftlichen Tétigkeit nur um einen angesehenen Beruf zur pri-
vaten Einkommenssicherung, dient das Studium nur dem Erwerb eines
hochstmdglichen Bildungszertifikats — oder sind Studium und die Arbeit
an den Hochschulen auch und vor allem Beitrdge zur gesamtgesellschaft-
lichen Arbeit? Die technokratische Hochschulreform folgt dem ersteren Ver-
stindnis, doch kann das den Eigensinn des wissenschaftlichen Prozesses
selbst nicht begreifen. Lehre und Studium sind ein kollektiver intellektuel-
ler Arbeitsprozess, der zwischen Lehrenden und Lernenden stattfindet. Im
Rahmen der gesellschaftlichen Arbeitsteilung erarbeiten sie gemeinsam die
Begriffe, die Theorien, das Wissen, mit denen sich die Gesellschaft die Welt
erschlief3t und aneignet, ihre Verhiltnisse und ihre Zukunft gestaltet.

Mittels der hochschulischen Bildungsprozesse wird die gesell-
schaftliche Arbeitsteilung, die gesamte gesellschaftliche Produktions-,
Dienstleistungs- und Konsumstruktur, werden die gesellschaftlichen
Lebensformen und die Beteiligung an gesellschaftlichen Prozessen und
Entscheidungen auf ein hoheres Niveau gehoben. Insbesondere die Pro-
duktivitdt und Innovationskraft der kapitalistischen Okonomie ist ohne
wissenschaftliche Forschung und Lehre auf allen Gebieten nicht zu den-
ken, denn eine Gesellschaft blockiert sich, wenn anspruchsvolle wissen-
schaftliche Erkenntnisse und Technologien nur insulér stattfinden, wenn
sie also nicht den gesamten gesellschaftlichen Prozess durchdringen.
Gerade das aber muss wiederum herrschaftlich kontrolliert werden, um
zu viel Rationalitdt zu verhindern. Tatsédchlich glaubt der Neoliberalismus,
sich allein auf bestimmte Wissensfelder, Technologien, Firmen, Regionen,
Hochschulen oder Forschungseinrichtungen konzentrieren und diese in
einen globalen Wettbewerb bringen zu kénnen. Entsprechend werden
Wissen und Ressourcen gepoolt.

Doch die Gesellschaft selbst wird dabei immer ungleichzeitiger; hin-
sichtlich Bildung, Einkommen, Mobilitédt, kulturellen Praktiken und Lebens-
gewohnheiten driften die verschiedenen Bevolkerungsteile auseinander.
Dies wirkt sich dann bis in die Hochschulen hinein aus, die keineswegs
mehr in der Lage sind, einen relativ gleichwertigen Qualitdtsstandard zu
sichern: avanciertes wissenschaftliches Wissen und nuancierte Verhaltens-
muster lassen sich neben der Doxa eines unreflektierten Alltagsverstands
und muffiger Ablehnung von Wissenschaftlichkeit beobachten. Die neo-
liberal reorganisierte Hochschule regrediert.
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4, Zur Kritik der neoliberalen Hochschule

Diese angedeuteten Entwicklungen seit den 1990er Jahren haben zur Kritik
der Unterwerfung der Hochschulen unter 6konomische Imperative gefiihrt:
Sie wurden dkonomisch zugerichtet, also Bildung auf die Qualifizierung von
Arbeitskraft enggefiihrt und deren Anforderungen mafgeblich von Unter-
nehmen und ihren Verbidnden bestimmt, die Bildungspolitik werde markt-
wirtschaftlich gesteuert und mit der Liberalisierung des Bildungssektors
ein neuer globaler Wachstumsmarkt geschaffen. An diesen Analysen ist
sehr viel richtig. Ich will aber erginzend dazu die These vertreten, dass
nicht alle Tendenzen so neu sind, wie es nahegelegt wird. Die Hochschu-
len befinden sich nicht im Stadium ihrer 6konomischen Unschuld. Seit dem
friihen 19. Jahrhundert waren sie immer 6konomischen und staatlichen
Imperativen unterworfen — ihre Autonomie ist damit nicht ausgeschlossen.
Das widerspriichliche Verhéltnis, das zwischen dem Eigensinn der wissen-
schaftlichen Arbeit und den wirtschaftlichen und administrativen Anforde-
rungen besteht, ist konstitutiv fiir die moderne, kapitalistische Hochschule.
Habermas konnte schon 1957 schreiben, dass die Wirtschaft nicht mehr nur
Abnehmerin der hochschulischen Wissenschaft und Ausbildung sei, son-
dern auch Auftrags- und Geldgeberin (Habermas 1957: 23). De facto vereint
die Hochschule die wissenschaftlichen Aufgaben von Forschung und Lehre
mit den Aufgaben der Ausbildung von Fachpersonal fiir Verwaltung und
Wirtschaft. Dieses Wissen muss in der Ausbildung mit einem bestimmten
Wissen-Wie verschmelzen, also eine derartige Modalitit annehmen, dass
die Absolventlnnen sich trotz oder gerade wegen ihres Wissens als Ange-
horige der herrschenden Klasse zu verhalten wissen und keinen Anspruch
erheben, die erworbene Rationalitét als wesentliche Bestimmung der Gesell-
schaft selbst zur Geltung zu bringen.

In den 1960er Jahren hat es gegen die technokratische Hochschul-
reform, die vieles durchsetzen wollte, was auch heute auf der Agenda steht,
starke Proteste gegeben. Eine Vielzahl von Wissenschaftlerlnnen, die anti-
elitir und demokratisch orientiert waren, kamen in den Hochschuldienst.
Vor diesem historischen Hintergrund ist es aus meiner Sicht erkldrungsbe-
diirftig, warum so viele Angehérige der Hochschulen die Tendenz der tech-
nokratisch-neoliberalen Hochschulreorganisation in den vergangenen Jahren
mitgetragen haben. Vieles von dem, was geschah, wurde den Hochschulen
ja nicht von auf3en zugemutet, sie wurden dazu nicht gezwungen, vielmehr
gab es Hochschulleitungen und Mehrheiten unter den HochschullehrerInnen
sowie VertreterInnen in der Selbstorganisation der Wissenschaften, die diese
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Entwicklungen mit konzipiert und teilweise sehr aggressiv gegen Widerstinde
aus dem Kollegium und von Studierenden durchgesetzt und verteidigt haben.
Es kam also keineswegs zu einem politischen oder 6konomischen Ubergriff in
die Autonomie der Hochschule, sondern wesentliche Prozesse konnen durch
die interne Dynamik von Hochschulen und Wissenschaft selbst erklart wer-
den. Diese Akteure haben, so konnte man gestiitzt auf eine Uberlegung von
Foucault sagen, eine externe méchtige Rationalitit genutzt, um ihre eigene
interne Macht zu vergroBern, und haben dabei gleichzeitig auch die neo-
liberale Logik selbst noch weiter durchzusetzen geholfen.

Ich mochte deswegen auf drei Aspekte hinweisen. Das sind die

Aspekte erstens der Autokratie in den Hochschulen, zweitens die Verschu-
lung der Wissensordnung, drittens der Erhaltung von Herrschaftsverhalt-
nissen durch Wissen.
1. In den Verdnderungsprozessen, die seit den 1990er Jahren stattfinden,
ldsst sich eine Stirkung der Autonomie der Hochschulen gegeniiber Minis-
terien feststellen. Allerdings handelt es sich vor allem um eine Autono-
misierung bestimmter Entscheidungsinstanzen in den Hochschulen. Im
hessischen Hochschulgesetz beispielsweise biindeln sich wesentliche
Befugnisse im Amt des Hochschulprésidenten, der Richtlinienkompetenz
im Présidium und die ausschlaggebende Stimme inne hat. Das Prédsidium
entscheidet tiber die Entwicklungsplanung der Hochschule, schlief3t Ziel-
vereinbarungen ab, unter seiner Lenkung und seinem Einfluss stehen
Finanzen, Studiengédnge und Professuren, Fachbereiche und wissenschaft-
liche Einrichtungen, die Auswahl der Dekanlnnen und der Mitglieder von
Berufungskommissionen, die Berufungen und die Leistungskontrolle von
HochschullehrerInnen. Kontrolliert wird das Prédsidium nur durch einen
Senat, der unter der Leitung des Hochschulprdsidenten tagt, den jener
selbst gewédhlt hat und dem gegeniiber er sich also verpflichtet fiihlen wird.
Einen demokratischen Entscheidungsprozess von unten in hochschu-
lischen Gremien oder eine Autonomie von wissenschaftlichen Selbstver-
waltungskorperschaften gibt es weder, noch ist daran gedacht. Da es iiber
den Hochschulen selbst keine demokratische Instanz mehr gibt, kommt es
zu einer Partikularisierung. Die Hochschulen entscheiden intern, welche
Profile sie bilden wollen; und das kénnen sie ungeachtet des gesellschaft-
lichen Bedarfs tun. Da es um die Einwerbung von Geldern und um die
Gewinnung von Studierenden geht, kommt es im Wettbewerb der Hoch-
schulen zu dem paradoxen Effekt, dass diese sich in einzelnen Fachern
oder ihrem Profil oftmals aneinander anndhern.
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2. Diese autoritdre Tendenz der Entwicklung wird noch dadurch verstérkt,
dass nun die Arbeit an den Hochschulen immer weiter durch Priifungen
bestimmt und gegliedert wird. Die Priifung ist — ich folge hier der Analyse
von Michel Foucault (1977: 238 ff.)) — eine Machttechnik, die die Priifen-
den in eine hierarchisierende Distanz gegeniiber Kollegium und Studie-
renden setzt, indem sie diese zu Objekten macht, die von ihnen stindig
beobachtet und bewertet werden. War fiir angehende WissenschaftlerInnen
in Deutschland, spét genug, das Ende der Priifungen mit der Habilitation
und spéitestens dann mit der Berufung erreicht, setzt sich das nun immer
weiter fort durch permanente weitere Leistungsiiberpriifung in der Form
von Drittmittelantrdgen und stindigen Berichten iiber das Erreichen der
Meilensteine, in Form von Peer Reviews oder Evaluationen und entspre-
chenden Punktsystemen, die Auswirkungen auf das Einkommen oder die
Lehrbelastungen haben. Hinzu kommen vermehrte Verwaltungsaufgaben
und Priifungen als Ergebnis der Planung, Akkreditierung, Evaluation und
Bewiiltigung der neuen Studiengénge.

Dieses allgemeine Priifungsgeschehen erfasst das Wissen selbst,
denn es muss in priifbare, zeitlich gegliederte Einheiten zerlegt und hierar-
chisiert werden. Habermas beobachtete schon in den 1950er Jahren neben
der Biirokratisierung auch die Tendenz der Verschulung der Hochschulen.
Das Wissen werde ,in einer zu Zwecken der Lehrbarkeit abgerichteten
Gestalt schulmeisterlich wie eine Ware ausgeliefert” (Habermas 1957: 28 f.):
Zwischenpriifungen, zensierter Zugang zu gewissen Vorlesungen, der reg-
lementierte Stundenplan — das alles beschneide die Freiheit des Lernens
und lasse die Einheit von Forschung und Lehre fiktiv werden. Gegen ein
Abschwéchen der Hochschulautonomie setzt er eine relative Autonomie des
wissenschaftlichen Forschens, Lehrens und Lernens sowie Kritikfahigkeit
bei den Studierenden gegeniiber der Hochschule als Organisation und der
Berufsausbildung. Mit der Protestbewegung konnte das in Ansédtzen durch-
gesetzt werden: Abschaffung des Lehrstuhlprinzips, Autonomie der Mittel-
baumitarbeiterInnen, Projektstudium, autonome studentische Arbeitsgrup-
pen und Tutorien, breit angelegte Studiengidnge. Hinzu kam ein Curriculum,
in dem wie selbstverstédndlich auch unkonventionelles, kritisches und Gegen-
Wissen seinen Platz fand. Es wurden hohe Wissenschaftlichkeits-, Rationali-
tits- und Wahrheitsanspriiche erhoben, die eine kritische Selbstreflexion auf
das Wissen und die wissenschaftliche Tatigkeit ebenso wie die Reflexion auf
die Konstitution wissenschaftlicher Gegenstinde mit einschloss.

Doch gerade die einstmals errungenen Spielrdume werden seit Lan-
gem immer weiter eingeschrénkt oder beseitigt. Der Alltag der Studieren-
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den wird aufgrund der Einfiihrung von modularisierten Studiengdngen noch
weiter von Priifungen durchdrungen. Das Wissen wird in Module, Lehrver-
anstaltungen und priifbare Teileinheiten zergliedert, nach Abschluss eines
Moduls ist hdufig eine weitere Arbeit am Gegenstand nicht mehr moglich. Die
Studienzeit muss effizient genutzt werden. Die wichentliche Belastung durch
den Besuch von Lehrveranstaltungen ist mit weit iiber zwanzig Stunden im
Rahmen der hiufig nur sechssemestrigen Bachelorstudiengéinge enorm, und
der pausenlos aktive Priifungsapparat iibt Druck auf die Studierenden aus,
die einem stidndigen Vergleich ausgesetzt sind, in dem sie gemessen und
sanktioniert werden. Die Studierenden rédchen sich am Wissen und an den
Hochschullehrerlnnen, indem sie ihrerseits Druck ausiiben und danach fra-
gen, ob das Wissen iiberhaupt priifungsrelevant und ob es wirklich notwen-
dig ist, so lange iiber bestimmte Fragen zu diskutieren.

Das Verhiltnis zwischen Wissen und Zeit dndert sich, die Chance
wird geringer, dass sich die Individuen von ihrer Neugierde, von begriffli-
chen Zusammenhéngen, Argumenten oder der Sache intrinsisch leiten las-
sen, dass sie doxische Selbstverstidndlichkeiten des Alltagsdenkens oder des
Mainstreamwissens aufgeben, sich und ihre Lebensverhiltnisse aufgrund
von Wissen in Frage stellen und verdndern, die Ziele von Wissenschaft und
Gesellschaft selbst zur Diskussion stellen. Das Wissen ,flie3t“ nicht offen, Bil-
dungsprozesse werden blockiert.

3. Der zur Institution gehorende Mechanismus der Disziplinierung von Wis-
sen wurde in den vergangenen Jahren drastisch verstédrkt. Ich erkldre mir
das damit, dass die Hochschulen ein gesellschaftliches Problem bewiltigen
miissen, das sie nicht bewaltigen kénnen, das Problem von Unterfinanzie-
rung und Bewiltigung der immer weiter steigenden Zahl der Studierenden.
Die Hochschulen sind seit vielen Jahrzehnten dadurch geprégt, dass sie
zwei nicht leicht zu vereinbarende Aufgaben zu erfiillen haben: sie tragen
zur wissenschaftlichen Forschung und Erkenntnis bei, gleichzeitig nehmen
sie die Aufgabe der beruflichen Ausbildung wahr und tragen nicht zuletzt
damit zur Reproduktion von Herrschaft bei. Unter modernen kapitalisti-
schen Bedingungen, die sich ohne Wissenschaft nicht entfalten konnten,
sind die Hochschulen grundsitzlich vergesellschaftet. Sie dienen erstens
dazu, dass allgemein akzeptables Grundlagenwissen erarbeitet wird, das
der Wirtschaft, dem Staat, der Gesellschaft Nutzen bringen und allen Markt-
teilnehmern in gleicher Weise zugénglich sein soll. Aber der offene Zugang
zu einem solchen Wissen bringt auch Nachteile im Wettbewerb mit sich:
zunichst unter den Wissenschaftlerlnnen selbst, die ja nicht nur Wissen
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austauschen, sondern im wissenschaftlichen Feld auch konkurrieren, und
zudem auch Nachteile im Wettbewerb zwischen Hochschulen, Unterneh-
men oder sogar Staaten.

Ein zweites Problem ist das der richtigen Proportion, also der aus-
reichenden Zahl akademisch qualifizierter Arbeitskrifte in den jeweiligen
Féchern und im Verhiltnis zur gesamtgesellschaftlichen Arbeitsteilung. Da
es keine direkten Lenkungsmittel gibt, stellen sich beide Probleme zyklisch
immer wieder ein. Seit den 1820er Jahren wird diese vermeintliche Uber-
akademisierung immer wieder thematisiert unter dem Stichwort der Gefahr
der proletarisierten Akademiker, die fiir die Gesellschaft gefahrlich werden
kénnten (vgl. Demirovi¢ 2006). Aber die Zahl der HochschulabsolventInnen
insgesamt blieb ja trotz solcher zyklischer Disproportionalitidten iiber viele
Jahrzehnte im Verhaltnis zur Bevilkerung gering, es handelte sich um eine
kleine bildungsbiirgerliche Gruppe von Arzten, Theologen, Verwaltungsbe-
amten, Lehrern fiir Gymnasien und Hochschulen sowie Naturwissenschaftler
und Ingenieure. Das Hochschulstudium spielte fiir die Reproduktion der biir-
gerlichen Klasse iiber lange Zeit eine untergeordnete Rolle. Das dnderte sich
seit den 1920er Jahren allméhlich, seitdem klassische patriarchale Unter-
nehmensformen zunehmend durch anonym geleitete Grofunternehmen
ersetzt wurden sowie der Staat sozialstaatlich ausgedehnt wurde. Ein immer
groBerer Teil der jeweiligen Altersjahrgange drangen seitdem in die héheren
Schulen und Hochschulen. Das Studium ist ldngst kein Privileg einer kleinen
Minderheit, die sich als Elite verstehen konnte, und die Hochschulen sind
keine Elfenbeintiirme mehr. Ein Prozess, der gegen die Erwartungen vieler
Hochschuladministratoren noch lange nicht an sein Ende gekommen ist.

Auch Hochschullehrerlnnen, die aufgrund ihrer kritischen und
demokratischen Haltung fiir eine Bildungsoffnung waren, waren durch
diese Entwicklung seit den 1970er Jahren vollig iiberfordert. Aber bestim-
mender diirfte eher die Haltung derer gewesen sein, die — um mit Bourdieu
zu sprechen — sich ihrem Habitus und ihrer Selbstwahrnehmung nach als
Angehorige der herrschenden Klassen sehen. Sie haben auf diese Dynamik
mit Ablehnung, starkerer Kontrolle, Abschreckung oder sozialer SchlieBung
reagiert: SchlieBung mit dem Mittel finanzieller Knappheit, mit Professiona-
lisierung und disziplindrer Eingrenzung, SchlieBung durch Abschreckung
der Studierenden (rigide Benotung, unfreundlicher Umgang), Schliefung
vor allem durch Ausgrenzung von Kolleginnen, deren wissenschaftliche
Ansétze als ideologisch und iiberholt abgewertet wurden. Solche elitdren
Schliefungen stehen jedoch im Widerspruch zu der dkonomischen und
bildungspolitischen Notwendigkeit, die Hochschulen offen zu halten.
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Die neoliberal gesteuerte Hochschulreform verspricht eine Losung
dieses Widerspruchs durch eine Strategie der Staffelung und wetthewerbs-
vermittelten Hierarchisierung der Hochschulen: ihr Ranking und ihre
Gliederung in exzellente Hochschulen, Fachbereiche und Forschungspro-
fessuren. Lehre selbst wird in diesem Prozess als Belastung negativ konno-
tiert, sie wird formalisiert und einer Vielzahl von didaktischen Techniken
unterworfen. Die grifere Zahl der Studierenden wird schnell durch das
Studium hindurchgeschleust, die Lehre wird von besonderen Lehrkriften,
MitarbeiterInnen iibernommen, die im Wesentlichen Grundkenntnisse ver-
mitteln sollen. Fiir die Wirtschaft ist dies ambivalent: Einerseits muss sie
selbst stiarker nachausbilden, andererseits sind die Lohnkosten von Akade-
mikern niedriger und ihre berufliche Abhdngigkeit gréfer. Der einen auto-
nomen Bildungsprozess erst ermdglichende enge Austausch der Lehren-
den mit Studierenden — und damit umfassendes kritisches Denken — kann
kaum zustande kommen. Unterhalb hochbezahlter Professuren entstehen
neue Kategorien von prekdr beschiftigten Lehrkriften, Lehrprofessuren,
Hochdeputatsstellen, Gastprofessuren, Lehrbeauftragten. Die Erwartung
der besser gestellten HochschullehrerInnen ist, dadurch freie Zeit fiir eigene
wissenschaftliche Arbeit zu gewinnen.

Doch um alle diese Reorganisationsmafnahmen durch- und umzu-
setzen, bedarf es eines neuen Wissenschaftlertyps, der sich stiarker in Orga-
nisation und Management engagiert und bereit ist, an permanenten Wett-
bewerben teilzunehmen. Wissenschaftliche Arbeit selbst bestimmt immer
weniger den Arbeitsalltag von Wissenschaftlern. Je grofer ihr Gewicht
und ihre Reputation ist, umso stirker werden sie in das Management, in
Netzwerkaktivitdten zur Erhaltung oder Vermehrung ihrer Machtpositionen,
in externe Gutachtertitigkeiten bei Berufungsverfahren, Drittmittelvergabe
oder Aufsatzbeurteilungen hineingezogen. Das verschafft zwar sehr viel
Macht, aber signalisiert gerade auch von der Spitze der Wissenschaft her,
dass es priméir gar nicht mehr um Wissenschaft geht.

Die gegebenen gesellschaftlichen Verhéltnisse — also auch die Bil-
dungsverhéltnisse — lassen die notwendigen Verdnderungen nicht zu. Die
Probleme bleiben vorldufig bestehen: die Zahl der Studierenden wird weiter
zunehmen und die finanzielle Ausstattung der Hochschulen wird hinter die-
ser Entwicklung zuriickbleiben. Um wissenschaftliche Wahrheit und ihr Ver-
héltnis zur Macht wird es auch weiterhin Konflikte geben. So verschrianken
sich die Zwénge der Rekrutierung von Nachwuchs fiir Herrschaftspositionen
und der Ausbildung fiir eine nicht demokratisch bestimmte gesellschaftliche
Arbeitsteilung mit dem Prozess der wissenschaftlichen Erkenntnis in der
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Weise, dass nach auflen immer wieder elitire SchlieBung betrieben und
nach innen der Wissensprozess kontrolliert und neutralisiert wird statt
einen fiir alle zugéinglichen Prozess freier Erkenntnis zu ermdoglichen.

Es muss deswegen jener eingangs dargestellten These von der
unbedingten Autonomie der Universitidt widersprochen werden. Es kann
nicht um eine Verteidigung oder Forderung nach Autonomie oder Autar-
kie des Geistes schlechthin gehen. Das wiirde vollig die Wirklichkeit der
Hochschulen und Wissenschaften aus dem Auge verlieren und gerade die
herrschaftliche Trennung von korperlicher und geistiger Arbeit noch idea-
listisch verschérfen. Die Hochschule ist nicht machtlos; schon gar nicht, wie
Derrida behauptet, weil sie so unbedingt ist, sie gibt sich nicht manchmal
preis und verkauft sich, sie lduft nicht Gefahr, ,besetzt, erobert, gekauft, zur
Zweigstelle von Unternehmen und Verbdnden zu werden®, weil sie ,eine
schutzlos preisgegebene, einzunehmende, zuweilen zur bedingungslosen
Kapitulation verurteilte Festung® ist (ebd.: 17). Das sind Mystifikationen.
Die Hochschulen sind ein privater und offentlicher Machtapparat. In ihm
besteht gerade deswegen immer auch Autonomie. Allerdings hat diese
Autonomie selbst ganz verschiedene Bedeutungen, um die es gesellschaft-
liche Konflikte gibt. Dabei geht es nicht um entweder mehr Staat oder mehr
Okonomie, sondern um den sozialen Gehalt der Autonomie.

Fir die Gewerkschaften ebenso wie fiir alle, die das Interesse der
Wissenschaften wie der Gesellschaft im Auge haben, ist es erforderlich,
fiir eine bessere finanzielle Ausstattung einzutreten, fiir eine weitere Off-
nung der Hochschulen, fiir eine deutliche Vergréflerung des Lehrkorpers,
der weit hinter der Entwicklung der vergangenen zwanzig Jahre zuriick-
geblieben ist, fiir gute Beschiftigungsverhiltnisse, die denen, die an den
Hochschulen arbeiten, die materiellen Grundlagen fiir wissenschaftliches
Arbeiten geben. Aber daran hédngt es nicht allein. Die Gewerkschaften miis-
sen sich auch fiir den Prozess der wissenschaftlichen Wahrheitssuche, fiir
die Wahrheitsregime, fiir die Ergebnisse des Erkenntnisprozesses selbst
engagieren. Denn es gibt einen stdndigen Streit um die Art des Wissens, die
Richtung der Neugierde, die Fragestellungen und Gegenstédnde, die Fachge-
biete, den Kanon des Wissens, die Haltung der WissenschaftlerInnen und
die tonangebenden Disziplinen, die legitimes Wissen produzieren.

Letztlich gibt sich die Gesellschaft auf diese Weise selbst an die
Zukunft weiter. Dies ist bisher weitgehend antiemanzipatorisch geschehen.
Niichtern betrachtet werden solche Auseinandersetzungen die Probleme
unter gegebenen gesellschaftlichen Verhéltnissen nicht auflésen, sondern
nur auf hoherem Niveau reproduzieren. Deswegen bedarf es schlief3lich
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der gesellschaftlichen Veranderungen, in denen wissenschaftliche Wissens-
prozesse insgesamt einen neuen Platz einnehmen kénnen. Der Idee nach
sollten alle studieren und alle am wissenschaftlichen Prozess teilnehmen
kénnen. Von einer solchen Konstellation konnte man erhoffen, dass Wis-
senschaft an vielen Orten in der Gesellschaft und von vielen Menschen
praktiziert wird. Das wiirde dem alten Wissenschaftsideal entsprechen: die
Lernenden wiren Lehrende und umgekehrt, das Wissen wére nicht dis-
ziplindr abgeschottet, sondern wiirde ,flieBen®, und es wére auch nicht
langer von der Praxis getrennt, sowenig wie diese von der Theorie getrennt
wére. Den Hochschulen kdme in solchen Prozessen eine vollig neue Bedeu-
tung zu: Knotenpunkte und Stationen in einem umfassenden Wissensnetz-
werk, die von vielen Menschen in den verschiedenen Phasen ihres Lebens
in verschiedenen Funktionen und mit unterschiedlichen Zielen durchquert
und genutzt werden.
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Blick iiber den Tellerrand: Karrierewege
in der Wissenschaft im internationalen Vergleich

Karin Zimmermann

Fiir das Panel Blick iiber den Tellerrand war ein Beitrag gewiinscht worden,
der Karrierewege im deutschen mit den Karrierewegen in anderen Wissen-
schaftssystemen vergleicht. Es sollten Strukturdefizite des deutschen Sys-
tems aufgezeigt und Alternativen in anderen Landern herausgestellt wer-
den. Perspektiven fiir WissenschaftlerInnen (auch) unterhalb der Professur,
auf Dauer in einer selbststdndigen Position Forschung und Lehre ausiiben
zu konnen, sollten dabei im Mittelpunkt stehen.

Im Folgenden werden Defizite auf der Grundlage einer Analyse der
Personalstrukturen im Vergleich der Linder USA, GroBbritannien, Frank-
reich, Schweiz, Osterreich und Niederlande thematisiert. Aufgrund der
Themenstellung, die Perspektive auf Positionen unterhalb der Professur zu
richten, steht dort die Betrachtung von Junior-Positionen bzw. eines Junior
Staff innerhalb der universitdren Personalstrukturen im Mittelpunkt. Daran
anschlieBend werden die in Deutschland gefiihrten Tenure Track-Diskus-
sionen im Zusammenhang mit der Juniorprofessur und personalstrukturell
neue Konzeptionen in Osterreich als Suchprozesse fiir alternative Wege in
die Professur dargestellt. In einem Fazit werden diese Tenure Track-Debat-
ten in den Kontext eines internationalen Wettbewerbs um ,,die besten Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler” gestellt.

Universitare Personalstrukturen im Landervergleich

Die Analyse der universitiren Personalstrukturen baut auf das Linderver-
gleichsmodell von Kreckel (2008a) auf.! Dieses Modell setzt den Schwer-
punkt auf Positionen und Wege zwischen Promotion und Professur. Im
Mittelpunkt stehen die Universitdten als die akademischen Kerninstitu-

1 Siehe auch Kreckel 2008b, 2010, 2012a und 2012b. Die dort entwickelten Landerstudien ba-
sieren auf personalstatistischen Analysen, die sich auf die offizielle Hochschulstatistik der
einzelnen Lander stitzen. Die Landerstudien bilden die Grundlage fir Strukturvergleiche und
ermoglichen Quervergleiche. Hier schlie8t das Projekt , Akademische Laufbahnmodelle im in-
ternationalen Vergleich® (http://www.hof.uni-halle.de/projekte/laufbahnmodellelnternatio-
nal.htm) an.In dem Projekt wurden die Landerstudien aktualisiert, Ungarn als osteuropaisches
Land neu aufgenommen und das Material neu aufbereitet fiir einen Forschungsbericht (an das
BMBF, das das Projekt forderte), der derzeit noch nicht veréffentlicht ist.
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tionen, in denen Lehre, Forschung und Nachwuchsqualifizierung in Verbin-
dung miteinander stattfinden.

Dabei ist zu beachten, dass die Funktion der Promotion in den Lan-
dern unterschiedlich ist. Wahrend sie in den USA, Frankreich, GroBbri-
tannien und den Niederlanden als die formelle Qualifikationsvoraussetzung
fungiert, die zu selbstdndiger Lehre und Forschung berechtigt, ist dafiir an
den Universititen in Deutschland, Osterreich und der Schweiz die Habilita-
tion notig. In diesen drei Habilitationsldndern verleiht erst der Erwerb der
Habilitation (oder eines Aquivalentes) die Befidhigung zu selbstéindiger For-
schung und Lehre.? In den Lindern mit traditionellem Habilitationsmodell
gelten alle Lehr- und Forschungstétigkeiten vor der Habilitation bzw. vor
der Berufung auf eine Professur eo ipso als unselbstdndig. Folglich werden
in den drei noch stark vom klassischen Lehrstuhlprinzip gepragten Uni-
versitidtssystemen die fiir Nichthabilitierte vorgesehenen Stellen vor allem
als befristete Qualifikationsstellen verstanden. Der universitire Lehrkorper
setzt sich entsprechend ganz liberwiegend aus befristet beschéftigtem Per-
sonal in assistierender Funktion zusammen. An deutschen Universititen
umfasste er im Jahr 2010 fast 80 Prozent (vgl. Ubersicht 1, die Kategorien
[II-a bis III-c zusammengenommen).?

Wie der verschiedentlich gezeigte, die Linder vergleichende Blick
verdeutlicht (vgl. z. B. Kreckel 2008b, 2010, 2012a), sind erstens — in allen
drei Habilitationsldndern — die etatméafigen Professuren mit ca. 13 Prozent
in Deutschland und Osterreich bzw. 14 Prozent in der Schweiz als Stellen
fiir das hauptberufliche wissenschaftliche Personal vergleichsweise rar (vgl.
Ubersicht 1, die Kategorien I-a und I-b). Zweitens kennen alle Universitéts-
systeme — mit Ausnahme des deutschen und teilweise des schweizerischen
—unterhalb der ordentlichen Professur den Typus des selbstindigen Hoch-
schullehrers mit eigenen Lehr- und Forschungsaufgaben, die als Lecturer
(u.a. GroBbritannien), Docent (u.a. Niederlande), Maitre de Conférences
(Frankreich) oder Assistant Professor (USA etc.) dauerhaft an einer Hoch-
schule tétig sind. Dagegen fehlt den deutschen Universititen, sozusagen als
ein Alleinstellungsmerkmal mit negativem Vorzeichen, ,die Dozentenebene.
Die akademische Juniorposition fdllt praktisch aus.” (Kreckel 2012b: 12)

2 Die Habilitation (bzw. die Habilitationsaquivalenz) ist in Osterreich, der Schweiz und Deutsch-
land heute keine bindende gesetzliche Voraussetzung fiir die Besetzung von Hochschullehrer-
stellen mehr. In Frankreich ist das noch der Fall. In der Berufungspraxis spielt die Frage der
Habilitation bzw. Habilitationsaquivalenz aber liberall noch immer eine sehr gewichtige Rolle.

3 Zur Zuordnung und zu den Berechnungsgrundlagen fir die einzelnen Personalkategorien mit
Erlauterungen vgl. Ubersicht 2 im Anhang.
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BLIcK UBER DEN TELLERRAND: KARRIEREWEGE

IN DER WISSENSCHAFT IM INTERNATIONALEN VERGLEICH
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Quelle: eigene Darstellung auf der Basis von Daten der offiziellen Hochschulstatistik der Lander
(vgl. Anhang).

Ubersicht 1: Akademische Personalstrukturen an Forschungsuniversititen
im Landervergleich

Das nahezu vollstindige Fehlen eines Junior Staff innerhalb der akade-
mischen Personalstruktur verweist auf eines der aktuell grof3ten Struktur-
defizite des deutschen Systems, das letztlich mit habituellen Mustern zu
erkldren sein diirfte, in denen die kulturellen Normen und Erwartungen
eines historisch tradierten Lehrstuhlprinzips iiberlebten. Das deutsche
universitire System erlaubt die selbstindige Forschung und Lehre als
dauerhafte Beschiftigung in der Wissenschaft als Beruf im Prinzip erst bzw.
nur mit dem Erreichen der Professur.

Insbesondere mit der Juniorprofessur in Deutschland, der Assis-
tenzprofessur in Osterreich und in der Schweiz wurde in den drei Habilita-
tionsldndern begonnen, nach Alternativen Ausschau zu halten.

Wie aus Ubersicht 1 (Kategorie II) ablesbar ist, macht die Junior-
professur in der Personalstruktur deutscher Universitidten bisher lediglich
einen Anteil von ca. 2-Prozent aus (absolut um 1.200 Juniorprofessuren),
wihrend Junior-Positionen an oOsterreichischen Universititen mit einem
Anteil von ca. 15 Prozent und in der Schweiz mit einem Anteil von ca. 12
Prozent innerhalb der universitdren Personalstruktur vertreten sind.
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Die deutsche Tenure Track-Debatte im Kontext
der Juniorprofessur

Dass sich mit der Juniorprofessur das Manko der fast vollstindig fehlenden
Ebene des Junior Staff strukturell auszugleichen beginnt, darf bezweifelt
werden.* Urspriinglich waren bis zum Jahr 2010 6.000 Juniorprofessuren
geplant. Die tatsdchliche Entwicklung hat damit nicht Schritt gehalten. Im
Jahr 2010 gab es gut 1.200 Juniorprofessuren (siehe oben den ca. 2-Pro-
zent-Anteil in der Personalstruktur). Wahrend die jahrlich abgeschlossenen
Habilitationen seit dem Jahr 2004 riicklaufig sind, weist die Zahl der pro
Jahr besetzten Juniorprofessuren eine steigende Tendenz auf (Statistisches
Bundesamt 2011, Fachserie 4-4, Reihe 11). Insbesondere konnten die seit
2007 beobachteten hoheren Steigerungsraten auch mit der Einrichtung von
Juniorprofessuren im Rahmen der Exzellenzinitiative zusammenhéngen (vgl.
Sondermann et al. 2008). Dabei gibt es zum Teil groBe disziplinabhéingige
Unterschiede®, die auf unterschiedliche Akzeptanzen in den Fachkulturen
schliefen lassen. Inwieweit sich der im Vergleich zu Madnnern (62 Prozent)
beachtlich hohe Frauenanteil (38 Prozent) bei den Juniorprofessuren als
allgemeiner Gleichstellungsfortschritt interpretieren lédsst, sei aufgrund der
schwachen Position der Juniorprofessur dahingestellt (bei den W3-Professu-
ren liegt der Frauenanteil nach wie vor knapp unter 10 Prozent).

Eine Gleichbehandlung von Juniorprofessur und Habilitation
als Berufungsvoraussetzung zeichnet sich in den hochschulgesetzlichen
Bestimmungen der Bundeslinder zwar ab, doch sehen nur wenige Bun-
deslinder bisher eine Tenure Track-Option vor, die es erlaubt, bei posi-
tiver Evaluation auf eine unbefristete Professur an derselben Hochschule
berufen zu werden. Mehrheitlich gibt es in den Bundeslindern bisher
keine Verankerung eines Tenure Track, wihrend der hochschulpolitischen
Intention nach, die sich in diesem Aspekt an das US-amerikanische Modell
des Assistant Professor anlehnt, die Juniorprofessur in der neuen Besol-
dungsstufe W1 als Position innerhalb der Gruppe der Hochschullehrer
direkt nach der Promotion und ohne die Habilitation in die selbstdndige

4 Weitere Férderprogramme des Bundes und der Lander werden hier nicht behandelt. Als Wege
neben Juniorprofessur und Habilitation als Berufungsvoraussetzungen ware als dritter Weg
der Uber die Programme zur ,Nachwuchsgruppenleitung“ zu nennen (vgl. z.B. Emmy-Noether-
Programm der DFG bei Bohmer 2010).

5 Naturwissenschaften: 31 Prozent, Sprach- und Kulturwissenschaften: 24 Prozent, Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften: 21 Prozent, Humanmedizin: 6 Prozent, Ingenieurwissen-
schaften: 8 Prozent, Kunst- und Kunstwissenschaft: 3 Prozent, Zentrale Einrichtungen: 4 Pro-
zent, Sport: 1 Prozent.
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Forschung und Lehre fiihren sollte. Daher scheint die Juniorprofessur
(bisher zumindest) eher dem traditionellen Weg iiber die Habilitation zu
dhneln, mit der sie das im alten Lehrstuhlprinzip verankerte Merkmal teilt,
faktisch eine befristete Qualifikationsstelle zu sein. Wiahrend die anschlie-
Bende Berufung auf eine W2- bzw. W3-Professur auf Dauer an derselben
Universitét fiir die von auswérts berufenen JuniorprofessorInnen moglich
ist, gilt auch hier ein Hausberufungsverbot — wenn hausintern rekrutierte
JuniorprofessorIlnnen das Haus nach Ablauf der Befristung auch bei positi-
ver Evaluation verlassen miissen. Das Hausberufungsverbot soll demnach
bei der Juniorprofessur nur dann nicht gelten, wenn nach der Promotion
die Hochschule gewechselt oder eine mindestens zweijahrige wissenschaft-
liche Tatigkeit auBerhalb der berufenden Hochschule nachgewiesen wird.
Allerdings ist in den Hochschulgesetzen der Bundesldnder eine Abschwi-
chung des Hausberufungsverbotes insofern festzustellen, dass eine Pro-
fessur nicht zwingend o6ffentlich ausgeschrieben werden muss, wenn eine
Juniorprofessorin bzw. -professor der eigenen Hochschule berufen werden
soll (Bloch et al. 2011: 167).

In der Praxis scheint die Unsicherheit hinsichtlich einer grund-
legenden Abkehr von der Habilitation als Berufungsvoraussetzung fiir
die Lebenszeitprofessur fortzubestehen (vgl. Buch et al. 2004; Federkeil/
Buch 2007; Buchholz et al. 2009; Teuteberg 2006; Mugabushaka et al.
2006; Rossel/Landfester 2003 und 2004). Weiterhin ist in der Praxis bei
Stellenausschreibungen zu beobachten, dass diesen eine explizite Tenure-
Track-Option bisher meist fehlt. Im hochschulpolitischen Diskurs hat die
Juniorprofessur in letzter Zeit unter anderem mit der Forderung Aufmerk-
samkeit gefunden, ein neues Bund-Linder-Programm aufzulegen, um die
Zahl der Juniorprofessuren (um 1.000) moglichst mit Tenure Track-Option
zu erhohen.®

Wihrend die in dem Zusammenhang zu erwdhnenden , Empfehlun-
gen zu einer lehrorientierten Reform der Personalstrukturen® des Wissen-
schaftsrats (2007) bislang uneingelost sind, die u.a. den Weg in die regu-
ldare Professur iiber eine forschungs- bzw. lehrorientierte Juniorprofessur
vorsehen, beobachten wir bei der deutschen Tenure Track-Diskussion zwi-
schenzeitlich andere Anstof3e zur Belebung derselben, ndmlich durch ein-
zelne Universitdten wie etwa der als Exzellenzuniversitit ausgezeichneten

6 Ausgelost u.a.durch die Publikation ,Wissenschaftliche Karrieren“ des HIS, in der in konzentrier-
ter Form die bekannten Mangel aufgelistet werden (Jaksztat et al. 2010). Vgl. die Debatte des
Deutschen Bundestags (2010) zu ,fehlenden Aktivitaten der Bundesregierung hinsichtlich der
Zukunftsangste des wissenschaftlichen Nachwuchses”.
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Technischen Universitdt Miinchen. Hier wird seit 2012 ein neues , Faculty
Tenure Track-Modell* eingerichtet, verbunden mit einer harschen Kritik
am Konzept der Juniorprofessur und dem Hausberufungsverbot: ,Der TUM
Faculty Tenure Track (...) entspricht den international besten Standards,
ist attraktiv fiir exzellente Nachwuchskréfte aus aller Welt, einschliellich
unserer jungen deutschen Landsleute, die sich nach der Promotion an Spit-
zenuniversitdten im Ausland weiter qualifizieren. Warum sollten sie zuriick-
kommen (...) auf eine Juniorprofessur mit ihrer lausigen W1-Besoldung,
und dann faktisch auch noch assoziiert mit einem Lehrstuhl (bzw.) wenn sie
auf einer W2-Stelle hdngen bleiben (...). Die Neuberufenen sollen am eige-
nen Beispiel erfahren haben, wie es anderswo in der Welt zugeht. Deshalb
verbieten sich Hausberufungen.” (Forschung & Lehre 1/2013: 18 f.)”

Die W1-Juniorprofessur wird im TUM-Modell aufgegeben und statt-
dessen nach US-amerikanischem Vorbild eine Junior-Position mit Tenure-
Track-Option im Status des Assistant Professor (W2-Professur) geschaffen,
der bei reduziertem Lehrdeputat mit den gleichen Rechten und Pflichten
wie regulire Professorlnnen ausgestattet ist. Nach Zwischenevaluationen
soll der Weg in Anlehnung an den US-amerikanischen Associate Professor
fortgesetzt werden. Die externe Tenure-Evaluation schlieflich soll (nach
6 Jahren) iiber das Aufriicken in eine feste W3-Professur (Full Profes-
sor) entscheiden bzw. bei Verfehlen dieses Ziels iiber das Auslaufen des
Beschéftigungsverhiltnisses (wie beim ,,up or out” der US-Tenure-Evalua-
tion). Wie die TU Miinchen ankiindigte, sollen bis zum Jahr 2020 dort ins-
gesamt 100 neue W2-Assistenzprofessuren geschaffen und 30 Prozent aller
frei werdenden Professuren mit Tenure Track-Optionen besetzt werden.

Wihrend wir fiir Deutschland einzelne Vorstd3e und Diskussionen
um Tenure beobachten und hochschulpolitische Entscheidungen ausste-
hen, stellt sich die Situation in Osterreich etwas anders dar.

Die osterreichischen Personalstrukturreformen

Historisch war an den dsterreichischen Universitdten das Zusammenspiel
von Habilitation, Hausberufungsverbot, Lehrstuhl- und Qualifikations-
stellenprinzip und damit zusammenhédngend eine stark ,mittelbaulastige®
Personalstruktur pragend. Das Hausberufungsverbot wurde dabei aber
zunehmend weniger rigoros interpretiert und fiir Positionen unterhalb der

7 Auch die bisherige Kategorie der dauerhaften W2-Professur (in Bayern ,Extraordinariate) soll
wegfallen.
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Professur faktisch auBler Kraft gesetzt. Ein GroBteil der promovierten und
praktisch alle habilitierten Assistentlnnen wurden zu ,pragmatisierten®
Lebenszeitbeamten. Die Habilitierten riickten auf Dozentenstellen auf und
trugen den Titel auferordentlicher Professor, wahrend sie statusrechtlich
weiterhin zum wissenschaftlichen Mittelbau gehorten und die ,,Professoren-
kurie“ den berufenen ProfessorInnen vorbehalten blieb.

Die seit Anfang der 2000er Jahre erfolgten personalstrukturel-
len Reformen basieren in Osterreich erstens auf einer Dienstrechtsreform
(2001), die bis dahin iibliche ,Pragmatisierung” (Verbeamtung) aufgab.
Zweitens kam es durch das (in der Folgezeit mehrmals novellierte) Uni-
versitdtsgesetz (UG)® aus dem Jahr 2002 zur Verdnderung der rechtlichen
Rahmenbedingungen: Neueinstellungen des Personals werden seither nach
neuem Recht vorgenommen, wobei die Universitdten die volle Personalho-
heit besitzen und somit hinsichtlich ihrer Angestellten selbst Arbeitgeber
und berechtigt sind, autonom Personal nach den fiir den Privatsektor gelten-
den arbeitsrechtlichen Konditionen einzustellen (BMWF 2011: 74). Drittens
wurde im Rahmen eines im Jahr 2009 erstmals abgeschlossenen Kollektiv-
vertrags (KV)° fiir die Universitidten eine verdnderte Personalstruktur ver-
handelt. In diesem Zusammenhang wurde auch die Assistenzprofessur als
neue Aufstiegsposition vom Junior zum Senior Level innerhalb der universi-
tdren Personalstrukturen konzipiert (s. dazu auch Korecky in diesem Band).

Entsprechend den Neuregelungen wird die wvolle Universitdts-
professur auch weiterhin durch ein regquldres Berufungsverfahren mit
der iiblichen Qualifikationsvoraussetzung Habilitation oder Vergleichbares
besetzt. Ein neuer universitirer Karrierepfad in die Professur zeichnet sich
in der Assistenz- und Assoziierten Professur ab. Ohne die Habilitation for-
mal abzuschaffen, soll im Ubergang zwischen beiden Positionen ein Tenure
Track-Verfahren greifen. Es gilt fiir die Assistenzprofessur mit der forma-
len Berufungsvoraussetzung Promotion und fiir die Assoziierte Professur
mit der Berufungsvoraussetzung Habilitation bzw. gleichwertige Qualifi-
kation. In Anlehnung an das US-amerikanische Tenure Track-Modell kon-
nen befristete Assistenzprofessuren, nach externer Tenure-Evaluation, in
unbefristete Assoziierte Professuren einmiinden, mit gleichen Rechten und
Pflichten in Forschung und Lehre wie bei der vollen Universitdtsprofessur
(KV 2009, §27, Abs. 6 und 7).

8 Universitatsgesetz (UG), Stand 2012: http://www.jusline.at/Universitaetsgesetz_(UnivG).html
(13.7.2012).
9 Kollektivvertrag fiir die Universitaten (KV), Stand 2012: http://www.goed.at/documents/kv_

unilnternet.pdf (03.07.2012).
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Fiir die vorangehenden Stufen wissenschaftlicher Qualifizierung
sind (in der Regel) vierjihrige Laufbahn- bzw. Karrierestellen vorgesehen,
die zunédchst befristet sind und in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis iiber-
fiihrt werden konnen. Solche so bezeichneten Karriere- bzw. Laufbahn-
stellen im Rahmen des Laufbahnmodells des Kollektivvertrags sind fiir die
Universitdtsassistentur, Senior Scientists/Artists und Senior Lecturers vor-
gesehen. Es sind wissenschaftliche bzw. kiinstlerische MitarbeiterInnen in
Lehre, Forschung, Administration in jeweils unterschiedlicher Gewichtung
dieser Aufgabenbereiche.

Laufbahnstellen sind in der Regel fiir eine Vollzeitbeschiftigung vor-
gesehen. Als Eingangsqualifikation wird ein absolviertes Doktorats- oder
PhD-Studium vorausgesetzt, an medizinischen Universititen teilweise die
Facharztausbildung. Die Universitidt kann innerhalb von zwei Jahren nach
Einstieg in eine Laufbahnstelle eine Qualifizierungsvereinbarung anbie-
ten.!® Auf Basis der in der Qualifizierungsvereinbarung festgelegten Qualifi-
kationsziele und -zeitrdume ist ein Qualifizierungsprozess zu durchlaufen,
der im Regelfall auf vier Jahre ausgelegt ist und mit einer Evaluierung der
vereinbarten Qualifizierungsziele endet. Als zentrales Qualifizierungsziel ist
die Erreichung der Venia docendi oder einer vergleichbaren wissenschaft-
lichen Qualifikation vorgesehen. Mit Erfiillung der Qualifizierungsverein-
barung ist die Uberleitung des zeitlich befristeten Beschiftigungsverhélt-
nisses in ein unbefristetes Beschiftigungsverhaltnis verbunden.

Von den Laufbahn- bzw. Karrierestellen im akademischen Mittelbau
sind die Rotationsstellen zu unterscheiden. Sie werden auch als flexible
Stellen bezeichnet und sind nur im Rahmen befristeter Arbeitsverhdltnisse
moglich: ,auf flexiblen Stellen sollen die fachliche und wissenschaftliche
Ausbildung und die wissenschaftliche Qualifikation vertieft und gleichzei-
tig die Eignung fiir wissenschaftliches Arbeiten bzw. eine wissenschaftliche
Karriere erprobt werden“ (BMWF 2011: 78).11

Damit ist in Osterreich, von der Konzeption her, eine Synthese aus
dem US-amerikanischen Tenure Track-Modell, dem westeuropédischen

10 14 von 21 Universitaten (die 22. Universitat Krems unterliegt nicht dem Kollektivvertrag) hat-
ten bereits Qualifizierungsvereinbarungen abgeschlossen. Eine Reihe von Universitaten setze
das Instrument gezielt zur Férderung von Frauen ein (BMWF 2011: 78). Einzelne Universitdten
differenzierten zwischen einer Professorenlaufbahn mit Abschluss einer Qualifizierungs-
vereinbarung, die auf die Erreichung einer Associate-Professur ausgerichtet ist, und einer
Fachlaufbahn fiir Senior Scientists mit Abschluss einer ,Entwicklungsvereinbarung".

11 Die Zahl der Stellen legen die Universitdten im Rahmen ihrer Personalstrukturplanung fest
und schlieBen dazu Leistungsvereinbarungen mit dem Wissenschaftsministerium ab. Lang-
fristig strebten die Universitaten ein Verhaltnis von 50 zu 50 zwischen Rotations- und Karriere-
stellen an.
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Tenure-System und dem im deutschsprachigen Raum dominierenden Habi-
litationsmodell entstanden: Auf der unteren Mittelbauebene scheint mit
einer verstirkten Betonung des Befristungsprinzips eher die Anndherung
an das deutsche Modell stattzufinden. Auch bleibt die Berufungsbarriere
bestehen. Dazwischen ist ein neuer ,oberer Mittelbau® im Entstehen, der
mit den Positionen des Senior Lecturer und Senior Scientist eher an Eng-
land, Frankreich oder auch die Niederlande erinnert. Hinsichtlich der
Karrieresequenz Assistenzprofessor und Assoziierter Professor orientiert
sich die universitire Personalstruktur eher am US-amerikanischen Vorbild.
Da die fritheren Rechtsverhiltnisse fiir das vorhandene Personal
weiter wirksam bleiben, die Hochschulen hohere Autonomie genieflen
und iiber die Umsetzung vor Ort praktisch bisher wenig bekannt ist, sind
die Auswirkungen der eingeleiteten Reformen hier nicht abschliefend zu
beurteilen. Festzuhalten bleibt, dass die personalstrukturellen Reformen im
Vergleich der Habilitationslinder derzeit am weitesten reichen. Sie sind,
wie erwdhnt, mit weiteren Governance-Reformen verbunden wie der Priva-
tisierung der Hochschulen und der Abschaffung der Verbeamtung etc.

Fazit

Auf der Basis des empirischen Vergleichs der Personalstrukturen lieen
sich Strukturdefizite im Hinblick auf Junior Staff- bzw. Junior-Positionen
landerspezifisch und -iibergreifend benennen. Dabei ist eine landeriiber-
greifende Suche nach Losungen fiir die Schaffung von Junior-Positionen
festzustellen, die eine friihere Selbstindigkeit in Forschung und Lehre
sowie verldsslichere Karrierewege in die Dauerbeschiftigung an Univer-
sitdten ermoglichen konnten. Hinsichtlich der Reformen, die in Osterreich
weiter fortgeschritten sind als in Deutschland, kénnen wir als gemeinsamen
Trend bei der Suche nach alternativen Karrierewegen die Orientierung am
US-amerikanischen Tenure Track-Modell akademischer Karriereverlaufs-
muster erkennen (vgl. auch Kreckel 2013).12

Wie beide Beispiele zeigen, sind die Wirkungen aufgrund der
Besonderheiten der nationalen Systeme und ihrer kulturell und historisch

12 Wahrend in den USA, worauf hier nicht weiter eingegangen werden kann, seit Jahren
Kontroversen um die Erosion des Tenure Track-Modells virulent sind, u.a. wird die Zunahme der
Positionen ohne Tenure Track-Optionen konstatiert (vgl. Schuster/Finkelstein 2006; Finkelstein
2010; Slaughter/Cantwell 2012) sowie die Entwicklung eines vorgelagerten, postdoc-systems*
(Xie/Killewald 2012), was zu wissenschaftlicher Unselbstandigkeit und Verldngerung der Post-
doc-Phase in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen fiihrt.
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gewachsenen Strukturen langlebig. Sie verlangen je spezifische Losungen,
wihrend die westlichen Universitdtssysteme zugleich vor das Erfordernis
gestellt sind, sich anzugleichen insbesondere hinsichtlich der zunehmenden
internationalen Konkurrenz um ,die besten Kopfe“. Sie betrifft insheson-
dere die natur- und technikwissenschaftlichen Disziplinen, die im Rahmen
eines internationalen ,academic capitalism“ deutliche Bedeutungsgewinne
gegeniiber den Sozial- und Kulturwissenschaften zu verzeichnen haben (vgl.
Schuster/Finkelstein 2006; Slaughter/Cantwell 2012; Xie/Killewald 2012).

Dabei verstehen sich die Universititen zunehmend als ,For-
schungsuniversitdten® als Kern der Wissenschaftssysteme (Kreckel 2012a).
Gleichzeitig fungieren die Forschungsuniversititen als ein westliches
Exportmodell von globaler Geltung, das beispielsweise auch in den nicht-
westlichen Wissenschaftskulturen Asiens Fuf3 fasst. Das kann vor allem am
zunehmenden Erfolg von globalen Universitdts-Rankings wie dem Shang-
hai-Ranking und dem Times Higher Education World University Ranking
abgelesen werden. Dort nehmen die US-amerikanischen und die britischen
Forschungsuniversitdten regelméfig die Spitzenpldtze ein, die deutschen
und die franzosischen Universitidten liegen mit deutlichem Abstand dahin-
ter. Das heil3t, Forschungsuniversitciten stehen heute in einem auch o6ffent-
lich wahrgenommenen weltweiten Wettbewerb.

In Deutschland, England, Frankreich und den USA sind Wissen-
schaftssysteme mit eigenstdndigen akademischen Karrierestrukturen ent-
standen, die in den letzten beiden Jahrhunderten in der weltweiten Wissen-
schafts- und Forschungslandschaft eine dominierende Stellung innehatten.
In Deutschland hat sich ein Habilitationsmodell, in England ein Tenure-
Modell, in Frankreich ein kombiniertes Habilitations-und-Tenure-Modell, in
den USA ein Tenure Track-Modell durchgesetzt. Sie haben bis heute fiir die
anderen hier betrachteten Linder eine Orientierungs- und Referenzmodell-
Funktion. Gleichzeitig stehen diese selbst unter Reformdruck — einerseits
wegen des Wettbewerbs um Spitzenleistungen in der Forschung, anderer-
seits wegen des permanenten Anstiegs der Studierendenzahlen. Die hat die
Hochschulen in ein ,Spitze-Breite-Dilemma“ (Kreckel 2010) gebracht und
bildet einen Hintergrund fiir das zu beobachtende Ringen um konkurrenz-
fahige Wettbewerbsmodelle, bei denen Drittmittelorientierung, Flexibilisie-
rung und Leistungskontrolle eine wichtige Rolle spielen. Die Verdnderungen
im Zuge dieser Reformen haben hdufig noch keinen quantitativ sptirbaren
Niederschlag in der Personalstatistik gefunden, wie der geringe Anteil der
Juniorprofessuren in Deutschland besonders deutlich zeigt. Ahnliches gilt
fiir die erst vor wenigen Jahren eingefiihrte Personalstrukturreform an den
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osterreichischen Universitdten. Personalstrukturen sind bekanntlich Gene-
rationenphénomene, bei denen sich Anderungen sehr langsam auswirken.
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Karrierewege und Zusammenarbeit an Schweizer
Fachhochschulen — Chancen und Probleme eines
Aufbruchs

Annette Hug

In den vergangenen 20 Jahren wurde die Schweizer Hochschullandschaft
radikal verdndert. Dieser Prozess kommt 2013 mit dem Inkrafttreten des
neuen, eidgenossischen Hochschulférderungs- und Koordinationsgesetzes
(HFKG) zu einem vorldufigen Abschluss. Wichtigste Verdnderung ist der
Aufbau von Fachhochschulen. AufSerdem werden strategische Entschei-
dungen iber die Finanzierung, die Zulassungsbestimmungen und Akkre-
ditierungskriterien neu in einer nationalen Hochschulkonferenz geféllt, die
alle Hochschulen, die Kantone und den Bund umfasst und somit eine koor-
dinierte Politik ermdglicht. Parallel dazu haben dieselben Reformen stattge-
funden wie in praktisch allen européischen Landern: die Bologna-Reform
und der Umbau der 6ffentlichen Institutionen nach dem Prinzip des New
Public Management.

Wihrend die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses an den
zehn kantonalen Universitdten und den zwei eidgendssischen technischen
Hochschulen (ETH) mit derjenigen an deutschen Hochschulen vergleichbar
ist, hat sich der Mittelbau an den sieben Fachhochschulen gerade erst ent-
wickelt. Dabei zeigt sich, dass die Situation alles andere als befriedigend ist.
Die Qualifizierungsméglichkeiten und Karrierewege sind ungeklart, wider-
spriichliche Zielvorstellungen werden auf dem Riicken der Nachwuchs-Mit-
arbeiterInnen ausgetragen. Gleichzeitig bietet die ungeplant entstandene
Personalstruktur der Fachhochschulen auch Anlass, um vom universitiren
Modell wegzudenken und eine gleichberechtigte Zusammenarbeit von For-
schenden und Lehrenden mit unterschiedlichen Hintergriinden und Quali-
fikationen zu skizzieren.

Im Spagat zwischen Ausbildung und Wissenschaft

Die Entwicklung der Schweizer Fachhochschulen ab 1995 folgte verschie-

denen Zielsetzungen: Die bisherigen Ingenieurschulen (HTL) standen vor

der Situation, dass ihre Abschliisse im internationalen Austausch trotz

hoher Qualitdt nicht als Hochschulabschluss galten. Die Schweiz zeichnete

sich zwar durch eine sehr tiefe Jugendarbeitslosigkeit aus, fiel aber im

OECD-Vergleich immer wieder mit einer tiefen Maturitidtsquote auf. Von
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den Eidgenossischen Technischen Hochschulen war umgekehrt verlangt
worden, dass die HTL-Absolventen den Titel Ingenieur nicht linger tra-
gen diirften (Weber et al. 2010). Aus diesem Statuskampf gingen die, in
der Bevilkerung und Wirtschaft gut verankerten, Ingenieurschulen als Sie-
ger hervor. In einem fiir Schweizer Verhiltnisse einmaligen Tempo wurde
ein Fachhochschulgesetz entworfen und verabschiedet, Schulen aus dem
Bereich Technik und Architektur wurden mit Kunst-, Musik- und Schau-
spielschulen, Ausbildungsstitten fiir SozialarbeiterInnen, fiir JournalistIn-
nen und angewandte Psychologlnnen und mit héheren Ausbildungen im
Bereich Betriebswirtschaft und Management in insgesamt sieben Fach-
hochschulen fusioniert. Als Zugangsvoraussetzung fiir diese Hochschulen
wurde die Berufsmaturitdt eingefiihrt — ein Abitur, das mit zusétzlichem
Schulunterricht parallel zur Berufslehre erreicht wird. Mit dieser Reform
wurde innerhalb eines Jahrzehnts die Hochschuleintrittsquote von 20 auf
30 Prozent erhoht (BfS, 2007). Die folgende Grafik zeigt, wie sich dieses
Wachstum auf den Personalbestand der Hochschulen insgesamt und der
Fachhochschulen im Speziellen ausgewirkt hat:

1995 2005 2010
Studierende 88.243 166.515 206.529
davon FH 0 54.140 75.035
Personal (Vollzeitaquivalent) 24.402 39.572 49.820
davon FH 0 9.724 13.727
Quelle: eigene Darstellung auf der Basis von Daten der offiziellen Hochschulstatistik der Lander

(vgl. Anhang).

Tabelle 1: Ubersicht Hochschulen (Bundesamt fiir Statistik 2012, Schweiz)

War das Schweizer Bildungssystem bisher darauf angelegt gewesen, dass
im Alter von 12 oder spétestens 16 Jahren die Weichen in Richtung Uni-
versitidt oder Berufsbildung gestellt wurden, so ist die Durchlidssigkeit heute
gestiegen. Wesentlich mehr junge Leute haben die Mdoglichkeit, ein interna-
tional anerkanntes und anschlussfahiges Studium anzutreten. Aus diesem
Grund wurde die Entwicklung vom Schweizerischen Gewerkschaftshbund
sehr begrii3t: Der Umbau ermdoglicht es, die wachsende Nachfrage nach
Hochschulabgéingern zu decken, ohne dass die Starken des Berufsbildungs-
systems verloren gegangen sind.

Wie Weber et al. (2010) in ihrer Studie zur Entstehung der Fachhoch-
schulen mit Bezug auf Bourdieu darlegen, hat dieser Prozess eingespielte
Status- und Distinktionsmerkmale durcheinandergebracht. Fiir die Umstel-
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lung wurde der Slogan ,Gleichwertig, aber anders“ gepréagt. Er lduft den
traditionellen akademischen Wertungen diametral entgegen. In der Ausle-
gung fiihrte er zu einer doppelten Anforderung: Die Fachhochschulen soll-
ten wie bisher PraktikerInnen ausbilden, die nach der Bachelorausbildung
in ihrem Beruf einsatzfahig sein wiirden. Gleichzeitig sollte die Vermittlung
wissenschaftlichen Denkens und Forschens Teil der Ausbildung werden; die
Fachhochschulen erhielten einen Forschungs- und Dienstleistungsauftrag.

Einige Probleme, die aus dieser doppelten Anforderung entstanden,
mussten vom Mittelbau ausgebadet werden:

1. Die Fachhochschulen richteten Forschungs- und Dienstleistungsabteilun-
gen ein. Fir die Dienstleistungen brauchten sie ausgewiesene Expertlnnen,
die in Firmen und Verwaltungen fiir teure Beratungen engagiert wurden.
Ganz anders war das Profil der ForscherInnen: Sie brauchten akademische
Qualifikationen, wenn moglich ein Doktorat, denn sie konkurrierten neu mit
den Universitdten um Drittmittel. Es wurde gesetzlich vorgeschrieben, dass
diese Forschungsabteilungen vollstindig iiber Projektmittel finanziert wer-
den mussten. Die Stammbelegschaft der fusionierten Schulen bestand jedoch
aus Dozierenden, die einen Abschluss vom Lehrdiplom bis zum Lizentiat
(Magister oder Diplom) hatten, Doktorate waren eher selten. Die neuen Mit-
telbaustellen fiir wissenschaftliche Mitarbeitende und Assistierende wurden
also dazu genutzt, fehlende Forschungskompetenz und die nétigen akademi-
schen Abschliisse aufzustocken. Wéahrend die — als Empfehlung formulierte
— Vorgabe war, dass Mittelbaustellen auf drei Jahre zu befristen seien, sind
laut Bockelmann et al. (2012) 44 Prozent der heutigen Mittelbauangestellten
unbefristet angestellt. Dies werte ich als Ausdruck der Tatsache, dass diese
Mitarbeitenden strukturell unverzichtbar sind, dass es aber keine Vorstel-
lungen iiber Karrierewege fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs innerhalb
der Fachhochschulen gibt. Hiufig ist die Situation, dass offiziell ein direkter
Ubergang in eine Dozierendenstelle und die Verlingerung einer befristeten
Anstellung ausgeschlossen sind, dass aber in der Realitdt sehr viele Aus-
nahmen gemacht werden, womit das Fortkommen innerhalb der Institution
von héfisch anmutenden Prozessen abhingt.

2. Hinter den ersten Richtlinien fiir den Mittelbau an Fachhochschulen

stand die Vorstellung, dass diese Mittelbauangehdorigen spéter ,in die Pra-

xis“ zurtickkehren und zum Wissenstransfer zwischen Hochschulen und

Berufsfeld beitragen wiirden. Dem widersprach das Bediirfnis, Universitéts-

abgédngerInnen anzustellen, um den Bedarf an ForscherInnen zu decken. In
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einigen Féachern (z. B. Soziale Arbeit) begann die Rekrutierung von eigenen
AbgidngerInnen fiir den Mittelbau erst nach der verzogerten Einfiihrung
von Masterstudiengédngen. Es wurde zunehmend unklar, ob mit dem Mittel-
bau ein Nachwuchs fiir die eigene Disziplin geférdert werden soll oder ob
Fachhochschulen in erster Linie ein Arbeitsfeld fiir Universitdtsabgdnge-
rInnen aus verwandten Disziplinen werden.

3. Bei oftmals sich iiberschneidenden Tétigkeitsgebieten wurde der Lohn-
unterschied zwischen Dozierenden und Mittelbau dadurch begriindet, dass
Mittelbaustellen Qualifikationsstellen seien. In diesem Gebiet liegen die
grofften Missstdnde. Da die Fachhochschulen kein Promotionsrecht haben,
sind Forschende fiir eine Dissertation auf eine gute Kooperation mit einer
Universitdt angewiesen. Die Erfahrung zeigt, dass das Etablieren einer
solchen Kooperation dem Geschick der Assistierenden selbst iiberlassen
bleibt. Aulerdem entwickeln sich d&hnliche Probleme wie an Universitdten:
Zeit fiir die Arbeit an eigenen Qualifikationsprojekten wird selten entlohnt.
Im schlimmsten — nicht seltenen Fall — ist die Arbeitsbelastung auch bei
Teilzeitstellen so hoch, dass keine Zeit fiir die eigene Forschungsarbeit oder
Weiterbildung bleibt. Dass nur 48 Prozent der heutigen FH-Mittelbauange-
stellten parallel zur Anstellung eine Weiterbildung, ein Studium oder eine
Qualifikationsarbeit unternehmen (Bockelmann et al. 2012), ist Ausdruck
dieser Situation.

4. Obwohl die Fachhochschulen ,,Gleichwertig, aber anders® sein sollen,
ging man implizit oder explizit von einer wissenschaftlichen Weiterquali-
fikation der Mittelbau-Angehorigen aus — im Idealfall von einer Promotion.
Schnell — und in verschiedenen Disziplinen auf unterschiedliche Art - stellte
sich die Frage, welche anderen Qualifikationen der Praxisndhe und Anwen-
dungsorientierung der Fachhochschulen entsprdchen. Nur 10,6 Prozent
der Beschéftigten im Mittelbau arbeiten heute an einer Dissertation, gut ein
Drittel engagiert sich in beruflicher Weiterbildung, rund 60 Prozent geben
als Weiterbildung den Besuch von Tagungen und Kongressen an (ebd.). Es
zeigt sich, dass eine wissenschaftliche Karriere fiir die Mehrheit des FH-
Mittelbaus nicht im Vordergrund steht oder stehen kann.

Gleichwertig, aber anders — Warum nicht im Team?

Aus all diesen historischen Griinden bietet die Personalstruktur der Fach-
hochschulen ein ganz anderes Bild als jene der Universitidten. Die Schweiz
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gehért mit Deutschland und Osterreich zu den ,Habilitationslindern®
(s. Zimmermann in diesem Band). Thre Universititen bestehen zu rund
70 Prozent aus befristet angestellten Mitarbeitenden. Die Forderung des
Templiner Manifests, Daueraufgaben mit Dauerstellen zu erfiillen, st63t
deshalb bei Gewerkschaftsmitgliedern an Schweizer Universititen auf
offene Ohren. An den Fachhochschulen bietet sich ein anderes Bild:

Universitaten Fachhochschulen
Professorlnnen 13,96 % 46,67 %
Ubrige Dozierende 13,06 % 24,61%
Assistierende und wissenschaftliche 72,98 % 28,72%

Mitarbeiterlnnen

Tabelle 2: Personalstruktur der verschiedenen Hochschultypen
(Weber et al. 2010)

Die Personalstruktur der Fachhochschulen ndhert sich, was Befristungen
betrifft, derjenigen, die Zimmermann (s. Beitrag in diesem Band) fiir Eng-
land (28 Prozent befristet), die USA (17 Prozent befristet) und Frankreich
(26 Prozent befristet) darstellt. Es fragt sich: Soll sich daran etwas d&ndern
und, wenn ja, was?

In der hochschulpolitischen Diskussion stehen sich verschiedene
Lager gegenliber: Wiahrend der Gewerbeverband gemeinsam mit dem
Gewerkschaftsbund dafiir eintritt, dass die Praxisorientierung der Fach-
hochschulen weiterhin gesetzlich vorgeschrieben und in entsprechenden
Vorgaben umgesetzt wird, setzen sich einige Fachhochschulen, wie auch
der Berufsverband der Fachhochschuldozierenden, fiir eine Authebung der
unterschiedlichen Vorgaben und Charakterbestimmungen ein. Um die Qua-
litdt der Forschung und des Studiums zu heben, sei eine Angleichung an
die Universitdten zu befiirworten. Aus finanziellen Griinden wird an einigen
Schulen dariiber nachgedacht, Dozierendenstellen mit befristeten Mittel-
baustellen zu ersetzen. Weber et al. (2010) weisen darauf hin, dass die
Zahl der Dozierenden und wissenschaftlichen Mitarbeitenden mit Univer-
sitdtsabschliissen an den Fachhochschulen massiv zugenommen hat und
dass innerhalb der Schulen universitire Maf3stdbe an Bedeutung gewonnen
haben. Ein wichtiger Treiber fiir die Anpassung an universitire Modelle
konnen auch die Kosten sein: Weil an den Fachhochschulen Klassen oder
Modulgruppen bisher kleiner sind und mehr praktische Ubungsanlagen
mit intensiver Betreuung angeboten werden, ist ein durchschnittlicher
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ECTS-Punkt an den Fachhochschulen teurer als an den Universitdten. Der
Druck steigt also, auch an Fachhochschulen in gréBeren Vorlesungen zu
unterrichten, was dem Selbstverstdndnis der klassischen FH-Dozierenden
widerspricht.

Der vpod hat seine Position in dieser Frage auf folgenden Nen-
ner gebracht: Wo Ausbildung draufsteht, muss Ausbildung drin sein. Wo
Wissenschaft draufsteht, muss Wissenschaft drin sein! Das heif3t aber
nicht, dass wir einer Riickkehr zu hoheren Berufsschulen das Wort reden.
Den grofiten Hemmschuh fiir die Entwicklung einer eigenstdndigen For-
schungspraxis an den Fachhochschulen und einer sinnvollen Verkniipfung
von Forschung und Lehre sehen wir in den Finanzierungsvorgaben, die
Fachhochschulen dazu zwingen, fast ausschlief3lich Auftragsforschung zu
betreiben. Auch anwendungsorientierte Forschung kann frei oder unfrei
betrieben werden — fiir freie Forschung braucht es eine projektunabhéin-
gige Grundfinanzierung.

Und was heifit das fiir den Mittelbau? Hier ist es besonders drin-
gend, das Vorbild Universitdt in Frage zu stellen. Es wire absurd, wenn die
Schweizer Fachhochschulen der deutschsprachigen Habilitationsuniversitit
nacheifern wiirden, wihrend ebendiese Universitdten langsam erkennen,
dass sie im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses ein strukturelles
Problem haben. Punkto Befristung entsprechen die Fachhochschulen den
attraktiveren Universitdten im franzdsisch- und englischsprachigen Raum.
Damit die Fachhochschulen mit diesem Pfund wuchern kénnen, miissen
aber einige Widerspriiche gelost werden. Es braucht die Einsicht, dass
langjdhrige hochwertige Praxiserfahrung, eine Dissertation und didaktische
Fahigkeiten nicht immer in einer Person zusammenkommen konnen. Das
Schlagwort der ,eierlegenden Wollmilchsau“ wird hoffentlich aus dem All-
tag der Fachhochschulen wieder verschwinden. An seine Stelle konnte die
Idee treten, dass Forschung und Lehre in Teams von gleichwertigen, aber
anders qualifizierten Leuten geleistet werden kann: Forschungskompetenz
und Praxiswissen, eine Ndhe zu den Fragen und Problemen in den Berufs-
feldern, Kenntnisse und Erfahrungen in der Ausbildung von Berufsleuten
kénnen von verschiedenen Leuten eingebracht werden, die einen Auftrag
gemeinsam erfiillen. Dieses Modell hat sich aus ganz praktischen Griinden
da und dort verwirklicht, aber es wird nicht als visionédr erkannt, und sein
Bestand hdngt vom Goodwill einzelner Personen ab.

Hinderlich fiir die explizite Formulierung und Umsetzung einer sol-
chen Vision sind auch zwei politisch genédhrte Vorstellungen: man koénne
wissenschaftliche Erkenntnis in Modelle und praktische Tools abfiillen, die
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dann von Praktikerlnnen angewendet werden. Diese Vorstellung schlédgt
sich zum Beispiel in Vorgaben nieder, die von anwendungsorientierter
Forschung ausschlielich die Entwicklung von ,Tools“ verlangen. Zwei-
tens dominiert die Idee, eine anspruchsvolle praktische Tatigkeit lieBe sich
im Alltag Schritt fiir Schritt wissenschaftlich begriinden, empirische For-
schung sei demnach der zentrale Bezugsrahmen fiir das Entwickeln von
Handlungs- und Entscheidungsfahigkeiten. Aber das riihrt an Fragen zum
Verhiltnis von Wissenschaft und Praxis, die den Rahmen dieses Artikels
sprengen. Sie miissten vertieft werden, um den Wert der hier formulierten
Vision zu priifen.

Ganz praktisch geht es heute darum, Nachwuchsstellen so aus-
zugestalten, dass ein Qualifikationsprojekt méglich ist — sei es eine Promo-
tion, ein Master of Advanced Studies, eine Fiihrungsausbildung, u. a. m. Die
Situation, dass wissenschaftliche Mitarbeitende und Dozierende bei gleichen
Aufgaben unterschiedlich bezahlt werden, ist in Richtung einer flachen, in
Teams organisierten Forschungs- und Lehrkultur aufzulésen. Schlielich ist
die Idee, dass Fachhochschulen und Praxisfelder in einem regen Austausch
stehen, durch praktisch und transparent geférderte Karrierewege umzuset-
zen. Dies betrifft jedoch nicht nur den Mittelbau, sondern das ganze Feld der
Dozierenden und Lehrbeauftragten: Wie kommt man hinein? Wie kommt
man hinauf? Wohin geht man hinaus? Kommt man auch wieder zuriick?

In den néchsten Jahren wird sich zeigen, ob die Fachhochschulen
ihre spezifischen Moglichkeiten — auch im Interesse des eigenen Nachwuch-
ses — ausbilden und nutzen.
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Tenure Track durch Kollektivvertrag —
Karrierewege in Osterreich

Peter Korecky

Der Kollektivvertrag fiir Arbeitnehmerinnen der dsterreichischen Univer-
sititen trat nach siebenjdhrigen Verhandlungen zum 01.10.2009 in Kraft.
Die Existenz dieses Kollektivvertrags wurde im Zuge der Autonomisierung
der Universitdten im Universitdtsgesetz 2002 festgelegt. Im selben Gesetz
wurde als Kollektivvertragspartner auf Arbeitgeberseite der ,Dachverband
der Universitdten“ (§108 UG 2002) festgeschrieben. Auf Arbeitnehmerseite
ist der Verhandler der Osterreichische Gewerkschaftsbund vertreten durch
die Gewerkschaft Offentlicher Dienst.

Ziele

Die gemeinsamen Ziele der KV-Verhandler waren:

Ein einheitlicher Kollektivvertrag fiir alle Mitarbeiterlnnen der
21 Universitidten unter besonderer Herausforderung der Vielfalt der
Berufsbilder

Die Ausdifferenzierungen der berufsbhildbedingten Regelungen tiber
Unterkapitel zum wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal und
allgemeinen Personal inklusive Spezialregelungen fiir Kunstuniver-
sitdten, medizinische Universitdten usw.

Die Beachtung von Uberlappungszonen unterschiedlicher Unter-
kapitel durch Ankniipfungen in den Gehaltsschemata z.B. bei
,Systemerhaltern®, die teils aus dem wissenschaftlichen und teils
aus dem allgemeinen Personal stammen

Das Finden praktikabler Ubergangsbestimmungen und Ubertritts-
moglichkeiten in den KV unter Beriicksichtigung der drei davon
betroffenen Arbeitsrechte, dem Beamtendienstrecht, dem Vertrags-
recht des Bundes und den Dienstvertrdgen seit 2001

Ein Zusatz-KV fiir die Altersvorsorge, der auch den Umgang mit
Pensionskassenvertragen und Alt-Anspriichen regelt

Spannungsfelder

Aus diesen Zielen haben sich schnell drei Hauptspannungsfelder heraus-
kristallisiert, die im Folgenden kurz skizziert werden:
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1. Mitbestimmungsfragen

Ausgangspunkt war die Universitdt der 1990er Jahre mit drittelparité-
tischer Mitbestimmung. Uber die Dienstrechtsnovelle 2001 kam es zur
L~Entmachtung® von Studierenden und Mittelbau und zur Gegenentwicklung
hin zur ,Ordinarienuniversitit®. Der Kollektivvertrag liefert nun eine De-
facto-Anndherung im Arbeitsrecht (Universitdtsprofessoren zu assoziierten
Professoren) und konnte die Basis fiir ein Faculty-Modell im Organisations-
recht darstellen, wenn das politisch gewollt ist.

2. Dienstrechtsfragen

Ausgangspunkt war ein Beamtenrecht im Anschluss an die Habilitation.
Das brachte zwar grofStmogliche arbeitsrechtliche Absicherung, aber auch
eine , Versteinerung® in der Personalstruktur. Die Dienstrechtsnovelle 2001
lieferte das andere Extrem: einen Dauerwettbewerb der befristeten Neu-
anstellungen. Der Kollektivvertrag sollte einen Mittelweg beschreiben: auf
Basis einer langfristigen Personalplanung eine klare Trennung von Rota-
tions- und Laufbahnstellen und einen ,gelenkten Tenure Track” fiir wissen-
schaftliche Karrieren.

3. Probleme des Stellenplans

Der ministeriell vorgegebene Stellenplan war nicht bedarfsgerecht und
konnte auf Bedarfsverdnderungen nicht dynamisch reagieren. Die Poli-
tik bekdmpfte diese Schwiche mit Ad-hoc-Stellenplankorrekturen im
Nachhinein. Im Kollektivvertrag strebt man eine Trennung von ,System-
erhaltern” und Zusatzangeboten an und fiihrt mit der Kategorie ,Senior
Lecturer” einen fixen Angestellten fiir die Lehre ein, der geringere Per-
sonalkosten verursacht als die Dauerbestellung von befristeten Lektoren.

Bedienstetenkategorien
Ferner wird im Kollektivvertrag eine endgiltige Aufzdhlung aller Bediens-

tetenkategorien vorgenommen. Fiir das wissenschaftliche/kiinstlerische
Personal sind dies:
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Universitatsprofessorinnen

Assoziierte Professorinnen und Assistenzprofessorinnen

Universitatsassistentinnen/Senior Scientists (Artists)/Senior Lecturer/
Projektmitarbeiterinnen

Lektorlnnen

Studentische Mitarbeiterinnen

§99989

Wesentlicher Bestandteil der neuen Personalentwicklungsphilosophie ist,
dass jeder Arbeitsplatz eine eindeutige Zuordnung zu einer der obigen
Gruppen haben muss. Dabei ist klar festzulegen, welchen Anteil an For-
schung, Lehre, Systemerhaltung und Verwaltung dem jeweiligen Arbeits-
platz innewohnt und ob dadurch eine Laufbahn- oder eine Rotationsstelle
definiert ist. So wird eine Stelle als Universitdtsassistent eher als Vorbe-
reitung fiir eine wissenschaftliche Laufbahn gesehen werden und daher
eher befristet konzipiert sein. Demgegeniiber wird eine Stelle als Senior
Scientist eher als Systemerhalter zu sehen sein und daher eher unbefris-
tet angelegt werden und néher der Verwaltungstétigkeit anzusiedeln sein
als der Forschung. Diese Verantwortung fiir die Verwaltung unterscheidet
auch jene Senior Scientists, die einen unbefristeten Schwerpunkt auf der
Lehre haben (Senior Lecturer), von Lektoren, die meist befristet und aus-
schlieBlich mit (Zusatzangeboten in der) Lehre beschéftigt sind.

Arbeitsplatzbezogene Zuordnung

Diese arbeitsplatzbezogene Zuordnung ist im Entwicklungsplan (3- bis
6-jdhrig) und im internen Strukturplan der Universitét festzulegen. Der Ent-
wicklungsplan ist Basis fiir die Leistungsvereinbarung der Universitit mit
dem Bundesministerium und damit bestimmend fiir die Zuweisung budge-
tdrer Mittel. All das miindet in den Organisationsplan und die Personalbe-
darfsplanung der Organisationseinheiten.

Die tatsdchliche Zuordnung und die konkreten individuellen Auf-
gaben sind im Arbeitsvertrag mit dem Bediensteten festzulegen. In den
Ausschreibungen miissen die Grundmerkmale eines Arbeitsplatzes vorab
festgelegt sein.

63



Dabei ist zwar grundséitzlich alles erlaubt (befristet/unbefristet,
Vollzeit/Teilzeit etc.), es gibt aber praktisch ,,Grundkategorien®, die immer
wieder vorkommen:

Fall A (DoktorandInnenstellen): Ein Arbeitsplatz erfordert kein Dok-
torat. Er ist meist bis maximal 6 Jahre befristet und entspricht der Eingrup-
pierung in Laufbahn B1 unter Anrechnung von Vorerfahrungen.

Fall B (Postdoc-Stelle): Diese ist eher eine Dauerstelle, aber keine Karriere-
stelle. Sie entspricht der Laufbahn B1, aber beginnend mit Gehaltsstufe 3.

Fall C (Stelle mit ,Qualifizierungsvereinbarung” (QuV)): Diese ist eine
zunichst eher befristete Karrierestelle; es muss nach spitestens 2 Jahren
eine QuV angeboten werden, die ,professorabel® machen soll und deren
Ziele innerhalb von 4 Jahren erreichbar sein sollten. Mit Ubernahme der
QuV erfolgt ein Laufbahnwechsel von B1 nach A2.

Der gelenkte Tenure Track

Der Fall C erweckt unser besonderes Interesse, da er den erwiinschten
~gelenkten Tenure Track® darstellt. Um diesen Karriereweg richtig einschét-
zen zu konnen, betrachten wir zunéchst die erwdhnten Laufbahnschematas:

Laufbahnschema B1:

Einstiegslohn 3.381,7 €

2.532,0€ SIS Einstieg Post- SRR 3.948,2 €
8 Jahre 8 Jahre
3Jahre doc 8 Jahre
Laufbahnschema A2:

4344,64€ 4.7978€ 5.250,9 € 5.704,1€ 6157,3 €
bei Erfillung 6 Jahre + 6 Jahre + 6 Jahre + 6 Jahre +
der QuVv Evaluierung  Evaluierung  Evaluierung  Evaluierung

4.004,7 €
mit Doktorat

Die Dauer der ersten Phase hiangt hier von der vereinbarten Zeit zur Erfiil-
lung der Qualifizierungsvereinbarung als Voraussetzung fiir die dann fol-
gende Stufe der assoziierten Professur ab.
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Daneben interessant ist das Laufbahnschema der berufenen Professur Al
im Vergleich:

5.024,4€ 5.477,5€ 5930,7 € 6383,8 €
4.571,2 € 6 Jahre + 6 Jahre + 6 Jahre + 6Jahre +
Evaluierung Evaluierung Evaluierung Evaluierung

In die Laufbahngruppe B1 fallen alle Arbeitsplatzkategorien, die mindestens
ein einschldgiges Master- oder Diplomstudium als Voraussetzung haben.
Grundsétzlich kann sich natiirlich jede(r) um eine Karrierestelle mit QuV
bewerben. Aber sehen wir uns noch einmal kompakt den ,,Normfall“ an:

Eine Universitdt bzw. eine Organisationseinheit einer Universitéit
beschlief3t, einen wissenschaftlichen Schwerpunkt zu setzen. Dieser schlédgt
sich im Entwicklungsplan nieder, wird budgetiert und es kommt {iber das
Rektorat zur Ausschreibung einer Stelle mit QuV. Eine Universitdtsassisten-
tin oder ein Universitdtsassistent (mit Doktorat; Laufbahn B1+8=3381,7<€)
bewirbt sich und erhélt die Stelle. Binnen zwei Jahren ist ihr/ihm eine QuV
vorzulegen, die sie/ihn professorabel machen soll und die binnen vier Jah-
ren erfiillbar ist. Mit der Ubergabe der QuV wird die Universititsassistenz
zur Assistenzprofessur (A2 = 4004,7€) und genief3t wahrend der Arbeit an
der QuV auch erweiterten Kiindigungsschutz. Wird die QuV nicht erfiillt,
wird das befristete Dienstverhiltnis im Allgemeinen auslaufen oder ein
etwaiges unbefristetes Dienstverhéltnis gekiindigt werden. Wird die QuV
erfiillt, erwéchst der Assistenzprofessorin bzw. dem -professor der Rechts-
anspruch(!) zur Ernennung der assoziierten Professur (A2 = 4344,6 €). Das
Dienstverhéltnis wird unbefristet, die Leistung evaluiert, die Gesamtlauf-
bahn A2 angetreten. Sie/Er hat Anspruch auf Studienurlaub, genieft alle
Freiheiten, Selbstdndigkeiten und Unterstiitzungen der Universitét fiir ihre/
seine wissenschaftliche Arbeit und hat die venia docendi.

Der Unterschied zwischen einer berufenen Professur und einer
assoziierten Professur liegt daher lediglich im universitdtsorganisatorischen
und weder im arbeitsrechtlichen noch im wissenschaftlichen Bereich. Die
universitdtsorganisatorische Gesetzgebung war durch den Kollektivvertrag
nicht korrigierbar.

Der Kollektivvertrag konnte bewirken, dass der Tenure Track zur
Position der assoziierten Professur es nun jeder und jedem wissenschaft-
lichen MitarbeiterIn erlaubt, durch Bewerbung um eine QuV-Stelle ihre/
seine wissenschaftliche Laufbahn zu planen.
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Theorie und Praxis

Ein wesentliches Moment dabei ist die Anforderung an das Universitéts-
management, die Personalentwicklung zu planen und diese Pline mit der
wissenschaftlichen Schwerpunktsetzung abzustimmen. Dadurch sollten
Cluster wohldefinierter Arbeitsplatzkategorien entstehen, die gegeniiber
Bewerberlnnen, aber auch den Betriebsréten, der Gewerkschaft und dem
Auftraggeber ,Bundesministerium® transparent gemacht werden. Ob das
in der Praxis auch gelingt, kann sich erst in der Zukunft erweisen und wird
zum stindigen Arbeitsprogramm der Kollektivvertragspartner gehoren. Die
theoretische Grundlage fiir diese Entwicklung ist jedenfalls im Kollektivver-
trag angelegt.

Anmerkung

Der Kollektivvertrag beschéftigt sich natiirlich nicht nur mit Laufbahn- und
Arbeitsplatzfragen. Zu den Grundelementen jedes Kollektivvertrags ge-
horen Vereinbarungen iiber Arbeitszeit, Arbeitsumfang, Sonderzahlungen,
Zuschiisse, Ersatzleistungen, Kiindigungsregelungen, erweiterten Kiindi-
gungsschutz usw. In diesen Bereichen ist klar geregelt, welche Mindest-
anforderungen an Lehre an die einzelnen Bedienstetenkategorien gestellt
werden, wann diese Lehre stattfinden soll (darf) bzw. welche Lehrveran-
staltungskategorien welche Wertigkeiten haben (s. dazu GOD 2012 sowie
mit einem kommentierenden Teil und einem Abschnitt {iber die personal-
rechtlich relevanten Bestimmungen des UG 2002 und einem Abschnitt
iiber den Zusatz-KV fiir die Altersvorsorge Pfeil 2010).
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Aktive Personalpolitik —
Hochschulen auf dem
Prifstand






Under Construction?! — Akademische
Personalentwicklung als Bestandteil aktiver
Personalpolitik an Hochschulen’

Daniela Hrzdn

Personalplanung, Personalmanagement und Personalentwicklung sind
gern gebrauchte Schlagworter, wenn es um den Reformbedarf und die
derzeitigen Umstrukturierungen von Hochschulen geht.? Die akademische
Personalentwicklung nimmt in diesen Diskussionen einen besonderen Stel-
lenwert ein. Gerade angesichts der vielfach beschriebenen strukturellen
Schwéchen des deutschen Wissenschaftssystems (vgl. GEW 2010) erscheint
die optimale Vorbereitung von Promovierenden und Postdocs auf den Beruf
Wissenschaft ebenso wie auf alternative Karrierewege auflerhalb der Hoch-
schulen als zwingend notwendig. Vor diesem Hintergrund haben sich in
den vergangenen Jahren an etlichen Hochschulen Einrichtungen gegriin-
det, die Personalentwicklungsmaflnahmen fiir Nachwuchswissenschaft-
lerInnen konzipieren.

Doch inwieweit handelt es sich bei diesen Angeboten tatsdchlich
um Personalentwicklung? Sind es nicht doch wieder vor allem Weiter-
bildungskurse, die mit dem PE-Etikett versehen werden? Und was hat das
mit aktiver Personalpolitik zu tun? Die von Wolff-Dietrich Webler 2006
getitigte Feststellung, demnach die begriffliche Formel ,Personal- und
Organisationsentwicklung” zum ,Modebegriff* avanciert ist, der die alten
Begriffe ,,Fort- und Weiterbildung® ersetzt, ldsst sich vielerorts nach wie vor
als giiltig beobachten, ebenso wie die Tatsache, ,dass ein PE-Konzept nicht
existiert, eine solche Personalentwicklung [...] nicht stattfindet® (Webler
2006: 3). Hinzu kommt, dass Manahmen zur Personalentwicklung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs héufig verstreut organisiert sind. Je nach
Einrichtung und Konzept gibt es entsprechende Angebote z. B. im Rahmen

1 Der vorliegende Text basiert auf dem auf der GEW-Wissenschaftskonferenz 2012 in Herrsching
gehaltenen Vortrag ,Wie aktiv ist die Personalpolitik der Hochschulen?” der Autorin und hat
von Diskussionen mit GEW-Kolleginnen sowie Teilnehmenden der Tagung profitiert. Erwdh-
nen mochte ich vor allem Johanna Kiinne, Andreas Keller, die Mitglieder der AG HuF sowie all
diejenigen, die ihre Erfahrungen mit Best-Practice-Beispielen zu aktiver Personalpolitik mit mir
geteilt haben.

2 Der Fokus dieses Beitrags liegt auf Hochschulen. Selbstverstandlich gibt es auch an Forschungs-
instituten Best-Practice-Beispiele aktiver Personalpolitik. Genannt werden kénnen hier z.B. die
2012 verabschiedete Zielvorgabe der Leibniz-Gesellschaft zur Erhdhung des Frauenanteils in
Flihrungspositionen oder der vom WZB Berlin 2010 entwickelte ,Code of Conduct guter wis-
senschaftlicher Betreuung"”.
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von thematisch ausgerichteten Graduiertenkollegs, Graduiertenschulen
oder Clustern, an fachiibergreifenden Einrichtungen fiir Promovierende
(Dachgraduiertenschulen) oder auch durch die hdufig in der Verwaltung
angesiedelten zentralen Einrichtungen zur akademischen Personalentwick-
lung. Dass diese Einrichtungen ihre Angebote nicht immer optimal koordi-
nieren, trigt dazu bei, dass akademische Personalentwicklung immer noch
den Eindruck einer Baustelle vermittelt. Eine weitere Herausforderung liegt
in der zum Teil noch unklaren Vorstellung dariiber, was Personalentwick-
lung fiir WissenschaftlerInnen eigentlich leisten kann und welche Maf3nah-
men darin impliziert sind.

Grundsétzlich lassen sich unter Personalentwicklung alle Aktivita-
ten und Prozesse erfassen, die eine Organisation benutzt, um die Leistung
zu verbessern und das Potenzial ihrer Mitglieder zu fordern. Dies beinhaltet
insbesondere auch MaBnahmen zur Laufbahn- und Karriereentwicklung,
der Entwicklung der Arbeitsstrukturen und der Organisationsentwicklung
(Pellert 1995: 125). Auf Nachwuchswissenschaftlerlnnen bezogen, lisst
sich dies wie folgt {ibertragen: Promovierende und Postdocs werden geméaf
ihren Zielen und Bediirfnissen unterstiitzt. Die Hochschule macht in diesem
Zusammenhang Angebote, die den Abschluss von Promotionen und Habi-
litationen fordern und entwickelt MaBnahmen zur Anschluss- und Weiter-
beschiftigung von Wissenschaftlerinnen nach erfolgreich abgeschlosse-
nen Qualifizierungsphasen, was explizit auch Karrierewege auf3erhalb der
Wissenschaft einbezieht.

Im Folgenden wird akademische Personalentwicklung als zentraler
Bestandteil aktiver Personalpolitik an Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen genauer betrachtet. Dabei werden aktuelle Entwicklungen aufge-
zeigt und Desiderate identifiziert.

Akademische Personalentwicklung als Bestandteil
aktiver Personalpolitik

»Unter aktiver Personalpolitik verstehe ich, dass die Hochschulen in Zukunft
nicht darauf vertrauen, dass sich schon irgendwie naturwiichsig Karriere-
wege entwickeln. So ist es ja hdufig heute, dass eine Hochschule es dem
Zufall iiberldsst, ob es dann gerade eine weitere Perspektive gibt. Nein,
ich finde, die Hochschulen miissen sich aktiv dariiber Gedanken machen
wie sich Personalpolitik gestaltet.“ (Keller 2012) In dieser Aufforderung
zum Nachdenken geht es vor allem um eine aktive Personalpolitik jenseits
operativer Notwendigkeiten, deren Akteure strategisch und konsistent agie-
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ren und — auch wenn sie Restriktionen unterliegen — vorhandene Gestal-
tungsspielraume aktiv nutzen (vgl. Schramm/Zeitlh6fler 2004: 6). Denkbar
sind in diesem Kontext Manahmen wie aktive Rekrutierung (Berufungs-
leitlinien, Berufungsmanagement, anonymisierte Bewerbungsverfahren),
Dual-Career-Programme, Quotenregelungen bzw. besondere Zulassungs-
verfahren filir ausgewihlte Gruppen, wie sie an vielen Hochschulen in
unterschiedlich starker Ausprdgung bereits existieren.

Im Idealfall basieren derartige Personalentwicklungsstrate-
gien auf gemeinsam getragenen Werten wie zum Beispiel Leitbildern.
Zwar haben Hochschulen heutzutage Leitbilder als Teil ihres Prdsen-
tations- und Marketingkonzepts, diese wirken aber — wie eine Studie
des Stifterverbands gezeigt hat — hdufig austauschbar und ignorieren
wichtige Aufgaben wie die Personalentwicklung (Meyer-Guckel/Médgde-
fessel 2010). Es scheint nach wie vor so zu sein, dass sich Hochschu-
len als einen durch hohe personliche Autonomie und wenig Interesse an
Gemeinsamkeit geprédgten Organisationstypus verstehen — die professi-
onelle Identitédt bleibt stark mit den Disziplinen und damit dem eigenen
Institut bzw. der eigenen Arbeitsgruppe verbunden (Pellert 1995: 134).
Dies wiederum resultiert in der mangelnden Einsicht, demnach perso-
nalpolitische Initiativen eine Reorganisation von Hochschulen erfordern
wiirden, also Schritte in Richtung einer Organisationsentwicklung notig
wiéren. An eine solche mit strategischen Zielen verkniipfte Personalent-
wicklung ist aber vielerorts nicht zu denken. Diese Beobachtung wird
auch von Boris Schmidt geteilt, der davon ausgeht, dass bisher nur
rund ein Drittel aller Hochschulen iiber eine explizite Einrichtung zur
Personalentwicklung oder vergleichbare Funktionseinheit auf zentraler
Ebene verfiigen (Schmidt 2007: 127). Vor diesem Hintergrund versteht
es sich von selbst, dass Bemiihungen, Dokumente der Selbstverpflich-
tung® zu entwickeln, anhand derer MaB3nahmen zur Personalentwicklung
ausgerichtet werden konnten, bestenfalls ein Anfang sein konnen. Sie
sind rechtlich nicht bedeutsam, kénnen aber als Instrument der internen
und externen Kommunikation sowie zur Selbstverstindigung und zur
Diskussion tiber Leitlinien, bspw. im Umgang mit Promovierenden und
Postdocs, eine wichtige Rolle spielen. So heif3t es in dem an der Universi-
tat Konstanz entwickelten ,Kodex fiir promovierte Wissenschaftlerinnen

3 Beispiele flir derartige Dokumente der Selbstverpflichtung an deutschen Hochschulen und
Forschungseinrichtungen sind u.a.: ,Gender-Kodex“ der Universitdt Konstanz (2010), ,Kodex
fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler” der Universitat Konstanz (2011)
und der ,Kodex zur Mitarbeiterfiihrung“, Heinrich-Heine Universitat Disseldorf (2012).
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und Wissenschaftler® unter dem Punkt ,Sichtbarkeit®, dass die Univer-
sitit die Teilnahme von NachwuchswissenschaftlerInnen an nationalen
wie internationalen Tagungen ausdriicklich wiinscht. Wie dieser Wunsch
Wirklichkeit werden und auf eine nachhaltige Basis gestellt werden kann
und wie sich die Universitdt in dieser Frage hinsichtlich existierender
Programme nationaler und internationaler Férderorganisationen positio-
niert, bleibt allerdings unklar.

In ihrem 2012 verabschiedeten Herrschinger Kodex rédt die GEW
allen Hochschulen, sich zu einem Mafnahmenkatalog ,,Guter Arbeit in der
Wissenschaft® zu verpflichten, der insbesondere auch ,stabile Beschafti-
gungsbedingungen und berechenbare Karrierewege® als zentrale Voraus-
setzung flir den Traumjob Wissenschaft definiert (GEW 2012: 4). Inwieweit
es fiir diese Empfehlung jetzt schon Best-Practice-Beispiele gibt, soll nach-
folgend diskutiert werden.

Was Hochschulen jetzt schon tun — Beispiele aus der Praxis

Insgesamt lidsst sich festhalten, dass es Bereiche gibt, in denen sich
bestimmte Vorstellungen und MafBnahmen als konsensual durchsetzen.
Dazu gehoren vor allem die Einfithrung von Promotionsleitlinien und
Betreuungsvereinbarungen, Programme zur Ermoglichung von langerfris-
tigen Perspektiven fiir Postdocs und MaBBnahmen zur Gleichstellung und
Familienforderung. Weniger gut sieht es in den Bereichen Richtlinien fiir
Zeitvertrage und Uberbriickungsfonds aus. Allgemein gesprochen besteht
der Eindruck, dass Hochschulen und Forschungseinrichtungen vor allem
dann geneigt sind, Potenziale auszuschopfen, wenn diese weniger an
rechtliche Rahmenbedingungen gekoppelt und somit niedrigschwelliger
erscheinen. In den auch schon auf den ersten Blick rechtlich regulier-
ten Bereichen, in denen es um Vertragsgestaltung und Mittelverwaltung
geht (die teils auch EU-Regularien unterliegt), schitzen die Einrichtungen
ihre Interventionsméglichkeiten offensichtlich von Vornherein als weni-
ger erfolgversprechend ein bzw. es herrscht Unkenntnis dariiber, wie die
gesetzliche Lage sich genau darstellt und welche Gestaltungsmoglichkei-
ten es gibt — ein Punkt, auf den auch Johanna Kiinne in ihrer Prasentation
zu ,Drittmittelbefristungen und Selbstverpflichtungen: Wie aktiv darf die
Personalpolitik der Hochschulen sein?“ hingewiesen hat (vgl. Adamietz/
Kiinne 2012 und Kiinne in diesem Band).
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Auf gutem Weg — Promotionsleitlinien und
Qualifizierungsvereinbarungen

Dass Deutschland unbedingt MaBBnahmen fiir DoktorandInnen initiieren
muss, damit sich auch hierzulande eine international konkurrenzfiahige
Promotionskultur entwickeln und etablieren kann, gilt mittlerweile als
unumstritten. Dabei verweist der Begriff ,Promotionskultur® bereits auf
die Tatsache, dass es dabei nicht nur um quantitativ mehr und qualita-
tiv hohere Abschliisse geht, sondern dass die Erfahrung des Promovierens
selbst stidrker in den Blick geraten ist. Entscheidende Stichwdrter in die-
sem Zusammenhang sind Transparenz, Verbindlichkeit, Kommunikation,
Betreuung und Selbststdndigkeit. Absprachen sollen Unklarheit tiber das,
was in der Dissertation verlangt wird, beseitigen. Abhédngigkeit soll mit
einem neuen Betreuungsmodell begegnet werden, das von dem traditio-
nellen Zweier-Betreuungsverhiltnis wegriickt und zu einer Praxis gelangt,
in der Promotion als ein zu gestaltender Prozess verstanden wird, an dem
neben den Promovierenden mehrere Betreuungspersonen teilhaben und
dessen Verlaufim Interesse aller Beteiligten transparent dokumentiert wird.

Etliche Hochschulen haben bereits auf diese Herausforderung
reagiert. Promotionsleitlinien und Qualifizierungsvereinbarungen haben
sich zu einem wichtigen Merkmal strukturierter Promotionsprogramme
entwickelt. Die Humboldt-Universitdt Berlin — um ein konkretes Beispiel zu
nennen - hat geméafl einem Beschluss des Akademischen Senats vom Juni
2012 Promotionsleitlinien eingefiihrt, die sich an den Empfehlungen des
Wissenschaftsrats zur Qualitidtssicherung der Promotion* orientieren (HU
Berlin 2012). Dabei werden zwei Ziele verfolgt: Zum einen soll die Trans-
parenz des Promotionsverfahrens sichergestellt werden. Zum anderen soll
die Funktionsfahigkeit der wissenschaftlichen Qualititsbewertung gestéarkt
werden. Basis der Promotionsleitlinien der HU sind schriftliche Betreu-
ungsvereinbarungen, die auch Aspekte wie regelméfige Beratung und die
Notwendigkeit, Weiterbildungsangebote wahrzunehmen, beinhalten. Ein
weiterer Bestandteil ist die Erstellung von zwei voneinander unabhéngigen
Gutachten, von denen eins von auflerhalb der Humboldt-Universitdt sein
muss.

4 Der Wissenschaftsrat hat 2011 ein Positionspapier , Anforderungen an die Qualitatssicherung
der Promotion” verabschiedet. Die darin formulierten Empfehlungen beziehen sich vor allem
auf Betreuungsvereinbarungen, die Integration externer Promovierender,Regeln zum Umgang
mit wissenschaftlichem Fehlverhalten, die Notwendigkeit unabhdngiger Begutachtungen so-
wie auf Standards von publikationsbasierten Dissertationen.
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In Aussicht — langerfristige Zukunftsperspektiven fiir Postdocs

Auch bei der Gruppe der PostdoktorandInnen besteht Handlungsbedarf.
Von den an Universitidten befristet beschiftigten promovierten Wissen-
schaftlerlnnen zeigten sich 2010 nur 10 Prozent mit der Planbarkeit ihrer
wissenschaftlichen Karriere, 13 Prozent mit der Arbeitsplatzsicherheit
und 22 Prozent mit den Aufstiegsmoglichkeiten zufrieden (Jongmanns
2011: 82). Vor diesem Hintergrund iiberrascht es nicht, dass die Einfiih-
rung eines Tenure Track die derzeit am meisten diskutierte Malnahme
zur Neustrukturierung der Postdoc-Phase ist.

So hat die TU Miinchen im Rahmen eines neu geschaffenen sechs-
jahrigen Berufungs- und Karrieresystems einen Tenure Track fiir Postdocs
eingefiihrt. Dieser bedeutet, ,dass in einem gestuften leistungskontrollier-
ten Karrieresystem die gesamte Laufbahn von einer befristeten Professur
(Assistant Professor; W2) iiber deren Entfristung nach sechs Jahren und
Aufstieg (nach W3) zum Associate Professor bis zum Full Professor mit
jeweils individuell definierter Arbeitsausstattung durchlaufen werden kann®
(TU Miinchen 2012: 5). Die TUM sieht dieses Karrieresystem fiir Postdocs
explizit als eine MaBnahme zur strategischen Personalentwicklung, die
wiederum als Teil der Profilbildung der TU verstanden wird. Im Zuge einer
proaktiven Berufungspolitik sollen potenzielle BewerberInnen nach Head-
hunting-Prinzipien bereits im Vorfeld identifiziert und zur Bewerbung auf-
gefordert werden. Als Ziele werden die Senkung des Erstberufungsalters,
die Forderung frither Selbststindigkeit bis hin zur Erhéhung des Frauen-
anteils auf Professuren genannt (TU Miinchen 2012: 5).

Auch einige der neuen Exzellenzuniversititen haben wegwei-
sende Konzepte vorgelegt. Die TU Dresden plant als Teil ihres Zukunfts-
konzepts einen ,Open Topic“ Tenure Track. Damit mochte die Einrich-
tung den weltweit besten Wissenschaftlerlnnen den Sprung von einer
Postdoc-Stelle auf eine zunédchst befristete W2- oder W3-Stelle ermogli-
chen. Diese Stellen sollen thematisch vollig frei ausgeschrieben werden,
um mdogliches Innovationspotenzial nicht durch zu enge Vorgaben schon
im Vorfeld einzuschranken und auch, um aufstrebende Forschungsfel-
der iiberhaupt erst einmal identifizieren zu kénnen. Wer sich bewéhrt,
erhilt nach sechs Jahren eine W3-Stelle (TU Dresden 2011: 32f.).

Doch auch jenseits des viel diskutierten Tenure Track gibt es Vor-
schldage zur Ausgestaltung der Postdoc-Phase. So hat eine Ende 2010/
Anfang 2011 durchgefiihrte Online-Befragung unter Postdocs der Fried-
rich-Schiller-Universitit Jena ergeben, dass diese die Einflihrung eines
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Karriereberatungszentrums fiir ihre eigene Zielgruppe iiberwiegend
befiirworten (Wagner-Baier/Funke/Mummenday 2011: 58). Der Hoch-
schule wurde empfohlen, auch iiber Betreuungsvereinbarungen in der
Postdoc-Phase nachzudenken — analog zu den bereits diskutierten Maf3-
nahmen fiir Promovierende — um gegenseitige Erwartungen und Ver-
pflichtungen friithzeitig abzukldren. Die Einfiihrung eines Mentoring-Sys-
tems fiir Postdocs im Sinne einer Laufbahnberatung, die iiber eine rein
fachliche Betreuung hinausgeht, wurde ebenso angeregt wie die Vermitt-
lung von Schliisselkompetenzen und Wirtschaftskenntnissen, die promo-
vierte WissenschaftlerInnen fiir Karrieren innerhalb und auerhalb der
Wissenschaft qualifizieren (Wagner-Baier/Funke/Mummenday 2011: 92).

In der Mitte angekommen - Gleichstellung und
Familienforderung

Quer zur Situation von Promovierenden und Postdocs liegt der Bereich
der Gleichstellung zu den damit verbundenen Fragen zur Vereinbarkeit
von wissenschaftlicher Qualifizierung und Familie. Obwohl sich auch hier
dank verschiedenster Richtlinien und Instrumente, u.a. den Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards der DFG oder dem Zertifikats-
programm audit familiengerechte Hochschule vergleichsweise viel getan
hat, ist es nach wie vor hédufig noch so, dass Hochschulen primar Angebote
machen, die auf die individuelle Wissenschaftlerin bzw. den individuel-
len Wissenschaftler abzielen. Dazu gehéren MaB3nahmen wie die flexible
Arbeitszeitgestaltung, Unterstiitzungs- und Beratungsangebote, Wieder-
einstiegsprogramme, Dual-Career-Angebote und Regelungen zur Umset-
zung der familienpolitischen Komponente des WissZeitVG. Derartige
Angebote sind in unterschiedlicher Form und Auspridgung an der Leibniz
Universitdt Hannover, der Universitdt Erfurt, der Universitit Trier, der Uni-
versitdt Heidelberg und der Humboldt-Universitit Berlin zu finden — um
nur einige Beispiele zu nennen.

Wie Nina Blasse in einem Vortrag wiahrend des Workshops ,,Verein-
barkeit von Qualifizierung und Familie? Arbeitszeit des wissenschaftlichen
Nachwuchses® gezeigt hat, bestehen allerdings nach wie vor Liicken bei
langfristigen und strukturverdndernden Mafnahmen. Stellvertretend dafiir
konnen Mindestvertragslaufzeiten, die Regelung von Teilzeitvertragen und
Dauerstellen genannt werden (Blasse 2012). Einige Universitédten, darunter
die Universitit Konstanz, begegnen diesen Herausforderungen gréfBtenteils
schon erfolgreich. So wurde in Konstanz bereits eine ganze Reihe expli-
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zit strukturverdndernder MafBnahmen eingeleitet, wie bspw. die Einrich-
tung eines Prorektorats fiir Gleichstellung (gemeinsam mit Internationales)
sowie die Integration von Gleichstellungsaspekten in Qualitdtsmanagement,
Controlling, Lehre, Nachwuchsférderung und Personalentwicklung. Ein
weiterer zentraler Baustein ist die aktive Rekrutierung von Frauen auf W1
und W3-Professuren. Im Fall der Universitdt Konstanz bedeutet dies ,die
gezielte Recherche nach und die Kontaktaufnahme mit potenziellen Bewer-
berinnen fiir eine Professur, Juniorprofessur oder eine andere wissen-
schaftliche Position innerhalb der Universitdt im Rahmen eines geregelten
Verfahrens® (Weisz 2012). Von den zwischen 2008 und 2011 neu berufenen
Professorinnen wurden nach eigenen Angaben 67 Prozent aktiv rekrutiert,
was einem Prozentsatz von 25 Prozent aller Professorinnen entspricht. Von
diesen hétten sich 79 Prozent nicht beworben, wenn sie nicht aktiv dazu
aufgefordert worden wiren. Ohne das Instrument der aktiven Rekrutierung
hitte die Universitdt Konstanz elf Professorinnen weniger (Universitidt Kon-
stanz 2012: 46).

Noch im Abseits — Regulierung von Zeitvertragen

Wie an fritherer Stelle bereits angedeutet wurde, ist insbesondere der
Bereich der Regulierung von Zeitvertrdgen ein Gebiet, auf dem noch beson-
ders viel zu leisten ist. Das Nachdenken dariiber ist allerdings in Gang
gekommen, wie ein Beispiel der Universitidt Kassel zeigt, wo das vorhan-
dene Konzept zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses mit
Bezug auf die ,familienpolitische Komponente“ des Wissenschaftszeitver-
tragsgesetzes (WissZeitVG) problematisiert wurde. Als besonders dringlich
wurde dabei eine ,angemessene Beriicksichtigung familidrer Belastun-
gen bei der Berechnung der Vertragsdauer von Promotionsstellen® (Beltz
2011: 3) erachtet. Im September 2011 verabschiedete das Prasidium eine
Ubergangsregelung, demnach eine Promotionsstelle auch iiber das an der
Universitédt vorgesehene vierte Jahr hinaus auf maximal fiinf Jahre verldn-
gert werden kann, und zwar auch dann, wenn Elternzeit nicht oder nur
in einem geringen Mafie in Anspruch genommen wurde (Beltz 2011: 3).
Dieser Entscheidung kann das Mittelbau-Netzwerk der Universitdt Kassel
allerdings nicht zustimmen. Dessen Mitglieder fordern sechs Jahre — so wie
es im WissZeitVG auch vorgesehen ist. Die Diskussionen dariiber sind noch
nicht abgeschlossen.

Wéhrend es — wie das Beispiel Kassel und vergleichbare Félle zei-
gen — hdufig Angehorige des wissenschaftlichen Mittelbaus sind, die das

76



Thema der Befristung und Zeitvertrdge in die universitdtsinterne Diskus-
sion tragen, tun dies immer wieder aber auch Personalréte. In dieser Hin-
sicht stellt die Universitdt Bremen ein positives Beispiel dar, insofern das
Rektorat mit dem Personalrat der Universitdt konkrete Vereinbarungen
fiir die Dauer von Arbeitsvertragen von wissenschaftlich Mitarbeitenden
getroffen hat. So miissen drittmittelbasierte Arbeitsvertridge grundsétzlich
fiir die Dauer der Projektzeit bzw. der vorhandenen Personalmittel fest-
gesetzt werden. Haushaltsstellen der Universitédt sind dagegen immer fiir
eine Mindestlaufzeit von drei Jahren zu besetzen. Kiirzere Vertrdge sind
nur zum Ende einer Berufungszusage moglich. (Universitdt Bremen 2012).

Regeln zur Befristungsdauer sind aber nur ein wichtiger Mechanis-
mus, wenn es darum geht, Promovierenden und auch Postdocs die erfolg-
reiche Qualifizierung zu ermoglichen. Nicht zufillig ist auch der Umfang
der Arbeitszeit, der fiir die eigene Qualifikationsarbeit zur Verfiigung ste-
hen sollte, immer wieder umkampft. Das Prdsidium der TU Darmstadt
hat in seinen ,Grundsétzen zur Beschiftigung nicht promovierter Wissen-
schaftlicher MitarbeiterInnen im Rahmen befristeter Arbeitsverhéltnisse®
dazu festgelegt, dass ,ein Drittel der Arbeitszeit® der ,selbstbestimmten
Forschung® zur Verfiigung stehen soll (TU Darmstadt 2002). Dariiber
hinaus trégt der Beschluss der Tatsache Rechnung, dass die Realitdt an
vielen Lehrstiihlen und in vielen Arbeitsgruppen anders aussieht. Es wird
daher auch die Moglichkeit eingerdumt, einen urspriinglich auf drei Jahre
befristeten Vertrag per Antrag auf bis zu flinf Jahre zu verldngern, wenn
das Qualifizierungsziel noch nicht erreicht werden konnte. Sollten dies-
beziiglich Konflikte zwischen Promovierenden und Vorgesetzten auftre-
ten, entscheidet der Fachbereichsrat (ebd.). Diese Regelung l6st nicht alle
Probleme, zeigt aber eine gewisse Sensibilitdt fiir Situationen, in denen
DoktorandInnen eine notwendige Verlingerung ihres Vertrags nicht selbst
zu vertreten haben.

Mit vielen Fragezeichen versehen — Uberbriickungsfonds

Dass es Uberbriickungsfonds geben sollte, ist weitgehender Konsens. Hier
stellen sich allerdings vielfaltige Herausforderungen, fiir die Universi-
tdten bisher noch keine optimalen Losungen gefunden haben. Oft wird
die positive Entscheidung iiber Antrdge auf die wenigen existierenden
Ubergangsfinanzierungen, bspw. im Rahmen von sogenannten Briicken-
stipendien fiir WissenschaftlerInnen, an das Vorhandensein bereits nach-
folgender Arbeitsverhiltnisse oder Drittmittel gekniipft. Gerade diesen
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Nachweis konnen frisch Promovierte oder kurz vor Abschluss der Pro-
motion stehende Wissenschaftlerlnnen aus arbeits- und antragsorgani-
satorischen Griinden (Antriage bei den grof3en Forderorganisationen kon-
nen meist erst nach Abgabe der Dissertation eingereicht werden), nicht
immer erbringen. Dies hat zur Folge, dass in diesen Ubergangsstadien,
also zum Beispiel nach Abschluss des Studiums oder der Dissertation,
diejenigen zuallererst aus dem System fallen, die solche Zeitrdume nicht
anhand eigener oder familiirer finanzieller Mittel iberbriicken kénnen
bzw. gezwungen sind, sich eine Beschéiftigung u.U. auch auferhalb der
Wissenschaft zu suchen. Hinzu kommt, dass trotz (vermeintlichem) Nach-
weis einige der positiv bewilligten Zwischenfinanzierungen regelméafig
im Sand verlaufen. Niitzlicher scheinen daher Ansédtze zu sein, die mit
grofSitmoglicher Flexibilitdt operieren. Mehrfachausschreibungen im Jahr
oder gar fortlaufend giiltige Ausschreibungen sind eine Losung, die sich
Promovierende und Postdocs dabei hidufig wiinschen. Dies ist allerdings
von den Hochschulverwaltungen und sonstigen betroffenen Einrichtungen
kapazitdr nicht zu leisten.

Ein anderer Ansatz besteht darin, nicht mehr von einer Norm-
wissenschaftlerin oder einem Normwissenschaftler auszugehen, sondern
finanzielle Unterstiitzung von konkreten Biografien und Qualifizierungs-
zielen abhingig zu machen. Dies wird bereits im Exzellenzcluster , Kultu-
relle Grundlagen der Integration® an der Universitdt Konstanz praktiziert.
Wie der dortige Koordinator Christopher M6llmann mitteilt, werden Mit-
tel flexibel eingesetzt, so dass ein breites Angebot an Uberbriickungs-
mafBnahmen ermoglicht werden kann. Auf diese Weise sind in der
Vergangenheit erfolgreich Wissenschaftlerinnen, Promovierende und
Postdocs mit Migrationshintergrund sowie originelle Forscherperson-
lichkeiten (auch jenseits der 12-Jahre-Regelung) geférdert worden — ein
Diversity-Plus, das nicht zu unterschétzen ist. Dabei steht die Suche ,nach
individuellen Losungen basierend auf Selbstreflexion und plausibel dar-
gelegten Karriereoptionen® (Méllmann 2012) im Vordergrund. Ein solches
Prozedere, das auf den ersten Blick nicht immer transparent erscheinen
mag, ldsst sich selbstverstdndlich auch kritisch hinterfragen. Dennoch
kann dieser Versuch, eine Kultur der Ermoglichung zu schaffen, dazu
beitragen, Tiiren zu 6ffnen um kreativ iiber Ubergangsfinanzierungen an
Hochschulen nachzudenken.
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Nicht immer selbstverstandlich — aktive Mitbestimmung
und Einbeziehung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Rickmeldungen auf die Prdsentation der Autorin wiahrend der GEW Wis-
senschaftskonferenz zeigten, dass Promovierende sich nicht immer in den
als positiv herausgestellten Personalentwicklungs- und Nachwuchsférder-
konzepten wiederfinden, diese gelegentlich sogar als , Exzellenzrhetorik®
verstehen, demnach das gerade aktuelle Thema ,,Nachwuchs® benutzt wird,
um einer Hochschule im Wettbewerb einen kurzfristigen Vorteil zu verschaf-
fen, aber keine wirklichen strukturellen Verbesserungen nach sich zieht.
Anders formuliert konnte man auch sagen, es gibt eine Differenz zwischen
der Selbstwahrnehmung und Selbstdarstellung einer Institution als nach-
wuchsfordernde Einrichtung und dem, was Promovierende selbst als ange-
botenen Service wahrnehmen. Angemerkt wurden in diesem Zusammen-
hang vor allem die fehlende Einbeziehung der Erfahrungen und Bediirfnisse
der DoktorandInnen bei der Entwicklung von Angeboten sowie die fehlende
Auseinandersetzung mit Ergebnissen von Riickmeldungen und Evaluatio-
nen. Damit einher geht hdufig das Fehlen ganz grundsétzlicher Informa-
tionen zum Status von Promovierenden und Postdocs. So fehlen vielerorts
genaue Zahlen und es herrscht Unklarheit dariiber, wie grof3 die Zielgruppe
,wissenschaftlicher Nachwuchs“ an der eigenen Einrichtung eigentlich ist.
Vor diesem Hintergrund ist die GEW-Forderung nach regelméafigen Berich-
ten zur Situation und den Perspektiven von Wissenschaftlerlnnen, vor allem
in den Qualifizierungsphasen, noch einmal besonders hervorzuheben (GEW
2012:9).

Dem Hamsterrad entkommen — Strukturen nicht
aus den Augen verlieren

Zum Ende dieses Beitrags soll noch einmal die Frage universitirer Personal-
entwicklung angesprochen werden. Ada Pellert sieht drei Ausgangspunkte,
an denen erfolgreiche Personalentwicklung auch an Hochschulen ansetzen
kann: Strukturen, Prozesse und Einstellungen (Pellert 1995: 126 f.). Wah-
rend sich bei den Einstellungen, bspw. hinsichtlich MaB3nahmen zur Verein-
barkeit von Wissenschaft als Beruf mit Familie, und bei den Prozessen, u. a.
bei der Gestaltung der Promotion als Prozess wissenschaftlicher Qualifizie-
rung, erste Erfolge zeigen und sich Best-Practice-Modelle etablieren, besteht
bei strukturellen Ansdtzen ganz klar Nachholbedarf. Hier ist es wichtig,
dass Hochschulen am Ball bleiben und bestehende (auch rechtliche) Gestal-
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tungsspielrdume nutzen, um die Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren
zu erhohen.

Auf das Individuum zugeschnittene Maflnahmen wie spezialisierte
Weiterbildungskurse oder Coaching-Angebote konnen und diirfen eine
Strukturreform des deutschen Hochschul- und Wissenschaftssystems nicht
ersetzen, auch wenn sie zunéchst leichter zu etablieren sind und als Kom-
plementdrangebot sinnvoll sein kénnen. Hinzu kommt, dass derartige
MaBnahmen, die sich durchaus auch als neoliberale Regierungstechniken
verstehen lassen, die Verantwortung fiir strukturelle Defizite indirekt den
Promovierenden und Postdocs aufbiirden, die diese Angebote dann zum
Zweck der fortlaufenden Selbstoptimierung wahrnehmen sollen. Schlielich
bewegen sich Nachwuchswissenschaftlerlnnen in einem hochkompetitiven
Feld, und zu verbessern gibt es ja immer irgendetwas. Auf diese Weise aber
dreht sich das Hamsterrad immer weiter. Daran kann niemand Interesse
haben! Was dagegen wirklich gebraucht wird, sind mehr gute Ideen und
Best Practice-Beispiele, die im Rahmen dieses Beitrags vorgestellt wurden.
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Wie konnen sich Hochschulen zu einem
verantwortungsvollen Umgang mit dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz verpflichten?

Johanna Kiinne

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) regelt den Abschluss
befristeter Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Per-
sonal an Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Die Moglichkeiten der
Hochschulen, Arbeitsvertriage zu befristen, gehen damit weit iiber die des
~normalen“ Arbeitsrechts hinaus. Das wird damit begriindet, dass durch
befristete Beschéftigungsverhéltnisse die Qualifizierung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses an den Hochschulen sichergestellt werden konne (BT-
Drs. 16/3438, 8).

Das Ergebnis ist, dass die befristete Beschéftigung von Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen an Hochschulen mittlerweile zum
Regelfall geworden ist.

Der Konflikt zwischen angeblich erforderlicher Fluktuation von
Nachwuchswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen zur Erhaltung der
oInnovationsfahigkeit der Wissenschaft® und deren Interesse an einem
sicheren Arbeitsplatz und einer planbarer Zukunft wurde durch das Wiss-
ZeitVG einseitig zu Lasten des wissenschaftlichen Nachwuchses gelost. So
stellt sich jetzt die Frage, wie das WissZeitVG so angewandt werden kann,
dass sowohl die Interessen der Hochschulen als auch die Interessen des
angestellten wissenschaftlichen Nachwuchses beriicksichtigt werden.

Die folgende Darstellung beschriankt sich auf die Situation von wis-
senschaftlichem Personal, vor allem von wissenschaftlichen Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen, die an staatlich anerkannten Hochschulen angestellt
sind.

Was ist ein verantwortungsvoller Umgang
mit dem WissZeitVG?

Bevor iiberlegt wird, wie Hochschulen sich verpflichten konnen, stellt sich

die Frage: Zu was sollen sie sich verpflichten? Was bedeutet ein ,verant-

wortungsvoller Umgang® mit dem WissZeitVG? Anregungen dazu gibt es auf

Seiten der Vertretungen der betroffenen Wissenschaftler und Wissenschaftle-

rinnen. Viele Forderungen zu einer verantwortungsvolleren Befristungspra-

xis finden sich im ,,Herrschinger Kodex“ der GEW. Kritik am WissZeitVG und
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Vorschlige zur Anderung der bisherigen Befristungspraxis kommen auch
von den Hochschulen, etwa in der EntschlieBung der Hochschulrektoren-
konferenz vom 24.04.2012. Die Hochschulen sind als Arbeitgeberinnen kurz-
fristig zwar NutznieBer der flexiblen Befristungsregelungen, hinterfragen
gleichzeitig aber, ob der Anteil befristeter Stellen tatsdchlich so hoch sein
muss und wie sie ihrem Personal langfristige Perspektiven bieten koénnen.

Aus der Diskussion haben sich unter anderem folgende Ziele erge-
ben, die einen verantwortungsvollen Umgang mit dem WissZeitVG aus-
machen wiirden:

m die Einfiihrung von Mindestlaufzeiten von befristeten Beschéfti-
gungsverhéltnissen;

m das Qualifikationsziel (z.B. Promotion, Habilitation oder andere
wissenschaftliche Qualifikationen) soll in einem befristeten Arbeits-
vertrag bestimmt werden und innerhalb der Befristung erreichbar
sein;

m die unbefristete Anstellung eines substantiellen Teils der Beschéf-
tigten und die Entwicklung entsprechender Dauerstellenkonzepte
(in denen zum Beispiel geregelt wird, dass unbefristete Beschéfti-
gung der Regelfall sein soll und Befristungen nur in Ausnahmefdllen
zuldssig sein sollen; auch denkbar sind Regelungen, nach denen ein
bestimmter Anteil von Beschiftigten unbefristet angestellt sein muss);

® Drittmittelbefristungen sollen zumindest nicht hinter der Laufzeit
der Mittelbewilligung zuriickbleiben diirfen;

m  FEinrichtung von Fonds zur iibergangsweisen Finanzierung von
Beschiftigten, die auf diese Weise zwischen Drittmittelprojekten
weiterbeschéftigt werden konnen;

m  Bevorzugung der sachgrundlosen Befristung nach § 2 Abs. 1 Wiss-
ZeitVG gegeniiber der Drittmittelbefristung aus § 2 Abs. 2 WissZeitVG,
um die automatische Vertragsverlingerung im Falle der Inanspruch-
nahme von Mutterschutz oder Elternzeit zu gewéhrleisten.

Diirfen Hochschulen tiberhaupt von den Vorgaben
des WissZeitVG abweichen?

Hochschulen und Personalvertretungen kénnen Vereinbarungen treffen, um

die oben genannten Ziele durchzusetzen. Der Abschluss von Vereinbarungen,

die dem WissZeitVG entgegenstehen, ist aber schon nach dem sogenannten

~Abweichungsverbot® in § 1 Abs. 1 S. 2 WissZeitVG ausgeschlossen: , Von

diesen Vorschriften darf durch Vereinbarung nicht abgewichen werden.”
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Deshalb muss zunédchst unterschieden werden: Welche Vereinbarung wire
eine unerlaubte Abweichung — und welche Vereinbarung eine zulédssige
Anwendung des Gesetzes? Im WissZeitVG ausdriicklich festgeschrieben sind
nur die Hochstbefristungsgrenzen von jeweils sechs Jahren vor und nach
Abschluss der Promotion (§ 2 Abs. 1, S. 1 WissZeitVG, mit Sonderregelun-
gen im Bereich der Medizin). Bestimmte Mindestfristen von Arbeitsvertra-
gen werden im WissZeitVG offen gelassen. Eine Vereinbarung iiber Min-
destlaufzeiten von Vertrdgen kann deshalb keine unzulédssige Abweichung
sein. Auch die anderen hier vorgeschlagenen Maffnahmen zu einem verant-
wortungsvollen Umgang mit dem WissZeitVG widersprechen nicht dessen
Regelungen: Aufler der Hochstbefristungsdauer sind keine Befristungsgren-
zen vorgesehen. Die Anpassung der Befristungsdauer an das jeweilige Qua-
lifikationsziel ist deshalb méglich und entspricht auch dem Gesetzeszweck:
wissenschaftlicher Nachwuchs kann nur sinnvoll geférdert werden, wenn
das Qualifikationsziel, etwa die Promotion, innerhalb der Befristungsdauer
iiberhaupt erreicht werden kann.

Das WissZeitVG iiberldsst den Hochschulen auch die Wahl, ob diese
~sachgrundlos® (bis zu zweimal sechs Jahre nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG)
oder aufgrund von Finanzierung durch Drittmittel befristen (,Drittmittelbe-
fristung” ohne feste Befristungsgrenzen nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG). Wenn
die Hochschulen sich durch Vereinbarung verpflichten, eine bestimmte
Befristungsart vorzuziehen, wére auch das keine unzuldssige Abweichung
vom Gesetz.

Und - besonders wichtig — das WissZeitVG verpflichtet nicht zur
Befristung, sondern ldsst ausdriicklich auch die unbefristete Einstellung von
Wissenschaftlerlnnen zu: ,, Unberiihrt bleibt das Recht der Hochschulen, das
in Absatz 1 Satz 1 bezeichnete Personal auch in unbefristeten [...] Arbeits-
verhdltnissen zu beschdftigen.“ (§ 1 Abs. 2 WissZeitVG).

Die Grenze zwischen unerlaubter Abweichung und zulédssiger Ver-
einbarung ist gerichtlich zwar noch nicht geklirt. Im Ergebnis zeigt sich
aber, dass der rechtliche Spielraum der Hochschulen weit ist und Verein-
barungen tiber die Anwendung des WissZeitVG zuldsst.

Wie konnen Hochschulen sich zu einem verantwortungsvollen
Umgang mit dem WissZeitVG verpflichten?

Die entscheidende Frage ist nun, wie sich Hochschulen {iber ihre gesetz-
lichen Verpflichtungen hinaus zu einem verantwortungsvollen Umgang mit
dem WissZeitVG verpflichten konnen.
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Rechtlich kann eine solche Verpflichtung umgesetzt werden durch
die Festlegung in einer Satzung der Hochschule oder durch Beschliisse der
entsprechenden Gremien der Hochschule. In der Praxis ist dies teilweise
schon geschehen - oft unter dem Titel ,,Kodex“. Verpflichtungen in Abspra-
che mit den Personalvertretungen kénnen durch Tarifvertrige, Dienstver-
einbarungen oder formlose Dienstabsprachen gesetzt werden. In Absprache
mit den Ldndern konnen Hochschulen Verpflichtungen auch im Rahmen
von Hochschulvertrigen, Ziel- oder Zuwendungsvereinbarungen eingehen.

Diese hier vorgestellten rechtlichen ,Instrumente“ unterscheiden
sich erheblich hinsichtlich ihrer Bindungswirkung und ihrer rechtlichen
Durchsetzungskraft: Miissen sich die Hochschulen an die so gesetzten Ver-
pflichtungen halten oder ist die Wirkung eher eine symbolische? Was hat
der einzelne Wissenschaftler oder die einzelne Wissenschaftlerin davon?
Was passiert, wenn die Hochschule die Verpflichtungen nicht einhalt?

Vertragliche Absprachen - Tarifvertrage und
Dienstvereinbarungen

Die fiir die angestellten WissenschaftlerInnen ,stdrkste rechtliche Wirkung
haben die vertraglichen Absprachen zwischen Hochschulen und Personal-
vertretungen, und zwar Tarifvertriage und Dienstvereinbarungen.

Fiir beide bestehen aber auch die hochsten Hiirden beim Abschluss:
das Abweichungsverbot des WissZeitVG beinhaltet eine ,Tarifsperre®,
durch das Verbot abweichender Vereinbarungen sind auch Tarifvertrage
grundsétzlich ausgeschlossen. Eine Ausnahme ist in der ,eingeschrank-
ten Offnungsklausel“ des § 1 Abs. 1 S. 3 WissZeitVG zu finden: danach
sind Tarifvertriage fiir bestimmte Fachrichtungen und Forschungsbereiche
zuldssig. Fiir diese konnen auch abweichende Hochstbefristungsgrenzen
durch Tarifvertrag vereinbart werden. Zweck dieser Offnungsklausel ist,
dass den Tarifvertragsparteien die Moglichkeit gegeben werden soll, beson-
dere Bediirfnisse von bestimmten Fachrichtungen zu beriicksichtigen. Bis-
her wurde ein solcher Tarifvertrag noch nicht geschlossen.

Dienstvereinbarungen sind rechtlich bindende Vertrdge zwischen
Personalrat und Hochschule. Dienstvereinbarungen stehen zwar unter
Tarifvertragen, das heif3t, dass die Regelungen in Tarifvertrdgen Vorrang
gegeniiber abweichenden Dienstvereinbarungen haben. Fiir den Bereich
der Befristungspraxis hat das noch keine Bedeutung, da ein entsprechen-
der Tarifvertrag noch nicht geschlossen wurde. Dienstvereinbarungen
haben eine starke rechtliche Wirkung: alle Beschiftigten miissen nach
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den Vorgaben einer Dienstvereinbarung behandelt werden. Nachteilige
Abweichungen in den individuellen Arbeitsvertrigen sind unzuldssig,
auch wenn diese schon vor dem Inkrafttreten der Dienstvereinbarung
geschlossen wurden. Soweit sich aus der Dienstvereinbarung individuelle
Anspriiche fiir einzelne Beschiftigte ergeben, konnen diese von dem oder
der Beschiftigten gerichtlich geltend gemacht werden.

Ob der Abschluss von Dienstvereinbarungen, die die Befristung von
Arbeitsvertragen regeln, iberhaupt rechtlich zuldssig ist, hingt von den
verschiedenen Personalvertretungsgesetzen der Bundeslinder ab. Zwi-
schen den Bundesldndern bestehen erhebliche Unterschiede, auf die hier
nicht weiter eingegangen werden kann. Nach derzeitigem Stand ist jeden-
falls eine Dienstvereinbarung {iber Befristungen in den Lindern Baden-
Wiirttemberg, Bayern, Hessen, Saarland, Sachsen und Thiiringen rechtlich
ausgeschlossen. In den anderen Landern sind die Mitbestimmungsrechte
der Personalvertretungen sehr unterschiedlich geregelt, der Abschluss einer
Dienstvereinbarung iiber Befristungen wire nicht generell ausgeschlossen.

Scheitert es — aus rechtlichen oder anderen Griinden — am Abschluss
einer Dienstvereinbarung, kommen formlose Dienstabsprachen zwischen
Hochschulen und Personalvertretungen in Betracht. Formlose Dienstab-
sprachen haben aber im Gegensatz zu Dienstvereinbarungen keine recht-
lich bindende Wirkung, sie sind als freiwillige Selbstverpflichtungen der
Hochschulen zu betrachten. Beschiftigte konnen aus formlosen Dienst-
absprachen keine individuellen Anspriiche herleiten, die sie gerichtlich
durchsetzen konnten. Die Abgrenzung zwischen Dienstvereinbarungen und
formlosen Dienstabsprachen ist teilweise schwierig. Wenn in den Verein-
barungen etwa die Befristungspraxis an Hochschulen geregelt wird, obwohl
das Personalvertretungsrecht des jeweiligen Landes dem entgegensteht, so
ist die Vereinbarung als Dienstvereinbarung zwar unwirksam, wire dann
aber als formlose Dienstabsprache anzusehen.

Im Ergebnis haben Dienstvereinbarungen zwar eine starke recht-
liche Bindungswirkung, die Hiirden fiir ihren Abschluss sind aber hoch:
Sie setzen eine Vereinbarung zwischen Personalrat und Hochschule voraus,
wobei beide den Willen zeigen miissen, sich rechtlich binden zu wollen,
was fiir die Hochschule bei Befristungen eine starke Einschrankung bedeu-
tet. Und eine solche Dienstvereinbarung miisste nach Landesrecht zuldssig
sein, was in vielen Bundesldndern nicht der Fall wire. Wohl aus diesen
Griinden sind Dienstvereinbarungen zu befristeten Beschéftigungsverhilt-
nissen noch eine Ausnahme.
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Satzungen der Hochschulen

Die Hochschulen kénnen Regelungen zur Befristung von Arbeitsverhéltnis-
sen in Satzungen treffen.

In der Praxis gibt es hdufig ,Drittmittelsatzungen®, die neben dem
Umgang mit Drittmitteln auch Befristungen von Beschéftigungsverhéltnis-
sen regeln, die durch Drittmittel finanziert werden.

Satzungen sind juristisch gesehen autonome Rechtsetzung der
Hochschulen. Nach dem Grundsatz der Selbstverwaltung, der sich aus
der Wissenschaftsfreiheit des Art. 5 Abs. 3 Grundgesetz ergibt, diirfen die
Hochschulen ihre eigenen Angelegenheiten selbst regeln, gewissermaf3en
selbst ihre Gesetze machen. Dementsprechend verbindlich wirken auch
Satzungen, die fiir die Mitglieder der Hochschulen verbindliches Recht sind,
wie Gesetze. Welche Angelegenheiten der Selbstverwaltung der Hochschu-
len unterfallen, ist aber umstritten. Die Forderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses soll etwa eine Angelegenheit der universitiren Selbstverwal-
tung sein. Die Personalverwaltung durch die Hochschulen erfolgt dagegen
in allen Lidndern als Auftragsverwaltung des jeweiligen Bundeslandes. Da
eine Vereinbarung iiber Befristungen sowohl die Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses als auch die Personalverwaltung betrifft, handelt
es sich nicht um reine Selbstverwaltung. Eine Satzung hieriiber erfordert
deshalb eine Erméchtigung des jeweiligen Bundeslandes. Die bestehen-
den Drittmittelsatzungen, in denen die Befristung von drittmittelfinanzier-
ten Beschéftigungsverhéltnissen geregelt wird, beruhen immer auf einer
entsprechenden Erméchtigung des Landes. Einige Bundeslinder sehen
in ihren Landeshochschulgesetzen vor, dass Satzungen der Hochschulen
immer von den Lindern genehmigt werden miissen. Besteht eine Erméch-
tigung oder Genehmigung durch das jeweilige Bundesland, so sind die
Hochschulen inhaltlich an Bundes- und Landesrecht gebunden: die Rege-
lungen in Satzungen diirfen Bundes- und Landesrecht nicht widersprechen.
Deshalb ist auch bei der Satzungsgebung das Abweichungsverbot des Wiss-
ZeitVG zu beachten.

Satzungen haben zwar rechtlich eine starke Wirkung, die Hoch-
schulen sind in ihrer Satzungsgebung aber sehr eingeschréankt: Regelungen
zur Befristung in Satzungen sind ohne Einverstdndnis des jeweiligen Bun-
deslandes nicht moglich.
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Gremienbeschliisse

Die universitdre Selbstverwaltung erfolgt durch Gremien, die — auch durch
ihre Beschliisse — die inneren Abldufe einer Hochschule pragen und gestal-
ten. Gremien diirfen Beschliisse innerhalb ihres jeweiligen Kompetenz-
bereichs fassen. Die Kompetenzen sind je nach Landeshochschulgesetz
und Grundordnung der jeweiligen Hochschule unterschiedlich verteilt.
Dritte konnen aus Gremienbeschliissen keine Anspriiche ableiten. Wenn
durch Gremienbeschluss Regelungen zur Befristungspraxis der Hochschule
getroffen werden, gibt das den Beschiftigten unmittelbar keine Rechte.
Insofern wirken Gremienbeschliisse eher als freiwillige Selbstverpflichtung.
Die fehlende Rechtsverbindlichkeit der Gremienbeschliisse kann aber auch
Vorteile haben: Die Mitglieder des Gremiums haben so moglicherweise
mehr Mut, Regelungen freier zu gestalten und mehr ,auszuprobieren®.
Auch wenn Rechte aus Gremienbeschliissen nicht gerichtlich durchgesetzt
werden konnen, konnen sie erhebliche tatsdchliche Verdinderungen bewir-
ken, solange die Beteiligten sich an ihre Beschliisse halten. Inhaltlich miis-
sen auch Gremienbeschliisse hoherrangigem Recht entsprechen, das heift,
sie diirfen nicht gegen Bundes- und Landesrecht und auch nicht gegen Sat-
zungen der Hochschule verstoBen.

Selbstverpflichtung durch , Kodex“

Hochschulen legen Regelungen zur Selbstverpflichtung oft in einem soge-
nannten ,Kodex“ fest. In Nordrhein-Westfalen beispielsweise haben die
Hochschulen und das Land sich in ihren Zielvereinbarungen dariiber ver-
stindigt, dass ein ,Kodex fiir gute Arbeit* entwickelt werden soll, an den
die Hochschulen sich dann halten sollen. Die GEW hat den Herrschinger
Kodex (s. in diesem Band) entwickelt, der den Hochschulen eine Empfeh-
lung fiir gute Arbeit in der Wissenschaft gibt.

,Kodex“ ist kein Rechtsbegriff. Was genau ein ,Kodex® rechtlich
ist, ist durch die Umsténde seiner Verabschiedung zu ermitteln. Von einem
Gremium verabschiedet konnte ein Kodex ein Gremienbeschluss sein, in
Absprache mit dem Personalrat konnte es sich um eine formlose Dienst-
absprache handeln. Theoretisch moglich wére es auch, eine Satzung als
~,Kodex“ zu bezeichnen. In der Praxis haben die als ,Kodex“ bezeichneten
Regelungen gemeinsam, dass sie unabhédngig von ihrer rechtlichen Ein-
ordnung unverbindlich sind und nur eine freiwillige Selbstverpflichtung der
Hochschulen darstellen.
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Was kann eine freiwillige Selbstverpflichtung bzw. ein ,Kodex“ dann
bewirken? Auf die rechtliche Verbindlichkeit und die gerichtliche Durch-
setzbarkeit von Anspriichen kommt es erst im Streitfall an. Solange alle
Beteiligten sich auch an unverbindliche Regelungen halten, ist viel gewon-
nen. Das wird in der Praxis nicht immer der Fall sein. Aber auch bevor
es zu einer gerichtlichen Auseinandersetzung kommt, bieten die in einem
Kodex festgeschriebenen Regelungen den Beschéiftigten eine stdrkere Ver-
handlungsposition. Ein Kodex wird von den Hochschulen grundséitzlich
verdffentlicht, um nach auen zu zeigen, dass die Hochschule besondere
Standards einhélt, etwa wenn es um die Grundsétze des wissenschaftlichen
Arbeitens, des Umgangs mit Drittmitteln oder um Gleichberechtigung geht.
Zusétzlicher Druck kann ausgeiibt werden, wenn — am besten schon im
jeweiligen Kodex selbst — bestimmte Kontrollmechanismen vorgeschrieben
werden. Denkbar ist die Einsetzung einer Kommission, die die Einhaltung
der Standards tiberwacht und in regelméafBigen Berichten ihre Ergebnisse
veroffentlicht.

Selbstbindung der Verwaltung

Auch an sich unverbindliche Rechtsinstrumente — wie formlose Dienst-
absprachen oder Gremienbeschliisse, oft als ,Kodex“ bezeichnet - konnen
rechtlich verbindlich werden und Betroffenen individuelle, gerichtlich
durchsetzbare Anspriiche geben. Nach dem Gleichbehandlungsgrund-
satz aus Art. 3 Abs. 1 des Grundgesetzes besteht gegen 6ffentliche Ein-
richtungen ein Anspruch auf Gleichbehandlung, wenn eine verbindli-
che Verwaltungspraxis besteht. Fiir die Personalpolitik an Hochschulen
heiflt das, dass die Hochschule von einer bestimmten, regelméfig aus-
gelibten Praxis nicht mehr grundlos abweichen darf. Entscheidend ist
also, ob es eine Verwaltungspraxis gibt, die eine solche ,Selbstbindung
der Verwaltung® begriindet. Allein ein ,,Kodex“ kann eine solche Ver-
waltungspraxis nicht ausmachen, ist aber zumindest ein Indiz dafiir,
dass eine verbindliche Verwaltungspraxis besteht. Wenn beispielsweise
in einem ,Kodex" einer Hochschule vereinbart ist, dass die Befristung
von Arbeitsvertragen ein Jahr nicht unterschreiten darf, und die Hoch-
schule sich liber einen gewissen Zeitraum daran hélt, darf sie nicht mehr
grundlos davon abweichen. Ansonsten hitte der oder die betroffene
Beschiftigte einen Anspruch auf Gleichbehandlung und koénnte diesen
Anspruch auch gerichtlich durchsetzen. Ein solcher Anspruch setzt die
grundsitzliche Einhaltung von Selbstverpflichtungen voraus. Wenn zwar
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ein ,Kodex“ oder eine andere Form der Selbstverpflichtung besteht, die
Hochschule sich aber nicht daran hélt, dann besteht keine gleichméBige
Verwaltungspraxis und ein Anspruch auf Gleichbehandlung kénnte nicht
durchgesetzt werden.

Wie kénnen Beschaftigte ihre Forderungen am besten
durchsetzen?

In der Praxis werden Regelungen zu einem verantwortungsvollen Umgang
mit dem WissZeitVG zumeist als freiwillige Selbstverpflichtung der Hoch-
schulen ausgestaltet. Damit entsteht zwar nicht die starke rechtliche Bin-
dungswirkung, die einer Dienstvereinbarung oder einer Satzung zukommt.
Diese Rechtswirkung sollte aber auch nicht iiberschétzt werden: Auch wenn
sie den betroffenen angestellten Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen
einklagbare Anspriiche gewéhrt, so scheuen gerade im Arbeitsrecht viele
Betroffene die gerichtliche Klage. Besonders der wissenschaftliche Nach-
wuchs ist fiir sein berufliches Fortkommen auf ein gutes Verhiltnis zu sei-
nen Vorgesetzten und auf deren wohlwollende Beurteilung angewiesen. Das
darf aber nicht dartiber hinwegtduschen, dass in einer rechtlichen Ausein-
andersetzung mit der Hochschule vor allem deren Personalabteilung beteiligt
wire. Das Verhiltnis zu anderen Wissenschaftlern und Wissenschaftle-
rinnen der Hochschule muss durch eine gerichtliche Auseinandersetzung
nicht verschlechtert werden. Durch Gerichtsentscheidungen konnten auch
zahlreiche noch bestehende rechtliche Unsicherheiten in der Anwendung
des WissZeitVG gekléart werden.

Freiwillige Selbstverpflichtungen sind demgegeniiber nicht zu
unterschétzen. Sie konnen eine tatsdchliche Wirkung entfalten, die weit
iiber ihre rechtliche Verbindlichkeit hinausgeht. Die rechtliche Unverbind-
lichkeit kann eine freiere und mutigere inhaltliche Gestaltung zur Folge
haben, nicht geprdgt von Haftungs- oder Prozessrisiken der Hochschule.
Freiwillige Selbstverpflichtungen sollten veréffentlicht werden und die Ein-
haltung der Verpflichtungen durch dazu eingesetzte Kommissionen iiber-
wacht werden.

Es ist Aufgabe von Personalvertretungen und Gewerkschaften,
angestellte WissenschaftlerInnen im Streitfall nicht nur bei einer Klage zu
unterstiitzen, sondern auch bei der aulergerichtlichen Durchsetzung ihrer
Rechte aus freiwilligen Selbstverpflichtungen.
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Perspektiven fiir das wissenschaftliche Personal
an Fachhochschulen

Bernadette Stolle

Welche Aufgaben werden heute den Fachhochschulen gestellt? Welche Ver-
dnderungen hat es diesbeziiglich in den letzten Jahren und Jahrzehnten
gegeben? Welche tatsdchlichen Auswirkungen hat dies auf die Beschiftigten-
struktur der Fachhochschulen? Spiegeln sich diese tatsdchlichen Verdn-
derungen in den bisherigen Personalkategorien wider? Aus der Sicht einer
Personalvertretung einer Fachhochschule in Nordrhein-Westfalen werden
diese Fragen diskutiert und auf Grundlage der Analyse des Ist-Zustandes Per-
spektiven fiir das wissenschaftliche Personal an Fachhochschulen aufgezeigt.

Ausgangslage

Ein Drittel aller Studierenden ist in Deutschland an Fachhochschulen ein-
geschrieben, davon der iiberwiegende Teil an staatlichen Fachhochschulen
(Destatis 2012). Die meisten dieser Studierenden streben einen Bachelorab-
schluss an, aber die Fachhochschulen offerieren inzwischen auch akkredi-
tierte Masterstudiengédnge. Die Kultusministerkonferenz hat im Zuge des
Bologna-Prozesses in ihren ,Landergemeinsamen Strukturvorgaben fiir die
Akkreditierung von Bachelor- und Masterstudiengédngen® festgelegt, dass
Bachelorabschliisse den ehemaligen FH-Diplomabschliissen gleichgestellt
werden, widhrend Masterstudiengdnge den ehemaligen Magister- und
Diplomabschliissen entsprechen (Kultusministerkonferenz 2010: 9).

Neben der quantitativen Ausweitung der Lehre ibernehmen die Fach-
hochschulen aber auch immer mehr Aufgaben im Forschungsbereich und in
der wissenschaftlichen Weiterbildung, dies ist in einigen Landesgesetzen auch
verankert.! Das Bundesverfassungsgericht hat in einer Entscheidung vom
13.04.2010 u. a. festgestellt, dass ,,Forschung den Fachhochschulen vielmehr
als Aufgabe, teilweise sogar ohne funktionale Bindung an ihren Ausbildungs-
auftrag, ausdriicklich zugewiesen® (1 BvR 216/07) wird. Mit dieser Entschei-
dung wurde erstmals verfassungsgerichtlich festgestellt, dass die Wissen-

1 Z.B. § 3 Abs. 2 HG NRW: ,Die Fachhochschulen [..] nehmen Forschungs- und Entwicklungs-
aufgaben, kiinstlerisch-gestalterische Aufgaben sowie Aufgaben des Wissenschaftstransfers
(insbesondere wissenschaftliche Weiterbildung, Technologietransfer) wahr.”
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schaftsfreiheit im Hochschulsystem nicht ausschlieBlich den Universitidten
und den dortigen Forschenden zuzuordnen ist, sondern dass auch die Profes-
sorlnnen der Fachhochschulen Trégerinnen bzw. Triger der Wissenschafts-
freiheit sind, auch wenn das Lehrdeputat der Fachhochschulprofessorinnen
in der Regel doppelt so hoch ist wie das ihrer Kolleglnnen an Universititen.
Festzustellen ist weiterhin, dass das Primat der Lehre an den Fachhoch-
schulen gelebte Praxis ist, aber der Forschungsbereich immer groBer wird.
In den Jahren 2006 bis 2009 konnten beispielsweise die Fachhochschulen
in Nordrhein-Westfalen ihre Drittmitteleinnahmen insgesamt um 64 Prozent
steigern, wihrend die Universitdten im gleichen Zeitraum einen Zuwachs von
48 Prozent verbuchen konnten. Insgesamt lagen die vereinnahmten Drittmit-
tel der nordrhein-westfialischen Fachhochschulen in diesem Zeitraum aller-
dings nur bei knapp einem Zehntel der Drittmittel der Universitidten, aber die
steigenden Tendenzen sind eindeutig feststellbar (Mdhler).

Der Wissenschaftsrat hat 2010 festgestellt, dass ,die Personalstruk-
tur an Fachhochschulen mit den zunehmend komplexen Anforderungen, die
an diesen Hochschultyp gestellt werden, nur unzureichend Schritt [halt]*
(Wissenschaftsrat 2010: 78). Dies liegt auch daran, dass die grundlegende
Personal- bzw. die dafiir vorgesehene Finanzausstattung der Fachhochschu-
len sich in den letzten Jahren kaum verdndert hat: Der Wissenschaftsrat
hat sogar festgestellt, dass ,die Grundmittelausstattung an Fachhochschulen
(ohne zentrale Einrichtungen) [...] gegeniiber dem Jahr 2000 nahezu kon-
stant geblieben [ist]. Inflationsbereinigt ergibt sich ein realer Riickgang der
Grundmittel fiir den Fachhochschulsektor (ohne zentrale Einrichtungen) um
knapp 5,4 Prozent” (Wissenschaftsrat 2010: 72).

Im Gegensatz zu den Universitidten verfiigen die Fachhochschulen
nicht iiber ein eigenstindiges Promotionsrecht, und das bedeutet auch,
dass die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in erster Linie bei
den Universititen und nicht bei den Fachhochschulen liegt. Der Weg zur
Fachhochschulprofessur erfolgt in der Regel iiber ein Studium mit anschlie-
Bender Promotion an einer Universitdt und darauf folgender beruflicher
Praxiserfahrung auB3erhalb des Hochschulsystems. Dies wirkt sich auf die
Personalstruktur im wissenschaftlichen Bereich aus: Grundfinanzierte Qua-
lifikationsstellen gibt es in der Regel an Fachhochschulen nicht.

Um den Lehrbetrieb sicherstellen zu konnen, ist jeder Professur
rechnerisch ungefidhr eine halbe Mitarbeiterstelle zugeordnet. Hinzu kom-
men die Beschiftigten in Drittmittelprojekten und eventuell Lehrkréfte fiir
besondere Aufgaben sowie wissenschaftliche und studentische Hilfskrifte.
Die Begrifflichkeiten und Aufgabenzuschreibungen fiir diese MitarbeiterIn-
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nen in den Fachbereichen und Instituten sind aufgrund des Bildungsfodera-
lismus in den Landeshochschulgesetzen sehr unterschiedlich beschrieben
und festgelegt. In NRW definiert das Hochschulgesetz die MitarbeiterInnen,
die wissenschaftliche Dienstleistungen erbringen, insbesondere in Form
von Praktikumsbetreuung und in der Anleitung von Studierenden als ,wis-
senschaftliche MitarbeiterInnen an Fachhochschulen® (§ 45 HG NRW).

Aus der Praxis der Personalratstitigkeit heraus ist offensichtlich,
dass die tatsdchlichen Tétigkeiten dieser wissenschaftlichen Mitarbeite-
rlnnen oft weit iiber diese Definition hinausgehen: Sie ibernehmen Prii-
fungsaufgaben, teilweise iibernehmen sie selbststindig Lehraufgaben, sie
betreuen und korrigieren Abschlussarbeiten, entwickeln Studienunterlagen
und iibernehmen Aufgaben in Forschungsbereichen. An der Weiterent-
wicklung der Fachhochschulen zu Hochschulen, in denen Forschung und
Lehre ihren Platz haben, waren und sind neben den ProfessorInnen auch
diese wissenschaftlichen MitarbeiterInnen mafgeblich beteiligt. Die NRW-
Landesrektorenkonferenz der Fachhochschulen stellte 2009 fest: ,Auch
hat sich hinsichtlich der tatsidchlichen Tatigkeiten von wissenschaftlichen
Mitarbeitern ldngst eine Grauzone gebildet, die unbedingt durch Gesetzes-
dnderungen und neue Laufbahnordnungen beseitigt werden sollte.“ (LRK
NRW: 2)

Notwendige Perspektiven im Tarifrecht

AuBler Frage steht, dass wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen an Universi-
tdten, die Giber einen Master- oder vergleichbaren Studienabschluss verfi-
gen, mindestens Anspruch auf die Zuordnung zur Entgeltgruppe 13 haben.
Werden solche Beschiftigte an den Fachhochschulen eingestellt, ist dies
nicht zwingend. Hochschulleitungen argumentieren oftmals, dass der vor-
handene wissenschaftliche Hochschulabschluss nicht erforderlich sei, um
die formal zugewiesenen Aufgaben iibernehmen zu kénnen. Deshalb wer-
den auch MitarbeiterInnen mit wissenschaftlichem Hochschulabschluss bei
Einstellung an einer Fachhochschule der Entgeltgruppe 10, teilweise sogar
der Entgeltgruppe 9 zugeordnet.

In mehreren arbeitsgerichtlichen Verfahren haben sich Ingenieure
(Dipl.-FH), die als wissenschaftliche Mitarbeiter an den Fachhochschu-
len beschiftigt sind, erstritten, dass ihre Arbeit auch tarifrechtlich eine
adidquate Anerkennung findet. Das Bundesarbeitsgericht hat in einer weg-
weisenden Entscheidung vom 11.11.1992 (4 AZR 83/92) entschieden,
dass FachhochschulmitarbeiterInnen, deren Hauptaufgabe die Arbeit mit
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Studierenden ist, nach drei Jahren Berufserfahrung einen Anspruch auf
BAT III (heute Entgeltgruppe 12) haben. Mit der Neufassung der Entgeltord-
nung zum TV-L ist es seit 01.01.2012 den MitarbeiterInnen mit ingenieur-
wissenschaftlichem Hintergrund sogar mdglich, die Entgeltgruppe 13 zu
erreichen. Obwohl mit den faktischen Tétigkeiten von FH-Mitarbeiterlnnen
oftmals die Kriterien fiir Hohergruppierungen erfiillt werden, fiihrt dies
nicht automatisch dazu, dass die Eingruppierungen entsprechend ausfal-
len. Dies ist zum einen darauf zuriickzufiihren, dass Hohergruppierungen
in der Regel nur auf Antrag der betroffenen Beschiftigten stattfinden. Sol-
che Antrdge werden selten von MitarbeiterInnen mit befristeten Arbeitsver-
tragen gestellt. Zum anderen werden die vielfdltigen Aufgaben der Mitar-
beiterInnen in den Fachbereichen seitens der Hochschulverwaltung oftmals
nicht anerkannt, die Antrdge bleiben dann erfolglos. Notwendig ist aus
Sicht der Personalvertretungen, dass die gelebte Hochschulwirklichkeit und
die vielfiltigen Tatigkeiten der MitarbeiterInnen anerkannt werden und die
Rechtsprechung konsequent umgesetzt wird.

Eine besondere Beschiftigtengruppe bilden die Lehrkrifte fiir
besondere Aufgaben. Fiir diese Personalkategorie gibt es keine tarifliche
Grundlage der Eingruppierung?, deshalb wird diese einseitig vom Land
und/oder der jeweiligen Hochschule festgelegt. Folge dieser tariflichen
Liicke ist, dass diese Lehrkrifte an Fachhochschulen insbesondere dann,
wenn sie iiber einen FH- oder Bachelorabschluss verfiigen, mancherorts
lediglich der Entgeltgruppe 10 zugeordnet werden, unabhédngig davon,
dass sie fiir die Lehre in den ihnen zugewiesenen Veranstaltungen verant-
wortlich sind, selbststindig Priifungen konzipieren und abnehmen. Einige
Hochschulen haben erkannt, dass diese Rahmenbedingungen verbessert
werden miissen, auch um attraktive Arbeitspldtze zu bieten, und dass dies
letztlich auch der Studienqualitit zugute kommt. Diese Hochschulen setzen
bessere Eingruppierungen um, wenn es keine Vorgabe des Landes gibt und
sie dies selbst entscheiden diirfen. Offensichtlich ist aus Personalratssicht,
dass dieser Bereich einer tariflichen Regelung bedarf, bei der in erster Linie
die Tatigkeit und Verantwortlichkeit zugrunde gelegt wird, wahrend die for-
male Qualifizierung der Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers erst in
zweiter Linie ausschlaggebend sein sollte.

Eine weitere Beschiftigtengruppe, die vom Tarifvertrag nicht
erfasst wird, ist die der studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrifte.
Das Bundesarbeitsgericht hat in der Entscheidung vom 20.09.1995 fest-

2 Vorbemerkung Nr.4 zu allen Teilen der Entgeltordnung TV-L.
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gestellt, dass die Dienstaufgaben von wissenschaftlichen Hilfskraften und
wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen sich der Art nach nicht wesentlich
unterscheiden (vgl. 7 AZR 78/95). Das durch das BAG herausgearbeitete
Unterscheidungskriterium liegt lediglich im zeitlichen Umfang der Tétig-
keit. Ob die Tarifbindung vom zeitlichen Umfang der Tétigkeit im Angesicht
der bisherigen Rechtsprechung zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGQ), durch das die Ungleichbehandlung von Teilzeitbeschiftigten gegen-
iber Vollzeitbeschiftigten eigentlich ausgeschlossen wird, aufrecht erhal-
ten werden kann, ist bisher einer gerichtlichen Uberpriifung vorbehalten
geblieben. Diese Problematik stellt sich an Universitdten und Fachhoch-
schulen gleichermafBen.

Qualifikationsmaglichkeiten

Die Fachhochschulen verfiigen im Gegensatz zu den Universitdten nicht
iiber ein eigenstindiges Promotionsrecht. Der Wissenschaftsrat folgert:
.Die exklusive Ausstattung der Universititen mit dem Promotionsrecht
impliziert eine Kooperationspflicht. Universititen miissen auf der einen
Seite flir qualifizierte Absolventlnnen von Fachhochschulen den Zugang
und die Abwicklung des Promotionsverfahrens transparent und kalku-
lierbar machen und auf der anderen Seite die Fachhochschulen an der
Betreuung der Promovierenden und am Verfahren angemessen beteiligen.
(Wissenschaftsrat 2010: 86) Notwendig ist der Abbau von rechtlichen oder
tatsdchlichen Hiirden zur Promotion nicht nur aus Sicht der betroffenen
Fachhochschulabsolventlnnen, die eine Promotion anstreben, sondern
auch, weil der wissenschaftliche Nachwuchs an den Fachhochschulen auch
aus hochschulpolitischen und gesellschaftlichen Griinden sicherzustellen
ist. Insbesondere in den Bereichen, in denen die Fachhochschulen iiber
gewachsene wissenschaftliche Expertise und Forschungsbereiche verfiigen
(z.B. Ingenieurwissenschaften, Soziale Arbeit), und in den Bereichen, die
bisher fast nur an Fachhochschulen angesiedelt sind (z. B. Pflegewissen-
schaften), ist die Verbesserung der Promotionsméglichkeiten auch aus den
Fachhochschulen heraus offensichtlich geboten, weil sichergestellt wer-
den muss, dass Fachhochschulprofessuren in diesen Fachbereichen auch
mit qualifiziertem Personal besetzt werden kénnen. Die Verbesserung der
Durchldssigkeit vom Master zur Promotion auch fiir Fachhochschulabsol-
venten und -absolventinnen wiirde mehr Moglichkeiten fiir MitarbeiterIn-
nen in Fachhochschulen er6ffnen, sich auch innerhalb des Systems Fach-
hochschule weiter fiir den Wissenschaftsbereich zu qualifizieren.
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Befristung von Arbeitsvertragen

Gerade weil es in den Fachbereichen der Fachhochschulen kaum Promotions-
stellen, sondern in erster Linie Dauertétigkeiten fiir Beschiftigte gibt, waren
diese Stellen in der Vergangenheit in der Regel unbefristet angelegt. Inzwi-
schen liegt die Befristungsquote nach Erfahrungen der Personalvertretungen
der Fachhochschulen in NRW in diesem Personalsegment bei anndhernd
60-70 Prozent in den NRW-Fachhochschulen. Aus Sicht der Personalréte auch
vor dem Hintergrund des BAG-Urteils zur Anwendung des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes vom 01.06.2011 sind Befristungen allerdings nur tolerierbar,
wenn die Stellen Qualifikationsméglichkeiten bieten (vgl. 7 AZR 827/09). Dies
ist in den meisten Féllen jedoch nicht gegeben. Bieten die Fachhochschulen
diese Méglichkeiten nicht, fallt es ihnen auch zunehmend schwerer, qualifi-
ziertes Personal zu finden. Abgesehen von der dann fehlenden beruflichen
Perspektive fiir die Einzelne bzw. den Einzelnen, kann dies auch negative
Auswirkungen auf die Qualitdt des Lehrbetriebs haben, u. a., weil die Konti-
nuitét in den Versuchslaboren nicht sichergestellt werden kann.

Zusammenfassung

Die Fachhochschulen haben sich innerhalb der letzten 40 Jahre weiter-
entwickelt. Fachhochschulen unterscheiden sich weiterhin von Univer-
sitditen durch das Primat der Lehre, die oftmals enge Anbindung an die
jeweilige Region und die dort beheimateten Industrieunternehmen, die
auch Drittmittelgeber sind, und durch das Facherspektrum. Allerdings sind
den Fachhochschulen inzwischen in beachtlichem Maf3e Forschungsauf-
gaben zugewachsen und die Studierenden kénnen hier ebenso wie an Uni-
versitdten Bachelor- und Masterabschliisse machen.

Mit dieser Entwicklung haben sich die Personalkategorien und die
Beschiftigungsbedingungen an den Hochschulen allerdings bis auf die
faktische Ausweitung von befristeten Arbeitsvertrigen kaum veridndert.
Fachhochschulen sind dann attraktive Arbeitgeber, wenn sie anerkennen,
was Mitarbeiterlnnen in den Fachbereichen und Instituten tatséchlich leis-
ten, und wenn dies auch durch die Eingruppierung der Beschéiftigten zum
Ausdruck kommt. Insbesondere befristet Beschéftigten sollten Qualifizie-
rungsmoglichkeiten erdffnet werden, dies wiirde den Betroffenen mehr
Perspektiven eroffnen und dies liegt auch im eigenen Interesse der Fach-
hochschulen, die damit zur Nachwuchsforderung fiir den eigenen wissen-
schaftlichen Bereich beitragen kénnten.
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Schattenseiten einer Stellenausdifferenzierung
- Autonomie, Hochschulfinanzierung und
Personalpolitik fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs

Wiebke Esdar

Dreizehn Jahre Bologna, sechs Jahre Exzellenzinitiative, fiinf Jahre Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) — der Arbeitsplatz Hochschule hat
sich in den letzten Jahren fiir (Nachwuchs-)Wissenschaftlerlnnen grundle-
gend verdndert. ,Autonomie” ist eins der am haufigsten genannten Stich-
worte, um die aktuelle hochschulpolitische Entwicklung zu beschreiben. Um
international wettbewerbsfiahig zu sein, wird das Modell einer autonomen
und unternehmerischen Hochschule propagiert, das verspricht, effizienter
und leistungsfahiger zu sein als das alte Modell der 6ffentlichen, biirokra-
tischen Forschungs- und Bildungseinrichtung. Bildungspolitik verzichtet
auf Detailsteuerung, an ihre Stelle tritt eine outputorientierte ,educatio-
nal governance“ (Wild 2013), die insbesondere Hochschulleitungen, aber
auch Dekanen eine hohere Autonomie gewihrt. So auch in der Personal-
politik: In Personalmanagement, Gestaltung von Arbeitsverhéltnissen und
Vertragsbedingungen, die sich durch das WissZeitVG deutlich vom norma-
len Arbeitsmarkt unterscheiden. Folglich ergibt sich die Frage: Wie gestaltet
sich aktuelle Personalpolitik an Hochschulen?

Um dies nachvollziehbar beantworten zu kénnen, wird zunéchst die
Arbeitssituation der Zielgruppe betrachtet: Was muss bei einer nachhal-
tigen Personalpolitik insbesondere fiir die Gruppe des wissenschaftlichen
Nachwuchses beriicksichtigt werden? Dann wird ein Blick auf die aktuelle
Hochschulsteuerung geworfen: Welche Rahmenbedingungen setzen die
aktuelle Hochschulpolitik und -finanzierung?

Was muss bei einer nachhaltigen Personalpolitik insbesondere
fur die Gruppe des wissenschaftlichen Nachwuchses
beriicksichtigt werden?

Der Arbeitsplatz Hochschule ist klassischerweise nicht zuletzt aufgrund der

traditionellen Einheit von Forschung und Lehre durch vielfaltige Aufgaben

gekennzeichnet: Forschungstitigkeiten, Lehraufgaben, Selbstverwaltung und

Administration. Er ist abwechslungsreich, bietet und erfordert ein hohes Maf}

an Eigen- und Selbstidndigkeit. Der (erfolgreiche) Umgang damit ist fiir Nach-
101



wuchswissenschaftlerInnen eine entscheidende Voraussetzung, um sich im
Wissenschaftssystem zu behaupten und im Wettbewerb um Stellen und Pro-
fessuren Erfolg zu haben (Esdar/Gorges/Wild 2012). Hinldnglich bekannt ist,
dass in Deutschland (fast) keine unbefristeten Stellen unterhalb der Profes-
sur besetzt werden und die Karriereperspektiven bis mitunter ins hohe Alter
unsicher sind (Kreckel 2011). Wer ,bestehen® will, muss sich in der langen
Qualifikationsphase karrierestrategisch geschickt aufstellen: Forschungs-
reputation — festgemacht etwa an Publikationen und Drittmitteleinwerbun-
gen — gibt bei Berufungen den Ausschlag, hingegen sind Engagement in Lehre
und Selbstverwaltung ,nice to have“, aber nicht entscheidend. Bezogen auf
unterschiedliche Arbeitsplatzbedingungen ldsst sich folglich festhalten, dass
die Stellen vor allem beziiglich der Mdglichkeiten zur Forschung — Unter-
schiede in der Ausstattung wie Literatur oder Technik — und Anforderungen
in der Lehre — bei Lehrdeputat und Betreuungsaufwand — differieren und so
unterschiedliche Ausgangssituationen im Wettbewerb um eine Karriere in der
Wissenschaft generieren. Es gilt Lehrbelastung und Forschungsleistung.

Welche Rahmenbedingungen setzen die aktuelle
Hochschulpolitik und -finanzierung?

Die politisch vorangetriebene Stratifizierung der Hochschullandschaft
wird, zulasten der traditionellen Grundfinanzierung, durch zunehmende
Projektforderung und leistungsparametergestiitzte Hochschulfinanzierung
gesteuert. Die hierdurch vorangetriebene Ausdifferenzierung der unter-
schiedlichen Hochschulen schldgt sich auch in einer stirker ausdifferen-
zierten Stellenstruktur nieder — innerhalb und zwischen den Hochschulen.
Hochschulfinanzierung speist sich heute mehr denn je aus Forschungs-
drittmitteln (DFG, BMBE, EU etc.), Projektforderung fiir Lehrverbesserun-
gen (u. a. Qualitdtspakt) oder anderen auBenwirksamen, zeitlich begrenzten
Programmen (z. B. zu Internationalisierung o.A.) sowie aus leistungspara-
metergestiitzten Mittelzuweisungen (z.B. Leistungsorientierte Mittelver-
gabe — LOM). Welche Folgen bringt das mit sich?

Erstens: Die Finanzierungssituation wird unsicherer. Befristetete
Arbeitsvertrdge aus Forschungs-, Lehr- oder anderen Projekten kénnen
nach deren Ende nicht verlingert werden, weil mit der Finanzierung zumeist
auch die Stellen der zeitlich begrenzten Programme wegfallen. Zuséatzlich
minimiert sich die finanzielle Planungssicherheit, wenn zunehmend Haus-
halts- und damit Personalmittel iiber Leistungsparameter einem extern for-
cierten Wettbewerb unterworfen werden — eine Unsicherheit, die sich letzt-
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lich in Vertragslaufzeiten der einzelnen MitarbeiterInnen niederschlagt. Das
hat die Evaluation des WissZeitVG durch die HIS GmbH im vergangenen
Jahr eindriicklich gezeigt: Mehr als die Hilfte aller befristeten Arbeitsver-
trige weist eine Laufzeit von weniger als einem Jahr auf (HIS 2011).

Zweitens: Der Anteil ,klassischer Lehrstuhlstellen sinkt, immer
mehr Stipendien und Projektstellen dienen der Finanzierung einer Promo-
tion oder Postdoc-Phase. Dies zeigt, dass Qualifizierung heute selte-
ner ganzheitlich, in klassischer Einheit von Forschung und Lehre, dafiir
zunehmend aber in ganz unterschiedlichen Stellenprofilen stattfindet. Der
Anstieg an Drittmitteln ldsst mehr Beschéftigte an Unis ausschlieflich in
Forschungsprojekten arbeiten. Die politisch gewollte Erh6hung der Promo-
vierendenquote wird im Rahmen von Exzellenzinitiative und Bologna-
Reform als ein dritter Ausbildungszyklus vor allem durch strukturierte
Promotionsverfahren fiir Stipendiatinnen im Rahmen von Graduierten-
schulen oder Kollegs ohne eigene Lehraufgaben verfolgt. Studiengebiihren
und Forderlinien wie der Qualititspakt Lehre fithren zu mehr Stellen mit
besonders hohem Lehrdeputat, wie den ,Lehrkraften fiir besondere Auf-
gaben®, die zunehmend im reguldren Studienalltag eingesetzt werden.

Deutlich wird, es steigen die multiplen, aber singulér, jeweils nach
Forderschwerpunkt getrennt formulierten Anforderungen, die Bund, Lin-
der und Drittmittelgeber mit ihren einzelnen Reformen an Hochschulen
und Wissenschaftlernnen stellen: Forschung muss inzwischen exzellent,
Lehre durchweg kompetenzorientiert sein, um nur zwei Beispiele heraus-
zugreifen. Kennzeichen aller Férderprogramme ist, dass sie jeweils singu-
lar auf die Verbesserungen eines bestimmten Teilbereichs der universitdren
Kernaufgaben abzielen, zum Beispiel einen bestimmten Forschungszweig
voranzubringen oder die Lehre in bestimmter Weise zu verbessern.

Zusammengefasst ldsst sich festhalten, dass eine zunehmend leis-
tungsparametergestiitzte und aus Projektférderung gespeiste Hochschul-
finanzierung keine Autonomie im Sinne von Freiheit verspricht, sondern
Wissenschaft vielmehr durch Wettbewerb, vorgegebene Output-Kriterien
und singulére Forderkriterien gesteuert wird, die in ihrer Gesamtheit den
vermeintlichen Handlungsspielraum einschrdnken und zumindest in der
Personalpolitik wenig bedachte Folgen zeitigen.

Wie gestaltet sich aktuelle Personalpolitik an Hochschulen?

Ein generelles, lange bekanntes und gewerkschaftlich immer wieder
beklagtes Problem besteht in den unsicheren Karrierewegen: der lange Weg
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zur Professur, Befristung durch das WissZeitVG. Hinzu kommt, wie oben
beschrieben, bei Projektforderungen die zeitlich begrenzte Finanzierung,
die oft ohne Anschluss bleibt. Wenn die Evaluation des WissZeitVG zeigt,
dass jedeR Zweite aktuell seinen/ihren Lebensunterhalt nur fiir kiirzer als
ein Jahr gesichert hat, ldsst sich aber auch feststellen, dass es offensichtlich
an den Hochschulen nicht gelingt, WissenschaftlerInnen fiir die Dauer einer
gesamten Projektlaufzeit einzustellen — schlielich ist davon auszugehen,
dass Forderzusagen bei Projektfinanzierung zumeist tiber einen lingeren
Zeitraum als ein Jahr gegeben werden. Folglich muss und kann Personal-
politik vor Ort darauf hinwirken, dass berufliche Unsicherheit wenigstens
durch ldngere, mindestens der Projektlaufzeit entsprechende, Vertrags-
laufzeiten verringert wird.

Die unstete, an Ausschreibungen und Projektbewilligungen gebun-
dene Hochschulfinanzierung hat in den letzten Jahren zu der o.g. Aus-
differenzierung der Stellenstruktur an deutschen Hochschulen gefiihrt,
die die Arbeitssituation des wissenschaftlichen Nachwuchses verdndert.
Die Arbeitsplédtze an verschiedenen Hochschulen in verschiedenen Fach-
disziplinen waren schon immer heterogen und schwer vergleichbar. Aktu-
ell ist Personalpolitik an den Hochschulen allgemein aber zunehmend
dadurch gekennzeichnet, dass Stellenausschreibung und -inhaberInnen
sich spezialisieren, um den Anforderungen der zweckgebundenen Finan-
zierung gerecht zu werden. Fiir NachwuchswissenschaftlerInnen bedeutet
dies folglich, dass ihre Qualifikationswege je nach Stellen friihzeitig auf
unterschiedliche Gleise gestellt werden: beste Forschungsbedingungen,
also keine Lehrverpflichtung, fiir ,high potentials® in Exzellenzclustern.
Die neue Autonomie ldsst den Hochschulen den gewiinschten Handlungs-
spielraum gerade beim Konkurrieren um die besten Képfe. Auf den Nach-
bargleisen hingegen finden sich ,Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben® in
weniger drittmittelstarken Disziplinen oder Massenstudienfichern, die
oft auch wegen eines angespannten Arbeitsmarktumfeldes besonders
viel Raum fiir besonders prekédre Beschéftigungsbedingungen bieten: Sie
sorgen mit ihrem hohen Lehrdeputat dafiir, dass die Hochschulen ihren
Bildungsauftrag gerade auch bei steigenden Studierendenzahlen erfiillen
konnen.

Ist es uns Ernst mit der Einheit von Forschung und Lehre, diirfen
reine Forschungs- oder Lehrstellen nur zeitlich begrenzte Phasen auf dem
Qualifikationsweg zur Professur sein. Unser Wissenschaftssystem braucht
ProfessorInnen, die Forschen und Lehren und darum eine ganzheitliche
Ausbildung durchlaufen haben. Derzeit scheint es vornehmlich von zeit-
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lichen Zufalligkeiten und sozialen Netzwerken abzuhédngen, ob und welche
Promotionsmdglichkeiten und Stellen sich Nachwuchswissenschaftlerinnen
bieten. Wenn zeitgleich zum Abschluss keine alternativen Stellen zur Ver-
fiigung stehen oder durch Auslaufen eines Vertrages Arbeitslosigkeit droht,
lassen sich Promovierende beispielsweise als Lehrkrifte fiir besondere Auf-
gaben ,verheizen®.

Wer wegen der hohen Lehrbelastung keine herausragende For-
schung in der Promotion vorweisen kann, wird Schwierigkeiten haben, als
Postdoc in einem attraktiven Forschungsprojekt eingestellt zu werden. Wer
in sechs Jahren seine Promotion nicht schalfft, fliegt ganz aus dem System.
Denn solange es keinen absehbaren Karriereweg ,Lehre® gibt, wird es bei
der Einschitzung von Lehrbelastung und Forschungsleistung bleiben, wenn
es um die Chancen einer zukiinftigen Berufung auf eine Professur geht. Die
bereits vor Jahren u.a. vom Wissenschaftsrat angesto3ene Diskussion um
Lehrprofessuren oder eine generell hohere Gewichtung der Lehre fiihrt bis-
her an der Realitéit von Personalauswahl und Berufungspolitik vorbei. Viele
NachwuchswissenschaftlerInnen sind zwar in der Lehre hoch motiviert
(vgl. Esdar/Gorges 2012), sehen aber, dass Forschung der Faktor ist, der
Reputation verspricht. Ein Ungleichgewicht, das sich nicht d&ndern wird,
solange Forschungsleistung tiber Drittmitteleinwerbung oder Zitationen
gerankt, Lehre aber nicht weiter honoriert wird.

Es ist notwendig, dass diese unfaire, oft zuféllige Personalselektion
und ungleichen Karrierechancen reflektiert werden. Es braucht neben for-
malisierten Verfahren der Rekrutierung eine ldngerfristige, verlasslichere
Karriereplanung insbesondere fiir Menschen mit hoher Lehrbelastung.
Diese konnen entweder unbefristete Stellen vergleichbar mit denen der
sLecturer” in anderen Lidndern bieten. Oder, um die Einheit von Forschung
und Lehre zu gewéhrleisten, Arbeitsphasen miissen mit starker Schwer-
punktsetzung auf Lehre oder Forschung durch lingerfristig geplante, ver-
ldssliche Phasen, in denen intensives Arbeiten im jeweils anderen Feld
moglich ist, abgelost werden. Dazu bedarf es einer Personalpolitik die vor-
ausschauend iiber den Forderzeitraum einzelner Projekt hinausgeht.

Eine starke, einheitliche Interessensvertretung vor Ort — das liegt
bei den vorangegangenen Schilderungen auf der Hand - ist flir den wissen-
schaftlichen Mittelbau nahezu unméglich. Unterschiedliche Arbeitsformen,
stindiger Personal- und Stellenwechsel, Belastungen und Perspektiven bilden
ein duferst heterogenes Bild, das in der klassischen Statusgruppenuniver-
sitdt schwer zu vertreten ist. Hinzu kommt, dass Promotionsstipendiatinnen
trotz ihrer wissenschaftlichen Tétigkeit zumeist gar nicht der Statusgruppe
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des wissenschaftlichen Mittelbaus angehoren und auch in Graduiertenschu-
len und Kollegs oftmals gar keine Interessensvertretung vorgesehen ist.

Zum einen wird gewerkschaftliche Arbeit vor Ort durch die zuvor
genannten Punkte erschwert, zum anderen fillt ihr eine neue Aufgabe zu,
denn es geht nicht mehr nur darum, die Arbeitsbedingungen bestehender,
klassischer Vertragsverhéltnisse zu verbessern. Bei der Schaffung und Aus-
gestaltung neuer Stellen und Beschiftigungsformen miissen Mindeststan-
dards, wie im Herrschinger Kodex vorgeschlagen, formuliert und durch-
gesetzt werden. Die grof3te Gefahr einer ausdifferenzierten Stellenstruktur
besteht in einer Endsolidarisierung, die Platz ldsst fiir besonders prekire
Beschiftigungsbedingungen.
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Gute Beschiftigungsbedingungen als
Voraussetzung fiir gute Gleichstellungspolitik

Sahra Damus

Seit einigen Jahren gibt es eine lebhafte hochschulpolitische Debatte um die
Personalpolitik der Hochschulen, da wissenschaftliche Beschiftigte die Rah-
menbedingungen einer wissenschaftlichen Karriere zunehmend als unattraktiv
empfinden. Wahrend dieses Thema fiir viele Hochschulleitungen noch Neu-
land zu sein scheint, stehen Gleichstellungspolitik und Familienfreundlichkeit
demgegeniiber schon etwas ldnger im Fokus der Aufmerksamkeit und wer-
den an einem Grofteil der Hochschulen intensiviert und professionalisiert,
etwa durch die Verankerung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
jeder Hochschule, aber auch durch den Einbezug von Gleichstellungsindika-
toren in die sogenannten ,neuen Steuerungsinstrumente®. Dass nun auch die
Personalpolitik der Hochschulen in den Blick genommen wird, erdffnet die
Chance, Gleichstellung und Personalpolitik besser miteinander zu verkniip-
fen und auch auf einen bisher hdufig unterschitzten Aspekt hinzuweisen:
dass gute Beschéftigungsbedingungen und Perspektiven in der Wissenschaft
auch eine wichtige Voraussetzung fiir eine gute Gleichstellungspolitik sind.
Daher soll hier aufgezeigt werden, welche Zusammenhénge zwischen beiden
Bereichen bestehen, aber auch, wie Hochschulen die Personalpolitik als eine
Voraussetzung fiir die Gleichstellung begreifen konnen.

Gleichstellungspolitik und Beschaftigungsbedingungen

Unattraktive Beschéftigungsbedingungen werden sich voraussichtlich nicht
positiv auf den Frauenanteil auf den wissenschaftlichen Qualifikations-
stufen auswirken, moglicherweise konnen sie die Beteiligung von Frauen in
der Wissenschaft sogar negativ beeinflussen oder sie verlangsamen. Zwar
hat sich der Frauen- dem Ménneranteil unter den Studierenden und Pro-
movierenden in vielen Fachern schon angendhert oder ist auf einem guten
Wege dahin!, er steigt aber insgesamt noch zu langsam, und zwar ins-
besondere in der Postdoc-Phase und auf Professuren. Der Effekt der ,leaky

1 Hier zeigen sich jedoch noch immer deutliche Unterschiede zwischen den Fachern. So ist der
Frauenanteil insbesondere in MINT-Fachern auch bei den Studierenden und Promotionen wei-
terhin gering und erfordert besondere Manahmen.
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pipeline® setzt inzwischen durchschnittlich etwas spéter ein und beginnt in
vielen Fiachern nicht mehr wihrend des Studiums, sondern in Phasen des
eigenstdndigen Forschens und Lehrens und damit in Phasen, in denen die
Betreffenden in erster Linie Beschiftigte der Hochschulen sind. Der Frau-
enanteil ist in denjenigen Personalgruppen, die unsicher oder am wenigs-
ten forderlich fiir eine wissenschaftliche Karriere sind, héher als der der
Ménner — etwa in befristeten und Teilzeitstellen. Am hochsten ist der Frau-
enanteil bei den Stellen der Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben, die durch
die hohe Lehrverpflichtung und die mangelnde Gelegenheit zu eigenstin-
diger Forschung schlechtere Perspektiven im Wissenschaftssystem eroff-
nen?, am niedrigsten ist er bei Professuren (vgl. Tab. 1).

Professorlnnen 19,8%
Dozentlnnen und Assistentinnen 34,7 %
Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen 40,1%
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben 499%
Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal 36,4 %

Tabelle 1: Frauenanteile am Personal nach Personalgruppen 2011
(Statistisches Bundesamt 2011)

Demgegeniiber stehen eine Vielzahl von Gleichstellungsmafnahmen, die
darauf ausgerichtet sind, Frauen dazu zu bewegen, in die Wissenschaft
zu gehen, sie nicht zu verlassen, ggf. wieder einzusteigen und im Wissen-
schaftssystem aufzusteigen. Sie konnen als Anschub und punktuelle Unter-
stiitzung fiir bestimmte Phasen verstanden werden, die durchaus auch
nachhaltige Wirkungen entfalten. Die gesetzlichen und finanziellen Rah-
menbedingungen konnen sie aber nicht beeinflussen und das betrédchtliche
Risiko fiir einen Dropout nicht minimieren. Letztlich sind Frauen von man-
gelnder Vereinbarkeit, Planbarkeit und Perspektive stirker betroffen und in
ihrer wissenschaftlichen Weiterentwicklung benachteiligt, solange sie noch
héufiger als Mdnner Familienaufgaben iibernehmen.

Betrachtet man grob zwei Phasen einer wissenschaftlichen Kar-
riere, fallen unterschiedliche Grundproblematiken einerseits auf den Stel-

2 Eine mogliche Verstarkung des Reputationsgefalles zwischen Lehre und Forschung durch die
Einfihrung neuer Personalkategorien in den letzten Jahren wird z. Z.am Beispiel der Lehr- und
Forschungsprofessuren im Projekt,,Mannliche’ Forschung —,weibliche’ Lehre? —Konsequenzen
der Foderalismusreform fiir Personalstruktur und Besoldung am Arbeitsplatz Universitat” des
Hochschulforschungsinstituts Halle-Wittenberg untersucht.
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len unterhalb einer Professur und andererseits auf Professuren (oder wis-
senschaftlichen Leitungspositionen) auf.

Perspektiven fiir Wissenschaftlerinnen in der Qualifikationsphase

Wer sich auf den Weg zu einer Professur begibt, muss heutzutage — so
scheint es — sehr risikofreudig und geniigsam sein. In Deutschland gibt
es verhéltnisméfig wenige Professuren auf viele akademische Mitarbeite-
rInnenstellen im Vergleich zu anderen Lindern (vgl. Kreckel 2010), und
dennoch ist das Wissenschaftssystem einseitig auf die Perspektive der Pro-
fessur fixiert. An den Hochschulen finden sich inzwischen fast keine Alter-
nativen mehr zur Professur, da unbefristete Stellen unterhalb der Professur
kaum noch vergeben werden. So hat sich das Verhéltnis von unbefristeten
zu befristeten Stellen zwischen 2005 und 2010 von 1:4 auf 1: 8 verschlech-
tert (Keller 2012). Da nach Ablauf der Hochstbefristungsdauer eine sach-
grundlose Befristung nicht mehr moglich ist, gehen Wissenschaftlerlnnen
ein hohes Risiko ein, nach Ablauf der Qualifikationszeit ohne feste Stelle
dazustehen. Wiahrend eine Befristung fiir die Qualifikation, insbesondere
fiir die Promotion, sinnvoll erscheint, schlieBen spéter jedoch meist keine
addquaten, verlasslichen Beschiftigungen fiir bereits hochqualifizierte Wis-
senschaftlerlnnen an. Insbesondere die Postdoc-Phase verlduft von Sei-
ten der Hochschulen weitgehend konzeptlos und viele Juniorprofessuren
weisen keine Tenure-Optionen auf. Dabei gibt es eine Reihe von Tenure-
Modellen bspw. in Osterreich (vgl. dazu auch Korecky in diesem Band) und
den USA, aber auch an einigen deutschen Hochschulen, die als Beispiele
fungieren konnten.

Selbst wenn der Sprung auf die Professur gelingt, muss bis dahin
eine lange Phase von kurzen, befristeten Beschiftigungsverhéltnissen in
Kauf genommen werden (Jongmanns 2011: 3 f., 19). Noch dazu bietet die
wissenschaftliche Titigkeit durch unfreiwillige Teilzeit u.A. oftmals kein
ausreichendes Einkommen, um davon den Lebensunterhalt zu bestreiten.

Der Anteil von Frauen auf befristeten und Teilzeitstellen ist dabei
nach wie vor hoher als der der Mdnner (vgl. Tab. 2), und er steigt sogar
noch mit zunehmender Qualifikation (Jongmanns 2011: 71). Die derzeitige
Ausweitung von Befristung und Teilzeit trifft Frauen also haufiger und
schmélert damit ihre Chancen, die hoheren Karrierestufen zu erreichen.
Unfreiwillige Teilzeit impliziert auch, weniger Zeit fiir die Qualifikation zur
Verfiigung zu haben. Nicht selten wird die eigene Qualifikation — obwohl
diese auf den Qualifikationsstellen iiberhaupt erst die Befristung recht-
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fertigt — in einem zu geringen Anteil in die Arbeitszeit einberechnet oder
gar als in der Freizeit zu erledigende Privatangelegenheit angesehen.

Die inkonsistenten Anrechnungsregelungen von Qualifikations-
zeiten des WissZeitVG (Jongmanns: 57 ff.) fallen jedoch zu Ungunsten von
Teilzeitbeschéftigten — welche hdufiger Frauen sind - aus, da die gerin-
gere zur Verfligung stehende Zeit im gleichen Umfang wie Vollzeitbeschéfti-
gungen auf die Hochstbefristungsdauer angerechnet wird. Auch bei Dritt-
mittelbeschéftigten ist eine Qualifikation im Rahmen der Arbeitszeit nicht
immer vorgesehen, teils sogar ausgeschlossen, dennoch werden auch diese
Zeiten angerechnet.

Hinzu kommt, dass die ,familienpolitische Komponente“ im Wiss-
ZeitVG an Hochschulen nur in 0,4 Prozent der Félle tiberhaupt angewendet
wird (Jongmanns 2011: 46), obwohl Familiengriindungen hédufig mit der
Qualifikationszeit zusammenfallen. Fiir Drittmittelbeschéftigte gilt sie nicht
einmal. Auch dies benachteiligt Frauen mit Kinderwunsch stirker, da sie in
jedem Fall Auszeiten wiahrend des Mutterschutzes haben und auch (noch)
héufiger und lidnger in Elternzeit gehen als Médnner.

Professorinnen gesamt  Frauen Manner
Anteil der auf Zeit Beschaftigten 18,16% 24,89% 16,66%
Anteil der Teilzeitbeschaftigten insgesamt 6,23 % 9,75% 5,44 %

Anteil der Teilzeitbeschaftigten an auf Zeit Beschaftigten 13,07% 16,40% 11,96%
Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterlnnen

Anteil der auf Zeit Beschaftigten 82,88% 86,48% 80,58%
Anteil der Teilzeitbeschaftigten insgesamt 42,40% 55,10% 34,30%
Anteil der Teilzeitbeschaftigten an auf Zeit Beschaftigten 46,91% 57,81% 39,45%

Tabelle 2: Frauenanteil der befristet und in Teilzeit Beschaftigten
(Deutscher Bundestag 2011)

Mebhr Flexibilitit und Balance fiir Professoren und Professorinnen

Ist eine Professur oder eine (wissenschaftliche) Leitungsposition erreicht,

finden sich Frauen nach der unsicheren und teils prekdren Qualifikations-

zeit in einer vollig anderen Situation wieder. Zwar ist mit der Professur

meist erstmals im wissenschaftlichen Erwerbsleben eine unbefristete Voll-

zeitbeschéftigung erreicht, fiir diese Sicherheit wird allerdings im Gegen-
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satz zur weitgehenden Flexibilitdt der vorherigen Qualifikationsphasen von
den ProfessurinhaberInnen eine Verfiigharkeit und Prdsenz erwartet, die
oftmals iiber eine Vollzeitstelle hinausgeht und inzwischen vielfiltige neue
Tatigkeiten im Wissenschaftsmanagement mit einschlie3t. Wahrend zuvor
ein Aufstocken von unfreiwilliger Teilzeit oftmals gewiinscht gewesen wire,
beginnt nun eine Phase, in der Teilzeit noch sehr uniblich ist (vgl. Tab. 2).
Auch die praktische Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist auf einer Pro-
fessur vielfach nur zu meistern, wenn ein/e PartnerIn zu Hause bleibt und
dem bzw. der anderen den Riicken fiir die Wissenschaft frei halt. So finden
sich an den Hochschulen zwar hiufig Professoren mit Kindern, gleiches gilt
fiir Professorinnen aber seltener.

Dass dieses WissenschaftlerInnenideal zunehmend iiberholt ist, zei-
gen jedoch die steigenden Anfragen von Dual-Career-Paaren und auf sie
zugeschnittene Angebote der Hochschulen. Diese beschrinken sich bisher
jedoch zumeist auf die Gewinnung von BewerberInnen und greifen weniger
die Bediirfnisse bereits beschéftigter Wissenschaftlerlnnen auf. Familidre
Auszeiten auf W2/W3-Professuren sind noch immer ein seltenes Phinomen.
Dies hingt zum Teil damit zusammen, dass Frauen mit Kinderwunsch diesen
héufig schon vor der Professur verwirklichen. So liegt das Erstberufungsalter
auf W3-Professuren bei 42,2 Jahren (Statistisches Bundesamt 2011). Auch
die sich ggf. anschlieBende Elternzeit wird noch selten von Professorinnen
oder Professoren genutzt. Hingegen machen die Hochschulen mit dem Phéno-
men von Schwangerschaft und Elternzeit zumindest auf Juniorprofessuren
inzwischen héufiger Erfahrungen, da das Erstberufungsalter mit 35,3 Jah-
ren hier deutlich niedriger liegt (ebd.). Die mangelnde Akzeptanz von Teilzeit
oder Arbeitszeitreduzierungen auf Professuren und Leitungspositionen sowie
die unzureichende Abgrenzung von Arbeit und Privatem — auch unabhéngig
von Familienaufgaben — spiegelt eine bisher ménnlich gepréagte Arbeitskultur
wider, die von Frauen héufig als unattraktiv empfunden wird.

Qualitatsstandards fiir Gleichstellung und
Familienfreundlichkeit — aber nicht fiir die Personalpolitik?

Diese schwierigen Aussichten sind ein entscheidender Grund dafiir, dass viele

qualifizierte ForscherInnen die Wissenschaft verlassen. Fiir Frauen kommt

jedoch hinzu, dass sie neben der eigenen Karriere gleichzeitig auch noch die

Hiirde — und damit hidufig auch die Belastung — meistern miissen, sich als

Vertreterinnen einer bisher unterrepriasentierten Gruppe zu etablieren und

sich gegeniiber geschlechtsspezifischen Rollenerwartungen zu behaupten.
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Die ,glidserne Decke“ steht bereits seit mehreren Jahrzehnten im
Fokus der hochschulpolitischen Aufmerksamkeit. Um sie abzubauen, neh-
men viele Hochschulen an Benchmarkingprozessen und Auditierungsver-
fahren teil. Es wurden Gleichstellungsindikatoren in die ,neuen® Steue-
rungsinstrumente wie Zielvereinbarungen und Mittelverteilungsmodelle
integriert. Auch die Forschungsférderung (DFG, Bundesministerien etc.)
und Sonderprogramme wie die Exzellenzinitiative haben Gleichstellungs-
kriterien aufgenommen. Gleichstellung erhielt dadurch einen Aufmerk-
samkeitsschub, und fiir die Hochschulen entstand ein externer Druck,
Gleichstellungsstandards zu erfiillen, da sie sich zur Grundvoraussetzung
fiir Drittmittelfinanzierung oder kompetitive Verfahren entwickelt haben.
Viele Hochschulen gehen das Themenfeld daher inzwischen systematisch
mit einer Vielzahl von Mafinahmen an — etwa in Gleichstellungskonzep-
ten oder Frauenforderplinen. Wenn sich hierbei auch noch Unterschiede
zwischen den einzelnen Hochschulen und Bundeslandern zeigen, kann
doch insgesamt eine Entwicklung von Qualitdtsstandards beobachtet
werden.?

Auch MaBnahmen zur Familienfreundlichkeit finden oft eine breite
Zustimmung und es scheint unstrittig, dass Vereinbarkeitsprobleme gelost
werden miissen.

Eine dhnliche Selbstverstindlichkeit und Systematisierung gibt es
im Bereich der Personalpolitik hingegen nicht. Personalentwicklungskon-
zepte der Hochschulen — soweit vorhanden — beziehen das wissenschaft-
liche Personal mit seinen spezifischen Problemstellungen oft nur marginal
mit ein. Personalpolitik genief3t zudem gegeniiber anderen strategischen
Zielen der Hochschulen hdufig nur eine geringe Prioritét.

Hinzu kommt, dass Gleichstellung als Aufgabe der Hochschulen
definiert wird, wiahrend die Verbesserung von Beschéftigungsbhedingungen
tendenziell als Partikularinteresse der Beschiftigten interpretiert wird, wel-
ches den Interessen der Hochschulen als Arbeitgeberinnen gegeniibersteht.
GleichstellungsakteurInnen, die auf Defizite in der Personalpolitik hinwei-
sen, konnen sich leicht dem Vorwurf ausgesetzt sehen, ihre Kompetenzen zu
iiberschreiten, da Personalpolitik kein origindres Gleichstellungsthema sei.

Dabei ist es jedoch wichtig herauszustellen, dass gute Beschéfti-
gungsbedingungen notwendig sind, um Gleichstellung und Familienfreund-

3 Den Wandel und die Professionalisierung von Gleichstellungsbemiihungen an Hochschulen
untersucht derzeit das Projekt des CEWS ,Hochschulische Gleichstellungsstrukturen im Wan-
del” (http://www.gesis.org/cews/das-cews/cews-projekte/projekt/?browseproject=&selcat=
HGIW%3E%3E&qt1=HGiW).
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lichkeit zu fordern und sie somit auch fiir die Hochschule als Ganzes und
die Gesellschaft relevant sind. Angesichts des nur langsam steigenden Frau-
enanteils und der unattraktiven, einen Dropout beférdernden Perspektiven
kommen die Hochschulen um eine Auseinandersetzung mit den Beschéfti-
gungsbedingungen nicht mehr herum, wenn sie gute Gleichstellungspolitik
umsetzen wollen. So finden sich Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte,
aber auch Hochschulleitungen verstiarkt bei Themen wieder, die bisher als
Doménen der Personalridte und Gewerkschaften galten.

Erste Ansitze zur Entwicklung von Standards fiir die Personalpo-
litik an Hochschulen finden sich in einer Reihe aktueller wissenschafts-
politischer Empfehlungen. Entweder wird dabei aus Sicht der Beschéfti-
gungsbedingungen argumentiert und es werden Auswirkungen auf die
Gleichstellungssituation thematisiert, wie etwa in den Leitlinien der HRK zu
befristeten Beschéftigungen (2011) und dem Herrschinger Kodex der GEW
(2012). Oder es wird aus Perspektive der Gleichstellung angeregt, auch die
in der Personalpolitik liegenden Stellschrauben zu nutzen, wie etwa in den
Empfehlungen des Wissenschaftsrats zur Weiterfithrung von dessen Offen-
sive fiir Chancengleichheit (Wissenschaftsrat 2012).

Personalpolitik als eine Grundlage fiir Gleichstellungspolitik
begreifen

Wenn sich an vielen Hochschulen bisher noch keine systematische Perso-
nalpolitik fiir die wissenschaftlichen Beschiftigten etabliert hat, werden
nicht zuletzt durch die Gleichstellungsarbeit immer haufiger Beschéfti-
gungsbedingungen beriihrt und eroffnen Gestaltungsspielriume, sodass
GleichstellungsakteurInnen Impulse fiir die Personalpolitik geben konnen.
Diese stoen aber an Grenzen, wenn die Bereitschaft fehlt, die Rahmenbe-
dingungen fiir eine wissenschaftliche Tatigkeit aktiv zu verbessern. Daher
ist es wichtig, dass die Hochschulen von sich aus eine aktive und umfas-
sende Personalpolitik fiir WissenschaftlerInnen betreiben und diese wiede-
rum durchgéngig gleichstellungsorientiert und familienfreundlich gestalten.

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte kénnen:

m  Personalpolitik stirker auch als ihr Themenfeld begreifen und mit
Personal(entwicklungs)abteilungen und Personalrdten zusammen-
arbeiten,

m eine aktive Personalpolitik auch aus Gleichstellungssicht einfordern
und
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m Impulse fiir eine gleichstellungsorientierte Gestaltung der Personal-
politik geben.

Beschiftigtenvertreterlnnen in akademischen Gremien und Personalritin-
nen konnen:

m sich mit Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten vernetzen,

m gemeinsam Schnittmengen finden und daraus Strategien entwickeln.

Hochschulleitungen kénnen:

m ebenso wie die Gleichstellungs- und Familienpolitik auch ihre Per-
sonalpolitik professionalisieren und priorisieren und bestehende
Spielrdume nutzen,

m dabei eng mit GleichstellungsakteurInnen, Beschéftigtenvertre-
terInnen und PersonalrdtIlnnen zusammenarbeiten,

m sich Qualitdtsstandards geben (z. B. anhand der Empfehlungen von
HRK, GEW, WR)

m und systematische Konzepte zur Weiterentwicklung der Personal-
politik, insbesondere im wissenschaftlichen Bereich, etablieren.

Dariiber hinaus ist es an Bund und Lindern, die gesetzlichen und finan-
ziellen Rahmenbedingungen so auszugestalten, dass gute Beschiftigungs-
bedingungen méglich sind. Dazu ist nicht nur eine Anderung des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes notig, sondern auch eine solide Grundfinanzierung
der Hochschulen, um zu verhindern, dass diese auf irreguldre Beschéftigun-
gen zurilickgreifen, um ihre Aufgaben erfiillen zu konnen. Die Beschéftigungs-
bedingungen haben das Wissenschaftssystem bisher nicht sonderlich attrak-
tiv flir Frauen gemacht und es ist zu befiirchten, dass durch die aktuellen
Entwicklungen die Beteiligung von Frauen eher noch verlangsamt wird. Eine
Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Karriere wiirde hingegen erleichtert,
wenn gute Beschéftigungsbedingungen in Aussicht stiinden.
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Exzellente Wissenschaft — Gute Arbeit?
Mitarbeiterbefragungen und
Mitarbeiterbeteiligung auf der Basis

des DGB-Index Gute Arbeit an

der Georg-August-Universitat Gottingen

Frank Mufimann, Martin Riethmiiller, Holger Epstein

Im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) werden
an der Universitit Gottingen seit 2010 Mitarbeiterbefragungen (MAB)
durchgefiihrt. Die vereinbarten Ziele richten sich auf die Schaffung
gesundheitsforderlicher Arbeitshedingungen, konkret die Reduktion von
Fehlbelastungen am Arbeitsplatz durch gezielte MaBnahmen, sowie die
Steigerung von Arbeitszufriedenheit und Motivation. Auf der Grundlage der
Befragungsergebnisse werden relevante Organisations- und Personalent-
wicklungsthemen identifiziert und priorisiert, Malinahmenvorschldge parti-
zipativ entwickelt und konkrete Mainahmen umgesetzt bzw. zur Umsetzung
vorgeschlagen. Integriert sind Pilotprojekte mit (zum Teil) neuen Partizipa-
tionsformen und u. a. onlinebasierten (virtuellen) Kommunikationsformen
mit groBerer Reichweite und zeitlicher Flexibilitét.

Mitarbeiterbefragungen an der Georg-August-Universitat
Gottingen

Mitarbeiterbefragungen und Mitarbeiterbeteiligung sind kein Selbstzweck,
sondern schrittweise im organisatorischen Zusammenhang anzuwen-
dende Instrumente und Katalysatoren von Entwicklungsprozessen. Voraus-
setzung fiir das Gelingen von Evaluations- und Beteiligungsprozessen
ist dabei, dass sie an die Organisation, ihre Subsysteme und Personen so
angepasst werden, dass sie valide und akzeptierte Resultate als Basis fiir
Verdnderungsmafinahmen ergeben. Ebenso wichtig ist, auf dieser Grund-
lage lebensnah an der konkreten Arbeitswelt zu arbeiten, sodass aus Dia-
log- und Beteiligungsprozessen und personlicher Relevanz die Motivation
zur Verdnderung entsteht. In diesem Sinn dienen Mitarbeiterbefragungen
und Mitarbeiterbeteiligung der Aktivierung und Realisierung (interner) Inno-
vationspotentiale auf der Grundlage von Diagnoseprozessen. Damit aus
diesen Diagnoseprozessen reflexiv regulierte Entwicklungsprozesse wer-
den konnen, sind sie im Kontext von sieben Basisprozessen der Organisa-
tionsentwicklung zu realisieren (vgl. Glasl/Kalcher/Piber 2005: 33 ff., 90 ff).
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Im Fall der Universitit Gottingen sind dabei die Spezifika einer
Universitdt mit starker Forschungstradition und Féchervielfalt zu beach-
ten. Solch etablierten Organisationen wie Universitidten stehen in der Regel
nur eingeschridnkte Potentiale zur strukturverdndernden Selbstreform
zur Verfligung. Sie weisen dabei spezifische Merkmale loser Verkopplung
dezentraler Einheiten in Verbindung mit spezifisch fragmentierten und
differenzierten Fachkulturen und Partikularexpertisen auf. Die Konsequenz
sind systemimmanente polare Spannungen zwischen Einrichtungen, Gre-
mien und Verwaltungen. Altprédsident Horst Kern (1999) konstatiert in die-
sem Kontext, dass innere ,Potentiale durch Routinen, Idiosynkrasien und
Egoismen® sowie ,Selbstbeziiglichkeit, Besitzstandsdenken und Kommuni-
kationsblockaden® verschiittet werden konnen.

Universitdten kann man jedoch auch dann (selbst wenn man wollte)
nicht einfach Top-down optimieren, wenn Blockaden und Frustrationen
einen Machteingriff nahezulegen scheinen. Dies wirkt sich u. a. direkt und
mehrdimensional im Forschungsmanagement aus: Durch quantitativ aus-
gerichtete Anreizsysteme wie der Leistungsorientierten Mittelvergabe For-
schung (LOM-Forschung) steht etwa die Zahl der Veroffentlichungen im
Fokus. Das Ziel eines quantitativ hohen Outputs steht jedoch in Spannung
mit dem Ziel eines qualitativ hochwertigen und innovativen Forschens.
Letzteres kennzeichnet nur begrenzt planbare Zeitrdume, es erfordert
MuBe und den Mut, Risiken des zwischenzeitlichen Scheiterns in Kauf zu
nehmen. Daher konnen (zu stark) an Qualititsmanagement- und Anreizsys-
teme aus der Wirtschaft angelehnte Instrumente der Corporate Governance
in der Wissenschaft zu destruktiven und innovationshemmenden Auswir-
kungen fiithren'. Das Streben der aktuellen Prasidentin der Georg-August-
Universitdt Gottingen Ulrike Beisiegel nach ,Leistungssteigerung durch
Entschleunigung” in der Wissenschaft ist vor diesem Hintergrund nicht nur
sinnvoll, sondern zeigt exemplarisch, dass scheinbar paradoxe Interventi-
onen nicht selten erfolgversprechender sein konnen als der vermeintlich
Ldirekte“ Weg zum Ziel (Beisiegel 2011). Weitere beispielhafte in einer Pilot-
fakultdt durch die Mitarbeiterbefragung identifizierte Themenfelder sind:

m Hinsichtlich individueller Entwicklungsméglichkeiten sind stark
unterschiedliche Detailbewertungen festzustellen. Wahrend unbe-
fristet angestellte Professorlnnen dieses Thema insgesamt positiv
bewerten, sind deutlich kritischere Bewertungen dazu bei Mitarbeite-

1 Vgl.dazu vor dem Hintergrund von Universitatsrankings Epstein (2010: 289 ff,, 560 ff.) und zum
Prinzip von Freiheit im Bereich des geistig-kulturellen Subsystems Glasl et al. (2005: 73 ff.).
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rInnen des technische Dienstes und der Verwaltung festzustellen.
Der wissenschaftliche Nachwuchs schitzt seine eigenen Karriere-
moglichkeiten in der Universitidt insgesamt als gering ein.

m Hinsichtlich der konkreten Rahmenbedingungen der Arbeit wird die
Ressource Informationsfluss als kaum vorhanden bewertet. Dies gilt
in allen Beschiftigtengruppen in Wissenschaft und Verwaltung mit
Ausnahme der wissenschaftlichen Hilfskréfte, die ihre diesbeziig-
liche Situation insgesamt als befriedigend bis gut bewerten.

m Beziiglich der Bewertung von Arbeit, Aufgaben und Gestaltungs-
moglichkeiten sind die Beschéftigten in allen Statusgruppen davon
iiberzeugt, sinnvolle bis sehr sinnvolle Aufgaben und Tétigkeiten zu
haben. Die Intensitédt der Arbeit wird jedoch nahezu durchgéngig als
hoch bis stark belastend bewertet.

m  Betriebskultur und -klima werden in einer Fakultidt durch viele Fak-
toren und Personen gepréagt. Die Unterschiede in der Einschédtzung
innerhalb einer Fakultdt sind daher erheblich. Ursachen kénnten
personliche und/oder organisatorisch-systematische Brennpunkte
sein. Beispielhaft sei fiir die positive Seite der Betriebskultur genannt,
dass die Gegebenheiten von anregenden Diskussionen unter Kolle-
glnnen in allen Berufsgruppen positiv bis sehr positiv bewertet wer-
den. Jedoch wird der Beitrag von Fithrungskréften zur Losung von
Konflikten insgesamt als sehr gering eingeschétzt. In diesem Zusam-
menhang ist es dann naheliegend, dass von teils erheblichen emo-
tionalen Belastungen berichtet wird.

Um die in einer Mitarbeiterbefragung identifizierten Spannungs- und
Themenfelder bis hin zur spiteren Umsetzung bearbeiten zu kénnen, sind
bedarfsorientierte Interventionen erforderlich. Diese werden idealerweise
in enger Abstimmung und unter Partizipation der ,Betroffenen“ entwor-
fen und umgesetzt. Horst Kern beschreibt die personlichen und sozialen
Dynamiken, die in solchen Verdnderungsprojekten essentiell sind: ,Mit-
wirken macht verletzbar, und das Wissen um diese potentielle Verletzbar-
keit kann in ein risikoaverses Verhalten umschlagen, das der Erneuerung
dann zuwiderlduft.“ Zugleich sollen dezentrale ,Experten des operativen
Geschifts das freigeben, was nur sie haben: das intime Vorort-Wissen®.
Es brauche lokale ,Handlungsvollmacht®, damit diese ,ins Risiko“ gehen.
Aber: ,Damit sie diesen Einfluss aber nicht zur bloBen Befriedigung parti-
kularer Interessen einsetzen, muss die Autonomie der operativen Einheiten
gebunden werden.” (Kern 1999) Damit solche Handlungsvollmacht jedoch
121



tatsdchlich auch in mitgestaltete Verdnderungen miindet, braucht es Frei-
rdume des Vertrauens, in denen Kreativitdt, Mut zum Experiment und zur
Neugestaltung gedeihen konnen (vgl. Ballreich/Glasl 2011: 45 ff.; Epstein
2010: 429 ff.; Fischer 1999: 77 ff.). Dabei ist es elementar zu beachten, dass
Volluniversitidten als Musterbeispiel des Prinzips Organisation als Konflikt-
potential gedeutet werden konnen, ein Phinomen das gerade bei Verdnde-
rungsprozessen gelegentlich auch ausgelebt wird. Dann sto3en partizipativ
organisierte Selbsterneuerungsprozesse an klare Grenzen.?

An der Universitdt Gottingen wird vor den so skizzierten Hinter-
griinden, kein am Reil3brett geplantes Projekt durchgefiihrt, vielmehr wird
ein komplexer Lernprozess von

a) ,Beteiligten (Projektleitung Personalentwicklung, Projektpartner
Gremien und Interessenvertretungen, Betriebliches Gesundheits-
management mit NetzwerkpartnerInnen, dezentrale Projektgrup-
pen in Fakultdten, Einrichtungen in Wissenschaft und Verwaltung,
externe Dienstleister fiir Online-Befragungen, interne Berater usw.),
b) ,Betroffenen” (Einrichtungen, Institute, Wissenschaftlerinnen, MTV
usw.) und
c) strategisch Verantwortlichen (Lenkungsgremien, Prédsidium usw.)
rollierend projektiert und realisiert. Uber die damit angedeutete mehr
formale Komplexitdt und die daraus resultierenden Abstimmungsbedarfe
hinaus ist es wesentlich, bei dieser Projektierung weitere Zusammenhénge
zu beachten:
m sehr unterschiedliche Arten und Erfahrungen mit partizipativ orga-
nisierter universitdrer Selbstentwicklung,
m  beschrinkte Ressourcen und die Fluktuation von MitarbeiterInnen

im Kontext von befristeten Vertragsverhéltnissen,

m Pioniercharakter der Realisierung eines integrierten Prozesses der

Mitarbeiterbefragung mit Folgemafnahmen.

Aus den bisherigen Erfahrungen der Entwicklung und der Einfithrung des

Instruments Mitarbeiterbefragung sowie den daraus abgeleiteten Folgepro-
zessen konnen bisher fiinf Erfolgsfaktoren abgeleitet werden:

m die an Interessen-, Kompetenzen und Rollen orientierte Einbindung

der ganzen Vielfalt der oben gelisteten Stakeholder, die Etablierung

einer stabilen Projektorganisation mit zentraler und représentati-

2 Zu Prinzip und Auswirkungen organisatorischer Konfliktpotentiale sowie zum Standardmodell
der Konflikteskalation nach Glasl (vgl. Ballreich und Glasl 2011: 134 ff, 223 ff).
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ver Projektgruppe sowie einem iibergeordneten Lenkungsausschuss
und dezentralen Projektgruppen;

eine steuernde und kontinuierlich unterstiitzende Begleitung von
entscheidungsbefugten bzw. einflussreichen Personen und Gremien;
motivierte, lernbereite Projektbeteiligte mit einem nicht geringen
MaB an Frustrationstoleranz und der Bereitschaft, immer wieder
,dicke Bretter” zu bohren;

die gleichzeitige Beachtung von Potentialen, Grenzen und be-
schrdankten Ressourcen bei der Konkretisierung der Prozesse. Dabei
ist es hilfreich, zunédchst schnell mdgliche und kleine Verdnderun-
gen zu realisieren und zu kommunizieren;

Die Realisierung des Gesamtprozesses folgt sinnvollerweise einem
iterativ riickgekoppelten Austauschprozess von ,Top-down-“ und
,Bottom-up-“ sowie horizontal-kollegialen Prozessen. Letztere
sichern die Handhabbarkeit und das Gelingen des Gesamtprozesses
durch die schrittweise Fokussierung und Realisierung von lokalen
Prozessen in Bereichen mit eher hoher Partizipationsbereitschaft
und hohen Verdnderungspotentialen, hédufig in Verbindung mit
,Leidensdruck® und/oder idealerweise schon am Beginn vorhande-
ner Lust an Partizipation und Verdnderung (vgl. Glasl et al. 2005:
102 f., 408 ft.).

Grundlage der Verdnderungsarbeit ist weniger der sehr umfangreiche und
abstrakte Bericht als das, was man daraus unmittelbar macht: Jede Ein-
richtung/Fakultdt erhélt als Auftakt nach dezentralen Riickkopplungspro-
zessen durch die Projektleitung (Personalentwicklung) fokussierte Inhalte,
die zweierlei umfassen:

m die Verdichtung der 23 Oberthemen der Befragung in 11 themati-

sche auf die Einrichtungen hin konkretisierte Diskussionsfelder (vgl.
Abbildung 2);

die ,Ubersetzung“ des Berichts zur Mitarbeiterbefragung in kurze all-
gemeinverstdndliche und diskussionsanregende Leittexte mit exem-
plarischen Grafiken mit der Moglichkeit, die kompletten Ergebnisse
online verlinkt abzurufen;

Der Beteiligungsprozess von Ergebnissen zu Mafinahmen wird schlie3lich
systematisch mit wechselnden Présenz- und Online-Teilprozessen gestalte-
tet. Fiir diesen Musterprozess ist charakteristisch, dass auf der Basis der
Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung zunichst online und anonym Themen

123



zur Bearbeitung und Mafnahmen zu deren Losung vorgeschlagen und pri-
orisiert werden. Im Anschluss daran wird die Umsetzung von Maf3nahmen
in einem Wechsel von Prédsenz- und Online-Diskussionen vorangetrieben
(vgl. Kapitel 3). Abbildung 1 veranschaulicht den gesamten Beteiligungs-
prozess von den Ergebnissen der Mitarbeiterbefragung bis zu Verdnde-
rungsmafinahmen.

Von Ergebnissen zu MaRnahmen: Prozessiiberblick

Mitarbeiterbefragung Dauer: 4-6 Wochen
(DGB-Index ,Gute Arbeit*) Modus: anonym
Personliche Beteiligung Virtuelle Beteiligung
konkret, umsetzungsorientiert vielféltig, reprasentativ, effizient
’Q) Brainstorming: Dauer: 3 Wochen
(Lv Themen + MaBnahmen ~ Modus: anonym

Brainstorming

| I Priorisierung der Themen/  Dauer: 2-3 Wochen
. . :4— MaRnahmen Modus: anonym
) =
Dauer: mehrere Konkretisierung == P
Wochen Gremien/Projektgruppen =) wm—b it
Modus: Diskussion Priorisierung
Face-to-Face,
nicht anonym i q A e
Y Entscheidung > ') Online-Diskussion pe——
v Themen/MaRnahmen N >
Diskussion
Konkretisierung
Gremien/Projektgruppen Dauer: mehrere Wochen
optional: mehrfach
Entscheidung < prozessbegleitend
Tool: Online-Forum
Modus: anonym oder nicht
o anonym

,.\ MaRnahmenentwicklung

und Umsetzun
MaBnahmen g

Abbildung 1: Von Ergebnissen zu MaBnahmen: Prozessiiberblick

Am Beginn der Umsetzung des Prozesses aus Abbildung 1 stehen immer
die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung, so wie sie fiir die jeweilige Ziel-
gruppe relevant sind. Der hier dargestellte Prozess wird seit 2012 in einer
Pilotfakultdt umgesetzt, evaluiert und 2013 schrittweise fiir weitere Fakul-
tdten angepasst.
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Der DGB-Index Gute Arbeit als Instrument von
Mitarbeiterbefragungen an Universitaten

Grundlage der Befragungen an der Universitit Gottingen ist der DGB-
Index Gute Arbeit, dessen arbeitswissenschaftliches Instrument seit 2007
repriasentativ zum Einsatz kommt und auch fiir Mitarbeiterbefragungen
genutzt wird. Er ging 2009 als passfahigstes Befragungskonzept aus einer
internationalen Ausschreibung hervor, das sowohl die Erhebung der wich-
tigsten Arbeitsaspekte aus Sicht der Beschiftigten gewahrleistet als auch
die Identifikation von (personal-)entwicklungsrelevanten Potenzialen und
Brennpunkten der konkreten Arbeitsorganisation. Darliber hinaus bietet
das Instrument die Gewédhr, bei Bedarf konkrete Befunde aus einer Mit-
arbeiterbefragung an reprasentativ ermittelten Daten zu spiegeln (z. B. nach
Berufsgruppen oder nach Sektoren). SchlieBlich {iberzeugten Konstruk-
tion und Indexsystematik, die nun auch auf wissenschaftliche Arbeits-
bedingungen angewendet werden sollten.

Der DGB-Index Gute Arbeit erhebt seit 2007 jahrlich und représen-
tativ die Qualitét der Arbeitsbedingungen aus der Perspektive der abhédngig
Beschiiftigten in Deutschland und schlie§t damit eine Liicke in der Arbeits-
weltberichterstattung (vgl. Conrads/Kistler/MuSmann 2009). In der Regel-
berichterstattung spielt neben einer Reihe wichtiger Arbeitsemotionen und
z. B. Arbeitszufriedenheitsaspekten die regelméfige Ausweisung des Index
selbst eine wichtige Rolle. Als hierarchisch zusammengesetzter Index kom-
primiert er die komplexe Arbeitswirklichkeit in Deutschland auf wenige
Kennzahlen und sorgt so fiir Ubersicht. Fiir die Index-Berichterstattung
wurden aus einer Vielzahl einschldgiger Fragen fritherer Erhebungen
(vgl. Fuchs 2006) theoretisch begriindet und auf Grundlage statistischer
Berechnungen 31 Fragen (Items) ausgewdihlt. Die drei gleichgewichtigen
Teilindizes Ressourcen, Belastungen und Einkommen und Arbeitsplatz-
sicherheit werden am Ende auf einen Wert zwischen O (= sehr schlechte
Arbeitshedingungen) und 100 (= ideale Arbeitsbedingungen) zusammen-
gefithrt (vgl. Fuchs 2009; Kistler/MuBBmann 2009a; Kistler/MuBmann/
Trischler 2011).

Konzeptionell vereinigt der DGB-Index Gute Arbeit pathogeneti-
sche (krankmachende Arbeitsfaktoren) und salutogenetische (gesunder-
haltende Arbeitsfaktoren) Perspektiven der arbeitswissenschaftlichen
Gesundheitsforschung und setzt dies methodisch durch ein Belastungs-
Beanspruchung-Konzept um: Zu jedem der 31 erhobenen Arbeitsaspekte
wird durch eine entsprechende Nachfrage (,Wie stark belastet Sie ...?%) die
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individuelle Beanspruchung durch diesen Aspekt ermittelt. Auf diese Weise
wird der Tatsache Rechnung getragen, dass arbeitsbedingte (starke oder
weniger starke) Anforderungen (1) ebenso wie (vorhandene oder fehlende)
Ressourcen (2) ebenso wie (ein/e hohe/s oder ein/e niedrige/s) Einkommen
und Arbeitsplatzsicherheit (3) individuell sehr unterschiedlich als Bean-
spruchung erlebt werden konnen (Belastungs-Beanspruchung-Konzept).
— Arbeits- und gesundheitspolitisch angestrebt (BGM) werden ein mog-
lichst niedriges Belastungsniveau, moglichst viele arbeitsforderliche Res-
sourcen und ein angemessenes Einkommen, in der Summe also moglichst
positive, bei Bedarf ausgleichende und mdglichst forderliche Beanspru-
chungseffekte durch die Arbeit (vgl. zu weiteren konzeptionellen Fragen
Fuchs 2010; Kistler/MuBmann 2009b; Fahimi et al. 2010).

Bei der Mitarbeiterbefragung 2010 (Papierfragebogen, Projekt-
bericht 2010) musste sich das Instrument zundchst am Gegenstand der
Arbeitsbedingungen einer Wissenschaftsverwaltung bewihren, deren
wesentliche Tétigkeitsmerkmale durch mehrere reprédsentative Wellen
(DGB-Index Gute Arbeit 2007-2010) bereits vergleichbar und in ausrei-
chender Fallzahl erhoben wurden. Nach dieser Bewdhrungsprobe sollten
jedoch 2012 (Online-Fragebogen) an fiinf Fakultdten der Universitdt Got-
tingen erstmals auch explizit wissenschaftliche Arbeitsverhéltnisse unter-
sucht werden, die sich aufgrund einer Vielzahl von Besonderheiten nicht
ohne Weiteres aus der allgemeinen Arbeitsweltberichterstattung iiber-
tragen lassen.

Die bewdhrten 15 allgemeinen Arbeitsdimensionen des DGB-
Index wurden als Kernbestandteil auch im Wissenschaftsbereich erhoben,
mussten allerdings fiir ProfessorInnen leicht modifiziert (vgl. Anmerkung
zu Abb. 2) und insgesamt um acht Aspekte wissenschaftlichen Arbei-
tens ergdnzt werden. Abbildung 2 zeigt in der linken Spalte zunédchst die
15 Arbeitsdimensionen des DGB-Index, wie sie auch in der Reprédsenta-
tiverhebung und in der Zentralverwaltung verwendet wurden. Erweitert
wurde dieses Modell um die wissenschaftsspezifischen Dimensionen Lehre,
Forschung, Betreuung Promotion und Habilitation, Wissenschaftsmanage-
ment, Verwaltung und Gremienarbeit und die Leitungsthemen eigene Ein-
richtung, Fakultit (Dekanat) und Universitit (Prasidium).
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20.

21.
22.

23.

Index-Dimension Oberthema

(Mitarbeiterbefragung, MAB) (virtuelle Kommunikation)
Fihrungsqualitat* . Betriebskultur und -klima
Betriebskultur
Kollegialitat

Emotionale Anforderungen

Méoglichkeiten fiir Kreativitat Il Bewertung von Arbeit, Aufgaben und
Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten Gestaltungsmaoglichkeiten
Arbeitsintensitat

Sinngehalt der Arbeit

Arbeitsplatzsicherheit und berufliche lll. Materielle und vertragliche Rahmen-
Zukunftsaussichten — bedingungen

. Einkommen

. Qualifizierungs- und Entwicklungs- IV. Individuelle Entwicklungsmoglich-
maglichkeiten —> keiten

. Aufstiegsmoglichkeiten**

. Korperliche Anforderungen V. Konkrete Rahmenbedingungen der

. Arbeitszeitgestaltung — Arbeit

. Informationsfluss

. Lehre — VI. Lehre
Forschung — VIl. Forschung

. Betreuung Promotion und Habilitation ——— V. Betreuung Promotion und Habilitation

. Wissenschaftsmanagement —» [X. Wissenschaftsmanagement
Verwaltung und Gremienarbeit — X. Verwaltung und Gremienarbeit
Leitung der eigenen Einrichtung XI. Leitungsthemen
Leitung der Fakultdt (Dekanat) e
Leitung der Universitdt (Prasidium)

Abbildung 2: Neuordnung und Erganzung der Dimensionen des DGB-Index Gute

Arbeit?

Die kursiv markierten Dimensionen der Mitarbeiterbefragung und der Oberthemen stellen die
Erweiterung des DGB-Index an die universitaren Rahmenbedingungen dar.

*/** flr Professorlnnen modifiziert:

* Flhrungsqualitat”: im universitdren Alltag sind Professorinnen die Fihrungskrafte
der wissenschaftlichen Einrichtungen; die Dimension wird daher nur fir alle sonstigen
Mitarbeiterinnen erhoben und dann mit Bezug auf das Fiihrungsverhalten der vorgesetzten
Professorinnen ausgewertet. Professorinnen werden stattdessen zu ihrer Einschatzung der
Flihrungsqualitaten des Prasidiums ihnen gegeniiber befragt.

** Die Dimension , Aufstiegsmoglichkeiten® wurde fiir Professorinnen nicht erhoben.
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Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung wurden in der zweiten Jah-
reshélfte 2012 im Prédsidium und in den fiinf beteiligten Fakultdten vor-
gestellt (Projektbericht 2012). Danach wurde zur Manahmenentwicklung
bzw. zur vertiefenden Diskussion mit moglichst vielen Mitarbeitenden an
den Fakultdten ein virtuelles Beteiligungsmanagement aufgebaut und an
einer Pilotfakultidt erprobt. Dieser Prozess und das dazu entwickelte (vir-
tuelle) Kommunikationsmodell ist Gegenstand des dritten Kapitels. Zum
Gelingen einer Diskussion unter breiter Beteiligung mussten jedoch die
Dimensionen der Mitarbeiterbefragung erst noch in eine neue Ordnung
iberfiihrt werden — denn 23 differenzierte Themen stehen einer syste-
matischen und effizienten (virtuellen) Diskussion eher entgegen. Nicht
zuletzt wéachst auch die Gefahr von Fehleintrdgen mit der Anzahl der The-
men. Konkret wurden die 23 Befragungsdimensionen in 11 Oberthemen
iiberfiihrt und zusammengefasst (Abbildung 2, rechte Spalte). Diese neue
Ordnung hat sich in der Kommunikation bewéhrt und fiihrte nur zu sehr
wenigen Fehleintrigen.

Virtuelle Beteiligung realisieren: Der MAB-KOM-Prozess

Partizipation wird héufig in Arbeitskreisen oder Qualititszirkeln realisiert
(vgl. Cotton et al. 1988: 10). Diese zeichnet aus, dass motivierte Mitarbei-
tende regelméf3ig in Prasenzmeetings an der Konzeption und Umsetzung
von Mafinahmen arbeiten. Im universitdren Kontext kann dieses Vorgehen
allerdings zu organisatorischen Problemen fiithren. Durch Lehrverpflich-
tungen, Forschungsaktivitdten, externe Wissenschaftskooperationen, ver-
schiedene Projektverpflichtungen, Gleitzeit und Teilzeit haben Mitarbei-
tende hdufig sehr unterschiedliche Arbeitszeiten, so dass sich das Finden
eines gemeinsamen Zeitfensters — besonders in grofSeren Gruppen — als
dulerst schwierig herausstellen kann. Die Verteilung der Mitarbeitenden
iiber verschiedene Standorte des Campus birgt ein zusétzliches Hinder-
nis zur Realisierung von Prasenzmeetings. Ist das Finden eines geeigne-
ten Ortes und Zeitfensters mit hohem Aufwand verbunden, kann allein
dies zu Motivations- und folglich Teilnahmereduzierung fiihren. Um diese
Probleme zu umgehen und maglichst viele Beschéftigte am Kommunika-
tions- und Partizipationsprozess teilhaben zu lassen, wurde an der Georg-
August-Universitit ein virtueller Beteiligungsprozess — genannt MAB-KOM
(Abkiirzung fiir Mitarbeiter-Kommunikationsplattform) — konzipiert.
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Darstellung des MAB-KOM-Prozesses

Der MAB-KOM-Prozess basiert auf drei Teilschritten. Im ersten Teilschritt,
dem Brainstorming, sollen konkrete Themen und Mafnahmen zur Verbes-
serung der Arbeitssituation gesammelt werden. Im zweiten Teilschritt (Prio-
risierung) werden die gesammelten Themen nach personlicher Relevanz
und die MaBnahmen nach wahrgenommener Sinnhaftigkeit bewertet. Im
dritten Teilschritt sollen die relevantesten Themen und die dazugehdérigen
MafBnahmen gemeinsam diskutiert und die Umsetzung vorbereitet werden
(Diskussion). Alle Teilschritte werden Internet-gestiitzt umgesetzt, so dass
die virtuelle Beteiligung unabhéngig von Zeit- und Ortsvorgaben lediglich
unter Zuhilfenahme eines internetfahigen Computers stattfinden kann. Im
universitdren Kontext soll somit méglichst vielen Beschéftigten Kommunika-
tion und Partizipation ermdéglicht werden. Dabei kann jede und jeder selbst
bestimmen, an welchem Teilschritt sie bzw. er teilnehmen mochte. Alle Teil-
schritte sind {iber eine zentrale Plattform aus ansteuerbar (www.mab-kom.
uni-goettingen.de).

Im Brainstorming werden konkrete Themen benannt und dazu pas-
sende MafBnahmenvorschlige gesammelt. Folgt man der Task-Media-Fit
Hypothesis (vgl. McGrath/Hollingshead 1994) sowie der Media Synchroni-
city Theory (vgl. Dennis/Valacich 1999), dann birgt das Sammeln von Ideen
unter Einsatz von Computern Vorteile gegeniiber einer Ideensammlung in
Prédsenz. Dies liegt vor allem darin begriindet, dass in Computer-vermittel-
ten Settings, in denen die Teilnehmenden parallel Ideen d&u3ern konnen,
keine Produktionsblockierung stattfindet (vgl. Stroebe/Diehl 1994: 282 ff ;
Valacich/Dennis/Connolly 1994: 451 f.). Der Vorteil Computer-gestiitzter
gegeniiber Priasenz-Brainstormings wurde in Studien empirisch belegt (z. B.
Valacich/Dennis/Connolly 1994). Es kann angenommen werden, dass ein
Brainstorming davon profitiert, wenn man an Ideen anderer Teilnehmen-
der ankniipfen kann. Werden also Themen- und MaBnahmenvorschlige
gesucht, so kann es von Vorteil sein, bereits gesammelte Vorschlédge sicht-
bar zu machen. Um den genannten Punkten gerecht zu werden, ist der
Brainstormingprozess im MAB-KOM-Rahmen anonym angelegt, und bereits
gesammelte Themen- und MafBnahmenvorschlige werden online darge-
stellt. Praktisch bedeutet dies, dass Teilnehmende nach dem Ansteuern der
MAB-KOM-Plattform auf das Brainstorming wechseln konnen, von wo aus
sie Themen- und MafBnahmenvorschlige abgeben konnen. Fiir die Brain-
stormingphase ist ein Zeitraum von drei Wochen angesetzt (siehe Abbil-
dung 1), in dem sich alle berechtigten Personen beteiligen konnen (http://
mab-kom.uni-goettingen.de/beispielbrainstorming.php).
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Sind die Brainstormingergebnisse gesammelt, werden sie redaktio-
nell angepasst (z. B. sprachlich gekiirzt oder prézisiert) und die Zuordnung
zu den Oberthemen gepriift, Dopplungen werden geloscht. Mit den iiber-
arbeiteten Ergebnissen wird schlieBlich die Priorisierung vorbereitet. Sie
dient der Identifikation relevanter Themen und der subjektiven Evaluation
von MaBnahmen. Dazu wird ein Online-Fragebogen eingesetzt. Die The-
men werden auf einer fiinfstufigen Likert-Skala nach personlicher Rele-
vanz (1 — gar nicht relevant bis 5 — sehr relevant) eingestuft, wohingegen
Mafinahmen nach empfundener Sinnhaftigkeit (1 — gar nicht sinnvoll bis
5 — sehr sinnvoll) bewertet werden. Dieser Bewertungsprozess dient der
Legitimation und der Vorbereitung der weiteren Diskussions- und Verfah-
rensschritte. Nach einer erneuten individuellen Einladung kann sich jede/r
MitarbeiterIn beteiligen, auch diejenigen, die bislang keine Themen- und
MafBnahmenvorschlidge abgegeben haben. So wird auch hier eine breite
Partizipation am Verdnderungsprozess ermdoglicht. Zusétzlich hat die Prio-
risierung einen 6konomischen Aspekt: Nur die Themen hoher und mittle-
rer Relevanz und die zugehdrigen MaBBnahmen sollen in die nachfolgenden
Diskussionsphasen einflieen, um einen Fokus zu setzen. Alle weniger rele-
vanten Themen bleiben im Themenspeicher und kénnen zu einem spéteren
Zeitpunkt bearbeitet werden. Fiir die anonyme Bewertung hat sich ein Zeit-
raum von zwei bis drei Wochen bewéhrt. Im Unterschied zum Brainstor-
ming kann aber jede/r MitarbeiterIn nur einmal an der Priorisierung teil-
nehmen, um Verzerrungen zu verhindern (http://mab-kom.uni-goettingen.
de/beispielpriorisierung.php).

Sind die relevanten Themen identifiziert, kann die Diskussion vor-
bereitet werden. Dies erfolgt — je nach konkretem Bedarf — in Gremien oder
Projektgruppen in Prdsenz oder vor- oder nachgelagert online. Technisch
basiert die Online-Diskussion auf einem géngigen Online-Forum wie etwa
dem freien Forum-Script phpbb*. Dieses bietet neben zeitunabhédngiger
(asynchroner) Kommunikation die Moglichkeit, eine beliebige Anzahl von
Diskussionsthemen, sogenannten 7hreads, zu 6ffnen. Im Forum wird dem-
nach die bereits bekannte Struktur der 11 Oberthemen und der priorisier-
ten konkreten Themen abgebildet. Jedes konkrete Thema bekommt dabei
einen eigenen Diskussionsraum, in dessen erstem Beitrag (ein sogenann-
ter Post) die zum Thema vorgeschlagenen Maflnahmen und deren durch-
schnittliche Bewertung dargestellt werden.

4 Frei verfligbar unter https://www.phpbb.de.
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Im Unterschied zu den anderen Kommunikationsschritten muss fiir
die Diskussionsphase je nach Anforderung und Passung zwischen Anony-
mitdt und Nicht-Anonymitét entschieden werden. Dafiir gibt es eine Reihe
von Griinden: Zum einen kann Anonymitét in Diskussionen zu stirkerem
Egozentrismus fiihren (vgl. Reicher/Spears/Postmes 1995: 167) und das
bekannte Internetphdnomen des Flamings (personliche Beschimpfungen)
fordern (vgl. Déring 2003: 155). Werden jedoch Klarnamen verwendet, ist
die Gefahr des Flamings reduziert. Zum anderen darf erwartet werden,
dass das Commitment fiir die Umsetzung der Maflnahmen in der Regel
hoher ist, wenn die an der Diskussion beteiligten Personen identifizierbar
sind. Der wesentliche Nachteil nicht-anonymer Diskussionen besteht darin,
dass sich Mitarbeitende ganz oder teilweise zuriickhalten, weil sie negative
Konsequenzen durch Thre Beitrdge beflirchten (bspw. weil sie {iber Miss-
stinde am Arbeitsplatz diskutieren). Beide Optionen sind erfolgskritisch
und daher jeweils konkret abzuwigen bzw. fallspezifisch zu entscheiden.
An der Universitdt Gottingen werden in Pilotprojekten sowohl anonyme,
als auch nicht-anonyme Diskussionsformen getestet (http://mab-kom.uni-
goettingen.de/beispielforum.php).

Wenn sich kleinere Gruppen (z.B. eine Projektgruppe) auf ein
gemeinsames Zeitfenster einigen, sind auch ergdnzende Webkonferenzen
innerhalb des Tools moglich. Diese synchrone Kommunikationsform ist laut
Task-Media-Fit Hypothesis (vgl. McGrath/Hollingshead 1994) besonders bei
komplexen Aufgaben geeignet, z.B. auch, wenn unterschiedliche Motive
verhandelt werden miissen, die natiirlich auch bei der Umsetzungsplanung
von Mafinahmen auftreten kénnen (z. B. Ressourcenverhandlungen).

Um den MAB-KOM-Prozess durchfiihren zu kénnen, wird schlie3lich
die Mitarbeit von ModeratorInnen bendtigt. Diese haben neben der Cluste-
rung der Themen- und MaBnahmenvorschlige nach dem Brainstorming
vor allem die Aufgabe, den Diskussionsprozess moderativ zu unterstiitzen.
Zur Leitung der Diskussionen und der Schaffung eines offenen Diskussions-
klimas gehort vor allem auch darauf zu achten, dass sich die Diskutieren-
den an die forumsbezogenen Diskussionsregeln, die sogenannte Netiquette,
halten. Generell miissen moderierende Personen — auch im Sinne eines Vor-
bilds fiir die Diskutierenden — kompetent mit dem Diskussionsforum umge-
hen konnen. Sie miissen also auch sprachlich konkrete und verstdndliche
Beitrige schreiben. Da die Kommunikation im Forum nur schriftlich statt-
findet, miissen die ModeratorInnen fehlende nonverbale und paraverbale
Hinweisreize im Sinne des Medien-Kompensationsmodells der Kommuni-
kation (vgl. Riethmiiller/Boos 2011) kompensieren kénnen. Von Vorteil ist
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es auch, zwischen den Zeilen lesen zu konnen, etwa um sich anbahnende
Konflikte zwischen Diskutierenden zu erkennen. Da diese Anforderungen
die Priasenzmoderationsfahigkeiten {iberschreiten, konnen die benotigten
Kompetenzen in speziellen Weiterbildungen erworben werden. Eine solche
Weiterbildung beschreiben Boos, Miiller und Cornelius (2009). Dabei wird
nicht nur blofe Medienkompetenz trainiert, sondern auch das Moderieren
in der (neuen) medialen Umgebung.

Ergebnisse des MAB-KOM-Prozesses in der Pilotanwendung

In einem Pilotprojekt wurde der MAB-KOM-Prozess an einer Fakultdt der
Universitdt Gottingen durchgefiihrt und jeder Teilschritt durch die Teil-
nehmenden evaluiert. Im Vorfeld des Prozesses wurden Informationsveran-
staltungen an der Fakultdt durchgefiihrt sowie Flyer und Poster verteilt, die
auf den Beteiligungsprozess aufmerksam machen sollten. Jedem Fakultéts-
mitglied wurden anschlieend zu jedem neuen Kommunikationsschritt eine
Einladung per E-Mail sowie personliche Zugangsdaten gesendet, so dass
nur berechtigte Personen am Beteiligungsprozess mitwirken konnten. Hin-
ter jeden Prozessschritt wurde eine freiwillige Evaluation geschaltet, um
den Prozess sowie die verwendete Software zu optimieren.

In der Brainstormingphase wurden insgesamt 161 konkrete Themen
und 151 MaBinahmenvorschldge gesammelt. Ein Manahmenvorschlag zum
Problem der fehlenden Karrierechancen des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses (siehe Kapitel 1) war zum Beispiel das Einfiihren von Tenure Tracks nach
amerikanischem Vorbild. Nach der Clusterung sind insgesamt 80 konkrete
Themen und 151 Mafnahmenvorschlédge in die anschlieBende Priorisierung
eingeflossen. Die Evaluation des Brainstormings ergab, dass insbesondere
die zeitliche Unabhéngigkeit bei der Beteiligung sowie die Anonymitét posi-
tiv wahrgenommen wurden, da man nun Meinungen ohne Angste dufern
konne. Schwierig fanden einzelne Teilnehmende hingegen die Unterschei-
dung zwischen Thema und Mafnahme, da mit einem konkreten Thema
(z.B. ,Das Jobticket ist zu teuer.“) haufig auch schon eine Manahme impli-
ziert sein konne.

Nach redaktioneller Uberarbeitung der gesammelten Themen und
MaBnahmenvorschldge wurde priorisiert. Wurde ein konkretes Thema als
wenig relevant bewertet, so musste man auch nicht die zugehoérigen Maf3-
nahmen bewerten, was der Durchfiihrungsékonomie zugute kam. Es wur-
den 62 Themen als mittel- bzw. hochrelevant bewertet, denen insgesamt
121 MaBnahmen zugeordnet waren. Die Teilnehmenden bewerteten vor
allem die gute Abdeckung aller Bereiche sowie die detaillierte Fragestellung
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als positiv. Das Priorisieren der 80 Themen und 151 Mafnahmen dauerte
ca. 25 Minuten, was laut Evaluation teilweise noch als zu lang andauernd
wahrgenommen wurde.

Die Online-Diskussion der mittel- bzw. hochrelevanten 62 Themen
sowie von deren 121 Mafnahmen erstreckte sich iiber einen Zeitraum von
vier Wochen. Anders als in den vorherigen Teilschritten wurde die Anony-
mitét in der Pilotanwendung aufgehoben und die Klarnamen der Diskutie-
renden angezeigt. Trotz zahlreicher Besuche des Online-Forums gab es nur
wenige Beitrdge zu den Themen. In der Evaluation wurde neben einem per-
manenten Zeitmangel vor allem die fehlende Anonymitét als Hinderungs-
grund angefiihrt. Denkbar wére auch, dass viele der zuvor priorisierten
Themen und Mafinahmen bereits in den Fluren der Fakultdt Face-to-Face
besprochen wurden.

Insgesamt wurden {iber den MAB-KOM-Prozess also zahlreiche
Themen und MaBnahmen gesammelt und priorisiert, lediglich an der
Online-Diskussion wurde sich in geringerem MalBe als erwartet beteiligt.
Um die Teilnahmezahlen in der Online-Diskussion zu erh6hen, sind meh-
rere Handlungsoptionen denkbar. Zum einen kann die Anonymitét auch in
der Diskussionsphase eingefiihrt werden. Zum anderen kann dem Hand-
lungsdrang nachgekommen werden, indem bereits nach der Priorisierung
Gremien und Projektgruppen Face-to-Face tagen, um moglichst schnell in
die Umsetzung von Maflnahmen zu kommen. Die Ergebnisse der Gremien-
arbeit konnen dann im Online-Forum dargestellt und zur (anonymen bzw.
nicht-anonymen) Diskussion fiir alle Beschéftigten der Fakultit freigegeben
werden. So ist sichergestellt, dass keine realitdtsfernen Mafnahmen geplant
und umgesetzt werden. Abbildung 1 trigt diesen Uberlegungen Rechnung
und bildet den gesamten Prozess ab, von der Mitarbeiterbefragung iiber
das Beteiligungsmanagement bis zur Umsetzung.

Fazit

Ein wichtiges (Zwischen-)Ergebnis stellt die grundsétzliche Eignung der
eingesetzten Verfahren und Instrumente zur Verbesserung der Arbeits-
bedingungen im Hochschulbereich fiir verschiedene Statusgruppen dar. Auf
die beschriebene Weise konnen relevante allgemeine und sehr spezifische,
zum Teil arbeitsplatzbezogene Themen identifiziert werden. Unterschied-
liche Diagnosen und Herangehensweisen konnen diskutiert und transpa-
rent bewertet werden. Die Priorisierung aller Vorschlidge und Mafnahmen
nach Relevanz und Sinnhaftigkeit durch die Zielgruppen erleichtert die
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Weiterarbeit. Die Umsetzung durch Gremien und Leitungsebenen steht an
der Universitidt Gottingen allerdings groftenteils noch aus.

Systematisch werden Themen und Handlungsbedarfe auf mindes-
tens fiinf Ebenen identifiziert, die sich der Natur der Sache nach nur in
unterschiedlicher Weise zur (direkten) beteiligungsorientierten Umsetzung
durch Beschiftigte eignen:

I. Aspekte der indiv. Arbeits(platz)gestaltung mit Losungen auf Insti-
tuts- bzw. Abteilungsebene

II. Fachbezogene Aspekte mit Losungen typischerweise auf Fakultéts-
ebene

III. Organisationsweite Aspekte mit Losungen typischerweise auf Uni-
versitidtsebene

IV. Arbeitswelt- oder tarifpolitische Aspekte mit Losungen auf Landes-
oder Bundesebene

V. Hochschul- oder wissenschaftspolitische Aspekte mit Losungen auf
Landes-, Bundes-, EU-Ebene
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Berechenbare Berufsperspektiven,
faire Beschaftigungsbedingungen -
Die Verantwortung der Hochschulen

Marina Frost, Hans Jiirgen Promel

Zu den Aufgaben der Hochschulen gehort neben der Forschung und Lehre
— insbesondere der Universititen — auch die Heranbildung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses. Damit eng verbunden ist ebenfalls die Frage, welche
Karriereoptionen die Hochschulen dem Nachwuchs bieten — und welche Kar-
rierewege dariiber hinaus zur Verfiigung stehen. Die Evaluation des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) Anfang 2011 hat noch einmal ver-
deutlicht, wie wichtig die Planbarkeit und die Verldsslichkeit der Karrieren fiir
die Nachwuchswissenschaftlerlnnen sind. Die Hochschulen bieten zwar ein
interessantes Arbeitsumfeld, Zugang zu exzellenten ForscherInnen, moderne
Verwaltungen, leistungsbereite Studierende. Aber selbstverstindlich gibt es
Verbesserungsmoglichkeiten. Die Mitgliederversammlung der Hochschul-
rektorenkonferenz (HRK) hat sich am 24.04.2012 in Hamburg erneut mit die-
sem Themenkreis beschiftigt und einstimmig Leitlinien fiir die Gestaltung
befristeter Beschiftigungsverhdltnisse mit wissenschaftlichem und kiinstle-
rischem Personal verabschiedet. Darin bekennen sich die Hochschulen in
ihrer Funktion als Arbeitgeber zu planbaren und verlédsslichen Karriereper-
spektiven fiir Wissenschaftlerlnnen. Im Sinne einer wohlverstandenen und
verantwortungsbewussten Personalentwicklung wollen sie dem wissenschaft-
lichen Nachwuchs Karrierewege innerhalb und auBlerhalb der Wissenschaft
aufzeigen und fiir diese Wege qualifizieren. Diese Leitlinien konnen selbst-
verstdndlich nur einen Teilaspekt der Verantwortung abdecken, die die Hoch-
schulen fiir ihr befristetes und unbefristetes Personal tragen.

Auftrag der Hochschulen ist es, entsprechend ihrer Aufgaben-
stellung den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchs zu for-
dern (s. stellvertretend § 2 Abs. I S. 7 LHG BW). Zum einen muss eine
hinreichend grof3e Anzahl von WissenschaftlerInnen fiir den eigenen Perso-
nalbedarf entwickelt werden, denn nur die am besten Qualifizierten sollen
die Hochschullaufbahn einschlagen. Dariiber hinaus sollen die Hochschulen
den gesamtgesellschaftlichen Bedarf an hochqualifizierten ForscherInnen
befriedigen, die in anderen wissenschaftlichen Einrichtungen, in der Wirt-
schaft und wichtigen gesellschaftlichen Funktionen benotigt werden.

Die Verantwortung der Hochschulen fiir die Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses findet sich auch in Zielvereinbarungen der Lin-
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der mit den Hochschulen. Dort erfassen die gesetzten Ziele ein breites Feld:
DoktorandInnenférderung (z.B. Ausbau der verschiedenen Formen der
strukturierten DoktorandInnenausbildung), Postdoc-Forderung (Einrich-
tung von Graduiertenschulen fiir die strukturierte Promotionsférderung zur
Forderung von exzellenter und international wettbewerbsfahiger Forschung
im Promotions- und Postpromotionsbereich und zugleich zur Reform der
DoktorandInnenausbildung, Entwicklung und Einrichtung von Postdoc-
Kollegs zur Optimierung der Zusammenarbeit zwischen der Universitit und
auBeruniversitdren Einrichtungen bei der Ausbildung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses), Juniorprofessuren — Habilitationen — Tenure-Track-
Modelle (vermehrte Einrichtung von Juniorprofessuren), Konkrete Ideen/
Vorschlage/Projekte/Mallnahmen/Vorhaben zur Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses (Betreuung/Finanzierung/Gewinnung/Bindung/
Haltung, Frauen in der Wissenschaft).

Die Hochschulen benétigen zur Erfiillung ihrer komplexen Aufga-
ben befristetes und unbefristetes Personal. Wesentlich dafiir, Innovations-
fahigkeit, Flexibilitit und Handlungsfdhigkeit der Hochschulen zu sichern,
sind wissenschaftsspezifische Befristungsmoglichkeiten von Arbeitsver-
héltnissen. Da ein erheblicher Teil insbesondere durch befristete Drittmit-
tel finanziert wird, entsteht in der Forschung ein schwankender Bedarf an
Personal. Insgesamt ist es im wissenschaftlichen Kontext notwendig, dass
die Zahl der befristeten Stellen fiir NachwuchswissenschaftlerInnen die der
unbefristeten deutlich iibersteigt. Dies dient insbesondere der kontinuier-
lichen Forderung des immer neu zu gewinnenden wissenschaftlichen Nach-
wuchses, dessen Qualifizierung fiir unterschiedliche Tétigkeiten im Wissen-
schaftsbereich und dariiber hinaus — auch in deren eigenem Interesse — nur
durch eine befristete Tétigkeit erfolgen kann. Die Sicherung der Innovation
in Forschung und Lehre erfordert ebenfalls die Moglichkeit, Arbeitsverhélt-
nisse zu befristen. Die MitarbeiterInnen sollen sich optimal qualifizieren
kénnen und gleichzeitig mit ihren Leistungen einen grof3tmdglichen Beitrag
zur Innovationskraft der Hochschulen leisten.

Nur eine planbare auskémmliche Grundfinanzierung versetzt die
Hochschulen in die Lage, verldssliche Qualifizierungswege anzubieten und
forderliche Arbeitsbedingungen zu sichern. Derzeit ist der Handlungsspiel-
raum der Hochschulen allerdings angesichts der angespannten Haushalts-
lage in den Ldndern auch in diesem Bereich stark begrenzt. Die Bundes-
linder sind derzeit nicht in der Lage, die Ausstattung der Hochschulen zu
verbessern. Auch die Mittel des Hochschulpakts sind zeitlich befristet, so
dass es fiir die Hochschulen keine Méglichkeit gibt, langfristig auf die grof3e
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Nachfrage beim wissenschaftlichen Personal angemessen zu reagieren (s. a.
EntschlieBung der 11. Mitgliederversammlung der HRK am 22.11.2011 zur
Finanzierung der Hochschulen).

Mit dem Befristungsrecht des WissZeitVG hat der Gesetzgeber fiir
den Wissenschaftsbereich ein Regelungswerk zur Verfiigung gestellt, das
eine Grundvoraussetzung fiir das Funktionieren des deutschen Hochschul-
systems ist. Es hilft den Hochschulen, Flexibilitit und Handlungsfihigkeit
zu wahren, beachtet aber auch die berechtigten Arbeitnehmerinteressen.
Auch haben sich im Laufe der vergangenen Jahre Wertungen gedndert.
Besonders deutlich wird dies bei der Bewertung der Lehre. Das Befristungs-
recht hatte herkémmlicherweise eine Qualifizierung in der Forschung sowie
drittmittelfinanzierte Forschungsprojekte vor Augen. Dies trdgt indessen
der Bedeutung der Lehre sowie den in der Zwischenzeit erfolgten Entwick-
lungen nicht hinreichend Rechnung; mittlerweile sind ebenfalls Qualifizie-
rungswege in der Lehre eroffnet worden, und Drittmittel in der Lehre flieBen
sowohl fiir klassische Projekte wie auch — parallel zu der Entwicklung im
Forschungsbereich — in Form von Spenden, Sponsoringmitteln, Overheads,
insbesondere aber auch als Einnahmen im Weiterbildungsbereich.

Deshalb sind fiir die Hochschulen folgende Eckpunkte entscheidend:

m Das Befristungsrecht muss Werkzeuge zur Verfiigung stellen, die
aus allen den Hochschulen zur Verfiigung stehenden Finanzierungs-
quellen befristete Beschiftigungsverhiltnisse ermoglichen — nicht
nur aus staatlichen Grundmitteln und klassischen Drittmittelpro-
jekten im Sinne des § 2 Abs. 2 WissZeitVG, sondern zum Beispiel
auch aus staatlichen Sonderprogrammen und nicht gewidmeten
Drittmitteln.

m Die rechtliche Ausgestaltung der Befristungsregelungen muss wis-
senschaftsaddquat handhabbar sein und der doppelten — gleich-
gewichtigen — Aufgabenbetrauung der Hochschulen mit Forschung
und Lehre, der Ausbildung der Studierenden und der Nachwuchs-
forderung Rechnung tragen.

m Die Befristungsregelungen miissen transparent und verstdndlich
sein — nicht nur unter dem Blickwinkel einer erforderlichen Rechts-
sicherheit, sondern auch mit Riicksicht auf die Gewinnbarkeit und
Bindung der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen, inshesondere der
Planbarkeit der Karriere des wissenschaftlichen Nachwuchses.

Die Leitlinien der HRK fiir die Ausgestaltung befristeter Beschéftigungsver-
hiltnisse mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal stellen ein
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Bekenntnis zu planbaren und verldsslichen Karriereperspektiven fiir das
wissenschaftliche Personal dar. Dabei sind auch der wissenschaftliche Auf-
trag der Hochschulen auf der einen Seite und ihre soziale Verantwortung
auf der anderen Seite angemessen zu beriicksichtigen. Im Sinne einer wohl-
verstandenen, verantwortungsbewussten Personalentwicklung sind danach
dem wissenschaftlichen Nachwuchs Karrierewege innerhalb und auf3erhalb
der Wissenschaft aufzuzeigen und er ist fiir diese Wege zu qualifizieren.

Da befristete Arbeitsverhéltnisse mit wissenschaftlichem und kiinst-
lerischem Personal zugleich der Qualifikation dieser MitarbeiterInnen und
der Innovationskraft der Hochschulen dienen, miissen diese Arbeitsver-
héltnisse planbar und die Befristungen transparent sein und die Grund-
sitze der Gleichstellung beriicksichtigt werden. Die Hochschulen sollen sich
hochschulspezifische Standards setzen, um diesen Anspriichen gerecht zu
werden.

Dariiber hinaus miissen die Hochschulen den Nachwuchswissen-
schaftlerlnnen Moglichkeiten tiberfachlicher Fortbildung und Unterstiitzung
in der Karriereplanung gewdhren. Im Rahmen von Fiithrungskriftetrainings
sind Vorgesetzte fiir die besonderen Bediirfnisse von befristet beschéftigten
Nachwuchswissenschaftlerlnnen zu sensibilisieren.

Zur Umsetzung dieser Leitlinien ist jede Hochschule aufgefordert,
ihrer Verantwortung fiir die befristeten Beschiftigungsverhiltnisse gerecht
zu werden. Sie sollte sich also — soweit dies noch nicht passiert ist — hoch-
schulspezifische Standards setzen, nach denen sie innerhalb des rechtlichen
Rahmens die Vertrdge ihres Personals ausgestaltet. Dabei sollte sie die von
der HRK genannten Ziele der Planbarkeit, Transparenz und Gleichstellung
beriicksichtigen. Von den Fakultdten bzw. Fachbereichen sollten Dauerstel-
lenkonzepte aufgestellt werden, um die Anzahl der Dauerstellen in einem
angemessenen Verhéltnis zu den befristeten Qualifikationsstellen zu halten
und diese mit der Hochschulleitung abzustimmen. Die Hochschulen halten
bereits viele Angebote in den Bereichen Career Services, Mentoring und
Schliisselqualifikation vor und sollten diese biindeln.

Am Beispiel der TU Darmstadt heif3t dies, dass beziiglich der Dauer
der Befristung Grundsditze zur Beschdftigung nicht promovierter Wissen-
schaftlicher MitarbeiterInnen im Rahmen befristeter Arbeitsverhdltnisse
(Senatsbeschliisse, 1999 und 2002) gefasst wurden. Danach betrdgt die
Vertragsdauer eines solchen Vertragsverhiltnisses zundchst drei Jahre,
wobei eine kiirzere Vertragsdauer nur in begriindeten Ausnahmefillen ver-
einbart werden kann. Fiir die TU Darmstadt spezifisch ist, dass bei jeder
Verldngerung der Stand der Promotion abgefragt und gepriift wird und
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somit das Qualifikationsziel stets im Fokus steht. Ebenfalls durch Senats-
beschluss wurde an der TU Darmstadt ein Dauerstellenkonzept geschaf-
fen durch die Richtlinien zur Einrichtung von Stellen fiir Dauerfunktionen
fiir Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen (Funktionsdauerstellen) (Senats-
beschluss 2005), indem eine Festlegung eines Anteils von max. 20 Pro-
zent der Stellen wissenschaftlichen Personals fiir Funktionsdauerstellen
erfolgte.

Anhang: Empfehlung der 12. Mitgliederversammlung der HRK
am 24.04.2012

l. Einleitung

Die Hochschulen tragen Verantwortung fiir unbefristetes und befristetes
Personal. Befristete Arbeitsverhéltnisse mit wissenschaftlichem und kiinst-
lerischem Personal dienen der Qualifikation dieser MitarbeiterInnen und
zugleich der Innovationskraft der Hochschulen. Die befristeten Beschéfti-
gungsverhéltnisse sind so auszugestalten, dass die Bediirfnisse und Inter-
essen des wissenschaftlichen Nachwuchses und der Hochschulen bertick-
sichtigt werden.'

Die individuell verschiedenen Karrierewege des wissenschaftlichen
Nachwuchses miissen planbar und transparent sein: Es sind Qualifika-
tionsziele zu vereinbaren, aus denen sich die Befristung ableitet, d. h. das
Qualifikationsziel muss in der Befristungszeit erreichbar und wissenschaft-
lich ausfithrbar sein. Dabei sind sehr unterschiedliche Qualifikationsziele
auf der Grundlage einer wissenschaftlich fundierten Tétigkeit denkbar:

Neben der Promotion und Habilitation bzw. habilitationsidquiva-
lenten Leistung kénnen das zum Beispiel Konzeption von Forschungs-
projekten und dazugehorige Antragsstellung sowie Projekteinwerbung
sein, die Mitarbeit an einem einzelnen Forschungsprojekt, die Vorbereitung
von Auslandsaufenthalten oder auch managementbezogene Tétigkeiten
im Wissenschaftssystem. Hochschule, Vorgesetzte und Nachwuchswissen-
schaftlerlnnen sind bei der konturierten Bestimmung des Qualifikationsziels
gleichermal3en gefordert. Das Bewusstsein um diese Aufgabe verstarkt eine
Kultur der Verantwortung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, und

1 Die nachfolgenden Empfehlungen gelten analog auch fiir befristete Arbeitsverhaltnisse mit
wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal in Teilzeit.
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diese ist von jeder Hochschule individuell zu gestalten. Die Hochschulen
miissen dazu die strukturellen Voraussetzungen schaffen.

1. Hintergrund

1. Die Hochschulen benétigen zur Erfiillung ihrer komplexen Aufgaben
befristetes und unbefristetes Personal. Wesentlich dafiir, Innova-
tionsfdahigkeit, Flexibilitdt und Handlungsfahigkeit der Hochschulen
zu sichern, sind wissenschaftsspezifische Befristungsmoglichkeiten
von Arbeitsverhdltnissen. Im wissenschaftlichen Kontext ist es not-
wendig, dass die Zahl der befristeten Stellen fiir Nachwuchswissen-
schaftlerlnnen die der unbefristeten deutlich {ibersteigt. Dies dient
insbesondere der kontinuierlichen Forderung des immer neu zu
gewinnenden wissenschaftlichen Nachwuchses’, dessen Qualifizie-
rung fiir unterschiedliche Tétigkeiten im Wissenschaftsbereich und
dariiber hinaus — auch in deren eigenem Interesse — nur durch eine
befristete Tatigkeit erfolgen kann. Die Sicherung der Innovation in
Forschung und Lehre erfordert ebenfalls die Méglichkeit, Arbeits-
verhéltnisse zu befristen.’

2. Nur eine planbare auskdmmliche Grundfinanzierung versetzt die
Hochschulen in die Lage, verladssliche Qualifizierungswege anzubie-
ten und forderliche Arbeitsbedingungen zu sichern.*

3. Auch fiir die Arbeit in Projekten ist eine Befristungsmoglichkeit
unerlédsslich. Das gilt sowohl fiir Projekte, die aus Mitteln Dritter
finanziert werden, wie fiir Projekte, die aus sonstigen, zweckgebun-
den und befristet gewdhrten Mitteln (z. B. aus dem Landeshaushalt)
finanziert werden.

1. Handlungsempfehlungen

Daher ergeben sich folgende Handlungsempfehlungen im Sinne einer guten
Praxis:

2 HRK: Empfehlungen zum Dienst- und Tarif-, Besoldungs- und Vergiitungsrecht sowie zur
Personalstruktur in den Hochschulen — Entschliefung des 186. Plenums vom 02.11.1998
I1l. Wissenschaftliches Personal (wissenschaftlicher Dienst)

3 So auch: BAG Urteil vom 01.06.2011, 7 AZR 827/09 — Rn. 37 4 vgl. dazu Entschlieung ,Finan-
zierung der Hochschulen® der 11. Mitgliederversammlung der HRK am 22.11.2011

4 Vgl. dazu EntschlieBung Finanzierung der Hochschulen der 11. Mitgliederversammlung der
HRKam 22.11.2011

142



1. Planbarkeit

Die Hochschulen schaffen ein Bewusstsein fiir das System der Befristungs-
moglichkeiten und die damit verbundenen Gestaltungsmoglichkeiten.
Dabei ist die ldngerfristige Karriereperspektive des befristeten Personals
zu berticksichtigen. Die konkrete Befristung muss mdoglichst zielbezogen
erfolgen, d.h., in jeder Phase ist das Qualifikationsziel zu der Dauer des
Beschiftigungsverhéltnisses in Beziehung zu setzen. Um dieses angemessen
zu erreichen, miissen die Vorgesetzten den Qualifizierungsfortschritt
bewusst begleiten und kontinuierlich evaluieren. Die Vorgesetzten haben
eine realistische Betreuung aus Personalentwicklungsperspektive — d. h.
auch die Bestimmung von Zielen und Zeitschritten in der Befristungszeit —
zu gewdhrleisten. Dazu zdhlt im Sinne einer wohlverstandenen, verantwor-
tungsbewussten Personalentwicklung, dem wissenschaftlichen Nachwuchs
Karrierewege innerhalb und auBerhalb der Wissenschaft aufzuzeigen und
ihn flir diese Wege zu qualifizieren. Dies kann aber auch das Abraten vom
Weiterverfolgen einer wissenschaftlichen Karriere beinhalten.

2. Transparenz

Im Interesse der Beschiftigten ist jede Befristung transparent auszu-
gestalten. Eine Anrechnung von Beschiftigungsverhéaltnissen ist klar und
berechenbar zu kommunizieren, so dass sie fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs nachvollziehbar ist. Etwaige Kriterien sind zu definieren und
offen zu legen. So wird beispielsweise eine Anrechnung von vorangegange-
nen Beschiftigungsverhiltnissen nur vorgenommen, wenn diese ebenfalls
der Qualifizierung in derselben Phase gedient haben. Die Hochschulen sind
aufgefordert, eine klare, moglichst einheitliche Definition des Abschlusses
der Promotion zu fassen, um den Ubergang von der Befristung in der ersten
und in der zweiten Qualifizierungsphase fiir den befristet Beschiftigten klar
zu gestalten.

3. Familienpolitischer Aspekt/Gleichstellung

Eine hohere Beteiligung von Frauen an der wissenschaftlichen, karriere-

relevanten Qualifizierung ist selbstverstindlich auch bei der Befristung

von Arbeitsvertrigen zu gewdhrleisten. Familienbezogene Fordermog-

lichkeiten sind in jedem Einzelfall zu nutzen. Um das Beschéftigungsver-

héltnis wenn moglich um Zeiten, die etwa aus familidren Griinden nicht

zur wissenschaftlichen Qualifizierung genutzt werden konnten, gem. § 2
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Abs. 5 WissZeitVG zu verldngern, sollte der sachgrundlosen Befristung von
Arbeitsverhéltnissen nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG der Vorzug vor einer rei-
nen Drittmittelbefristung nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG gegeben werden. Bei
der Antragstellung fiir ein Drittmittelprojekt sind durch familienbezogene
Fordermoglichkeiten entstehende Kosten — wenn dies moglich ist — durch
die Hochschulen zu beriicksichtigen. Die Hochschulen setzen sich hoch-
schulpolitisch dafiir ein, dass alle Drittmittelgeber die entstehenden Kosten
in Zukunft tragen.

Befristungen sind so auszugestalten, dass wissenschaftliche Karriere
und familidre Inanspruchnahme fiir Manner und Frauen vereinbar sind.
So sollte von den Verlingerungsmoglichkeiten nach § 2 Abs. 1 S. 3 Wiss-
ZeitVG (Familienkomponente) zur Kompensation von Zeiten, die nicht oder
nicht in vollem Umfang zur Qualifizierung genutzt werden konnten, sinnvoll
Gebrauch gemacht werden. Dabei ist darauf zu achten, dass dadurch Qua-
lifizierungsphasen nicht unnétig verldngert werden (etwa weil die Beschéf-
tigten schwerpunktmaéfig fiir andere Aufgaben herangezogen werden) und
das Instrument nicht die kontinuierliche Forderung und Gewinnung von
NachwuchswissenschaftlerInnen konterkariert.

4. Umsetzung an den Hochschulen

Um ihrer Verantwortung fiir die befristeten Beschéftigungsverhéaltnisse
gerecht zu werden, sind die Hochschulen aufgefordert, sich hochschul-
spezifische Standards zu setzen, nach denen sie innerhalb des rechtlichen
Rahmens die Vertrdge ihres Personals ausgestalten. Dabei beriicksichtigen
sie die genannten Ziele der Planbarkeit, Transparenz und Gleichstellung.

Es wird empfohlen, dass von den Fakultiten bzw. Fachbereichen
Dauerstellenkonzepte aufgestellt werden, um die Anzahl der Dauerstellen
in einem angemessenen Verhiltnis zu den befristeten Qualifikationsstellen
zu halten. Diese sind mit der Hochschulleitung abzustimmen.

Die Hochschulen sollten eine Biindelung der vorhandenen Ange-
bote in den Bereichen Career Services, Mentoring und Schliisselqualifika-
tion vornehmen, um den Nachwuchswissenschaftlerinnen Moglichkeiten
iberfachlicher Fortbildung und Unterstiitzung in der Karriereplanung zu
gewdhren. Im Rahmen von Fithrungskraftetrainings sollten Vorgesetzte fiir
die besonderen Bediirfnisse von befristet beschéftigten Nachwuchswissen-
schaftlerlnnen sensibilisiert werden.
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Attraktive Rahmenbedingung fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs gestalten -
Die Ansatzpunkte des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung (BMBF)

Dorothee Buchhaas-Birkholz

Im Zentrum der 6. GEW-Wissenschaftskonferenz in Herrsching stand die
Frage, was die Hochschulen selbst tun konnen, um die Karrierewege in der
Wissenschaft berechenbarer zu machen und die Beschéftigung von For-
scherInnen zu stabilisieren. Diesen thematischen Fokus begriiit das BMBF
aullerordentlich. Er ist deshalb so wichtig, weil alle Bundesldander die Auto-
nomie der Hochschulen auch in Finanz- und Personalangelegenheiten mas-
siv ausgebaut haben. Zudem beabsichtigt der Bund in néchster Zeit, die
Eigenverantwortung der aufBeruniversitiren Forschungseinrichtungen in
einem Wissenschaftsfreiheitsgesetz deutlich zu stirken. Die Hochschulen
und Forschungseinrichtungen miissen daher jetzt ihre erweiterten Gestal-
tungsspielriume nutzen, um als verantwortungsbewusste ArbeitgeberIn-
nen attraktive Beschiftigungsbedingungen und Arbeitsplitze fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs zu bieten. Insofern: Die Fokussierung dieser
Tagung stimmt und die Adressierung auch.

Das BMBF hat im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses in
den letzten zwei Jahren neue Akzente gesetzt — ebenfalls mit dem Ziel, die
Akteure in Bund und Léndern, insbesondere aber auch die Hochschulen
substantiell zu unterstiitzen:

1. Durch die Vorlage des ersten Bundesberichts Wissenschaftlicher
Nachwuchs (BuWiN) im Jahr 2008 hat der Bund erstmals eine
datenbasierte Grundlage fiir die Diskussion notwendiger Reform-
bereiche bei der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses in
Deutschland geschaffen. Ohne ein hochkarétiges Monitoring fiir die-
sen Bereich ist auch zielgerichtetes Steuern seitens der Administra-
tion wie seitens der Hochschulen letztlich zum Scheitern verurteilt.
Die kiinftige Berichterstattung zum wissenschaftlichen Nachwuchs
wurde insofern ein weiteres Stiick professionalisiert, als wir die Vor-
aussetzungen dafiir geschaffen haben, dass der 2. BuWiN kiinftig als
unabhédngiger wissenschaftlicher Bericht erscheinen wird und nicht
mehr als Administrationsbericht. Zu diesen Voraussetzungen gehort
auch eine entsprechend differenzierte Beratungsstruktur, die den
unterschiedlichen Rollen und der unterschiedlichen Verantwortung
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der Wissenschaft einerseits sowie der politischen Stakeholder ande-
rerseits Rechnung trdgt und dartiber hinaus all denen, die Interesse
fiir und Expertise iiber diese Prozesse mitbringen, den ihnen gebiih-
renden Raum gibt. Diese strukturellen Verdnderungen sind auf ein
auBerordentlich positives Echo gestof3en — auch bei der GEW. Auch ist
Vorsorge dafiir getroffen, dass diese Berichterstattung nach dem Vor-
bild des Nationalen Bildungsberichts zunehmend indikatorenbasiert
erstellt werden kann. Ein entsprechendes Projekt zur Entwicklung
eines Indikatorenkonzepts fiir den Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs unter Leitung des Statistischen Bundesamtes befindet
sich in Vorbereitung. Der 2. BuWiN wurde von einem unabhéngigen
Konsortium erstellt und im Frithjahr 2013 veroffentlicht.

. Beim Arbeiten am BuWiN ist erneut deutlich geworden, dass es
noch immer erhebliche Forschungsdefizite gibt, die dringend abge-
baut werden miissen. Wichtige Fragen zu den Karrierewegen des
wissenschaftlichen Nachwuchses, zur internationalen Mobilitit,
zu den Prozessen des Promovierens, um nur einige zentrale Stich-
worte zu nennen, konnen wir bislang kaum beantworten. Daher
plant das BMBF den Aufbau eines Forschungsprogramms zum wis-
senschaftlichen Nachwuchs. Eine erste Forderbekanntmachung zu
den Qualifizierungs- und Karrierebedingungen sowie den Karriere-
entwicklungen des wissenschaftlichen Nachwuchses wurde 2012
verdffentlicht.

. Es ist bekanntermaflen schwierig, quantifizierbare Aussagen zur
Promotionsphase zu treffen. Noch immer wissen wir nicht in ver-
ldasslichem Mafe, wie viele Personen eigentlich in Deutschland pro-
movieren, wie lange sie brauchen und wie viele von ihnen das Ziel,
eine Promotion abzuschlieBen, aus welchen Griinden nicht errei-
chen. Erfolgs- und Misslingensbedingungen konnen wir derzeit
iiberwiegend nur erahnen. Es gibt inzwischen erfreulicherweise
einen breiten Konsens dariiber, dass sich hier etwas &ndern muss.
Insbesondere die Hochschulen und die Ldnder brauchen diese
Informationen, um die Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses auf der Grundlage verldsslicher Daten wahrnehmen und
entsprechend den noch immer vielgestaltigen Promotionsbedingun-
gen gestalten zu konnen. Das Thema Datengewinnung im Bereich
der Promotion wurde gemeinsam vom BMBF und dem Institut fiir
Forschungsinformation und Qualitdtssicherung (IFQ) aufgegriffen.
Die Ergebnisse liegen in den Expertisen des IFQ zu den rechtlichen
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Rahmenbedingungen sowie zu unterschiedlichen Modellen der Dok-
torandenerfassung seit November 2012 vor.

4. Auch das Thema PersonalentwicklungsmafSnahmen an den Hoch-
schulen beschiftigt das BMBF sehr. Wir wollen uns dem Thema
durch ein Tandeminstrument ndhern: Im Zuge des WiNbus-Online-
Panels der HIS Hochschul-Informations-System GmbH, einer repri-
sentativen Stichprobe von NachwuchswissenschaftlerInnen, werden
diese zu ihren Wiinschen und Erfahrungen mit Personalentwicklung
befragt. Parallel und in Abstimmung damit aktualisiert der Stifter-
verband eine bereits 2006 durchgefiihrte Befragung der Hochschu-
len mit dem Blick auf systematisch implementierte und auf den
wissenschaftlichen Nachwuchs ausgerichtete Personalentwicklungs-
mafinahmen und -konzepte. Die Ergebnisse werden im Friihjahr
2013 vorliegen und hoffentlich ein komplexes Bild des Vorhandenen,
Wiinschenswerten und Notwendigen abbilden. Die Hochschulen
erhalten dadurch auch in diesem Feld wichtige Informationen fiir die
Weiterentwicklung ihrer eigenen Personalentwicklungsmafnahmen.

5. Der Wissenschaftsrat wird sich demnéchst ebenfalls mit dem The-
menfeld der Karrierewege in der Wissenschaft befassen. Eine
Arbeitsgruppe, die sich mit der Situation der jiingeren Wissen-
schaftlerInnen beschéftigen soll, wird derzeit eingerichtet, um Emp-
fehlungen zu erarbeiten. Das BMBF wird an dieser Arbeitsgruppe
beteiligt sein. Aus den Empfehlungen werden sich weitere wichtige
Impulse fiir die Diskussion ergeben.

Der Bund hat sich in den letzten Jahren nicht nur um die Gestaltung der
Rahmenbedingungen fiir die Nachwuchswissenschaftlerinnen bemdiiht.
Mit der Exzellenzinitiative und den Hochschulpakten hat er sehr viel Geld
investiert, um die Situation fiir NachwuchswissenschaftlerInnen quantitativ
und qualitativ zu verbessern. In den Graduiertenschulen und Exzellenzclus-
tern wurden vorbildhafte Bedingungen fiir die Promovierenden geschaffen.
Beispielhaft wird an etlichen dieser Einrichtungen auch vorgedacht, wie
verlédsslichere Personalstrukturen entwickelt und nachhaltig etabliert wer-
den konnen — in Form von Tenure Track-Angeboten und anderen Varian-
ten. Beispielhaft sind die Universitit Bremen sowie die TU Dresden und
TU Miinchen. Das sind aber bei Weitem nicht alle. Auch von anderen Hoch-
schulen wissen wir, dass sie in diese Richtung denken oder schon aktiv
sind. Das zeigt, dass Verdnderungen an den Hochschulen méglich sind,
gleichzeitig aber noch eine Menge zu tun ist.
147






Podiumsdiskussion: Wer zahlt, schafft an.
Die Verantwortung der Geldgeber fiir
gute Arbeit in der Wissenschaft

Mit Anselm Fremmer (Deutsche Forschungsgemeinschaft),
Ulrich Hérlein (Bayerisches Staatsministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst),
Antje Tepperwien (VolkswagenStiftung), Svenja Uing (Moderation)

Svenja Uing (Moderation): Traumjob Wissenschaft — Traumjob mit Hin-
dernissen! Weil es die Hindernisse gibt, hat die GEW 2010 das Templi-
ner Manifest formuliert und aus genau demselben Grund wird nun am
Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschaft gearbeitet, der den
Hochschulen vorgelegt werden soll. Gute Personalpolitik und gute Beschif-
tigungsbedingungen, dafiir sind die Hochschulen zumindest mitverant-
wortlich. Aber welche Mitverantwortung tragen eigentlich die Geldgeber,
die Institutionen, die den Hochschulen das Geld geben? In welchen Berei-
chen miissen sie die Weichen stellen, um die Politik mit zu beeinflussen
und die Hochschulen in eine bestimmte Richtung zu lenken? Darum soll
es jetzt gehen: Wer zahlt schafft an. Die Verantwortung der Geldgeber fiir
gute wissenschaftliche Arbeit.

Die GEW hat dafiir drei VertreterInnen der Geldgeberseite gewin-
nen konnen. Geldgeber — was bedeutet das eigentlich? Ich habe die Refe-
rentin und die beiden Referenten gebeten, ein kurzes Eingangsstatement
vorzubereiten, damit wir alle auf einem dhnlichen Stand sind. Den Anfang
macht Dr. Anselm Fremmer, promovierter Historiker und seit 2001 bei der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG). Er ist dort Programmdirektor
und leitet heute den Bereich Graduiertenschulen der Exzellenzinitiative.

Anselm Fremmer: Ja, ein kurzes Eingangsstatement. Ich mochte zunédchst
erldutern, was die DFG genau ist, da dies auch wichtig fiir das heutige
Thema ist. Zwei Dinge sind wichtig: Erstens, als Forschungsforderungs-
organisation ist die DFG eine Mitgliederorganisation, ein Verein. Mitglieder
sind der grofte Teil der deutschen Universitdten plus weitere Forschungs-
organisationen, wie die Max-Planck-Gesellschaft, oder verschiedene Akade-
mien, wie die Leopoldina.

Bei der Frage, was kann die DFG fiir gute Personalpolitik an den
Hochschulen tun, indem sie zum Beispiel Forderungen an Universitdten
stellt bzw. ihre Forderungen mit Bedingungen verkniipft, ist zu beachten,
dass die DFG damit einen Spagat vollzieht, weil die, die sie fordert, auch ihre
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Mitglieder sind. Viele werden wissen, die DFG hat Gleichstellungsstandards
eingefiihrt. Thre Mitglieder haben sich verpflichtet, Gleichstellungsstan-
dards zu entwickeln und einzufiihren. Das ist nicht ohne Diskussionen in
der Mitgliederversammlung vonstatten gegangen. Gibt es bei Begutachtun-
gen mittlerweile wenig ,Murren®, wenn es heif3t, wenn ein SFB bewilligt
werden soll, sollte auch eine Kindertagesstétte vorhanden sein. So gibt es in
vergleichbaren Féllen mitunter aber schon mal ein Aufbegehren: ,Die DFG
redet uns hier zu viel rein, wir sind doch autonom als Hochschule.*

Geldgeber der DFG, das ist der zweite wichtige Punkt, sind Bund
und Lénder, die die meisten Verfahren anteilmafig im Verhéltnis 50 zu 50
finanzieren. Bei der Exzellenzinitiative sind es 75 Prozent Bundesmittel.
Der Bund engagiert sich hier sehr stark, weil es fiir ihn eine der wenigen
Moglichkeiten ist, Geld an die Universitdten zu bringen. Vor diesem Hin-
tergrund ist das Budget der DFG in den letzten Jahren deutlich gewachsen
auf jetzt — inklusive der Exzellenzinitiative — rund 2,4 Milliarden Euro
jahrlich. Weil gleichzeitig die Grundetats der Universitdten nicht gewach-
sen sind, hat sich das Verhéiltnis von Drittmittelfinanzierung zur Grund-
finanzierung an den Universititen gedndert. Entsprechend haben die
Drittmittelgeber mehr Einfluss. Die DFG muss sich auch engagieren, weil
ihre Geldgeber Bund und Linder sind, sprich die Politik und Steuerzahler,
die das erwarten.

Die DFG ist sehr aktiv gewesen in der Gleichstellungspolitik, sie
hat die erwdhnten Gleichstellungsstandards eingefiihrt. Ein weiterer Punkt
waren die Vereinbarungen zur guten wissenschaftlichen Praxis, in der
natiirlich auch der wissenschaftliche Nachwuchs starke Beachtung fand.
Hier ist die DFG mit Personenférdermaflnahmen aktiv — von Graduierten-
kollegs und Graduiertenschulen bis hin zu den Emmy Noether und Heisen-
berg-Professuren. Hier versucht sie gewisse Standards einzufordern. Das ist
ihr jetzt, denke ich, endgiiltig im Zuge der Exzellenzinitiative in vielen Féllen
schon gegliickt. Beispielsweise wurden und werden zurzeit an Universitdten
Betreuungsvereinbarungen fiir DoktorandInnen eingefiihrt und die Mehr-
fachbetreuung setzt sich durch. Die DFG versucht mit Mitteln zur sogenann-
ten Anschubfinanzierung Liicken in Karriereverldufen zu schlieBen und
kritische Phasen unmittelbar nach der Promotion, wo viele Nachwuchswis-
senschaftlerlnnen der Wissenschaft verloren gehen, weil sie mithin nicht
finanziert sind, zu iiberbriicken. Man fordert bei Emmy Noether-Kandidaten
stark ein, dass die auch Betreuungs-, Priifungserlaubnis, sprich Promotions-
recht, haben. Das Promotionsrecht hat ja die Universitdt und es ist immer
wieder ein gewisser Kampf, weil das nicht alle Fakultdten gerne tun. In der
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sogenannten Personenforderung hat die DFG bereits viele MaBnahmen
umgesetzt. Nun flieBt ein GroBteil des DFG-Etats nicht in die Personen-,
sondern in die Projektférderungen. Hier sind die Betétigungsfelder noch
offen und man iiberlegt jetzt, titig zu werden. Denn bei der Projektforderung
bewilligt die DFG Geld fiir ein Forschungsprojekt. Die geférderten Wissen-
schaftlerInnen oder Universitdten stellen dann damit das Personal ein. Das
heif3t, die DFG fordert das Personal hier nur indirekt, sieht es nicht und hat
bislang weniger Forderungen gestellt.

Aber jetzt ist durchaus zu iiberlegen, ob man nicht Standards ein-
fithren soll. Es wird bisweilen an die DFG herangetragen, Standards, die
sie in den Graduiertenkollegs beispielsweise bei den DoktorandInnen entwi-
ckelt haben, auch fiir Promovierende zu fordern, die nicht in Graduierten-
kollegs gefordert werden, aber trotzdem DFG finanziert sind. Wir schétzen,
dass die DFG der gréf3te Forderer von Promovierenden in Deutschland ist.
Das ist ein Thema, das innerhalb der DFG diskutiert wird. Die DFG ist kein
hochherrschaftlich verwalteter Verein, sondern ein Verein, der Mitglieder
hat, der demokratisch organisiert ist. Das Prdsidium und die verschiedenen
Gremien der DFG diskutieren immer wieder, wann die DFG-Forderung die
Autonomie der Universitdten ggf. verletzt und wie weit man iberhaupt Ein-
fluss ausiiben will. Als die Exzellenzinitiative verldngert wurde, gab es z.B.
Stimmen, die forderten, die DFG solle auch Lehre und nicht nur Forschung
fordern. Die DFG hat sich sehr zuriickhaltend geduBert, auch vor dem Hin-
tergrund, dass die DFG quasi der grof3te Forderer der Universitdten iiber-
haupt wiirde und dann quasi ganz das Sagen hétte, wenn sie jetzt noch im
Bereich der Lehre forderte. Will sie das? Damit hore ich hier fiirs Erste auf.

Uing: Herzlichen Dank, Herr Fremmer, fiir die kurze Einfiihrung. Ich darf
jetzt ganz herzlich Ministerialdirigent Herrn Horlein begriiSen. Herr Hor-
lein ist seit 1988 im Bayerischen Staatsministerium fiir Wissenschaft, For-
schung und Kunst tétig und seit 2006 Leiter der Abteilung Hochschulrecht
und studentische Angelegenheiten. Ich darf Sie ganz herzlich einladen, aus
Sicht der Lander zu formulieren, wo und wie Sie sich als Geldgeber emp-
finden.

Ulrich Horlein: Vielen Dank. Sie haben mir das Thema Die Ldnder als Hoch-

schulfinanzierer und wie konnen sie Einfluss nehmen? fiir ein Eingangsstate-

ment gestellt. Das hat schon mehrere Tagungen gefiillt und wird sie noch

filllen. Ich habe zum Beispiel Herrn Professor Promel bei solchen Tagungen

als Referenten erlebt, wo das Modell seiner Hochschule bei der Hochschul-
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finanzierung exemplarisch bekanntlich dargestellt worden ist. Also wenn ich
mich hier &uBere, dann bitte ist es ja logisch, dass ich im Rahmen eines sol-
chen Kurzstatements das nur sehr kursorisch machen kann.

Nach Studienplidtzen gerechnet, stellen die staatlichen Hochschulen
der Lander, die Stiftungs- und als Kérperschaften organisierten Hochschulen
mitgezédhlt, ungefdhr 94 Prozent. Die iibrigen 6 Prozent sind nichtstaatliche
Hochschulen, darunter auch die beiden Universititen der Bundeswehr, die
kirchlichen Hochschulen und private Hochschulen. Sie wissen, dass die pri-
vaten Hochschulen unter der Rechtsaufsicht der Linder stehen. Im Ubrigen
gibt es Finanzierungsverpflichtungen gegeniiber kirchlichen Hochschulen,
aber diese Dinge lasse ich jetzt beiseite. Die 94 Prozent der Studienplédtze an
den staatlichen Universitdten sind die gro3e Masse der Studienplédtze. Die
Grundfinanzierung durch die Lander hat nach der letzten verfiigharen Sta-
tistik von 2009 - die Statistik hinkt immer etwas nach und erst im Oktober
werden die Zahlen von 2010 vom Statistischen Bundesamt veréffentlicht —
round about und ohne die Besonderheiten der Hochschulmedizin, iiber die
man wieder eigene Veranstaltungen halten kénnte, etwa 70 Prozent ausge-
macht. Die Drittmittel haben 20 Prozent erreicht.

Warum sage ich erreicht? Es hat sich in den vergangenen Jahren,
das hat eben schon Herr Fremmer gesagt oder angedeutet, eine Tendenz
abgezeichnet, dass die Anteile der Drittmittel gestiegen sind und der Pro-
zentanteil der Grundfinanzierung eher riickldufig gewesen ist. Wenn Sie die
Verbffentlichung der Hochschulrektorenkonferenz (HRK) lesen, wird das
Thema der auskommlichen Grundfinanzierung aufgegriffen. Das spielt fiir
ihr Thema eine Rolle, weil natiirlich unbefristete Positionen im Wesentlichen
aus der Grundfinanzierung und nicht aus der Projektfinanzierung folgen
konnen. Das ist insofern eine Tendenz, die wichtig und in einen gesamt-
politischen Rahmen einzubinden ist. Natiirlich fordern die Hochschulen,
fordern Gewerkschaften eine verstiarkte Grundfinanzierung der Hochschu-
len durch die Lander. Sie wissen, dass eine Reihe von Lidndern noch erheb-
liche Schritte in Richtung auf einen ausgeglichenen Haushalt zuriickzulegen
haben. Da sind die Lander in unterschiedlicher Schrittgeschwindigkeit. Die
Prognose, dass die Landerhaushalte gro3e Ausweitungen erfahren werden
in diesem Jahrzehnt, kommt mir nicht besonders wahrscheinlich vor. Das
heif3t, wir werden mit zuriickhaltenden Steigerungsraten rechnen miissen.

Die DFG profitiert von diesen Steigerungsratten, die auf Bundes-
ebene im Pakt fiir Forschung und Innovation mit jahrlichen Steigerungs-
raten von 5 Prozent vereinbart sind. Wenn wir Ladnderhaushalte haben,
die stagnieren, gleichzeitig aber beispielsweise die Bund-Lander-geforderte
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oder -finanzierte DFG 5 Prozent mehr hat, dann ist klar, wie sich die Pro-
zentanteile entwickeln. Das ist insofern eine Tendenz, die vielleicht fiir ihr
Thema wichtig ist.

Ein paar Aspekte mache ich dann nur noch als Stichworte. Sie wis-
sen, die Lidnder geben ihre Budgets den Universititen als Globalbudget. Man
kann sicherlich Parameter wie leistungsorientierte Mittelvergabe etablieren.
Das fordert die Tendenz zu befristeten Beschiftigungen, weil die Mittel nicht
sicher sind, sondern von Jahr zu Jahr schwanken. Es gibt einige Forder-
programme fiir Projektforderung auch auf Landesebene. Der letzte Satz:
Dann macht es halt in der Zielvereinbarung. Gebt den Universitédten in der
Zielvereinbarung diese oder jene Gestaltung vor. Dazu sage ich nur, Ziel-
vereinbarungen sind Vereinbarungen. Das ist kein Diktat.

Uing: Last but not least darf ich Thnen Dr. Antje Tepperwien vorstellen,
promovierte Historikerin und seit 2008 fiir die VolkswagenStiftung tétig als
Referentin des Generalsekretérs.

Antje Tepperwien: Ja, vielen Dank. Ich wiirde mein Statement ganz gerne
dafiir nutzen, die Stiftung kurz vorzustellen. Laut Umfragen gehort die
VolkswagenStiftung zwar zu den bekanntesten Stiftungen in Deutschland;
aber ob die Befragten auch beantworten kénnten, was die Stiftung fordert,
das wage ich zu bezweifeln. Dieser Bekanntheitsgrad erkldrt sich weni-
ger daraus, dass die Stiftung Wissenschaft und Technik in Forschung und
Lehre unterstiitzt, das ist unser Stiftungszweck, sondern vor allem aus der
Namensgleichheit mit dem bekannten Autokonzern. Wenn man die Leute
eben fragen wiirde, was macht die VolkswagenStiftung, dann wiissten sie
nicht unbedingt, dass es sich um Wissenschaftsférderung handelt.

Die Namensgleichheit erklirt sich aus der Geschichte der Stiftung.
Nach dem Zweiten Weltkrieg wurden von mehreren Seiten Besitzansprii-
che auf das Volkswagenwerk in Wolfshurg erhoben, aber es gab eben kei-
nen eindeutigen Eigentiimer. Das hatte lange Verhandlungen zwischen
Bund und Land Niedersachsen zur Folge und endete schlieSlich Ende der
1950er Jahre in der Entscheidung, das Volkswagenwerk in eine Aktienge-
sellschaft umzuwandeln und aus dem Erlés eine Stiftung zu errichten mit
dem Stiftungszweck Wissenschaftsféorderung. Diese unabhéngige Stiftung,
damals Stiftung Volkswagenwerk, seit 1989 VolkswagenStiftung, ist keine
Unternehmensstiftung und hat vor 50 Jahren, also 1962, ihre Tétigkeit
aufgenommen. In den nunmehr 50 Jahren ihres Bestehens hat die Volks-
wagenStiftung etwa 30.000 wissenschaftliche Projekte mit insgesamt rund
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4 Milliarden Euro gefordert. Das jdhrliche Fordervolumen liegt bei rund
100 Millionen Euro. Das Kapital der Stiftung ist mit 2,4 Milliarden so grof3
wie das, was die DFG in einem Jahr zur Verfiigung hat. Also das zeigt schon,
dass die VolkswagenStiftung im Vergleich zu den grofen Wissenschafts-
forderern wie DFG und BMBF ein eher kleiner Player ist, aber andererseits
ist sie die grofite private wissenschaftsfordernde Stiftung in Deutschland.
Also in diesem Stiftungsbereich dann eher doch ein gréf3erer Dampfer.

Die VolkswagenStiftung versteht sich als Impulsgeberin fiir die
Wissenschaft. Sie mdchte Wissenschaftlerlnnen in ihrer Forschung
unterstiitzen. Es ist uns besonders wichtig, disziplindre und nationale
Grenzen zu iiberschreiten, und die Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses ist uns ein besonderes Anliegen, wobei wissenschaftlicher
Nachwuchs bei uns ab der Postdoc-Phase anfingt. Wir machen keine
explizite DoktorandInnenférderung, nur im Rahmen von Projekten, aber
nicht so wie das die Begabtenférderwerke machen. Auerdem bemiiht
sich die Stiftung, die strukturellen Voraussetzungen wissenschaftlicher
Arbeit zu verbessern. Sie fordert ausschlieflich im Rahmen von meist
ungefdhr 15 klar definierten und alle paar Jahre wechselnden Forder-
initiativen. Da wird ein sehr weites Spektrum abgedeckt. Das reicht von
Forschung in Museen iiber naturwissenschaftliche thematische Aus-
schreibungen bis hin zur Unterstiitzung von kooperativen Forschungs-
vorhaben im subsaharischen Afrika, denn wir haben auch einen Aus-
landsschwerpunkt. Man merkt, es ist wirklich ein weites Spektrum.
Anteilig in der Forderung sind etwa 50 Prozent Natur- und Ingenieur-
wissenschaften und 50 Prozent Geistes- und Gesellschaftswissenschaf-
ten. Man bemerkt einen vergleichbar hohen Anteil der Geistes- und
Gesellschaftswissenschaften.

Die Stiftung unterstiitzt wissenschaftliche Projekte hauptsédchlich
im Rahmen von wechselnden thematischen Ausschreibungen. Die Per-
sonenforderung hingegen ist weitestgehend themenoffen. Die Personen-
forderung ist wahrscheinlich auch die, die im Rahmen unseres heuti-
gen Themas besonders interessant ist. Die richtet sich, wie gesagt, an
Nachwuchswissenschaftlerlnnen nach der Promotion auf dem Weg zur
Professur. Bereits Mitte der 1990er hat die Stiftung die sogenannten Nach-
wuchsgruppen an Universitdten geférdert, um Postdocs eine frithe wissen-
schaftliche Selbststdndigkeit zu ermoglichen. Das war vom Ansatz her etwa
so, wie es beispielsweise beim Emmy-Noether-Programm ist. Seit 2002
finanziert die Stiftung sogenannte Lichtenberg-Professuren an deutschen
Universitdten. Diese Lichtenberg-Professuren haben eine doppelte Funk-
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tion. Einerseits ist das der Versuch, an deutschen Universitdten Tenure
Track-Verfahren zu etablieren, vielleicht kann ich das spéiter noch etwas
ausfiihrlicher erldutern, und damit den Nachwuchswissenschaftlerlnnen
eine Perspektive zu bieten. Gleichzeitig soll durch seine langjéhrige, also
eine fiinf- bis achtjihrige Forderung, den Hochschulen die Mdglichkeit zur
strategischen Ausrichtung eines Forschungsbereichs gegeben werden. Von
daher, so mit Blick auf das Templiner Manifest, wiirde ich sagen, dass sich
die Stiftung insbesondere mit dem zweiten Eckpunkt beschéftigt, ndmlich
Postdocs verldssliche Perspektiven zu geben.

Uing: Mit einem Blick auf den Titel der Veranstaltung Wer zahlt, schafft
an. Die Verantwortung der Geldgeber fiir gute wissenschaftliche Arbeit
war an den drei Statements, die ja nur kursorisch sein konnten, abzulesen,
auf was — um mit Grass zu sprechen — fiir einem weiten Feld wir uns da
bewegen. Wir werden das heute nur exemplarisch machen kénnen. Was
ldge da néher, als es exemplarisch am Herrschinger Kodex zu umreiflen
und daran zu sehen, an welchen Stellschrauben die Geldgeber eventuell
drehen konnen, sollten, miissten, wollen. Wir sind im Anschluss an Frau
Tepperwien bei Punkt zwei des Herrschinger Kodex, ndmlich bei den
berechenbaren Perspektiven fiir die Postdocs. Sie haben gerade schon die
Lichtenberg-Professur angesprochen. Ich mochte Sie bitten, Frau Tepper-
wien, mit wenigen Worten zu skizzieren, seit wann und wie Sie es schaf-
fen, mit der Lichtenberg-Professur einen Tenure Track in Deutschland jetzt
schon umzusetzen.

Tepperwien: Die Lichtenberg-Professur funktioniert so, dass diejenigen, die
in dem Bewerbungsverfahren erfolgreich sind, zunéchst eine fiinfjihrige
Forderung von uns bekommen. Danach wird, wie bei Juniorprofessuren,
evaluiert: Ist die Evaluation erfolgreich, dann folgen weitere drei Jahre, in
denen die Stiftung mit abnehmendem Beitrag weiterfordert. Die Univer-
sitdt muss von vornherein, also in dem Antragsverfahren, die Verpflichtung
eingehen, im Falle einer positiven Evaluation demjenigen oder derjenigen
danach eine feste Anstellung zu geben. Das ist je nachdem eine W2-Pro-
fessur, wenn es eine W1-Stelle war, oder eine W3-Professur, wenn es eine
W2-Stelle war. Das heif3t, wir verlangen von den Universitdten von vornhe-
rein, dass sie gleich ein Commitment abgeben, denjenigen oder diejenige
innerhalb dieser acht Jahre nach positiver Evaluation auf eine Professur zu
berufen.
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Uing: Wie hart ist der Granit, auf den Sie da beien mit den Forderungen?

Tepperwien: Ja, das ist wirklich nicht so einfach. Es ist fiir die Bewerbe-
rInnen nicht so einfach, eine Universitdt zu finden, die sich darauf ein-
lasst. Man merkt auch, dass es einen Unterschied zwischen den Féchern
gibt. Theoretisch ist das Fach offen. Da kann sich wirklich jeder bewerben.
Aber wir merken schon bei den Bewerberlnnenzahlen, dass der Anteil der
Naturwissenschaftlerlnnen doch wesentlich hoher ist, weil man offensicht-
lich dann doch in den naturwissenschaftlichen Fakultdten eher die Moglich-
keit und die Bereitschaft hat, langfristig zu planen. Es ist so, dass wir am
Anfang gesagt haben, bei Antragstellung miissen diese ganzen Schreiben
und Zusagen schon vorliegen und es muss feststehen, wie die Professur
integriert werden soll in die Fakultdt. Im Laufe der Jahre ist es so gewor-
den, dass diese Schreiben im Laufe des Verfahrens vorliegen miissen, weil
das einfach oft ein langwieriger Prozess ist, bis jemand von der Universitét
all die Zusagen hat und die wirklich eingehalten werden. Wobei wir da
wirklich sehr darauf achten, dass das dann auch passiert.

Uing: Ich habe die ganze Zeit ein Licheln von links wahrgenommen. Herr
Fremmer, brennt Thnen etwas auf der Seele zum Thema?

Fremmer: Ja, wir haben bei der DFG dhnliche Programme mit dem Emmy-
Noether-Programm. Postdocs sind bei der DFG jetzt das zentrale Thema mit
dem Ziel, fiir diese mehr Karrieresicherheit zu schaffen. Sie sagten, dieshe-
ziiglich beiflen Sie auf Granit. Es ist weniger Granit als vielleicht die Mog-
lichkeiten der Universititen. Wenn man eine Professur anfinanziert, wie es
in den Exzellenzinitiativen hdufig geschieht, dann muss diese Planung mog-
lich sein. Denn wenn die Forderung nach fiinf oder sechs Jahren aufhort,
muss irgendwo eine Professur frei sein. Das verlangt sehr viel Planung und
Planungssicherheit, das so umzusetzen. Zudem ist es ein langwieriger Pro-
zess, bei dem sich Kulturen und natiirlich auch Regeln dndern. Viele Uni-
versitdten miissen ihre Berufungsregeln dndern, das Hausberufungsverbot
aufheben oder daflir Ausnahmen schaffen. Herr Promel schiittelt den Kopf.
Er kann mich gleich korrigieren. Aber die TU Miinchen hat zuletzt fiir ihr
neues Tenure Track-Modell, so will ich es jetzt mal nennen, das Haus-
berufungsverbot abgeschafft.

Uing: Ich wiirde da gerne gleich weitergeben und genau bei dem Stichwort
bleiben. Herr Horlein, Sie waren zwolf Jahre lang Vertreter des Referats
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fiir die LMU Miinchen im Bayerischen Wissenschaftsministerium. Ich weil3
aus Vorgespridchen, dass Thnen die LMU Miinchen und die TU Miinchen
sehr am Herzen liegen. Die TU hat das Hausberufungsverbot jetzt aufgeho-
ben. Die LMU und die TU gehen, was den Tenure Track angeht, auch mit
Hilfe der Exzellenzinitiative in eine sehr vorbildliche Richtung. Skizzieren
Sie doch kurz, wieso schafft die TU aus ihrer Sicht etwas mithilfe von Gel-
dern, was durch eine entsprechende Vergabepolitik vielleicht auch andere
schaffen wiirden?

Horlein: Hausberufungsverbot aufgehoben, das klingt so kategorisch. Die
beiden Konzepte TU und LMU, die in der Exzellenzinitiative im Rahmen
des Zukunftskonzepts vorgestellt worden sind, betreffen einen bestimm-
ten, ausgewdhlten Teil von Postdocs. Ich gehe auf das TU-Modell ein,
das ist sehr stringent durchkonstruiert. Es geht zundchst einmal fiir den
Standort Miinchen darum, dass W1-Professuren in Miinchen nicht ange-
boten werden. Wohnungs- und Lebenshaltungskosten im Raum Miinchen
diirften die tragenden Erwdgungen sein. Zweitens geht es darum, hervor-
ragende Nachwuchswissenschaftlerlnnen an die TU zu ziehen. Emmy-
Noether-Stipendiaten nenne ich mal als Beispiel. Dafiir wird man durch
Umwidmung von Assistentenstellen hundert Professuren schaffen, die
als befristete W2-Professuren besetzt werden und auf denen man dann
bei Bewdhrung, also nach Evaluation, eine Berufung auf einen Lehrstuhl
erhélt. Wobei ein eher spérlich ausgestatteter Lehrstuhl in diesem Kon-
zept als associate professor und ein voll ausgestatteter als full professor
bezeichnet wird. Dieses Konzept lebt davon, dass das Selbstergdnzungs-
recht der Fakultdten durch externe Kontrollmechanismen gegengespiegelt
wird. Da gibt es entsprechende Boards, die eingesetzt sind, die die auf die-
sem Weg berufenen Professorlnnen in der Evaluation begleiten. Gewisse
Mechanismen, die sich in solchen selbstverwaltenden Gremien gelegent-
lich auch zutragen, werden korrigiert. Das Ganze ist auf der Grundlage
einer Bestimmung unseres Hochschulpersonalgesetzes moglich durch
Verzicht auf eine Ausschreibung der W3-Professur und dadurch, dass ein
Qualitdtssicherungskonzept mit dem Ministerium abgesprochen wurde.
Dem hat der Minister inzwischen auch zugestimmt. Das ist der Hinter-
grund.

Uing: Ich verstehe Sie aber richtig, dass Sie den Tenure Track befiirworten,
aber eben nur fiir eine sehr ausgewaihlte kleine Gruppe von Nachwuchs-
wissenschaftlerlnnen?
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Horlein: Das sind hundert kleine Professuren, die da angestrebt werden.
Grof3 oder klein, das ist ja relativ und eine Frage der Bewertung. Aber es
betrifft eine ausgewihlte Gruppe.

Uing: Die GEW zielt mit dem Herrschinger Kodex im zweiten Punkt darauf
ab, das Modell Tenure Track viel starker zu etablieren und zwar nicht nur
fiir das Sahnehdubchen. Was halten Sie aus Ldndersicht davon? Sind Sie da
bereit mitzugehen?

Horlein: Erstens kann ich hier politische Erklarungen fiir die Linder ganz
gewiss nicht abgegeben. Ich kann nur referieren. Wir haben im Hochschul-
ausschuss der Kultusministerkonferenz iiber die Fragen auf der Abteilungs-
leiterebene, also ohne Absicherung der politischen Spitzen, gesprochen. Ich
glaube nicht, dass es eine generelle Verpflichtung der Hochschulen geben
kann, alle Postdoc-Stellen mit einem Tenure Track-Verfahren auszustatten.
Dann muss man auch eines sehen, Tenure Track ist ein allgemeiner Begriff,
der der Ausfiillung bedarf. Auch in den USA, wenn man Stanford und Har-
vard in der tenure-Praxis miteinander vergleicht, zeigen sich himmelweite
Unterschiede. Im einen Fall werden 90 Prozent iibernommen, im anderen
Fall 10 Prozent. Das hidngt in Harvard mit der Vorauswahl zusammen, weil
dort eben sehr elitir schon bei Beginn dieses Prozesses ausgewdihlt wird.
Das sind Dinge, wo man iiberlegen muss, in welchem Umfang man das
tun kann. Denn eines geht nicht, dass man das System mit Dauerstellen
verstopft. Wir brauchen fiir die Nachwuchswissenschaftlerlnnen weiterhin
die Moglichkeit, junge Leute an die Hochschule zu holen. Wenn wir alle
Stellen auf Dauer besetzen, fiihrt das entweder zu der Forderung, lasst den
Personalkérper unendlich anwachsen — das ist nicht finanzierbar —, oder
dazu, dass man nachher kein angemessenes Verhéltnis von Dauerstellen
zu befristeten Beschéiftigungsmoglichkeiten hat. Dariiber muss man reden.
Aber dass wir nun allen diese Option geben, halte ich fiir unrealistisch.

Uing: Herr Fremmer, haben Sie aus Sicht der DFG da auch Angst vor Ver-
stopfung? Die Exzellenzinitiative hat ja erst oder mit dazu gefiihrt, dass
zumindest an der LMU und der TU der Tenure Track noch stirker etabliert
wird. Daran hat die DFG keinen geringen Anteil.

Fremmer: Nein, die DFG ist flir diese Angst, {iberspitzt gesagt, nicht zustan-
dig. Sie kann Einfluss nehmen fiir die Leute, die sie fordert. Der Tenure
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Track ist in der Tat ein Thema der Linder und der Universitidten. Diese
haben die Exzellenzinitiative natiirlich genutzt, um hier Modelle zu erpro-
ben. Die Standardisierung kann die DFG mit ihren Drittmitteln allerdings
nicht leisten. Und beziiglich einer Angst vor Verstopfung wire die Frage
zu stellen, wie weit man geht. Das Problem Dauerstellen oder das Problem
dieses Missverhéltnisses zeigt sich aktuell in fast drei Viertel befristete Stel-
len des wissenschaftlichen Personals gegeniiber vielleicht nur einem Viertel
an Dauerstellen. In England oder Amerika ist das Verhéltnis genau umge-
kehrt. Will man dieses Missverhéltnis l6sen, geht es nicht nur um die Frage
der Professuren, die verstetigt sind, sondern auch um das tibrige wissen-
schaftliche Personal. Das ist ein gewisses Dilemma, das ist nicht so einfach
zu losen. Da braucht man Mut. Wie gesagt, die DFG kann und will ihren
Mitgliedern nur begrenzt Vorschriften machen. Es gab schon Anregun-
gen, auch durch Drittmittel finanziertes Personal unbefristet zu beschéfti-
gen. Nun ist das immer einfach gesagt, doch dafiir braucht man auch eine
gewisse Sicherheit. Die haben die Universitidten bei Drittmitteln nicht, wes-
halb eine andere Praxis bei der Vertragsgestaltung notig sein wiirde. Uni-
versitdten miissten sich vorbehalten, betriebsbedingt zu kiindigen, wenn
Drittmittel einbrechen.

Uing: Lassen Sie mich da einhaken. Sie sind jetzt ganz automatisch inner-
halb des Herrschinger Kodex einen ganzen Schritt weitergekommen von
Punkt zwei zu drei. Denn die Planbarkeit hat sehr viel mit den Laufldn-
gen von Vertrdgen zu tun. Wir sind nun bei Mindeststandards fiir befris-
tete Beschéaftigungsverhéltnisse, darum geht es in Punkt drei. Sie sprechen
an, dass die Hochschulen nicht sicher wissen, wie viele Drittmittel in den
jeweils kommenden Jahren zur Verfligung stehen. Sie sagen, die DFG kann
lediglich anregen, aus den Drittmitteltopfen lingere Arbeitsverhéltnisse zu
finanzieren. Warum sind Thnen die Hinde gebunden? Warum kann man
nicht iber den Tellerrand hinweg denken?

Fremmer: Ich bin jetzt von der Frage etwas iiberrascht, deshalb muss ich
ein bisschen dartiber nachdenken.

Uing: Ich rede einfach in die Uberraschung hinein. Was ich meine, wenn

eine Hochschule aus jahrelanger oder jahrzehntelanger Erfahrung weif3, im

Schnitt haben wir ein Minimum von soundso viel Drittmitteln und vielleicht

steigt das im Laufe der Zeit, auch weil sich immer mehr Hochschulen und

Professuren iiberhaupt um Drittmittel bemiihen. Da kann man doch wie
159



bei einem Héuslebau sagen: Super, dann legen wir doch einen Teil davon
zurilick, in welcher Form und mit welchen Kooperationsvereinbarungen
mit der DFG auch immer, und sagen, aus diesen Mitteln 6ffnen wir einen
neuen Topf. Es gibt ganz freche Geister, die nennen das dann Ubergangs-
fonds, der Ubergangszeiten fiir Wissenschaftlerlnnen zwischenfinanzieren
soll. Das ist natiirlich wirklich eine ganz hehre Vision. Wie wiirden Sie da
mitdenken? Ich weil3, dass Sie fiir die DFG nicht sprechen diirfen und keine
Entscheidungen treffen diirfen in dem Fall. Aber wiirden Sie mitdenken als
DFG-Vertreter? Wire das eine Idee, eine Vision?

Fremmer: Ja, danke fiir den letzten Hinweis. Das war ndmlich das, was mir
auf der Seele lag. Die DFG ist demokratisch. Es gibt die Gremien, die iiber
diese Dinge diskutieren, dazu auch etwas sagen. Also diese Fragen miissten
Sie eigentlich Herrn Promel, der ein Mitglied der DFG vertritt, stellen.

Uing: Da kommen wir bestimmt im Plenum darauf oder Sie kommen gleich
ins Gespréch in der Fragerunde.

Fremmer: Um Sie nicht ganz zu enttduschen, Forderungen sind natiirlich
in dieser Hinsicht gestellt worden. Man kommt bei der DFG immer mehr
auf das Thema Postdocs. Es wird gefragt, ob es Sinn macht, Stellen oder
Projektstellen immer nur mit Promovierenden oder als Qualifikationsstellen
zu besetzen auch in den DFG-Projekten. Kénnen das nicht auch ,Erfahre-
nere“ tun? Der Hintergrund ist natiirlich, die ,Unerfahreneren” sind billi-
ger. Da kann man schon einwirken, aber Daumenschrauben kann die DFG
nicht anlegen. Konnte sie vielleicht, doch es wiirde aber zu Missstimmun-
gen fithren unter Mitgliedern und Geldgebern, wenn man sich in die Perso-
nalpolitik der Hochschulen oder auch Tarifpolitik einmischt, wo man nicht
der zustidndige Tarifpartner ist.

Uing: Ich gebe die Daumenschrauben an die Linder weiter. Die groBe
Mehrheit der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen ist befristet beschaftigt,
iiber die Hélfte haben Laufzeiten unter einem Jahr, Dreiviertel und mehr
haben eine Laufzeit von unter zwei Jahren. Das sind dann schon langfristig
angelegte Beschiftigungsverhiltnisse im Wortlaut. Herr Horlein, Sie méch-
ten gerne iiber Zielvereinbarungen sprechen, dann lassen Sie uns tiber Ziel-
vereinbarungen sprechen. Aus Threr Sicht: Liefe sich beispielsweise die
Lange der Laufzeiten so gestalten, wie es die GEW sich wiinscht, nicht unter
einem Jahr oder mindestens der Linge der Laufzeit des Projekts entspre-
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chend? LieB3e sich so etwas als Grundsatz in Zielvereinbarungen mit Hoch-
schulen als fester Bestandteil etablieren?

Horlein: In der Frage steckt eine ganze Reihe interessanter Ansatzpunkte.
Das eine ist das Thema Zielvereinbarungen. Vielen Dank, dass ich etwas
dariiber sagen darf, und zweitens das Thema im Grundsatz.

Zu den Zielvereinbarungen: Die Linder leisten den Grof3teil — aus
Sicht der Hochschulen einen abnehmenden und zu geringen — aber jeden-
falls einen grofen Teil der Hochschulfinanzierung. Natiirlich werden darii-
ber Zielvereinbarungen geschlossen. Erstens kommt eine Zielvereinbarung
nicht als Diktat des Staates gegeniiber den Hochschulen zustande, sondern
es wird auf Augenhohe (Unruhe im Publikum). Nein, es ist wirklich so, und
ich sage ihnen warum, weil sie sagen: Ja, wir haben das Geld und kon-
nen alles vorschreiben. Das wird aus ihrem Zwischenruf deutlich. So ist es
nicht. Fiir einen Minister ist es duBerst riskant, dass in der Zeitung steht,
die Zielvereinbarungsvereinbarungen mit den Hochschulen sind geplatzt.
Wir brauchen die Gegenzeichnungen der Hochschulen.

Den Zwischenruf habe ich deswegen aufgegriffen, weil ich dankbar
bin, das unterstreichen zu diirfen. Wir Linder sind der Meinung, dass man
dieses Management der kurzen Laufzeiten in den Hochschulen iiberden-
ken muss. Ich habe eine wunderbare Mitteilung von meiner Kollegin aus
Nordrhein-Westfalen im Hochschulausschuss gehort. Der Kélner Préasident
oder Rektor hat gesagt, er verlange den Instituten, die ihm diese Vertrige
vorlegten, eine Gebiihr fiir die Bearbeitung dieser kurzen Vertrdge ab. Das
ist so ein typisches, monetédres Steuerungsinstrument. Aber ausnahmslos
kann es natiirlich nicht sein. Natiirlich kann es sein, dass ein/e DoktorandIn
noch ein halbes Jahr linger braucht, um seine Arbeit abzuschlieen. Das
kann man nicht ausnahmslos ausschliefen. Man sollte aber schon im
Grundsatz, deswegen bin ich gerade fiir die Worte im Grundsatz dankbar,
schon dariiber nachdenken, dass die Linder mit den Hochschulen iiber
diese Aneinanderreihung und héufig auch unnétigen Aneinanderreihungen
von Kurzlaufzeiten von Vertrdagen reden.

Uing: Ich wiirde gerne einen ganz groBen Sprung machen und iiber ein

Thema sprechen, das wahrscheinlich so alt ist wie die Problematik. Stich-

wort: Quote. Bei vielen kommt da die Miidigkeit ins Gesicht, wenn man iiber

das Thema Frauenquote spricht. Aber in Punkt sechs des Herrschinger

Kodex spricht die GEW die Problematik der familienfreundlichen Gestaltung

von Karrierewegen an. In Punkt sieben geht es um die Chancengleichheit.
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Eventuell hat der ein oder andere von Thnen die aktuelle unabhéngige deut-
sche Universitdtszeitung (DUZ) gelesen. Der Wissenschaftsrat fordert Ziel-
quoten, die sich am Kaskadenmodell orientieren. Frau Tepperwien, ihr Chef
Dr. Wilhelm Krull, der Generalsekretdr der VolkswagenStiftung, der nennt
das - ich zitiere aus der DUZ - eine Géngelung der Forscher, wenn man
sagt, man macht die Geldvergabe abhingig von Mindeststandards, was die
Gleichstellung oder bestimmte Manahmen der Gleichstellung angeht. Jetzt
diirfen Sie wieder nicht fiir ihren Chef sprechen, aber Sie diirfen natiir-
lich aus Sicht der VolkswagenStiftung sprechen. Wére es fiir Sie aus Sicht
der VolkswagenStiftung moglich, gewisse Mindeststandards beziiglich der
Gleichstellungspolitik einzufordern und nur dann Gelder zu vergeben?

Tepperwien: Wir machen das eher anders. Indem wir selber familien-
bezogene Leistungen anbieten. Das heil3t, dass Geforderte Geld fiir Kinder-
betreuung beantragen konnen, dass die Laufzeiten verldngert werden, dass
sie auch eine Elternzeitvertretung bekommen kénnen, wenn das fiir den
Projekterfolg notig ist.

Uing: Da geht es natiirlich eher um eine familiengerechte Hochschulpolitik.
Ich meine speziell die Frage nach Gleichstellungsstandards innerhalb der
Universitdt und vielleicht sogar die Frage nach der Quote. Ich reiche die
Frage mal weiter. Wie sehen Sie das aus DFG-Sicht?

Fremmer: Wenn ich mir die spitze Bemerkung erlaube, Gleichstellung heif3t
nicht nur Gleichstellung zwischen Mdnnern und Frauen, sondern auch zwi-
schen Eltern und Nicht-Eltern, zwischen Ausldndern und Nicht-Ausldndern.

Uing: Genau, in Punkt sieben geht es nicht nur um Minner und Frauen,
sondern um alle Gruppen innerhalb der Hochschule, die eine Chancenge-
rechtigkeit erfahren sollen.

Fremmer: Die DFG hat in vielen Fillen sehr positive Erfahrungen gesam-
melt, nicht auf eine bis auf die Kommastelle ausgerechnete Quote zu pochen,
aber auf eine gewisse Beteiligung von Wissenschaftlerinnen, je nach Fach
unterschiedlich, Wert zu legen. Es hat Murren gegeben, das habe man doch
nicht notig, die besten Frauen setzen sich doch auch bei uns durch. Ein Bei-
spiel, das unser Prisident immer gerne erzihlt, haben wir selbst im Aus-
wahlverfahren vor wenigen Jahren zum Leibniz-Preis gemerkt, als die Aus-
wahlkommission nur Médnner vorgestellt hat. Das DFG-Prédsidium hat die
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Vorschlidge zuriickgegeben und gefragt, ob die Kommission sicher sei, dass
es wirklich keine Frauen gibt. Dann hat man sich nochmals zusammenge-
setzt und es gab auf einmal Frauen, die wirklich gut waren. Man braucht
schon Mafnahmen, um Kulturen wirklich zu &ndern. Antragstellerlnnen
miissen auch dariiber nachdenken miissen, wenn man sich beispielsweise
fiir Sonderforschungsbereiche oder Graduiertenkollegs aufstellt, gibt es
denn nicht gerade im Nachwuchsbereich Wissenschaftlerinnen, die man
beteiligen kann. Wenn sie gezwungen sind, dariiber nachzudenken, fin-
den sie sie auch. Diese positiven Erfahrungen hat die DFG schon gemacht.
Natiirlich mit der Einschrankung, dass vielfach die Wissenschaftlerinnen
dadurch iiberlastet sind, weil sie ndmlich dann iiberall mitmachen miissen.
Da hat das Ganze auch Grenzen.

Uing: Kénnte man denn so weit gehen und sagen, keine Gleichstellungs-
strategien — keine Forderungen?

Fremmer: Das ist passiert.

Uing: Dr. Dagmar Simon aus der AG Forschungsorientierte Gleichstellungs-
standard von der DFG fordert die Strategie , keine Gleichstellungsstrategien
— keine Forderung“ und bekommt Gegenwind!

Fremmer: In den koordinierten Verfahren der DFG, das sind Graduier-
tenkollegs, Sonderforschungsbereiche und auch bei der Exzellenzinitia-
tive, war die Gleichstellung ein Forderkriterium. Dazu mussten Antréige
und Gutachten etwas sagen. Wenn man da schlecht aussah, hatte man ein
Malus in der Begutachtung. Das war auch entscheidungsrelevant. Es hat
Fiélle gegeben, beispielsweise bei einem Antrag fiir ein Graduiertenkolleg
einer namhaften deutschen Universitit, dass der Antrag wegen Schwéchen
in der Gleichstellung scheiterte. Das ist schmerzlich. Das ist passiert. Es
ist aber insofern zu verschmerzen, als in den DFG-Verfahren die Universi-
tdten die Chance haben, ein Jahr oder ein halbes Jahr spéter den Antrag
nochmals einzureichen. Diese Ablehnung hat bei der Universitét sehr viel
bewirkt, der nochmals gestellte Antrag hatte dann Erfolg.

Uing: Der Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschaft, der trigt

den Schwerpunkt Personalpolitik schon im Titel. Dazu gehort tiberhaupt

die Idee, aktive Personalpolitik zu betreiben. Herr Horlein, Sie haben mir

in unserem Vorgesprach am Telefon gesagt, dass Sie ein grofes Problem
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damit haben, dass es keine sogenannten Exitstrategien an den Hochschu-
len gibt. Konnen Sie das kommentieren, dass man im Prinzip innerhalb
des Wissenschaftssystems, wenn man von den Entwicklungsschritten
des Systems ausgeht, nicht erwachsen werden kann, weil man entweder
irgendwann auf einer Professur oder eben gar nicht mehr im System sein
wird. Wenn einem das mit 47 auffillt, hat man ein Problem - beruflich und
unter Umstdnden auch, was die Personlichkeit angeht. Was wiirden Sie sich
beziiglich des Themas Exitstrategie wiinschen?

Horlein: Dass es das nicht gibt, habe ich nicht behauptet. Das gibt es aus
unserer Sicht zu wenig wie in den beiden Exzellenzkonzepten beispiels-
weise der Miinchener Universitdten. Aber ich bin mir keineswegs sicher, ob
ich den bundesweiten Uberblick geben kann. Wir denken aber schon, dass
es nicht nur wichtig ist, dass die Hochschulen wissenschaftlichen Nach-
wuchs heranbilden, sondern natiirlich sich um die Leute kiimmern. Die
Linder sehen, dass man sich in diesem selektiven System darum kiimmern
muss, wo die Menschen anderweitig beschéftigt werden konnen. Das ist
natiirlich von Fach zu Fach sehr unterschiedlich. In technischen Fachern,
wo viele Industriekontakte sind, geht das viel leichter als in manchen
geisteswissenschaftlichen Fachern. Aber insgesamt, glaube ich, muss diese
Aufgabe von den Hochschulen strukturell angegangen werden, und da wol-
len wir uns, jedenfalls auch in unserem Land, zum Beispiel im Rahmen der
Verhandlungen zu den Zielvereinbarungen in allgemeiner Form nédhern.

Uing: Wie kann das denn aussehen, diese Form der Anniherung aus Léin-
dersicht? Was kénnen Sie da fiir Weichen stellen?

Horlein: Man wird mit den Hochschulen dariiber sprechen, dass es an
geeigneter Stelle in den Hochschulen Einheiten gibt, die sich um diese Frage
kiimmern. Kontakte zur Wirtschaft vermitteln, die auch perspektivisch dar-
iiber nachdenken, wo Menschen, die in bestimmten Bereichen moglicher-
weise nicht auf Dauer im Wissenschaftssystem bleiben kénnen, dann mog-
licherweise anderweitige Beschéftigung finden. Da kann die Hochschule
keine Garantie iibernehmen, aber sie kann sich bemiihen.

Fremmer: Das Problem, das Sie ansprachen, liegt bei den ProfessorIn-

nenlaufbahnen. Da ist die Mafnahme der Tenure Track. Der 16st natiir-

lich vieles, indem er die Selektion nach vorne zieht in unmittelbar die

Zeit nach der Promotion. Das ist eine Zeit, in der der Exit, wie Sie es
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sagen, noch sehr gut moglich ist. Die Beschéftigtenzahlen von arbeitslosen
Promovierten in Deutschland tendieren gegen Null auch in den Geistes-
wissenschaften, vielleicht nicht unmittelbar nach der Promotion, aber
mittelfristig. Nach der Promotion ist die Mdglichkeit noch sehr gut, eine
Karriere au3erhalb der Wissenschaft zu starten. Aber wie Sie sagten, nach
der Habilitation ist das extrem schwierig. Bei den Professuren wire der
Tenure Track eine Losung.

Uing: Frau Tepperwien, die VolkswagenStiftung ist die grofte private Stif-
tung und im Vergleich zu vielen staatlichen Organisationen quasi prédesti-
niert als Briicke zur Welt au8erhalb der Universitit. Gibt es da Strategien
innerhalb der VolkswagenStiftung, wo Sie mit den Hochschulen jetzt schon
zusammenarbeiten oder in Zukunft zusammenarbeiten méchten? Wo Sie
sagen, da wo wir Geld geben, da sorgen wir dafiir, dass den Leuten von
Anfang an reiner Wein eingeschenkt wird, wie grof3 die Chancen sind?

Tepperwien: Zum einen versuchen wir von den Gutachterlnnen relativ
klare Feedbacks zu erhalten, sodass wir gegeniiber den Antragstellerinnen
auch Aussagen dariiber treffen kénnen, wie die Begutachtung ausgefallen
ist, dass man da als AntragstellerIn eine Einschéitzung bekommt. Ansons-
ten versuchen wir unsere Geforderten selbst in die Lage zu versetzen, diese
Mitarbeiterverantwortung, die sie ja dann auch haben, wirklich kompetent
zu {ibernehmen. Wir bieten das in Zusammenarbeit mit dem Zentrum fiir
Wissenschaftsmanagement in Speyer an. Bei diesen Kursen wird einem
beigebracht, wie sucht man eine/n MitarbeiterIn aus, wie fiihrt man Mit-
arbeiterlnnen-Vorgesetzten-Gespriche. Die von uns geforderten Personen
sind zukiinftige ProfessorInnen, die die Kompetenzen erhalten, diese Mit-
arbeiterverantwortung in besserer Weise zu {ibernehmen, als sie es viel-
leicht selbst erlebt haben.

Uing: Mich wiirde interessieren, nach den letzten anderthalb Stunden,
nach den letzten Jahren, welchen konkreten Punkt wiirden Sie nennen, als
Vertreter ihrer Institution, ihres Geldgebers, bei dem Sie sagen wiirden, da
konnen wir uns vorstellen, dass man in Zukunft die ein oder andere Vision
formulieren oder sogar umsetzen kénnte, wenn Sie die finanziellen Mittel
dafiir zur Verfiigung hétten? Herr Fremmer, mogen Sie anfangen?

Fremmer: Nur eine Antwort darf ich geben?
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Uing: Einen Punkt, den Sie sich als DFG vorstellen konnen, beispielsweise
dass man bestimmte Prinzipien zum Beispiel aus der Personenférderung
stiarker auf die Projektforderung iibertragt. Ich will Thnen da aber nichts ins
Ohr fliistern.

Fremmer: Was ich dann sagen mochte ist, dass man bei Postdocs stirker
die Karriereaussicht ins Blickfeld nehmen sollte.

Uing: Wo wiirden Sie investieren, Herr Hérlein?

Horlein: Sie stellen einen Vertreter der Wissenschaftsseite vor eine Illusion,
eine schone Illusion, ndmlich dass mehr finanzielle Mittel helfen. Unsere
Gegner sitzen nicht in den Hochschulen, sondern in den Finanzministerien.
Also wenn ich fiktive finanzielle Mittel hétte, die wir leider nicht haben,
wiirde ich gern die Grundausstattung der Hochschulen stirken und mit
ihnen vereinbaren, dass man die Personalstrukturen im Sinne von stir-
kerer Beriicksichtigung von Tenure Track verschiebt und gleichzeitig das
Thema Karriereberatung inklusive Exitstrategien stidrken. Es ist leider eine
schone Illusion.

Uing: Frau Tepperwien, haben Sie diese finanziellen Mittel?

Tepperwien: Normalerweise versuchen wir in erster Linie durch die Art,
wie wir fordern, zumindest fiir unsere Geférderten bessere Rahmenbedin-
gungen zu schaffen. Aber was ich mir gut vorstellen kann — das ist jetzt
aber meine Idee — ist die Forderinitiative, die wir haben, ein Forderdach,
das sich Hochschule der Zukunft nennt. Wir haben in den 1990er Jahren
mal etwas gefordert, was sich Leistungsfdhigkeit durch Eigenverantwor-
tung nannte, also eben auch Strukturreformen an Hochschulen. Ich denke,
es wire ganz interessant, das nochmals aufzulegen. Eine Art Ideenwettbe-
werb flir Hochschulen auszuschreiben, die Ideen entwickeln wollen, wie sie
ihre Personalstrukturen verbessern konnen. Aber meine Idee wie gesagt.

Uing: Sie durften ja Visionen formulieren. Ich bedanke mich ganz herzlich.
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Was macht den Traumjob Wissenschaft aus?
Ergebnisse des World-Cafés auf der 6. GEW-
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Anna Schiitz, Rene Vossen, Sabina Jeschke

Wenn an einem Ort Studierende, Wissenschaftlerlnnen sowie weitere
Expertlnnen des Arbeitsfelds Wissenschaft und Hochschule mit dem Ziel
zusammenkommen, sich iiber Karrierewege und Beschiftigungsbedingun-
gen an Hochschulen auszutauschen, ist zum einen davon auszugehen, dass
eine Vielzahl unterschiedlicher Erfahrungen und Sichtweisen aufeinander-
treffen. Zum anderen liegt die Vermutung nahe, dass diese dhnlichen, aber
auch unterschiedlichen Erfahrungen kontroverse und zugleich interessante
Diskussionen zu der Thematik Was macht den Traumjob Wissenschaft aus?
auslosen.

Im Rahmen von Tagungen, die im Angesicht der Perspektivenvielfalt
ihrer Themen ein dichtes Programm aufbieten, werden diese Diskussionen
allzu oft in kleinen Runden jenseits der Hauptbiihne gefiihrt. Thnen wird
nur selten ein eigener Platz im Kongressprogramm eingerdumt. Anders auf
der GEW-Wissenschaftskonferenz in Herrsching: Hier wurde die Moglich-
keit geboten, in einem World-Café gezielt mit den Kolleglnnen aus unter-
schiedlichen Kontexten in einen Austausch dartiber zu treten, was denn den
Traumjob Wissenschaft eigentlich ausmacht. In wechselnden Caférunden
entstanden auf der Basis der individuellen, spezifischen Erfahrungen der
Beteiligten kritische Diagnosen des Ist-Zustands, Utopien einer neuformier-
ten Hochschule sowie diskursive Analysen hinsichtlich der Stolpersteine
und Gelingensfaktoren bei der Realisierung attraktiver Karrierewege und
Beschiftigungsbedingungen im Wissenschaftssystem. Der folgende Artikel
gibt einen kurzen Einblick in die Methode des World-Cafés und skizziert
die erarbeiteten Ergebnisse, bevor in den folgenden Artikeln an viele hier
anklingende Aspekte anschlieBend die Workshopthemen vertieft werden.

Dialogmethode World-Café

Bei der Dialogmethode World-Café kommen méglichst viele Beteiligte (die

Methode ist fiir 20 bis zu iiber 100 Personen geeignet) zu einem bestimmten

Thema oder einer Fragestellung — hier Was macht den Traumjob Wissen-

schaft aus? — zu Wort. Wie die Bezeichnung World-Café, in Anlehnung an
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ein Kaffeehaus, bereits vermuten lédsst, ist eine entspannte Atmosphére von
zentraler Bedeutung. Die Kombination aus offener, kommunikationsférdern-
der Atmosphére und der Ausrichtung auf Partizipation aller Beteiligten im
Kontext einer nicht hierarchischen Organisation zielt darauf ab, die intrinsi-
sche Motivation zu steigern, kollektives Wissen nutzbar zu machen und einen
Informationstransfer zwischen sonst haufig isolierten Bereichen zu ermdog-
lichen (Bach et al. 2010). Da die Zielsetzungen nicht starr und Ergebnisse
nicht antizipierbar sind, konnen innovative Querdenker zu Wort und uner-
wartete Ergebnisse zustande kommen. Insgesamt wird ein kreativer Umgang
mit Fragestellungen und Problemen erméglicht (vgl. ebd.). Die Methode ist
besonders wirkungsvoll bei heterogenen, durchmischten Teilnehmergrup-
pen, die ein gemeinsames Thema bearbeiten (Brown/Isaacs 2007).

Abbildung 1: Eines der Ergebnisse in Herrsching

Die Teilnehmenden sammeln und diskutieren ihre Ideen, Meinungen,
Erfahrungen und ihr Wissen zum Thema und visualisieren diese auf den
mit beschreibbarem Papier bedeckten Tischen. Rundenweise wechseln
die Teilnehmenden die Tische und diskutieren in einer neuen Konstella-
tion dieselbe oder eine andere Thematik. Durch eine Mehrfachbearbeitung
desselben Themas sowie durch die unterschiedlichen Gruppen werden
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innovative Ideen gleichermafen gefordert und hinterfragt sowie eine breite
Streuung der Information erreicht. ModeratorInnen als Gastgebende unter-
stiitzen die Runden, indem sie in die Fragestellung einfiihren, das voran-
gegangene Gespriach zusammenfassen, strukturieren oder den Diskurs neu
in Gang bringen (vgl. Bach et al. 2010).

Mit diesem Artikel wird der Versuch unternommen, die Ergebnisse
des Herrschinger World-Cafés festzuhalten, nicht zuletzt, um das Engage-
ment der Beteiligten iiber das World-Café hinaus fruchtbar zu machen und
der Gefahr der Flichtigkeit solcher Diskussionen entgegenzuwirken. Dafiir
haben die Autorlnnen die entstandenen Tischplakate ausgewertet und
geclustert, wodurch mit den Themen Arbeitsgestaltung, Hochschulstruktu-
ren, wissenschaftliche Qualifizierung und Personalentwicklung, Wiinsche
und Utopien fiinf Themenstringe entstanden sind, auf die im Folgenden ein-
gegangen werden soll. Dabei ist darauf hinzuweisen, dass ex post lediglich
die visualisierten Ergebnisse und keine Sprachaufnahmen o. A. zur Auswer-
tung zur Verfiigung stehen und die Ideen und Ergebnisse eines World-Cafés
rdumlich und zeitlich an eine Veranstaltung gebunden sind (vgl. ebd.).

Arbeitsgestaltung

Als ein Kernthema wurde in den Diskussionen der Aspekt der Zeit pro-
blematisiert, so doch gute wissenschaftliche Arbeit, verstanden als ,das
Bohren dicker Bretter”, ebenso Zeit und Mufle wie kontinuierlicher und
verldsslicher Beschéftigung mit ihr bedarf. Auch die Verwirklichung einer
angemessenen Work-Life-Balance ist nur mit ausreichenden zeitlichen Res-
sourcen denkbar, wobei die Zeit wissenschaftlicher Tatigkeiten zum einen
als finanzierte Zeit und zum anderen als Zeitraum fiir Ideen und kreative
Entfaltung gedacht werden muss. Produktionsdruck und Arbeitsverdich-
tung durch Arbeitgeberlnnen und die steigenden Anspriiche des Wissen-
schaftssystems, so ein breiter Konsens der gemeinsamen Debatte, besché-
digen die Qualitidt von Wissenschaft mehr, als dass sie als Garanten von
Innovation gesehen werden koénnen.

Hochschulstrukturen

Das grundlegende Problem, auf das in allen Gesprachen im- oder explizit

verwiesen wurde, ist die mangelhafte Grundfinanzierung der Hochschu-

len, die sich einerseits trotz des Anspruchs auf Wettbewerbsfahigkeit auf

die Hochschulangehorigen, ihre Besoldung sowie ihre Tétigkeit projiziert
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und héufig zu einer Verwaltung von Mangel fiihrt. Andererseits steigt die
Abhdingigkeit von Drittmitteln, welches das Problem der Grundfinanzie-
rung und des Wettbewerbs zum Beispiel aufgrund von leistungsorientierter
Mittelvergabe verschérft. Hier wird ein Spannungsverhiltnis zwischen kon-
zentrierter und qualitativ hochwertiger Forschung auf der einen Seite und
der Sicherung von Finanzierungen bzw. der Ausrichtung am Mainstream
auf der anderen Seite ausgemacht. Ein weiteres Spannungsverhéltnis zeigt
die Diskussion zur Einrichtung der Lehrprofessur, die, entsprechend dem
angelsdchsischen Modell, eine Fokussierung auf die Lehre auf Kosten der
Forschung bedeutet und damit dem Humboldt’schen Ideal der Einheit von
Forschung und Lehre entgegensteht.

Wissenschaftliche Qualifizierung und Personalentwicklung

Im Bereich der Qualifizierungsphasen sticht vor allem der Aspekt der
wissenschaftlichen Betreuung und Begleitung ins Auge. Diese solle einen
verantwortungsvollen und verldsslichen Charakter haben, inhaltlich und
methodisch Orientierung bieten und Perspektiven eréffnen sowie durch
regelméfige, faire (Personal-)Gespridche und Vereinbarungen Sicherheit
bieten. Als besonders problematisch benannten die Diskutandlnnen Abhén-
gigkeitsverhéltnisse zwischen Betreuenden und den sich Qualifizierenden.
So sind die Betreuenden von Qualifizierungsarbeiten zumeist nicht nur
begleitend und bewertend tétig, sondern sind ebenso Arbeitgebende mit
entsprechenden Anforderungen. Neutrale, externe Mentorlnnen in allen
Qualifizierungsphasen sind eine Idee der Teilnehmenden, diese Abhédngig-
keitsverhédltnisse zu durchbrechen.

Weiterhin wurde der spannungsreiche Aspekt der Wissenschafts-
freiheit und -unabhdngigkeit diskutiert. Dafiir werden Freirdume fiir Ideen,
wissenschaftliche Neugier, ergebnisoffene Forschung, wissenschaftlicher
Austausch und individuelle Entwicklung als basal und zugleich als Ver-
pflichtung der Wissenschaftlerlnnen angesehen. Eine forderliche Kultur
in den Hochschulen und Forschungseinrichtungen erachten die Teilneh-
menden dafiir als ebenso notwendig wie Rahmenbedingungen in Form
von sozialer Absicherung und addquater Tétigkeitsgestaltung. Allerdings
duBerten die TeilnehmerInnen des World-Cafés auch die Befiirchtung, dass
vor allem die Autonomiebestrebungen der Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen dazu fiihren kénnten, entstehende Spielraume zu Ungunsten
der Beschiiftigten auszulegen.
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Wiinsche

Die im Rahmen des World-Cafés angefiihrten Wiinsche repriasentieren die
zuvor dargestellten Diskussionen zur Arbeit in der Wissenschaft. Der Aus-
tausch an den Tischen thematisierte strukturelle sowie kulturelle Rahmen-
bedingungen sowie die Aspekte Finanzierung, Wissenschaftsfreiheit und
-unabhéngigkeit sowie Qualifizierung. Diskutiert wurden die unbefristete
Beschdftigung als Regel, berufliche Sicherheit und Kontinuitdt sowie Alter-
nativen zur Professur auf gleichem Statuslevel. Eine besonders intensive
Auseinandersetzung entstand beziiglich der Wertschdtzung der Lehre mit
dem Wunsch nach Anreizen fiir gute Lehre, Beriicksichtigung von Lehrqua-
litdat in Berufungen sowie des Entgegenwirkens einer zu starken Trennung
von Forschung und Lehre. Hinsichtlich der universitdren Kultur wurden
mehr Transparenz, Ehrlichkeit sowie Kooperation und Solidaritidt statt
Konkurrenzdenken gewiinscht. Die Wiinsche hinsichtlich der Finanzierung
adressierten v. a. eine solide Ausfinanzierung aus dem Haushalt. Hinsicht-
lich der Wissenschaftsfreiheit und -unabhdngigkeit wurde die Balance
zwischen Innovation und Kontinuitdt, aber auch zwischen Entfaltung und
Arbeitsorganisation als wiinschenswert erachtet. Weitere Themen reichten
von dem Wunsch nach intersektionaler Mobilitét {iber die Partizipation an
unterschiedlichen Forschungsereignissen bis hin zur Interdisziplinaritdt
ohne Hiirden und zur Notwendigkeit von Basisqualifikationen zu Arbeits-
recht und Personalfithrung.

Utopien

Schlussendlich entwickelten einige TeilnehmerInnen im Rahmen des World-
Cafés die Utopie der Genossenschaftshochschule, die einerseits die zuvor
geduBerten Wiinsche umsetzt, aber auch Ansatzpunkte zur Vermeidung
der beschriebenen Gefahren liefert. So wiirde sie sich durch die folgenden
Aspekte auszeichnen: Traditionelle Macht- und Abhéngigkeitsverhéltnisse
zwischen wissenschaftlichem wund administrativem Hochschulpersonal
wiren aufgebrochen, sodass ein herrschaftsfreier und basisdemokratischer
Ideenwettbewerb stattfindet. Dariiber hinaus konnten sich die Diskutieren-
den eine strikte Trennung der Betreuung und Bewertung wissenschaftlicher
Arbeiten vom sonst bestehenden Dienstverhéltnis zwischen Betreuenden
und Betreuten vorstellen. Auch so konkrete Maflnahmen wie ein Einheits-
lohn, eine auf 30 Stunden begrenzte wochentliche Hochstarbeitszeit, Ver-
trauensarbeitszeiten ohne festgelegte Arbeitszeiten oder ein obligatorisches
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Praxissemester fiir alle Hochschulangehorigen zahlten zu den Wunschmerk-
malen dieser Hochschule. Einige der im World-Café vermeintlich als utopisch
diskutierten Aspekte wie bspw. die Umsetzung einer kinder- und familien-
freundlichen Hochschule, die Unterstiitzung bei der Dual Career-Planung,
die Umsetzung von Diversity-Mafnahmen, fachliche Weiterbildungen oder
die Anerkennung der Lehre haben bereits heute an einigen Hochschulen
Einzug gehalten.

Ausblick

Trotz vieler Kritik wird die wissenschaftliche Arbeit in den Diskussionen
durchaus als Traumjob beschrieben, was inshesondere auf der Begeiste-
rung und intrinsischen Motivation fiir die Tétigkeit in Forschung und Lehre
beruht. Diese Begeisterung basiert zugleich auf spezifischen Rahmenbedin-
gungen und auf der inhaltlichen Spezifik, wenn die wissenschaftliche Arbeit
als gesellschaftlich bedeutsam und facettenreich beschrieben wird. Die wis-
senschaftliche Arbeit, so die Teilnehmenden, sei abwechselnd, vielfiltig, ver-
dndernd und an der Generierung neuer Erkenntnisse ausgerichtet und somit
als lebenslanges Lernen hinsichtlich einer Lust des Dazulernens attraktiv.
Damit geht einher, dass eine intrinsische Motivation zum Forschen gegeben
sein und eine Wiirdigung der Forschungsergebnisse erfolgen muss. Auf der
Haben-Seite stehen zudem die an individuellen Interessen ausgerichtete
Arbeit und die Moglichkeit, sich in einem produktiven Umfeld und Netzwerk
langere Zeit intensiv mit einer Sache zu beschiftigen.

Es wurde deutlich, dass nur mittels eines verldsslichen Einsatzes von
Drittmitteln auch eine verldssliche Stellenstruktur geschaffen werden kann,
wobei Daueraufgaben auch mit unbefristeten Beschéftigungsverhéltnissen
ausgestattet werden sollten. Verantwortungsvolle und verldssliche Betreuung
und Personalentwicklung sowie Freirdume fiir die wissenschaftliche Neugier
und Austausch sind ebenso wichtige Aspekte wie die weiterfithrende Ver-
kniipfung von Forschung und Lehre. Nicht zuletzt sollen durch eine offene
Hochschul- und Wissenschaftskultur der gegenseitige Austausch, Kritik und
der faire Wettbewerb aller Beteiligten auf Augenhohe gefordert werden.

Literatur

Bach, Ursula/Leisten, Ingo/Weinert, Till (2010): Transferbar, Transfermethoden im Praventiven
Arbeits- und Gesundheitsschutz.

Brown, Juanita/lIsaacs, David (2007): Das World Café. Kreative Zukunftsgestaltung in Organisa-
tionen und Gesellschaft, Heidelberg.

174



Soziale Absicherung und Strukturierung
der Promotionsphase

Judith Bilstein, Doreen Péschl

DoktorandInnen dhneln Chaméleons, sie konnen sich ihrer Umgebung
anpassen — mal wissenschaftliche Mitarbeiterin bzw. wissenschaftlicher Mit-
arbeiter, mal wissenschaftliche Hilfskraft, mal KoordinatorIn fiir ein Projekt
und dann doch PromotionsstudentIn — so wie es benétigt wird oder gar erfor-
derlich ist. Nicht nur, dass die/der DoktorandIn damit nicht zwangsldufig
einer spezifischen Statusgruppe an der Universitdt oder Forschungseinrich-
tung angehoren, dieses Rollenspiel birgt Vor-, aber vor allem Nachteile.

Ist laut Statistischem Bundesamt der iiberwiegende Teil aller Pro-
movierenden an einer Hochschule bzw. Forschungseinrichtung tétig, so ist
ein geringerer Teil in der Wirtschaft beschéftigt oder erhélt eine Forderung
durch StipendiengeberInnen (Statistisches Bundesamt 2012: 6).! Mit den
unterschiedlichen Finanzierungsarten gehen einerseits unterschiedliche
Aufgabendefinitionen und andererseits verschiedene Bedingungen der indi-
viduellen Promotionsphase einher. Die Fragen nach der sozialen Absiche-
rung und nach Mdglichkeiten der Gestaltung des Promotionsprozesses sind
vor diesem Hintergrund zu betrachten und zu problematisieren. Im Folgen-
den sollen beide Aspekte hinsichtlich ihrer Spezifiken diskutiert werden.

Das Problem der sozialen Absicherung am Beispiel
stipendienfinanzierter Promotion

Gerade die soziale Absicherung von Promovierenden stellt sich duBerst
ambivalent und teilweise geradezu unfair dar. Promovierende auf Voll- und
Teilzeitstellen haben einen Anspruch auf das gesamte Paket der gesetzlichen
Sozialversicherung, deren Beitrdge unter Arbeitgebenden und Arbeitneh-
menden aufgeteilt wird. Promovierende, die ihre Promotion ausschlieflich
durch ein Stipendium finanzieren, sind einkommensteuer- und versiche-
rungsfrei. Sie gelten im Sinne des Sozialversicherungsrechts nicht als abhan-
gig Beschiftigte (vgl. § 7 SGB IV), obwohl sie einen Vertrag fiir ihre wissen-

1 Im Wintersemester 2010/11 waren von ca. 200.400 Promovierenden ca. 83 Prozent an einer
Hochschule oder Forschungseinrichtung beschaftigt. Wobei jedoch offen bleibt, ob das jewei-
lige Beschaftigungsverhaltnis die Promotion beférderte oder behinderte. 24 Prozent wurden
finanziell durch Fordermittelgeber (teilweise zusatzlich) unterstitzt.
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schaftliche Arbeit mit der/dem StipendiengeberIn abgeschlossen haben. Das
bedeutet, Stipendiatlnnen miissen von ihrem Stipendium (bei den Begab-
tenforderwerken 1.050€ plus Forschungspauschale) den téglichen Bedarf
fiir Alltag und wissenschaftliche Forschung, Beitrige zur Kranken- und
Pflegeversicherung, private Unfall-, Haftpflicht- und Hausratversicherung,
idealerweise auch private Altersvorsorge, Berufs- oder Arbeitsunfahigkeits-
versicherung bestreiten (GEW 2012c: 9-15). Hinzu kommt, dass weder
gesetzliche Renten- noch Arbeitslosenversicherung fiir die Stipendiatin bzw.
den Stipendiaten wirksam werden.

Gerade die Beitrdge fiir die Kranken- und Pflegeversicherung sind
allzu oft eine Last. Denn wenn sie nicht iiber Ehe- und LebenspartnerIn
familienversichert sind, gelten die Promotionsstipendiatinnen bei den Kran-
kenkassen als freiwillig Versicherte. Die freiwillige Versicherung nach § 9
SGB V fiihrt aufgrund der individuellen Berechnungsschliissel der jeweiligen
Krankenkasse zu einer Intransparenz in der Festsetzung der Beitrdge. Viele
Stipendiatlnnen wissen bei der Antragstellung fiir die freiwillige Kranken-
versicherung im Voraus nicht, welche Beitrige erhoben werden. Es liegt im
Ermessen der Krankenkasse, wie sie die Beitragsverfahrensgrundsdtze fiir
Selbstzahler des Spitzenverbandes der Gesetzlichen Krankenversicherung
auslegt und anwendet. Im Ergebnis bedeutet dies, dass bis zu 25 Prozent
den Stipendienbeitrags fiir Kranken- und Pflegeversicherung verwendet
werden miissen. Da der Status von DoktorandInnen bisher nicht eindeutig
geklart ist, konnen (analog zu Studierenden) keine Sondertatbestinde fiir
Promotionsstipendiatinnen eingefordert werden.

Die Beitrage fiir Kranken- und Pflegeversicherung stellen eine grof3e
finanzielle und damit auch existentielle Belastung dar. Im schlimmsten Fall
kann eine solche Belastung zum Abbruch der Promotion fithren. Auf diese
Gefahr haben neben der Projektgruppe DoktorandInnen der GEW auch die
Interessenvertretungen unterschiedlicher Promovierendennetzwerke in
den letzten Jahren aufmerksam gemacht. Die GEW fordert eine Reform des
Sozialgesetzbuchs, welche einen Krankenversicherungsschutz fiir Promo-
tionsstipendiatinnen gewihrleistet, der auf der Grundlage eines gesetzlich
festgelegten Einheitsbeitragssatzes von den Krankenkassen berechnet wird
(GEW 2012c: 36).

Vertreterlnnen der Begabtenforderwerke sind sich dieser Problem-
lage bewusst und haben ihren Geldgeber, das Bundesministerium fiir For-
schung und Bildung, auf den dringenden Handlungsbedarf nachdriicklich
hingewiesen — bislang ohne Erfolg.
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Wie in vielen Belangen des wissenschaftlichen Nachwuchses zeigt
sich an diesem konkreten Beispiel, dass auf hiéchster Ebene bisher das
Repertoire an Handlungsmdglichkeiten ungenutzt bleibt, die Promotions-
phase unbelasteter zu gestalten. Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen miissen verstirkt in die Pflicht genommen werden, fiir die Rahmenbe-
dingungen und auch die addquate soziale Absicherung fiir Promovierende
Sorge zu tragen (s. dazu auch den Beitrag von Kriiger/Schiitz in diesem
Band). Finanzierungsquellen wie Stipendien diirfen dabei nicht Ungleich-
behandlungen befordern, die sich auf das weitere Leben und die Versor-
gung der Promovierenden auswirken.

Die Qualifikationsstelle bietet im Optimalfall den geeigneten duBe-
ren Rahmen fiir die Promotionsphase, wenn sichergestellt ist, dass fiir die
Qualifikation mindestens drei Viertel der Arbeitszeit zur Verfiigung stehen
und deren Befristung den gesamten Zeitraum der Promotion abdeckt.?
Qualifikationsstellen sind aus diesem Grund der Vergabe von Stipendien
vorzuziehen (GEW 2012b: 19). Allerdings ist sicherzustellen, dass die Qua-
lifikationsstelle eine auskommliche Finanzierung und soziale Absicherung
gewihrleistet. Es ist zu verhindern, dass sich der Trend durchsetzt, die
stellenfinanzierte Promotion mit immer kiirzer werdenden Laufzeiten in
Teilzeitvertriagen auszustatten (Jongmanns 2011: 73) und damit auch unsi-
chere Situationen hinsichtlich der sozialen Absicherung hinzunehmen.

Strukturierung der Promotionsphase

Uber die angemessene Finanzierung hinaus muss die Situation der Promo-
vierenden durch klare und verbindliche Unterstiitzungsstrukturen verbessert
werden. Eine sinnvolle Strukturierung der Promotionsphase ist im deutlichen
Gegensatz zu Promotionen ohne jegliche Anbindung oder auch stark ver-
schulte Programme denkbar, indem offene und facheriibergreifende Gradu-
iertenzentren alle Promovierenden aktiv bei der Aufnahme, Durchfithrung
und dem erfolgreichen Abschluss des Promotionsvorhabens unterstiitzen.?

2 Wobei an dieser Stelle auf die gesetzlichen Regelungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
hinzuweisen ist.

3 Bereits 2010 eine Forderung der GEW im Templiner Manifest; des Weiteren erganzt eine Pas-
sage des neuen Herrschinger Kodex diese Forderung: ,Bei der Aufnahme, Durchfiihrung und
dem erfolgreichen Abschluss ihres Promotionsvorhabens werden die DoktorandInnen aktivin
einem facheriibergreifenden Graduiertenzentrum unterstiitzt, das auf freiwilliger Basis Aus-
tausch, Vernetzung und Qualifizierung von Doktorandinnen sowie Betreuerinnen fordert und
Selbstorganisation und Mitbestimmung gewahrleistet.”
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Diese offenen Graduiertenzentren* sollen, gemif3 dem Konzept der
DoktorandInnen in der GEW?®, dafiir sorgen, dass Austausch, Vernetzung
und Qualifizierung von DoktorandInnen sowie BetreuerInnen gefordert
und Selbstorganisation und Mitbestimmung gewéhrleistet werden. Alle
Angebote des Graduiertenzentrums miissen dabei fiir die Promovieren-
den auf freiwilliger Basis sein. Unter Strukturierung der Promotionsphase
darf keinesfalls eine Verschulung derselben (mit Ausprigungsformen wie
zusitzlichen Zugangshiirden, Pflichtkursen oder gar Promotions-Stunden-
pldnen) verstanden werden.

Die offenen Graduiertenzentren sollen die folgenden Rahmenbedin-
gungen erfiillen®:

m Sie sollen allen Promovierenden und Promotionswilligen an den
Hochschulen eine facheriibergreifende Dachstruktur bieten. Wobei
bereits bestehende Promotionsmodelle nicht ersetzt werden, son-
dern unter diesem Dach ihren Platz finden.

m Der Zugang zu diesen Zentren darf nicht durch Aufnahmepriifun-
gen, Gebithren oder dhnliche Hiirden eingeschriankt werden. Alle
Promovierenden gehoren einem fiacheriibergreifenden Graduierten-
zentrum an.

m Die Graduiertenzentren sollen Veranstaltungs- und Beratungsange-
bote” machen, die von den Mitgliedern freiwillig in Anspruch genom-
men werden und zum Teil auch selbst organisiert werden konnen
und die nicht Bestandteil oder Voraussetzung fiir eine zusétzliche
Abschlusspriifung sind.

4 Der Begriff ,Graduiertenzentrum® wird ganz bewusst verwendet, auch wenn in der Praxis be-
reits Graduiertenzentren existieren, die von einem wiinschenswerten Standard weit entfernt
sind — der Terminus soll bewusst verwendet und mit guten Inhalten besetzt werden. Er re-
kurriert auf die Empfehlungen zur Doktorandenausbildung des Wissenschaftsrats (vgl. Wissen-
schaftsrat 2002; unter: www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/5459-02.pdf). Hier wurde
der Begriff erstmals verwendet. Explizit grenzt sich Graduiertenzentrum gegen Graduierten-
schule (oder Graduate School) ab, wodurch eine Betonung der Promotionsphase als Phase von
Berufstatigkeit und eigenstandiger Forschung gegeben ist.

5 Verabschiedet im September 2007, online abrufbar unter http://www.gew.de/Binaries/Bina-
ry37010/Dok-HuF-2007-17_Graduiertenzentren.pdf (11.01.2013), abgedruckt in GEW 2012b:
25-32.

6 Online unter http://www.gew.de/Binaries/Binary92077/Promotion_im_Brennpunkt_web.pdf
(11.01.2013).

7 Solche Veranstaltungs- und Beratungsangebote beinhalten Unterstitzungsangebote fiir die

Aufnahme, Durchfiihrung und den erfolgreichen Abschluss des Promotionsprojekts, wobei
die Verschiedenheiten von Promotionsbedingungen in den einzelnen Fachkulturen zu bertick-
sichtigen sind. Des Weiteren sollte es ein breites Angebot an hochschuldidaktischen, wissen-
schaftskritischen und fachertibergreifenden Angeboten geben.
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m Die legitimierte und institutionell verankerte Moglichkeit der Mit-
bestimmung aller Promovierenden in den Gremien der Graduier-
tenzentren und Universitdten ist unverzichtbar.® Durch die Gradu-
iertenzentren sind alle Promovierenden Mitglieder der Hochschule.

m Durch die Einrichtung der Graduiertenzentren als Unterstiitzung
in allen Phasen der Promotion soll mehr Transparenz und soziale
Gerechtigkeit beim Zugang zur Promotion ermdoglicht werden -
auch fiir FachhochschulabsolventInnen.

Die Gewdhrleistung einer hochwertigen und sinnvollen Betreuung (GEW
2012a) ist eine Notwendigkeit fiir die Durchfithrung einer Promotion. Die
Struktur des Betreuungsverhéltnisses beruht bislang in den meisten Féllen
auf der Kommunikation zwischen DoktorandIn und BetreuerIn. Sinnvoll
wire jedoch, sie bei der Einrichtung, an der die Promotion durchgefiihrt
wird, anzusiedeln, denn so kénnen Verbindlichkeiten fiir alle am Promoti-
onsprozess Beteiligten geschaffen werden.

Auch wenn Betreuungsleitfiden und individuelle Promotionsver-
einbarungen von Promovierenden sowie von BetreuerInnen teilweise noch
immer misstrauisch gesehen werden: Diese konnten Verbindlichkeiten
schaffen, wo bislang Unsicherheiten fiir alle Beteiligten liegen. In den Leit-
faden konnen seitens der BetreuerInnen und seitens der Promovierenden
die Aspekte einer angemessenen Zusammenarbeit vereinbart und formu-
liert werden. Uber den Abschluss individueller Qualifizierungsvereinba-
rungen, die regelméBig im Prozess angepasst werden, kann mehr Trans-
parenz und Planbarkeit in den Ablauf der Promotion gebracht werden.

Die offenen Graduiertenzentren bieten die Chance, die oftmals
bestehende Rollenvermischung von ArbeitgeberIn, Betreuerln und Gutach-
terIn der Dissertation aufzulésen — welche fiir die Promovierenden zum
Problem werden kann, wenn sich inhaltliche Unstimmigkeiten hinsichtlich
der Promotion oder personliche Probleme in dem Betreuungsverhéltnis
entwickeln. Hier konnten interdisziplinir zusammengesetzte BetreuerIn-
nengruppen Promovierende unterstiitzen, und fiir Konfliktfalle konnen
Schlichtungsstellen angegliedert werden.

8 Gleichzeitig wird die Forderung aufrechterhalten, dass dartiber hinaus alle Promovierenden in
den akademischen Gremien der Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen zuge-
ordnet werden.
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Fazit

Da der wissenschaftliche Nachwuchs durch Férderungen wie die Exzellenz-
initiative bedacht wird, steigt die ,Promotionsintensitdt in Deutschland
bestindig an (Hauss 2012: 20-24). Es kann davon ausgegangen werden,
dass zwei von drei Promotionen (die Medizin ausgeschlossen) ,scheitern®
(BMBF 2008: 72) und nicht zum Ende gefiihrt werden. Es reicht also nicht
aus, den im ,Wettbewerb“ erfolgreichen Hochschulen und Forschungsein-
richtungen Gelder fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs zu iibersenden.
Ergidnzend dazu sind an jeder Hochschule und Forschungseinrichtung
sinnvolle Strukturen einzufordern, um Promovierende zu unterstiitzen.
Eine Struktur ist allerdings nur dann wirksam und gerecht, wenn allen Pro-
movierenden dieselben Grundstrukturen, Ressourcen und Bedingungen zur
Verfiigung stehen.

Daneben sind Vereinbarungen zur Guten Arbeit in der Wissenschaft
analog dem Herrschinger Kodex mit Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen personalpolitische Instrumente. Solche Vereinbarungen sind nur
dann wirksam und giiltig, wenn Promovierende Angehorige der Gruppe
der wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen sind. Aus Sicht der GEW ist die
Promotion als erste wissenschaftliche Berufsphase anzusehen, daher sind
Promovierende, egal wie sich ihre Finanzierungssituation darstellt, der
Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen hinzuzuzédhlen (GEW
2012b: 18-19). Erst wenn diese Forderung umgesetzt ist, ist die umfas-
sende Wirkung eines Kodex fiir jeden Promovierenden gewéhrleistet.
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Der Traum von tenure — Zu den strukturellen
Problemen promovierter Wissenschaftlerinnen
im deutschen Hochschulsystem

Robert Schuster, Carsten Wiirmann

Zu wenig — zu wenig Mittel, zu wenig Stellen, zu wenig Transparenz, zu
wenig Planbarkeit. Es ist nicht schwer, mit wenigen Worten die Situation
des akademischen Nachwuchses in Deutschland als defizitdr zu beschrei-
ben. Wissenschaft als Beruf erweist sich als ein zumeist und iiber weite
Strecken riskantes Unterfangen, zumindest dann, wenn man vorhat, ein
Leben lang in diesem Bereich tétig zu sein, und ab einem bestimmten
Zeitpunkt einschédtzen konnen mochte, inwieweit dies mit einer gewissen
Sicherheit und Bestdndigkeit moglich ist. Ein kurzer Blick auf die Statistik
verdeutlicht diese Problematik: In Deutschland sind knapp 400.000 Wis-
senschaftlerlnnen! an Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtun-
gen des offentlichen Sektors in Lehre und Forschung beschiftigt, davon
ca. 260.000 hauptberuflich, d. h. mit mindestens 50 Prozent der reguldren
Arbeitszeit.? An den Hochschulen finden sich iiber 217.500 hauptberuflich
Beschiftigte, diese arbeiten in der Mehrzahl allerdings nicht in Beschéfti-
gungsverhéltnissen, die dem entsprechen, was arbeitsrechtlich und nach
den Kriterien des Statistischen Bundesamtes als Normalarbeitsverhéltnis
bezeichnet wird. Nur etwa 63.500 Personen verfiigen iiber ein unbefristetes
Vollzeitbeschéftigungsverhéltnis.

1 Die Zahl fiir das wissenschaftliche Personal an Hochschulen wird vom Statistischen Bundes-
amt fir 2011 mit 337.102 Personen angegeben, davon sind 217.538 Personen hauptbe-
ruflich und 119.564 nebenberuflich beschéftigt (Statistisches Bundesamt 2012: 143-144).
Hinzu kommt das Personal fiir Forschung und Entwicklung, das in wissenschaftlichen Ein-
richtungen des offentlichen Sektors tatig ist. Im Gegensatz zu den Zahlen fiir die Hoch-
schulen wird das Personal hier nicht nach Képfen gezahlt, sondern in Vollzeitdquivalenten
(= volle Stellen) erfasst, fiir 2010 sind dies 51.783 (Statistisches Bundesamt 2012b: 49). Es
ist davon auszugehen, dass in der auBeruniversitaren Forschung die Anzahl der beschaf-
tigten Personen hoher ist als die Anzahl der Vollzeitdquivalente, da es sich nicht um lauter
Vollzeitstellen handeln wird.

2 Diese Unterscheidung des Statistischen Bundesamtes erweist sich allerdings in der Praxis als
wenig trennscharf.So mussen die nebenberuflich Beschaftigten nicht zwangslaufig auBerhalb
der Wissenschaft hauptberuflich beschaftigt sein — diese Information wird haufig gar nicht
erhoben.
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Abbildung 1: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an deutschen
Hochschulen 2010 (nach Statistisches Bundesamt 2012a)

Den Regelfall stellt die unbefristete Vollzeitstelle allein bei den Professo-
rInnen dar. Von etwa 40.000 stehen ca. 33.500 in einem solchen Beschéf-
tigungsverhéltnis.?

Unterhalb der Professur, im akademischen Mittelbau, dominieren
befristete Vertrdge, ihre Zahl hat in den letzten Jahren stark zugenommen.
Kamen 2005 auf eine unbefristet Angestellte vier befristet Angestellte, so
betrdgt dieses Verhiltnis mittlerweile fast eins zu sieben (Giilker 2011:
4). Statistik, Untersuchungen und nicht zuletzt die Alltagserfahrung der
Betroffenen zeigen zudem einen Zuwachs von nebenberuflicher Tatigkeit,
Teilzeitbeschiftigung, Befristung und Drittmittelfinanzierung (Grithn et al.
2009; Bloch/Burkhard 2010; Franz et al. 2011).

Die Zahlen machen deutlich, wie sehr das Berufsfeld Wissenschaft
an den Hochschulen von der Karrierelogik des wissenschaftlichen Fel-
des durchdrungen ist. Die Personalstruktur deutscher Universitidten ist

3 Diese Gruppe ist in sich allerdings noch einmal hierarchisch zu differenzieren. Von den 38.500
sind gut 14.500 an Fachhochschulen tatig. Der Weg auf diese Position fiihrt in der Regel tiber eine
Promotion und eine zumindest zeitweilige Berufstatigkeit auerhalb der Hochschule. Wenn-
gleich dies in den Fachern, die an Fachhochschulen gelehrt werden, eine Karrierealternative dar-
stellt, so kann eine solche in der Perspektive des Wissenschaftssystems nur als eine Art zweiter
Wahl angesehen werden: Eine Professur an der Fachhochschule bedeutet eine ungleich héhere
Lehrverpflichtung, die Méglichkeit zur Ausbildung eines wissenschaftlichen Nachwuchses ist
wegen des fehlenden Promotionsrechtes —wenn tberhaupt — nur auf Umwegen méglich.
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nach wie vor durch eine Zweiteilung in ProfessorInnen (Sicherheit und
Reputation) und NichtprofessorInnen (Unsicherheit und Abhdngigkeit)
charakterisiert (Kreckel 2008a). Positionen im akademischen Mittelbau
gelten lediglich als Durchgangsstation auf dem Weg zur Professur. Es sind
sogenannte Qualifikationsstellen, die der Arbeit an einer Promotions- oder
Habilitationsschrift dienen. Sie sind — in dieser Logik folgerichtig, da die
Qualifikationsleistungen in einem iiberschaubaren Zeitraum bewdltigt
werden sollen — zeitlich befristet und zum Teil auch im Stellenumfang
reduziert. Eine volle, unbefristete Stelle kann es nach diesem Verstdndnis
erst nach der Ausbildungsphase geben.

Die Vorstellung einer Qualifizierungsphase, die nicht von Dauer
sein kann, bestimmt die hochschulpolitische Diskussion wie die konkrete
Arbeitssituation an den Hochschulen.

Weitgehend Einigkeit besteht allerdings mittlerweile darin, dass
die unzulidngliche Situation gerade fiir Promovierte, die den Wunsch und
die Fahigkeit haben, in der Wissenschaft zu verbleiben, verbessert werden
miisse. Sie sollen friither eigenstindig arbeiten kénnen; der Zufall, der bereits
von Max Weber als strukturprdgend fiir die deutsche Wissenschaftskarriere
beschrieben worden war, sollte von einem transparenteren und kalkulier-
bareren Prinzip abgelost werden. Der tenure track des US-amerikanischen
Wissenschaftssystems erscheint dabei als addquate Alternative. Zumindest
hélt die Vorstellung von diesem Prinzip fiir die hiesige Diskussion gentigend
Innovationspotential und Ausgestaltungsfreiheiten bereit; dabei haben viele
Vorschlidge, die unter diesem Label firmieren, mit dem amerikanischen Vor-
bild eher vage zu tun. Eine tenure track-Position an einer amerikanischen
Hochschule fiihrt auf eine unbefristete Professur, wenn denn die verlangten
Leistungen erbracht werden und die Evaluationen positiv ausfallen.

Eine solche Laufbahnzusage, dies zumindest zeigten die Diskussion
um die Einfiihrung der an den assistant professor angelehnten Juniorpro-
fessur, widerspricht der ,inneren Logik“ der ,aufeinander bezogenen Zug-
zwinge“ (Kreckel 2011: 55) des deutschen akademischen Karrieresystems. In
den Landeshochschulgesetzen spielt folgerichtig die Moglichkeit (und Zusage)
einer gesicherten Weiterbeschaftigung nach dem Ende der Juniorprofessur
kaum eine Rolle. Allenfalls werden Tenure Track-Optionen vorgesehen (Franz
et al. 2011). Aktuell schreiben einzelne Hochschulen wie die TU Miinchen und
die LMU Miinchen fiir promovierte Nachwuchswissenschaftlerinnen befris-
tete Professuren aus, die im Fall der Bewdhrung verstetigt werden.

Wiéhrend neue Konzepte der Postdoc-Phase wie die Beantragung
eigener Stellen bei der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG), die Ein-
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richtung der Juniorprofessur und die Schaffung von leitenden Stellen mit
Mitteln der Exzellenzinitiative durchaus eine gréf3ere und frithere Eigen-
stdndigkeit zu gewéhrleisten scheinen, verbessern sie die Berechenbarkeit
und Planbarkeit des weiteren Berufsweges kaum. Es fehlt weiterhin an
generellen Regelungen zum Erlangen einer Dauerstelle.

Ob die wenigen Leitungspositionen in den Exzellenzclustern, ausge-
wihlte Juniorprofessuren und Programme von finanziell iiberdurchschnitt-
lich gut ausgestatteten Universititen einen Einstieg in einen Paradigmen-
wechsel markieren oder doch nur exklusive Moglichkeiten fiir eine sehr
kleine Gruppe darstellen, wird sich erweisen miissen. Fiir die gro3e Mehr-
heit des wissenschaftlichen Nachwuchses sieht das System bisher keine
Alternative zum normalen Berufungsverfahren auf eine Professur vor.

Die Kreierung neuer Nachwuchspositionen darf nicht dariiber hin-
wegtduschen, dass die Anzahl von unbefristeten Stellen in der Wissen-
schaft, sei es nun auf einer Professur oder in anderen Positionen, in denen
Aufgaben in Lehre und Forschung wahrgenommen werden, weitgehend
stagniert. Es gibt keine ernstzunehmenden Versuche, das zahlenméfige
Missverhéltnis zwischen Nachwuchswissenschaftlerinnen zu ProfessorIn-
nen zu dndern. Fiir viele ist es daher keine Frage wissenschaftlicher Leis-
tung, sondern eine Frage der verfiigharen Stellen, ob sie letztendlich eine
Professur erreichen und bei kalkulierbaren Bedingungen im System ver-
bleiben konnen. Alle Reformvorhaben — sei es die Juniorprofessur, Tenure
Track-Modelle oder die Nachwuchsgruppenleitung — bleiben auf die Pro-
fessur als ultimatives Karriereziel bezogen. Eine Alternative zur Professur
und damit zu einer Berufstétigkeit in der Wissenschaft neben oder unter-
halb der Professur ist an den Hochschulen bisher nicht vorgesehen.

Die an deutschen Hochschulen existierenden knapp 25.000 unbe-
fristeten Vollzeitstellen jenseits der Professur stellen keinen eigenstdndi-
gen Karriereweg dar und bieten somit keine bewusst wihlbare und aktiv
gestaltbare Alternative. Sie gelten in der bisherigen Karrierelogik als Son-
derfall. Thren Ausnahmecharakter demonstrieren sie weniger durch ihre
Anzahl - ihre Zahl ist letztlich dhnlich hoch wie die Zahl der unbefristeten
Universitdtsprofessuren — als durch ihre Absenz in der hochschulpoliti-
schen Debatte. In den Diskussionen zur Reform der Personalstruktur an
Hochschulen ist von ihnen zwar héufig als eine zu schaffende (etwa als
Lecturer), weniger aber als eine bereits existierende Kategorie die Rede.
Gute Arbeitsbedingungen und gute berufliche Perspektiven fiir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs werden letztlich ohne eine grundsétzliche
Neuordnung des Verhiltnisses von unbefristeten und befristeten Stellen
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— auf und neben der Professur — nicht zu erlangen sein. Die Entfristung
bei Bewdhrung als Regelfall wird anders nicht moglich. Unter den jetzigen
Verhiltnissen bleibt eine Tenure Track-Option fiir die groBe Mehrheit eine
Zusage ohne Wert.
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Mindeststandards als personalpolitische
Kehrtwende - Zu den Forderungen zur
Eindimmung des Befristungsunwesens

Thomas Hoffmann

Versteht man unbefristete Vollzeitbeschiftigung als Regelarbeitsverhéltnis,
stellt man fest, dass diese Regel an Hochschulen die Ausnahme ist. Weniger
als die Hélfte der dort Tatigen sind unbefristet beschiftigt. So sind nicht
nur 90 Prozent des wissenschaftlichen Personals, sondern auch ein Viertel
des nichtwissenschaftlichen Personals auf Zeit beschaftigt.! Hinzu kommen
viele unfreiwillig auf Teilzeitbasis Beschéftigte, von denen oft mehr als Voll-
zeitarbeit verlangt wird. Die unter derart prekdren Bedingungen Beschif-
tigten haben keine planbaren Zukunftsperspektiven. Dabei handelt es sich
iiberwiegend um jiingere Beschiftigte zwischen 25 und 40 Jahren. Sie wis-
sen nicht, wovon sie in einigen Jahren leben und an welchem Ort sie — wenn
iiberhaupt - tétig sein werden. Verantwortungsvolle Familienplanung, die
auch eine materielle Existenzgrundlage voraussetzt, ist gdnzlich unméglich.
Kinderwiinsche werden von den meisten in eine andere Lebensphase ver-
lagert, wo sie oft nicht mehr verwirklicht werden (kénnen). Die Befristungs-
praxis an Hochschulen ist damit in erster Linie familienfeindlich. Gerade
die am hochsten Qualifizierten werden auf diese Weise an der Familien-
griindung gehindert. Gleichzeitig ist diese Praxis frauenfeindlich, da im Ver-
gleich zu ihren ménnlichen Kollegen ein deutlich hoherer Anteil der Frauen
prekér beschiftigt ist.?

Der Herrschinger Kodex formuliert klare Forderungen zur Einddm-
mung des Befristungsunwesens, die vor Ort an Hochschulen und Wissen-
schaftseinrichtungen umgesetzt werden sollen. Im Gegensatz zur vorherr-
schenden Personalpolitik an Hochschulen wird dabei vom unbefristeten
Vollzeitarbeitsverhéltnis als Normalfall ausgegangen.

Befristung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals soll
nur unter bestimmten, klar definierten Bedingungen zulédssig sein. Diese
sind die eigene Qualifikation, Drittmittelfinanzierung und Vertretung. Das

1 Schon 2009 waren beispielsweise an den Thiiringer Hochschulen 89,57 Prozent des wissen-
schaftlichen und 25,66 Prozent des nichtwissenschaftlichen Personals befristet beschaftigt.
Quelle: eigene Auswertung der Thiringer Landtagsdrucksache Drs.5/1886 v. 25.11.2010.

2 Beispielsweise sind allen Thiringer Universitdten sind bei den wissenschaftlich Beschaftig-
ten zwischen 2 und 15 Prozentpunkte mehr Frauen befristet. In Sachsen-Anhalt zeichnet sich
ein identisches Bild ab. Eigene Auswertung der Thiiringer Landtagsdrucksache Drs. 5/1886 v.
25.11.2010 und Landtag von Sachsen-Anhalt Drs. 6/1730 v.21.12.2012.
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iibrige Personal, auch akademische MitarbeiterInnen mit {iberwiegend
Lehraufgaben, ist demnach unbefristet einzustellen.

Auch werden Mindestvertragslaufzeiten gesetzt: kein Beschif-
tigungsverhiltnis soll fiir weniger als ein Jahr geschlossen werden. Bei
Qualifizierungsstellen muss die Laufzeit mindestens der voraussichtlichen
Dauer der Qualifizierung entsprechen und bei Drittmittelstellen der Projekt-
laufzeit. AuBerdem sollen bei Promotionsstellen mindestens 75 Prozent der
Arbeitszeit flir die Promotion zur Verfligung stehen.

Damit allen Promovierenden auch die nach Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz moglichen sechs Jahre zur Verfiigung stehen, wird weiterhin
postuliert, dass Zeiten der Beschiftigung als wissenschaftliche Hilfskraft
wéhrend eines Master-Studiums unabhéngig vom Beschéiftigungsumfang
grundséatzlich nicht auf die Hochstbefristungsdauer angerechnet werden.

Dass Teilzeitarbeit nur auf Wunsch von Beschiftigten vereinbart
werden soll, ist eine weitere Forderung des Herrschinger Kodex, womit
an sich nur eine Selbstverstidndlichkeit formuliert wird. Aber im Wissen-
schaftsbereich ist leider auch das erforderlich.

Hindernisse fiir eine personalpolitische Kehrtwende

Als realpolitischer Forderungskatalog richtet sich der Herrschinger Kodex
an diejenigen, die an Hochschulen und Forschungseinrichtungen Personal-
entscheidungen treffen, also an Prédsidien und Rektorate, Dekanate, Pro-
jektverantwortliche sowie Personal- und Betriebsréte. Er stellt eine solide
Grundlage fiir Dienstvereinbarungen zur Einddmmung des Befristungs-
unwesens dar. Trotzdem ist es unwahrscheinlich, dass eine Mehrheit der
Hochschulen demnéchst ,Vollzug melden® und wirklich attraktive Arbeits-
bedingungen geschaffen werden. Die Hindernisse fiir die Umsetzung so ein-
facher, nahezu selbstverstindlicher Forderungen sind ndmlich mannigfaltig.

Zunichst sind die Barrieren in den Koépfen der Entscheidungstri-
gerlnnen zu nennen. Gerade Professorlnnen neigen oft dazu, ihre eige-
nen Erfahrungen als ,normal® zu begreifen (,ich hatte bis zu meinem
40. Lebensjahr auch nur befristete Arbeitsvertrdge”, ,ich musste auch
60 Stunden bei einem halben Arbeitsvertrag arbeiten) und verlangen eine
dhnliche Prakariatstortur sozusagen als Qualifizierungsbestandteil von
ihren wissenschaftlichen MitarbeiterInnen. Letztere miissen sich so lange
als ,Nachwuchs® bezeichnen lassen, wie sie nicht den Aufstieg in eine Pro-
fessur geschafft haben (mit der Konsequenz, dass die meisten ihr Leben
lang ,,Nachwuchs® bleiben).
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Es kann durchaus sinnvoll sein, kontinuierlich auf die Schieflagen
hinzuweisen und dabei auch die Lebensrealitdt prekdr Beschéftigter deut-
lich zu machen und so einen Beitrag zur Sensibilisierung zu leisten. So
bekommen befristet beschéftigte Kolleglnnen in der Regel keinen Kredit,
wenn sie eine groflere Anschaffung tdtigen miissen. Personalrite sind stén-
dig gefordert, solche Aspekte zu thematisieren, damit die Barrieren in den
Kopfen der EntscheidungstriagerInnen iiberwunden werden.

Weitere Blockaden gibt es im Bereich derjenigen, die auf adminis-
trativ-haushalterischer Ebene Entscheidungen treffen: Personal wird in
der Regel nur unbefristet eingestellt, wenn Gelder zu dessen Finanzierung
unbefristet zur Verfiigung stehen. Trotz aller Entkoppelungsversuche von
Stellenplanen wird zumeist noch nach der Prdmisse verfahren, dass fiir
einen unbefristeten Arbeitsvertrag auch eine Planstelle im Stellenplan vor-
handen sein muss bzw. Haushaltsmittel auf ewige Zeit vorhanden sind. Da
jedoch Projektfinanzierung gang und géibe sowie die indikatorengesteuerte
Zuweisung von Haushaltsmitteln in Mode gekommen ist, schrumpft der
Anteil der Grundfinanzierung zu Gunsten flexibler Finanzierungsbestand-
teile immer mehr zusammen. Der Topf, aus dem unbefristet eingestellt wird,
wird immer kleiner, was eine deutliche Steigerung befristeter Beschéftigung
zur Folge hat. Mehr Mut bei der Einstellung von Personal ist gefordert:
Personalverantwortliche miissen es wagen, auch aus flexiblen Haushalts-
bestandteilen unbefristet einzustellen — und das gilt gerade auch fiir den
klassischen Drittmittelbereich.

Viele Hochschulleitungen fordern unreflektiert eine ,unternehme-
rische Hochschule®, was auf starken Widerspruch der GEW stéft. Ketze-
risch gesprochen konnte man von denjenigen Prdsidien und Rektoraten,
die vom ,Unternehmen Hochschule® sprechen, verlangen, bei der Per-
sonaleinstellung ,unternehmerisch® zu handeln und trotz Finanzierungs-
unsicherheit auch im Drittmittelbereich unbefristet einzustellen. Denn kein
Unternehmen kennt seine mittel- bis langfristigen Einnahmen, die von der
Auftragslage abhéngen; trotzdem wird in der Regel unbefristet eingestellt.
Die Einrichtung von Uberbriickungsfonds zur Finanzierung von Zeiten zwi-
schen zwei Drittmittelprojekten wére ein Schritt in diese Richtung.

Beschaftigungssicherheit und -planbarkeit verbessern

Auch unter bestehenden Rahmenbedingungen gibt es durchaus Moglich-

keiten, vor Ort an Hochschulen und Forschungseinrichtungen mehr

Beschiftigungssicherheit und -planbarkeit zu erreichen. Das schlief3t
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allerdings nicht aus, ein deutliches Umdenken bei der Politik zu fordern,
damit eine Kehrtwende eingeleitet werden kann: Hochschulen und For-
schungseinrichtungen benotigen wieder eine aufgabengerechte und sichere
Grundfinanzierung. Dafiir ist es unabdingbar, dass die flexiblen Haushalts-
bestandteile wieder in den Grundhaushalt iiberfithrt werden. Eine Abkehr
von der projektbezogenen Drittmittelfinanzierung, die Ausdruck der neo-
liberalen Wetthewerbsideologie ist, und Uberfiihrung der Projektmittel in
die Grundbudgets der Hochschulen und Forschungseinrichtungen wiirde
sehr viel mehr unbefristete Beschéftigung ermoglichen. Dazu erforderlich
ist eine erneute Foderalismusreform, die das Kooperationsverbot aufhebt
und dem Bund wieder erlaubt, sich an der Hochschulfinanzierung zu betei-
ligen und dartiber hinaus den Wissenschaftsbereich als gemeinsame Auf-
gabe von Bund und Landern definiert. Als Wissenschaftsgewerkschaft hat
die GEW diese Diskussion angestof3en, und die Hoffnungen sind nicht unbe-
rechtigt, dass demnéchst eine Mehrheit in Bundesrat und Bundestag sich
dieses Themas annimmt.

Entscheidend ist und bleibt jedoch die Arbeit vor Ort: die Per-
sonalridte miissen gemeinsam mit den Mitgliedern der akademischen
Senate und Fakultdtsridte an den Hochschulen ebenso wie die Betriebsréite
an Forschungseinrichtungen die im Herrschinger Kodex beschriebenen
Mindeststandards fiir befristete Beschéftigungsverhéltnisse durchsetzen.
Gute Arbeit in der Wissenschalft ist nicht unméglich.
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Chancengleichheit in der Vereinbarkeit von
Familie und wissenschaftlicher Qualifizierung -
Recht und Realitat

Anne K. Kriiger, Anna Schiitz

Im Herrschinger Kodex wird die familienfreundliche Gestaltung von
Karrierewegen durch die Hochschulen und Forschungseinrichtungen ein-
gefordert, die einem breiten Familienverstdndnis Rechnung trdgt. Dazu
zahlt neben flexiblen und familiengerechten Arbeits-, Anwesenheits-, Lehr-
veranstaltungs- und Sitzungs- sowie Kinderbetreuungszeiten zur Ermog-
lichung eines ausgewogenen Verhiltnisses von Berufs- und Privatleben
auch eine familiengerechte Personalpolitik. Bestehende rechtliche Rege-
lungen zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und ihre
Anwendung durch die Hochschulen und Forschungseinrichtungen sollen
dabei mafgeblich den Rahmen dafiir schaffen, dass nicht nur eine Verein-
barkeit praktisch mdglich ist, sondern auch eine entsprechende Kultur an
den Hochschulen und Forschungseinrichtungen etabliert werden kann.

Jedoch zeigt sich bei einem genaueren Blick eine Vielzahl von Defi-
ziten in der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Qualifizie-
rung (dazu auch Derichs 2012). Diese finden sich nicht nur in dem immer
noch dominanten Bild eines rund um die Uhr produktiven, zielstrebig
der Professur entgegenstrebenden und international mobilen ménnlichen
Wissenschaftlers, das sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner die Verein-
barkeit von Familie und wissenschaftlicher Qualifizierung maf3geblich
erschwert und einen Kulturwandel verhindert. Auch im Hinblick auf die
Finanzierungsmodelle zur wissenschaftlichen Qualifizierung in Form einer
Promotion oder dariiber hinaus zeigen sich gravierende Unterschiede
und Probleme in den Méglichkeiten der Vereinbarkeit. So bestehen grofie
Ungleichheiten zwischen Stipendiatlnnen einerseits und Beschéftigten
andererseits, aber auch zwischen denjenigen, deren Stellen durch Haus-
haltsmittel, und denjenigen, deren Stellen durch Drittmittel finanziert wer-
den. Diese unterschiedlichen Finanzierungsmodelle wirken sich auch auf
die rechtlichen Bedingungen in Bezug auf Mutterschutz, Elterngeld und
-zeit sowie auf die Dauer der Beschéftigung und der Qualifizierungszeit aus
(s. ausfiihrlich GEW 2013).

Dementsprechend ist nicht nur eine weiterhin fehlende Chancen-
gleichheit zwischen Frauen und Médnnern sowie zwischen Eltern und Nicht-
Eltern festzustellen, sondern aufgrund der jeweiligen Finanzierungsart der

193



wissenschaftlichen Karriere auch zwischen den sich in unterschiedlichen
Kontexten qualifizierenden Wissenschaftlerlnnen.

Im Folgenden mdéchten wir deshalb einen kritischen Blick auf die
rechtlichen Grundbedingungen von Vereinbarkeit von Familie und wissen-
schaftlicher Qualifizierung in Abhédngigkeit von den jeweiligen Finanzie-
rungsmodellen werfen. Denn die von Politik und Wissenschaftsinstitutionen
zur Verfiigung gestellten Instrumente zur Wahrung der Chancengleichheit
von Wissenschaftlerlnnen mit Kind(ern) weisen sowohl strukturelle als
auch in ihrer Anwendung grundlegende Méngel auf.

Der Herrschinger Kodex soll dabei helfen, diese Defizite bewusst zu
machen und den Hochschulen und Forschungseinrichtungen eine Hilfestel-
lung bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaft-
licher Qualifizierung bieten.

Rechtsanspruch auf Mutterschutz, Elternzeit und Elterngeld

Der Gesetzgeber hat verschiedene Regelungen getroffen, die zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf und speziell auch zur Vereinbarkeit von Familie
und wissenschaftlicher Qualifizierung beitragen sollen. Hierzu gehort erstens
ein insgesamt 14-wochiger Mutterschutz, der sechs Wochen vor der Geburt
in Anspruch genommen werden kann und acht Wochen nach der Geburt in
Anspruch genommen werden muss. Zweitens gibt der Gesetzgeber Eltern die
Méoglichkeit, bis zu drei Jahre Elternzeit zu nehmen. In den ersten 14 Lebens-
monaten des Kindes kann drittens sogar in Abhéngigkeit vom vorherigen
Einkommen Elterngeld bezogen werden, das vom Staat gezahlt wird.

Auf diese Regelungen haben ArbeitnehmerInnen einen Rechtsan-
spruch. Unterschiedliche Finanzierungsweisen der wissenschaftlichen
Qualifizierung auf Haushalts- oder Drittmittelstellen oder aber durch ein
Stipendium bewirken jedoch, dass diese rechtlichen Regelungen in unter-
schiedlicher Weise bzw. gar nicht zur Geltung kommen.

Elternschaft als Risiko — Probleme bei Mutterschutz, Elternzeit
und Elterngeld

ArbeitnehmerInnen haben zwar zunéchst einmal unabhidngig davon, wie

ihr Arbeitsvertrag aussieht, einen Rechtsanspruch auf Mutterschutz und

Elternzeit. Wahrend jedoch nach § 2 Abs. 1 Wissenschaftszeitvertrags-

gesetz (WissZeitVG) befristet Beschiftigte einen Rechtsanspruch darauf

haben, dass ihr Arbeitsvertrag in der Zeit von Mutterschutz und Eltern-
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zeit ausgesetzt wird und danach dann im Umfang der zum Zeitpunkt der
Inanspruchnahme von Mutterschutz und Elternzeit verbleibenden Zeit wei-
terlduft, sieht das bei Drittmittelbeschiftigten zumeist anders aus. Diese
werden oftmals nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG oder sogar nach Teilzeit- und
Befristungsgesetz befristet, wodurch sich kein Anspruch auf eine Vertrags-
verlingerung ableiten ldsst.

Hinzu kommt, dass aufgrund von Mutterschutz und Elternzeit
vakante Stellen oftmals nicht oder nur verspétet vertreten werden, obwohl
das Geld hierfiir vorhanden ist, da Mutterschutz und Elterngeld staatliche
Leistungen sind und nicht von der Hochschule oder Forschungseinrich-
tung gezahlt werden miissen. Jedoch gestaltet sich gerade die Refinanzie-
rung des Mutterschutzes problematisch. Zwar wird dieser ebenfalls nicht
durch die Arbeitgeberin oder den Arbeitgeber finanziert. Jedoch miissen
sie zundchst in Vorleistung gehen und bekommen das Geld oftmals erst
nachtraglich zum Ende des Haushaltsjahres {iber die dafiir vorgesehene
U2-Umlage erstattet. Fiir eine sofortige Vertretung fehlen dementsprechend
die Mittel. Bei der Mitarbeit in Forschungsprojekten oder in der Lehre ent-
stehen hierdurch personelle Liicken, die es insgesamt fiir ArbeitgeberInnen
unattraktiv machen, Eltern bzw. insbesondere Miitter einzustellen.

Ein weiteres Problem stellen Vertrdage dar, die oftmals nicht iiber
den vollstdndigen Qualifizierungs- oder Projektzeitraum abgeschlossen
werden. Hierdurch kann es passieren, dass zwar noch Mittel zur Weiterbe-
schiftigung vorhanden sind, aber aufgrund von Schwangerschaft, Mutter-
schutz und Elternzeit der Arbeitsvertrag nicht verlangert wird. Elternschaft
wird damit zum Risikofaktor fiir die Weiterbeschéftigung.

Ein besonderes Problem stellen Stipendien dar, denn hier greifen
diese rechtlichen Regelungen gar nicht, da ein Stipendium kein Erwerbs-
einkommen darstellt und man sich in keinem Arbeitsverhéltnis befindet.
Zwar sehen viele StipendiengeberInnen hier Ausgleichsmoglichkeiten vor.
Diese stellen jedoch keinen Rechtsanspruch dar. Auch funktionieren sie
nicht analog zu den rechtlichen Regelungen. Unterbrechungs- und Ver-
ldngerungsoptionen sind im Vergleich hierzu nur eingeschriankt moglich.
Zwar kann Elterngeld parallel zum Stipendium bezogen werden, seine
Hohe orientiert sich jedoch nicht am Stipendium, das nicht als Einkommen
gerechnet wird, sondern lediglich am Mindestsatz von 300 Euro. Immerhin
haben die grof3en StipendiengeberInnen wie die Deutsche Forschungsge-
meinschaft und die Begabtenforderwerke, die sich an den Vorgaben des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung orientieren, in der letz-
ten Zeit eine Regelung fiir einen dreimonatigen Mutterschutz gefunden, die
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eine volle Stipendienweiterzahlung fiir drei Monate zusétzlich zur Hochst-
forderdauer vorsieht. Auch gibt es hier die Mdglichkeit, das Stipendium im
Falle von Kinderbetreuung um bis zu ein Jahr zu verldngern. Diese Verldn-
gerungsoption stellt jedoch weder einen Rechtsanspruch dar noch gilt sie
pro Kind, wie es die gesetzlichen Regelungen von Elternzeit und Elterngeld
fiir ArbeitnehmerInnen vorsehen.

Die dargestellten Problemlagen verdeutlichen, wo Handlungsbe-
darf besteht, um Elternschaft sowohl flir ArbeitnehmerInnen als auch fiir
ArbeitgeberInnen das Risikopotenzial zu nehmen.

Die familienpolitische Komponente im WissZeitVG

Die familienpolitische Komponente ist eine der Neuerungen, die im Wiss-
ZeitVG verankert sind. Sie eroffnet die Moglichkeit, die Hochstbefristungs-
dauer sachgrundlos Beschiftigter um je zwei Jahre pro Kind zu verldngern
(§ 2 Abs. 1 Satz WissZeitVG), wenn die Betreuung in den Zeitraum der 12-
bzw. 15-jahrigen wissenschaftlichen Qualifizierungsphase(n) fillt. Relevante
Betreuungsverhiéltnisse bestehen in der Regel, ,wenn Kind und betreuende
Person in einem gemeinsamen Haushalt leben® (s. Bundestags-Drucksache
16/3438: 12); ein Personensorgerecht ist keine Voraussetzung. Die fami-
lienpolitische Komponente gilt fiir Beschéftigungsverhéltnisse, die gem. § 2
Abs. 1 WissZeitVG abgeschlossen werden. Befinden sich beide Elternteile
in der Phase der wissenschaftlichen Qualifizierung, konnen beide die fami-
lienpolitische Komponente wie oben beschrieben in Anspruch nehmen.!
Der Arbeitgeber ist jedoch nicht zur Anwendung der familien-
politischen Komponente verpflichtet und hat die Moglichkeit, die konkreten
Anwendungsbedingungen festzulegen, da das Gesetz einige Spielrdume lasst.

Wie gerecht ist eine flexible Kann-Regelung?

Die familienpolitische Komponente verheif3t eine Verlingerungsoption der
Zeit sachgrundlos befristeter Beschéftigung auf Haushaltsstellen auch iiber
die 6+6 bzw. 6+9 Jahre hinaus um zwei Jahre pro Kind, das durch die Wis-
senschaftlerin oder den Wissenschaftler betreut wird. Schwangerschafts-
zeiten werden hierbei nicht berticksichtigt. Dabei kann es bereits wihrend
der Schwangerschaft dazu kommen, dass nur noch eingeschriankt an der

1 Informationen zum Verstandnis und zur Anwendung des Gesetzes online unter: http://www.
bmbf.de/pubRD/informationen_wissenschaftszeitvertragsgesetz.pdf (Stand: 04.10.2012).
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Qualifizierung gearbeitet werden kann. Besonders deutlich zeigt sich dies
in den Laborwissenschaften, in denen es bereits bei Anzeige der Schwan-
gerschaft zur Einschrinkung der Nutzung von Maschinen, Materialien und
Laboren kommen kann.

Die Regelung im WissZeitVG stellt allerdings keinen Rechtsanspruch
dar und lduft ,weitgehend leer (GEW 2011: 5; Jongmanns 2011). Es sind
groB3e Informationsliicken sowohl auf Seiten der Arbeitnehmerlnnen als
auch auf Seiten der ArbeitgeberInnen zu verzeichnen. Nur duferst selten
ist die familienpolitische Komponente mit einem Automatismus verkniipft,
der greift, sobald bspw. Mutterschutz und Elternzeit in Anspruch genom-
men werden. Dariiber hinaus gibt es auch aktuell immer noch Hochschulen,
die die familienpolitische Komponente aus Griinden der Rechtsunsicher-
heit in der Definition von relevanten Betreuungsverhéiltnissen und deren
Nachweis generell nicht anwenden. Die Freiheit, die den Hochschulen hin-
sichtlich der Auslegung des Gesetzes gewihrt wird, fiihrt deshalb vielerorts
zu geringer Verldsslichkeit und Transparenz und zu grofen Unterschie-
den zwischen Hochschulen oder zwischen Forschungseinrichtungen, die
vor allem in der auf Flexibilitdt und Mobilitdt der Beschéftigten setzenden
Wissenschaftsbranche Probleme verursachen.

Relevant ist die familienpolitische Komponente im Fall von Haus-
haltsstellen, die auf diese Weise tiber die 6+6-Jahre hinaus befristet ver-
langert werden konnen. In Bezug auf drittmittelfinanzierte Stellen sowie
stipendien- oder anderweitig finanzierte Qualifizierungszeiten lasst sich
jedoch ein weiterer Schwachpunkt der gesetzlichen Regelung ausmachen.
So gibt das Gesetz keinen Hinweis auf den Umgang mit Betreuungszeiten,
die zwar innerhalb der Qualifizierungsphase(n), aber im Vorfeld einer sach-
grundlos befristeten Haushaltsstelle bestanden.

Mit dem Gesetz besteht durchaus ein Instrument fiir eine Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Qualifizierung.
Jedoch ist die Umsetzung zurzeit weit davon entfernt, durch Rechtssicher-
heit in Richtung eines kulturellen Wandels zu wirken.

Umsetzung im Herrschinger Kodex und ein Blick dartber hinaus

Die bestehenden Probleme in der Vereinbarkeit von Familie und wissen-

schaftlicher Qualifizierung kénnen zum einen durch personalpolitische

Anderungen wie Stellen vor Stipendien und Vertragsabschliisse iiber die

vollstindige Qualifizierungs- bzw. Projektlaufzeit gelost werden, die ins-

gesamt eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen an Hochschulen und
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Forschungseinrichtungen bedeuten wiirden. Der Herrschinger Kodex geht
dariiber hinaus auch speziell auf die oben beschriebenen Problemlagen
ein, indem er Hochschulen und Forschungseinrichtungen darauf verpflich-
tet, durch Mutterschutz- und Elternzeiten vakante Stellen unverziiglich zu
besetzen und bei der Beantragung von Drittmitteln zusétzliche Mittel einzu-
planen. Dadurch sollen sowohl Vertretungen als auch Vertragsverldngerun-
gen finanziert und ein Schritt Richtung Chancengleichheit bei den unter-
schiedlich finanzierten Arbeitsverhéltnissen gemacht werden.

Dariiber hinaus wird die Anwendung der familienpolitischen Kom-
ponente im Kodex als obligatorisch angesehen. In ihrer Anwendung sollten
zudem Schwangerschaftszeiten sowie Betreuungszeiten wéahrend drittmit-
telfinanzierter Stellen oder Stipendien einbezogen werden. Dariiber hinaus
sollte der Gesetzgeber die flexible Kann-Regelung im WissZeitVG in einen
Rechtsanspruch umwandeln und im Sinne der Rechtssicherheit relevante
Betreuungsverhiltnisse, die sowohl die Vielfiltigkeit von Familienmodellen
als auch Schwangerschaftszeiten einbeziehen, eindeutig definieren.

AuBerdem wird gefordert, zur Qualifizierung vorgesehene Beschif-
tigungsverhéltnisse nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG zu befristen. So wére es
moglich, die automatische Vertragsverlingerung im Fall der Inanspruch-
nahme von Mutterschutz, Elternzeit oder Zeiten fiir die Betreuung pflege-
bediirftiger Angehoriger oder anderen Beurlaubungs- und Freistellungszei-
ten zu gewdhrleisten. Pramisse sollte sein, Vertrdge immer zu Gunsten der
aktuellen Situation der betroffenen Beschiftigten abzuschlieen!

In der Umsetzung dieser Forderung liegt der Schliissel fiir einen kultu-
rellen Wandel hin zu kontinuierlichen Arbeitsverhéltnissen und innovations-
fordernden Karriereperspektiven, die Raum fiir die unterschiedlichen Lebens-
konzepte der ArbeitnehmerInnen lassen, statt mit ihnen zu konkurrieren.
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Vielversprechend und hoch prekar -
Hilfskrafttatigkeiten an der Hochschule

Sven Lehmann, Marco Unger

Ein nicht unerheblicher Teil von Arbeitsaufgaben an den Hochschulen wird
von Studierenden geleistet. Sie sind an Instituten als TutorInnen tétig, unter-
stlitzen Lehrstiihle und halten den dortigen Lehr- und Forschungsbetrieb
ebenso mit aufrecht, wie sie an vielen Stellen auch das Angebot von Bib-
liotheken moglich machen oder in der Hochschulverwaltung arbeiten. Die
Bezeichnung als Hilfskrdfte mag so gesehen etwas verwirrend sein — han-
delt es sich hier doch nicht allein um eine kleine Hilfe. Die Aufrechterhal-
tung mancher Lehrveranstaltung, die als GroBvorlesung ,konzeptioniert®
ist, wire ohne das begleitende Tutorium oder die unterstiitzende Ubungs-
gruppe nur schwer aufrecht zu erhalten. Nicht selten sind Hilfskréfte eine
Art Notnagel, ohne den nicht einmal der Mangelbetrieb weiterlaufen wiirde.
Gleichwohl scheinen die Hochschulen es sich leisten zu kénnen, sich um
eine Personalpolitik in diesem Bereich nicht gro zu kiimmern: Obgleich
Arbeitsverhéltnisse hier oft schlecht entlohnt und nicht unbedingt mit siche-
ren Zukunftsaussichten oder Weiterqualifizierung verbunden sind, sind
dennoch viele Studierende an einer solchen Tétigkeit interessiert, die ihnen
gleichermafBen' vielversprechend und hoch prekir erscheint. Das heif3t, wir
rechnen mit Ambivalenzen, denen wir im Folgenden nachgehen wollen.
Der erste Teil des Beitrages beschreibt Voraussetzungen der oft-
mals schlechten Entlohnung von Hilfskraften. Im zweiten Schritt werden
die Mechanismen thematisiert, mit denen an Hochschulen zunehmend pre-
kire Beschéftigungsverhéltnisse etabliert werden. AbschlieBend wollen wir
dann Mdglichkeiten fiir kollektive Handlungsmdoglichkeiten andenken.

a) Vom Tarif ausgenommen - eine Freikarte fiir Lohndumping: Studen-
tische und wissenschalftliche Hilfskréfte haben keinen eigenen Tarifvertrag
und sind auch nicht von einem anderen Tarifvertrag umfasst.? Den Hoch-

1 Wir gehen hier weder einfach davon aus, dass Studierende aus finanziellen Griinden in genau
diese Arbeitsverhdltnisse gezwungen sind, noch nehmen wir an, dass die Studierenden einem
einfachen Trugschluss vom ,Karrieresprungbrett” aufsitzen. Zu rechnen ist demnach sowohl
mit objektiven Machtstrukturen wie auch subjektiven Beteiligungen an diesen.

2 Einzig in Berlin gibt es einen Tarifvertrag fiir studentische Beschaftigte, der einen Stundenlohn
von 10,98 Euro vorsieht.
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schulen ist damit eine Freikarte fiir Lohndumping gegeben, die in verschie-
denster Weise genutzt wird. In Bezug auf die Bezahlung der Hilfskrifte exis-
tiert lediglich eine Richtlinie, die einseitig von den Ladnderfinanzministern
gestaltet wird und Héchstsédtze flir den Stundenlohn festlegt, die von den
Hochschulen ohne Angabe von Griinden unterschritten werden kénnen. Dies
tun sie in der Praxis auch vielfach. Entweder durch offene Unterschreitung
oder auch durch verdecktes Lohndumping, indem sie etwa bei Erhohung
der Rahmenrichtlinie die Stundenanzahl bei gleichbleibender Arbeitstétig-
keit soweit reduzieren, dass die bisherige Lohnzahlung bei gleicher Arbeits-
zeit beibehalten wird. In Fachrichtungen wiederum, in denen sich in der
Wirtschaft wesentlich mehr verdienen lésst, stellen Hochschulen Arbeitsver-
trdge mit einer hoheren Stundenzahl als die geleistete aus — ein Zustand, der
zu ungleichen Bedingungen in unterschiedlichen Fiachern fiihrt.

Von Seiten des Landes wiederum kann die Gewédhrung von Urlaubs-
geld und anderen Sonderzahlungen einseitig von den Finanzministerien
abgelehnt werden. Fiir Studierende mit Hochschulabschluss (z. B. Bache-
lor) ist der Stundenlohn circa 11 Prozent héher als fiir Studierende ohne
Abschluss, deren Stundenlohn maximal 8,56 Euro betrigt. Fiir Studierende
mit Master, Diplom oder Magister (aber nur, wenn der Abschluss an einer
Universitdt erworben wurde oder an einer Fachhochschule akkreditiert ist)
betridgt der Stundenlohn 13,56 Euro. Die Vertragsdauer reicht von wenigen
Tagen bis zu mehreren Jahren, wobei die Mehrzahl iiber Kettenvertrige
mit kurzen Laufzeiten beschéftigt ist. Wissenschaftlerlnnen, die nach einem
Diplom- oder Masterabschluss einer Tétigkeit an der Hochschule nachge-
hen mochten, aber keine reguldre Stelle erhalten — in der Regel Promovie-
rende, bestreiten so iber Jahre hinweg ihren Lebensunterhalt.

b) Unechte Hilfskrdifte - das Prinzip Leiharbeit: Die Tétigkeit einer studen-
tischen Hilfskraft sollte eine Tétigkeit sein, die mit dem wissenschaftlichen
Studium der Person zu tun hat. Hierauf ist die Personalkategorie als spe-
zielles Beschiftigungsverhéltnis tiberhaupt fundiert.®? Was die Hochschulen
aber in der Praxis an Stellen fiir studentische Hilfskréfte ausschreiben, lauft
vielfach auf unechte Hilfskrdfte hinaus. Das heifit, Studierende arbeiten in
Bereichen, die kaum oder gar nichts mit ihren Studienschwerpunkten zu
tun haben oder iibernehmen gar Dienstleistungsaufgaben, die urspriinglich
durch Fachkrifte ausgeiibt wurden. Sie arbeiten etwa an der Pforte von

3 Vgl.dazu: Lenger et al. (12-13) und zwei Urteile des Bundesarbeitsgerichtes (28.3.1996: Akten-
zeichen 6AZR,501/95; 8.6.2005: Aktenzeichen 4 AZR 396/04).
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Bibliotheken, ohne dass sie etwa Bibliothekswissenschaft studiert hatten
oder als studentische Beschiftigte nach Tarif bezahlt wiirden; es gibt Uni-
versitdtsbhibliotheken, die ,ungepriifte studentische Hilfskrifte zur Mitarbeit
bei der Reinigung der Regale und des Buchbestandes im Lesesaal“ suchen,
um Hilfskrafte als Putzkrifte einzustellen.

Wenn Hochschulen Studierende als studentische Hilfskraft einstel-
len, um sich um den Tarif in den entsprechenden Bereichen zu driicken,
verstoen die Hochschulen immer wieder gegen geltendes Recht. Das
Bundesarbeitsgericht urteilte gegeniiber einer solchen Praxis, dass Studie-
rende, die nicht im wissenschaftlichen Bereich beschéftigt werden, wie nor-
male Tarifbeschiftigte zu behandeln sind — mit allen ihnen im Zuge dessen
zustehenden Rechten.

Phantasie in Grau: unerfiillte Versprechen und individuelle
Hoffnungen

Als Hilfskraft sind viele Studierende aber auch Menschen mit wissenschaft-
lichem Abschluss prekdr beschiftigt und versprechen sich doch etwas
davon. Obgleich sich mit der oft schlechten Bezahlung und kurzen Vertri-
gen kein 6konomisches Kapital anhdufen ldsst, spekuliert man hier doch
auf das, was Bourdieu unter ,sozialem Kapital“ versteht, also ,Ressourcen,
die mit dem Besitz eines dauerhaften Netzes von mehr oder weniger ins-
titutionalisierten Beziehungen gegenseitigen Kennens oder Anerkennens
verbunden sind; oder anders ausgedriickt, es handelt sich dabei um Res-
sourcen, die auf der Zugehorigkeit zu einer Gruppe beruhen.“ (Bourdieu
1983: 191) Die Kontakte zur Professorenschaft, erste eigene Lehrerfahrun-
gen an der Hochschule als TutorIn, die Méglichkeit zur Mitarbeit an For-
schungsprojekten oder schlicht und einfach eine Arbeitstétigkeit, die etwas
mit dem eigenen Studium zu tun hat, sind einige der Verlockungen, die
solche Arbeitsverhiltnisse dennoch attraktiv machen. Sie fithren dazu, dass
sich viele Studierende iiber die schlechte Entlohnung hinaus noch auf nicht
selten ausbeuterische Beschiftigungsverhaltnisse einlassen.

Der Verzicht auf Urlaub® ist gdngig. Ebenso die Abschaffung des
sogenannten Weihnachtsgelds durch Rektorate, wie jiingst wieder an der
Universitidt Tibingen geschehen. Auch die géngige Praxis, ,zum Wohle

4 http://ub.blog.uni-heidelberg.de/2012/07/06/6-studentische-krafte-fur-reinigung-im-lese-
saal-gesucht/ (22.02.2013)
5 Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte haben Urlaubsanspruch, allerdings nur auf

den gesetzlichen Mindesturlaub.
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aller Studierenden” eine unbezahlte Extra-Stunde an der Bibliothekspforte
zu sitzen, damit sie linger geoffnet bleibt, ist an einigen Lehrstiihlen keine
Seltenheit. In Zeiten politisch erzeugter Kassenknappheit gehort das zum
Alltag der unterfinanzierten Hochschulen. Dass ein Grofteil der Studieren-
den sich nicht sonderlich gut mit ihren Arbeitsrechten auskennt (und die
Hochschulen nur wenig Anstrengungen unternehmen, sie iiber diese zu
informieren), tréigt ein Ubriges zur Existenz und Fortsetzung eines solchen
Alltags bei, ebenso wie die Hoffnung, dass eine solche Tétigkeit sich als
kiinftiges Sprungbrett fiir eine wissenschaftliche Karriere erweisen kann.
Aufgrund der allgemein prekédren Stellensituation im Hochschulsystem
wird sich das Zukunftsversprechen, das sich viele von ihrer Tatigkeit fiir
eine potentielle spédtere Karriere machen, nur fiir wenige erfiillen.

Wenn man den Ergebnissen der Studie Zur Situation und Lage von
studentischen Hilfskrdften und studentischen Beschdftigten an deutschen
Hochschulen und Forschungseinrichtungen (Lenger/Schneickert/Priebe 2012)
Glauben schenkt, wird auch der Wunsch nach wissenschaftlicher Weiterbil-
dung - der de jure mit der Tétigkeit verbunden sein sollte — in der Praxis nur
bedingt erfiillt. Die Studierenden scheinen sich stattdessen von ihrer Tétigkeit
als Hilfskraft eine Art Kompensation dessen zu erhoffen, was unter Mangel-
betrieb und Verschulungsprozessen im Normalbetrieb der Hochschule viel-
fach langst verloren gegangen ist: Der lebendige Austausch zwischen Lehren-
den und Lernenden und die kritische Auseinandersetzung. Dass ,studentische
MitarbeiterInnen eine sehr zufriedene ArbeitnehmerIlnnengruppe® sind, sei

,in den meisten Féllen nicht auf die unmittelbaren Beschéfti-
gungsverhéltnisse zuriickzufithren, welche in der Regel weder die
Erwerbs- noch die Weiterbildungsfunktion erfiillen, sondern viel-
mehr durch komplementére Vorteile fiir das Studium zu erklédren.
So ermdoglicht die Anstellung als studentischeR MitarbeiterIn offen-
sichtlich eine bessere Integration und Sozialisation in die Hoch-
schule bzw. den Fachbereich, welche unter reguldren Studienbe-
dingungen in Zeiten von Massenuniversititen nicht (mehr) gegeben
sind.” (Lenger/Schneickert/Priebe 2012: 84)

Unterwerfen will gelernt sein: Hilfskrafttatigkeit als
Sozialisationsbasis fiir Prekaritat?

Aktuell scheinen diese strukturellen Madngel von den Hochschulen nur wenig
als solche wahrgenommen zu werden, stehen sie doch im Einklang mit dem
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System der Qualifizierung, Flexibilitdt und Bewédhrung. Nicht Berufs-, sondern
Karrierewege sind es ndmlich, die die Hochschule zu bieten hat — und damit
ist liber die Beschéftigungsverhiltnisse schon viel gesagt: Auf die Karriere,
die nur wenige machen konnen, spekuliert ein Grofteil der Beschéftigten im
wissenschaftlichen Bereich und nimmt dafiir viel in Kauf. Schaut man aber
auf den Flaschenhals, der bis zur Professur immer enger wird, erscheinen die
Berufswege vielmehr als Karrierebluff. Sie sind der notwendige Schein einer
Hochschule, die — aufs Ganze betrachtet — Prekaritdt produziert. Der Bereich
der Hilfskréfte stellt dabei gewissermalen eine erste Sozialisationsbasis fiir
prekére Beschiftigung dar. Die Ausbeutung im Wissenschaftsbetrieb beginnt
keineswegs erst nach dem Studium als dauerbefristete wissenschaftliche
MitarbeiterInnen oder durch {iberhohtes Stundendeputat iiberlastete Lehr-
kraft fiir besondere Aufgaben. Studierende werden ab dem ersten Semester
gern als Hilfskréfte® eingestellt und in den Hochschulapparat eingefiihrt. Sie
werden gleichermaf3en qualifiziert und unterworfen, kurzum: als Subjekte
angerufen, die zu den Mechanismen der Selbstausbeutung bereit sind. Wenn
gewerkschaftliche Arbeit sich gegen die Tendenzen der Prekarisierung stel-
len mdéchte, um Maglichkeitsfenster fiir ein alternatives Projekt zu offnen,
wird man solche Bereiche, die in prekédre Berufswege sozialisieren, nicht ver-
nachléssigen konnen. Eine Doppelstrategie halten wir hier fiir unabdingbar:

Aktiv werden - solidarisch sein!

Es geht nicht ohne Tarifvertrag: Forderung der Studierenden in der GEW
ist die Aufnahme von studentischen Hilfskrédften in den Tarifvertrag der
Linder. Als Vorbild kann hier auf Osterreich verwiesen werden, wo es
einen Kollektivvertrag gibt, der fiir Studierende die gleichen Rechte wie
fir andere Hochschulbeschéiftigte beinhaltet — lediglich mit geringerem
Stundenlohn (s. Korecky in diesem Band). Die Aufnahme in den Tarifver-
trag wiirde zu einem allgemeinen Urlaubsanspruch” in Hohe von 29 Kalen-
dertagen pro Jahr fiihren, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, aber auch
zu einem festgeschriebenen Stundenlohn, der nicht einseitig von der Hoch-

6 Wissenschaftliche Hilfskrafte sind Studierende. Wissenschaftliche Hilfskrafte mit Abschluss
werden an Hochschulen umgangssprachlich ,WiHi“ genannt. Es sind Studierende im Master-
oder nach dem Masterstudium, die bereits iber einen Abschluss verfligen. Wissenschaftliche
Hilfskrafte ohne Abschluss werden umgangssprachlich ,HiWi“ genannt. Es sind Studierende
ohne Studienabschluss.

7 Vorbehaltlich des Verhandlungsergebnisses der Tarifrunde 2013, in welcher der Urlaubs-
anspruch Verhandlungsgegenstand ist und deren Ergebnisse bei Entstehen des vorliegenden
Textes noch nicht vorlagen.
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schule oder den Finanzministerien in beliebiger Weise einem Diktum der
Sparpolitik untergeordnet werden kann.

Diese geforderten Arbeitsbedingungen werden nicht von allein an
den Hochschulen etabliert oder in den Tarifvertrag aufgenommen. Sie miis-
sen vielmehr im Rahmen der Tarifauseinandersetzungen erkdmpft wer-
den. Dabei ist es notwendig, dass sich die verhandelnden Gewerkschaf-
ten diese zu eigen machen. Studentische Beschiftigte sind nur ein Teil der
Beschiftigten des offentlichen Dienstes, so dass ihre Bediirfnisse immer mit
denen anderer Gruppe konkurrieren. Nur durch inner- und zwischenge-
werkschaftliche Solidaritdt und die Erkenntnis, dass prekéar niemals fair ist,
kann sich etwas verdndern.

Selbstverwicklungen thematisieren: Die Arbeit in prekdren Beschéfti-
gungsverhéltnissen funktioniert sowohl iiber Strukturen der Ausbeutung
als auch iiber Mechanismen des Unterwerfens. Die Arbeit an der Hoch-
schule vor Ort miisste dazu ansetzen, beide zu thematisieren.

Das heif3t, erstens die allgemeine Prekaritit an der Hochschule
schrittweise iber Kampagnen oder gezielte Aktionen deutlich werden zu
lassen und zum Thema zu machen. Hier gibt es verschiedene Ideen. Von
einer Postkartenaktion des Landesausschuss der Studentlnnen Nordrhein-
Westfalen (LASS NRW) {iber das Verteilen von Buttons, mit denen sich Leute
an der Hochschule an bestimmten Aktionstagen als befristet oder unbefris-
tet beschéftigt zu erkennen geben und damit in einem ersten Kampagnen-
schritt einen bildlichen Eindruck vom Befristungsapparat Hochschule deut-
lich werden lassen, wie dies in einer Hochschule in NRW geschehen ist. Eine
andere Idee wire ein Aktions-Urlaubs-Tag flir Hilfskréfte, wie er auf einem
Workshop bei der Wissenschaftskonferenz der GEW diskutiert wurde. Auch
ist iber Organizing-Kampagnen nachzudenken, die sich auf unechte Hilfs-
krdfte konzentrieren. Was davon sinnvoll ist und in welchen Schritten Kam-
pagnen aufgebaut und — im Sinne einer bewusst breiten Kampagnenarbeit
— mit unterschiedlichen Akteuren abgestimmt werden kénnen, muss je nach
Standort abgewogen werden.

Um eine nachhaltige Unterstiitzung der Menschen leisten zu kon-
nen, darf sich die Arbeit vor Ort aber auch nicht nur auf solche Aktionen
beschrianken. Sie sollte nach Moglichkeit eine Gelegenheit geben, Selbstver-
wicklungen aufzuarbeiten, Angste zu artikulieren und Verunsicherungen
als etwas wahrnehmbar zu machen, das nicht nur Einzelpersonen, son-
dern eine ganze Beschiftigungsgruppe betrifft. Die Gewerkschaften konn-
ten hierzu eine Plattform bieten.
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Um notwendige Diskussionen, die hier angestoen werden miissen,
zu biindeln, stellt der Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissen-
schaft ein wichtiges Instrument dar. Rosiger, als sie sind, konnen wir die
Verhiltnisse damit nicht machen, aber vielleicht lassen sie sich zum Tanzen
bringen. Sofern sich ndmlich in den Diskussionen iiber den Herrschinger
Kodex der unternehmerischen Hochschule ihre eigene Melodie vorspielen
lasst, werden moglicherweise gute Voraussetzungen fiir eine direkte Aktion
vor Ort geschaffen.
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Gute Arbeit in der Wissenschaft — Vom Templiner
Manifest zum Herrschinger Kodex

Andreas Keller

Alles begann 2010 in der Stadt Templin im Landkreis Uckermark in Bran-
denburg. Auf ihrer 4. Wissenschaftskonferenz zum Thema 7raumjob Wis-
senschaft? beschiftigte sich die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
(GEW) mit den Karrierewegen in Hochschule und Forschung (Himpele/Kel-
ler/Ortmann 2011). Ergebnis war das Templiner Manifest, das die GEW-
Vision vom Traumjob Wissenschaft skizziert.! Die zehn Eckpunke des 7Tem-
pliner Manifests fiir eine Reform von Personalstruktur und Berufswegen in
Hochschule und Forschung zielen auf eine Absicherung von DoktorandIn-
nen sowie berechenbare Perspektiven fiir Postdocs ab. Daueraufgaben in
Hochschule und Forschung sollen mit Dauerstellen erledigt, prekédre durch
reguldre Beschiftigung ersetzt werden. Work-Life-Balance und ein aus-
geglichenes Geschlechterverhiltnis auf allen Karrierestufen sollen ebenso
garantiert werden wie eine gleichberechtigte Mithestimmung aller Wissen-
schaftlerInnen und ihre tarifvertragliche Absicherung. 2012 - als Ergebnis
der 6. GEW-Wissenschaftskonferenz zum Thema Baustelle Hochschule in
Herrsching am Ammersee — folgte der Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in
der Wissenschaft: ein konkreter Vorschlag der GEW an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen, sich selbst zu berechenbaren Karrierewegen
und fairen Beschéftigungsbedingungen zu verpflichten.?

Mit der Kampagne fiir den Traumjob Wissenschaft, die 2010 in Tem-
plin startete, hat die GEW eine breite Debatte {iber die Strukturdefizite der
Karrierewege in Hochschule und Forschung und mégliche Reformen aus-
gelost (Keller 2012). 10.000 UnterzeichnerInnen unterstiitzen das Reform-
programm des Templiner Manifests. Uber 80 Informations- und Diskus-
sionsveranstaltungen zum 7empliner Manifest fithrte die GEW vor Ort an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen durch. 2011 bis 2013 fanden
in Berlin vier bundesweite Follow-up-Kongresse zum Templiner Manifest
statt. An Hochschulen und Forschungseinrichtungen, vor allem aber auch
in wissenschaftspolitischen Organisationen und politischen Parteien, im

1 Das Templiner Manifest kann unter www.templiner-manifest.de abgerufen und online un-
terzeichnet werden. AuRerdem ist es im Wortlaut dokumentiert in Himpele/Keller/Ortmann
2011:111 ff.

2 Der Herrschinger Kodex ist in diesem Sammelband im Wortlaut dokumentiert.
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Deutschen Bundestag und in Ldnderparlamenten wird intensiv iiber die
Personalstruktur und Karrierewege in Hochschule und Forschung sowie
iiber Reformperspektiven diskutiert.

Diese Strukturdefizite lassen sich im Wesentlichen in drei Problem-
kreisen zusammenfassen (vgl. Keller 2011). Erstens sind die Karrierewege
im deutschen Wissenschaftssystem eindimensional auf die Professur aus-
gerichtet: Es gibt auf der einen Seite Professorlnnen, auf der anderen Seite
WissenschaftlerInnen, die noch keine Professur erlangt haben und daher
als unfertige WissenschaftlerInnen, als wissenschaftlicher Nachwuchs gel-
ten, dem eine dauerhafte Berufsperspektive in Hochschule und Forschung
vorenthalten wird. Diese Nachwuchs-Wissenschaftlerlnnen miissen alles
auf eine Karte setzen: Entweder sie werden eines Tages auf eine Professur
berufen oder sie miissen — in der Regel zu alt und iiberqualifiziert fiir den
auBerwissenschaftlichen Arbeitsmarkt — das Wissenschaftssystem verlas-
sen. Eine akademische Personalkategorie zwischen Professur und Nach-
wuchs existiert in Deutschland so gut wie nicht — ganz anders als in vielen
anderen Wissenschaftssystemen wie etwa Frankreich, England oder die
USA. Dort gibt es auch fiir WissenschaftlerInnen, die nicht zur Spitzen-
gruppe der ProfessorInnen gehoren, die Perspektive, auf Dauer und in
einer eigenverantwortlichen Position Wissenschaft als Beruf zu betreiben
(vgl. Kreckel 2011).

Das zweite Strukturdefizit der Karrierwege in Hochschule und
Forschung sind atypische bis prekdre Beschiftigungsverhéltnisse fiir die
iibergrofle Mehrheit der Wissenschaftlerlnnen. Fiir sie gibt es immer mehr
Zeitvertrdge mit immer kiirzeren Vertragslaufzeiten. Kamen 2005 noch
auf einen unbefristet beschiftigte/n wissenschaftliche/n Angestellte/n vier
befristet Beschiftigte, waren es 2010 schon acht.? 53 Prozent der befriste-
ten Arbeitsvertridge mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen an Hochschu-
len hatten eine Laufzeit von unter einem Jahr, an Forschungseinrichtungen
sind es 50 Prozent (Jongmanns 2011: 73). In solchen Zeitrdumen lésst sich
in der Regel weder eine Doktorarbeit schreiben noch ein Forschungsprojekt
durchfiihren. Die extrem kurzen Laufzeiten sind daher offenkundig dys-
funktional und haben die Debatte iiber die Strukturdefizite der Karriere-
wege in Hochschule und Forschung weiter befeuert.

Als drittes Strukturdefizit der Karrierewege ist die Glaserne Decke
fiir Wissenschaftlerinnen zu nennen. Statt in der Wissenschaft aufzusteigen,
steigen sie — frither und héufiger als ihre médnnlichen Kollegen — aus dem

3 Eigene Berechnungen nach Statistisches Bundesamt 2011.
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System aus. Besteht unter den Hochschulabsolventinnen noch anndhernd
eine Geschlechterparitidt (Frauenanteil: 50,7 Prozent), geht der Anteil der
Frauen mit jeder Karrierestufe zu Gunsten des Anteils der Mdnner zuriick.*
Bei den Promotionen kommen Frauen noch auf einen Anteil von 44,9 Pro-
zent, bei den Habilitationen auf 25,5 Prozent. 19,9 Prozent aller Professu-
ren, aber nur 15,5 Prozent der Professuren mit der hochsten Besoldungs-
stufe W3 bzw. C4, sind mit Frauen besetzt.

Diese Strukturdefizite sind auf der einen Seite ungerecht gegeniiber
den betroffenen Wissenschaftlerlnnen, die ein enormes Ma8 an intrinsischer
Motivation mitbringen miissen, um sich trotz prekérer Rahmenbedingungen
und unberechenbarer Berufsperspektiven fiir eine wissenschaftliche Lauf-
bahn zu entscheiden (vgl. Jaksztat/Schindler/Briedis 2011). Zum anderen
haben sie negative Folgen fiir die Qualitdt von Forschung, Lehre und Manage-
ment, die unter der Diskontinuitdt wissenschaftlicher Arbeit leidet, sowie fiir
die Attraktivitit des Arbeitsplatzes Hochschule und Forschung im Wettbewerb
mit anderen Arbeitgebern etwa im Ausland oder in der Industrie.

Genau hieran, am Widerspruch zwischen den hohen Anforderungen
an die Qualitit der wissenschaftlichen Arbeit in Forschung, Lehre und Wis-
senschaftsmanagement auf der einen Seite und den fehlenden addquaten
Beschéftigungsbedingungen und Berufsperspektiven auf der anderen Seite,
kniipft die 7empliner Manifest-Kampagne fiir den Traumjob Wissenschaft
an. ,Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind mit wachsenden
Anforderungen konfrontiert: durch steigende Studierendenzahlen, durch
die Reform der Studiengédnge, eine autonome Steuerung der Einrichtungen
und die zunehmende Bedeutung der Drittmitteleinwerbung. Diesen Anfor-
derungen miissen sich die Beschiftigten in der Wissenschaft stellen, ohne
dass sie aufgabengerechte Bedingungen vorfinden. (...) Doch gute Lehre
und Forschung auf der einen Seite sowie gute Arbeitsbedingungen und
berufliche Perspektiven auf der anderen sind zwei Seiten einer Medaille.
Wir fordern daher Bund, Liander und Hochschulen zu einer Reform von
Personalstruktur und Berufswegen in Hochschule und Forschung auf®,
heil3t es in der Praambel des Templiner Manifests.

Zweieinhalb Jahre nach der Templiner Wissenschaftskonferenz
lasst sich feststellen: Das Templiner Manifest wirkt. Nicht nur, weil die
Eckpunkte fiir eine Reform von Personalstruktur und Berufswegen eine
enorme Resonanz bei WissenschaftlerInnen erfahren, sondern auch, weil

4 Daten nach Angaben des CEWS — Center of Excellence Women and Science, http://www.gesis.
org/cews/informationsangebote/statistiken/blaettern/ (11.02.2013).
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das Thema auf der politischen Agenda angekommen ist. Alle fiinf Fraktio-
nen im Deutschen Bundestag haben parlamentarische Initiativen gestartet,
die sich teilweise explizit auf das Templiner Manifest beziehen und zahl-
reiche Reformvorschlidge der GEW aufgreifen.® Sogar die Regierungsfrak-
tionen CDU/CSU und FPD treten unter anderem dafiir ein, die Laufzeit
von Zeitvertrdgen an die Laufzeit von Projekten bzw. den Zeitbedarf fiir
Qualifikationsvorhaben zu koppeln. Die familienpolitische Komponente
im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG), die befristet beschéftig-
ten wissenschaftlichen MitarbeiterInnen, die Kinder betreuen, eine Ver-
tragsverlingerung ermdoglicht, aber eben nicht garantiert (§ 2 Abs. 1 Satz
3 WissZeitVG), soll nach den Vorstellungen von Union und FDP grund-
sitzlich angewandt werden. Neben den klassischen Professuren soll eine
neue Personalkategorie fiir qualifizierte promovierte Wissenschaftlerinnen
eingerichtet werden. Juniorprofessuren sollen in ,Assistenzprofessuren®
umgewandelt werden, die ,wenn mdoglich® mit einem Tenure Track aus-
gestattet werden sollten.

Die Kernkompetenz fiir die Reform von Personalstruktur und Kar-
rierewegen an den Hochschulen liegt jedoch bei den Bundesldndern. Von
daher ist es von enormer Bedeutung, dass das Templiner Manifest auch
dort seine Wirkung entfaltet. Deutliche Spuren hat die GEW-Initiative ins-
besondere im Koalitionsvertrag zwischen Biindnis 90/Die Griinen und SPD
in Baden-Wiirttemberg fiir 2011 bis 2016 hinterlassen.® Die beiden Regie-
rungsparteien streben an, ,innerhalb der nédchsten fiinf Jahre die Zahl
unbefristeter Mittelbaustellen an den Hochschulen in Baden-Wiirttemberg
zu erhohen®”. Weiter heillt es im Koalitionsvertrag: ,Wissenschaftliche Kar-
rieren miissen auch ohne eine angestrebte Professur moglich sein.“ Ahn-
liche Festlegungen sind in den Koalitionsvereinbarungen von SPD und Grii-
nen in Rheinland-Pfalz (2011) und Nordrhein-Westfalen (2012) zu finden.
In zahlreichen Lidnderparlamenten haben SPD, Griine oder Linke parla-
mentarische Initiativen zum Thema gestartet oder Anfragen gestellt, der

5 Blindnis 90/Die Griinen: ,Pakt fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs und zukunftsfahige
Personalstrukturen an den Hochschulen” (Bundestags-Drucksache. 17/4203 vom 15.12.2010)
sowie ,Wissenschaftszeitvertragsgesetz wissenschaftsadaquat verandern” (Bundestags-
Drucksache 17/7773 vom 22.11.2011); Die Linke: ,Wissenschaft als Beruf attraktiv gestalten
— Prekarisierung des akademischen Mittelbaus beenden® (Bundestags-Drucksache 17/4423
vom 18.01.2011) sowie ,Befristung von Arbeitsvertragen in der Wissenschaft eindammen —
Gute Arbeit in Hochschulen und Instituten fordern” (Bundestags-Drucksache 17/6488 vom
06.07.2011); SPD:,,Personaloffensive fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs starten“ (Bundes-
tags-Drucksache 17/6336 vom 29.06.2011); CDU/CSU, FDP: Exzellente Perspektiven fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs” (Bundestags-Drucksache 17/9396 vom 24.04.2012).

6 http://dokumente.wscms-basis.de/Koalitionsvertrag-web.pdf (21.01.2013).
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Hessische Landtag und die Hamburgische Biirgerschaft fiihrten 2012 spe-
zielle Sachverstindigenanhorungen zum Thema durch.

Dass politischer Handlungsbedarf hinsichtlich der Reform von Per-
sonalstruktur und Berufswegen in Hochschule und Forschung besteht, wird
heute kaum noch bestritten — auch nicht von der Allianz der deutschen
Wissenschaftsorganisationen, der neben der Hochschulrektorenkonferenz
(HRK) und den groBen Verbiinden der auflerhochschulischen Forschungs-
einrichtungen auch Organisationen wie die Deutsche Forschungsgemein-
schaft (DFG) oder der Wissenschaftsrat angehoren. 2011 bekannte sich
die Allianz zur Bedeutung eines verantwortungsvollen Umgangs mit den
Befristungsregelungen sowie der damit verbundenen besonderen Perso-
nalfiirsorge.” 2012 verabschiedete die Mitgliederversammlung der HRK
Leitlinien fiir befristete Beschdftigungsverhdltnisse in den Hochschulen als
Empfehlung fiir ihre Mitgliedshochschulen.® In den HRK-Leitlinien wird der
Gedanke der Orientierung von Vertragslaufzeiten an der Dauer von Quali-
fikationsvorhaben aufgegriffen: ,In jeder Phase ist das Qualifikationsziel zu
der Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses in Beziehung zu setzen.” Wei-
ter setzt sich die HRK fiir Transparenz bei der Anrechnung von Beschif-
tigungsverhiltnissen ein. ,Familienbezogene Fordermoglichkeiten sind in
jedem Einzelfall zu nutzen®, heiB3t es mit Blick auf die familienpolitische
Komponente des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes. Fakultaten bzw. Fach-
bereiche werden zur Aufstellung von ,Dauerstellenkonzepten® aufgefor-
dert, Hochschulen sollen Unterstiitzung bei Karriereplanung leisten sowie
,Fiilhrungskriftetrainings® anbieten.

An diese Aussagen von Allianz und HRK kniipft die GEW jetzt an und
schldgt den Hochschulen und Forschungseinrichtungen vor, sich in einem
Kodex Gute Arbeit in der Wissenschaft auf Standards fiir faire Beschif-
tigungsbedingungen und berechenbare Karrierewege zu verpflichten. Der
Herrschinger Kodex stellt eine konkrete Empfehlung dar, wie eine solche
Selbstverpflichtung aussehen konnte, die jede Hochschule und jede For-
schungseinrichtung schon heute aussprechen und umsetzen kénnte — ohne
dass, wie von der GEW ebenfalls gefordert, zwingend Gesetze gedndert
oder Tarifvertriage weiterentwickelt worden sein miissen (obwohl die GEW
sich selbstverstdandlich auch dafiir weiter einsetzt).

7 Pressemitteilung vom 13.12.2012, http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/Allianz-
WissZeitVGesetz.pdf (21.01.2013).
8 Beschluss vom 24.04.2012, http://www.hrk.de/de/beschluesse/109 6842.php?datum=12.+

Mitgliederversammlung+der+HRK+am+24.4.2012 (21.01.2013). Siehe auch den Beitrag von
Frost/Promel in diesem Band.
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In den vergangenen Jahren haben die Hochschulen nach einer
Starkung ihrer Autonomie auch in Finanz- und Personalangelegenheiten
gerufen — die Landesgesetzgeber sind diesem Ruf teilweise sehr weitgehend
gefolgt. Auch die Eigenverantwortung der Forschungseinrichtungen wurde
durch das neue Wissenschaftsfreiheitsgesetz des Bundes, das im Dezember
2012 in Kraft getreten ist, gestirkt. Jetzt miissen Hochschulen und For-
schungseinrichtungen unter Beweis stellen, dass sie mit der Autonomie
verantwortungsbewusst umgehen konnen — durch die Erarbeitung eines
Kodex Gute Arbeit in der Wissenschaft.

Im Rahmen eines Kodex Gute Arbeit in der Wissenschaft sollten
sich Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu einer Absicherung der
Promotionsphase verpflichten. Dass DoktorandInnen keine Studierenden in
der dritten Phase ihrer Ausbildung nach Bachelor und Master sind, sondern
junge ForscherInnen in der ersten Phase ihrer wissenschaftlichen Berufs-
titigkeit, muss sich im Status der Promovierenden und den Rahmenbedin-
gungen fiir die Promotion widerspiegeln. Sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigungsverhiltnissen sollte daher gegeniiber Stipendien der Vorzug
gegeben werden. Vor dem Hintergrund, dass sich etwa in der Max-Planck-
Gesellschaft der Anteil der Stipendiatlnnen unter den Promovierenden von
35,6 Prozent (2004) auf 59,9 Prozent erhoht hat,’ ist eine derartige Selbst-
verpflichtung iiberfillig. Dartiber hinaus muss die Einrichtung, an der
promoviert wird, ihre institutionelle Verantwortung fiir eine hochwertige
Betreuung der Doktorandlnnen wahrnehmen, indem sie fiir den Abschluss
von Qualifizierungsvereinbarungen sorgt, in denen die Betreuungsleis-
tungen verbindlich geregelt werden. Der im Herrschinger Kodex dariiber
hinaus enthaltene Vorschlag, alle Promovierenden aktiv in ficheriibergrei-
fenden Graduiertenzentren zu unterstiitzen, bezieht sich auf ein entspre-
chendes Konzept der DoktorandInnen in der GEW (GEW 2012: 25 ff.).

Weiter gehort in einen Kodex Gute Arbeit in der Wissenschaft die
Verankerung eines Tenure Track, der promovierten WissenschaftlerInnen
(Postdocs) die Perspektive eines dauerhaften Verbleibs in Hochschule und
Forschung ertffnet — unabhédngig davon, ob eine Berufung auf eine Pro-
fessur erfolgt oder nicht. Wie ein Tenure Track gestaltet werden konnte,
zeigt der Kollektivvertrag (Tarifvertrag) fiir die Universitéiiten in Osterreich,
der 2009 zwischen der Gewerkschaft Offentlicher Dienst (GOD) und dem
Dachverband der Universititen abgeschlossen wurde (GOD 2011). GemiB

9 Angaben nach: Antwort der Bundesregierung auf eine Kleine Anfrage der Fraktion DIE LINKE
Bundestags-Drucksache 17/9639.
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§ 27 des Kollektivvertrages kann eine Universitit einer wissenschaftlichen
Mitarbeiterin oder einem wissenschaftlichen Mitarbeiter den Abschluss
einer Qualifizierungsvereinbarung anbieten. Werden die vereinbarten Qua-
lifizierungsziele erreicht, was die Universitdt entsprechend férdern muss,
kann die Wissenschaftlerin oder der Wissenschaftler mit einer Entfristung
ihres oder seines Beschiftigungsverhiltnisses rechnen. Im Herrschinger
Kodex bezieht sich die GEW auf dieses Vorbild und schligt Hochschulen
und Forschungseinrichtungen vor, Postdocs eine entsprechende Tenure
Track-Option anzubieten — ein zentrales Instrument, um die Karrierewege
in der Wissenschaft berechenbarer zu gestalten und die wissenschaftliche
Laufbahn attraktiver zu machen.

Ein Tenure Track-Modell wird nur dann funktionieren kénnen, wenn
die Wissenschaftseinrichtungen eine aktive Personalpolitik betreiben. Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen sollten sich daher in einem Kodex Gute
Arbeit in der Wissenschaft zu Personalentwicklung, Personalplanung und Per-
sonalmanagement verpflichten. Es sollte fiir jede Hochschule und jede For-
schungseinrichtung selbstverstindlich werden, auf Basis einer vorausschau-
enden Personalplanung den mittel- und langfristigen Bedarf ihrer Einrichtung
an Wissenschaftlerlnnen und anderen Beschéftigten zu ermitteln und davon
abzuleiten, wie vielen Nachwuchskriften heute eine wissenschaftliche Lauf-
bahn eroffnet werden kann und sollte. Erst auf dieser Grundlage kann fiir
jede Einrichtung ein addquates Verhéltnis zwischen befristeten und unbefris-
teten Beschéaftigungsverhéltnissen bestimmt werden, die der Entwicklung der
Einrichtung auf der einen Seite und den Interessen der WissenschaftlerIn-
nen auf der anderen Seite Rechnung trdgt. Dariiber hinaus sollte eine Wis-
senschaftseinrichtung im Rahmen eines intelligenten Personalmanagements
Instrumente entwickeln, mit denen unabhingig von kurzfristig wirksamen
Finanzierungsquellen mittelfristig bis langfristig stabile Beschéftigungsver-
héltnisse erdffnet werden konnen — indem die Dauer des Arbeitsvertrages von
der Finanzierung aus Drittmittelprojekten oder dem Hochschulhaushalt ent-
koppelt wird. Im Herrschinger Kodex schldgt die GEW vor, dass Hochschulen
und Forschungseinrichtungen durch zentrale Uberbriickungsfonds fiir lén-
gerfristige oder unbefristete Beschéftigungsverhéltnisse sorgen.

Eine aktive Personalpolitik ist wiederum die Grundlage fiir einen
verantwortungshewussten Umgang mit Zeitvertrdgen, den die GEW von
jeder Hochschule und Forschungseinrichtung erwartet und fiir den sie im
Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschaft Mindeststandards
formuliert hat. Verantwortungsbhewusster Umgang — das bedeutet zunéichst,
dass Zeitvertriage iiberhaupt nur dann abgeschlossen werden sollten, wenn
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diese notwendig und sachlich gerechtfertigt sind. Das kann nach Mal3gabe
des Herrschinger Kodex nur dann der Fall sein, wenn die Beschiftigung
einer — nach Mallgabe einer arbeitsvertraglich vereinbarten und im Rah-
men der Arbeitszeit zu betreibenden — Qualifizierung dient, sie tiberwiegend
aus befristet zur Verfiigung stehenden Drittmitteln finanziert wird oder auf-
grund einer Vertretung erforderlich ist. Die sachgrundlose Befristung ist
zwar nach WissZeitVG im Rahmen der bekannten 6+6-Jahresfrist zuldssig,
seit dem Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 01.06.20111'° ist aber klar,
dass auch die sachgrundlose Befristung nicht véllig losgeldst vom Zweck
des Gesetzes, wissenschaftliche Qualifizierung zu fordern, erfolgen kann.
Die sachgrundlose Befristung gema 3 WissZeitVG ist daher nur dann recht-
lich wie wissenschaftspolitisch vertretbar, wenn diese tatsdachlich der wis-
senschaftlichen Qualifizierung der Beschiftigten dient. Das bedeutet, dass
die sachgrundlose Befristung von Arbeitsvertrdgen mit wissenschaftlichen
MitarbeiterInnen, zu deren Dienstaufgaben nicht die eigene Qualifzierung
gehort, sowie inshbesondere mit Lehrkréften fiir besondere Aufgaben und
Mitgliedern des administrativen und technischen Personals, auch im Wis-
senschaftsmanagement, nicht akzeptabel ist. Gerade in diesem Bereich
kommt es auch aus Arbeitgebersicht in hohem Maf3e auf Erfahrung und auf
Netzwerke an, die eine hohe Kontinuitdt der Arbeit voraussetzen.

Verantwortungshewusster Umgang mit Zeitvertragen bedeutet aber
dariiber hinaus, dass immer dann, wenn befristete Beschaftigungsverhalt-
nisse notwendig und sachgerecht sind, Mindeststandards fiir die Ausgestal-
tung der Vertrdge gelten. Die GEW schlédgt vor, dass sich jede Hochschule
und Forschungseinrichtung in einem Kodex Gute Arbeit in der Wissen-
schaft auf solche Standards verpflichtet. Dazu gehort an erster Stelle die
Sicherung von Mindestvertragslaufzeiten nach dem einfachen Grundsatz,
dass sich die Laufzeit von Arbeitsvertrigen am Befristungszweck zu orien-
tieren hat. Hat ein Drittmittelprojekt eine Laufzeit von drei Jahren, dann
sollten sich auch die Arbeitsvertrdge mit den Projektmitarbeiterlnnen iiber
mindestens drei Jahre erstrecken. Dauert eine Promotion voraussichtlich
fiinf Jahre, dann sollte auch der Arbeitsvertrag mit der Doktorandin oder
dem Doktoranden eine Laufzeit von mindestens fiinf Jahren haben.

In enger Verbindung damit steht die Konzeption des Herrschinger
Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschayft fiir die familienfreundliche Gestal-

10 7 AZR 827/09. Im vorliegenden Fall hatte eine Fremdsprachenlektorin, die keine Gelegenheit
zur wissenschaftlichen Qualifizierung oder Forschung hatte, mit Unterstiitzung der GEW er-
folgreich gegen die Befristung ihres Beschaftigungsverhaltnisses geklagt.
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tung von Karrierewegen. Dazu gehoren selbstverstindlich flexible Arbeits-
zeiten, familiengerechte Sitzungszeiten und bedarfsgerechte Betreuungs-
moglichkeiten fiir Kinder. Es geht aber auch um eine familienfreundliche
Gestaltung von Arbeitsvertragen. Hochschulen und Forschungseinrichtungen
sollten sich verpflichten, die familienpolitische Komponente des WissZeitVG,
die eine Verlingerung von Zeitvertrdgen im Falle der Betreuung von Kindern
iiber die Hochstbefristungsdauer hinaus zulédsst, grundsétzlich anzuwenden.
Die im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung durch-
gefiihrte Evaluation des WissZeitVG ist aber im Gegenteil zu dem Ergebnis
gekommen, ,dass von der Verlingerung der Hdochstbefristungsdauer fast
ausschlieBlich fiir den Individualfall Gebrauch gemacht wird“ (Jongmanns
2011: 55). Nur 0,5 Prozent der an Hochschulen nach WissZeitVG abgeschlos-
senen Zeitvertrige werden auf die familienpolitische Komponente gestiitzt.
Dariiber hinaus sollten Hochschulen und Forschungseinrichtungen dafiir
sorgen, dass moglichst viele ihrer befristet beschiftigten wissenschaftlichen
Angestellten Anspruch auf die im WissZeitVG vorgesehene automatische Ver-
tragsverldngerung im Falle von Mutterschutz, Elternzeit oder Zeiten fiir die
Betreuung von Angehorigen haben. Dieser Anspruch besteht derzeit nur fiir
nach § 1 Absatz 1 WissZeitVG sachgrundlos befristete Arbeitsvertrige, nicht
fiir nach § 1 Absatz 2 geschlossene Drittmittelvertrige. Daher empfiehlt die
GEW im Herrschinger Kodex, der Befristung nach Absatz 1 den Vorzug zu
geben. Unabhiingig davon ist jedoch eine Anderung des WissZeitVG erforder-
lich, die die familienpolitische Komponente verbindlich ausgestaltet und die
Drittmittelbeschéftigten mit den anderen Beschiftigten gleichstellt.

Der Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschaft enthélt
eine Reihe weiterer Vorschlidge fiir eine Selbstverpflichtung von Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen. So schligt die GEW vor, Wissenschaftle-
rInnen grundsitzlich Vollzeitbeschéftigung anzubieten, Teilzeitbeschéftigung
nur auf ausdriicklichen Wunsch der Beschéftigten. Hintergrund dafiir ist, dass
gerade im Wissenschaftsbetrieb auf halben Stellen Vollzeitarbeit erwartet
wird, und sei es, indem die Qualifizierung, die die Befristung rechtfertigt, als
Freizeit deklariert wird. Der Herrschinger Kodex enthilt Mindeststandards
fiir die Vergabe von Lehrauftragen und den Abschluss von Arbeitsvertrdgen
mit studentischen Hilfskriften. Auf die Einstellung von wissenschaftlichen
Hilfskraften mit Hochschulabschluss, die in der Regel die gleiche Arbeit wie
wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen machen, sollte eine verantwortungsbe-
wusste Hochschule oder Forschungseinrichtung verzichten. Gleiche Chancen
fiir Frauen und Médnner kann eine Wissenschaftseinrichtung nicht nur durch
eine gleichstellungsorientierte Personalentwicklung und Personalrekrutierung
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sowie die Unterstiitzung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten betrei-
ben. Dariiber hinaus geht es um die Beriicksichtigung von gleichstellungs-
politischen Erfolgen bei der Mittelvergabe sowie um eine Quotierung — diese
muss mindestens der Maf3gabe des inzwischen auch vom Wissenschaftsrat
empfohlenen Kaskadenmodells entsprechen (vgl. zuletzt Wissenschaftsrat
2012). SchlieBlich sollte sich eine Wissenschaftseinrichtung in einem Kodex
Gute Arbeit in der Wissenschaft dazu bekennen, die Beteiligung und Mitbe-
stimmung ihrer Mitglieder aktiv zu fordern und die Arbeit von Betriebs- oder
Personalrat zu unterstiitzen. Die Einhaltung des Kodex soll nach den Vorstel-
lungen der GEW von einer speziellen Ombudskommission iiberwacht werden.

Die GEW wird unverdrossen in Bund und Léndern, aber auch als
Tarifpartnerin in Verhandlungen mit den Arbeitgebern fiir anstdndige
Beschiftigungsbedingungen und berechenbare Karrierewege in der Wissen-
schaft eintreten. Mit dem GEW-Vorschlag fiir einen Kodex Gute Arbeit in der
Wissenschajft macht sie aber aulerdem deutlich, dass jede Hochschule und
jede Forschungseinrichtung schon heute den ersten Schritt in diese Rich-
tung gehen kann — im Interesse der betroffenen Wissenschaftlerlnnen, aber
auch im Interesse von Kontinuitdt und Qualitdt von Forschung und Lehre
und letztlich auch der Attraktivitdt ihrer Arbeitspldtze im Wettbewerb mit
anderen Arbeitgebern. Nicht alle Leitungen von Wissenschaftseinrichtungen
werden sich aus eigenem Antrieb fiir eine Selbstverpflichtung stark machen.
Die GEW tritt daher dafiir ein, dass es Bund und Ldndern nicht langer egal
ist, unter welchen Bedingungen und mit welchen Perspektiven die Wissen-
schaftlerinnen an den von ihnen finanzierten Einrichtungen arbeiten, son-
dern dass sie genauer hinschauen.

Bund und Lander, aber auch andere Geldgeber wie die wiederum von
Bund und Lindern finanzierte DFG sollten vielmehr die institutionelle und
projektformige Forderung von Hochschulen und Forschungseinrichtungen
an die Gewdhrleistung berechenbarer Karrierewege und fairer Beschéfti-
gungsbedingungen binden, was beispielsweise iiber entsprechende Ziel- und
Leistungsvereinbarungen geschehen kann (Keller 2012). Als erste Vertreterin
einer Landesregierung hat die Ministerin fiir Innovation, Wissenschaft und
Forschung des Landes Nordrhein-Westfalen, Svenja Schulze (SPD), angekiin-
digt, die Hochschulen des Landes per Zielvereinbarungen auf einen Kodex
fiir Gute Arbeit zu verpflichten'! — Riickenwind fiir die Kampagne fiir den
Herrschinger Kodex — Gute Arbeit in der Wissenschaft. Die Intiative fiir den

11 Presseerklarung vom 19.01.2012, http://www.nrw.de/landesregierung/hochschulen-im-ruhr-
gebiet-und-land-unterzeichnen-zielvereinbarungen-12359/ (21.01.2013).

218



Herrschinger Kodex lebt aber insbesondere davon, dass sich Wissenschaft-
lerInnen, Promovierende und Postdocs, Beschiftigte und Stipendiatinnen,
Lehrbeauftragte und Hilfskréfte, Mitglieder in Senaten und Fakultdtsréten,
Betriebs- und Personalrite, Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte die
Kodex-Idee zu eigen machen und entsprechende Debatten vor Ort an ihrer
Hochschule oder Forschungseinrichtung anzetteln — im eigenen Interesse,
aber auch im Interesse von guter Arbeit in der Wissenschaft!
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Herrschinger Kodex — Gute Arbeit
in der Wissenschaft

Mit dem Templiner Manifest hat die Gewerkschaft Erziehung und Wissen-
schaft 2010 ein Programm zur Reform von Personalstruktur und Berufs-
wegen in Hochschule und Forschung vorgelegt, mit dem wir uns seitdem
fiir den ,, Traumjob Wissenschaft“ stark machen. Gute Lehre und Forschung
auf der einen Seite sowie gute Beschdftigungsbedingungen und berufliche
Perspektiven auf der anderen Seite sind zwei Seiten einer Medaille! Das
Templiner Manifest war ein Weckruf: fiir viele WissenschaftlerIlnnen, die
ihre Situation reflektieren, sich organisieren und fiir Reformen eintreten,
aber auch fiir Wissenschaftsorganisationen und PolitikerInnen in Bund und
Léindern, die MafSnahmen zur Reform von Karrierewegen und Verbesserung
von Beschdftigungsbedingungen in der Wissenschaft priifen.

Die GEW setzt sich auf der einen Seite in Bund und Ldndern, auf
internationaler Ebene und in der Tarifpolitik fiir den ,Traumjob Wis-
senschaft” ein. Auf der anderen Seite kann aber jede Hochschule, jede
Forschungseinrichtung schon heute selbst aktiv werden und sich dazu
verpflichten, den Arbeitsplatz Hochschule und Forschung attraktiv auszu-
gestalten. Der Herrschinger Kodex ,, Gute Arbeit in der Wissenschaft” stellt
eine Empfehlung dar, wie eine solche Selbstverpflichtung aussehen kiénnte.
In diesem Sinne ist der Herrschinger Kodex ein Werkzeugkasten zur
Umsetzung des Templiner Manifests an Hochschulen und Forschungsein-
richtungen und damit zur Verwirklichung des ,, Traumjobs Wissenschaft".
Diese sind aufgefordert, sich ihrer Verantwortung fiir berechenbare Kar-
rierewege und stabile Beschdftigungsbedingungen in der Wissenschaft zu
stellen. Wissenschaftlerinnen, Promovierende und Postdocs, Beschdftigte
und Stipendiaten, Lehrbeauftragte und Hilfskrdfte, Mitglieder in Senaten
und Fakultdtsrdten, Betriebs- und Personalrdte, Frauen- und Gleichstel-
lungsbeaufiragte sind aufgerufen, in den Werkzeugkasten zu greifen und
an ihrer Einrichtung eine Debatte iiber gute Arbeit in der Wissenschaft
anzuzetteln.

Dr. Andreas Keller

Mitglied des Geschdftsfiihrenden Vorstands der GEW
Frankfurt am Main, im November 2012
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Praambel

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ bekennt sich zu einer auf-
gabengerechten Personalstruktur, berechenbaren Karrierewegen und sta-
bilen Beschiftigungsbedingungen. Mit einer aktiven Personalpolitik sorgt
sie fiir attraktive Arbeitspldtze und Berufsperspektiven fiir in der Wissen-
schaft Tatige, fiir deren herausragende Qualifizierung, Fort- und Weiter-
bildung und stellt die Kontinuitdt und Qualitdt wissenschaftlicher Arbeit in
Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement sicher. Die Hochschule/
Forschungseinrichtung XYZ verpflichtet sich zur Umsetzung der von der
Europdischen Kommission 2005 empfohlenen ,Europédischen Charta fiir
Forscher” und des ,,Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern®. Die
Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ bekennt sich zur Tarifautonomie
und damit zum Grundsatz der tarifvertraglichen Regelung der Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen.

1 Absicherung der Promotionsphase

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ versteht die Promotion als
erste Phase der wissenschaftlichen Berufstitigkeit. Aus diesem Grund gibt
sie der Finanzierung iiber sozialversicherungspflichtige und tarifvertraglich
geregelte Beschiftigungsverhiltnisse den Vorzug gegeniiber anderen For-
men der Finanzierung wie z. B. Stipendien.

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ schlieBt mit allen
Doktorandinnen und Doktoranden Qualifizierungsvereinbarungen ab, mit
denen eine qualitativ hochwertige Betreuung garantiert wird.

Bei der Aufnahme, Durchfiihrung und dem erfolgreichen Abschluss
ihres Promotionsvorhabens werden die Doktorandinnen und Doktoranden
aktiv in einem facheriibergreifenden Graduiertenzentrum unterstiitzt, die
auf freiwilliger Basis Austausch, Vernetzung und Qualifizierung von Dokto-
randinnen und Doktoranden sowie Betreuerinnen und Betreuern foérdern
und Selbstorganisation und Mitbestimmung gewéhrleisten.

2. Berechenbare Perspektiven fiir Postdocs

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ bietet promovierten Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern (Postdocs) berechenbare Karriere-
wege. Sie fordert ihre Selbststindigkeit und Eigenverantwortung in For-
schung, Lehre und Wissenschaftsmanagement.
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Die Beschiftigungsverhéltnisse fiir Postdocs enthalten eine Tenure-
Track-Option, d. h. die Mdglichkeit einer Zusage dauerhafter Beschéftigung
nach Erfiillung einer Zielvereinbarung. Diese Zielvereinbarung soll nach
zwei Beschiftigungsjahren als Postdoc angeboten oder von ihr oder ihm
beantragt werden. In ihr sind Ziele fiir die wissenschaftliche Entwicklung
formuliert, die in einem festgelegten Zeitrahmen von drei bis maximal sechs
Jahren erreicht werden kénnen. Wenn die vereinbarten Ziele erreicht sind,
wird das Beschéftigungsverhéltnis entfristet. Die Zielvereinbarung enthéilt
je nach Art des Arbeitsvertrags selbststindige Aufgaben in Forschung,
Lehre, Nachwuchsférderung, Organisation, Management und Selbstver-
waltung. Die Berufung auf eine Professur oder Leitungsposition bleibt nach
der Entfristung unbenommen. Vollzieht sich die Postdoc-Beschéftigung im
Rahmen einer Juniorprofessur, fiihrt das Erreichen der vereinbarten Ziele
zur Berufung auf eine Professur.

3. Mindeststandards fiir befristete Beschaftigungsverhiltnisse

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ trdgt durch die Gewihrleis-
tung von Mindeststandards fiir befristete Beschiftigungsverhéltnisse zur
Stabilisierung der Beschéftigungsbedingungen bei. Sie erkennt an, dass
eine unbefristete Vollzeitbeschéftigung das Regelarbeitsverhéltnis ist, von
dem nur in begriindeten Fillen abgewichen wird.
Mit wissenschaftlichen oder kiinstlerischen MitarbeiterInnen kén-
nen befristete Arbeitsverhéltnisse abgeschlossen werden, wenn
m die Beschiftigung der Qualifizierung mit dem Ziel einer Promotion,
Habilitation oder einer entsprechenden zeitlich und inhaltlich struk-
turierten Weiterbildung dient (Qualifizierungsstellen) — in diesem
Falle ist das Qualifizierungsziel im Arbeitsvertrag zu benennen und
ein angemessener Teil der Arbeitszeit fiir die eigene Qualifizierung
vorzusehen (mindestens drei Viertel der bezahlten Arbeitszeit fiir
die Promotion),
m die Beschiftigung iiberwiegend aus befristet zur Verfiigung gestell-
ten Mitteln Dritter finanziert wird (Drittmittelstellen),
m die Beschéiftigung zur Vertretung einer oder eines beurlaubten, frei-
gestellten oder erkrankten Beschéftigten erfolgt.

Wenn diese Voraussetzungen nicht erfiillt sind, sind unbefristete Beschéf-

tigungsverhéltnisse abzuschlieBen. Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben

sowie administrative und technische MitarbeiterInnen werden grundsétz-
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lich unbefristet beschéftigt. Bei Qualifizierungsstellen muss die Laufzeit des
befristeten Beschiftigungsverhéiltnisses mindestens der voraussichtlichen
Dauer der Qualifizierung entsprechen. Bei Drittmittelstellen muss die Lauf-
zeit des befristeten Beschéftigungsverhiltnisses mindestens der Laufzeit
des betreffenden Projekts entsprechen. Beschéftigungsverhéltnisse diirfen
eine Laufzeit von einem Jahr nicht unterschreiten.

Zeiten der Beschiftigung als studentische Hilfskraft werden auch
dann nicht auf die Hochstbefristungsdauer des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes angerechnet, wenn die Beschéftigung wahrend des Masterstu-
diums erfolgt ist.

4. Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wird grundsétzlich eine Vollzeit-
beschiftigung angeboten. Davon unberiihrt bleibt die Moglichkeit der Teil-
zeitbeschiftigung auf ausdriicklichen Wunsch der oder des Beschéftigten.

Bei Teilzeitbeschiftigten soll der Umfang der Beschéftigung 50 Pro-
zent einer Vollzeitbeschiftigung nicht unterschreiten.

5. Nebenberufliche Beschaftigung

Dort, wo Lehrbeauftragte dauerhaft Lehr- und Priifungsaufgaben wahrneh-
men, d. h. nicht nur zur Ergdnzung des Lehrangebots beitragen, sind ihnen
sozialversicherungspflichtige Beschéftigungsverhéltnisse anzubieten, die
ihrer Qualifikation entsprechen.

Im Ubrigen werden Lehrauftrige angemessen vergiitet und in der
Regel fiir die Dauer von mindestens zwei Semestern vergeben. Die Vergii-
tung trdgt auch den Zeiten fiir die Vor- und Nachbereitung der Lehrver-
anstaltungen, fiir die Betreuung und Beratung der Studierenden sowie flir
Priifungsverpflichtungen Rechnung.

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ verzichtet auf die Per-
sonalkategorie der wissenschaftlichen Hilfskraft mit Hochschulabschluss zu
Gunsten von Stellen fiir wissenschaftliche und kiinstlerische MitarbeiterIn-
nen.

Beschiftigungsverhiltnisse mit studentischen Hilfskraften werden
in der Regel fiir die Dauer von mindestens einem Jahr abgeschlossen. Thnen
werden grundsétzlich keine Aufgaben iibertragen, die liblicherweise von
hauptberuflichem Personal wahrgenommen werden.
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6. Familienfreundliche Gestaltung von Karrierewegen

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ ist eine familienfreundliche
Hochschule/Forschungseinrichtung. Sie ermoglicht allen Beschiftigten ein
ausgewogenes Verhiltnis von Berufs- und Privatleben (Work-Life-Balance)
u. a. durch flexible Arbeits- und Anwesenheitszeiten, familiengerechte Lehr-
veranstaltungs- und Sitzungszeiten sowie bedarfsgerechte Betreuungsmog-
lichkeiten fiir Kinder. Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ geht dabei
von einem breiten Familienverstdndnis aus, das alle Lebensgemeinschaften
einschlieft, in denen Menschen fiireinander Verantwortung iibernehmen.
Sie trdagt auch den besonderen Bediirfnissen von Beschéftigten in besonde-
ren Lebensumstdnden (z.B. mit pflegebediirftigen Angehorigen) Rechnung.

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ verpflichtet sich zu
einer familienfreundlichen Haushaltspolitik. Wegen Mutterschutz oder
Elternzeit vakante Stellen sind unverziiglich, auch durch die Aufstockung
vorhandener Teilzeitstellen, zu besetzen. Bei der Beantragung und Bewirt-
schaftung von Drittmitteln sind zusétzliche Mittel einzuplanen, die fiir
Vertretungen und Vertragsverlingerungen in Folge von Mutterschutz und
Elternzeit sowie zur Finanzierung von Kinderbetreuungsmoglichkeiten not-
wendig sind.

Die familienpolitische Komponente des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes, die eine Verldngerung von befristeten Beschiftigungsverhéltnis-
sen bei Betreuung eines oder mehrerer Kinder unter 18 Jahren um zwei
Jahre je Kind auch iiber die Héchstbefristungsdauer hinaus zuldsst, wird
an der Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ grundsitzlich angewandt.

Bei der Befristung von Beschéftigungsverhéltnissen, die der wis-
senschaftlichen Qualifizierung dienen, soll der sachgrundlosen Befristung
gemil § 2 Abs. 1 WissZeitVG der Vorzug gegeniiber einer Drittmittelbe-
fristung nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG gegeben werden, um die automatische
Vertragsverlingerung im Fall der Inanspruchnahme von Mutterschutz,
Elternzeit oder Zeiten fiir die Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger
oder anderen Beurlaubungs- und Freistellungszeiten zu gewéhrleisten.

7. Gleiche Chancen fiir Frauen und Manner

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ setzt sich fiir die Verwirklichung

der Gleichstellung von Frauen und Ménnern ein. Sie verpflichtet sich zur

gleichstellungsorientierten Personalentwicklung und -rekrutierung. Sie unter-

stiitzt aktiv die Arbeit der Frauenbeauftragten/Gleichstellungsbeauftragten.
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Ziel der Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ ist es, ein aus-
geglichenes Geschlechterverhaltnis auf allen Stufen der wissenschaftlichen
Laufbahn zu erreichen. Entsprechend den Empfehlungen des Wissen-
schaftsrats legt sie mindestens nach Maf3gabe des sogenannten Kaskaden-
modells Quoten fest, bei denen als Bezugsgrofie der Anteil von Frauen in
der jeweils vorangehenden Qualifikationsstufe zugrunde gelegt wird. Sie
verpflichtet sich in Bereichen mit einer strukturellen Unterreprédsentation
von Frauen zu einer aktiven Rekrutierungspolitik.

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ versteht Chancen-
gleichheit und Gleichstellung als Qualitédtskriterien in Entscheidungsprozes-
sen. In der internen leistungsorientierten Mittelvergabe sind Erfolge in der
Gleichstellungspolitik ein maf3igebliches Kriterium.

8. Personalentwicklung, Personalplanung und Personalmanagement

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ verpflichtet sich zu einer akti-
ven Personalpolitik durch Personalentwicklung, Personalplanung und Per-
sonalmanagement.

Im Zuge einer aktiven Personalentwicklung macht die Hochschule/
Forschungseinrichtung XYZ allen Beschéftigten zielgruppenspezifische Infor-
mations-, Beratungs- und Fortbildungsangebote zur Kompetenzentwicklung,
Karriereorientierung und Vernetzung, bietet Fiihrungskréftetrainings an und
stellt die dafiir erforderlichen zeitlichen und finanziellen Ressourcen zur Ver-
fiigung. Sie veroffentlicht regelméfBig einen Bericht zur Situation und zu den
Perspektiven von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern unter besonde-
rer Beriicksichtigung der Qualifizierungsphase.

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ betreibt eine mittel- und
langfristige Personalplanung. Auf dieser Grundlage bestimmt sie ein auf-
gabenadédquates Verhéltnis zwischen befristeten und unbefristeten Beschif-
tigungsverhéltnissen.

Durch ein aktives Personalmanagement sorgt die Hochschule/For-
schungseinrichtung XYZ fiir die Stabilisierung von Beschéftigung. Durch
einen zentralen Uberbriickungsfonds ermdéglicht sie die Zwischenfinanzie-
rung von Beschéftigungsverhéltnissen bis zur Anschlussfinanzierung aus
Drittmitteln oder reguliren Haushaltsmitteln. Soweit maoglich, ist auch
beim Wechsel der Finanzierungsart ein mittelfristiges oder unbefristetes
Beschiftigungsverhiltnis abzuschlieBen.
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9. Beteiligung und Mitbestimmung

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ stellt sicher, dass ihre Mitglie-
der in geeigneter Weise an den Entscheidungsprozessen beteiligt werden.
Sie bekennt sich zum hohen Stellenwert der akademischen Selbstverwal-
tung fiir die Steuerung der Hochschule/Forschungseinrichtung und for-
dert die Beteiligung der Beschiftigten, indem Gremientétigkeiten auf die
Arbeitszeit angerechnet werden. Sie unterstiitzt aktiv die Arbeit des Perso-
nalrats/des Betriebsrats.

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ gewéhrleistet die
Partizipation ihrer Mitglieder auch in neuen Organisationsformen wie
Graduiertenfordereinrichtungen oder Forschungsclustern. Diese Grund-
sitze gelten nach Mafigabe des Landeshochschulgesetzes auch fiir Dokto-
randinnen und Doktoranden ohne Beschiftigungsverhiltnis sowie fir
nebenberuflich Beschéftigte.

10. Einhaltung des Kodex ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft*

Die Hochschule/Forschungseinrichtung XYZ richtet eine Ombudskom-
mission zur Uberwachung der Einhaltung des Kodex ,Gute Arbeit in der
Wissenschaft” ein. Der Kommission gehoren gewéhlte Vertreterinnen und
Vertreter der Beschiftigten an, darunter mindestens eine Doktorandin
oder ein Doktorand und mindestens eine oder ein Postdoc sowie externe
Sachverstindige, darunter mindestens ein Mitglied, das von einer an der
Hochschule oder Forschungseinrichtung vertretenen Gewerkschaft vorge-
schlagen wird.

Die Kommission ist verpflichtet, die Einhaltung des Kodex zu tiber-
wachen, Verstofe zu untersuchen und jahrlich iiber ihre Arbeit zu berich-
ten.






Autorinnen und Autoren

Judith Bilstein, M.A,, ist Lehrbeauftragte und wissenschaftliche Hilfskraft an der Georg-August-
Universitat Gottingen. Seit 2010 ist sie Mitglied der GEW-Projektgruppe Doktorandinnen und
der GEW-Hochschulgruppe Gottingen.

Esther Borowski, Dr,, ist Leiterin der Forschungsgruppe ,Karriereforschung” am ZLW. Von 2007 bis
2011 war sie Kollegiatin im DFG Graduiertenkolleg ,, Anlaufmanagement”. Im Rahmen dieser
Tatigkeit fertigte sie ihre Dissertation zum Thema ,Agiles Vorgehensmodell zum Manage-
ment komplexer Produktionsanldufe in Unternehmen mit mittelstandischen Strukturen®an.

Dorothee Buchhaas-Birkholz, Dr, ist seit 2010 Leiterin des Referats Wissenschaftlicher Nach-
wuchs/Wissenschaftliche Weiterbildung im Bundesministerium fiir Bildung und Forschung.
Frithere Tatigkeiten im BMBF in den Bereichen Empirische Bildungsforschung, Weiterbildung,
Bibliotheken, Bund-Ldnder, Begabtenférderung.

Sahra Damus ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Bereich Soziolinguistik und zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte an der Europa-Universitat Viadrina Frankfurt (Oder). Sie ist aktiv in der
GEW in den Bereichen Frauen- und Hochschulpolitik und in der Bundeskonferenz der Gleich-
stellungsbeauftragten (BuKoF) an Hochschulen.

Alex Demirovic, Prof. Dr., ist Gastprofessor fiir kritische Gesellschaftstheorie an der Goethe-Uni-
versitat Frankfurt. Zuvor war er Gastprofessor fiir Politikwissenschaften an der Technischen
Universitat Berlin. Er ist Mitglied der DVPW und der DGS, Vertrauensdozent der Rosa-Luxem-
burg-Stiftung und der Hans-Bockler-Stiftung, Mitglied im Beirat des Bundes demokratischer
Wissenschaftlerinnen und Mitglied des Vorstands der Rosa-Luxemburg-Stiftung.

Holger Epstein, Dr., ist seit 2011 zunachst als Organisationsentwickler, dann als Personalentwick-
ler der Georg-August Universitat Géttingen an der Entwicklung und Einfiihrung der Mitarbei-
terbefragung beteiligt und als Projektleiter fiir den Gesamtprozess zur Realisierung von Ent-
wicklungsprozessen auf der Basis der Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung verantwortlich.

Wiebke Esdar, Diplom-Psychologin und BA in Sozialwissenschaften/Geschichte, ist Doktorandin
im Bereich der Motivations- und empirischen Hochschulforschung und wissenschaftliche
Mitarbeiterin in der Arbeitseinheit fiir Padagogische Psychologie sowie Promotionsstipen-
diatin der Hans-Bockler-Stiftung. Zuvor war sie wissenschaftliche Mitarbeiterin in dem For-
schungsprojekt ,ConGo - Conflicting Goals@universities”. Sie ist Vorsitzende des Sprecher-
rates, der zentralen Statusgruppenvertretung des akademischen Mittelbaus an der Univer-
sitat Bielefeld.

Anselm Fremmer, Dr., ist Programmdirektor bei der DFG im Bereich Graduiertenkollegs, Graduier-
tenschulen und Nachwuchsférderung.

Marina Frost, Dr., ist seit 2012 Vizeprasidentin flir Haushalt, Personal und Technik an der Hum-
boldt-Universitat zu Berlin. Zuvor war sie unter anderem Kanzlerin der Ruprecht-Karls-Univer-
sitat Heidelberg, Georg-August-Universitat Gottingen und der Universitat Hildesheim.

Ute Heinze ist wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Forschungsgruppe ,Didaktik in den MINT-

Wissenschaften®. Bis 2012 leitete Sie das Projekt KISSWIN.DE in der Forschungsgruppe
,Karriereforschung®.

229



Thomas Hoffmann ist seit 1998 Referent fiir Internationales der Fachhochschule Nordhausen,
deren Personalratsvorsitzender er seit 2010 ist. AuRerdem ist er Vorstandsmitglied des
Hauptpersonalrats beim Thiringer Ministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur. Seit
2002 leitet er ehrenamtlich das Referat Hochschule und Forschung in der GEW Thiiringen
und seit 2009 ist er Mitglied des Leitungsteams des Bundesfachgruppenausschusses Hoch-
schule und Forschung. In denJahren 2009 bis 2013 wurde Thomas Hoffmann vom DAAD zum
LERASMUS-Experten” fiir Deutschland ernannt.

Ulrich Hoérlein, Ministerialdirigent, ist seit 2006 Leiter der Abteilung ,Hochschulrecht, studen-
tische Angelegenheiten, Hochschulmedizin“ im Bayerischen Staatsministerium flir Wissen-
schaft, Forschung und Kunst. Er ist zudem Vertreter Bayerns im Hochschulausschuss der Kul-
tusministerkonferenz.

Daniela Hrzan ist Amerikanistin sowie Literatur- und Kulturwissenschaftlerin und promoviert an
der Humboldt-Universitat Berlin und an der Universitat Konstanz. Friihere Tatigkeiten in For-
schung und Lehre (Lehrstuhl fur Offentliches Recht und Geschlechterstudien sowie Institut
fir Kulturwissenschaft, HU Berlin) und Wissenschaftsmanagement (Academic Staff Develop-
ment, Universitat Konstanz). Interessenschwerpunkte in den Bereichen Wissenschaftspolitik
und -management: Gender und Diversity Studies, Nachwuchsférderung, akademische Per-
sonalentwicklung sowie Internationalisierung wissenschaftlicher Karrierewege.

Annette Hug, M.A. in Women and Development Studies, lebt und arbeitet in Zirich. Seit 2009
Zentralsekretarin bei der Schweizer Gewerkschaft vpod (Verband des Personals 6ffentlicher
Dienste). Friihere Tatigkeiten als Dozentin (Fachhochschule Zentralschweiz) und in der Ent-
wicklungszusammenarbeit.

Sabina Jeschke ist seit 2009 Direktorin des Institutsclusters IMA/ZLW & IfU der RWTH Aachen
University, Fakultat fiir Maschinenwesen. Nach Forschungsaufenthalten am NASA Ames Re-
search Center/Kalifornien und am Georgia Institute of Technology/Atlanta promovierte sie
2004 uber ,Mathematik in Virtuellen Wissensraumen®.

Claudia JooR ist wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Forschungsgruppe ,Knowledge Engineering”.
Ihre Forschungsschwerpunkte sind Wissenschaftsmanagement und Kooperationen in inter- und
transdisziplinaren Forschungsverbiinden.

Anne K. Kriiger hat an der Berlin Graduate School of Social Sciences der Humboldt-Universitat zu
Berlin in Soziologie promoviert. Derzeit ist sie Postdoktorandin am Graduiertenkolleg ,Wicked
problems, contested administrations® an der Universitat Potsdam. Seit 2008 ist sie Mitglied
der GEW-Projektgruppe Doktorandinnen.

Andreas Keller, Dr., ist seit 2007 Leiter des Vorstandsbereichs Hochschule und Forschung beim
Hauptvorstand der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft. Friihere Tatigkeiten in For-
schung und Lehre (Institut fir Politikwissenschaft der Philipps-Universitat Marburg), Politik-
beratung (PDS-Fraktion im Deutschen Bundestag) und Hochschulverwaltung (Charité-Univer-
sitatsmedizin Berlin).

Peter Korecky, Mag. rer. nat., Ministerialrat, ist Vorsitzender Stellvertreter der Gewerkschaft Of-
fentlicher Dienst. Er hat Mathematik, Logistik, Philosophie, Psychologie, Pidagogik studiert
und die Ausbildung zum Gymnasialprofessor absolviert.

Johanna Kiinne ist seit 2012 Rechtsreferendarin in Berlin.Von 2006 bis 2011 war sie Mitarbeiterin
am Lehrstuhl von Prof. Dr. Baer und dem angegliederten Law & Society Institute Berlin, ein
Institut fir interdisziplindre Rechtsforschung.

230



Sven Lehmann ist einer der Sprecher des Bundesausschusses der Studentinnen und Studenten
(BASS) der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft sowie Mitglied im LASS und der Fach-
gruppe Hochschule und Forschung des GEW-Landesverbandes Baden-Wiirttemberg. Er stu-
diert Politikwissenschaft, Erziehungswissenschaft und Germanistik an der Uni Heidelberg und
beschaftigt sich mit Bereichen rund um Lernverhaltnisse und materialistische Bildungsarbeit.
Erist zudem im Bund demokratischer Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (BdWi) aktiv.

Frank MufBmann, Dr,, ist seit 2000 Leiter der Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerkschaf-
ten der Georg-August-Universitat Gottingen und Projektleiter des Modellprojekts ,Flihrung in
raumlich verteilten Teams — Mediengestiitzte Kommunikation” (EFRE) sowie des MAB-KOM-
Pilotprojekts. Er ist zudem Mitglied des wissenschaftlichen Fachbeirats des DGB-Index Gute
Arbeit.

Doreen Po6schl ist Doktorandin am Institut fiir Kunstgeschichte und Archdologien Europas an der
Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg und Stipendiatin der Rosa-Luxemburg-Stiftung.
Sie ist Mitglied der GEW-Projektgruppe Doktorandinnen und im Leitungsteam des Bundes-
fachgruppenausschusses Hochschule und Forschung der GEW.

Hans Jiirgen Promel, Prof. Dr,, ist seit 2007 Prasident der Technischen Universitat Darmstadt. Er ist
Mitglied im Universitatsrat der Deutsch-Vietnamesischen Universitat in Ho-Chi-Minh-Stadt,
in der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen, in der Deutschen Akademie der Tech-
nikwissenschaften, im Vorstand des Zentrums fiir Wissenschaftsmanagement, im Prasidium
und Vorstand des House of IT eV. Er war von 2008 bis 2012 HRK-Vizeprasident fiir Governance,
Personalstrukturen und Organisation und von 2008 bis 2010 Sprecher der Konferenz der Hes-
sischen Universitatsprasidien.

Martin Riethmiiller, Dr., ist seit 2010 wissenschaftlicher Mitarbeiter im vom Europaischen Fond
flir regionale Entwicklung (EFRE) geforderten Modellprojekt ,Fiihrung in raumlich verteilten
Teams — Mediengestiitzte Kommunikation“ der Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerk-
schaften der Georg-August-Universitat Gottingen.

Robert Schuster, Diplom-Soziologe, arbeitet als wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir
Hochschulforschung (HoF) an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg. Seine Arbeits-
schwerpunkte sind Bildungssoziologie und Hochschulstatistik.

Anna Schiitz arbeitet als wissenschaftliche Mitarbeiterin im Institut fiir Erziehungs- und Bil-
dungswissenschaften an der Universitat Bremen. Seit 2011 ist sie Mitglied der GEW-Projekt-
gruppe Doktorandinnen.

Bernadette Stolle, Dipl.-Sozialwirtin, ist seit 2000 wissenschaftliche Mitarbeiterin der Fachhoch-
schule Stidwestfalen und war bis zur ihrer Freistellung fiir die Tatigkeit als Vorsitzende des
Personalrats der wissenschaftlich Beschaftigten im August 2011 fiir die Evaluation der Ver-
bundstudiengange in NRW zustandig.

Antje Tepperwien, Dr., ist promovierte Historikerin. Seit April 2008 arbeitet sie als Referentin des
Generalsekretars bei der VolkswagenStiftung. Von 2007 bis 2008 war sie im Referat fur Inter-
nationale Beziehungen der Universitat Marburg als Mitarbeiterin im Welcome Center sowie
als Tutorin fiir internationale Doktorandinnen und Doktoranden tatig.

Svenja Uing ist als Bildungsjournalistin fir Horfunk-, Print- und Onlinemedien tétig und beschéaf-
tigt sich insbesondere mit Themen aus den Bereichen Schule und Hochschule/Wissenschaft.



Marco Unger ist Volkswirt und Politikwissenschaftler. Wahrend seines Studium an der TU Chem-
nitz engagierte er sich in zahlreichen Hochschulgremien und in der GEW. Er bekleidet derzeit
mehrere ehrenamtliche Amter, so ist er einer der Sprecher des Bundesausschusses der Studen-
tinnen und Studenten der GEW (BASS).

Rene Vossen ist seit Januar 2013 Geschaftsfiihrer des Zentrums fiir Lern- und Wissensmanage-
ment der RWTH Aachen University. Er absolvierte 2012 seine Promotion im Bereich der an-
wendungsorientierten Erforschung des intellektuellen Kapitals von wissenschaftlichen Exzel-
lenzclustern.

Carsten Wiirmann hat am Fachbereich Philosophie und Geisteswissenschaften der FU Berlin pro-
moviert und ist Wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir Hochschulforschung (HoF) an
der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg.

Karin Zimmermann, Dr,, ist seit 2008 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fiir Hochschul-
forschung. Zuvor promovierte sie an der Philipps-Universitat Marburg und an der Freien Uni-
versitat Berlin und war wissenschaftliche Mitarbeiterin am Hochschuldidaktischen Zentrum
der Universitat Dortmund.

232



Attraktive Karrierewege
und Beschiftigungs-
bedingungen gestalten

o
=

Andreas Keller | Doreen Poschl | Anna Schiitz

Hg.

Das Betreten einer Hochschule ist in der Regel weder verboten, noch wird
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